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O projekcie

taziskie stowarzyszenie Centrum Spotecznego Rozwoju od
ponad 10 lat prowadzi dziatania zwigzane z integracjg spotecz-
ng i zawodowg 0s6b bezrobotnych. W zwigzku z realizowanym
w latach 2014-2015 projektem pt.: ,Masz staz — szansg masz
— zwigkszenie szans na zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych”,
w ramach ktdrego prowadzono dziatania zwigzane z wigczaniem
grupy 40 bezrobotnych 0s6b niepetnosprawnych na otwarty rynek
pracy, organizacja podjeta starania zmierzajace do wypracowania
modelu aktywizacji zawodowej tej grupy. Dziatania te prowadzone
byty we wspdtpracy pomigdzy Centrum Spotecznego Rozwoju (li-
derem projektu), Agencjg Rozwoju i Promocji Ziemi Pszczyriskiej
Sp. z 0.0. (partnerem) oraz niemieckg spotkg komunalng GSE Ge-
sellschaft fir Soziale Dienstleistungen Essen mbH (partnerem).

Kazdy z partnerdw swoje pozaprojektowe zadania, zwig-
zane z aktywizacjg spoteczng i zawodowg, adresowat do rdz-
nych grup odbiorcdw. Centrum Spotecznego Rozwoju, przez
caly czas swojej dziatalno$ci, aktywizowato zawodowo osoby
bezrobotne korzystajace ze wsparcia instytucji rynku pracy
oraz objete wsparciem pomocy spotecznej, a takze wspiera-
to ludzi mtodych oraz cate Srodowiska, dotknigte problemem
ubdstwa. Agencja Rozwoju i Promocji Ziemi Pszczynskiej Sp.
Z 0.0. realizowata dziatania adresowane do spoteczno$ci mia-
sta Pszczyna i najblizszych okolic. GSE Gesellschaft fiir Soziale
Dienstleistungen Essen mbH koncentrowato sig na realizacji
warsztatow, w ktérych osoby z niepetnosprawnoscig psychicz-
ng i umystowa, w warunkach chronionych, wigczane sg w ry-
nek pracy. W zwigzku z réznymi grupami odbiorcéw dziatan,
prowadzonych przez kazdego z partnerdw projektu, kazda z in-
stytucji w swojej pracy wykorzystywata inne metody dziatan.

Realizacja projektu o charakterze ponadnarodowym po-
zwolita wspétpracujacym ze sobg podmiotom na wspéine wy-
pracowanie i opublikowanie polsko-niemieckiego modelu ak-
tywizacji zawodowej 0s0b niepetnosprawnych, pozostajgcych
bez zatrudnienia. Dziatania, prowadzone w ramach wspdtpracy
ponadnarodowej, realizowane byty w formie trzech wyjazdéw
studyjnych do Niemiec oraz seminarium i warsztatéw pro-
wadzonych w Polsce. Celem wizyt studyjnych realizowanych
w Essen byta wymiana do$wiadczen, a takze zapoznanie
uczestnikéw wizyt z dobrymi praktykami wykorzystywany-
mi przez GSE na rzecz aktywizacji 0séb niepetnosprawnych.
W prowadzonych dziataniach uczestniczyli przedstawiciele
instytucji zajmujacych sig aktywizacjg spoteczng i zawodowa
0s0b niepetnosprawnych oraz przedstawiciele pracodawcow,
zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne.

Podczas wizyt studyjnych, seminarium i warsztatéw pro-
wadzono prace zwigzane z przygotowaniem materiatu, ktéry
trafit w Paristwa rece w formie niniejszej publikacji.

W tym miejscu serdecznie dzigkuje wszystkim osobom
zaangazowanym w opracowanie modelu, w szczegdInosci ze-
spotowi projektowemu, prowadzacym oraz uczestnikom wizyt
studyjnych i warsztatéw, a takze przedstawicielom partnera
niemieckiego: Panu Heribertowi Pielowi — prezesowi GSE,
Panu Alfredowi Haugowi, Panu Jurgenowi Lieflandowi i Pani
Marii Kowalski.

Piotr Jan Barczyk
Prezes Centrum Spotecznego Rozwoju



Uber das Projekt

Der Verein Centrum Spotecznego Rozwoju [Zentrum fiir Ge-
sellschaftliche Entwicklung] aus taziska Gorne ist bereits seit
zehn Jahren im Bereich der gesellschaftlichen und beruflichen
Integration arbeitsloser Menschen tatig. In Zusammenhang
mit dem in den Jahren 2014-2015 umgesetzten Projekt ,,Dei-
ne Aushildung — Deine Chance — Steigerung der Beschafti-
gungschancen fiir Menschen mit Behinderung“, im Rahmen
dessen MaBnahmen zur Vermittlung 40 arbeitsloser Menschen
mit Behinderung auf den ersten Arbeitsmarkt ergriffen wurden,
bemiihte sich diese Organisation ein Modell zur beruflichen Ak-
tivierung dieser Menschengruppe auszuarbeiten. Das Projekt
wurde in Zusammenarbeit zwischen dem Centrum Spotecznego
Rozwoju (Projektleader), der Agencja Rozwoju i Promacii Zie-
mi Pszczynskiej Sp. z 0.0. [Agentur fiir die Entwicklung und
Vermarktung des Plessner Landes GmbH polnisches Rechts]
(Projektpartner) und der GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienst-
leistungen Essen mbH (Projektpartner) umgesetzt.

