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			Wprowadzenie

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE) została założona wcelu rozwijania modelu zatrudnienia wspomaganego wcałej Europie. Badania pokazują, że brakuje spójności, poradnictwa imateriałów szkoleniowych dla specjalistów iusługodawców działających wobszarze zatrudnienia wspomaganego osób zniepełnosprawnością iwykluczonych.

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego stworzyła partnerskie przedsięwzięcie obejmujące kierowników ispecjalistów reprezentujących krajowych, regionalnych oraz lokalnych usługodawców zobszaru zatrudnienia wspomaganego zcałej Europy. Partnerzy wramach tego przedsięwzięcia już wcześniej mieli ze sobą kontakt dzięki EUSE. Wszystkie organizacje partnerskie świadczą obecnie usługi szkolenia zawodowego lub zatrudnienia wspomaganego wwymiarze lokalnym bądź regionalnym lub poprzez krajowe organizacje działające narzecz zatrudnienia wspomaganego.

			Celem partnerstwa było stworzenie zbioru praktycznych wskazówek (ang. EUSE Toolkit)
dla tego obszaru. Zbiór ten składa się zszeregu założeń oraz rekomendacji. Został stworzony, by rozwinąć wiedzę iumiejętności specjalistów odpowiedzialnych za świadczenie usług zatrudnienia wspomaganego. Niniejsza publikacja jest skierowana przede wszystkim do usługodawców, którzy mogą zniej skorzystać przy realizacji programów szkoleniowych dla personelu.

			Celem partnerstwa było:

			
					zaprojektowanie istworzenie zestawu materiałów szkoleniowych, instrukcji iwytycznych, które będą stanowić wsparcie dla usługodawców iklientów wpozyskiwaniu iwykorzystaniu wiedzy, umiejętności oraz świadomości narzecz wspierania osób zniepełnosprawnością iwykluczonych wwejściu naeuropejski rynek pracy, 

					rozwijanie modelu zatrudnienia wspomaganego wEuropie dzięki polepszeniu standardów oraz praktyki szkoleń zawodowych ikształcenia organizacji usługodawców świadczących usługi zatrudnienia wspomaganego, 

					podniesienie jakości oraz zakresu współpracy między organizacjami, instytucjami ispecjalistami zaangażowanymi wświadczenie usług zatrudnienia wspomaganego wcałej Europie, 

					umożliwienie rozwoju innowacyjnych, dobrych wzorców postępowania wzakresie zatrudnienia wspomaganego/kształcenia ustawicznego wśród uczestniczących wpartnerstwie krajów/organizacji partnerskich. 

			

			Zadaniem partnerstwa było wzmocnienie spójnej metodologii świadczenia specjalistycznej usługi zatrudnienia wspomaganego wramach długofalowego celu, którym jest zwiększenie płatnego zatrudnienia osób zniepełnosprawnością naotwartym rynku pracy. Kolejnym celem partnerstwa było zajęcie się potrzebami wsparcia po stronie pracodawców, jak również podniesienie świadomości zatrudnienia wspomaganego wśród osób kształtujących politykę izapewniających finansowanie.

			Powszechnie uznaje się, że osoby zniepełnosprawnością stanowią jedną znajmniej aktywnych zawodowo grup społecznych, borykającą się zlicznymi barierami utrudniającymi dostęp do otwartego rynku pracy. Intencją partnerstwa było podniesienie świadomości oraz kompetencji specjalistów odpowiedzialnych za ocenę, poszukiwanie pracy itrwałe wsparcie osób zniepełnosprawnością. Ponadto niniejszy zestaw wskazówek ma za zadanie wskazać wartości, standardy izasady przewodnie zatrudnienia wspomaganego, a także zachęcić do wprowadzania jego pełnego modelu.
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			* Oznacza partnera wiodącego dla publikacji założeń/rekomendacji

			Rozdział 1. Założenia EUSE

			„Założenia” mają nacelu dostarczenie niezbędnych informacji natemat zatrudnienia wspomaganego nie tylko dla usługodawców,
lecz także dla samych osób zniepełnosprawnością, ich rodziców/
opiekunów, pracodawców, a także osób kształtujących politykę 
napoziomie lokalnym, krajowym imiędzynarodowym.

			„Założenia” wyrażają poglądy EUSE nazagadnienia związane 
zzatrudnieniem wspomaganym oraz stanowią zachętę do przestrzegania 
wartości ietapów pełnego modelu zatrudnienia wspomaganego.

			1.1. Wartości, standardy izasady zatrudnienia 
wspomaganego

			Wprowadzenie

			Zatrudnienie wspomagane jest metodą pracy zosobami niepełnosprawnymi, wtym zniepełnosprawnością intelektualną (ONI), oraz zinnymi grupami osób wykluczonych. Ma nacelu umożliwienie takim osobom igrupom dostępu do pracy iutrzymanie płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy. Metoda ta ma charakter proaktywny, zgodnie zKonwencją Praw Osób Niepełnosprawnych ONZ.

			Niniejsze założenia definiują różnice pomiędzy opisywaną metodologią a innymi mechanizmami wsparcia obecnie wykorzystywanymi wEuropie, a także przedstawiają wizję wartości, standardów iprocesu zatrudnienia wspomaganego wrozumieniu EUSE.

			Tło historyczne

			Koncepcja, zasady przewodnie iwartości zatrudnienia wspomaganego opierają się nawczesnych działaniach podjętych naobszarze Ameryki Północnej. Działania te miały nacelu pokazanie, że osoby ze znaczną niepełnosprawnością intelektualną mogą wykonywać różnorodne izłożone zadania, co podkreślało potencjał izdolność takich osób do uczestnictwa wkomercyjnym, otwartym rynku pracy. Dzięki sukcesom osiągniętym przy zastosowaniu modelu zatrudnienia wspomaganego do uzyskiwania iutrzymywania pracy dla osób zniepełnosprawnością, model rozszerzono następnie tak, aby obejmował wszystkie obszary niepełnosprawności ibarier dla włączenia społecznego. 

			Pod koniec lat 80. ubiegłego wieku model został spopularyzowany także za Atlantykiem ijego koncepcja dotarła do Europy. Szereg organizacji działających narzecz osób niepełnosprawnych wróżnych krajach europejskich zpowodzeniem wdrożyło pilotażowe projekty zatrudnienia wspomaganego, finansowane głównie ze środków europejskich wramach takich inicjatyw jak Helios czy Horizon.

			EUSE (Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego) została utworzona w1993 r. irozwinęła się do postaci aktualnej struktury. Definicja zatrudnienia wspomaganego przyjęta przez EUSE brzmi:

			„Zapewnianie wsparcia osobom niepełnosprawnym oraz innym grupom zagrożonym wykluczeniem wuzyskaniu iutrzymaniu płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy”. (EUSE 2005)

			Istotne kwestie

			Zatrudnienie wspomagane jest całkowicie spójne zkoncepcjami upodmiotowienia, włączenia społecznego, godności iposzanowania człowieka. WEuropie uzgodniono wartości izasady, które powinny towarzyszyć wszystkim etapom idziałaniom wramach zatrudnienia wspomaganego oraz stosować się do pełnego zestawu praw obywatelskich[1]:

			Indywidualność − wzatrudnieniu wspomaganym każda osoba postrzegana jest jako unikalna jednostka, zwłasnymi zainteresowaniami, preferencjami, uwarunkowaniami idoświadczeniem życiowym.

			Szacunek − działania podejmowane wramach zatrudnienia wspomaganego są zawsze dostosowane do wieku osoby zniepełnosprawnością, umacniają jej poczucie własnej godności imają nacelu poprawę jej sytuacji.

			Samostanowienie − zatrudnienie wspomagane pomaga osobom zniepełnosprawnością rozwijać ich zainteresowania ipreferencje, dokonywać własnych wyborów oraz definiować swój plan zatrudnienia oraz plan życiowy, zgodnie zosobistymi przesłankami ikonkretnymi uwarunkowaniami. Model wspiera także ideę self-advocacy, wmyśl której użytkownicy usług mogą upominać się oswoje prawa. 

			Świadomy wybór − zatrudnienie wspomagane pomaga osobom zniepełnosprawnością wpełni zrozumieć własne możliwości iszanse po to, by mogły one dokonywać wyborów spójnych zwłasnymi preferencjami. Model pomaga również wzrozumieniu konsekwencji własnych decyzji. 

			Upodmiotowienie (Empowerment) − zatrudnienie wspomagane pomaga osobom zniepełnosprawnością podejmować decyzje dotyczące stylu życia oraz uczestnictwa wżyciu społecznym. Osoby korzystające ze wsparcia są wcentrum procesu planowania, ewaluacji itworzenia usług dla nich przeznaczonych. 

			Poufność − informacje przekazywane usługodawcy przez osobę zniepełnosprawnością, objętą 
programem zatrudnienia wspieranego, mają charakter poufny. Beneficjent ma dostęp do prywatnych informacji naswój temat, zebranych przez dostawcę usług, a ujawnienie tych informacji odbywa się wkażdym przypadku według uznania iza zgodą osoby zniepełnosprawnością. 

			Elastyczność − personel oraz struktury organizacyjne mogą się zmieniać wzależności od potrzeb beneficjentów. Usługi mają elastyczny charakter. Ich celem jest zaspokajanie potrzeb osoby zniepełnosprawnością, więc można dostosować je do konkretnych potrzeb/wymogów. 

			Dostępność − osoby zniepełnosprawnością mają pełen dostęp do usług, placówek iinformacji oferowanych wramach zatrudnienia wspomaganego

			W celu realizacji wartości izasad przewodnich zatrudnienia wspomaganego określono pięcioetapowy proces wsparcia, będący europejskim modelem dobrych praktyk, który może być wykorzystywany jako punkt odniesienia dla zastosowania modelu 2. Te etapy to:

			Zaangażowanie klienta − u jego podstaw leżą kluczowe wartości dostępności iwyboru woparciu owiedzę.

			Tworzenie profilu zawodowego − zapewnienie upodmiotowienia osobie wtrakcie całego procesu. 

			Poszukiwanie pracy − samostanowienie iświadomy wybór woparciu owiedzę to kluczowe wartości zatrudnienia wspomaganego.

			Zaangażowanie pracodawcy – dostępność, elastyczność oraz poufność to kluczowe wartości, które należy chronić podczas całego procesu.

			Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim − elastyczność, poufność iszacunek to główne elementy skutecznego wsparcia. Środki wsparcia mają zastosowanie zwłaszcza wsytuacji, gdy osoba zniepełnosprawnością jest zatrudniona za wynagrodzeniem. Środki takie realizuje się poprzez zapewnienie opiekuna zawodowego/trenera pracy.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego promuje koncepcję zatrudnienia wspomaganego jako metodologii/środka pomagającego osobom zniepełnosprawnością iosobom wykluczonym egzekwować poszanowanie ich prawa do pracy.

			Chociaż istnieją drobne różnice wróżnych wersjach definicji modelu zatrudnienia wspomaganego, trzy elementy są wnim niezmienne ifundamentalne:

			
					Praca za wynagrodzeniem − osoby zniepełnosprawnością powinny otrzymywać wynagrodzenie współmierne do nakładu wykonanej pracy. Jeżeli wdanym kraju jest ustalona wysokość płacy minimalnej, dana osoba powinna otrzymywać przynajmniej jej równoważność lub pensję zgodną ze stawką ogólnie przyjętą dla danego stanowiska wdanym kraju.

					Otwarty rynek pracy − osoby zniepełnosprawnością powinny być zwykłymi pracownikami ztakimi samymi uposażeniami iwarunkami zatrudnienia jak pełnosprawni pracownicy zatrudnieni wsektorze publicznym, prywatnym ipozarządowym. 

					Ciągłe wsparcie − odnosi się do najszerszego rozumienia wsparcia wtrakcie płatnego zatrudnienia. Wsparcie ma charakter indywidualny ijest ukształtowane napodstawie potrzeb − zarówno osoby/pracownika, jak ipracodawcy.

			

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego zaleca, by specjaliści pracujący wobszarze zatrudnienia wspomaganego posiadali kompetencje zawodowe, wiedzę oraz świadomość wartości leżących u podstaw procesu zatrudnienia wspomaganego.

			Wnioski

			Zatrudnienie wspomagane jest metodą interwencyjną, która pomaga osobom zniepełnosprawnością oraz innym grupom wykluczonym uzyskać dostęp do pracy iutrzymać płatne zatrudnienie naotwartym rynku pracy. Europejska Unia Zatrudnienia wspomaganego wyraźnie określiła wartości izasady przewodnie oraz wskazówki etyczne dla usługodawców działających wobszarze zatrudnienia wspomaganego, które zapewniają poszanowanie potrzeb osób zniepełnosprawnością jako czynnika najwyższej wagi przy podejmowaniu wszystkich decyzji związanych zprocesem zatrudnienia wspomaganego. 

			Dalsza lektura

			
					1.2. Zaangażowanie klienta 

					1.4. Profil zawodowy 

					1.6. Poszukiwanie pracy 

					1.7. Współpraca zpracodawcą 

					1.8. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim

			

			1.2. Zaangażowanie klienta

			Wprowadzenie

			Model zatrudnienia wspomaganego kładzie duży nacisk naproces wstępnego zaangażowania klienta. Proces ten ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia wzajemnego zrozumienia wszystkich uczestników procesu (czyli osoby poszukującej pracy oraz organizacji świadczącej usługę zatrudnienia wspomaganego) przed przejściem do kolejnego etapu wramach modelu.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego wkwestii działań związanych zprocesem zatrudnienia wspomaganego naetapie zaangażowania klienta.

			Tło historyczne

			Zaangażowanie klienta to pierwszy zkluczowych etapów pięciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego[2]. Konieczne jest, by kluczowe wartości (indywidualność, szacunek, samostanowienie, świadomy wybór, upodmiotowienie (empowerment), poufność, elastyczność oraz dostępność) były przestrzegane już natym początkowym etapie[3].

			Wynikiem etapu zaangażowania klienta jest umożliwienie osobie zniepełnosprawnością podjęcia decyzji, woparciu owłasną wiedzę izgodnie zwłasnymi preferencjami, czy chce korzystać zmodelu zatrudnienia wspomaganego oraz która organizacja świadcząca usługi zatrudnienia wspomaganego będzie jej wposzukiwaniu pracy pomagać.

			Na tym etapie są podejmowane liczne ibardzo zróżnicowane działania. Powinny być przeprowadzone wtaki sposób, aby zapewnić osobie zniepełnosprawnością dostęp do wszelkich niezbędnych informacji przed podjęciem decyzji orozpoczęciu programu zatrudnienia wspomaganego. Uzyskanie pozytywnego wyniku pracy natym etapie uzależnione jest od dopasowania działań do danej osoby.

			Dodatkowo model zatrudnienia wspomaganego działa wzgodzie zzasadą „zero odrzucenia”, wmyśl której „każdy, kto chce pracować, może znaleźć zatrudnienie, jeśli zapewni się mu odpowiedni poziom wsparcia”.

			Istotne kwestie

			Zasada „zero odrzucenia” pozostaje wkontekście europejskim kwestią sporną. Wiele programów lokalnych irządowych wgłównym nurcie określa się mianem programów zatrudnienia wspomaganego. Działają one zgodnie zkryteriami obowiązującymi wdanym kraju itraktują zatrudnienie jako wartość ekonomiczną, ale nie odnoszą się do fundamentalnych wartości modelu zatrudnienia wspomaganego, które zostały opisane powyżej. Wpraktyce może to oznaczać, że niepełnosprawne osoby poszukujące zatrudnienia przed dołączeniem do programu muszą spełnić określone wymagania, naprzykład wyrazić zgodę napracę wokreślonym, minimalnym wymiarze godzin. Może to prowadzić do ograniczeń dla wielu potencjalnych pracowników niepełnosprawnych, wymagających bardziej zaawansowanego wsparcia. Model zatrudnienia wspomaganego początkowo miał być narzędziem wsparcia dla osób ze znacznym stopniem niepełnosprawności, iwłaśnie tej grupie miał umożliwiać dostęp do płatnego zatrudnienia narynku pracy. To założenie musi zawsze towarzyszyć wszelkim próbom rozwoju modelu zatrudnienia wspomaganego.

			Kwestia gotowości do podjęcia pracy (ang. job readiness) to kolejny element narzucany wwielu krajowych programach realizowanych wgłównym nurcie. Pojęcie gotowości do pracy stoi wsprzeczności zzasadą przewodnią modelu zatrudnienia wspomaganego, mówiącą oumieszczeniu osoby wmiejscu pracy, przeszkoleniu jej, wsparciu wutrzymaniu pracy irozwoju zawodowym. Konieczność spełnienia kryterium gotowości do pracy zaskutkowała tym, że wiele osób niepełnosprawnych podejmuje szkolenia przygotowujące 
do pracy − ite szkolenia trwają przez większą część ich życia. Specjaliści wspierający osoby niepełnosprawne często muszą przekierowywać osoby poszukujące pracy do alternatywnych programów szkoleniowo-edukacyjnych, choć osobom tym zależy nafaktycznym podjęciu zatrudnienia. Jest to kolejna kwestia sprzeczna zpodstawowymi zasadami zatrudnienia wspomaganego. 

			Programy oparte nakoncepcji gotowości do pracy, poprzez zastosowanie terminologii „ekonomicznie opłacalnego zatrudnienia”, zgóry wykluczają możliwość objęcia zatrudnieniem wspomaganym osób, które najbardziej potrzebują wsparcia. Istotne jest, by utrzymywać wartości izasady przewodnie modelu − organizacje świadczące usługę zatrudnienia wspomaganego powinny dołożyć wszelkich starań, aby tak było.

			Organizacje działające narzecz zatrudnienia powinny szukać alternatywnych metod zaangażowania osób zniepełnosprawnością iosób wykluczonych. Nie wystarczy jedynie stworzenie materiałów informacyjnych natemat usług (np. wpostaci ulotek). Potrzebne są spotkania bezpośrednie, spotkania zinnymi interesariuszami zasugerowanymi przez osobę niepełnosprawną (np. zczłonkami rodziny, personelem opieki zdrowotnej, nauczycielem, doradcą zawodowym itp.), a także wykorzystanie nowoczesnych technologii. Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni poświęcić więcej czasu naetap zaangażowania klienta, gdyż procentuje to większymi korzyściami nadalszych etapach procesu − często jednak opiekun zawodowy dysponuje ograniczonym limitem czasu, jaki może przeznaczyć naten etap. Dodatkowo podejście skupione nadanej osobie zniepełnosprawnością 
(ang. person-centred approach) zapewnia zaangażowanie ikontrolę kandydata nawstępnym etapie procesu, a także umożliwia dokonywanie wyborów ipodejmowanie świadomych decyzji woparciu otę wiedzę. 

			Osoby zniepełnosprawnością powinny ponadto mieć możliwość wyboru spośród dostępnych organizacji świadczących usługi zatrudnienia wspomaganego. Zdarza się jednak, szczególnie naterenach wiejskich, że klient ma dostęp tylko do jednego usługodawcy. Jeżeli taka sytuacja ma miejsce, organizacja zatrudnienia wspomaganego powinna zapewnić przestrzeganie dobrych praktyk poprzez zastosowanie podejścia skoncentrowanego nakandydacie do pracy oraz poprzez przekazywanie mu stosownych informacji wdostępnej formie.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			EUSE uznaje za ważny imile widziany mainstreaming (włączanie do programów rządowych) zatrudnienia wspomaganego wkrajach europejskich, jednak jednocześnie wyraża obawę związaną zbrakiem ujednoliconego, europejskiego podejścia do zastosowania tego modelu. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego stoi nastanowisku, że model zatrudnienia wspomaganego powinien składać się zpięciu etapów: zaangażowanie, tworzenie profilu zawodowego, poszukiwanie pracy, zaangażowanie pracodawcy oraz wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim. Programy, które nie składają się ztych etapów lub też mają dodatkowe komponenty, nie są programami zatrudnienia wspomaganego. Ztego względu nazywanie wielu programów programami zatrudnienia wspomaganego prowadzi do zamieszania wśród wszystkich kluczowych interesariuszy, od instytucji rządowych aż po same osoby zniepełnosprawnością.

			EUSE będzie dążyć do zapewnienia utrzymania kluczowych wartości zatrudnienia wspomaganego. Zaangażowanie jest pierwszym etapem ważnego dla osoby niepełnosprawnej procesu, mającego nacelu pozyskanie zatrudnienia.

			EUSE zaleca stosowanie podejścia skoncentrowanego nakandydacie do pracy wtrakcie wszystkich pięciu etapów modelu oraz podkreśla szczególną rolę tego podejścia naetapie zaangażowania klienta. Organizacje działające narzecz zatrudnienia wspomaganego powinny również stosować metody komunikacji iinformowania, które są wpełni dostępne iodpowiednie dla danych osób.

			Ze względu naopisane powyżej ograniczenia, zktórymi muszą się borykać specjaliści iusługodawcy działający wobszarze zatrudnienia wspomaganego, stworzono kluczowe obszary partnerstwa. Trwa także debata mająca nacelu wypracowanie spójnego rozumienia modelu zatrudnienia wspomaganego wEuropie.

			Oprócz wspomnianych dwóch kwestii kluczowych (gotowość do pracy i„zero odrzucenia”), głównym celem etapu zaangażowania klienta jest poinformowanie osoby zniepełnosprawnością ousłudze zatrudnienia wspomaganego oraz identyfikacja odpowiedniej organizacji wspierającej.

			Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni zapewnić osobie zniepełnosprawnością dokładność iklarowność przekazywanych informacji oraz rodzaj treści dostosowany do odbiorcy, co obejmuje wybór odpowiedniego formatu przekazywanych informacji (powiększony druk, alfabet Braille’a, materiały audio, uproszczony język, itd.).

			EUSE optuje również za tym, by osoby niepełnosprawne miały możliwość wyboru usługodawcy, jednocześnie rozumiejąc, że takiej możliwości wniektórych lokalizacjach może nie być. EUSE rekomenduje, by wszystkie organizacje działające narzecz zatrudnienia wspomaganego, włączywszy organizacje będące jedynie usługodawcami, dążyły do zastosowania najlepszych wzorców wtym obszarze.

			Wnioski

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego dostrzega istnienie problemu zaktualnymi „modelami” zatrudnienia wspomaganego wEuropie. Wzwiązku ztym EUSE będzie wdalszym ciągu angażować się iinformować osoby kształtujące politykę natemat swojego rozumienia modelu zatrudnienia wspomaganego. Przyjmując to stanowisko, EUSE wyraża również zrozumienie dla faktu, że czynniki ekonomiczne mają kluczowe znaczenie dla tworzenia wielu krajowych planów działania wzakresie zatrudnienia. Wnajbliższej przyszłości EUSE będzie działać wcałej Europie narzecz zrównoważenia czynników ekonomicznych wzatrudnieniu zprawami osób chcących pracować imogących pracować przy odpowiednim wsparciu.

			Dalsza lektura

			
					1.1. Wartości, standardy izasady zatrudnienia wspomaganego

			

			1.3. Praca za wynagrodzeniem ibez wynagrodzenia

			Wprowadzenie

			Prawo pracowników do otrzymywania wynagrodzenia za wykonaną pracę jest postrzegane jako fundamentalna zasada europejskiego modelu zatrudnienia wspomaganego.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego wodniesieniu do kwestii problematycznych związanych zpłatną iniepłatną pracą wramach zatrudnienia wspomaganego wEuropie.

			Tło historyczne

			Europejska Unia Zatrudnienia wspomaganego została założona w1993 r. iprzyjęła następującą definicję zatrudnienia wspomaganego:

			„Zapewnianie wsparcia osobom niepełnosprawnym oraz innych grupom zagrożonym wykluczeniem wuzyskaniu iutrzymaniu płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy”. (EUSE 2005)

			Chociaż istnieją drobne różnice wróżnych wersjach definicji modelu zatrudnienia wspomaganego, ogólnie przyjmuje się, że klienci wramach tego modelu powinni otrzymywać należną osobie zatrudnionej nastanowisku danego typu pensję. Pomimo że zasada płatnego zatrudnienia jest powszechnie uznana, wciąż istnieją obawy, że klienci modelu zatrudnienia wspomaganego nie zawsze otrzymują wynagrodzenie współmierne do wykonywanej pracy lub wynagrodzenie równe płacy minimalnej (jeśli taka jest ustalona) albo też nie otrzymują wynagrodzenia wcale.

			Istotne kwestie

			Kwestie problematyczne związane zzatrudnieniem płatnym iniepłatnym mają źródło winformacjach płynących od wielu organizacji zatrudnienia wspomaganego wEuropie. Organizacje te świadczą usługi zatrudnienia wspomaganego, jednak ze względu nanieotrzymywanie przez klientów wynagrodzenia nie spełniają kluczowego warunku modelu (praca za wynagrodzeniem naotwartym rynku pracy).

			W celu wyjaśnienia tej kwestii trzeba ustalić, czym wogólnie przyjętej definicji zatrudnienie wspomagane nie jest. Nie zalicza się do niego następujących form:

			
					praktyka (w celu zebrania doświadczeń zawodowych) – osoba nie otrzymuje wynagrodzenia za wykonaną pracę,

					wolontariat – osoba nie otrzymuje wynagrodzenia za wykonaną pracę,

					szkolenie zawodowe – także nie jest zatrudnieniem.

			

			Należy jednak podkreślić, że pomimo iż niepłatne staże oraz wolontariat nie stanowią form zatrudnienia wspomaganego, to jednak mogą one być uznawane za akceptowalne metody pomagania osobom niepełnosprawnym wuzyskaniu dostępu do zatrudnienia. Formy te mogą służyć jako sposób zdobywania doświadczenia, wiedzy ipewności siebie wotoczeniu zawodowym.

			Dzięki nim pracodawca ma okazję poznać przyszłego pracownika, którego szanse na zatrudnienie mogą dzięki temu wzrosnąć[4].

			Istnieje jednak również niebezpieczeństwo, że osoby podejmujące praktyki, staż lub wolontariat (czyli formy niepłatne) mogą być postrzegane jako „zatrudnione” ipozbawione możliwości przejścia do zatrudnienia płatnego. Niektórzy usługodawcy zatrudnienia wspomaganego nie wspierają przechodzenia osób niepełnosprawnych do płatnego zatrudnienia. Może to mieć miejsce zistotnych powodów, jak np. wysokość wynagrodzenia, utrata zasiłków lub niezdolność danej osoby do samodzielnego wywiązania się zprzydzielonych zadań wpłatnej pracy.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Model zatrudnienia wspomaganego zakłada wsparcie dla osoby niepełnosprawnej wtrakcie jej płatnego zatrudnienia. Definicja zatrudnienia płatnego (za wynagrodzeniem) zakłada, że:

			
					Osoby powinny otrzymywać współmierne do nakładu wykonanej pracy wynagrodzenie. Jeżeli wdanym kraju jest ustalona płaca minimalna, osoba powinna otrzymywać przynajmniej taką stawkę lub stawkę ogólnie przyjętą dla danego stanowiska. Warunki zatrudnienia (czyli np. ilość dni urlopu, ubezpieczenie emerytalne, zwroty kosztów) powinny być takie same jak wprzypadku innych pracowników. 

			

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje potrzebę iwartość szeregu interwencji mających nacelu wsparcie osoby zniepełnosprawnością nadrodze do zatrudnienia. Zatrudnienie za wynagrodzeniem jest jednak powszechnie uznanym prawem każdego obywatela istanowi fundamentalny aspekt europejskiego modelu zatrudnienia wspomaganego, który powinien być przyjęty jako cel ostateczny przez wszystkich usługodawców zatrudnienia wspomaganego. Praca niepłatna, czyli np. praktyki wcelu zbierania doświadczeń, staże iwolontariat nie stanowią form zatrudnienia wspomaganego. Uznaje się jednak, że można znich skorzystać, traktując je jako etap przejściowy, prowadzący do podjęcia płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy.

			Aktywności te powinny być ściśle ograniczone czasowo imieć miejsce jedynie wtedy, gdy istnieje faktyczna potrzeba podjęcia ich przez osobę poszukującą pracy.

			Wnioski

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego jednoznacznie wspiera prawo do płatnego zatrudnienia każdej osoby niepełnosprawnej, poszukującej pracy wramach modelu zatrudnienia wspomaganego. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje formy pracy bez wynagrodzenia jako etap przejściowy nadrodze do uzyskania płatnego zatrudnienia, lecz przy zastrzeżeniu, że formy niepłatne powinny mieć charakter tymczasowy isłużyć konkretnemu celowi poprawy umiejętności osoby, co może zapewnić przejście do zatrudnienia za wynagrodzeniem.

			Dalsza lektura

			
					1.5. Staże, praktyki i gromadzenie doświadczenia zawodowego 
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			1.4. Profil zawodowy

			Wprowadzenie

			W celu wspierania osoby zniepełnosprawnością iinnych osób wykluczonych wzapewnianiu iutrzymaniu płatnego zatrudnienia stosuje się podejście skoncentrowane najednostce, które pomaga zebrać odpowiednie informacje natemat aspiracji danej osoby, jej zainteresowań oraz predyspozycji.

			Narzędziem, które służy do gromadzenia tych informacji wprocesie zatrudnienia wspomaganego, jest profil zawodowy.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego dotyczące aspektów profilowania zawodowego wramach modelu zatrudnienia wspomaganego.