Jeder Projektpartner richtete seine, ebenfalls auBerhalb des Pro-
jekts zu erflllenden Aufgaben zur gesellschaftlichen und beruf-
lichen Aktivierung, an unterschiedliche Gruppen von Begiinstig-
ten. Das Centrum Spotecznego Rozwoju ergriff wéhrend seiner
gesamten Téatigkeitszeit MaBnahmen zur beruflichen Aktivierung
von arbeitslosen Menschen, die eine Unterstiitzung seitens der
Institutionen des Arbeitsmarkts und der Sozialhilfe in Anspruch
nehmen, sowie unterstiitzte junge Menschen und das gesamte
von Armut betroffene Umfeld. Die Agencja Rozwoju i Promocji
Ziemi Pszczynskiej Sp. z 0.0. richtete ihre MaBnahmen an die
Bevdlkerung der Stadt Pszczyna [Pless] und ihrer nahen Umge-
bung. Die GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen
mbH konzentrierte sich auf der Betreibung von Werkstétten, in
denen Menschen mit geistiger Behinderung und psychisch er-
krankte Menschen, unter geschitzten Arbeitsbedingungen, in
den Arbeitsmarkt eingegliedert werden. Im Zusammenhang mit
den an unterschiedliche Gruppen von Begiinstigten gerichteten

MaBnahmen, die von jedem Projektpartner ergriffen wurden,
setzte jede am Projekt beteiligte Institution andere Arbeitsme-
thoden ein.
Die Umsetzung eines Projekts mit supranationalem Charak-
ter erlaubte den miteinander zusammenarbeitenden Trdgern
eine gemeinsame Ausarbeitung und Verdffentlichung eines
deutsch-polnischen Modells zur beruflichen Aktivierung von
arbeitslosen Menschen mit Behinderung. Die MaBnahmen, die
im Rahmen dieser supranationalen Zusammenarbeit ergriffen
wurden, wurden in Form dreier Studienreisen nach Deutsch-
land sowie eines Seminars und eines Workshops in Polen um-
gesetzt. Ziel der in Essen stattgefundenen Studienreisen war
ein Erfahrungsaustausch und die Auseinandersetzung mit den
von der GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen
mbH ausgearbeiteten guten Praktika zugunsten von Menschen
mit Behinderung. An den Studienreisen nahmen Vertreter un-
terschiedlicher Institutionen, die im Bereich der gesellschaftli-
chen und beruflichen Aktivitdt von Menschen mit Behinderung
tatig sind, sowie Vertreter der Arbeitgeber, die Menschen mit
Behinderung beschéftigen, teil.
Wahrend der Studienreisen, des Seminars und des Workshops
wurden Materialien angefertigt, die wir lhnen jetzt in Form der
vorliegenden Publikation (iberreichen mdchten.
An dieser Stelle mochte ich mich recht herzlich bei allen an
der Ausarbeitung dieses Modells beteiligten Personen bedan-
ken, insbesondere jedoch bei dem Projektteam, bei den fiir die
Organisation der Studienreisen und Workshops verantwortli-
chen Personen, den Teilnehmern der Studienreisen sowie den
Vertretern des deutschen Partners: Herrn Heribert Piel — dem
Geschaftsfiihrer der GSE, Herrn Alfred Haug, Herrn Jirgen
Liefland und Frau Maria Kowalski.
Piotr Jan Banczyk
Geschéftsfiihrer des Centrum Spofecznego Rozwoju




Harmonogram prac zwigzanych z opracowaniem modelu

o

17-20 listopada 2014 roku

Wizyta studyjna przedstawicieli instytucji publicznych prowadzgcych dziatania z zakresu
aktywizacji spoteczno-zawodowej 0s6b niepetnosprawnych w Essen:

Gabriela Kutagowska — starszy specjalista pracy socjalnej, koordynator w Gminnym O$rodku
Pomocy Spotecznej w Kobidrze;

Alicja Sarapkiewicz — specjalista ds. programéw w Powiatowym Urzedzie Pracy w Pszczynie;
Katarzyna Szczotka — zastepczyni dyrektora Powiatowego Urzedu Pracy w Pszczynie;
Katarzyna Liszka — starszy specjalista — starszy pracownik socjalny w Powiatowym Centrum
Pomocy Rodzinie w Pszczynie;

Beata Przemyk — pracownik socjalny, doradca ds. 0s6b niepetnosprawnych w Powiatowym
Centrum Pomocy Rodzinie w Pszczynie;

Dominika Gajko — pracownik socjalny w O$rodku Pomocy Spotecznej w Pszczynie;

Piotr Bariczyk — opiekun grupy, doradca zawodowy z Centrum Spotecznego Rozwoju;
Magdalena Stojer-Brudnicka — ttumaczka.

26-29 stycznia 2015 roku

Wizyta grupy kierownikdw organizacji pozarzagdowych, na co dzien pracujgcych na rzecz

0s6b niepetnosprawnych, w Essen:

Alicja Szklarz — zastepczyni dyrektora O$rodka Rehabilitacyjno-Edukacyjno-Wychowawczego
w Wyrach, prowadzonego przez Polskie Stowarzyszenie na Rzecz 0s6b z Uposledzeniem
Umystowym;

Kornel Chmiel — wiceprezes Slqskiego Oddziatu Polskiego Zwigzku Niewidomych,

prezes kota PZN w Mikotowie;

Dorota Chmiel — trener zaje¢ czynno$ci dnia codziennego, pracownik biurowy w Kole
Polskiego Zwigzku Niewidomych w Mikotowie;

Bogustawa Bularz — kierownik $wietlicy terapeutycznej Kota Polskiego Stowarzyszenia

na Rzecz 0s6b z Upo$ledzeniem Umystowym w Pszczynie;

Marek Nocon — Kierownik Warsztatu Terapii Zajeciowej O$rodka dla Osdb Niepetnosprawnych
Caritas;

Michat Kosobudzki — fundator i cztonek rady Fundacji Pszczyriska Organizacja Wspétpracy,
Ekspresji i Rozwoju (POWER);

Katarzyna Pasternak — opiekun wyjazdu, trener pracy w stowarzyszeniu Centrum Spotecznego
Rozwoju w taziskach Gornych;

Magdalena Stojer-Brudnicka — ttumaczka.



Arbeitszeitplan in Bezug auf die Ausarheitung des Modells

17-20. November 2014
Studienreise nach Essen fiir Vertreter 6ffentlicher Einrichtungen, die im Bereich der beruflich-
gesellschaftlichen Aktivierung von Menschen mit Behinderung tétig sind:
Gabriela Kutagowska — Obersachbearbeiterin fiir soziale Arbeit, Koordinatorin im
Gemeindezentrum fiir Sozialhilfe in Kobidr;
Alicja Sarapkiewicz — Sachbearbeiterin fiir Programme im Kreisarbeitsamt in Pszczyna;
Katarzyna Szczotka — stellvertretende Leiterin des Kreisarbeitsamts in Pszczyna;
Katarzyna Liszka — Obersachbearbeiterin, Sozialarbeiterin im Kreiszentrum fiir Familienhilfe
in Pszczyna;
Beata Przemyk — Sozialarbeiterin, Beraterin fiir die Belange von Menschen mit Behinderung
im Kreiszentrum fiir Familienhilfe in Pszczyna;
Dominika Gajko — Sozialarbeiterin im Zentrum fir Sozialhilfe in Pszczyna;
Piotr Bariczyk — Betreuer der Gruppe, Berufsherater und stellvertretender Geschéftsfiihrer
im Verein Zentrum fiir Gesellschaftliche Entwicklung;
Magdalena Stojer-Brudnicka — Dolmetscherin.

26-29. Januar 2015
Studienreise nach Essen fiir Leiter von Nichtregierungsorganisationen,
die alltaglich im Bereich der Behindertenarbeit tatig sind:
Alicja Szklarz — stellvertretende Leiterin des Zentrums fiir Rehabilitation, Bildung und Erziehung
in Wyry, einer Einrichtung des Polnischen Vereins flir Menschen mit Geistiger Behinderung;
Kornel Chmiel - stellvertretender Geschéftsfiihrer der Schlesischen Abteilung des Polnischen
Verbands der Blinden, Leiter der Regionalstelle des Polnischen Verbands der Blinden in Mikotow;
Dorota Chmiel — Trainerin fiir alltégliche Tatigkeiten, Bliroangestellte in der Regionalstelle des
Polnischen Verbands der Blinden in Mikotow;
Bogustawa Bularz — Leiterin der Therapietagesstétte in der Regionalstelle des Polnischen Vereins
flir Menschen mit Geistiger Behinderung in Pszczyna;
Marek Nocon — Leiter der Werkstatt fiir Beschéftigungstherapie in der Einrichtung fiir Menschen
mit Behinderung Caritas in Mikotéw;
Michat Kosobudzki — Griinder und Ratsmitglied in der Stiftung POWER (Plessner Qrganisation
fir Kooperation, Ausdruck und Entwicklung);
Katarzyna Pasternak — Betreuerin der Gruppe, Arbeitstrainerin im Verein Zentrum
flir Gesellschaftliche Entwicklung in taziska Gdrne;
Magdalena Stojer-Brudnicka — Dolmetscherin.




16-19 marca 2015 roku
Wizyta pracodawcéw, zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne, w Essen:
Stanistaw Seniuk — przedsiebiorca, prezes Spotdzielni Socjalnej ,Mastvita”;
Barbara Gierusz — psycholog, zastepca dyrektora w Dziennym Os$rodku Rehabilitacyjno-
Edukacyjno-Wychowawczym Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Oséb z Upos$ledzeniem
Umystowym Koto w Pszczynie;
Stawomir Nawrot — manager w rozwijajacej sie Spotdzielni Socjalnej FAJNA;
Mirostawa Adamska — kierownik dziatu kadr Spétdzielni Produkcyjno-Ustugowo-Handlowe;j
Odnowa w Pszczynie;
Zofia Luniak — ksiggowa Spoétdzielni Produkcyjno-Ustugowo-Handlowej Odnowa w Pszczynie;
Justyna Poloczek — przedsigbiorca, przygotowujgca spotdzielnie socjalng 0sob
niepetnosprawnych;
Katarzyna Pasternak — opiekun wyjazdu, trener pracy w stowarzyszeniu Centrum Spotecznego
Rozwoju w taziskach Gérnych;
Magdalena Stojer-Brudnicka — ttumaczka.

24-26 kwietnia 2015 roku
Miedzynarodowe seminarium i warsztaty pt.: Skuteczna aktywizacja zawodowa osdb
niepetnosprawnych — doswiadczenia polskie i niemieckie, przeprowadzone w Pszczynie
i w kaziskach G6rnych.
Wsrdd prelegentow i prowadzacych znaleZli sie:
Alfred Haug — koordynator projektu z ramienia GSE Gesellschaft fiir Soziale
Dienstleistungen Essen mbH;
Bernadeta sojka-Jany — Powiatowy Urzad Pracy w Pszczynie;
Dariusz Polakowski — Instytut Wspotpracy i Partnerstwa Lokalnego;
Helena Budzanowska — Miasto Zabrze;
Jerzy Komorowski — Fundacja Imago;
Jurgen Liefland — GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH;
Justyna Tulaja — Agencja Rozwoju i Promocji Ziemi Pszczyriskiej Sp. z 0.0.;
Katarzyna Pasternak — Centrum Spotecznego Rozwoju;
Krystyna Futawka — Polskie Stowarzyszenie 0sdéb z Upos$ledzeniem Umystowym
— Koto w Pszczynie;
Marcin Stempniak — Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Slaskiego:
Maria Kowalski — GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH;
Mateusz Eichner — Centrum Spotecznego Rozwoju;
Piotr Baniczyk — Centrum Spotecznego Rozwoju;




16-19. Mérz 2015
Studienreise nach Essen fiir Arbeitgeber, die Menschen mit Behinderung beschéftigen:
Stanistaw Seniuk — Unternehmer, Geschaftsfiihrer der Sozialgenossenschaft ,Mastvita”;
Barbara Gierusz — Psychologin, stellvertretende Leiterin der Tageseinrichtung fiir Rehabilitation,
Bildung und Erziehung des Polnischen Vereins fiir Menschen mit Geistiger Behinderung bei der
lokalen Arbeitsgruppe in Pszczyna;
Stawomir Nawrot — Manager in der sich entwickelnden Sozialgenossenschaft FAJNA
[DIE NETTE];
Mirostawa Adamska — Leiterin der Personalabteilung in der Produktions-, Dienstleistungs-
und Handelsgenossenschaft ODNOWA [ERNEUERUNG] in Pszczyna;
Zofia Luniak — Buchhalterin in der Produktions-, Dienstleistungs- und Handelsgenossenschaft
ODNOWA [ERNEUERUNG] in Pszczyna;
Justyna Poloczek — Unternehmerin, die dabei ist, eine Sozialgenossenschaft fiir Menschen
mit Behinderung zu griinden;
Katarzyna Pasternak — Betreuerin der Gruppe, Arbeitstrainerin im Verein Zentrum
flir Gesellschaftliche Entwicklung in taziska Gdrne;
Magdalena Stojer-Brudnicka — Dolmetscherin.