			Tło historyczne

			Koncepcja zatrudnienia wspomaganego powstała wlatach 70. i80. ubiegłego wieku imiała nacelu stworzenie modelu wsparcia dla osób zniepełnosprawnością, który umożliwiłby im podejmowanie niezależnych decyzji wprocesie poszukiwania ipozyskiwania zatrudnienia. Narzędzie profilowania zawodowego stawia wcentrum zainteresowania osobę poszukującą pracy ipozwala naustalenie niezbędnych strategii szkoleniowych oraz strategii wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim, a także umożliwia danej osobie podejmowanie decyzji spójnych zjej preferencjami. To podejście różni się od tradycyjnego procesu oceny stosowanego wramach programów rehabilitacyjnych, wtrakcie których osoby zniepełnosprawnością testowano wotoczeniu chronionym, a możliwości wsparcia były prezentowane przez personel.

			Dzisiejszy model procesu tworzenia profilu zawodowego wspiera osobę poszukującą pracy wdokonywaniu świadomych iprzemyślanych decyzji dotyczących kariery irozwoju.

			Istotne kwestie

			Tworzenie profilu zawodowego klienta to drugi zkluczowych etapów pięciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego[5]. Profil zawodowy jest narzędziem, które zapewnia ustrukturyzowane, zindywidualizowane inastawione naosiągnięcie celu podejście do pozyskania iutrzymania pracy naotwartym rynku. Celem jest osiągnięcie możliwie najlepszego dopasowania umiejętności osoby poszukującej pracy ijej potrzeb wsparcia do wymagań pracodawcy − wskrócie mówimy odopasowaniu stanowiska pracy.

			Tworzenie profilu zawodowego wramach modelu zatrudnienia wspomaganego nie polega napodejmowaniu przez usługodawcę decyzji wimieniu osoby zniepełnosprawnością napodstawie informacji zebranych okandydacie do pracy (kliencie). Profil zawodowy to narzędzie, które umożliwia usługodawcom usprawnienie przebiegu procesu zatrudnienia ipomaga osobie zniepełnosprawnością wpodejmowaniu świadomych decyzji natemat własnej kariery zawodowej.

			Tworzenie profilu zawodowego ma nacelu rozwinięcie u klienta świadomości izrozumienia szans iprzeszkód związanych zfunkcjonowaniem narynku pracy. Uznaje się że narzędzie to stanowi jeden znajważniejszych czynników przyczyniających się do trwałej integracji osoby narynku pracy[6].

			Praktyki, staże itp. to narzędzia, które można wykorzystać wtrakcie tworzenia profilu zawodowego. Cel takich aktywności powinien zawsze być jasno zdefiniowany jako część indywidualnego procesu planowania ipowinien podlegać ścisłym ograniczeniom czasowym. Staże ipraktyki niepłatne powinny zawsze być środkiem umożliwiającym nabywanie umiejętności ikwalifikacji niezbędnych do wykonywania danej pracy, nie powinny natomiast być postrzegane jako cel sam wsobie. Proces profilowania powinien zawsze prowadzić do strategii wsparcia, którą klient kieruje iktórą rozumie − bez względu napoziom swej niepełnosprawności.

			Zdarza się, że osoba poszukująca pracy otrzymuje mało wsparcia naetapie dokonywania wyboru miejsca irodzaju zatrudnienia; często za nadrzędny czynnik uznaje się jak najszybsze wyszukanie idopasowanie stanowiska pracy. Doświadczenie jednak wskazuje, że brak planowania ipełnego zaangażowania klienta prowadzi przeważnie do nieudanego dopasowania iniesatysfakcjonujących rezultatów.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			W podejściu skoncentrowanym naosobie profil zawodowy jest narzędziem zindywidualizowanym, elastycznym idynamicznym. Zawiera szczegółowe informacje dotyczące zdolności, motywacji, umiejętności ikwalifikacji osoby poszukującej pracy. Plan powinien także jasno definiować wsparcie izasoby wymagane, aby sprostać potrzebom wsparcia danej osoby.

			Profilowanie zawodowe jest procesem opartym nawspółpracy pomiędzy osobą poszukującą pracy a usługodawcą. Istotne jest, by klient utrzymywał kontrolę nad całym procesem (upodmiotowienie). Podczas tworzenia profilu ważna jest dbałość oto, aby osoba poszukująca pracy miała pełną świadomość własnych możliwości zawodowych, wynikającą zjej zainteresowań iposiadanych umiejętności. Równie ważne jest, by osoby poszukujące pracy były wstanie zidentyfikować swoje indywidualne potrzeby wsparcia oraz strategie, które będą wich przypadku skuteczne iwłaściwe.

			Podstawowym zadaniem opiekuna zawodowego jest nawiązanie wtrakcie procesu profilowania dobrych relacji zosobą poszukującą pracy, przy jednoczesnym zachowaniu odpowiedniego dystansu. Istotne jest, by zdefiniować, kto jest odpowiedzialny za różne zadania wramach procesu, a także by zidentyfikować ważnych interesariuszy wotoczeniu prywatnym izawodowym osoby poszukującej pracy. Odpowiedzialność za dokumentację iukończenie procesu profilowania zawodowego spoczywa naopiekunie zawodowym.

			Końcowym elementem sporządzania profilu zawodowego powinien być szczegółowo określony plan działania − wyniki, cele oraz osoby za nie odpowiedzialne.

			Wnioski

			Profilowanie zawodowe różni się od tradycyjnych procedur oceny osób tym, że jest skoncentrowane nadanej jednostce, a ponadto klient ma kontrolę nad całym procesem ima możliwość samodzielnego wyboru stanowiska oraz strategii wsparcia podczas pracy naotwartym rynku pracy. Tworzenie profilu jest kluczowym etapem procesu zatrudnienia wspomaganego.

			Dalsza lektura
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			1.5. Staże, praktyki igromadzenie doświadczenia 
zawodowego

			Wprowadzenie

			Koncepcja postrzegania niepłatnych praktyk istaży dla osób zniepełnosprawnością jako narzędzi do znalezienia iutrzymania płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy jest kwestią intensywnie dyskutowaną wśrodowisku zatrudnienia wspomaganego.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego wodniesieniu do kwestii związanych zpraktykami istażami wramach zatrudnienia wspomaganego.

			Tło historyczne

			Model zatrudnienia wspomaganego stworzono m.in. po to, by ustrzec osoby zniepełnosprawnością intelektualną przed zbyt długim pozostawaniem wzakładach aktywizacji zawodowej lub innej niepłatnej pracy. Jednym zjego głównych założeń jest to, że tradycyjne podejście „najpierw szkolenie, potem praca” idotychczasowe metody rehabilitacji zawodowej wmałym stopniu przyczyniają się do integracji osób zniepełnosprawnością narynku pracy. Strategia „umieścić − przeszkolić − utrzymać” okazała się efektywna iobecnie powszechną praktyką wzatrudnieniu wspomaganym jest zwiększony udział klienta oraz oparta napartnerstwie współpraca zkluczowymi interesariuszami.

			Definicja zatrudnienia wspomaganego przyjęta przez EUSE zawiera określenie „zapewnienie płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy”. Oznacza to, że model stawia narealną pracę za realne pieniądze.

			Koncepcja organizowania praktyk lub staży może zatem wydawać się sprzeczna zdefinicją EUSE, ponieważ tego typu aktywności są przeważnie niepłatne. Co więcej, tradycyjne podejście wramach zatrudnienia wspomaganego opiera się na„umieszczeniu − przeszkoleniu − utrzymaniu”. Te trzy kroki przeważnie wiążą się zuzyskaniem wynagrodzenia, jednak doświadczenie pokazuje, że osoby biorące udział wtym procesie rzadko kiedy otrzymują wynagrodzenie.

			Jak dotąd nie powstała jeszcze szczegółowa definicja praktyk istaży, jednak wykorzystanie tych form jest powszechne. Doprowadziło to do wielkiego zróżnicowania wramach świadczenia usług, a także do zróżnicowania poglądów wramach środowiska zatrudnienia wspomaganego.

			Istotne kwestie

			Większość osób zniepełnosprawnością, poszukujących pracy ikorzystających zzatrudnienia wspomaganego, przez długi czas pozostaje bez zatrudnienia lub nie ma możliwości zatrudnienia od ukończenia szkoły. Takie osoby są niepewne własnych preferencji co do zatrudnienia, nie znają swoich mocnych isłabych stron. Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego często są zdania, że praktyka lub staż to świetne narzędzia umożliwiające określenie, jakiego wsparcia potrzebuje dana osoba oraz sposób nawypróbowanie wpraktyce, czy dana osoba poradzi sobie nawybranym stanowisku pracy. Co więcej, przyjmuje się, że staże ipraktyki umożliwiają poznanie specyfiki różnych środowisk pracy isprawdzenie się wróżnych sytuacjach.

			Badania wskazują, że większość organizacji zatrudnienia wspomaganego wykorzystuje praktyki istaże jako metodę do uzyskania płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy[7]. Coraz częściej obserwuje się jednak, że praktyki istaże trwają coraz dłużej, czasem nawet ponad pół roku. Można uznać, że staże te nabierają charakteru wolontariatu inie stanowią etapu przejściowego prowadzącego do płatnego zatrudnienia. Nie ma również jasności co do różnicy między pracą napróbę (ang. job taster) a praktyką. Często różni usługodawcy używają odmiennych terminów, choć przeważnie pracę napróbę rozumie się jako próbne wykonywanie danej pracy jedynie przez kilka godzin, do maksymalnie kilku dni.

			Skuteczność koncepcji „umieścić − przeszkolić − utrzymać” potwierdziła się, nawet gdy zatrudnienie wspomagane zaczęło obejmować coraz szersze grupy klientów. Nie może ona jednak być uznana za jedyne narzędzie wsparcia osoby poszukującej pracy wdotarciu do płatnego zatrudnienia. Wciągu ostatniej dekady model zatrudnienia wspomaganego bardzo rozwinął się wEuropie iw chwili obecnej nie kładzie już głównego nacisku wyłącznie naosoby zniepełnosprawnością intelektualną.

			Część osób jest zdania, że praktyki izdobywanie doświadczenia zawodowego nie powinny mieć miejsca wramach zatrudnienia wspomaganego, ponieważ osoba zniepełnosprawnością powinna być szkolona wmiejscu pracy już jako wynagradzany pracownik. Pojawiają się także sugestie, że niepłatne praktyki są sposobem napozyskiwanie darmowych pracowników. Wymienione argumenty są oczywiście wpewnym zakresie słuszne.

			Bez wątpienia praktyki są użyteczną iskuteczną aktywnością wramach procesu zatrudnienia wspomaganego. Mogą pośrednio lub bezpośrednio pomagać osobom poszukującym pracy znaleźć płatne zatrudnienie naotwartym rynku pracy. Jeżeli dana osoba pozostaje bez pracy przez długi czas lub jeśli nigdy wcześniej nie była zatrudniona, jest to dobry sposób naokreślenie jej preferencji zawodowych oraz mocnych isłabych stron. Wtym celu nie jest jednak konieczne podejmowanie długotrwałych programów szkoleniowych.

			Staż daje ponadto możliwość uzyskania doświadczenia zawodowego, które można przedstawić wpodaniu opracę lub CV, oraz praktyczną wiedzę, którą można wykorzystać podczas rozmowy kwalifikacyjnej iw ten sposób zwiększyć swoje szanse nauzyskanie zatrudnienia, a także wzmocnić pewność siebie ipoczucie własnej wartości. Praktyki pozwalają również zapoznać się ze specyfiką danej pracy, a także zweryfikować własne umiejętności iwytrzymałość. Mogą też służyć zdobywaniu nowych umiejętności ipodnoszeniu dotychczasowych, a także być źródłem aktualnych referencji dla pracodawcy. Są również szansą nawykazanie się motywacją do pracy izademonstrowanie swych umiejętności, co może skutkować rozważeniem przez pracodawcę zatrudnienia danej osoby.

			Pytanie poddawane rozważaniom nie powinno zatem brzmieć: „czy powinno się organizować praktyki istaże?”, a raczej: „jak je zdefiniować izorganizować?”. Nie wydaje się sensowne utrzymywanie tradycyjnego podejścia odmawiającego miejsca praktykom wmodelu zatrudnienia wspomaganego wsytuacji, gdy większość europejskich usługodawców wykorzystuje tę formę wewspieraniu osób niepełnosprawnych poszukujących pracy. Powinno się jednocześnie ograniczyć praktykę przeprowadzania systematycznych iobowiązkowych praktyk istaży, zwłaszcza gdy ich rezultatem nie jest pełne ipłatne zatrudnienie.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje znaczenie praktyk istaży jako integralnej części pięciostopniowego procesu, najczęściej występującej naetapie drugim (tworzenie profilu zawodowego) lub naetapie trzecim (poszukiwanie pracy)[8]. Należy jednak podkreślić, że zgodnie zwartościami izasadami przewodnimi zatrudnienia wspomaganego podczas organizacji praktyk należy pamiętać opodejściu skoncentrowanym naindywidualnej jednostce.

			Praktyki powinny być organizowane tylko wtedy, kiedy istnieje faktyczna potrzeba podjęcia takiej aktywności. Praktyki powinny wspomagać proces zatrudnienia wspomaganego 

ibyć traktowane przez osoby poszukujące pracy jako narzędzie identyfikacji ich mocnych isłabych stron, a także potrzeb wsparcia.

			Praktyki powinny być ograniczone wczasie, aby unikniąć wykorzystywania osoby poszukującej pracy. EUSE przyjmuje, że okres 8−12 tygodni jest wystarczający dla tego rodzaju aktywności. Praktyka może obejmować dowolną liczbę godzin tygodniowo, ale należy rozważyć niepełny wymiar godzin, by osoba miała czas kontynuować inne elementy procesu zatrudnienia wspomaganego. Praktyki istaże powinny być ocenione pod kątem ryzyk, 
zorganizowane wmiejscu pracy (najlepiej naotwartym rynku pracy) oraz wbranży iw firmie,
którą wybrała osoba poszukująca pracy.

			Osoba poszukująca pracy oraz pracodawca powinni uzgodnić wformie umowy warunki, najakich odbywają się praktyki i umowa powinna określać takie kwestie jak: cel praktyk, wsparcie, zakres obowiązków, ograniczenia, ubezpieczenie, raportowanie iproces ewaluacji. Praktyki powinny także podlegać monitorowaniu iwspieraniu dokładnie tak, jak odbywa się to wprzypadku pełnowymiarowej pracy wzatrudnieniu wspomaganym.

			Praca napróbę powinna być organizowana wsposób bardzo zbliżony do sposobu organizacji praktyk. Główną różnicą jest to, że okres zatrudnienia napróbę nie powinien trwać dłużej niż tydzień, a tego rodzaju aktywność powinna umożliwić osobom wypróbowanie różnych typów pracy wdość krótkim czasie.

			Wiedza iumiejętności zdobyte wtrakcie praktyk powinny usprawniać proces poszukiwania pracy. Komunikacja między pracodawcą a osobą poszukującą pracy dzięki agencji zatrudnienia wspomaganego powinna mieć charakter profesjonalny, respektować obie strony ipodtrzymywać standardy oczekiwane od modelu zatrudnienia wspomaganego.

			Wnioski

			Praktyki powinny być postrzegane jako środek, a nie cel sam wsobie. Powinny być organizowane, rozwijane imonitorowane zgodnie ztradycyjnymi wartościami izasadami zatrudnienia wspomaganego; powinny także mieć miejsce tylko wtedy, kiedy faktycznie jest potrzeba podjęcia tego rodzaju aktywności.
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			1.6. Poszukiwanie pracy

			Wprowadzenie

			W ramach procesu zatrudniania wspomaganego poszukiwanie zatrudnienia jest etapem łączącym osobę poszukującą pracy zpotencjalnym pracodawcą[9]. Umiejętności izdolności osoby są analizowane zpunktu widzenia wymagań stawianych przez rynek pracy, co ma nacelu doprowadzenie do próby dopasowania potrzeb osoby do potrzeb pracodawcy.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego dotyczące tego niełatwego etapu procesu.

			Tło historyczne

			Od samego początku zatrudnienie wspomagane koncentruje się przede wszystkim nawymaganiach ze strony osób poszukujących pracy. Od niedawna jednak uznaje się, że również świadomość potrzeb pracodawców naetapie rekrutacji ma kluczowe znaczenie dla uzyskania zatrudnienia.

			Ponieważ zatrudnienie wspomagane obejmuje od niedawna szerszą grupę osób, etap poszukiwania pracy musiał ulec pewnym przeobrażeniom − tak, by mógł sprostać potrzebom różnych grup osób poszukujących pracy.

			Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego uznają za istotne dalsze rozwijanie swoich umiejętności imetod zaangażowania pracodawcy po to, by móc identyfikować odpowiednie wakaty iwspierać osoby wewszystkich aspektach szukania iznajdowania zatrudnienia.

			Istotne kwestie

			W modelu zatrudnienia wspomaganego pierwszy kontakt zpracodawcą następuje natrzecim etapie (poszukiwanie pracy), główny nacisk położony jest tu napotrzeby osoby poszukującej pracy. Coraz częściej jednak pojawiają się głosy, że usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni także zajmować się potrzebami pracodawców. Jeśli zatrudnienie wspomagane ma działać, musi przynosić korzyści zarówno klientowi, jak ipracodawcy.

			Jedną zmetod poszukiwania pracy wypracowaną przez usługodawców jest job creation − „tworzenie stanowiska pracy”[10]. Polega ono natworzeniu stanowiska pracy poprzez identyfikację elementów pracy lub zadań, które mogą być wykonane przez osobę poszukującą pracy iktórych wykonaniem jest zainteresowany pracodawca. Zastosowanie tej metody wymaga kreatywności zarówno od opiekuna zawodowego, jak iod pracodawcy, jednak często kończy się sukcesem.

			Choć takie podejście ma wiele oczywistych zalet, istnieje ryzyko, że specjalnie utworzone stanowisko pracy nie będzie trwałe inie zapewni możliwości rozwoju zawodowego. Metoda tworzenia miejsca pracy może być ponadto bardzo pomocna w przypadku takich klientów jak osoby zniepełnosprawnością intelektualną, natomiast wodniesieniu do innych grup jej skuteczność może okazać się mniejsza. Chociaż stosowanie tej metody ma niewątpliwe zalety, zawsze trzeba mieć nauwadze możliwości rozwoju zawodowego iawansu osób poszukujących pracy. Należy wziąć pod rozwagę fakt, iż wiele osób poszukujących pracy iwielu pracowników dysponuje umiejętnościami iwykształceniem, które umożliwiają im wykonywanie bardziej skomplikowanej pracy.

			Często podkreśla się, że atutem zatrudnienia wspomaganego jest niestosowanie jednego, standardowego rozwiązania − ipodejście to powinno być wykorzystywane także wtrakcie procesu poszukiwania pracy. Wzatrudnieniu wspomaganym powszechne jest pozyskiwanie pracy przy użyciu metod nieformalnych, takich jak tworzenie miejsca pracy, praca zpolecenia, uzyskana dzięki kontaktom nieformalnym lub dzięki przedłużeniu praktyk. Oczywiście, jeśli podejście to jest skuteczne iosoby znajdują pracę, wszystko jest wporządku. Jednak w miarę rozszerzania zasięgu zatrudnienia wspomaganego usługodawcy dostrzegają, że istotne staje się zdobywanie wiedzy natemat formalnych metod znajdowania pracy. Metody formalne obejmują wysyłanie podań, dostęp osób do własnych CV oraz szkolenie wzakresie technik stosowanych podczas rozmów rekrutacyjnych. Znajomość zarówno metod formalnych, jak inieformalnych mogłaby doprowadzić do bardziej świadomego wyboru iwiększego samostanowienia u osób poszukujących pracy, a także do wyższych kompetencji personelu współpracującego zosobami niepełnosprawnymi.

			Dyskutuje się także natemat tego, kto powinien realizować proces poszukiwania pracy. Wniektórych projektach zatrudniona jest specjalna osoba do poszukiwania pracy, zkolei winnych uważa się, że wysiłek ten powinien podjąć opiekun zawodowy lub nawet sama osoba poszukująca pracy. Większość usługodawców zatrudnienia wspomaganego twierdzi, że wpełni biorą pod uwagę życzenia osoby poszukującej pracy, jednak częstokroć to osoba dopasowuje się do umiejętności personelu wzakresie wsparcia iznajdowania pracy. Decyzja otym, kto będzie szukał pracy, może być ograniczona ze względu naliczebność personelu lub kwestie finansowe. Choć wszystkie omówione podejścia mają swoje zalety, ostateczny sukces procesu zależy przede wszystkim od kwalifikacji personelu isamej osoby poszukującej pracy[11].

			Co więcej, kiedy stosujemy metodę poszukiwania pracy wramach modelu zatrudnienia wspomaganego, przyjmujemy inne podejście niż wprzypadku szukania osoby odpowiedniej do danego stanowiska. Uznaje się, że sprawą kluczową jest odpowiednie dopasowanie, a także umiejętności iszkolenie zapewniające trwałość tego dopasowania.

			W większości (jeśli nie wewszystkich) krajów europejskich przyjęto, że faza poszukiwania pracy jest tym etapem zatrudnienia wspomaganego, który wymaga poprawy iudoskonalenia.

			Należy jednak podkreślić, że wielu usługodawcom może być trudno skutecznie szukać pracy ze względu naniewielką dostępność solidnych szkoleń wtym zakresie.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego przyjmuje, że wprocesie zatrudnienia wspomaganego kluczowe znaczenie ma poszukiwanie stanowiska pracy iuznaje za konieczne, by do tego elementu procesu podchodzić wsposób profesjonalny. Wcelu osiągnięcia udanego dopasowania stanowiska pracy najpierw trzeba przeprowadzić czynności poszukiwania pracy. Może to mieć miejsce jedynie wtedy, kiedy opiekun zawodowy zbierze szerokie iszczegółowe informacje natemat rynku pracy wswojej okolicy ipołączy je ze swoją wiedzą natemat każdego zlokalnych pracodawców.

			Podczas drugiego etapu (profilowanie zawodowe) opiekunowie zawodowi wkładają maksymalny wysiłek wzebranie możliwie jak największej ilości informacji natemat osoby poszukującej pracy[12]. Równie istotne jest, by taki sam wysiłek towarzyszył poszukiwaniom potencjalnych pracodawców. Jeżeli po zakończeniu analizy jednego pracodawcy okaże się, że nie jest on właściwy dla danej osoby poszukującej pracy − nie oznacza to, że czas poświęcony naanalizę został stracony, ponieważ dzięki jej wynikom mogą skorzystać inne osoby.

			Brak systematycznych iskutecznych szkoleń jest istotnym problemem oraz trudnym wyzwaniem zpunktu widzenia EUSE. Rozwiązanie tej kwestii jest niezbędne dla zwiększenia efektywności zatrudnienia wspomaganego. Przez ostatnie lata konferencje EUSE (organizowane co dwa lata) obejmują warsztaty iprelekcje dotyczące poszukiwania pracy itechnik marketingowych.

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje także, że osoba poszukująca pracy musi odgrywać nadrzędną rolę wcałym procesie. Usługodawcy mogą zezwolić klientowi nasamodzielne określenie swoich preferencji zawodowych, co zkolei może zwiększyć szanse naudane dopasowanie. Odgrywając aktywną rolę wprocesie, osoba poszukująca pracy powinna być zachęcana do postrzegania siebie samej jako pracownika, którego zatrudnienie będzie korzystne dla danego pracodawcy.

			Umiejętności izdolności osoby zniepełnosprawnością powinny być doceniane, a ich rola społeczna wzmacniana dzięki uczestnictwu wotwartym rynku pracy.

			W kompletowaniu list potencjalnych pracodawców powinna brać udział zarówno osoba poszukująca pracy, jak ijej opiekun zawodowy. Klient powinien być ponadto zachęcany 
do określenia wszelkich kontaktów, którymi dysponuje. Przy podejmowaniu decyzji ozwróceniu się do wybranych pracodawców powinno uzgodnić się szczegóły działania, 
a sama osoba poszukująca pracy powinna zgodzić się nakontakt zwybranym pracodawcą.

			Materiały reklamujące model zatrudnienia wspomaganego powinny podkreślać fakt, 
iż model obsługuje dwóch odrębnych klientów: osoby poszukujące pracy oraz pracodawców, a także zachowywać wysoki standard ipokazywać profesjonalny charakter usługi.

			EUSE zaleca wykorzystanie formalnych inieformalnych metod poszukiwania pracy, ponieważ takie podejście umożliwia usługodawcom dopasowanie najwłaściwszej metody 
do konkretnego przypadku.

			Wnioski

			W przeszłości nacisk kładziono przede wszystkim naokreślenie potrzeb iumiejętności osoby poszukującej pracy. Obecnie przyjmuje się, że usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni zbierać informacje także natemat potrzeb ipreferencji pracodawców oraz nawiązywać kontakty irozwijać najwłaściwsze sposoby kontaktu zpracodawcami. Kreatywność ielastyczność są niezbędne przy określaniu sposobu poszukiwania pracy. Dzięki wysokiej jakości szkoleń można także ulepszyć techniki poszukiwania pracy.
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			1.7. Współpraca zpracodawcą

			Wprowadzenie

			Aby zatrudnienie wspomagane było efektywne, konieczne jest, by usługodawcy współpracowali zarówno zosobami poszukującymi pracy (klientami), jak iz pracodawcami. Usługodawcy koncentrują się naidentyfikacji umiejętności ipredyspozycji osób poszukujących pracy idopasowywaniu tych umiejętności do potrzeb pracodawców.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego dotyczące różnych aspektów współpracy zpracodawcą.

			Tło historyczne

			Model zatrudnienia wspomaganego stworzono wlatach 70. i80. ubiegłego wieku wcelu pomagania osobom zniepełnosprawnością intelektualną wuzyskaniu dostępu do zatrudnienia naotwartym rynku pracy. Od momentu założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego w1993 r. sektor zatrudnienia wspomaganego wEuropie zanotował dynamiczny rozwój. Zwiększyła się grupa docelowych klientów modelu, która objęła wszystkie rodzaje niepełnosprawności iwykluczenia. Podobnemu poszerzeniu musi zatem ulec świadomość aspektów współpracy zpracodawcami.

			Na początku zatrudnienie wspomagane koncentrowało się głównie napotrzebach osób niepełnosprawnych szukających zatrudnienia. Od niedawna jednak uznaje się, że również świadomość potrzeb rekrutacyjnych pracodawców ma kluczowe znaczenie dla uzyskania zatrudnienia. Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego uznają za istotne dalsze rozwijanie swoich umiejętności imetod zaangażowania pracodawcy.

			Istotne kwestie

			W procesie zatrudnienia wspomaganego współpraca zpracodawcą ma miejsce głównie naetapie 3 (poszukiwanie pracy), etapie 4 (zaangażowanie pracodawcy) oraz etapie 5 (wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim). Wpraktyce okazuje się, że usługodawcy zatrudnienia wspomaganego poświęcają znaczną część czasu natworzenie profilu zawodowego (etap 2), kiedy to identyfikują potrzeby osoby poszukującej pracy. Z kolei niewiele wskazuje nato, by równie dużo energii iczasu poświęcano napoznanie izrozumienie potrzeb pracodawcy. Pracodawca ma prawo decydować oprzebiegu rekrutacji iwyborze pracownika, dlatego uznanie go za równie ważnego klienta procesu jest uzasadnione. Co więcej, istnieje potrzeba uświadamiania zmian zachodzących narynku pracy wśród osób poszukujących pracy iusługodawców zarówno wkontekście teraźniejszym, jak iw kontekście przyszłych trendów.

			Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego kontaktują się zpracodawcami znadzieją naznalezienie dla swojego klienta wolnego stanowiska pracy lub identyfikację możliwości podjęcia stażu. Usługodawcy powinni jednak mieć świadomość, że pracodawca poza samym zrekrutowaniem pracowników może również potrzebować innego rodzaju wsparcia – np. szkoleń natemat kwestii dotyczących niepełnosprawności, dostępnych rządowych programów wsparcia ifinansowania, a także praktycznych rozwiązań wzakresie zdrowia ibezpieczeństwa niepełnosprawnych wpracy.

			Pracodawcy ponadto często wymagają wsparcia przy tworzeniu iwdrażaniu dobrych praktyk istrategii dotyczących niepełnosprawnych pracowników ikandydatów. Dzięki wykorzystaniu modelu zatrudnienia wspomaganego pracodawcy mogą wykazać odpowiedzialność społeczną (CSR) swojej firmy, co może przełożyć się naszerszy zasięg włączenia społecznego osób zniepełnosprawnością.

			Okazuje się, że wkrajach europejskich istnieją duże dysproporcje wpoziomie szkolenia trenerów pracy[13]. Wniektórych krajach można odbyć szkolenia iuzyskać certyfikaty potwierdzające niezbędne kwalifikacje, podczas gdy winnych oferta wtym zakresie jest bardzo uboga. Wszczególności możliwość odbywania szkoleń dotyczących poszukiwania pracy, marketingu, ustawodawstwa odnoszącego się do zatrudnienia iniepełnosprawności jest ograniczona. Brak dostępności do szkoleń wtych konkretnych obszarach zdużym prawdopodobieństwem negatywnie wpływa nakontakty zpracodawcami zsektora publicznego iprywatnego. Kluczowym aspektem zatrudnienia wspomaganego oraz czynnikiem gwarantującym uzyskiwanie zadowalających rezultatów jest umiejętność dopasowania umiejętności kandydata do potrzeb pracodawcy. Kiedy dopasowanie jest właściwe, obie strony natym zyskują imogą realizować swe cele.