24-26. April 2015
Internationales Seminar und Workshop in Pszczyna und taziska Gérne zum Thema Erfolgreiche
berufliche Aktivierung von Menschen mit Behinderung - deutsche und polnische Erfahrungen
im Vergleich.
Unter den Referenten und Moderator waren:
Alfred Haug - Projektkoordinator fiir die GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH;
Bernadeta Sojka-Jany — Kreisarbeitsamt in Pszczyna;
Dariusz Polakowski — Institut fiir Zusammenarbeit und lokale Partnerschaften;
Helena Budzanowska — Stadt Zabrze;
Jerzy Komorowski — Stiftung Imago;
Jiirgen Liefland — GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH;
Justyna Tulaja — Agentur fiir Entwicklung und Férderung des Plessner Landes;
Katarzyna Pasternak — Zentrum fiir Gesellschaftliche Entwicklung;
Krystyna Futawka — Polnischer Verein fiir Menschen mit Geistiger Behinderung
— Regionalstelle in Pszczyna;
Marcin Stempniak — Marschallamt der Woiwodschaft Schlesien;
Maria Kowalski — GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH;
Mateusz Eichner — Zentrum fiir Gesellschaftliche Entwicklung;
Piotr Baniczyk — Zentrum fiir Gesellschaftliche Entwicklung;
Piotr KuzZniak — Stiftung Imago.




Sytuacja osob niepetnosprawnych
na rynku pracy w Polsce

Celem niniejszej analizy jest pokazanie specyfiki sytuacji
0s6b niepetnosprawnych na rynku pracy w Polsce, wskaza-
nie ostatnich zmian w aktywno$ci zawodowej 0s6b niepetno-
sprawnych, przyblizenie przyczyn probleméw z efektywnym
wchodzeniem na rynek pracy i funkcjonowaniem na nim 0s6b
0 niepetnej sprawnosci.

Praca zawodowa jest waznym elementem w zyciu kazdego
cztowieka. Dla wigkszosci spoteczeristwa stanowi podstawowe
Zrodfo utrzymania, stajac sie zarazem gtéwnym Srodkiem zaspo-
kajania potrzeb. Przyczynia sig do rozwoju osobowosci cztowie-
ka oraz stymuluje jego aktywnos¢, dzieki niej wzrasta poczucie
wiasnej wartosci. W tym $wietle fakt, Zze osoby z niepetnospraw-
noscig stanowig w Polsce jedng z grup spoteczno-ekonomicz-
nych o najnizszym wskazniku zatrudnienia, budzi sporo obaw.
Mozna wyr6zni¢ trzy podstawowe funkcje, jakie praca spetnia
W Zyciu 0s0b niepetnosprawnych:

— dochodowg — praca powinna by¢ podstawowym Zrddtem
dochoddw,

— rehabilitacyjng — przez wykonywanie pracy mozliwy jest
szybszy powrd6t osoby z niepetnosprawnoscig do spraw-
nosci,

- socjalizacyjng — aktywno$¢ zawodowa daje mozliwosci
kontaktu z innymi ludZmi badZ zagospodarowania czasu
wolnego'.

W celu rozwazania sytuacji 0s6b z niepetnosprawnoscig na
rynku pracy Polsce, wyj$¢ nalezy od sposobdw definiowania
tej grupy spoteczno-ekonomicznej. W literaturze przedmiotu
rozroznia sig osoby niepetnosprawne prawnie i osoby nie-
petnosprawne biologicznie. Osobg niepetnosprawng prawnie
jest osoba, ktéra ma odpowiednie, aktualne orzeczenie wyda-
ne przez organ do tego uprawniony. Osobg niepetnosprawng
biologicznie jest osoba, ktdra nie ma orzeczenia, ale charakte-

1 P. Fraczek, Determinanty aktywnosci 0sob niepetnosprawnych na rynku
pracy, ,Polityka Spoteczna” 2003, nr 11/12.

ryzuje sie catkowicie lub powaznie ograniczong zdolnoscig do
wykonywania czynnosci podstawowych?,

Na potrzeby badari przyjeto prawne kryterium niepetno-
sprawno$ci. Kryterium niepetnosprawnosci okresla ustawa z dnia
27 sierpnia 1997 roku (art. 2 ust. 10) o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnieniu 0sob niepetnosprawnych (Dz. U.
Nr 123, poz. 776 z p6Zn. zm.), zgodnie z kt6rg niepetnospraw-
no$¢ oznacza trwatg lub okresowg niezdolno$¢ do wypetniania
rél spotecznych z powodu statego lub dtugotrwatego naruszenia
sprawnosci organizmu, w szczeg6inosci powodujgca niezdolno$¢
0 pracy. Kryteria podane w ustawie nie pozwalajg na precyzyjny
opis niepetnosprawnosci, a juz na pewno nie oddajg wszystkich jej
aspektow - w szczeg6Inosci jej spotecznej recepcii.

W przywotanej powyzej Ustawie okreslono nastgpujace stop-
nie niepetnosprawnosci: znaczny, umiarkowany i lekki. Znaczny
stopnieni niepetnosprawnosci posiada osoba z naruszong spraw-
noscig organizmu, niezdolna do pracy albo zdolna do pracy jedynie
w warunkach pracy chronionej i wymagajaca w celu petnienia rol
spotecznych statej lub dtugotrwatej opieki i pomocy innych osob
w zwigzku z niezdolnoscig do samodzielnej egzystenciji. Do umiar-
kowanego stopnia niepetnosprawnosci zalicza sie osobe z naru-
szong sprawnoscig organizmu, niezdolng do pracy albo zdolng
do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej lub wymagajaca
czasowej albo czesciowej pomocy innych 0sob w celu petnienia
rol spotecznych. Lekki stopieri niepetnosprawnosci posiada osoba
0 naruszonej sprawnosci organizmu, co powoduje w sposob istot-
ny obnizenie zdolnosci do wykonywania pracy, w poréwnaniu do
zdoInosci, jakg wykazuje osoba o podobnych kwalifikacjach zawo-
dowych z petng sprawnoscig psychiczng i fizyczng lub tez osoba,
majgca ograniczenia w petnieniu rél spotecznych, dajgce sig kom-
pensowac przy pomocy wyposazenia w przedmioty ortopedyczne,
$rodki pomocnicze lub $rodki techniczne.