			Nawiązywanie współpracy zpracodawcą nie zawsze odbywa się nadrodze bezpośrednich spotkań. Ważną rolę wprofesjonalnej promocji usług zatrudnienia wspomaganego odgrywają materiały marketingowe. Obecnie wykorzystuje się materiały obardzo różnym standardzie przygotowania. Jednak − pomimo że może to wymagać znacznych nakładów finansowych – bez wątpienia wysoka jakość materiałów promocyjnych może pozytywnie wpłynąć napotencjalnego pracodawcę.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje, że pracodawca odgrywa bardzo istotną rolę wprocesie zatrudnienia wspomaganego. Ztego powodu ważne jest, by wtrakcie całego procesu traktować pracodawców wsposób kompetentny. Profesjonalne podejście częściej prowadzi do udanego dopasowania potrzeb klientów ipracodawców. Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni dysponować fachową wiedzą natemat lokalnego rynku pracy ikwestii powiązanych zzatrudnieniem, gdyż jest to niezwykle istotne podczas kontaktów zpracodawcą. Trenerzy pracy powinni znać obszar działalności biznesowej pracodawcy, co często wiąże się ze zrozumieniem specyfiki jego potrzeb rekrutacyjno-szkoleniowych. Dzięki takiemu podejściu możliwe jest nawiązanie silnych relacji, zbudowanie wzajemnego zaufania iszacunku, a także zaprezentowanie pracodawcy wielu korzyści płynących ze współpracy zusługodawcą.

			W trakcie spotkań zpracodawcami ważne jest, by mieć świadomość, że ich działalność nastawiona jest nagenerowanie zysku. Dlatego tak istotne jest umiejętne wykazanie, 
że zatrudnienie danego kandydata może przyczynić się do osiągnięcia większych zysków. Nie wystarczy opierać się natym, że zatrudnienie niepełnosprawnych jest pożyteczne 
ze społecznego punktu widzenia; zadaniem usługodawcy jest udowodnienie, że jest to także opłacalne ze względów ekonomicznych.

			Materiały promujące model zatrudnienia wspomaganego powinny eksponować fakt, że rozwiązanie to ma nacelu sprostanie oczekiwaniom dwóch odrębnych klientów: osób poszukujących pracy oraz pracodawców. Ważna jest również dbałość owysoką jakość materiałów promocyjnych, aby podkreślić profesjonalny charakter usługi.

			EUSE zaleca wykorzystanie formalnych inieformalnych metod poszukiwania pracy, ponieważ takie podejście umożliwia usługodawcom dopasowanie najwłaściwszej metody do konkretnego przypadku.

			Wnioski

			W europejskim środowisku zatrudnienia wspomaganego zwraca się uwagę nafakt, że usługodawcy powinni położyć większy nacisk narozpoznanie potrzeb pracodawców inawiązanie znimi bliższych kontaktów. Bez pracodawców nie ma bowiem rezultatów procesu. Podejście do pracodawcy powinno być dopasowane do konkretnych okoliczności isytuacji (nie ma uniwersalnych rozwiązań). Wszyscy beneficjenci procesu mogą osiągnąć sukces dzięki szkoleniom, badaniom, ciągłemu rozwojowi iskutecznej współpracy zpracodawcami.
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			1.8. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim

			Wprowadzenie

			Zapewnienie odpowiedniego wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim osobom zniepełnosprawnością iosobom wykluczonym ma zasadnicze znaczenie dla zapewnienia iutrzymania płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim to piąty etap procesu zatrudnienia wspomaganego[14]. Skuteczne wsparcie jest filarem zatrudnienia wspomaganego, odróżniającym ten model od tradycyjnych modeli aktywizacji zawodowej.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego dotyczące wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim.

			Tło historyczne

			Jednym zgłównych czynników, które wpłynęły na powstanie modelu, było uznanie, że tradycyjne podejście „najpierw szkolenie, potem praca” idotychczasowe metody rehabilitacji zawodowej zaledwie wniewielkim stopniu przyczyniały się do integracji osób zniepełnosprawnością narynku pracy. Rozwój strategii „umieścić − przeszkolić − utrzymać” przeniósł punkt ciężkości narealne wsparcie wkonkretnej firmie (nie zaś wośrodku rehabilitacyjnym), gdzie pomoc świadczy opiekun zawodowy (trener pracy). Początkowo standardowym działaniem było umieszczenie osoby zniepełnosprawnością wmiejscu pracy iszkolenie jej przy wykorzystaniu specjalistycznych procedur, przy czym nie brano pod uwagę naturalnego wsparcia, jakie stanowili współpracownicy zatrudnionej osoby.

			Ponieważ zatrudnienie wspomagane obejmuje od niedawna szerszą grupę osób, etap wsparcia wmiejscu pracy musi ulec pewnym przeobrażeniom − tak, by mógł sprostać potrzebom różnych grup osób poszukujących pracy.

			Obecny kształt procesu powinien zapewniać wsparcie „szyte namiarę”, zgodnie zpotrzebami osoby, współpracowników ifirmy. Powinno ono towarzyszyć pracownikowi podczas wszystkich typowych faz: wprowadzenia iokresu próbnego, wydajnej pracy irozwoju zawodowego. Dzisiejsze wsparcie wykracza zatem poza samo szkolenie wmiejscu pracy 
– obejmuje również współpracowników osoby niepełnosprawnej. Firma także powinna być wspierana wtworzeniu procedur przystosowanych do potrzeb osoby niepełnosprawnej, 
a sam pracownik − wobjęciu nowej roli zawodowej irealizacji swojego potencjału zawodowego.

			Istotne kwestie

			Pomimo że zindywidualizowane wsparcie wmiejscu pracy ma dla wielu osób kluczowe znaczenie przy uzyskaniu iutrzymaniu nowej pracy naotwartym rynku, finansowanie dla takiego wsparcia jest bardzo ograniczone. Wwielu krajach uzyskanie kompleksowego wsparcia jest niemożliwe; przeważnie także wmiejscu pracy jest ono ograniczone czasowo. Zapotrzebowanie nawsparcie zazwyczaj jest większe wpoczątkowym okresie zatrudnienia ipotem zazwyczaj ulega stopniowemu zmniejszeniu. Wsparcie powinno mieć charakter ciągły − czyli być dostępne zawsze wtedy, gdy potrzebuje go pracodawca lub pracownik. Udowodniono, że jest to jeden zkluczowych czynników sukcesu, bez którego rośnie ryzyko utraty pracy[15]. Niejednokrotnie trudno jest uzyskać finansowanie naniezbędne, długotrwałe wsparcie naotwartym rynku pracy, wprzeciwieństwie do wsparcia ocharakterze ciągłym wzakładach aktywizacji zawodowej, naktóre środki są pozyskiwane dużo łatwiej. Wzatrudnieniu wspomaganym wsparcie wmiejscu pracy często ogranicza się do interwencji kryzysowej inie zapewnia pracownikowi dostępu do szkoleń oraz nie gwarantuje możliwości rozwijania kompetencji zawodowych[16].

			Rodzaj wsparcia, którego potrzebują osoby niepełnosprawne, współpracownicy ifirmy, zależy od indywidualnego przypadku, grupy docelowej ispecyfiki danej firmy. Ponieważ zatrudnienie wspomagane obejmuje od niedawna szerszą grupę osób, etap wsparcia wmiejscu pracy musi ulec pewnym przeobrażeniom − tak, by mógł sprostać zarówno potrzebom osób poszukujących pracy, jak ipracodawcy. Należy również podkreślić, że skuteczne wsparcie nie ogranicza się jedynie do wizyt wmiejscu pracy. Powinno ono obejmować instruowanie, informowanie, wsparcie emocjonalne oraz zbieranie informacji zwrotnych. Niektórzy pracownicy wymagają większego wsparcia naetapie nauki nowych zadań ipreferują regularną obecność opiekuna zawodowego wmiejscu pracy. Inni zkolei mają wysokie kwalifikacje ipodczas obejmowania nowego stanowiska wystarcza im jedynie wsparcie ze strony kolegów ikoleżanek zpracy, a zusług opiekuna zawodowego korzystają poza miejscem pracy.

			Co więcej, rodzaj wsparcia koniecznego wdanym miejscu pracy zależy od specyfiki konkretnej firmy. Opiekunowie zawodowi powinni brać pod uwagę zarówno potrzeby pracodawcy, jak iosoby niepełnosprawnej, co niekiedy prowadzi do sprzeczności interesów[17]. Dlatego ważne jest rozpoznanie potrzeb danego pracodawcy, a jednocześnie zaoferowanie wsparcia wzakresie adaptacji iwprowadzania zmian umożliwiających zatrudnienie osób niepełnosprawnych.

			Pojawienie się opiekuna zawodowego wmiejscu pracy może wywołać niepokój wśród innych pracowników oraz doprowadzić do stygmatyzacji pracownika zniepełnosprawnością. Niektórzy pracownicy, naprzykład zchorobami psychicznymi lub wychodzący zuzależnień od narkotyków, nie chcą ujawniać swoich problemów pracodawcom iwspółpracownikom. Zjednej strony zazwyczaj nie wykorzystuje się wpełni możliwości naturalnego wsparcia ze strony współpracowników, rówieśników iczłonków rodziny, zdrugiej trudno polegać wyłącznie natego rodzaju wsparciu. Niekiedy także zbyt wiele oczekuje się od współpracowników osoby zniepełnosprawnością.

			Wsparcie dostępne wmiejscu pracy jest ponadto często ściśle ograniczone do spraw zawodowych. Stabilizacja pracownika wmiejscu pracy jest jednak uzależniona od wielu czynników, które powinien uwzględniać opiekun zawodowy wewspółpracy zinnymi partnerami.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Kluczowym elementem zatrudnienia wspomaganego jest zapewnienie iumożliwianie wszelkich typów wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim, dzięki czemu osoba wspomagana może stać się cenionym pracownikiem iutrzymać zatrudnienie. Szkolenie iwsparcie wmiejscu pracy to profesjonalna strategia ukierunkowana nacele pracownika, współpracowników ipracodawcy. Istotne jest, by bardzo jasno iprzejrzyście przedstawić wszystkim interesariuszom rolę opiekuna zawodowego. Wsparcie to proces interaktywny, pomagający osobie zniepełnosprawnością wobjęciu nowych ról, a także wrozwoju zawodowym iosobistym. Dzięki temu firma ma szansę zadbać oróżnorodność wmiejscu pracy imoże skutecznie włączyć wdane środowisko osoby zróżnym poziomem sprawności iodmiennymi potrzebami. Wsparcie oraz technologia pomagająca wykonywać pracę powinny mieć charakter dyskretny iwpasowywać się wkulturę pracy wdanej firmie. Należy przy tym pamiętać ozachęcaniu współpracowników do naturalnego wspierania.

			Różne formy wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim powinny być wyszczególnione windywidualnym planie przygotowanym dla danej osoby. Plan działania, oparty naprofilu zawodowym ianalizie miejsca pracy/firmy, przygotowany nawcześniejszych etapach procesu, powinien dostarczyć wskazówek natemat potrzeb szkoleniowych ipotrzeb wsparcia. Szkolenie iwsparcie osoby zniepełnosprawnością powinny zachęcać do niezależności irozwoju wmiejscu pracy.

			Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni współpracować zpracownikiem ipracodawcą wcelu określenia preferowanego podejścia do szkolenia, dostosowania iwsparcia, tak aby były one dopasowane do potrzeb indywidualnych ikultury pracy danej firmy. Współpracownicy ipracodawcy powinni aktywnie angażować się wproces włączania osoby wspomaganej wśrodowisko pracy dzięki odpowiedniemu wsparciu. Kolega lub koleżanka zpracy może stać się także mentorem wspierającym osobę wnowym otoczeniu; może także pełnić rolę osoby kontaktowej dla opiekuna zawodowego.

			Niepełnosprawny pracownik powinien otrzymywać systematyczne izindywidualizowane wsparcie wuczeniu się iwykonywaniu zadań, a także wintegracji zzespołem wpracy. Pracownik powinien otrzymywać wsparcie towarzyszące wszystkim typowym fazom: wprowadzeniu, okresowi próbnemu, wydajnej pracy irozwojowi zawodowemu. Modyfikacje, pomoce idostosowania mogą być skutecznymi narzędziami dopasowującymi miejsce pracy iudostępniającymi je pracownikowi. Rolą opiekuna zawodowego jest zatem zdobycie ogólnej wiedzy natemat technologii ipotencjalnych źródeł finansowania modyfikacji orazpotrzebnego sprzętu specjalistycznego.

			Wsparcie iszkolenia powinny być elastyczne iłatwo dostępne. Umożliwi to tworzenie relacji zarówno wmiejscu pracy, jak ipoza nim, np. uczestniczenie wwydarzeniach towarzyskich ispotkaniach ze współpracownikami poza miejscem pracy.

			Ważne jest, by uzyskiwać idostarczać informacje zwrotne wszystkim stronom uczestniczącym wprocesie. Opiekun zawodowy powinien także być wrazie potrzeby mediatorem pomiędzy pracownikiem, współpracownikami ipracodawcą. Wprzypadku wystąpienia trudności opiekun powinien reagować szybko iwspierać wszystkie strony wewczesnym rozwiązaniu problemu. Regularne kontakty iwiarygodne relacje osobiste zpracownikiem, współpracownikami ipracodawcą stanowią fundament skutecznego wsparcia.

			Pracownicy zazwyczaj wymagają wsparcia przy negocjowaniu warunków zatrudnienia zgodnie zindywidualnymi potrzebami oraz podczas podpisywania umowy. Pracownik powinien otrzymywać wsparcie dotyczące szkoleń wewnętrznych izewnętrznych oraz możliwości rozwoju zawodowego. Jeżeli pracownik będzie chciał przenieść się naatrakcyjniejsze stanowisko pracy wfirmie lub zmienić pracę − także wtym zakresie powinno być dostępne wsparcie.

			Wsparcie dla pracownika ipracodawcy powinno być tak intensywne idługotrwałe, jak będzie to konieczne. Potrzeby wsparcia pracowników zniepełnosprawnością nie zawsze znikają wmiarę włączenia wdane środowisko pracy. Kiedy intensywne wsparcie wmiejscu pracy lub poza nim nie jest już potrzebne, opiekun zawodowy powinien ustanowić zosobą ipracodawcą system dalszego wsparcia. Opiekun zawodowy powinien pozostać wkontakcie zpracownikiem ipracodawcą, ponieważ jest to skuteczna metoda zapobiegania sytuacjom kryzysowym, a przy tym umożliwia uzyskanie dostępu do nowych miejsc pracy dzięki sprawnej komunikacji idobrej relacji zpracodawcą. Pracownik oraz pracodawca powinni mieć możliwość kontaktu zagencją zatrudnienia wspomaganego zawsze wtedy, kiedy jest taka potrzeba.

			Wnioski

			Zapewnienie odpowiedniego wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim − kluczowy element modelu zatrudnienia wspomaganego − ma podstawowe znaczenie dla skutecznego zapewnienia iutrzymania płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy. Badania dowiodły, że stanowiska ze wsparciem są wprzypadku pracowników niepełnosprawnych bardziej stabilne od tych bez wsparcia. Mimo to niezbędne finansowanie iwsparcie otoczenia jest bardzo ograniczone lub wręcz niedostępne wwielu krajach europejskich. Sytuacja ta powinna ulec poprawie, aby można było wpełni wykorzystać pozytywny wpływ wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim.
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			1.9. Rozwój kariery iawans

			Wprowadzenie

			W modelu zatrudnienia wspomaganego uznaje się, że zapewnienie pracy nie stanowi końca rozwoju zawodowego osoby, a jedynie etap trwającego procesu. Niewielu znas znajduje pracę zmyślą, że pozostanie wniej do końca życia. Bieżąca orientacja wzmieniających się wymaganiach rynku pracy, wszechstronność iciągły rozwój umiejętności mogą dać pracownikowi przewagę nad konkurencją. Większość ludzi chce rozwijać umiejętności izdobywać nowe doświadczenia, ponieważ dzięki temu otwierają się dla nich nowe możliwości, wzrastają pewność siebie, pozycja ipoziom niezależności.

			Tło historyczne

			Europejski model zatrudnienia wspomaganego zapewnia osobom zniepełnosprawnością możliwość zdobycia płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy. Piąty etap procesu (wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim) podkreśla potrzebę zapewniania pracownikom ciągłego wsparcia − nie tylko naetapie przejścia do zatrudnienia, ale także później, naetapie rozwoju kariery[18]. Celem indywidualnego rozwoju kariery ipostępów zawodowych jest zatem nie tylko wzmocnienie pozycji wmiejscu aktualnego zatrudnienia, ale także otwarcie się na nowe możliwości pojawiające się nadynamicznym rynku pracy.

			Co więcej, zatrudnienie wspomagane powinno mieć nacelu uniezależnienie osoby od wsparcia poprzez rozwój samodzielności funkcjonalnej, społecznej iw miejscu pracy. Pracownicy otrzymują także wsparcie wzakresie pozyskiwania umiejętności miękkich oraz podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

			Istotne kwestie

			Gospodarka irynek pracy podlegają ciągłym zmianom spowodowanym przez napływ nowych technologii oraz zmiany demograficzne. Coraz powszechniej uznaje się, że stabilność zatrudnienia jest uzależniona od otwarcia się nazdobywanie nowych umiejętności, 
a strategie wdrażane przez rządy poszczególnych państw wcoraz większym stopniu odzwierciedlają tę prawidłowość. Obecnie żadne stanowisko pracy nie gwarantuje długookresowego zatrudnienia. Pracownicy, którzy nieustannie się rozwijają izdobywają nową wiedzę, są wznacznie lepszej sytuacji narynku pracy.

			Ich szanse nautrzymanie zatrudnienia są większe, ponieważ są bardziej elastyczni imogą lepiej reagować nazmieniające się otoczenie gospodarcze czy własne aspiracje.

			Osoby zniepełnosprawnością przeważnie posiadają niższe umiejętności niż średnia społeczeństwa idlatego są bardziej narażone nanegatywny wpływ zmian gospodarczych. Osoby niepełnosprawne wprzeważającej większości podejmują się zawodów wymagających najniższych kwalifikacji. Często napotyka się opór wprzysposobieniu się do pracy wymagającej wyższych kwalifikacji opartych nawiedzy[19]. Zazwyczaj indywidualna ścieżka kariery tych osób przebiega wruchu poziomym, czyli polega naprzechodzeniu do pracy napodobnym stanowisku zamiast do pracy wymagającej wyższych kwalifikacji.

			W zatrudnieniu wspomaganym dość powszechne jest zaprzestawanie wspierania osób, które już zaaklimatyzowały się wdanym miejscu pracy. Można stwierdzić, że wramach procesu zatrudnienia wspomaganego istnieje sprzeczność: zjednej strony mówi się owspieraniu wzdobyciu iutrzymaniu pracy, po którym następuje wycofanie, tak aby pracownik mógł zintegrować się zfirmą, zdrugiej jednak strony często mówi się, że wsparcie powinno mieć charakter dożywotni, a dalsze interwencje są potrzebne, by umożliwić osobie wspomaganej rozwój kariery ipostępy zawodowe. Oba stanowiska reprezentują ważne racje, jednak niewątpliwie usługi zatrudnienia wspomaganego mają charakter ograniczony: już samo sprostanie aktualnemu zapotrzebowaniu narynku pracy jest trudne, nie wspominając ododatkowych obowiązkach związanych ze wspieraniem osób wrozwijaniu kariery.

			Wiele osób zniepełnosprawnością nie pracowało nigdy lub przez dłuższy czas inie miało możliwości pozyskiwania iaktualizowania kwalifikacji. Pracodawcy podkreślają znaczenie nie tylko konkretnych kwalifikacji, ale także umiejętności miękkich, takich jak praca wzespole, komunikacja, relacje międzyludzkie, sumienność iumiejętność rozwiązywania problemów.

			W tradycyjnym podejściu usługi zatrudnienia wspomaganego koncentrowały się nazapewnieniu zatrudnienia iwsparciu poprzez szkolenie osoby − tak aby była ona wstanie wykonywać zadania właściwe dla danego stanowiska. Wsparcie jest często wycofywane, kiedy pracownik wykaże umiejętność samodzielnego wykonywania powierzonych mu zadań, 
a dalsze podnoszenie kwalifikacji może odbywać się wramach zatrudnienia u pracodawcy. Nie wszyscy pracodawcy jednak identyfikują potrzeby szkoleniowe nadalszym etapie pracy. Może to oznaczać, że sam pracownik zmuszony jest szukać możliwości szkolenia wpracy bądź poza nią. Rozwijanie umiejętności miękkich jest niekiedy wspierane przez proces oceny, jednak to narzędzie rzadko kiedy jest stosowane przez pracodawców.

			Rozwijanie umiejętności miękkich lub podnoszenie kwalifikacji zawodowych może pomóc zbudować poczucie własnej wartości iułatwić utrzymanie pracy wprzypadku długoterminowego zatrudnienia u jednego pracodawcy. Może także otworzyć możliwości awansu izmniejszyć uzależnienie od zewnętrznego wsparcia, jednocześnie redukując stygmatyzację. Charakter wsparcia może więc mieć kształt bardziej edukacyjny niż społeczny.

			Często rozwijanie umiejętności miękkich będzie przynosiło dodatkowe korzyści wpostaci wzmacniania niezależności społecznej oraz zwiększenia szans nausamodzielnienie się. To zkolei może przyczynić się do skuteczniejszego przekazywania klientowi kontroli nad własnym życiem (empowerment) irozwoju własnych aspiracji.

			Potencjał rozwoju kariery może także pozostawać pod wpływem lokalnego rynku pracy idostępności pracy dopasowanej do zainteresowań iaspiracji danej osoby poszukującej pracy/pracownika.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Rozwój kariery zawodowej powinien odgrywać znaczącą rolę wprocesie zatrudnienia wspomaganego ipo jego zakończeniu[20]. Wramach procesu zatrudnienia wspomaganego wsparcie wmiejscu pracy powinno obejmować identyfikację szans narozwój kariery zawodowej. Pracownicy powinni być wspierani wrozwoju wewnętrznym izewnętrznym (poza miejscem pracy), a także dokonywaniu świadomych wyborów spośród dostępnych imożliwych rozwiązań. Działania służące rozwojowi kariery powinny także odzwierciedlać lokalne iregionalne trendy narynku pracy oraz potrzeby pracodawców[21].

			Najczęściej zasoby są ograniczone iaspekty związane zrozwojem kariery danej osoby są zaniedbywane wtrakcie procesu zatrudnienia wspomaganego narzecz osób poszukujących wsparcia wznalezieniu iutrzymaniu pracy. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje, że długoterminowe wsparcie wtrakcie ipoza zatrudnieniem wspomaganym stanowi także problem natury finansowej. EUSE postrzega rozwój kariery jako ważny element procesu zatrudnienia wspomaganego, który powinien być opatrzony odpowiednimi zasobami.

			Usługodawca zatrudnienia wspomaganego powinien znaleźć kompromis między zapewnianiem pracy osobie poszukującej pracy a zapewnianiem długotrwałego wsparcia już zatrudnionym osobom. Należy także brać pod uwagę, że nie wszyscy pracownicy chcą zmian; wielu jest zadowolonych zaktualnej pracy iwarunków zatrudnienia. Dotyczy to zwłaszcza sytuacji, gdy usługodawca znalazł właściwą pracę dla pracownika iumożliwił mu świadomy wybór dotyczący zatrudnienia irozwoju. Rządy poszczególnych państw kładą coraz większy nacisk napodniesienie minimalnego poziomu kwalifikacji zawodowych iw związku ztym często możliwe jest dofinansowanie programów szkoleniowych wpracy. Zatrudnienie wspomagane może odgrywać kluczową rolę wtym procesie poprzez zapewnienie wsparcia wdostępie iutrzymywaniu tych możliwości kształcenia. Powinno to być powiązane zkoncepcją długofalowego iindywidualnego planowania oraz wsparcia umożliwiającego dostęp do właściwego doradztwa imożliwości szkoleniowych.

			Systemy ocen funkcjonujące wmiejscu pracy mogą być wykorzystane do tworzenia indywidualnych planów, a osoby niepełnosprawne mogą otrzymywać wsparcie ułatwiające dostęp do szkoleń państwowych. Kluczowym zadaniem usługodawców wramach zatrudnienia wspomaganego pozostaje jednak wspieranie osobistych motywacji iaspiracji osoby.

			Wnioski

			Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni postrzegać rozwój kariery jako integralną cześć procesu zatrudnienia wspomaganego. Ważne, by współpracować wtym zakresie zklientami, pracodawcami ijednostkami szkoleniowymi. Pozwoli to nazwiększenie możliwości rozwojowych, a to zkolei da osobom niepełnosprawnym szansę nawykorzystanie szerszego spektrum możliwości zawodowych ispołecznych oraz realizację własnych ambicji. EUSE zauważa, że niezmiernie trudno jest wypracować równowagę pomiędzy wykorzystaniem ograniczonych zasobów wcelu zarówno zapewnienia zatrudnienia osobom poszukującym pracy, jak iumożliwienia rozwoju zawodowego pracowników, którzy chcą podnosić swoje kwalifikacje.

			Dalsza lektura

			
					1.1. Wartości, standardy izasady zatrudnienia wspomaganego 

					1.8. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim 

			

			1.10. Zatrudnienie wspomagane dla osób 
kształtujących politykę

			Wprowadzenie

			Podstawowe wyzwania dla krajowych ieuropejskich strategii ws. niepełnosprawności to niskie zatrudnienie, wysokie bezrobocie iwysoki stopień zależności od zasiłków wśród osób zniepełnosprawnością. Takim osobom często trudno wejść narynek pracy, a kiedy już się to uda – narażone są nawiększe ryzyko utraty pracy. Przyszłym wyzwaniem jest wspieranie działań, które zachęcają do pracy iwzmacniają potencjał osób zniepełnosprawnością do wejścia narynek iutrzymania pracy.

			Niniejszy dokument przedstawia założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego dotyczące najważniejszych aspektów zatrudnienia wspomaganego − metody, która wykazuje skuteczność wpodnoszeniu ipromowaniu uczestnictwa niepełnosprawnych wrynku pracy. Niniejszy dokument wyjaśnia podejście, metody iefekty zatrudnienia wspomaganego dla rozwijania zatrudnienia iwłączenia społecznego osób zniepełnosprawnością. 

			Tło historyczne

			Konwencja Praw Osób Niepełnosprawnych ONZ przyjęta przez Zgromadzenie Ogólne ONZ 
13 grudnia 2006 r. jest prawnie wiążącym traktatem, do którego musi odnieść się ustawodawstwo poszczególnych państw. Państwa powinny zapewnić spójność legislacyjną zzasadami Konwencji, co zakłada chociażby obowiązek zapewnienia uczestnictwa niepełnosprawnych wżyciu społecznym, politycznym ikulturalnym oraz ich prawo do pracy izarabiania nautrzymanie.

			Udział osób zniepełnosprawnością wrynku pracy jest także kluczową kwestią wPlanie Działań dotyczącym Niepełnosprawności stworzonym przez Komisję Europejską nalata 2008 i2009. Również dyrektywy iEuropejska Strategia ws. Niepełnosprawności wyraźnie podkreślają konieczność podniesienia zatrudnienia wśród niepełnosprawnych ieliminacji dyskryminacji. Ponadto Wspólne Zasady wzakresie elastyczności ibezpieczeństwa zatrudnienia (ang. flexicurity) przyjęte przez Radę UE 14 grudnia 2007 r. stanowią ramy dla wdrożenia modelu flexicurity wkrajach członkowskich[22].

			Przed osobami kształtującymi politykę stoją zatem większe niż kiedykolwiek wyzwania związane zimplementacją środków ustawodawczych istrategii, które będą odzwierciedlać te zalecenia.

			Istotne kwestie

			Zatrudnienie wspomagane jest metodą pracy zosobami zniepełnosprawnością oraz zinnymi grupami osób wykluczonych, mającą nacelu umożliwienie takim osobom igrupom dostępu do pracy iutrzymanie płatnego zatrudnienia dzięki trwałemu wsparciu. Jest to zatem metoda wsparcia koncentrująca się najednostce. Celem jej zastosowania jest zwiększenie uczestnictwa tej grupy docelowej wrynku pracy. Zatrudnienie wspomagane kierowane jest do wszystkich osób niepełnosprawnych, bez względu narodzaj niepełnosprawności. Koncepcja ta powstała wlatach 70. ubiegłego wieku wAmeryce Północnej, a do Europy trafiła dekadę później. Ta spersonalizowana metoda składa się zpięciostopniowego procesu idziała zgodnie zzasadą: „umieścić − przeszkolić − utrzymać”, którą wciągu ostatnich 
20 lat powszechnie uznano za dobrą praktykę[23]:

			
					Zaangażowanie klienta − zapewnienie wszystkich informacji, które pomogą osobie podjąć świadomą decyzję oskorzystaniu (bądź nie) zzatrudnienia wspomaganego. 

					Tworzenie profilu zawodowego − pomaganie osobom widentyfikacji ich umiejętności oraz preferencji dotyczących pracy. 

					Poszukiwanie pracy − działania odbywające się przy uwzględnieniu potrzeb wszystkich zaangażowanych stron procesu. 

					Zaangażowanie pracodawcy − współpraca zpracodawcą iosobą poszukującą pracy wszeregu obszarów, wtym warunków zatrudnienia, wymaganych umiejętności, wsparcia usługodawcy iwsparcia dostępnego wmiejscy pracy itp. 

					Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim[24] − wsparcie dla klienta ipracodawcy, zależne od ich potrzeb. 

			

			Metody idziałania zdefinicji niestanowiące zatrudnienia wspomaganego obejmują: zakłady pracy chronionej iaktywizacji zawodowej, wolontariat, szkolenia zawodowe[25]. Podejście poszczególnych usługodawców izakres, wjakim są wstanie wdrożyć ideę zatrudnienia wspomaganego, różnią się wróżnych krajach Europy, jednak wszyscy usługodawcy stosują się do następujących trzech zasad zatrudnienia wspomaganego:

			
					Praca za wynagrodzeniem − osoby niepełnosprawne powinny otrzymywać wynagrodzenie współmierne do nakładu wykonanej pracy. Jeżeli wdanym kraju jest ustalona wysokość płacy minimalnej, dana osoba powinna otrzymywać przynajmniej jej równoważność lub pensję zgodną ze stawką ogólnie przyjętą dla danego stanowiska wdanym kraju.

					Otwarty rynek pracy − osoby zniepełnosprawnością powinny być zwykłymi pracownikami ztakimi samymi uposażeniami iwarunkami zatrudnienia jak pełnosprawni pracownicy zatrudnieni wsektorze publicznym, prywatnym ipozarządowym. 

					Ciągłe wsparcie − odnosi się do najszerszego rozumienia wsparcia wtrakcie płatnego zatrudnienia. Wsparcie ma charakter indywidualny ijest ukształtowane napodstawie potrzeb − zarówno osoby/pracownika, jak ipracodawcy.

			

			W kwestii strategii ipolityk dotyczących zatrudnienia osób zniepełnosprawnością imodelu zatrudnienia wspomaganego można wyróżnić następujące obszary debaty:

			
					Pomimo zwiększenia zasięgu modelu wciągu ostatnich dwóch dekad zatrudnienie wspomagane nie osiągnęło jeszcze pełnego potencjału wwielu krajach Europy. Poziom zatrudnienia osób zniepełnosprawnością jest wciąż niezadowalający, ilość bezrobotnych wtej grupie jest zbyt duża, a zarobki zbyt niskie[26]. Niedawne badania pokazują, że zatrudnienie wkontekście chronionym ciągle jest środkiem pierwszego wyboru wwielu krajach, gdzie utrzymuje się model „specjalnego iodseparowanego zatrudnienia”, pomimo oczywistych korzyści dla osób niepełnosprawnych poszukujących pracy, pracodawców ispołeczeństwa płynących zzastosowania modelu zatrudnienia wspomaganego. Statystyki pokazują, że liczba niepełnosprawnych objętych zatrudnieniem wspomaganym wwielu krajach Europy wzrosła od 2000 r. Promowanie idei zatrudnienia wspomaganego wtych krajach wiąże się ze zmianą paradygmatu wstronę mainstreamingu, co oznacza nie tylko specjalne usługi, ale izastosowanie środków zatrudnienia wewszystkich obszarach polityki krajowej (polityka międzysektorowa)[27].

					Kwestia zachęt dla osoby poszukującej pracy do aktywnego uczestnictwa wrynku pracy to obszar wymagający uważnej analizy. Strach przed utratą zasiłków (który często wynika z przepisów obowiązujących wwielu krajach) może zniechęcać osoby zniepełnosprawnością do rozważania płatnego zatrudnienia. Jak pokazują badania, przepisy mogą utrudniać beneficjentom zasiłków próby wejścia narynek pracy bez strat finansowych. Istnieją jednak dowody nato, że straty te można zredukować przy podejściu międzysektorowym (czyli np. przy współpracy pomiędzy ministerstwami wdanym kraju)[28].

					Polityka państw dotycząca niepełnosprawności zazwyczaj skierowana jest do dużych iniejednorodnych grup osób. Różnorodność wramach tych grup jest jednym zwyzwań dla tego typu działań iich skutecznego wdrożenia. Polityka państw powinna więc obejmować wszystkie osoby zniepełnosprawnością, lecz jednocześnie zapewniać podejście indywidualne, którego celem jest podniesienie prawdopodobieństwa integracji jak największej ilości osób narynku pracy. 

					Niedawne badania naukowe pokazują, że programy aktywizacji zawodowej są coraz częściej postrzegane jako strategia przeciwdziałania negatywnym trendom demograficznym, np. przewidywanemu niedoborowi pracowników wśrednim wieku. Zwiększenie uczestnictwa osób zniepełnosprawnością wrynku pracy wydaje się być właściwą strategią lepszego wykorzystania dotychczas niedocenionej grupy zasobów ludzkich. 

			

			Wspólne zasady dotyczące modelu flexicurity przyjęte przez Radę iKomisję Europejską to dowód zaangażowania wwykorzystanie szans zatrudnienia niepełnosprawnych zgodnie z tymmodelem. Komisja Europejska postrzega model flexicurity jako środek wzmocnienia implementacji Strategii Lizbońskiej, stworzenia większej ilości wyższej jakości miejsc pracy, modernizacji rynków pracy ipromocji dobrej pracy poprzez nowe formy wcelu podniesienia zdolności dostosowania się, odsetka zatrudnionych ikohezji społecznej. Model 
flexicurity zawiera celowe połączenie:

			
					Elastycznych iwiarygodnych umów (zarówno dla pracodawcy, jak ipracownika 
− osób z„z wewnątrz” i„z zewnątrz”), nowoczesnych przepisów prawa pracy, umów zbiorowych iorganizacji pracy; 

					Przekrojowych strategii kształcenia ustawicznego zapewniających ciągłe dostosowanie się iutrzymanie zatrudnienia pracowników, zwłaszcza tych najbardziej narażonych nawypadnięcie zrynku pracy; 

					Skutecznych polityk dotyczących rynku pracy, które pomagają radzić sobie znagłymi zmianami, ograniczają zmienność zatrudnienia iułatwiają przejście do nowej pracy; 

					Nowoczesnych systemów opieki społecznej, które zapewniają odpowiednie wsparcie finansowe, zachęcają do pracy iumożliwiają mobilność narynku pracy. 

			

			Choć model powołano wcelu wspierania równości płci, Komisja musi także zatroszczyć się owyraźniejsze zapewnienie równych praw osób niepełnosprawnych wramach modelu.

			Założenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego promuje koncepcję zatrudnienia wspomaganego jako spersonalizowanego środka pomagającego osobom zniepełnosprawnością uzyskać dostęp do ich prawa do pracy. Zatrudnienie wspomagane wykazuje swą skuteczność wzwiększaniu udziału osób wrynku pracy dzięki temu, że:

			
					Model oparty jest naposzanowaniu indywidualnych potrzeb, aspiracji ichęci dotyczących zatrudnienia, zgodnie zzasadami indywidualnego podejścia, szacunku, samostanowienia, świadomego wyboru, empowerment − upodmiotowienia, poufności, elastyczności oraz dostępności; 

					Zatrudnienie wspomagane zajmuje się barierami społecznymi, związanymi zkwestiami politycznymi ipraktycznymi, które wykluczają grupy osób zpłatnego zatrudnienia irynku pracy; 

					W zatrudnieniu wspomaganym chodzi ozdobycie iutrzymanie „prawdziwej pracy” naotwartym rynku pracy, zapewniając trwałą integrację oraz bezpieczeństwo dochodów, redukując także zależność od zasiłków[29]. 

			

			Dochody oraz bezpieczeństwo finansowe osób zniepełnosprawnością zależą przede wszystkim od ich statusu zawodowego isą warunkiem pełnego uczestnictwa wżyciu społecznym igospodarczym. Ztego powodu zatrudnienie wspomagane jako strategia ma pozytywny wpływ nawłączenie społeczne ipełne uczestnictwo wspołeczeństwie, czyli elementy powiązane zpłatnym zatrudnieniem naotwartym rynku pracy. Podejście to zatem jest postrzegane jako kompletnie spójne zKonwencją Praw Osób Niepełnosprawnych ONZ. Co więcej, zatrudnienie wspomagane wrozumieniu europejskim współgra zewspólnymi zasadami modelu flexicurity istanowi doskonałą metodę wdrożenia wielu komponentów tego modelu.

			Ramy prawne, systemy opieki społecznej istruktury finansowania różnią się wEuropie, lecz istnieją silne dowody nato, że długofalowe finansowanie zapewnia wysoką jakość usług, a także innowacyjność irozwój całego sektora[30]. Niewłaściwe struktury finansowania niosą ze sobą wysokie ryzyko negatywnego wpływu, np. wpostaci konieczności wykorzystania środków nainne cele (choćby szkoleniowe) czy wyznaczania nierealnych celów irezultatów. Konsekwencją jest wniektórych krajach[31] finansowanie krótkoterminowe, nawet wokresach rocznych, które stanowi całkowicie niewłaściwy sposób finansowania zatrudnienia wspomaganego.

			Osoby kształtujące politykę powinny zatem zawsze, kiedy to możliwe, podejmować kroki wcelu stworzenia ram prawnych, struktur iprzepisów spójnych zKonwencją Praw Osób Niepełnosprawnych ONZ imodelem flexicurity Komisji Europejskiej. Osoby te powinny także promować rozwój iinnowacyjność sektora usług zatrudnienia wspomaganego. Krajowe strategie mainstreamingu zatrudnienia wspomaganego są niezbędne. Muszą one brać pod uwagę wartości, zasady przewodnie iproces zatrudnienia wspomaganego. Ustawodawstwo, struktury instytucjonalne isystemy finansowania powinny odzwierciedlać wpływ środków aktywizacji zawodowej wogóle, a szczególnie wpływ modelu zatrudnienia wspomaganego.

			Wnioski

			Bezpieczeństwo dochodów, autonomia jednostki, równość ipełne włączenie osób zniepełnosprawnością wżycie społeczne mogą zostać osiągnięte jedynie dzięki udziałowi wrynku pracy, ponieważ zatrudnienie ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia dochodu. Polityki krajowe ieuropejskie powinny zapewniać zarówno rozwój zatrudnienia wspomaganego jako proaktywnej strategii narzecz zatrudnienia ibezpieczeństwa finansowego pracowników niepełnosprawnych, jak idbać owłaściwe ramy prawno-strukturalne pozwalające takim osobom korzystać zich prawa do pracy.

			1.11. Zatrudnienie wspomagane dla pracodawców

			O zatrudnieniu wspomaganym

			Zatrudnienie wspomagane zapewnia wsparcie dla osób zniepełnosprawnością oraz osób wykluczonych, mające nacelu uzyskanie iutrzymanie płatnego zatrudnienia naotwartym rynku pracy. 

			Usługodawcy zatrudnienia wspomaganego zapewniają profesjonalną obsługę pracodawcy podczas procesu rekrutacyjnego.

			Personel zatrudnienia wspomaganego to najczęściej wykwalifikowani trenerzy pracy lub opiekunowie zawodowi. Współpracują oni zpracodawcami ipotencjalnymi pracownikami, dopasowując potrzeby pracodawcy do umiejętności izdolności kandydatów do pracy.

			Korzyści dla pracodawców

			
					Zatrudnienie wspomagane zapewnia darmową ipoufną usługę rekrutacyjną. 

					Dzięki tej usłudze pracodawcy mają dostęp do wyselekcjonowanych kandydatów. Usługodawca zatrudnienia wspomaganego rekomenduje jedynie te osoby, które rzeczywiście potrafią sprostać oczekiwaniom pracodawcy. 

					Zarówno pracodawca, jak inowy pracownik mają dostęp do ciągłego wsparcia ze strony wykwalifikowanego idoświadczonego opiekuna zawodowego. Gwarantuje to odpowiednie dopasowanie osoby do stanowiska iprzynosi długofalowe efekty. 

					Opiekun zawodowy usprawnia proces rekrutacji iwyboru pracownika poprzez dopasowanie właściwej osoby do właściwego stanowiska pracy, mając nacelu zapewnienie kompetentnego pracownika nadługi czas. 

					Sam fakt zatrudnienia osoby zniepełnosprawnością lub osoby wykluczonej może przyczynić się do poprawy wyników finansowych przyniesie korzyści wpostaci 
np. zwiększonego ruchu generowanego przez rodziny iprzyjaciół osoby zatrudnionej oraz społeczność lokalną. 

					Opiekun zawodowy zapewnia niezbędne doradztwo iwskazówki dotyczące zachęt, grantów idopłat, które są dostępne dla pracodawcy.

					Pracodawca otrzymuje również wsparcie wkoordynowaniu wszelkich szkoleń, jakich może potrzebować nowy pracownik.

					Zatrudnienie wspomagane może wzmocnić wizerunek firmy poprzez wykorzystanie faktu oferowania równych szans wzatrudnieniu.

					Dzięki wykorzystaniu modelu zatrudnienia wspomaganego pracodawcy mogą wykazać odpowiedzialność społeczną (CSR) swojej firmy.

			

			Tło historyczne zatrudnienia wspomaganego

			Koncepcja zatrudnienia wspomaganego powstała wUSA iw Kanadzie wlatach 70. ubiegłego wieku, a obecnie rozwija się nacałym świecie. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE) została założona w1993 r. wcelu umożliwienia rozwoju modelu zatrudnienia wspomaganego wcałej Europie. Pracodawcy mają możliwość stać się częścią światowej usługi, która przynosi korzyści zarówno firmie, jak iosobom zgrup nieuprzywilejowanych.

			Sukces dzięki dopasowaniu stanowiska pracy

			Szczegółowe profilowanie zapewnia właściwe dopasowanie umiejętności ipredyspozycji osoby poszukującej pracy do specyfiki danego stanowiska pracy. Udane dopasowanie stanowiska oznacza zarówno sukces pracownika, jak ipracodawcy. 

			Sukces dzięki wsparciu

			Dzięki zatrudnieniu wspomaganemu właściwe wsparcie otrzymają zarówno pracodawcy, osoby poszukujące pracy, jak ijej współpracownicy. Wsparcie może mieć charakter mentoringu, choć wniektórych przypadkach dostępna jest również pomoc finansowa. Częstotliwość wizyt opiekuna zawodowego wmiejscu pracy nowego pracownika będzie zależała od jego potrzeb wsparcia, a także od potrzeb wsparcia zgłaszanych przez pracodawcę iinnych pracowników.

			Usługi zatrudnienia wspomaganego są otwarte zarówno dla pracodawców zsektora publicznego, jak iprywatnego, bez względu nawielkość firmy.

			Korzyści finansowe płynące zzatrudnienia wspomaganego

			Usługa zatrudnienia wspomaganego jest wysokiej jakości specjalistyczną idarmową usługą. Pozwala znacząco ograniczyć koszty związane zprzebiegiem procesu rekrutacyjnego, 
a także zaoszczędzić czas, zdejmując zpracodawcy konieczność analizowania dziesiątek życiorysów ilistów motywacyjnych. Ewentualne szkolenia dla przyszłych pracowników są darmowe iodbywają się wmiejscu pracy.

			Wpływ zatrudnienia wspomaganego

			Doświadczenie pokazuje, że współpracownicy ze środowiska pracy dobrze przyjmują iwspierają osoby zprogramów zatrudnienia wspomaganego oraz budują znimi pozytywne relacje wmiejscu pracy. Klienci zkolei doceniają społeczne znaczenie takiego zatrudnienia istają się lojalnymi pracownikami. Opiekun zawodowy może pomóc rozwinąć wdanej firmie procedury systematycznego wprowadzania idoszkalania pracowników zniepełnosprawnością, co przekłada się napoprawę wydajności isprawności.

			Dalsze informacje ozatrudnieniu wspomaganym można uzyskać od:

			Nazwa idane stowarzyszenia krajowego

			Dane Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

			Rozdział 2. Rekomendacje 

			„Rekomendacje” są spójne zwcześniej zaprezentowanymi założeniami 
izawierają zarówno podstawowe, jak ibardziej szczegółowe informacje natemat 
praktycznych metod wykonywania konkretnych czynności wramach procesu 
zatrudnienia wspomaganego. Nie mają charakteru definitywnego, lecz obrazują 
cały proces imetody, których wykorzystanie można rozważyć przy świadczeniu usług zatrudnienia wspomaganego.

			„Rekomendacje” zostały stworzone przez praktyków dla praktyków. 
Mają za zadanie zachęcać do przyjęcia najlepszych wzorców podczas działań 
podejmowanych wramach modelu zatrudnienia wspomaganego. Choć większość 
rekomendacji dotyczy świadczenia usług wramach pięciostopniowego procesu 
zatrudnienia wspomaganego, można znaleźć również informacje dotyczące badania 
kompetencji potencjalnych opiekunów zawodowych.

			2.1. Zaangażowanie klienta

			Wprowadzenie

			Zaangażowanie klienta to pierwszy zkluczowych etapów pięciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego, który EUSE opisuje następująco wswoim standardzie jakościowym:

			„Ten etap prawdopodobnie obejmuje najszerszy zakres działań, zktórych większość jest wyjątkowa nie tylko dla danej grupy niepełnosprawności, ale dla samej osoby zniepełnosprawnością lub osoby wykluczonej”.

			Zaangażowanie klienta jest oparte nanastępujących elementach: 

			 Indywidualność Szacunek Dostępność

			 Elastyczność Poufność

			Samostanowienie Świadomy wybór Upodmiotowienie − Empowerment

			Kluczowe wartości natym etapie dotyczą przekazania informacji wewłaściwy sposób oraz wsparcia osoby wwykorzystaniu tych informacji wcelu dokonania świadomych wyborów. Działania natym etapie powinny być skoncentrowane naosobie istanowić część uzgodnionego planu wsparcia osoby wdrodze naotwarty rynek pracy. Oczekuje się, że nakońcu etapu zaangażowania osoba podejmie świadomą decyzję, czy chce skorzystać zusługi zatrudnienia wspomaganego podczas poszukiwania pracy iczy chce współpracować zdanym usługodawcą. Na tym etapie terminów „klient” i„osoba poszukująca pracy” można używać wymiennie.

			Działania naetapie zaangażowania klienta różnią się wzależności od grupy docelowej (absolwenci, pracownicy zakładów pracy chronionej iaktywizacji zawodowej, bezrobotni itp.) oraz od rodzaju istopnia niepełnosprawności danej osoby. Istnieją jednak ogólne wytyczne dobrych praktyk zaangażowania klienta, które zostały opisane wniniejszych rekomendacjach.

			Dlaczego potrzebujemy mocnego zaangażowania klienta?

			Mocne zaangażowanie klienta jest konieczne, aby zyskać pewność, że potencjalny kandydat do pracy jest wstanie dokonać świadomego wyboru usługi dopasowanej do jego potrzeb. Ztego powodu ważne jest, by przekazywać jasne, klarowne ispójne informacje oraz by stworzyć dla osoby poszukującej pracy otoczenie pełne szacunku ipoufności.

			Działania naetapie zaangażowania klienta powinny wyznaczać standard dalszych usług zatrudnienia wspomaganego świadczonych narzecz osoby poszukującej pracy.

			Odpowiednie zaangażowanie klienta przełamuje stereotypowe podejście do zatrudnienia osób zniepełnosprawnością: oferuje płatne zatrudnienie naotwartym rynku pracy jako alternatywę dla zakładów aktywizacji zawodowej ipracy chronionej, ośrodków pobytu dziennego czy pobytu wdomu.

			Proces zaangażowania klienta

			Proces ten ma charakter przejścia, ponieważ mówimy tu oprzejściu zetapu edukacji do etapu zatrudnienia, ze szpitala do zatrudnienia, zbezrobocia do pracy czy zzakładów aktywizacji iośrodków pobytu naotwarty rynek pracy.

			Proces integracji zawodowej zawsze powinien mieć charakter indywidualny: od rozpoznania możliwości ipreferencji osoby poszukującej zatrudnienia naotwartym rynku aż do realizacji tej potrzeby. Przejście do konkretnej współpracy między osobą a usługodawcą zatrudnienia wspomaganego powinno respektować indywidualność osoby iodbywać się zposzanowaniem życzeń klienta. Proces ten różni się wposzczególnych przypadkach wzależności od potrzeb idoświadczeń osoby, rodzaju jej niepełnosprawności iokoliczności osobistych.

			Kolejność pięciu kroków procesu zaangażowania klienta nie jest stała − wzależności od potrzeb przyszłego kandydata do pracy można ją zmieniać, a nawet niektóre kroki pominąć. Konieczne może być także przekierowanie osoby do innych usług, wzależności od życzeń ipotrzeb samego klienta.

			Metodologia

			Przygotowanie potencjalnych kandydatów do pracy

			Kontaktując się zusługodawcą zatrudnienia wspomaganego, potencjalni kandydaci do pracy dysponują już pewnym doświadczeniem zawodowym iżyciowym. Usługodawca najczęściej nie dysponuje szczegółową wiedzą natemat przebiegu kształcenia osoby ijej historii pracy. Widealnym scenariuszu agencja zatrudnienia wspomaganego powinna ściśle współpracować zinstytucjami kształcenia, by umożliwić profesjonalną obsługę klienta. Uznaje się za istotne, by osoby zniepełnosprawnością były wyposażane wodpowiedni poziom kontroli nad własnym życiem (empowerment) iby były zachęcane do podejmowania świadomych wyborów oraz określania własnych preferencji dotyczących zatrudnienia. Jakość doświadczenia natym etapie zdefiniuje dalszą współpracę pomiędzy osobą poszukującą pracy a usługodawcą.

			W celu odpowiedniego zarządzania oczekiwaniami, usługodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni informować omożliwości skorzystania zmodelu zatrudniania wspomaganego instytucje kształcenia, szpitale, zakłady pracy chronionej, ośrodki rehabilitacji ijednostki finansujące. Może to się odbywać za pomocą ulotek, a także dzięki organizacji lub uczestnictwie wwydarzeniach informacyjnych dla kluczowych interesariuszy procesu. Ważne jest nawiązywanie wnajbliższej okolicy usługodawcy formalnych inieformalnych relacji znauczycielami, rodzicami, urzędem pracy, instytucjami ubezpieczeniowymi, personelem opieki zdrowotnej, ekspertami wzakresie niepełnosprawności oraz organizacjami działającymi narzecz osób zniepełnosprawnością[32].

			Pierwszy kontakt

			Pierwszy kontakt może mieć formę rozmowy telefonicznej, e-maila lub wizyty osoby poszukującej pracy − ważne, aby był on dostosowany do konkretnej osoby. Celem pierwszego kontaktu powinno być sprawienie, by osoba poszukująca pracy poczuła się pewnie 
i swobodnie. Na etapie pierwszego kontaktu trzeba także zapewnić kandydata do pracy, 
że nadalszych spotkaniach będzie miał zagwarantowane niezbędne dostosowania iudogodnienia. Potencjalny kandydat lub osoba kierująca osobę zniepełnosprawnością do programu powinni być poinformowani ozakresie potrzeb ikonkretnych wymagań niezbędnych przy pierwszej rozmowie.

			Trzeba również mieć nauwadze, że pierwsze wrażenie jest bardzo ważne irzutują nanie takie elementy jak: zachowanie, nastawienie iotoczenie społeczne usługodawcy zatrudnienia wspomaganego.

			Spotkanie wstępne

			W idealnym scenariuszu spotkanie takie powinno mieć charakter bezpośredni i być zorganizowane tak, by klient czuł się swobodnie imożliwe było zbudowanie zaufania, pewności iszacunku między osobą a usługodawcą.

			Organizacja spotkania 

			Miejsce spotkania powinno zapewniać komfortowe warunki ibyć dostosowane do potrzeb potencjalnego kandydata do pracy. Widealnym scenariuszu to klient decyduje olokalizacji. Wzależności od potrzeb przyszłego kandydata do pracy, należy rozważyć rozsądny poziom dostosowania otoczenia do potrzeb osoby. 

			Treść spotkania wstępnego 

			Podczas spotkania powinny zostać przekazane ogólne informacje natemat usługi zatrudnienia wspomaganego oraz poziomu, charakteru itypu dostępnego wsparcia. Potencjalny kandydat do pracy powinien być zachęcany do podzielenia się swoimi uwagami, preferencjami, oczekiwaniami iobawami. Usługodawca powinien przybliżyć wskrócie proces zatrudnienia wspomaganego oraz dołożyć wszelkich starań, by potencjalny kandydat zrozumiał izaakceptował czynności orazrole włączone wproces. Podczas spotkania powinno się ustalić, czy osoba jest zdecydowana podjąć pracę. Wwybranych przypadkach osoba może zostać przekierowana do innych, właściwszych usług lub otrzymać informacje naich temat. 

			Ilość informacji oraz czas trwania spotkania zależą od potrzeb przyszłego kandydata do pracy. On sam powinien zdecydować, czy zatrudnienie wspomagane jest dla niego właściwą usługą. Usługodawca powinien zebrać wystarczającą ilość informacji, by stwierdzić, czy będzie wstanie wspierać osobę wosiągnięciu jej celów. Opiekun zawodowy powinien także otrzymać zgodę osoby nakontakt zinnymi interesariuszami, np. ze specjalistami opieki zdrowotnej ispołecznej.

			Wynikiem spotkania może być zarówno zgromadzenie minimalnej ilości informacji, jak i uzyskanie zgody naopracowanie już konkretnego planu działania. Kiedy plan działania zostanie uzgodniony, proces przechodzi do następnego etapu, czyli do tworzenia profilu zawodowego.

			Dyskusja natemat planu

			Dyskusja to dwukierunkowa interakcja, umożliwiająca obu stronom przekazywanie iodbieranie informacji. Odpowiedzialność za zapewnienie jasności przekazu leży po stronie usługodawcy zatrudnienia wspomaganego.

			Osoba poszukująca pracy powinna czuć się podczas dyskusji komfortowo − dzięki temu będzie wstanie uzyskać iprzekazać informacje zgodnie zosobistymi przesłankami, ponieważ właśnie indywidualne aspiracje osoby są wtym modelu najważniejsze.

			Na końcu poprzedniego etapu osoba poszukująca pracy powinna dysponować już wiedzą natemat możliwości zatrudnienia, kwestii zasiłkowych iwszystkich aspektów wsparcia przy przejściu do zatrudnienia.

			Opiekun zawodowy jest odpowiedzialny za dokładne wyjaśnienie form wsparcia, które może zapewnić.

			Ważnym elementem zindywidualizowanego podejścia jest „Indywidualne planowanie przyszłości”. Daje ono klientom zatrudniania wspomaganego możliwość planowania isamodzielnego kształtowania swej integracji zawodowej. Dzięki zindywidualizowanemu planowi przyszłego rozwoju potencjalny kandydat do pracy może:

			
					poszukiwać osób, które mogą go wesprzeć, 

					poszerzyć krąg wsparcia, 

					wraz zkręgiem wsparcia rozwijać indywidualne zainteresowania, atuty izasoby, 

					tworzyć konkretne plany działania uwzględniające zadania ikroki wykonywane przez wyznaczone osoby, 

					zapewniać realizację uzgodnionych planów. 

			

			Zaangażowanie innych interesariuszy powinno zostać wspomniane podczas spotkania wstępnego. Grupa interesariuszy może obejmować rodziców, nauczycieli, przyjaciół, pracowników opieki społecznej, rówieśników oraz organizacje self-advocacy itp.

			Niektórzy interesariusze mogą być obecni od samego początku procesu, inni zkolei dołączają napóźniejszych etapach. Może być również potrzebne wsparcie dodatkowych interesariuszy, np. wsytuacji, gdy wyznaczy ich osoba poszukująca pracy lub specjaliści. Ich obecność może być związana zniektórymi obszarami, naprzykład samodzielnym mieszkaniem, zarządzaniem pieniędzmi itd.

			Opiekun zawodowy powinien poinformować osobę poszukującą pracy omożliwości włączenia innych interesariuszy − to klient decyduje, kto ostatecznie zostanie włączony wproces.

			W tym celu można podpisać porozumienie owłączeniu dodatkowych interesariuszy, zawierane pomiędzy opiekunem a osobą poszukującą pracy.

			Rezultaty wstępnego spotkania powinny zostać spisanie ipodpisane przez osobę oraz opiekuna.

			Plan działania

			Istotą jest uzgodnienie planu działania szczegółowo określającego cele obu stron, a także wskazującego ramy czasowe. Jeżeli natym etapie zdecydowano, że poszukiwanie pracy nie 
będzie najlepszym wyborem, klient powinien być przekierowany do innej usługi. Należy jednak zapewnić osobę, że będzie mogła wrócić do programu, kiedy uzna, że jest gotowa.

			Plan działania ostatecznie przechodzi wkolejny etap zatrudnienia wspomaganego, czyli tworzenie profilu zawodowego (etap 2)[33].

			Plan działania zawiera następujące elementy:

			
					Co powinno zostać zrobione? 

					Kto jest odpowiedzialny za realizację działań? 

					Kiedy działania zostaną zrealizowane? 

					Kto potwierdzi, że działania faktycznie zostały zrealizowane? 

			

			Wskazówki dotyczące skutecznego zaangażowania klienta

			Niniejsze „Rekomendacje” zostały stworzone przez praktyków dla praktyków. Zawarte wnich wskazówki iczęść „Czego unikać” powinny pomóc skorzystać zdoświadczenia iwiedzy autorów.

			Praktyczne wskazówki:

			
					Upewnij się, że informacje, które przekazujesz, są zrozumiałe dla osoby poszukującej pracy. 

					Upewnij się, że rozumiesz informacje przekazywane przez osobę poszukującą pracy. 

					Przedstawiaj informacje zarówno w formie ustnej, jak ipisemnej. 