Praca zawodowa jest w zyciu 0s6b niepetnosprawnych
czynnikiem integrujgcym te grupe z pozostata, petnosprawng
czescig spoteczenstwa. Nalezy jednak zaznaczyc, ze osoby nie-

2 G. Giura, Wyréwnywanie szans 0séb niepetnosprawnych na polskim ryn-
ku pracy, Nr 2(26) 2011, Studia BAS.



Situation von Menschen mit Behinderung
auf dem polnischen Arbeitsmarkt

Ziel der vorliegenden Analyse ist, die Spezifik der Situation von
Menschen mit Behinderung auf dem polnischen Arbeitsmarkt darzu-
stellen, die letzten eingetretenen Verdnderungen in der berufliche Akti-
vitét unter Menschen mit Behinderung aufzuzeigen sowie die Ursachen
fiir die Probleme mit dem effektiven Ubergang auf den ersten Arbeits-
markt und dem Zurechtkommen von Menschen mit unterschiedlichen
Behinderung auf dem offenen Arbeitsmarkt ndherzubringen.

Eine berufliche Tatigkeit stellt ein wichtiges Element im Leben je-
des Menschen dar. Fiir die Mehrheit der Bevolkerung ist sie die primére
Lebensunterhaltquelle, die gleichzeitig zum wichtigsten Mittel der Befrie-
digung von Bediirfnissen wird. Sie fordert die persénliche Entwicklung
eines Menschen und regt seine Aktivitat, dank der sein Selbstwertgefiihl
gesteigert wird, an. In diesem Zusammenhang, weckt die Tatsache,
dass Menschen mit Behinderung in Polen eine sozial-okonomische
Gruppe mit dem niedrigsten Beschéftigungsindikator darstellen, groBe
Bedenken. Es kdnnen drei grundlegende Funktionen, die die Arbeit im
Leben eines Menschen mit Behinderung hat, angefiihrt werden:

— Sicherstellung eines Einkommens — die Arbeit sollte eine
grundlegende Einkommensquelle sein,

— Rehabilitation — durch die Ausfiihrung einer beruflichen Tatigkeit ist
eine schnellere Wiedergewinnung der Leistungsfahigkeit méglich,

— Sozialisation — die berufliche Aktivitat ermoglicht es, mit anderen

Menschen in Kontakt zu treten oder die eigene Freizeit zu gestalten'.

Um sich mit der Situation von Menschen mit Behinderung auf
dem polnischen Arbeitsmarkt auseinandersetzen zu kdnnen, ist es
notwendig, von den unterschiedlichen Definitionen dieser sozial—
okonomischen Gruppe auszugehen. In der Fachliteratur wird zwi-
schen Menschen mit rechtlichen oder biologischen Behinderungen
unterschieden. Ein Mensch mit rechtlicher Behinderung ist eine Per-
son, die iber ein entsprechendes, aktuelles, von einer dazu berech-
tigten Behdrde ausgestelltes Gutachten (Behindertenausweis) ver-
fligt. Ein Mensch mit einer biologischen Behinderung ist wiederum
eine Person, die iber kein Gutachten verfiigt, sich jedoch durch eine

1 P. Fraczek, Determinanty aktywnosci 0s6b niepetnosprawnych na rynku
pracy, ,Polityka Spoteczna” 2003, Nr. 11/12, S. 10-14.

ganzheitliche oder schwerwiegende Einschrankung zur Ausfiihrung
grundlegender Alltagstétigkeiten charakterisiert?.

Zu Forschungszwecken wurde hier das rechtliche Behinde-
rungskriterium angewendet. Das Behinderungskriterium wird im
Gesetz vom 27. August 1997 (Art. 2 Abs. 10) iiber die berufliche und
gesellschaftliche Rehabilitation und Anstellung von Menschen mit
Behinderung (polnisches Biirgerl. Gesetzbuch Nr. 123, Pos. 776 mit
spateren Anderungen) definiert und bedeutet eine durch eine perma-
nente oder langfristige Beeintrachtigung der kérperlichen Leistungs-
fahigkeit bedingte dauerhafte oder zeitliche Unféhigkeit, gesellschaft-
liche Rollen zu erfiillen, was inshesondere zu einer Arbeitsunfahigkeit
fiihrt. Die in diesem Gesetz verfassten Kriterien erlauben keine prézise
Beschreibung der Behinderung und geben keinesfalls alle ihre Aspekte
—inshesondere ihre gesellschaftliche Rezeption — wieder.

Im oben genannten Gesetz wurden folgende Behinderungsgrade
angefihrt: erhebliche (schwere), mittelgradige und leichte Behinderung.
Ein Menschen mit schwerer Behinderung ist eine Person mit einer be-
eintrdchtigten korperlichen Leistungsfahigkeit, eine Person, die arbeits-
unfahig oder nur unter arbeitsgeschiitzten Bedingungen arbeitsfahig
ist und zur Erfillung gesellschaftlicher Rollen auf Unterstiitzung und
Hilfeleistung seitens anderer Menschen aufgrund deren Unféhigkeit
zur selbststandigen Existenz angewiesen ist, definiert. Zum mittelgra-
digen Behinderungsgrad werden Menschen gezahlt, deren kdrperliche
Leistungsfahigkeit beeintrachtigt ist, die arbeitsunfahig oder nur unter
arbeitsgeschiitzten Bedingungen arbeitsfdhig sind oder zur Erfiillung
ihrer gesellschaftlichen Rollen einer tempordren oder partiellen Hilfe-
leistung seitens anderer Personen bediirfen. Ein Mensch mit leichter
Behinderung wird als eine Person mit einer leicht beeintrachtigten
korperlichen Leistungsfahigkeit definiert, was bedeutet, dass sie eine
bedeutende Einschrdnkung ihrer Arbeitsfahigkeit im Vergleich zu der
Leistungsfahigkeit von einer anderen Person mit &hnlichen beruflichen
Qualifikationen und mit einer vollsténdigen psychischen und korperlichen
Leistungsfahigkeit oder auch von einer Person, deren Erfiillung von ge-
sellschaftlichen Rollen eingeschrénkt ist, die sich jedoch durch ortho-
pédische oder andere technische Hilfsmittel ausgleichen l&sst, aufweist.

Eine berufliche Tatigkeit stellt im Leben eines Menschen mit
Behinderung einen sie mit dem restlichen Teil der Bevdlkerung ohne

2 G. Ciura, Wyréwnywanie szans 0séb niepetnosprawnych na polskim
rynku pracy, Nr. 2(26) 2011, Studia BAS, S. 211-235.




petnosprawne, zanim pojawig sig na rynku pracy, muszg poko-
nac wiele barier. Po pierwsze — muszg wyj$¢ z domu, po drugie
— przemiescic sig, po trzecie — zdoby¢ wyksztatcenie.

Do waznych i oczywistych barier naleza: architektoniczne®
oraz trudno$ci z dostgpem do szkolnictwa powszechnego, ktére
powoduja, ze osoby niepetnosprawne posiadajg wyksztatcenie
0 zdecydowanie nizszym poziomie niz reszta spoteczeristwa
— dominujg osoby z wyksztatceniem podstawowym i zawodo-
wym?*. Nalezy jednak zaznaczyé, iz dynamicznie zmieniajaca sig
rzeczywisto$¢ spoteczna i idgce za tym zmiany na rynku pracy
(zaréwno te korzystne jak i niekorzystne) aktywnie wptywajg na
pojawienie sig nowych barier, wzmocnienie starych lub odwrot-
nie — przyczyniajg sie do zniwelowania niektérych dotychczas
istniejacych. Trafna ocena barier rdznego typu, poczawszy od
materialnych np.: architektonicznych, w dostgpie do edukacji
(w tym do edukaciji wyzszej), w mozliwosci aktywnego uczest-
nictwa w rynku pracy, a takze barier wewngtrznych, drzemigcych
w samych niepetnosprawnych i czesto nieuswiadamianych, jest
pierwszym krokiem kreowania efektywnych rozwigzan aktywiza-
cji spoteczno-zawodowej tej grupy. Koniecznie jest podkreslenie,
ze wszystkie istniejace bariery sa zarazem czynnikami, ktére
mogg powodowa¢ marginalizacje i wykluczenie 0sob niepetno-
sprawnych, czyli utrudnia¢ petng partycypacje spoteczng i korzy-
stanie z naleznych tym osobom uprawnien statutowych®.

Niepetnosprawno$¢ jest jedng z gtéwnych przeszkod dla
petnego uczestnictwa w zyciu spotecznym, zawodowym i kultu-
ralnym. W Polsce, m.in. ze wzgledu na brak architektonicznych
utatwien (badZ tez ich niedostatecznie szybki rozwdj) oraz wcigz
pokutujgce stereotypy, zycie 0s6b niepetnosprawnych jest nara-
zone na izolacje. Nalezy zaznaczy¢, iz pojecie wykluczenia spo-
tecznego, bo 0 nim mowa, jest od poczatku kontrowersyjne i wraz

3 Z Wozniak, Nigpetnosprawni w przestrzeni miejskiej. Studium architekto-
niczno-socjologiczne, Wydawnictwo Miejskie, Poznar 2005.

4 Z. Wozniak Z, Gtéwne bariery aktywnosci zawodowej 0s6b z ograniczong
sprawnoscig, w: A. Brzezifiska, Z. WoZniak, K. Maj (red.), Osoby z ograniczong
sprawnoscig na rynku pracy, Academica Wydawnictwo WSPW, Warszawa 2007.
5 Ostrowska A., Sikorska J. Syndrom niepetnosprawnosci w Polsce. Barie-
ry integracji, IFiS PAN, Warszawa, 1996

zrosngca popularnoscig w Srodowisku badaczy i politykéw, staje
sie coraz mniej jednoznaczne. Jedni badacze zjawiska twierdza,
e odnosi sie ono do wszystkich przypadkéw nieuczestniczenia
w petni w waznych aspektach zycia spotecznego, inni ogranicza-
ja je tylko do niedobrowolnych form nieuczestniczenia. Wszyscy
natomiast szukajg jego przyczyn w statych i uniwersalnych czyn-
nikach, takich jak deprywacja materialna (niskie dochody), brak
odpowiedniego wyksztatcenia czy wiagnie niepetnosprawnosce.

We wszystkich opracowaniach i badaniach dotyczacych
zagrozenia wykluczeniem spotecznym, a takze ubdstwem
(w tym skrajnym), niepetnosprawno$¢ jest brana pod uwage
jako wazna determinanta.

Aby naswietli¢ ten problem, mozna postuzy¢ sie terminami
odnoszacymi sie do aktywnos$ci ekonomicznej ludnosci i zoba-
czy¢, jak na tle catej populacji w wieku produkcyjnym wyglada
sytuacja 0séb niepetnosprawnych (ze wzgledu na dostep do 0sdb
badanych pod uwage wzieto osoby niepetnosprawne zgodnie z de-
finicjg prawng). Na potrzeby ninigjszego opracowania stosowany
bedzie termin: wspdfczynnik aktywnosci zawodowej 0s6b niepet-
nosprawnych w wieku produkcyjnym, ktéry stanowi stosunek
liczby osdb niepetnosprawnych aktywnych zawodowo w wieku
produkeyjnym (516 tys.) do wszystkich os6b niepetnosprawnych
w tym wieku (1901 tys.). Czym innym jest liczba wszystkich osob
niepetnosprawnych aktywnych zawodowo w wieku 15 lat i wiecej,
ktora w roku 2014 wyniosta 568 tys. Wartos$¢ wspotczynnika ak-
tywnosci zawodowej dla os6b niepetnosprawnych w tym wieku
wyniosta 17,4%.

Wspétczynnik aktywnosci zawodowej: 27,1 %

Wskaznik zatrudnienia: 22,8 %

Stopa bezrobocia: 16,1 %

Zrédto: GUS BAEL — dane Srednioroczne za 2014 .
dla 0sdb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym

6 |. Kotowska, Diagnoza spoteczna 2009. Rynek pracy i wykluczenie
spoteczne w kontekscie percepcji Polakéw. Warszawa 2009.



Behinderung integrierenden Faktor dar. Dabei ist es jedoch wichtig
zu betonen, dass Menschen mit Behinderung, bevor sie auf den
ersten Arbeitsmarkt kommen, viele Barrieren (iberwinden miissen.
Erstens — miissen sie aus dem Haus rauskommen, zweitens — mis-
sen sie sich fortbewegen und drittens — eine Aushildung bekommen.