					Używaj prostego języka. 

					Poświęć czas, by dowiedzieć się, jakie otoczenie będzie najwłaściwsze do organizacji spotkania zosobą poszukującą pracy. 

					Miej świadomość tego, jakie czynniki mogą wpłynąć naprzebieg pierwszego spotkania zosobą poszukującą pracy. 

					Na końcu zawsze streszczaj to, co zostało uzgodnione ipowiedziane wtrakcie spotkania. Jeśli jest taka potrzeba, zapisz to streszczenie iprzekaż je osobie poszukującej pracy. 

			

			Czego unikać:

			
					Jeżeli spotkasz się zosobą poszukującą pracy, której towarzyszy interesariusz, nie prowadź rozmowy wtaki sposób, jakby klient był nieobecny. Pamiętaj, że to właśnie osoba poszukująca pracy znajduje się wcentrum całego procesu. 

					Nie rozmawiaj zinnymi interesariuszami okliencie bez jego wiedzy. 

					Nie ignoruj preferencji iaspiracji osoby poszukującej pracy.

					Unikaj postrzegania preferencji iaspiracji osoby poszukującej pracy przez pryzmat własnych wartości iuprzedzeń.

			

			Pytania do refleksji

			Poniższe pytania mają za zadanie zachęcić do dalszej dyskusji ipomóc praktykom oraz opiekunom zawodowym zastanowić się nad stosowanymi metodami:

			
					Jaka forma prezentowania informacji zapewni osobie poszukującej pracy pełne zrozumienie? 

					Pamiętaj, by postawić się wsytuacji osoby poszukującej pracy. Gdybyś był/była tą osobą, czego byś oczekiwał/oczekiwała? 

					W jaki sposób zbudujesz zaufanie iszacunek? 

					W jaki sposób możesz zapewnić poufność? 

					Komu powinieneś/powinnaś przekazać informacje, by osoba odnalazła oferowaną przez ciebie usługę? 

					Jakie są plusy iminusy pojawienia się osoby naspotkaniu wraz zosobą towarzyszącą? 

			

			Dalsza lektura

			
					1.1. Wartości, standardy izasady zatrudnienia wspomaganego

					1.2. Zaangażowanie klienta

					1.4. Profil zawodowy

					2.2. Tworzenie profilu zawodowego

			

			2.2. Tworzenie profilu zawodowego

			Wstęp

			W celu pomocy osobom zniepełnosprawnością oraz osobom wykluczonym wzdobyciu iutrzymaniu płatnego zatrudnienia wybiera się podejście skoncentrowane najednostce wramach zatrudnienia wspomaganego. Pozwala ono zdobyć niezbędne informacje ozwiązanych zpracą aspiracjach, zainteresowaniach, zdolnościach iumiejętnościach danej osoby. Wprocesie zatrudnienia wspomaganego wykorzystuje się do tego celu profil zawodowy.

			Tworzenie profilu zawodowego to drugi krok pięcioetapowego procesu, poprzedzony etapem zaangażowania klienta. Profil zawodowy pozwala dowiedzieć się, czy klient chce podjąć pracę izamierza przejść kolejne etapy procesu zatrudnienia wspomaganego, które zostały przedstawione naponiższym schemacie:

			Do czego służy profil zawodowy?

			Powstanie koncepcji zatrudnienia wspomaganego naprzełomie lat 70. i80. ubiegłego wieku motywowane było pragnieniem umożliwienia osobom zniepełnosprawnością podejmowania niezależnych decyzji dotyczących pracy oraz określenia, co jest niezbędne, by umożliwić im dostęp do zatrudnienia. Tworzenie profilu zawodowego jest zatem skoncentrowanym najednostce narzędziem, które pomaga osobom ubiegającym się opracę dokonywać przemyślanych wyborów wzakresie zatrudnienia, a także pozwala opracować odpowiednie strategie szkolenia iwsparcia wmiejscu pracy oraz poza nim (model „najpierw zatrudnienie, potem szkolenie iutrzymanie pracy”). Tworzenie profilu zawodowego różni się od tradycyjnego procesu oceny wramach programów rehabilitacyjnych, wktórym to specjaliści od rehabilitacji testowali osoby zniepełnosprawnością wśrodowisku pracy chronionej iprzedstawiali im różne warianty wsparcia (model „najpierw szkolenie – potem zatrudnienie”)[34].

			Jakie są cele profilu zawodowego?

			Głównym celem jest zebranie iocena informacji okandydacie, które wiążą się zjego przyszłą pracą oraz zawodowymi aspiracjami. Proces zakłada również określenie motywacji, zainteresowań, nastawienia do pracy, zasobów istopnia wsparcia wymaganego przez daną osobę, dzięki czemu możliwe jest wyznaczenie realnych celów rozwoju kariery.

			Zgromadzone informacje powinny dotyczyć aspiracji zawodowych. Oznacza to, że opiekun zawodowy wraz zkandydatem wybiegają raczej wprzyszłość, niż odwołują się do przeszłości, przy określaniu zasobów, doświadczenia icelów zatrudnienia jednostki. Gromadzenie informacji ozdobytym już doświadczeniu zawodowym/podejmowanym zatrudnieniu, programach rehabilitacyjnych ikształceniu stanowi istotny element procesu tworzenia profilu zawodowego. Skupianie się wyłącznie naprzeszłości nie wystarcza, by zdobyć wiedzę oszansach nazatrudnienie irozwój kariery danej osoby. Nakreślenie przyszłej ścieżki kariery sprawia, że profil zawodowy jest bardziej personalny iinnowacyjny oraz otwiera dostęp do całego szeregu wariantów imożliwości.

			Proces powinien koncentrować się najednostce. Co oznacza, że:

			
					Uwzględnia możliwości, pragnienia ipotrzeby kandydata. Rolą opiekuna zawodowego jest wspieranie jednostki ikierowanie nią wprocesie tworzenia profilu zawodowego.

					Kandydat oraz opiekun zawodowy wspólnie podejmują decyzję otym, jaki rodzaj informacji jest istotny.

					Kandydat aktywnie uczestniczy wpodejmowaniu decyzji otym, kto ma dostarczać informacji. Mogą to być naprzykład rodzina, przyjaciele, specjaliści zróżnych dziedzin czy byli pracodawcy. Ważne jest, by były to wyłącznie osoby, które mogą dostarczyć istotnych informacji związanych zzatrudnieniem.

					Ostateczna decyzja oujawnieniu informacji należy do kandydata.

			

			Informacje dotyczące zdrowia, warunków mieszkaniowych, przychodu iosobistej sytuacji jednostki mogły już zostać zgromadzone naetapie zaangażowania klienta (etap 1).

			Na co opiekun zawodowy powinien zwracać uwagę?

			Najważniejszą rolą opiekuna zawodowego jest stworzenie dobrej relacji zawodowej iumożliwienie kandydatowi przejęcia inicjatywy wzakresie planowania kariery. Wprocesie tworzenia profilu zawodowego oznacza to, że opiekun zawodowy wspólnie zkandydatem wyznacza kilka celów. Oto one:

			
					określenie ogólnych aspiracji zawodowych kandydata,

					określenie, jaki rodzaj iśrodowisko pracy są pożądane irealne, 

					określenie koniecznych strategii wsparcia do znalezienia, podjęcia iutrzymania pracy.

			

			Podstawą tworzenia profilu zawodowego są rozmowy kandydata, opiekuna zawodowego oraz niekiedy innych ważnych interesariuszy. Proces tworzenia profilu ułatwia specjalny formularz[35]. Dokument ten zawiera wszystkie istotne informacje związane zzatrudnieniem kandydata. Tworzenie profilu to dynamiczny proces, którego elementy stale się zmieniają, dlatego należy nabieżąco wprowadzać zmiany do formularza. Profil taki jest osobistym dokumentem należącym do kandydata. Zapisywanie wszystkich informacji w dokumencie sprawia, że istotne dane natemat kandydata są bezpiecznie przechowywane wjednym miejscu, a opiekunowie zawodowi mogą je sobie łatwo przekazywać.

			Ważne jest, by regularnie aktualizować profil zawodowy kandydata, tak by zawierał wszystkie najświeższe informacje (powinien odnotowywać naprzykład zmiany sytuacji mieszkaniowej oraz wysokości zasiłków/dochodów), gdyż mogą one mieć wpływ nazatrudnienie danej osoby.

			Tworzenie profilu zawodowego 

			1. Gromadzenie niezbędnych informacji

			Proces ten obejmuje szereg spotkań zudziałem kandydata, opiekuna zawodowego oraz innych osób zainteresowanych, podczas których zbiera się informacje natemat zatrudnienia[36]. Aby nie gromadzić niepotrzebnych informacji, opiekun zawodowy powinien stale odwoływać się do poniższych pytań: 

			
					Czy dana informacja jest mi potrzebna? 

					Z czym wiąże się posiadanie iujawnienie danej informacji? 

					Z czym wiąże się brak informacji natemat konkretnych aspektów życia danej osoby?

					Na ile istotne zpunktu widzenia zatrudnienia są informacje odolegliwościach, chorobach iżyciu osobistym jednostki?

					Jak wiele informacji powinno się znaleźć wsystemie?

					Jakich informacji będzie potrzebować potencjalny pracodawca ijak najlepiej przedstawić je narozmowie kwalifikacyjnej?

			

			Ujawnianie informacji

			Przy ujawnianiu informacji opiekun zawodowy powinien mieć nacelu dobro kandydata. Wniektórych krajach ujawnienie informacji jest obowiązkowe, jednak pracodawca może poznać tylko informacje istotne pod kątem zatrudnienia. Dana osoba musi wyrazić zgodę naujawnienie informacji, przy czym należy pamiętać, że mowa wyłącznie oinformacjach istotnych dla procesu zatrudnienia. Wprzypadku niektórych kandydatów istotne jest, by przed skontaktowaniem się zpotencjalnym pracodawcą dowiedzieć się, jakie informacje będą musieli ujawnić. Wszystkie informacje powinny być umieszczone wkontekście iodnosić się do zatrudnienia, jakie dana osoba chciałaby podjąć.

			Istotne informacje

			Istotne informacje to takie, które mogą mieć korzystny bądź niekorzystny wpływ nabieżącą sytuację osoby poszukującej pracy. Gromadzi się je poprzez analizę obecnej sytuacji danej osoby. Zawsze należy brać przy tym pod uwagę kwestie prawne imoralne. Opiekun zawodowy postępuje zgodnie zzasadami etyki, które powinny być powszechnie znane isłużyć jako punkt odniesienia wkażdej organizacji zatrudnienia wspomaganego. Ważne jest, by unikać informacji krytycznie oceniających daną osobę, jej stan zdrowia czy rodzinę. Informacje takie mogłyby prowadzić do powstawania stereotypów natemat kandydata oraz zepsuć relację między opiekunem zawodowym ikandydatem. Informacje powinny być szczegółowe, jasne izwięzłe – należy unikać żargonu.

			Oto lista istotnych informacji (zob. także przykładowy wzór[37]):

			
					Historia zatrudnienia, formalnego inieformalnego (doświadczenie zawodowe obejmować może m.in. pracę wramach wolontariatu, dla organizacji, zajmowanie się domem, opiekę nad dziećmi/rodziną, zdobywanie praktyki zawodowej poprzez edukację); 

					Wykształcenie iformalne kwalifikacje (kursy iszkolenia) − dają obraz tego, najakich dziedzinach pracy należy się skupić ico włączyć do profilu. Takie informacje nie zawsze jednak wystarczają, by stworzyć ogólny obraz. Ztego względu należy zwrócić uwagę nanastępujące informacje:

			

			o sprawność fizyczna\intelektualna – czy występuje niepełnosprawność , która ogranicza decyzyjność? 

			o umiejętności poznawcze – zdolność do nauki, oceny sytuacji oraz dostosowania zachowania do sytuacji,

			o umiejętności osobowe – wtym istotne dla zatrudnienia dbanie ohigienę, samodzielność, mobilność itd.,

			o umiejętności społeczne – umiejętności izdolności rozumienia iinterpretowania wiadomości przekazywanych przez innych ludzi ipostępowania zgodnie znimi,

			o umiejętności językowe ikomunikacyjne – zuwzględnieniem ewentualnej potrzeby pomocy wprzezwyciężaniu barier komunikacyjnych.

			
					Preferencje dotyczące zatrudnienia:

			

			o preferowane środowisko/otoczenie (np. praca nazewnątrz bądź wpomieszczeniu, praca wdużej bądź małej firmie, spokojne bądź głośne środowisko), 

			o lokalizacja potencjalnych pracodawców, 

			o rodzaje pracy (np. administracja, handel detaliczny, catering, produkcja, budownictwo, technologie informacyjne, opieka; praca wykwalifikowana lub niewykwalifikowana; praca naukowa/inna), 

			o godziny pracy (np. cały etat/część etatu, praca wciągu dnia, wieczorem lub wweekendy, praca zmianowa itd.). 

			
					Hobby izainteresowania.

			

			2. Planowanie kariery istrategii wsparcia

			W oparciu ozgromadzone informacje osoba poszukująca pracy oraz opiekun zawodowy podejmują decyzję odziałaniach, jakie zostaną podjęte. Wspólnie określają realistyczne aspiracje kandydata wzakresie zatrudnienia. Wrazie konieczności natym etapie można się zdecydować nakilkudniową pracę próbną lub staż.

			Po wybraniu preferowanego rodzaju pracy dla danej osoby następnym krokiem jest określenie, jakiego wsparcia będzie potrzebować pracownik/pracodawca, zarówno wmiejscu pracy, jak ipoza nim. Proces tworzenia profilu zawodowego ma ułatwić podjęcie pracy oraz zapewnić wybór odpowiedniego dla danej osoby stanowiska. Wiąże się to zdopasowaniem umiejętności, zdolności ipreferencji kandydata do obowiązków nadanym stanowisku, a także wiążących się znimi umiejętności społecznych iogólnej kultury miejsca pracy. Wprocesie tworzenia profilu zawodowego opiekun zawodowy oraz kandydat muszą podjąć decyzję odnośnie tego, jakie wsparcie jest niezbędne, by zrealizować cele związane zzatrudnieniem. Być może opiekun zawodowy zmuszony będzie rozważyć potrzeby wzakresie wsparcia wnastępujących kluczowych dziedzinach:

			
					umiejętności społeczne,

					samodzielne podróżowanie,

					staż,

					zwiększenie kwalifikacji,

					wsparcie wdomu ipoza nim.

			

			Na tym etapie wsparcie należy oferować wsposób czynny, co wiąże się zplanowaniem naprzód iobraniem strategicznej wizji. Dotyczy to: potencjalnych wyzwań związanych zprzyszłym zatrudnieniem, znajdowania alternatywnych rozwiązań problemów, korzystania ze zdobywanego wramach procesu doświadczenia oraz opracowania korzystnych sposobów przedstawienia informacji potencjalnym pracodawcom.

			3. Plan działania

			Po stworzeniu wstępnego profilu zawodowego[38] organizuje się spotkanie, by przedyskutować iustalić plan działania. Plan działania to narzędzie wykorzystywane wprocesie tworzenia profilu zawodowego. Pozwala ono nazarejestrowanie poszczególnych kroków nadrodze do celu (czyli zatrudnienia za wynagrodzeniem) oraz naprzejście do kolejnego etapu procesu zatrudnienia wspomaganego (etap 3 – poszukiwanie pracy).

			Opiekun zawodowy organizuje spotkanie wspólnie zkandydatem, który decyduje, kto zostanie nanie zaproszony, by wspomóc tworzenie planu działania (na przykład członkowie rodziny, specjaliści, przyjaciele).

			Plan działania powinien jasno określać cele długofalowe (tj. znalezienie zatrudnienia) oraz założenia nadrodze do tego celu. Wprzypadku każdego celu należy podjąć decyzje wnastępującym zakresie:

			Co?

			Co dana osoba chce osiągnąć (zdobyć doświadczenie wramach różnych rodzajów zatrudnienia [próbna praca], zdobyć kwalifikacje)? Decyzja wtym zakresie opiera się nawnioskach płynących zprofilu zawodowego.

			Jak?

			Jak dana osoba chce to osiągnąć? Jakie działania musi podjąć? Należy tu naprzykład określić różne rodzaje zatrudnienia, jakich dana osoba chciałaby się podjąć.

			Kto?

			Kto odpowiada za wykonanie działań (np. kandydat, opiekun zawodowy, członek rodzinny, inny specjalista)?

			Kiedy?

			Należy określić realne ramy czasowe napodjęcie działań. Oprócz wyznaczenia ram czasowych dla każdego zdziałań kandydat oraz opiekun zawodowy muszą także wyznaczyć termin, kiedy nastąpi weryfikacja dokonanych działań.

			Osiągnięcia

			Należy każdorazowo odnotowywać ukończenie działań. Zostaną one poddane dyskusji naetapie weryfikacji.

			Tak jak wcałym procesie tworzenia profilu zawodowego, kandydat – przy wsparciu opiekuna zawodowego – odgrywa kluczową rolę wtworzeniu planu działania ito do niego należy jego akceptacja.

			Podczas tworzenia planu działania należy pamiętać onastępujących kwestiach:

			
					każda zzaangażowanych osób powinna dokładnie zapoznać się zkolejnymi etapami działań,

					każda zzaangażowanych osób powinna znać swoje obowiązki,

					plan powinien zakładać realistyczne ramy czasowe,

					plan należy regularnie weryfikować.

			

			4. Weryfikacja planu działania[39]

			Plan działania jest kluczowym narzędziem monitoringu. Dzięki niemu można upewnić się, że zmierzamy wewłaściwym kierunku. Ponadto jest on pomocny przy doborze alternatywnych strategii, gdy takowe okażą się niezbędne. Plan działania powinien obejmować najważniejsze cele (to, co chcesz osiągnąć), strategie (w jaki sposób chcesz to osiągnąć ikto odpowiada za poszczególne elementy procesu) oraz ramy czasowe (kiedy chcesz to osiągnąć), a także opis poszczególnych osiągnięć (komentarze).

			Kandydat wspólnie zopiekunem zawodowym ustala datę weryfikacji planu działania. Obowiązkiem opiekuna zawodowego jest zorganizowanie szeregu spotkań, wktórych wezmą udział kandydat oraz inni ważni interesariusze. Podczas tych spotkań uczestnicy monitorują iodnotowują podjęte działania oraz, wrazie konieczności, proponują strategie alternatywne.

			Opracowywanie profilu zawodowego

			W przypadku wielu tradycyjnych usługodawców narzecz osób zniepełnosprawnością oraz osób wykluczonych spotkania często organizowane są wbiurach, które nie zawsze sprawiają przyjazne wrażenie imogą powodować dyskomfort psychiczny u osób szukających pracy. Zatrudnienie wspomagane przyjmuje odmienne podejście, bazujące nazałożeniu, że spotkania wtradycyjnej formie nie ułatwiają zaangażowania uczestnika oraz że nie wszystkie istotne informacje można zdobyć podczas rozmowy wtrakcie spotkań. Proces tworzenia profilu zawodowego jest dużo bardziej dynamiczny itwórczy oraz wykorzystuje kilka narzędzi. Określając potrzeby kandydata, opiekun zawodowy wspiera jego udział wróżnych działaniach. Stanowią one narzędzie, które ułatwia kandydatom podejmowanie decyzji związanych zprzyszłym życiem zawodowym. Działania powinny odnosić się do zatrudnienia imogą obejmować wizyty wmiejscu pracy, rozmowy zpracodawcami, odwiedziny urzędów pracy, gromadzenie informacji oróżnych rodzajach zatrudnienia, czytanie gazet, znajdowanie ogłoszeń wInternecie, przeprowadzanie próbnych rozmów kwalifikacyjnych itd. 
Możliwe jest także zdecydowanie się napróbną pracę lub staż. Wszystkie wymienione działania są skutecznym narzędziem wprocesie poszukiwania pracy.

			Zaangażowanie wróżne działania wprocesie tworzenia profilu zawodowego ułatwia kandydatowi iopiekunowi zawodowemu wymianę przemyśleń, interpretację sytuacji oraz przekazywanie opinii. Mogą oni spotykać się indywidualnie, uczestniczyć wćwiczeniach grupowych bądź też łączyć obie te formy, a także dzielić się doświadczeniem zinnymi osobami wpodobnej sytuacji. Opinia ze strony osób trzecich może stanowić źródło cennych informacji, istotnych dla przyszłego zatrudnienia danej osoby. Proces ten powinien odpowiadać aspiracjom, potrzebom, doświadczeniu imożliwościom danej osoby.

			Wskazówki dotyczące tworzenia profilu zawodowego

			„Rekomendacje” zostały opracowane przez praktyków zmyślą opraktykach. Części „Praktyczne wskazówki” oraz „Czego unikać” mają pomóc skorzystać zdoświadczenia iwiedzy autorów.

			Praktyczne wskazówki:

			
					W celu uzyskania informacji związanych zzatrudnieniem należy obrać podejście skoncentrowane najednostce. 

					Kandydat powinien aktywnie uczestniczyć wkażdym etapie procesu. 

					Należy pozwolić kandydatowi podejmować decyzje.

					Profil zawodowy powinien być regularnie analizowany ipoddawany modyfikacjom.

					Opiekun zawodowy powinien się kierować zasadami etyki.

					Należy podsumowywać iakceptować uzgodnienia.

					Należy zachować poufność.

					Należy opracować plan działania iregularnie go analizować oraz modyfikować.

			

			Czego unikać:

			
					Ujawniania informacji, których ujawnienia dana osoba sobie nie życzy.

					Oceniania jednostki.

					Komunikacji nieodpowiedniej wprzypadku danej osoby.

					Tworzenia profilu zawodowego wwarunkach biurowych; profil powinien powstawać wśrodowisku, wktórym dana osoba funkcjonuje inawiązuje kontakty zinnymi ludźmi.

					Gromadzenia zbytecznych informacji.

			

			Pytania do refleksji

			Poniższe pytania mają nacelu zainicjowanie dalszej dyskusji ipowinny pomóc praktykom oraz opiekunom zawodowym wprzeanalizowaniu swoich metod pracy:

			
					W jakiej sytuacji historia medyczna może mieć znaczenie dla możliwości zawodowych klienta? 

					W jakiej sytuacji ujawnianie informacji dotyczących historii medycznej nie jest wskazane? 

					Kto decyduje otym, jakie informacje są istotne wdanych okolicznościach? 

					Jakie informacje można zgromadzić dzięki próbnej pracy/stażowi? 

					Jeśli ubiegałbyś się opracę, jakie informacje naswój temat przedstawiłbyś narozmowie kwalifikacyjnej? 

					Jakie konsekwencje może mieć zatajenie jakiejś informacji przed pracodawcą?

			

			Dalsza lektura

			
					1.2. Zaangażowanie klienta

					1.4. Profil zawodowy

					1.6. Poszukiwanie pracy

					1.8. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim

					1.5. Staże, praktyki i gromadzenie doświadczenia zawodowego.

					2.1. Zaangażowanie klienta

					2.3. Poszukiwanie pracy i zaangażowanie pracodawcy

					2.4. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim

					Załącznik 1: Wzór profilu zawodowego 

					Załącznik 2: Wzór planu działania 

			

			Wzór profilu zawodowego

			dane osobowe

			Płeć: Mężczyzna Kobieta

			Imię:_____________________________________________________________

			Nazwisko: __________________________________________________________

			Adres:_____________________________________________________________

			__________________________________________________________________

			_______________________________________ Kod pocztowy: ______________

			Data urodzenia:_____________________________________________________

			Nr ubezpieczenia społecznego: __________________________________________

			Nr tel. (dom): _____________________ Nr tel. (kom.): _____________________

			E-mail: ____________________________________________________________

			członek rodziny: 

			Stopień pokrewieństwa: _______________________________________________

			Nazwisko: _________________________________________________________

			Adres:_____________________________________________________________

			__________________________________________________________________

			_______________________________________ Kod pocztowy: _____________

			Nr tel. do osoby, zktórą należy się skontaktować wrazie wypadku:

			__________________________________________________________________

			pracownik socjalny (jeśli dotyczy):

			Adres:_____________________________________________________________

			__________________________________________________________________

			_______________________________________ Kod pocztowy: ______________

			Nr tel. do osoby, zktórą należy się skontaktować wrazie wypadku:

			__________________________________________________________________

			Wyznanie/kultura: (czynniki, które chciałbyś wziąć pod uwagę, np. Muzułmanin)

			__________________________________________________________________

			osoby biorące udział wkonsultacjach

			
				
					
							
							Imię 
i nazwisko

						
							
							Kim jest 
dla klienta

						
							
							Organizacja
(jeśli dotyczy)

						
							
							Nr tel.

						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

				
			

			informacje dotyczące stanów chorobowych lub niepełnosprawności

			
				
					
							
							Krótko opisz stan chorobowy lub niepełnosprawność osoby

						
					

					
							
							Opisz wpływ nazatrudnienie, jeśli dotyczy (wsparcie wzakresie komunikacji, technologie wspomagające, wizyty lekarskie, przyjmowane leki itd.)

						
					

					
							
							Informacje dodatkowe (wsparcie ze strony rodziny ispecjalistów plus dane 
kontaktowe)

						
					

				
			

			świadczenia socjalne

			
				
					
							
							Zasiłek/renta/
emerytura

						
							
							Wysokość

						
							
							Częstotliwość 
(co tydzień/
co miesiąc)

						
					

					
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
					

				
			

			wykształcenie (ponadpodstawowe)

			
				
					
							
							Daty 
(od/do)

						
							
							Szkoła/
Uczelnia

						
							
							Kwalifikacje/ 
Certyfikaty

						
							
							Tytuły

						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

				
			

			szkolenia

			
				
					
							
							Daty 
(od/do)

						
							
							Organizator 
szkolenia

						
							
							Szkolenie

						
							
							Kwalifikacje/
 certytfikaty 
i tytuły

						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
					

				
			

			
				
					
							
							Inne istotne kwalifikacje iszkolenia (prawo jazdy, uprawnienia operatora 
wózków widłowych itd.)

						
					

				
			

			historia zatrudnienia (w tym doświadczenie zawodowe)

			
				
					
							
							Daty
(od/do)

						
							
							Nazwisko 
pracodawcy 
idane kontaktowe

						
							
							Nazwa 
stanowiska

						
							
							Główny 
zakres 
obowiązków

						
							
							Powód 
odejścia

						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

				
			

			zainteresowania i hobby

			
				
					
							
							Wymień wszystkie zainteresowania ihobby

						
					

				
			

			preferencje dotyczące zatrudnienia

			
				
					
							
							Oczekiwania związane zpracą

						
					

				
			

			
				
					
							
							Preferowany zawód (idealny zawód)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Preferowane zadania (praca biurowa, handel detaliczny, catering, informatyka, finanse, magazyn, hotelarstwo itd.)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Preferowane warunki pracy (praca nacały etat/część etatu, praca wciągu dnia, wieczorami, wciągu tygodnia, wweekendy, praca zmianowa itd.)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Preferowane środowisko pracy (praca wewnątrz/na zewnątrz, ciche/głośne 
miejsce pracy, duże/małe miejsce pracy, spokojna/intensywna praca)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Inne (odległość od domu, preferowany środek transportu itd.)

						
					

				
			

			umiejętności osobowe i zdolności

			
				
					
							
							Umiejętności związane zcodziennym życiem (dysponowanie pieniędzmi, 
umiejętność organizacji czasu, zajmowanie się domem, korzystanie zpublicznych środków transportu itd.)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Umiejętności wzakresie komunikacji (komunikacja ustna ipisemna, słuchanie, wypełnianie poleceń itd.)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Umiejętności społeczne (interakcje społeczne, umiejętność prowadzenia rozmów, 
umiejętność radzenia sobie wróżnych sytuacjach społecznych)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Regularnie wykonywane zajęcia (uczęszczanie nauczelnię, inne zajęcia itd.)

						
					

				
			

			
				
					
							
							Informacje dodatkowe

						
					

				
			

			Wzór planu działania

			Kandydat___________________________________________ Opiekun zawodowy_ ________________________________

			Data_______________________________________________ Data weryfikacji ___________________________________

			
				
					
							
							Co?

						
							
							Jak?

						
							
							Kto? (odpowiada)

						
							
							Kiedy?

						
							
							Osiągnięcia wraz 
z komentarzem

						
					

					
							
						
							
						
							
						
							
						
							
						
					

				
			

			Brałem udział wopracowywaniu powyższego planu igo zaakceptowałem.

			Podpis kandydata____________________________ Podpis opiekuna zawodowego______________________________

			2.3. Poszukiwanie pracy izaangażowanie pracodawcy

			Wstęp

			Trzecim iczwartym etapem procesu zatrudnienia wspomaganego są odpowiednio: poszukiwanie pracy oraz zaangażowanie pracodawcy. Etapy te mają nacelu dopasowanie kandydata ipotencjalnego pracodawcy. Zdolności iumiejętności kandydata są analizowane pod kątem ich przydatności oraz wymagań otwartego rynku pracy. Ponadto oczekiwania pracodawcy ikandydata są wzajemnie dopasowywane.

			Po co angażować pracodawców?

			Bez dobrych praktyk naetapach poszukiwania pracy iangażowania pracodawcy model zatrudnienia wspomaganego nie funkcjonowałby sprawnie iskutecznie. Pracodawcy odgrywają kluczową rolę wprocesie umożliwiania kandydatom wejścia narynek pracy.

			Z tego względu pracodawców należy postrzegać jako konsumentów korzystających zusług zatrudnienia wspomaganego iuwzględniać ich potrzeby, problemy oraz wątpliwości.