Zu den wichtigen und offensichtlichen Barrieren gehdren: archi-
tektonische Barrieren® sowie Schwierigkeiten mit dem Zugang zur
allgemeinen Bildung, die dazu fiihren, dass Menschen mit Behinde-
rung, im Vergleich zu der restlichen Gesellschaft, einen wesentlich
niedrigeren Bildungsgrad erzielen und nur eine Grund- oder berufliche
Ausbildung bekommen?. Dabei ist es jedoch wichtig zu erwdhnen,
dass sich die rasch verandernde soziale Realitét und die damit verbun-
denen Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt (sowohl die vorteilhaften,
als auch die unguinstigen) die Entstehung neuer Barrieren, die Befes-
tigung alter Hindernisse aktiv beeinflussen oder im Gegenteil — zum
Abbau einiger bereits bestehender beitragen. Eine richtige Einschat-
zung dieser Barrieren unterschiedlicher Art, von den materiellen, wie
z.B. der architektonischen, im Zugang zur Ausbildung (darunter auch
zur Hochschulbildung), der Mdglichkeit zur aktiven Teilnahme am Ar-
beitsmarkt, bis hin zu den inneren Barrieren, die in den Menschen mit
Behinderung selbst verborgen liegen und ihnen oft unbewusst sind,
stellt den ersten Schritt zur Gestaltung effektiver Lésungen fiir die ge-
sellschaftlich-berufliche Aktivierung unter Menschen mit Behinderung
dar. Es ist ebenfalls notwendig zu betonen, dass all diese bestehen-
den Barrieren gleichzeitig Faktoren sind, die zu einer Marginalisierung
und Ausgrenzung von Menschen mit Behinderung filhren kdnnen,
also ihnen eine vollkommene gesellschaftliche Partizipation und Inan-
spruchnahme von ihnen zustehenden statutarischen Berechtigungen
erschweren.®

Eine Behinderung stellt eines der Haupthindernisse zu einer voll-
kommenen Beteiligung am gesellschaftlichen, beruflichen und kulturel-
len Leben dar. In Polen sind Menschen mit Behinderung u.a. aufgrund
der mangelnden architektonischen Erleichterungen (oder auch deren

3 Z. Wozniak, Nigpetnosprawni w przestrzeni miejskiej. Studium architekto-
niczno-socjologiczne, Wydawnictwo Miejskie, Poznari 2005.

4 Z. Wozniak, Gtowne bariery aktywnosci zawodowej 0s6b z ograniczong
sprawnoscig, In: A. Brzeziriska, Z. Wozniak, K. Maj (Hrsg.), Osoby z ograniczong
sprawnoscig na rynku pracy, Academica Wydawnictwo WSPW, Warszawa
2007, S. 69-84.

5 A. Ostrowska, J. Sikorska, Syndrom niepetnosprawnosci w Polsce.
Bariery integracji, IFiS PAN, Warszawa, 1996
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nicht ausreichend schnellen Entwicklung) sowie die weiterhin bestehen-
den Stereotype einer Isolation ausgesetzt. Dabei muss erwéahnt werden,
dass der Begriff der sozialen Ausgrenzung, denn davon ist hier die Rede,
von Anfang an kontrovers ist und samt seiner steigenden Popularitét in
Forschungs— und Politikkreisen immer weniger eindeutig wird. Einige
Forscher sind der Meinung, dass sie sich auf alle Formen der fehlenden
vollkommenen Beteiligung an wichtigen Aspekten des gesellschaftlichen
Lebens bezieht, wobei andere diese nur auf unfreiwillige Formen einer
mangelnden Beteiligung beschranken. Alle suchen jedoch nach ihren
Ursachen in den dauerhaften und universellen Faktoren, wie der mate-
riellen Deprivation (niedrigem Einkommen), dem Mangel einer entspre-
chenden Ausbildung oder gerade in einer Behinderung®.

In allen Abhandlungen und Studien, die sich mit der Gefahr von
sozialer Ausgrenzung und Armut (gar einer extremen) auseinanderset-
zen, wird die Behinderung als eine wichtige Determinante bericksichtigt.

Um dieses Problem zu erldutern, kann man die sich auf die 6ko-
nomische Aktivitat der Bevolkerung beziehenden Begriffe heranziehen
und feststellen, wie sich im Vergleich mit der gesamten sich im Pro-
duktionsalter befindenden Population die Situation von Menschen mit
Behinderung darstellt (in Zusammenhang mit dem Zugang zu den zu
untersuchenden Personen wurden hier nur Menschen mit Behinde-
rung in Anlehnung an die rechtliche Definition beriicksichtigt). Fiir den
Bedarf dieser Publikation wird der folgende Begriff angewendet: die
Erwerbsquote unter Menschen mit Behinderung im Produktionsalter
bezeichnet den Anteil der Anzahl von Menschen mit Behinderung im
Produktionsalter, die beruflich aktiv sind (516.000). In Relation zu der
Anzahl aller Menschen mit Behinderung in diesem Alter (1.901.000).
Etwas anders présentiert sich die Anzahl aller beruflich aktiven Men-
schen mit Behinderung im Alter 15+, die im Jahr 2014 die Zahl von
568.000 erreichte. Die Erwerbsquote unter Menschen mit Behinde-
rung in diesem Alter betrug jedoch 17,4%.

Erwerbsquote: 27,1 %
Beschéftigungsindikator: 22,8 %
Arbeitslosenquote: 16,1 %

Quelle: GUS BAEL [polnisches Hauptamt fiir Statistik, Studie zur Gkonomischen
Aktivitét der Bevélkerung] — jahresdurchschnittliche Angaben fiir das Jahr 2014
fiir Menschen mit Behinderung im Produktionsalter.

6 |. Kotowska, Diagnoza spoteczna 2009. Rynek pracy i wykluczenie
spoteczne w kontekscie percepcji Polakéw. Warszawa 2009, S. 71.