			Proces angażowania pracodawcy wymaga od usługodawcy profesjonalnego podejścia iświadomości tego, że pracodawca musi realizować swoje cele biznesowe iprowadzić przedsiębiorstwo wsprawny sposób.

			Proces imetodologia

			W ramach procesu poszukiwania pracy/zaangażowania pracodawcy wśród głównych uczestników iinteresariuszy wymienić należy:

			
					kandydatów, 

					pracodawców, 

					opiekunów zawodowych,

					pracowników socjalnych,

					współpracowników,

					sponsorów, 

					członków rodziny isieci społecznych,

					usługodawców.

			

			Wszyscy ci interesariusze odgrywają rolę wramach poniższego schematu działań etapów poszukiwania pracy/zaangażowania pracodawcy:

			1. Poszukiwanie pracy

			Na tym etapie proces tworzenia profilu zawodowego już się zakończył, a życiorys kandydata jest gotowy lub prawie gotowy. Umiejętności iambicje jednostki są znane inależy je wykorzystać do znalezienia odpowiedniego zatrudnienia. Wszyscy interesariusze powinni zakładać realne cele, stawiając przy tym napierwszym miejscu aspiracje osoby szukającej pracy.

			I. Szanse nazatrudnienie

			Kandydat oraz opiekun zawodowy wspólnie zgłębiają ioceniają szanse nazatrudnienie iperspektywy kandydata.

			Ten etap procesu skupia się naanalizie informacji zawartych wprofilu zawodowym iprzełożeniu ich namożliwości kandydata wzakresie zatrudnienia. Odbywa się to poprzez dyskusje zkandydatem oraz najważniejszymi interesariuszami, wtym byłymi pracodawcami oraz osobami należącymi do sieci kontaktów jednostki.

			II. Sieć wsparcia

			Poprzez dyskusje zkandydatem iinnymi interesariuszami dokonywana jest analiza potencjalnego wsparcia dostępnego dla jednostki. Może także zaistnieć potrzeba określenia dodatkowego wsparcia.

			III. Możliwości, jakie oferuje rynek pracy

			Przeanalizuj możliwości, jakie oferuje lokalny rynek pracy, a także jego potencjał dostarczenia dodatkowych możliwości. Poniżej zawarto kilka wartych rozważenia propozycji potencjalnych źródeł zatrudnienia:

			
					Sieć kandydatów

					Sieć opiekunów zawodowych

					Inne agencje zaangażowane wzatrudnienie wspomagane

					Targi pracy

					Profesjonalni rekruterzy sektora prywatnego

					Lokalne ikrajowe agencje rządowe

					Media drukowane – lokalne ikrajowe 

					Reklamy radiowe itelewizyjne

					Katalogi firm

					Informatory handlowe

					Kontakt telefoniczny/e-mailowy

					Strony informacyjne oprzedsiębiorstwach

			

			IV. Stworzenie planu

			Opiekun zawodowy ikandydat powinni opracować izaakceptować plan tego, jak najlepiej nawiązać kontakt zpracodawcami iznaleźć odpowiednią pracę. Należy przy tym pamiętać, że tworzenie planu jest procesem ciągłym idynamicznym.

			 2. Nawiązanie kontaktu zpracodawcą[40]

			Nawiązanie kontaktu zpracodawcą obejmuje pięć głównych elementów:

			
					Gromadzenie informacji

					Nawiązanie kontaktu

					Spotkanie zpracodawcą

					Rozwianie wątpliwości

					Porozumienie

			

			Gromadzenie informacji

			Jest to baza, naktórej opierają się dalsze negocjacje pracodawców ikandydatów, dlatego ważne, by etap ten miał kompleksowy charakter:

			Pracodawcy – Osoba, która nawiązuje kontakt zpracodawcami, powinna zgromadzić wszystkie niezbędne informacje dotyczące pracodawcy icharakteru przedsiębiorstwa. Przykładem takich informacji są rozmiar istruktura firmy, które mają kluczowy wpływ nadecyzje dotyczące zatrudnienia, wtym rodzaj oferowanej pracy.

			Informacje dotyczące pracodawcy można pozyskiwać nawiele różnych sposobów, naprzykład za pomocą przeszukiwania Internetu, katalogów firm, artykułów zgazet oraz poprzez osoby kontaktowe.

			Kandydaci – Informacje istotne dla procesu poszukiwania pracy, naprzykład profil zawodowy oraz CV, muszą być dostępne zarówno dla opiekuna zawodowego, jak isamego kandydata. Powinni oni działać jako zespół imieć jasne stanowisko co do pragnień, umiejętności, aspiracji ipotrzeb wzakresie wsparcia danej osoby. Informacje te gromadzone są wprocesie tworzenia profilu zawodowego, a naich podstawie opracowywane jest CV. Są one niezwykle przydatne przy wypełnianiu formularza aplikacyjnego.

			Nawiązanie kontaktu

			Kluczową rolę odgrywa wyznaczenie jasnych celów nawiązania kontaktu. Może to być naprzykład przedstawienie usług wramach zatrudnienia wspomaganego czy też zapewnienie szans nazatrudnienie.

			Z pracodawcą może się skontaktować kandydat albo opiekun zawodowy, lecz mogą też uczynić to wspólnie. Ważne jest jednak, by nawiązywać kontakt wyłącznie wtedy, gdy kandydat wyrazi nato zgodę.

			Z potencjalnymi pracodawcami skontaktować się można naróżne sposoby:

			
					pocztą tradycyjną lub elektroniczną,

					telefonicznie, 

					poprzez złożenie wizyty,

					z polecenia ze strony osoby lub organizacji znanej pracodawcy, 

					poprzez przedstawienie pracodawcy prezentacji. 

			

			Istnieje szereg materiałów promocyjnych/marketingowych, które są użyteczne podczas nawiązywania kontaktu zpracodawcą:

			
					wizytówki, 

					broszury – ważne jest, by mieć oddzielną broszurę dla pracodawców,

					referencje pracodawców,

					odpowiednie artykuły zmediów,

					DVD lub link do nagrania naTwojej stronie internetowej.

			

			Należy rozważyć także bardziej formalne metody poszukiwania pracy, a kandydata powinno się zachęcać do nawiązywania bezpośredniego kontaktu zpracodawcami imu go umożliwiać. Formalne metody poszukiwania pracy obejmują wypełnianie formularzy aplikacyjnych, wysyłanie odpowiedzi naogłoszenia owakatach, wysyłanie propozycji własnej kandydatury do firm, które nie zamieściły ogłoszeń owakatach, oraz wysyłanie pracodawcy swojego CV.

			Wypełnianie formularza aplikacyjnego

			Kluczowe jest uważne czytanie poleceń oraz wcześniejsze stworzenie wersji roboczej, ponieważ wewłaściwym formularzu nie mogą znaleźć się żadne błędy. Przeczytanie opisu stanowiska icałego ogłoszenia pozwoli kandydatowi iopiekunowi zawodowemu zorientować się, jakich umiejętności icech szuka pracodawca ina czym polega dana praca. Ważne jest także zachowanie poprawności gramatycznej iortograficznej, a także schludność iczytelność pisma. Pracodawcy preferują formularze uzupełniane nakomputerze. Jeśli kandydat ma doświadczenie związane zdanym stanowiskiem, koniecznie należy otym wspomnieć, a wrazie potrzeby także powtórzyć taką informację. Wformularzu warto ponadto zawrzeć informacje odoświadczeniu zdobytym poza pracą iumiejętnościach, które mogą się przydać nadanym stanowisku. Na wszystkie pytania należy udzielić wyczerpującej odpowiedzi. Nie powinno się odsyłać pracodawcy do załączonego CV zamiast udzielania odpowiedzi naktórekolwiek zpytań.

			Warto zachować kopię wypełnionego formularza, dzięki której kandydat będzie wstanie przygotować się do rozmowy kwalifikacyjnej napodstawie udzielonych już odpowiedzi. Ważne jest także, by posiadać kopię ogłoszenia opracę iopisu stanowiska.

			List motywacyjny

			List stanowi zazwyczaj wstęp do życiorysu oraz formularza aplikacyjnego. Może podkreślać aspekty życiorysu/formularza aplikacyjnego, które są najważniejsze zpunktu widzenia pracodawcy, naprzykład historię zatrudnienia lub szkoleń. List powinien zawierać numer referencyjny ogłoszenia lub tytuł (stosownie do sytuacji) imieć następującą strukturę:

			
					Pierwszy akapit – wstęp ipowód pisania listu. 

					Drugi akapit – krótkie wskazanie fragmentów CV lub formularza aplikacyjnego, które podkreślają, że kandydat jest odpowiednią osobą nadane stanowisko, oraz informacja, że do listu dołączono CV bądź formę aplikacyjną.

					Ostatni akapit – wyrażenie chęci wzięcia udziału wrozmowie kwalifikacyjnej. 

			

			Listy motywacyjne można wysyłać także do firm, które nie ogłosiły naboru nawolne stanowiska. Ich struktura przypominać powinna tę opisaną powyżej. Kluczowy jest pierwszy akapit, który powinien przykuwać uwagę czytającego iwzbudzać wnim chęć poznania kandydata.

			Tworzenie CV

			Celem CV jest sprawienie, by pracodawca chciał spotkać się zkandydatem izweryfikować, czy jest on odpowiednią osobą nadane stanowisko. Życiorys powinien być napisany wprzejrzysty sposób izawierać informacje mające związek zoferowaną pracą. Tekst należy napisać nakomputerze, dbając przy tym oschludność. CV powinno zajmować nie więcej niż dwie strony izawierać następujące informacje: 

			
					dane osobowe, 

					historia zatrudnienia, 

					kwalifikacje zdobyte podczas szkoleń iprocesu kształcenia,

					kluczowe umiejętności,

					hobby izainteresowania,

					dane osób udzielających referencji. 

			

			Miejsca pracy oraz szkolenia należy wypisać wporządku chronologicznym. Zaraz po danych osobowych powinna znaleźć się sekcja, która jest najmocniejszym punktem kandydata – mogą to być naprzykład historia zatrudnienia, ukończone szkolenia czy wykształcenie.

			Warto zawsze modyfikować życiorys pod kątem konkretnego stanowiska, najakie się aplikuje, a także rozważyć kwestię ujawnienia pracodawcy informacji oniepełnosprawności. Wcelu stworzenia profesjonalnego wizerunku wCV trzeba unikać:

			
					chwytów reklamowych, 

					nieistotnych danych osobowych,

					informacji przedstawiających kandydata wzłym świetle,

					nieistotnych szczegółów,

					przerw wpodawanych zakresach dat,

					nieprawdziwych informacji. 

			

			Spotkanie zpracodawcą

			Na tym etapie zpracodawcą spotyka się opiekun zawodowy, który omawia znim kandydaturę danej osoby bądź też oferowane przez siebie usługi wzakresie zatrudnienia wspomaganego. Zpracodawcą może też spotkać się sam kandydat zaproszony narozmowę kwalifikacyjną, zreguły po złożeniu CV, formularza aplikacyjnego bądź listu motywacyjnego. 

			Podczas rozmowy zpracodawcą zawsze należy poinformować omożliwych korzyściach dla firmy wiążących się zusługą zatrudnienia wspomaganego. Trzeba zaznaczyć, że korzystanie zzatrudnienia wspomaganego przy rekrutacji pracowników pozwala przede wszystkim zaoszczędzić czas ipieniądze.

			Prezentacja taka może przybierać różne formy – indywidualnego spotkania zosobą decyzyjną zramienia firmy lub też formalnej prezentacji przedstawionej grupie zainteresowanych. Wobu przypadkach należy się dobrze przygotować oraz zachowywać wsposób profesjonalny.

			Trzeba zdawać sobie sprawę zpotrzeby omówienia zpracodawcą tego, jak usługi zatrudnienia wspomaganego mogą spełnić jego oczekiwania, przy jednoczesnym uwzględnieniu zdolności kandydata oraz wszelkich wątpliwości po obu stronach. 

			Podczas wszystkich spotkań zpracodawcą należy używać języka biznesu, a nie żargonu sektora zatrudnienia wspomaganego iunikać sformułowań typu: „tworzenie profilu” czy „wsparcie naturalne”.

			Planowanie powinno uwzględniać opis stanowiska, ogłoszenie iprofil kandydata, jeśli jest on dostępny. Warto przeanalizować główne zadania, jakie będzie wykonywać pracownik, ipod ich kątem sporządzić notatki dotyczące doświadczenia kandydata. Zastanów się, czy zadania, które kandydat wykonywał wprzeszłości, bazują naumiejętnościach, które przydałyby się także natym stanowisku. Zgromadź informacje ofirmie, poznaj jej kulturę idowiedz się, jakie usługi świadczy lub produkcją czego się zajmuje. Zaplanuj, jak kandydat dostanie się namiejsce rozmowy kwalifikacyjnej izałóż, że powinien się tam przybyć 
10−15 minut przed czasem.

			Przygotuj się do rozmowy kwalifikacyjnej, zastanawiając się, jakiego rodzaju kandydata 
poszukuje firma ijakie pytania mogą się pojawić. Przewidzenie, oco zapyta pracodawca, nie stanowi szczególnej trudności iopiekun zawodowy oraz kandydat mogą dość trafnie – chociaż 
oczywiście nie ze stuprocentową skutecznością – wytypować pytania. Przejrzyj formularz aplikacyjny oraz CV iupewnij się, że kandydat sprawnie porusza się po historii zatrudnienia idoświadczeniu oraz umieszcza je wewłaściwych ramach czasowych. Przećwicz kilka pytań iodpowiedzi oraz przemyśl, jakie pytania można zadać pracodawcy. Zawsze istnieją obszary doświadczenia czy wykształcenia kandydata, októrych szczególnie warto wspomnieć, dlatego kandydat powinien być przygotowany naopowiedzenie onich. Dzięki temu zaprezentuje się wkorzystnym świetle ipokaże, że ma odpowiednie kwalifikacje izależy mu napracy. Opracuj różne strategie zaprezentowania wszystkich mocnych stron kandydata.

			Prezentacja nie będzie sprawiać trudności, jeśli kandydat dobrze ją zaplanuje iwcześniej odpowiednio się przygotuje. Najważniejsze jest pierwsze wrażenie, więc kandydat powinien być schludnie ubrany iuczesany. Zauważ, że każda osoba, zktórą kontaktuje się kandydat (recepcjonistka, sekretarka, pracownicy działu administracji), może mieć wpływ naproces selekcji. Zachęć kandydata do tego, by się uśmiechał, usiadł wygodnie izachowywał właściwą postawę. Powinien także utrzymywać kontakt wzrokowy iotwarcie odpowiadać napytania, prezentując przy tym pozytywne, przyjazne ientuzjastyczne nastawienie.

			Kwestie niepełnosprawności podczas rozmowy kwalifikacyjnej

			Nie każda osoba zniepełnosprawnością jest wstanie zaplanować rozmowę kwalifikacyjną, przygotować się do niej iodpowiednio się zaprezentować. Sprawność/niepełnosprawność kandydata ma bezpośredni wpływ nato, wjakim zakresie opiekun zawodowy będzie musiał go wesprzeć podczas poszukiwania pracy irozmów kwalifikacyjnych. Ważne jest, by kandydat był świadomy kwestii związanych zniepełnosprawnością, a także zdawał sobie sprawę ze swoich umiejętności iograniczeń. Kandydaci muszą także wiedzieć, jaki rodzaj wsparcia jest dostępny ijak mogą zniego skorzystać. Ponadto opiekun zawodowy powinien znać potrzeby kandydata wzakresie wsparcia iszkolenia.

			Główne obszary, jakie powinien rozważyć opiekun zawodowy, pomagając kandydatowi przygotować się do rozmowy kwalifikacyjnej, obejmują odpowiedzi naponiższe pytania: 

			
					Czy kandydat ma umiejętności, które pozwolą mu wpełni przygotować się do rozmowy kwalifikacyjnej iczy można przekazać mu te umiejętności? 

					Czy budynek jest przystosowany dla osób zniepełnosprawnością? 

					Czy kandydat może samodzielnie dotrzeć namiejsce rozmowy kwalifikacyjnej? 

					Jakie pytania związane zniepełnosprawnością prawdopodobnie zada pracodawca ijakie dziedziny mogą wzbudzić obawy? 

			

			Dla wielu osób rozmowa kwalifikacyjna to stresujące przeżycie, zwłaszcza jeśli nie są one pewne siebie inie mają doświadczenia wzakresie zatrudnienia. Bardzo przydają się ćwiczenia technik stosowanych podczas spotkań zpracodawcą oraz odgrywanie ról, a także udzielane wsparcie oraz dodawana otucha, które zwiększają pewność siebie. Ze względu naniepełnosprawność umiejętności komunikacyjne danej osoby mogą nie być rozwinięte, a ponadto może ona mieć trudności zkontrolowaniem ruchów rąk inóg. Przydatne lub wręcz konieczne może okazać się nawiązanie kontaktu zpracodawcą przed rozmową kwalifikacyjną albo już po niej[41].

			Rozwianie wątpliwości

			Bądź przygotowany nazastrzeżenia ze strony pracodawcy, gdyż istnieje możliwość, że spotka Cię odmowa. Jeśli tak się zdarzy, nigdy nie traktuj jej osobiście. Wrzeczywistości brak świadomości iwiedzy pracodawcy okandydatach zramienia agencji zatrudnienia wspomaganego sprawia, że są oni pełni obaw przed zatrudnieniem pracownika zniepełnosprawnością. Poprzez zaakceptowanie wątpliwości pracodawcy iradzenie sobie znimi wprofesjonalny sposób większość znich daje się rozwiać. Dobry usługodawca wdziedzinie zatrudnienia wspomaganego może zaoferować szkolenie dla personelu oraz usługi doradcze wkwestiach związanych zzatrudnieniem iniepełnosprawnością.

			Porozumienie

			Upewnij się, że cel spotkania został osiągnięty oraz że wspólnie zpracodawcą ustalono dalsze działania. Wśród przykładów takich działań wymienić można następujące kroki:

			
					Pracodawca skontaktuje się zTobą, jeśli wprzyszłości pojawią się wolne stanowiska.

					Pracodawca spotka się zTobą, by przeanalizować zakres prac wykonywanych wfirmie izdecydować, jakie są realne możliwości. 

					W przyszłości nawiązany zostanie kontakt, by rozważyć korzystne dla obu stron rozwiązania.

					Do wolnego stanowiska dopasowany zostanie odpowiedni kandydat. 

			

			3. Analiza stanowiska

			Po znalezieniu odpowiedniego miejsca pracy przeprowadza się jego analizę, aby określić niezbędne umiejętności kandydata.

			Analiza stanowiska obejmować powinna:

			
					obowiązki nadanym stanowisku, 

					analizę zadań,

					kluczowe cechy stanowiska – fizyczne, poznawcze, emocjonalne, środowiskowe itd., 

					wymaganą produktywność,

					wymagane standardy jakości, 

					możliwe zarobki, 

					godziny/dni pracy,

					dostępność miejsca pracy,

					kwestie BHP,

					kulturę firmy,

					środowisko pracy,

					społeczne aspekty miejsca pracy,

					możliwości zapewnienia wsparcia wmiejscu pracy,

					możliwości zapewnienia wsparcia naturalnego,

					kwestie transportowe.

			

			Analiza stanowiska stanowi podstawę znalezienia odpowiedniego kandydata. Jest ona „żywym dokumentem” imoże ulegać zmianom wzależności od wymagań pracodawcy.

			4. Dopasowanie stanowiska

			W celu określenia, czy konkretne stanowisko jest odpowiednie dla danego kandydata, rozważyć należy następujące kwestie:

			
					Czy kandydat będzie wstanie wypełniać swoje obowiązki, czy też istnieje potrzeba dostosowania zakresu obowiązków lub zapewnienia wsparcia?

					Czy potrzebne będzie zastosowanie technologii pomocniczych bądź wprowadzenie usprawnień iczy możliwe będzie ich zapewnienie/opłacenie? 

					Czy kandydat jest dostępny wgodzinach pracy wymaganych przez pracodawcę? 

					Czy kandydat „pasuje” do miejsca pracy?

					Czy kandydat akceptuje potencjalne konsekwencje zatrudnienia wzakresie uprawnienia do pobierania zasiłków lub renty?

					Jakie są perspektywy danego zatrudnienia – czy jest ono czasowe, długoterminowe, czy też stałe?

					Czy kandydat może sprostać oczekiwaniom pracodawcy iczy potrzebny jest staż, by to zweryfikować? Wniektórych przypadkach próbna praca lub staż okazują się korzystne isą zalecane zarówno zpunktu widzenia kandydata, jak ipracodawcy.

					Czy dostępne będzie wsparcie dla potencjalnego pracownika ipracodawcy, gdy tylko będą go potrzebować? 

					Czy trzeba rozwiązać kwestie transportu idostępności miejsca pracy? 

			

			5. Zapewnienie zatrudnienia

			Gdy udało się już dobrać odpowiedniego kandydata nadane stanowisko, należy uzgodnić następujące obowiązki ioczekiwania:

			
					godziny pracy istawkę,

					możliwość wsparcia wraz ze stwierdzeniem, kto je zapewni, 

					oczekiwaną produktywność,

					oczekiwaną jakość,

					obowiązki pracodawcy, współpracowników, kandydata iopiekuna zawodowego wodniesieniu do wymagań wzakresie wsparcia,

					możliwe jest także uzgodnienie procedury weryfikacji, aby upewnić się, że odpowiednio dopasowano kandydata istanowisko.

			

			Po uzgodnieniu tych kwestii sporządza się umowę opracę, którą następnie podpisują kandydat ipracodawca. Przydatna może być również nieformalna umowa między pracodawcą/pracownikiem iopiekunem zawodowym dotycząca zapewnianego wsparcia.

			Ramy czasowe

			Bardzo trudno jest wyznaczyć ramy czasowe wodniesieniu do aspektów procesu zatrudnienia wspomaganego. Ważne jednak, by zaplanować etapy weryfikacji, które pozwolą upewnić się opostępach. Każdy przypadek jest odrębny, lecz zreguły pierwszy etap weryfikacji następuje nie później niż miesiąc po rozpoczęciu pracy. Wtedy też ustalane są daty kolejnych weryfikacji. Należy zdawać sobie sprawę, że nie ma możliwości wyznaczenia dokładnych ram czasowych, lecz jednocześnie starać się znaleźć zatrudnienie najszybciej, jak to możliwe, choć wdużej mierze zależy to od następujących czynników:

			
					dostępności odpowiedniego stanowiska,

					liczby kandydatów szukających takiego stanowiska, 

					świadomości kandydata, jakiej pracy chce się podjąć, 

					liczby klientów danego opiekuna zawodowego,

					systemu opieki społecznej,

					kwestii dostępności fizycznej,

					świadomości społecznej pracodawców,

					wsparcia dostępnego dla kandydata poza siecią zatrudnienia wspomaganego,

					dostępności transportu.

			

			Wskazówki dotyczące poszukiwania pracy i zaangażowania 
pracodawców

			„Rekomendacje” opracowane zostały przez praktyków zmyślą opraktykach. Części „Praktyczne wskazówki” oraz „Czego unikać” mają pomóc czytelnikom skorzystać zdoświadczenia iwiedzy autorów:

			Praktyczne wskazówki:

			
					Poznaj izaangażuj kandydata. 

					Zawsze proś kandydata ozgodę nakontynuowanie procesu.

					Zawsze pilnuj, by kandydat znajdował się wcentrum procesu.

					Poznaj potencjalnych pracodawców.

					Zachęcaj pracodawców zdoświadczeniem wzakresie zatrudnienia wspomaganego do dzielenia się wiedzą najego temat zinnymi pracodawcami.

					Upewnij się, że każda zzaangażowanych osób zdaje sobie sprawę ze swojej roli. 

					Jeśli kandydat się nato zgodzi, zaangażuj także jego rodzinę.

					Dowiedz się owszelkich zachętach iprogramach dla pracodawców oraz oich znaczeniu zpunktu widzenia kandydata oraz pracodawcy. 

					Szczerze rozmawiaj zkandydatem ipracodawcą oniezbędnym wsparciu izakresie, wjakim można je zapewnić.

					Zawsze dotrzymuj obietnic iterminów.

					Upewnij się, że wsparcie jest dostępne, zawsze gdy jest potrzebne.

					Przez cały czas prezentuj profesjonalne podejście, korzystaj zmateriałów promocyjnych, wizytówek oraz broszur dobrej jakości. 

					Bądź nabieżąco ze szczegółami zamieszczanych ofert pracy. 

					Jeśli to tylko możliwe, zachęcaj kandydata do szukania pracy także nawłasną rękę. 

			

			Czego unikać:

			
					Nie wyolbrzymiaj zalet kandydata, pracodawcy ani usług.

					Nie zostawiaj kandydata, pracodawcy ani współpracowników bez niezbędnego wsparcia. 

					Nie przyjmuj żadnych założeń dotyczących kandydata lub pracodawcy.

					Nie bądź nadopiekuńczy wstosunku do kandydata.

					Nie angażuj pracodawców, którzy nie są wstanie zapewnić odpowiedniego miejsca pracy lub stanowiska.

					Nie pozwól, by proces stał się ważniejszy od kandydata. 

			

			Pytania do refleksji

			Poniższe pytania mają nacelu zainicjowanie dalszej dyskusji ipowinny pomóc praktykom oraz opiekunom zawodowym wprzeanalizowaniu swoich metod oraz podejścia:

			
					Czy lepiej, by jedna osoba wyszukiwała oferty pracy, a inna wspierała kandydata, czy też opiekun zawodowy powinien łączyć obie te role?

					Jakie są granice roli opiekuna zawodowego naetapie poszukiwania pracy izaangażowania pracodawcy ijak możesz uniknąć wykraczania poza te granice?

					Co należy rozważyć przy podejmowaniu decyzji otowarzyszeniu kandydatowi podczas rozmowy kwalifikacyjnej zpotencjalnym pracodawcą?

					Jakie cechy musi posiadać opiekun zawodowy, by móc skutecznie wyszukiwać oferty pracy? 

					Co charakteryzuje dobrego pracodawcę oferującego zatrudnienie wspomagane? 

					Jakie są zalety iwady tworzenia sieci pracodawców? 

					W jakich dziedzinach kandydat może się doszkolić ijak takie szkolenia zapewnić? 
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			2.4. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim

			Wstęp

			Każdy potrzebuje wsparcia, gdy rozpoczyna nową pracę. Zapewnienie wsparcia wmiejscu pracy ipoza nim jest kluczowe dla wielu osób zniepełnosprawnością iosób wykluczonych, aby mogły zdobyć iutrzymać płatne zatrudnienie naotwartym rynku pracy.

			Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim to piąty iostatni etap procesu zatrudnienia wspomaganego. Jest to jeden zgłównych elementów zatrudnienia wspomaganego, który odróżnia je od tradycyjnych usług wspierania zatrudnienia. Badania dowiodły, że praca wramach zatrudnienia wspomaganego okazuje się dla osób zniepełnosprawnością bardziej stabilna niż praca poza takim systemem[42].

			Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim obejmuje zarówno pozyskanie nowej posady, jak iutrzymanie jej przez określony czas. Oferowane wsparcie zależy od indywidualnych potrzeb pracownika. Niektórzy wymagają wsparcia przy nauce wykonywania nowych zadań nastanowisku pracy ichcą regularnie korzystać zusług opiekuna zawodowego wmiejscu pracy, podczas gdy inni potrzebują jedynie wsparcia wobjęciu nowej roli zawodowej lub nawiązaniu kontaktu ze współpracownikami iwolą, by udzielać go poza miejscem pracy.

			W celu określenia odpowiedniego rodzaju izakresu wsparcia opiekun zawodowy powinien konsultować się zpracownikiem, pracodawcą, współpracownikami iwybranymi osobami zotoczenia pracownika. Ważne jest, by konsultacje organizować regularnie ipodczas nich upewniać się, że wsparcie jest skuteczne iwysoko cenione. Kluczowe jest także, by rola opiekuna zawodowego była jasna iprzejrzysta dla wszystkich osób zaangażowanych wproces.

			To gdzie, kiedy iprzez kogo oferowane jest wsparcie, zależy od potrzeb pracownika imożliwości pracodawcy. Oferowany zakres wsparcia jest wkażdej firmie inny. Opiekun zawodowy powinien zapewniać wsparcie wmiejscu pracy tylko wsytuacji, gdy wsparcie naturalne nie jest wystarczające wstosunku do potrzeb pracownika. Dotyczy to również wsparcia poza miejscem pracy. Opiekun zawodowy powinien pomóc pracownikowi wznalezieniu wsparcia naturalnego poza miejscem pracy, naprzykład poprzez skierowanie go do ekspertów, którzy doradzą wkwestiach finansowych, rodzinnych oraz związanych zproblemami językowymi ize zdrowiem umysłowym.

			Obok świadczenia wsparcia bezpośredniego opiekun zawodowy powinien także wspierać współpracowników oraz zwierzchników danej osoby poprzez pomoc wprzeprowadzeniu szkolenia dla nowego pracownika oraz wdostosowaniu obowiązujących wfirmie procedur do potrzeb osób zniepełnosprawnością bądź osób wykluczonych. Skuteczny opiekun zawodowy zorientuje się wwymaganiach firmy izapewni doradztwo wzakresie usprawnień izmian, które umożliwią pomyślne zatrudnienie osób zniepełnosprawnością iosób wykluczonych.

			Po wyznaczeniu rodzaju izakresu wsparcia należy je udokumentować windywidualnym planie działania. Plan wskazuje między innymi osoby odpowiedzialne za daną dziedzinę iokreśla ramy czasowe. Plan uzgadniają wszystkie zaangażowane strony. Należy go regularnie weryfikować iaktualizować, by odpowiadał bieżącym możliwościom ipotrzebom pracownika.

			Proces imetodologia

			Poniższy model wskazuje działania, jakie należy podjąć, by zapewnić wsparcie osobie zniepełnosprawnością bądź osobie wykluczonej. Opiekun zawodowy powinien mieć świadomość, że okres trwania izakres wsparcia zależą od pracownika, współpracowników, pracodawcy iich potrzeb.

			1. Wprowadzenie iogólna orientacja

			Etap wprowadzenia iogólnej orientacji rozpoczyna się wraz zobjęciem stanowiska pracy przez pracownika. Celem tego etapu jest zapoznanie się pracownika zkolegami zpracy izwierzchnikami. Pracownik poznaje swoje obowiązki inajważniejsze aspekty funkcjonowania firmy. Na zakończenie tego etapu należy opracować indywidualny plan działania obejmujący wymagane szkolenia iwsparcie.

			Wsparcie wmiejscu pracy postrzegać można wkontekście zarządzania różnorodnością. Najważniejszą kwestią jest to, jak firma może wyjść naprzeciw potrzebom osób zróżnymi niepełnosprawnościami ipotrzebami, tak by ich zatrudnienie było sukcesem iby czuli się częścią organizacji. Pracownik otrzymuje wsparcie, które umożliwia mu uczestniczenie wewszystkich standardowych procedurach dotyczących wprowadzenia, okresu próbnego, osiągania rezultatów irozwoju. Wsparcie wmiejscu pracy obejmuje także współpracowników, którzy dowiadują się, jak najskuteczniej szkolić iwspierać nowego pracownika, pracodawcę, który poznaje sposoby nadostosowanie procedur firmy do potrzeb osób zniepełnosprawnością, 
a także pracownika, który uczy się, jak wejść wnową rolę zawodową irozwijać swój potencjał.

			Od samego początku tego etapu opiekun zawodowy powinien promować wsparcie naturalne. Przykładowo może on poprosić kolegę zpracy osoby zniepełnosprawnością ozostanie mentorem, który ułatwi integrację nowego pracownika zresztą personelu. Mentor powinien podjąć się tego zadania dobrowolnie, a także dysponować odpowiednimi umiejętnościami społecznymi izawodowymi. Wsparcie naturalne wpostaci mentorów to bardzo efektywne rozwiązanie, które firma może wykorzystywać wcelu integracji wszystkich nowych pracowników.

			Zadaniem opiekuna zawodowego jest zaangażowanie pracownika, pracodawcy, współpracowników oraz wybrane osoby zotoczenia pracownika wproces określania, jakiego wsparcia będą potrzebować. Jeśli wżyciu osobistym pracownika występują problemy (na przykład mieszkaniowe, finansowe, rodzinne czy związane ze zdrowiem), opiekun zawodowy powinien zasugerować zwrócenie się do specjalistów wcelu uzyskania pomocy wich rozwiązaniu.

			Aby opracować szczegółowy plan działania, opiekun zawodowy określa rozbieżności pomiędzy obecnymi umiejętnościami pracownika a wymogami pracodawcy. Gdy pracownik zaznajomi się już ze swoimi obowiązkami, a pracodawca określi, jakie wsparcie/szkolenia są standardowo oferowane, opiekun zawodowy ipracownik powinni przeanalizować iomówić sytuację. Zadaniem pracownika jest opisanie – jak najbardziej szczegółowo – wjakim zakresie będzie wymagać wsparcia oprócz tego standardowo oferowanego przez firmę. Powinien także określić, wjaki sposób iod kogo chciałby to dodatkowe wsparcie/szkolenie otrzymać. Opiekun zawodowy ipracownik umawiają się następnie naspotkanie zpracodawcą, podczas którego wyjaśniają, kto iw jaki sposób powinien zapewnić dodatkowe wsparcie wmiejscu pracy, iw rezultacie tworzą indywidualny plan działania.

			Indywidualny plan działania powinien być szczegółowy iokreślać, kto jest odpowiedzialny za konkretne działania, oraz kiedy mają one zostać przeprowadzone. Plan ten odnosi się zarówno do kwestii zawodowych, jak iosobistych, które mogłyby mieć wpływ narezultaty pracy. Należy zapisać role izadania wszystkich stron oraz każdego onich poinformować. Jeśli istnieje taka potrzeba, wplanie można zawrzeć także informacje odziedzinach, które budzą wątpliwości iwymagają udoskonalenia, oraz poinformować tych, którzy odpowiadają za pracę nad nimi. Opiekun zawodowy może przy tym wykorzystać zdobyte wcześniej doświadczenie.

			Procesowi wspierania towarzyszyć będzie nieustanna refleksja. Opiekun zawodowy musi kontaktować się ze stronami, by upewnić się, że wsparcie jest skuteczne ipotrzebne. Podczas tego etapu opiekun zawodowy powinien budować opartą nazaufaniu relację zawodową ze wszystkimi interesariuszami, dbając oto, by każdy był zadowolony iczuł się wspierany. Trzeba także zadbać, aby zarówno wszystkie strategie wzakresie wsparcia, jak iwprowadzane usprawnienia były zgodne zkulturą firmy.

			2. Poznawanie stanowiska ikultury firmy

			Etap ten kładzie nacisk nazaznajomienie się zzadaniami, zbudowanie relacji zawodowych zkolegami zpracy oraz zrozumienie wszerszej perspektywie kultury firmy. Jednym zcelów tego etapu jest sprawienie, by pracownik wykonywał zadania zgodnie ze standardami firmy iswoimi umiejętnościami. Innym założeniem jest akceptacja danej osoby jako cenionego współpracownika ijej integracja zzespołem.

			Opiekun zawodowy może zapoczątkować proces poprzez określenie, kto jest najwłaściwszą osobą do udzielenia instruktażu iprzeszkolenia pracownika wzakresie konkretnego zadania. Wniektórych przypadkach opiekun zawodowy pracuje razem zdaną osobą wmiejscu pracy, a winnych sytuacjach to mentor/kolega zpracy lub inna osoba przybliża pracownikowi jego rolę.

			Poniższe pytania odgrywają kluczową rolę wprzeprowadzeniu analizy konkretnego zadania:

			
					Jakie kroki obejmuje zadanie? 

					Jaka jest kolejność tych kroków? 

					Na czym polega zadanie? 

					Gdzie występują punkty styczne zzadaniami innych pracowników? 

					Jaki jest zazwyczaj termin wykonania zadania?

					Jakie materiały są niezbędne, by wykonać zadanie?

					Czy wfirmie można otrzymać wytyczne natemat wzorcowego sposobu wykonania tego zadania?

					Jakie są potencjalne problemy?

					Skąd wiem, że zadanie zostało pomyślnie ukończone?

			

			Podczas szkolenia zwykonywania nowych zadań powinno się wjak największym stopniu wykorzystać standardowe procedury firmy idostosować je do potrzeb pracownika. Opiekun zawodowy – naile to możliwe – wspiera współpracowników wszkoleniu danej osoby isłużeniu jej pomocą. Podczas tego etapu ważną rolę odegrać może mentor jako ekspert zwiedzą oprawidłowym wykonywaniu zadań, procedurach firmy imożliwościach wprowadzenia usprawnień. Opiekun zawodowy koordynuje proces woparciu oindywidualny plan działania, organizuje spotkania wszystkich zaangażowanych stron ipilnuje, by pracownik otrzymywał niezbędne wsparcie.

			Ważne jest, by wspierać także proces integracji nowego pracownika. Należy to czynić subtelnie iw sposób dostosowany do pracownika ikultury firmy. Kluczową rolę wtym procesie odgrywać może mentor. Jeśli to tylko możliwe, nowy pracownik powinien przejść szkolenie itrening wzakresie zachowań iumiejętności społecznych, których znajomość jest niezbędna wmiejscu pracy. Wśród form takiego szkolenia wymienić można odgrywanie ról iwzajemne wsparcie współpracowników.

			Istotną rolę odgrywa dbałość oto, by firma wewszystkich aspektach była dostępna dla pracownika, oraz zachęcenie go do regularnego uczestniczenia wtoczących się wniej procesach. Oznacza to, że pracownik powinien brać udział wspotkaniach istotnych zpunktu widzenia jego stanowiska, nawet jeśli wiąże się to zkoniecznością zaangażowania tłumacza lub sporządzania przez kogoś notatek. Dzięki temu pracownik będzie miał lepszą orientację wprocesach zachodzących wfirmie.

			Opiekun zawodowy wykorzystuje poczynione przez siebie obserwacje miejsca pracy do sformułowania opinii dotyczącej założeń rozwoju, która może także posłużyć do rozwiązywania pojawiających się problemów. Efektywny profil zawodowy zakłada odpowiedni dobór pracownika ipowierzanych mu zadań, jednak niekiedy podczas tego etapu konieczne jest dostosowanie obowiązków do możliwości ipotrzeb pracownika. Można to skutecznie uczynić poprzez obecność opiekuna zawodowego wfirmie, która daje mu szansę bliskiej współpracy zmentorem, pracownikiem iresztą personelu. Strategie dostosowywania obowiązków do pracownika obejmują tzw. job carving (kształtowanie pracy); job stripping (redukowanie pracy) ijob enrichment (wzbogacanie pracy)[43]:

			Job carving (kształtowanie pracy) polega natym, że zadania nowego pracownika dobierane są zpalety zadań przynależnych do różnych stanowisk wfirmie. Wten sposób powstaje nowe stanowisko, które odpowiada umiejętnościom pracownika. Pozostali pracownicy firmy zyskują więcej czasu nainne zadania, do wykonania których posiadają odpowiednie kwalifikacje lub są bardziej odpowiedni.

			Job stripping (redukowanie pracy) polega naujmowaniu niektórych obowiązków przynależnych do danego stanowiska, gdy są one zbyt trudne dla pracownika ze względu najego niepełnosprawność (na przykład czytanie, dźwiganie ciężkich przedmiotów). Wzamian pracownik otrzymuje dodatkowe zadania od swoich kolegów.

			Job enrichment (wzbogacanie pracy) polega nadokładaniu nowych zadań do zakresu obowiązków nadanym stanowisku zgodnie zumiejętnościami pracownika lub wcelu umożliwienia integracji (na przykład jeśli nadanym stanowisku ma się ograniczony kontakt zresztą personelu, dołącza się obowiązek odbierania poczty, który przyczynia się do częstszych interakcji zinnymi pracownikami).

			Jeśli dopasowanie odpowiedniego dla danej osoby stanowiska się nie powiedzie, a nie będzie możliwości wprowadzenia drobnych modyfikacji, opiekun zawodowy po konsultacji zpracownikiem powinien postarać się ozmianę obowiązków lub przeniesienie pracownika do innego działu bądź ostatecznie znaleźć mu nowe miejsce pracy.

			Rola opiekuna zawodowego obejmuje także mediacje między pracownikiem, pracodawcą iresztą personelu. Zakres problematycznych kwestii może być różnorodny, lecz najważniejsze jest, by opiekun zawodowy wykazywał się przez cały czas profesjonalnym podejściem.

			Różne formy wsparcia

			Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim może przybierać różne formy. Do obowiązków opiekuna zawodowego należy dbanie oto, by rodzaj oferowanego wsparcia odpowiadał potrzebom pracownika ibył do przyjęcia dla pracodawcy. Opiekun zawodowy powinien wspierać pracownika wdokonywaniu świadomych irealnych wyborów dotyczących tego, wjaki sposób, kiedy, gdzie ikto będzie oferować wsparcie.

			Konsultacje stosowane są wcelu zapewnienia wsparcia pracownikowi ipracodawcy. Opiekun zawodowy jest wpewnych dziedzinach bardziej kompetentny niż pracodawca ipracownik, a poprzez dzielenie się wiedzą iinformacjami może im pomóc wpodejmowaniu świadomych decyzji dotyczących konkretnych działań.

			Doradztwo to bardziej intensywna idługotrwała forma zapewniania wsparcia niż konsultacje. Jest to proces interakcyjny, którego celem jest pomoc pracownikowi wuczynieniu kroku ku rozwiązaniu problemów. Doradztwo jako forma wsparcia oferowane jest często osobom zzaburzeniami emocjonalnymi lub problemami ze zdrowiem psychicznym. Wprocesie doradztwa opiekun zawodowy wspiera daną osobę wkoncentrowaniu się nasukcesach itraktowaniu porażek jako szansy nanauczenie się nowych rzeczy ipoczynienie postępów.

			Porady dotyczące tego, gdzie można zdobyć dalsze informacje, są jedną zform wsparcia, jakie opiekun zawodowy powinien zaoferować wdziedzinach, wktórych sam nie ma wystarczających kompetencji. Wsparcie polega tutaj naudostępnieniu nazwisk, adresów inumerów telefonów ekspertów, a czasem też napomocy wnawiązaniu pierwszego kontaktu.

			Uczenie pracownika nowych umiejętności przybierać może różne formy. Niektórzy preferują tradycyjne metody nauki oferowane przez pracodawcę. By zdobyć nowe umiejętności, osoby zpoważnymi iśrednimi trudnościami wnauce potrzebują często indywidualnego, systematycznego instruktażu.

			Szkolenie obejmuje powtarzanie działań, które są konieczne, by udoskonalić jakąś umiejętność. Niezbędna może być poprawa jakości wykonywanych zadań lub też zwiększenie tempa pracy. Szkolenie pozwala napoczynienie postępów poprzez ciągłą ocenę wyników, komentarz zwrotny oraz korygowanie. Niektóre osoby dysponują ograniczonymi umiejętnościami samooceny. Nie są wstanie jej dokonać, przez co niemożliwe jest wich przypadku poczynienie postępów. Wtakiej sytuacji niezwykle ważna jest pomoc trenera wocenie gotowego produktu, a także przekazanie komentarza zwrotnego informującego otym, które elementy funkcjonują dobrze, a które trzeba usprawnić, oraz monitoring tempa pracy.

			Pomoc wmiejscu pracy może być wdłuższej perspektywie kluczowa dla wykonywania pewnych zadań. Obejmuje ona przykładowo wsparcie przy czytaniu, podróżowaniu (w przypadku osoby niewidomej), zapewnienie tłumacza języka migowego naspotkaniach (w przypadku osób niesłyszących) lub osobistego asystenta (w przypadku osób ze znaczną niepełnosprawnością fizyczną /intelektualną).

			Usprawnienia ireorganizacja bywają konieczne, by umożliwić kandydatowi osiąganie dobrych wyników wpracy. Opiekun zawodowy powinien być wstanie wyznaczyć odpowiednie narzędzia, technologie asystujące, pomoce iusprawnienia dla osób zniepełnosprawnością. Podczas gdy niektóre zusprawnień wymagać mogą specjalistycznego sprzętu technicznego, np. dla osób zproblemami ze słuchem lub wzrokiem, inne są prostsze, lecz także skuteczne. Usprawnienia obejmować mogą:

			
					pomoc worganizowaniu (symbole, fotografie, kolory zamiast liter), 

					pomoc worientacji (schematy, plany, karty zadań, listy rzeczy do wykonania), 

					narzędzia techniczne (kalkulator, mówiący zegar, dyktafon itd.), 

					pomoc wzapamiętywaniu,

					narzędzia samooceny (narzędzie samokontroli, lista kontrolna, siatka kompetencji, dziennik pracy). 

			

			Reorganizacja pracy może być konieczna wprzypadku tych pracowników, którzy nie są wstanie samodzielnie wypełniać obowiązków, a korzystają ztakich samych metod jak inni pracownicy. Osoby zniepełnosprawnością fizyczną/intelektualną wspierane są poprzez modyfikację powierzanych im obowiązków. Możliwa jest przykładowo zmiana metody, czyli wprowadzenie innej kolejności wykonywania zadań albo dodanie nowych etapów lub też zastosowanie specjalistycznych narzędzi iurządzeń.

			3. Stabilizacja

			Etap ten rozpoczyna się wtedy, gdy pracownik nauczy się prawidłowo wykonywać wszystkie zadania. Celem jest dalszy rozwój umiejętności pracownika ijego relacji zkolegami zpracy. Ważne jest, by zmierzyć się zpotencjalnymi problemami tak szybko, jak to możliwe[44].

			Należy regularnie organizować spotkania lub rozmowy zpracownikiem ipracodawcą, podczas których można dokonywać oceny obecnych wyników oraz wyznaczać nowe cele, przy czym zadaniem opiekuna zawodowego jest ciągła weryfikacja planu działania.

			Na tym etapie przydatne może okazać się sporządzenie oceny pracy przez opiekuna zawodowego. Wtym celu można zadać następujące pytania: 

			Czy strategie wsparcia okazały się przydatne dla pracownika icałego zespołu?

			Czy osiągnięto cele wsparcia? 

			Co należy zmienić? 

			Jakie wsparcie jest wciąż konieczne? 

			4. Wycofanie wsparcia

			Celem tego etapu jest zmniejszenie zakresu wsparcia wpracy. Doświadczenie pokazuje, że potrzeby wzakresie wsparcia pracowników zniepełnosprawnością iosób wykluczonych wmiejscu pracy są bardzo różne. Niektórzy pracownicy wymagają wsparcia przez wiele lat, podczas gdy inni potrzebują go wyłącznie naetapie rozpoczynania pracy. Wniektórych krajach okres świadczenia wsparcia jest ograniczony przez agencję sponsorującą, lecz ideą zatrudnienia wspomaganego jest oferowanie wsparcia tak długo, jak długo jest ono potrzebne[45].

			Ważne jest jednak jak najdokładniejsze zaplanowanie etapu wycofywania wsparcia zewnętrznego. Można tego dokonać poprzez promowanie samodzielności iangażowanie współpracowników, naprzykład jako mentorów. Najlepszym rodzajem wsparcia jest wsparcie niewidoczne – opiekun zawodowy powinien być dostępny, ale nie znajdować się napierwszej linii. Pracownik musi być wstanie się rozwijać iod samego początku być ceniony za swoje umiejętności.

			Na zakończenie tego etapu pracownik, pracodawca iopiekun zawodowy uzgadniają formę izakres wsparcia niezbędnego wprzyszłości oraz działania, jakie zostaną podjęte wprzypadku wystąpienia problemów lub sytuacji kryzysowej.

			5. Kontynuacja

			Podczas tego etapu opiekun zawodowy powinien być dostępny, gdy zajdzie potrzeba konsultacji. Ważne także, by pozostawał wkontakcie zpracownikiem ipracodawcą wuzgodnionych wcześniej kwestiach. Dzięki temu będzie wstanie określić potencjalne problemy izmiany, zanim przerodzą się one wsytuację kryzysową. Nawet jeśli zatrudnienie wdanym miejscu pracy nie jest dalej możliwe, szybki kontakt zopiekunem zawodowym pozwoli narozpoczęcie natychmiastowych poszukiwań nowej pracy.

			Opiekun zawodowy może także wesprzeć pracownika wstworzeniu planu dalszego kształcenia irozwoju kariery. Pracownik powinien otrzymać wsparcie pozwalające mu nawzięcie udziału wwewnętrznych izewnętrznych szkoleniach iprogramach umożliwiających rozwój kariery. Istotne jest także, by mógł on skorzystać zpomocy iwsparcia, jeśli będzie chciał zmienić stanowisko nalepsze bądź zmienić pracę. Rozwój iścieżka kariery powinny stanowić integralną część procesu świadczenia usług zatrudnienia wspomaganego inależy je odpowiednio promować. Kluczowe jest tworzenie partnerstw zpracodawcami icentrami edukacyjnymi, dzięki czemu pośredniczy się wzapewnianiu dostępu do kształcenia, co wzmacnia pozycję jednostki ipozwala jej korzystać zszerszego zakresu możliwości zawodowych ispołecznych.

			Dobrą praktyką wramach zatrudnienia wspomaganego jest także utrzymywanie poprawnych stosunków istałego kontaktu zpracodawcami. Ośrodki zatrudnienia wspomaganego stosują różne sprawdzone rozwiązania pozwalające naregularne angażowanie pracodawców. Zadowoleni pracodawcy stanowią bogate źródło nowych miejsc pracy ichętnie polecają taką formę zatrudnienia innym.

			Wskazówki dotyczące wsparcia wmiejscu pracy i poza nim

			„Rekomendacje” zostały opracowane przez praktyków zmyślą opraktykach. Części „Praktyczne wskazówki” oraz „Czego unikać” mają pomóc czytelnikom skorzystać zdoświadczenia iwiedzy autorów:

			Praktyczne wskazówki:

			
					Upewnij się, że każdy (w tym Ty sam) dobrze rozumie swoją rolę.

					Upewnij się, że pracodawca ipracownik wiedzą, jak, kiedy igdzie się zTobą kontaktować.

					Bądź ostrożny, gdy udzielasz porad – zadawaj pytania ipozwól pracodawcy najpierw samemu nanie odpowiedzieć.

					Szanuj miejsce pracy pracodawcy inie składaj niezapowiedzianych wizyt.

					Wykaż zainteresowanie miejscem pracy iludźmi, którzy wnim pracują.

					Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim to nie terapia. Upewnij się, że kto inny zapewnia danej osobie wsparcie wzakresie innych aspektów jej życia.

			

			Czego unikać:

			
					Narzucania danej osobie swoich własnych wartości.

					Wyręczania danej osoby wtym, co może ona zrobić sama.

					Składania pracownikom wizyt bez wyraźnej potrzeby. Dbaj oto, by wsparcie było odpowiednie idostosowane do potrzeb pracownika ipracodawcy.

			

			Pytania do refleksji

			Poniższe pytania mają nacelu zainicjowanie dalszej dyskusji ipowinny pomóc praktykom oraz opiekunom zawodowym wprzeanalizowaniu swoich metod oraz podejścia:

			
					Jaka jest rola opiekuna zawodowego podczas całego procesu?

					Gdy zapewniasz wsparcie, zadaj sobie pytanie „W jaki sposób sam chciałbym być wspierany wmiejscu pracy?”.

					Gdy wspierasz pracownika, jak możesz się upewnić, że nie narzucasz mu swoich wartości? Czy szanujesz wartości pracownika podczas całego procesu?

					Jaka jest rola opiekuna zawodowego wzapewnianiu wsparcia pracownikowi ipracodawcy?

					Jak radzisz sobie zkonfliktem interesów, gdy pracodawca nie życzy sobie dalszego wsparcia lub jeśli nie możesz go dłużej zapewniać ze względu nabrak funduszy, 
a dana osoba wciąż potrzebuje wsparcia?

					Jakimi kwestiami musisz się zająć, by ułatwić danej osobie rozwój kariery lub pięcie się po jej szczeblach?

			

			Dalsza lektura

			
					1.8. Wsparcie wmiejscu pracy ipoza nim

					1.9. Rozwój kariery i awans

			

			2.5. Charakterystyka dobrego opiekuna zawodowego

			1. Wstęp

			W zatrudnieniu wspomaganym personel odpowiedzialny jest za szeroki zakres obowiązków iról. Tradycyjne podejście do modelu zatrudnienia wspomaganego przewiduje nieustające wsparcie, począwszy od zaangażowania klienta, poprzez zakwalifikowanie go do programu, aż po samodzielne zatrudnienie, gdy tylko jest ono możliwe. Przy budowaniu iutrzymywaniu relacji, a także maksymalizacji rozwoju umiejętności iintegracji społecznej wmiejscu pracy kluczową rolę odgrywa konsekwencja.

			Niektóre agencje pracy rozdzielają poszczególne obowiązki pomiędzy członków personelu, zktórych każdy zajmuje się specjalistyczną dziedziną. Niniejszy dokument omawia kompleksowe wsparcie zapewniane podczas całego procesu, wktórym uczestniczy klient, a jego celem jest udzielenie usługodawcom wzakresie zatrudnienia wspomaganego porad dotyczących rekrutacji personelu.

			Stosowane wniniejszym dokumencie pojęcie opiekuna zawodowego wskazuje nawsparcie, jakiego udziela on kandydatowi od momentu rozpoczęcia starań opracę po samodzielne zatrudnienie naotwartym rynku. Wkontekście wsparcia często używa się terminu „trener pracy”, ale według definicji Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego rola takiego trenera ogranicza się do udzielania wsparcia przy pracy, a więc nie obejmuje całego procesu zatrudnienia wspomaganego.

			Opiekun zawodowy musi posiadać umiejętności izdolności pozwalające przeprowadzić ocenę klienta, zapewnić mu informacje idoradztwo zawodowe, opracować indywidualny plan działania, pozyskiwać izabiegać opracodawców naróżnych szczeblach kierowniczych, uwzględniać kwestie oceny ryzyka oraz zasad BHP wmiejscu pracy, zapewniać wstępne ibieżące szkolenia wzakresie umiejętności osobowych izawodowych, a także wykazać się rozległą wiedzą natemat różnych odrębnych usług wzakresie wsparcia iw razie potrzeby umieć znich skorzystać.

			Personel rozpoczynający karierę opiekunów zawodowych wywodzi się zróżnych środowisk inie zawsze posiada odpowiednie kwalifikacje. Opiekunowie zawodowi powinni mieć możliwość zdobycia specjalistycznych kwalifikacji wyznaczonych wkrajowych ramach, jednak to nie kwalifikacje powinny stanowić warunek wstępny rozpoczęcia pracy wtym zawodzie. Najważniejszą cechą, jaką powinni odznaczać się opiekunowie zawodowi, jest tak naprawdę odpowiednie nastawienie.

			Niektóre agencje zazwyczaj rekrutują personel spośród środowiska opieki społecznej. Wkażdej sytuacji warto pamiętać, że oile da się przekazać wiedzę natemat niepełnosprawności, to nastawienia nie można nikogo nauczyć[46]. Lista ról zawodowych przedstawiona narysunku 1 nie obejmuje eksperta do spraw niepełnosprawności ibardzo możliwe, że skupienie się podczas rekrutacji naoczekiwanym nastawieniu doprowadzi do wyboru do pełnienia tej roli członków zespołu, którzy są wstanie przyswoić sobie umiejętności iwiedzę, a przy tym opierają się nasolidnym zestawie wartości społecznych.

			Założenie to otwiera wiele możliwości rekrutacji skutecznych opiekunów zawodowych. Wiele agencji twierdzi, że znajduje odpowiednich kandydatów wśrodowisku handlu isprzedaży. Niektórzy są zdania, że osoby, które nigdy nie pracowały wramach usług świadczonych narzecz osób niepełnosprawnych, są bardziej otwarte napomysły imają wyższe oczekiwania wstosunku do kandydata.

			Oferowane wEuropie kompetencje są bardzo szerokie, jednak brakuje ogólnoeuropejskiej debaty owymaganiach wobec personelu. Niniejszy dokument ma za zadanie wywołać dyskusję natemat kwalifikacji pracowników oraz dokładnej charakterystyki dobrego opiekuna zawodowego.

			Omówiono tu cechy osobowe, charakterystykę, umiejętności iwiedzę, jakie opiekun zawodowy powinien wnosić do zatrudnienia wspomaganego, oraz poruszono kwestie związane zrolą organizacji wzatrudnianiu iwspieraniu personelu. Należy zauważyć, że każdy kraj osadzony jest winnym kontekście ustawodawczym ikulturowym, co sprawia, że oczekiwania co do roli iobowiązków opiekunów zawodowych mogą się różnić. Wzałączniku do dokumentu znajduje się wzór opisu stanowiska[47] opiekuna zawodowego, który może się przydać kierownikom projektów zatrudnienia wspomaganego, rozważającym przyjęcie nowych członków personelu.

			2. Cechy osobowe icharakterystyka

			Praca opiekuna zawodowego obejmuje wiele ról. Opiekun jednocześnie ocenia, koordynuje, doradza, a także jest mentorem inegocjatorem. Niezwykle trudno jest znaleźć osobę, która ma doświadczenie wewszystkich tych dziedzinach. Potrzebna jest debata natemat tego, jaki rodzaj doświadczenia stanowi dla sektora zatrudnienia wspomaganego potencjalnie cenne źródło. Niekiedy cechy osobowe inastawienie odgrywają ważniejszą rolę niż doświadczenie zawodowe lub są tak samo ważne.

			Osoby szukające pracy, które są wnajmniej uprzywilejowanej pozycji narynku, często mają niskie oczekiwania dotyczące zatrudnienia. Zdarza się, że opiekunowie, nauczyciele ipracownicy opieki społecznej nie wspierają wpełni ich aspiracji zawodowych. Opiekun zawodowy musi niekiedy zmierzyć się ztakimi niskimi oczekiwaniami, skupiając się nauzyskaniu odpowiedniego izrównoważonego dla danej osoby rozwiązania wzakresie zatrudnienia. Opiekun zawodowy powinien wierzyć wto, że kandydat ma szansę zdobyć zatrudnienie.

			Opiekun zawodowy ma za zadanie współpracować zinteresariuszami, wtym kandydatami, pracodawcami, współpracownikami icentrami oferującymi wsparcie. Aby osiągać pozytywne rezultaty, powinien zaskarbiać sobie ich zaufanie, co często uzależnione jest od jakości budowanych iutrzymywanych relacji. Jako że wgrę wchodzą delikatne kwestie, należy wykazać się otwartością, taktem iwiarygodnością.

			Opiekunowie zawodowi odpowiadają za przewodzenie kandydatom oraz pracodawcom idlatego powinni wykazywać wysoki poziom kultury osobistej. Wswych działaniach powinni wykazywać się zaangażowaniem ipomysłowością, ponieważ do ich zadań należy nawiązywanie relacji wcelu przezwyciężania barier.

			Dobry opiekun zawodowy stara się przekazać kompetencje kandydatowi, traktuje go zszacunkiem igodnością poprzez pełne zaangażowanie się wjego indywidualny plan. Ulegania stereotypom można uniknąć poprzez obieranie skoncentrowanego najednostce podejścia iuwzględnianie jej indywidualności.

			Kluczową kwestią jest wysoki poziom obsługi klienta. Zdobycie dobrej reputacji wśród pracodawców niejednokrotnie zajmuje ośrodkowi świadczącemu usługi zatrudnienia wspomaganego lata, lecz stracić ją można niezwykle szybko – wystarczy, że nieodpowiednie działania personelu doprowadzą do niskiego poziomu zadowolenia klienta. Ważne jest, by zwracać uwagę nanajdrobniejsze szczegóły oferowanych usług. Ulepszenie obsługi skutkuje pozyskiwaniem stałych klientów wśród pracodawców oraz partnerów.

			Personel musi potrafić ukierunkować swe działania pod kątem wyznaczanych celów iponosić odpowiedzialność za swój udział wich osiąganiu. Wiele osób zrekrutowanych ze środowiska handlu osiąga świetne wyniki wsytuacjach stresowych.

			Agencje zatrudnienia wspomaganego powinny dysponować procesem zapewniania jakości, a opiekunowie zawodowi muszą rozumieć, jak ich działania wpływają najakość usług. Ważne, by mieli świadomość swej roli wtworzeniu iutrzymywaniu dobrej jakości usług oraz by przyczyniali się do utrzymania tej jakości poprzez dawanie dobrego przykładu kolegom.

			Pożytecznymi cechami opiekuna zawodowego są zpewnością wytrwałość iodporność. Sytuacja, wktórej podczas wyszukiwania możliwości zatrudnienia opiekun zawodowy stale otrzymuje od pracodawców odmowne odpowiedzi, jest niezwykle zniechęcająca. Przełożeni koniecznie muszą zdać sobie sprawę zpotencjalnego wpływu takiej sytuacji naopiekuna izapewnić mu odpowiednie wsparcie.

			Opiekunowie zawodowi potrzebują regularnych okazji do przedyskutowania wyników swojej pracy zkolegami ibezpośrednimi przełożonymi. Jednym ze sposobów nato jest wprowadzenie formalnego nadzoru bądź systemów oceny. Wsparcie to konieczne jest dla utrzymania silnej motywacji izapału u poszczególnych członków zespołu. Wniektórych krajach uzupełnieniem takiego wsparcia jest doradztwo wewnętrzne izewnętrzne.

			Ostatnią ważną cechą opiekuna zawodowego jest elastyczność. Szybki rozwój gospodarczy, wtym dostępność niektórych usług praktycznie 24 h nadobę, sprawia, że wsparcie może okazać się potrzebne wweekend ipoza standardowymi godzinami pracy biurowej, czyli także od 17 do 9 rano. Ma to wpływ nazawarte wumowie warunki zatrudnienia opiekunów zawodowych.

			3. Umiejętności

			Jak już wcześniej stwierdzono, jakość relacji jest kluczowym wskaźnikiem sukcesu, dlatego opiekun zawodowy powinien posiadać umiejętności komunikacyjne iinterpersonalne konieczne do nawiązywania ipodtrzymywania relacji zróżnymi ludźmi, począwszy od dyrektorów firm, po robotników, a także kandydatów iczłonków ich rodzin/opiekunów.

			Personel musi być przygotowany nabudowanie rozległej sieci kontaktów iinicjowanie rozmów zpracodawcami, agencjami partnerskimi iinnymi interesariuszami wcelu wprowadzenia innowacji istworzenia możliwości niezbędnych do tego, by móc oferować klientom usługi wysokiej jakości.

			Dobry opiekun zawodowy powinien wzbudzać zaufanie iposiadać umiejętność negocjacji możliwości zatrudnienia. Wtym celu niezbędna jest silna wiara, że sukces jest wyłącznie kwestią zwiększania oczekiwań, przezwyciężania barier iznajdowania rozwiązań. Opiekunowie zawodowi powinni potrafić zachęcać, inspirować, nakłaniać oraz egzekwować, dlatego należy umieć dostrzec niezbędne do tego kwalifikacje. Wrzeczywistości zdolność zaprezentowania tych umiejętności należy testować podczas procesów rekrutacji idoboru personelu.

			Mimo że nie można być ekspertem wkażdej dziedzinie zawodowej, agencje umieszczają kandydatów nastanowiskach wewszelkich możliwych sektorach. Opiekun zawodowy musi potrafić szybko określić niezbędne inajważniejsze elementy każdej roli zawodowej, tak by następnie mógł zaoferować odrębne szkolenie lub uzupełnić szkolenie zapewniane przez pracodawcę.

			Umiejętności obserwacji ioceny mogą okazać się pomocne wewczesnym radzeniu sobie ze wszelkimi trudnościami wmiejscu pracy. Są one kluczowe dla pomyślnej integracji pracownika zniepełnosprawnością, a wspiera je szczegółowa wiedza natemat analizy zadań, systematyczny instruktaż irozumienie związanych zzatrudnieniem kwestii praktycznych.

			Opiekunowie zawodowi nierzadko wspierać muszą zarządzanie zmianą wfirmach oferujących zatrudnienie. Powinni zdobywać zaufanie kierownictwa ipotrafić gromadzić ianalizować dane, a także przygotowywać pisemne raporty nawysokim poziomie.

			Opiekunowie zawodowi niekiedy prowadzą negocjacje zkierownictwem różnego szczebla wcelu zorganizowania staży, zapewnienia zatrudnienia, wprowadzenia niezbędnych modyfikacji odnośnie do zakresu obowiązków, rozwiązania problemów związanych zmobbingiem, pozyskania wsparcia dla planów rozwoju, wsparcia współpracowników itd. Rolą opiekuna zawodowego bywa także pogodzenie różnych punktów widzenia ioczekiwań pracownika, pracodawcy iczłonków rodziny, dlatego muszą oni rozwiązywać konflikty wsposób zadowalający każdą ze stron[48].

			Integracja społeczna pracowników znajdujących się nanieuprzywilejowanej pozycji jest kluczem do osiągnięcia pomyślnych rezultatów. Dobry opiekun zawodowy potrafi wspierać taką integrację bez stawiania siebie samego wcentrum uwagi.

			Opiekun zawodowy musi także umieć wsposób pełen szacunku, lecz stanowczy radzić sobie zdelikatnymi kwestiami, takimi jak procedury dyscyplinarne, nieprawidłowości wzakresie BHP, higiena osobista iujawnianie poufnych informacji.

			Personel często pracuje przez dłuższy czas samodzielnie, dlatego musi potrafić skutecznie organizować sobie czas inim zarządzać. Dobra organizacja iwyznaczanie priorytetów to kluczowe umiejętności opiekuna zawodowego.

			4. Wiedza

			Aby odnieść sukces, opiekun zawodowy musi nawiązywać kontakty naszerokim gruncie zawodowym, godząc przy tym interesy kandydata ipracodawcy poprzez wyszukiwanie odpowiedniego wsparcia wramach sieci usług.

			Personel powinien wychodzić naprzeciw potrzebom zarówno kandydata, jak ipracodawcy – kluczowych klientów agencji zatrudnienia wspomaganego.

			Rekrutowany personel nie musi nawstępie dysponować szeroką wiedzą natemat niepełnosprawności ani posiadać doświadczenia wpracy związanej zusługami narzecz osób zniepełnosprawnością. Wiedzę taką przekazać można podczas wprowadzenia ipoprzez ciągły rozwój, przy czym jest ona niezbędna dobremu opiekunowi zawodowemu do osiągnięcia sukcesu.

			Coraz ważniejszą kwestią staje się to, czy personel orientuje się wzłożoności imechanizmach systemu świadczeń socjalnych iwsparcia finansowego związanego zzatrudnieniem, tak by mógł podpowiedzieć danej osobie najkorzystniejsze finansowo rozwiązania imaksymalnie zwiększyć dochód kandydata/pracownika. Personel powinien dysponować wiedzą natemat tego, jak uzyskiwać dostęp do specjalistycznych porad związanych ze szczegółami wpływu zatrudnienia nasytuację finansową danej osoby.

			Opiekun zawodowy powinien także znać prawo pracy iustawodawstwo antydyskryminacyjne wdanym kraju, gdyż do jego zadań należy zwrócenie uwagi nakwestie wykorzystywania, mobbingu idyskryminacji wmiejscu pracy.

			Na agencjach spoczywa obowiązek troszczenia się okandydatów umieszczanych nastanowiskach pracy. Bezpieczeństwo ihigiena pracy to dziedzina, za którą odpowiada głównie pracodawca, ale opiekunowie zawodowi powinni upewniać się, że pracodawcy wywiązują się zpowinności zapewnienia bezpieczeństwa iubezpieczenia oraz że wszelkie ryzyko poddawane jest ocenie, aby zweryfikować, czy pracownik jest wstanie bezpiecznie pracować. Pomoc opiekunów zawodowych obejmuje zatem wspieranie pracodawcy wwywiązywaniu się zobowiązków.

			Pracodawcy niekiedy nie mają doświadczenia wzakresie pomyślnej rekrutacji pracowników zniepełnosprawnością. Bywa, że ulegają wpływowi rozpowszechnianych przez media stereotypów imitów związanych zbezpieczeństwem ihigieną pracy, częstotliwością zachorowań ipotrzebami wzakresie wsparcia. Rolą opiekuna zawodowego jest przekazanie pracodawcy iwspółpracownikom odpowiednich informacji, jeśli zachodzi taka potrzeba. Aby zwalczać stereotypy iznajdować rozwiązania, konieczna jest orientacja wustawodawstwie izasadach zapewniania równych szans.

			Rola opiekuna zawodowego obejmuje również aspekt kwestii technicznych. Personel powinien dysponować wiedzą natemat uprawnień do pobierania świadczeń, wymogów wzakresie danych iraportowania, a także praktycznych wymogów związanych ze środkami finansowania. Opiekun zawodowy powinien potrafić opracowywać zwięzłe ijednocześnie wyczerpujące raporty, prowadzić bazy danych, tworzyć protokoły ze spotkań oraz przedstawiać plany działania interesariuszom.

			Prawdopodobnie jedną znajważniejszych kwestii jest świadomość, że kandydat/pracownik ma życie prywatne poza świadczonymi wramach zatrudnienia wspomaganego usługami. Może on oczekiwać, że jego prywatność zostanie uszanowana, a opiekun zawodowy powinien uznawać granice wsparcia izaangażowania oraz zachowywać poufność. Opiekun zawodowy nie jest najlepszym przyjacielem kandydata/pracownika, dlatego pasja izaangażowanie nie powinny wykraczać poza granice wypełnianej przez niego roli.

			Wielu pracowników zniepełnosprawnością doświadcza ograniczenia wsparcia ze strony opieki społecznej po objęciu pracy, wzwiązku zczym wkwestiach ogólnego doradztwa iwskazówek polegać może wyłącznie naopiekunie zawodowym. Ważne, by ten znał zakres specjalistycznego iogólnego wsparcia zapewnianego przez innych usługodawców iw razie potrzeby miał do niego dostęp.

			Wskazówki dla usługodawców wzakresie zatrudnienia 
wspomaganego

			„Rekomendacje” zostały opracowane przez praktyków zmyślą opraktykach. Części „Praktyczne wskazówki” oraz „Czego unikać” mają pomóc czytelnikom skorzystać zdoświadczenia iwiedzy autorów:

			Praktyczne wskazówki:

			
					Wdroż system monitoringu woparciu odoświadczony personel, aby zapewnić szybką aklimatyzację nowym członkom zespołu.

					Daj szansę ciągłego rozwoju kariery.

					Wspieraj swój personel.

					Upewnij się, że posiadasz systemy nadzorowania iocen.

					Wyjdź gdzieś ze swoim zespołem, by dowiedzieć się, jak patrzy naświat.

					Wspieraj opiekunów zawodowych, gdy odczuwają zniechęcenie.

					Promuj wzajemne wsparcie współpracowników.

					Zapewnij opiekunom zawodowym komentarz zwrotny dotyczący różnych sytuacji iosiągnięć.

					Świętuj sukcesy, nie szczędź pochwał.

			

			Czego unikać:

			
					Podkreślania potrzeby wykazania się formalnymi kwalifikacjami i/lub doświadczeniem, a nie osobowością iumiejętnościami „miękkimi”.

					Sytuacji, wktórej nawał pracy niekorzystnie odbija się naczasie poświęcanym nadyskusje wgrupie, rozwiązywanie problemów inaukę.

			

			Pytania do refleksji

			Poniższe pytania mają nacelu zainicjowanie dalszej dyskusji ipowinny pomóc praktykom oraz opiekunom zawodowym wprzeanalizowaniu swoich metod oraz podejścia:

			
					Gdy rekrutujesz personel, co jest dla Ciebie najważniejsze – doświadczenie, kwalifikacje formalne czy osobowość? 

					Gdzie powinieneś się ogłaszać, by przyciągnąć jak najlepszych kandydatów? 

					Jak możesz zagwarantować, że Twój personel będzie miał odpowiednie umiejętności „miękkie” iwłaściwe nastawienie? 

					Jak możesz zapewnić personelowi szybką aklimatyzację?

					W jaki sposób należy wspierać personel, by sprostał wyzwaniom pracy?

			

			 Wzór – opis stanowiska 

			(Niniejszy opis ma charakter wyłącznie przykładowy)

			Nazwa stanowiska – Opiekun zawodowy

			Cel: Zapewnienie usług zatrudnienia wspomaganego osobom zniepełnosprawnością iproblemami zdrowotnymi zgodnie zpięcioetapowym procesem modelu zatrudnienia wspomaganego oraz wartościami istandardami zatrudnienia wspomaganego.

			Opieka nad aktywnymi klientami idoradztwo przy uwzględnieniu wartości izasad zatrudnienia wspomaganego.

			Główne obowiązki:

			Klient

			
					Wyznacz izaangażuj odpowiednich klientów zatrudnienia wspomaganego.

					Pracuj zklientami indywidualnie, obierając podejście skoncentrowane najednostce.

					Opracuj profil zawodowy, który określi umiejętności ioczekiwania klienta, a także bariery ipotrzeby wzakresie wsparcia. Stwórz plan działania narzecz zatrudnienia.

					Wyznacz odpowiednie miejsca pracy napodstawie rozmów zklientem ipracodawcami.

					Jeśli zajdzie taka potrzeba, zorganizuj ograniczone wczasie staże odpowiadające potrzebom klienta. Zapewnij wsparcie imonitoruj postępy.

					Zapewnij dostęp do informacji dotyczących świadczeń socjalnych ikonsekwencji finansowych objęcia pracy za wynagrodzeniem.

					Zapewnij odpowiednie wsparcie iszkolenia, dzięki którym klienci będą mogli zdobyć iutrzymać zatrudnienie za wynagrodzeniem.

					Zapewnij dalszą opiekę poprzez ciągłe wsparcie.

			

			Networking

			
					Stwórz sieć kontaktów ibuduj relacje zpracownikami służby zdrowia, opieki społecznej, agencji pracy, ekspertami od świadczeń socjalnych itd., którzy będą mogli Ci pomóc wróżnych aspektach – od zakwalifikowania kandydata do programu, przez jego ocenę, aż po wsparcie.

					Pracuj zpodmiotami oferującymi zatrudnienie, aby poprzez szereg wspierających inicjatyw stworzyć możliwości zatrudnienia.

					Zwiększaj świadomość ozatrudnieniu wspomaganym poprzez prezentacje, uczestnictwo wspotkaniach/wydarzeniach imarketing.

			

			Zwiększaj świadomość na temat:

			
					kwestii związanych zniepełnosprawnością izatrudnieniem,

					zagadnień dotyczących zatrudnienia, wtym rządowych programów zatrudnienia,

					obecnego lokalnego rynku pracy ipotrzeb pracodawcy,

					technik rekrutacji iselekcji,

					maksymalizacji przychodów, wtym świadczeń socjalnych,

					kwestii lojalności pracowników ireorganizacji zatrudnienia.

			

			Słownik pojęć 

			Dofinansowanie do pensji

			Finansowe wsparcie rządu udzielane pracodawcom, by zachęcić ich do zatrudniania większej liczby pracowników. Cały czas toczy się dyskusja, czy dofinansowanie do pensji powinno być oferowane pracodawcom wkontekście zatrudnienia wspomaganego, by zachęcić ich do zatrudniania osób zniepełnosprawnością lub wykluczonych.

			Dopasowanie stanowiska

			Skoncentrowana najednostce analiza mocnych stron ipotrzeb danej osoby oraz szczegółowy profil zawodowy pozwalają nadopasowanie umiejętności izainteresowań kandydata do wymogów stanowiska. Umożliwia to odpowiednie wsparcie indywidualne. Skuteczne dopasowanie stanowiska pozwala napogodzenie potrzeb kandydata ipracodawcy.

			Kandydat

			Klient usług zatrudnienia wspomaganego szukający możliwości zatrudnienia wspomaganego naotwartym rynku pracy.

			Klient

			Klient fachowego usługodawcy – wtym wypadku agencji zatrudnienia wspomaganego. WEuropie spotkać się można jednak zróżnymi podejściami do tego, kiedy dana osoba ostatecznie staje się klientem. Terminu „klient” używa się zazwyczaj wodniesieniu do osoby zniepełnosprawnością lub wykluczonej wprocesie zatrudnienia wspomaganego. Coraz częściej stosuje się określenia „kandydat” lub „pracownik”.

			Konwencja ONZ oprawach osób niepełnosprawnych

			Konwencja oprawach osób niepełnosprawnych to międzynarodowy instrument Organizacji Narodów Zjednoczonych poświęcony prawom człowieka, który ma chronić prawa igodność osób zniepełnosprawnością. Strony Konwencji zobowiązane są promować, chronić izapewniać pełne korzystanie zpraw człowieka przez osoby zniepełnosprawnością, 
a także gwarantować im prawnie pełną równość. Tekst Konwencji przyjęty został przez Zgromadzenie Ogólne ONZ 13 grudnia 2006 roku.

			Marketing

			Marketing wzatrudnieniu wspomaganym polega naznajdowaniu pracy dla kandydatów, więc można zdefiniować go jako „...proces zarządzania odpowiedzialny za rentowne wyznaczanie, przewidywanie izaspokajanie wymogów klientów”. Temu elementowi zatrudnienia wspomaganego przyświecają dwa główne cele – rozreklamowanie usług oraz rozreklamowanie konkretnego kandydata. 

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

			Mentor

			Mentor wspiera nowego pracownika ipomaga mu zintegrować się wmiejscu pracy. Jest to zreguły jeden ze współpracowników. Niekiedy mentorzy obejmują rolę osób kontaktowych dla opiekuna zawodowego.

			Metody poszukiwania pracy (formalne/nieformalne)

			Przy wspieraniu klienta wposzukiwaniu pracy wramach zatrudnienia wspomaganego posłużyć się można różnymi metodami. Od konkretnej agencji czy usługodawcy zależy, wjaki sposób połączy metody formalne (np. internetowe bazy danych) inieformalne (networking, przekaz ustny) iczy położy szczególny nacisk najedną lub kilka znich.

			Opiekun zawodowy

			Osoba pracująca jako przewodnik dla osób zniepełnosprawnością lub osób wykluczonych, działająca zramienia usługodawcy wzakresie zatrudnienia wspomaganego wramach pięcioetapowego procesu zatrudnienia wspomaganego. Środowisko zawodowe iopis stanowiska, a także warunki pracy opiekuna zawodowego mogą się różnić wzależności od kraju.

			Płaca minimalna

			Płaca minimalna to najniższa stawka za godzinę, dzień lub miesiąc pracy, jaką pracodawcy wdanym kraju mogą zapłacić swoim pracownikom. Innymi słowy, jest to najniższa stawka, za jaką pracownicy mogą sprzedawać swoją pracę.

			Źródło: Wikipedia

			Podejście skoncentrowane najednostce

			Zgodnie zpodejściem skoncentrowanym najednostce klienci są sami dla siebie najważniejszą instancją wkwestii własnego doświadczenia. Klientom należy stwarzać możliwości (i ich wspierać), by mogli wpełni wykorzystać swoje zdolności. Wkontekście zatrudnienia wspomaganego podejście to polega naocenie jednostki wcelu pełnego zrozumienia jej możliwości, tak by mogła dokonywać świadomych wyborów zgodnie ze swoimi preferencjami iprzy uwzględnieniu konsekwencji.

			Praca napróbę

			Krótki, zaplanowany okres pracy napróbę pozwalający zapoznać się zróżnymi rodzajami pracy. Praca napróbę jest zazwyczaj bezpłatna iwykorzystuje się ją wprocesie tworzenia profilu zawodowego wprzypadku klientów, którzy mają niewielkie doświadczenie zawodowe bądź zupełnie im go brak. Praca napróbę trwa zazwyczaj maksymalnie tydzień.

			Pracodawca

			Osoba, przedsiębiorstwo bądź instytucja publiczna, które zatrudniają pracowników. Wkontekście zatrudnienia wspomaganego termin ten odnosi się do osoby, przedsiębiorstwa bądź instytucji publicznej, które aktywnie uczestniczą wprocesie zatrudnienia wspomaganego wcelu zatrudnienia osoby zniepełnosprawnością lub osoby wykluczonej iutrzymania zatrudnienia przez taką osobę.

			Pracownik

			Dowolna osoba zatrudniona przez pracodawcę do wykonywania konkretnej pracy. Pracownicy otrzymują wynagrodzenie określonej wysokości (przynajmniej minimum krajowe wpaństwach, wktórych ono obowiązuje) imogą korzystać zokreślonych przywilejów. Wkontekście zatrudnienia wspomaganego termin ten odnosi się do klienta, który objął już pracę, a czasem także do jego współpracowników. Kandydaci, osoby podejmujące pracę napróbę istażyści nie są pracownikami.

			Profil zawodowy

			Profil zawodowy powstaje nadrugim zpięciu etapów procesu zatrudnienia wspomaganego. Jest to narzędzie, które wramach podejścia skoncentrowanego najednostce pozwala wsposób uporządkowany izorientowany nacel podjąć kwestię zapewnienia iutrzymania zatrudnienia naotwartym rynku pracy. Celem tworzenia profilu zawodowego jest jak najlepsze dopasowanie umiejętności ipotrzeb wzakresie wsparcia kandydata oraz wymagań stanowiska/pracodawcy (zob. także: Dopasowanie stanowiska).

			Program zasadniczy

			Program zasadniczy to fundowany zpublicznych pieniędzy długofalowy krajowy bądź regionalny program zatrudnienia wspomaganego. Obejmuje on regulacje istandardy, 
a projekty/działania wjego zakresie muszą zawierać wszystkie elementy zatrudnienia wspomaganego. Obecnie wśród krajów europejskich oferujących program zasadniczy wymienić można Irlandię, Szwecję, Norwegię iAustrię.

			Rekrutacja

			Rekrutacja oznacza proces pozyskiwania, sprawdzania iwyboru osób oodpowiednich kwalifikacjach nastanowisko wfirmie czy instytucji.

			Rynek pracy

			Zazwyczaj potocznie rozumiany rynek, naktórym pracownicy znajdują zatrudnienie za wynagrodzeniem, a pracodawcy chętnych do pracy kandydatów, gdzie obowiązują ustalane przez strony stawki. Rynek pracy może być lokalny lub krajowy. Warunki panujące narynku pracy uzależnione są między innymi od wymiany informacji między pracodawcami ikandydatami natemat stawek iwarunków zatrudnienia. Ponadto wkontekście zatrudnienia wspomaganego często stosuje się pojęcie „otwarty rynek pracy”, które wskazuje, że celem działań jest znalezienie „prawdziwej pracy za prawdziwe pieniądze” (w odróżnieniu od zatrudnienia chronionego lub pracy bez wynagrodzenia).

			Staż

			Staż to jedna zmożliwości zawodowych dla osób szukających pracy, która pozwala określić preferencje zawodowe, mocne strony, słabości ipotrzeby wzakresie wsparcia. Staż jest bezpłatny imoże obejmować dowolną liczbę godzin wtygodniu. Staż powinien być ograniczony czasowo, aby uniknąć wykorzystywania kandydata. EUSE sugeruje, że 8−12 tygodni to okres wystarczający, aby staż spełnił swe zadanie.

			Szkolenie zawodowe

			Kształcenie lub szkolenie zawodowe przygotowuje jednostkę do pracy opartej naczynnościach manualnych lub praktycznych, zreguły nienaukowych, ściśle związanych zkonkretnym zawodem.

			Świadczenia socjalne

			Wsparcie finansowe udzielane zgodnie zpolityką ubezpieczeń społecznych lub państwowym programem wsparcia. Systemy świadczeń socjalnych (w tym świadczeń dla osób zniepełnosprawnością) różnią się wEuropie wzależności od kraju.

			Trener pracy

			Pojęcie to wykorzystuje się często wstosunku do osoby wspierającej kandydata od chwili kwalifikacji do programu zatrudnienia wspomaganego do momentu podjęcia samodzielnej pracy naotwartym rynku. Partnerzy projektu EUSE Leonardo zdecydowali się naużycie terminu „opiekun zawodowy”, gdyż wtym kontekście lepiej oddaje on fakt, że wramach zatrudnienia wspomaganego napersonelu spoczywa szeroki zakres obowiązków iról. EUSE definiuje trenera pracy jako rolę związaną zzapewnianiem wsparcia przy pracy iz tego względu pojęcie to ma zastosowanie tylko do części procesu zatrudnienia wspomaganego.

			Upodmiotowienie (empowerment)

			Termin ten stał się bardzo popularny, jednak brak jego jednoznacznej definicji wkontekście społecznym. Definicje robocze ujmują upodmiotowienie jako proces stwarzania izapewniania możliwości (na przykład wkontekście zatrudnienia wspomaganego będzie to zapewnianie informacji iwsparcia, które umożliwiają dokonywanie świadomych wyborów).

			Wolontariat

			W ramach wolontariatu ludzie pracują dla innych bądź dla konkretnej sprawy bez otrzymywania zapłaty za poświęcany czas iświadczone usługi. Wolontariat uważany jest za działalność altruistyczną, lecz ludzie decydują się naniego także po to, by rozwinąć swoje umiejętności izdobyć kontakty przydatne w późniejszym zatrudnieniu. Wolontariat nie jest zatrudnieniem wspomaganym, lecz może przyczynić się do zdobycia lub utrzymania zatrudnienia za wynagrodzeniem naotwartym rynku pracy.

			Wsparcie naturalne

			Wsparcie oferowane wmiejscu pracy przez współpracowników, pracodawców iinne osoby należące do zawodowej bądź prywatnej sieci kontaktów danej osoby.

			Współpracownik/współpracownicy

			Koledzy zpracy, którzy mogą być zaangażowani wzatrudnienie wspomagane naróżnych etapach tego procesu. Wspieranie danej osoby wzakresie integracji wmiejscu pracy obejmować może wspieranie interakcji zkolegami zpracy.

			Zakłady pracy chronionej

			Zakłady pracy chronionej oferują zatrudnienie osobom zniepełnosprawnością bądź osobom wykluczonym. Nazwa tego rodzaju zatrudnienia wskazuje najego chronione środowisko. Pracownicy zakładów otrzymują zapłatę bądź świadczenia socjalne. Zatrudnienie oferowane przez zakłady pracy chronionej nie mieści się wdefinicji zatrudnienia wspomaganego, gdyż korzystające zniego osoby nie pracują naotwartym rynku pracy iw niektórych przypadkach nie pobierają wynagrodzenia.

			Zatrudnienie bez wynagrodzenia

			Zatrudnienie, za które nie pobiera się regularnego wynagrodzenia. Zatrudnienie bez wynagrodzenia wformie stażu iwolontariatu nie stanowi zatrudnienia wspomaganego, jednakże może być krokiem nadrodze ku zapewnieniu sobie zatrudnienia za wynagrodzeniem naotwartym rynku pracy, pod warunkiem że jest ograniczone czasowo.

			Zatrudnienie wspomagane

			Według definicji EUSE zatrudnieniem wspomaganym nazywamy „wsparcie dla osób zróżnymi niepełnosprawnościami albo osób wykluczonych wzdobyciu iutrzymaniu pracy naotwartym rynku pracy”. Na całym świecie definicja ta jest nieznacznie modyfikowana, ale wkażdej wersji obejmuje trzy kluczowe dla europejskiego modelu zatrudnienia wspomaganego elementy: 

			
					Zatrudnienie za wynagrodzeniem 

					Otwarty rynek pracy 

					Nieustające wsparcie

			

			Zatrudnienie za wynagrodzeniem

			Zatrudnienie za wynagrodzeniem obejmuje pracę, wktórej pracownicy zatrudnieni są napodstawie formalnych (pisemnych bądź ustnych) lub nieformalnych umów gwarantujących podstawowe wynagrodzenie, które nie jest bezpośrednio uzależnione od przychodu jednostki, dla której pracują. Wynagrodzenie obejmuje najczęściej tygodniową lub miesięczną pensję, jednak niekiedy może stanowić prowizję od sprzedaży.

			Źródło: Międzynarodowa Organizacja Pracy (www.ilo.org)
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