Wspétczynnik aktywnosci zawodowej 0s6b w wieku produk-
cyjnym ogétem w Il kwartale roku 2014 wyni6st 74,1%, nato-
miast wspotczynnik aktywnych zawodowo w wieku 15 lat i wiecej
wyniést 56,1% (GUS, 2014). W okresie od 2008 roku do 2014
roku populacja 0sdb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym
zmniejszyta sig 0 312 tys. (14%). Pozytywny wydaje sie fakt, ze
w tym samym okresie liczba 0s6b niepetnosprawnych aktywnych
zawodowo w wieku produkcyjnym zmniejszyta sig o zaledwie 12
tys. (2%). Dla populacji 0séb niepetnosprawnych w wieku 15 lat
i wigcej zmiany w okresie migdzy 2008 a 2014 rokiem wygladaty
podobnie: liczba 0sob niepetnosprawnych zmniejszyta sie o 436
tys. (12%), a liczba 0s6b aktywnych zawodowo zmniejszyta sie
0 10 tys. (2%) (dane MPIPS). Podobne, pozytywne trendy w ak-
tywnosci ekonomicznej zaobserwowano wsréd oséb niepetno-
sprawnych w wieku produkcyjnym. Wskaznik zatrudnienia osob
niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym wzrdst o 0,4 pkt. proc.
w stosunku do wynikdw z roku 2013 i tym samym zblizyt sig do
swojej maksymalnej wartosci z roku 2012 (23%). Stopa bezrobocia
zanotowata skokowy spadek o 1,8 pkt. proc. i wyniosta 16,1%. Tym
samym wspotczynnik aktywnosci zawodowej 0sob niepetnospraw-
nych w wieku produkcyjnym minimalnie sie zmniejszyt (0 0,2 pkt.
proc.) w stosunku do roku 2013 i ostatecznie wynidst 27,1% (dane
Biura Petnomocnika Rzadu ds. Os6b Niepetnosprawnych).

Owe pozytywne tendencje utrzymujg sie od kilku lat, co
obrazuje zamieszczona ponizej tabela.

Tabela 1: Podstawowe wskazniki rynku pracy w grupie osdéb
niepetnosprawnych w latach 2000-2009

Wskazniki rynku | 2000 | 2003 | 2005 | 2007 | 2009
pracy

Stopa bezrobocia | 24,2 | 20,9 | 16,9 | 25,0 12,2

Wskaznik 18,6 | 16,8 | 15,0 | 13,5 17,5
zatrudnienia
Wspdtczynnik 246 | 21,2 | 18,0 | 18,0 19,9
aktywnosci
zawodowej

Zrddto: Diagnoza spoteczna 2009, s. 11

Przytoczone powyzej dane, wskazujace na pozytywne ten-
dencije, nie zmieniajg jednak faktu, iz niepetnosprawno$¢ to waz-
ny problem spoteczny. Przyczyny matej aktywnosci zawodowej
(na tle catej populacji) wsrdéd oséb niepetnosprawnych sg ztozo-
ne. Zaréwno dla mezczyzn jak i kobiet, formalnie potwierdzona
niepetnosprawnosc silnie ujemnie wptywa na aktywno$¢ na ryn-
ku pracy. Prawdopodobiefistwo aktywnos$ci niepetnosprawnego
mezczyzny na rynku pracy jest 0 90% nizsze niz mezczyzny bez
niepetnosprawnosci, w przypadku niepetnosprawnych kobiet
szanse spadajg o okoto 80% w stosunku do kobiet bez niepet-
nosprawnosci’. Na szczegdlng uwage zastuguja dwa wskazniki
cechujace grupe o0s6b niepetnosprawnych: struktura wiekowa
i poziom wyksztatcenia.

Tabela 2. Osoby niepetnosprawne ogétem wedtug wieku
wedtug NSP 2011 w %

Wyszczegdlnienie grupy wieku

ogotem | 0-14 [15-19 | 20-39 |40-59 60
i wiecej

36% |1,7% | 93% |[31,9% | 53,5%

Zrddto: http://www.stat.gov.pl/gus/5840_14834_PLK_HTML.htmi

Procent 0sGb niepetnosprawnych jest skorelowany z kryte-
rium wieku —im ,starsza” grupa wiekowa, tym wyzszy w niej %
0s6b niepetnosprawnych.

Interesujace jest przedstawienie danych na temat struk-
tury wyksztatcenia 0sdb niepetnosprawnych i dynamiki zmian
tej struktury. Przedstawienie tego aspektu nie jest tatwe, ze
wzgledu na réznice metodologiczne w poszczeg6lnych spi-
sach, bedace konsekwencja reformy edukacyjnej z 1999 roku.
W Narodowym Spisie Powszechnym z 1988 roku wyksztatce-
nie badano dla ludnosci w wieku 15. lat i wigcej, za$ w Spisach
2200212011 roku dla osob w wieku 13. lat i wigcej. Jak poka-
zujg dane spisowe, poziom wyksztatcenia 0sob niepetnospraw-

7 Czapiiski J., Panek T. red. (2014) Diagnoza spoteczna 2013 — Warunki
i jakos¢ zycia Polakow Warszawa: Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej str.121



Die Erwerbsquote unter Menschen im Produktionsalter allgemein
betrug im 2. Quartal 2014 74,1%, der Indikator von beruflich aktiven
Menschen im Alter 15+ betrug 56,1% (GUS, 2014). In den Jahren
2008 — 2014 verringerte sich die Bevolkerungsgruppe von Menschen
mit Behinderung im Produktionsalter um 312.000 (14%). Dabei scheint
die Tatsache positiv zu sein, dass sich im selben Zeitrahmen die Anzahl
von beruflich aktiven Menschen mit Behinderung im Produktionsalter
nur um 12.000 verringerte (2%). Fiir die Bevolkerungsgruppe von Men-
schen mit Behinderung im Alter von 15+ stellten sich die Verdnderungen
in den Jahren 2008 — 2014 &hnlich dar: die Anzahl von Menschen mit
Behinderung verringerte sich um 436.000 (12%) und die Anzahl der
beruflich aktiven Menschen mit Behinderung um 10.000 (2%) (laut den
Angaben des polnischen Ministeriums fiir Arbeit und Sozialpolitik). Ahn-
liche positive Entwicklungsrichtungen in der 6konomischen Aktivitat
wurden unter Menschen mit Behinderung im Produktionsalter festge-
stellt. Der Beschéftigungsindikator unter Menschen mit Behinderung im
Produktionsalter stieg um 0,4% im Verhéltnis zu den Ergebnissen aus
dem Jahr 2013 und néherte sich damit seinem maximalen Wert vom
Jahre 2012 (23%). Die Arbeitslosenquote sank um 1,8% und betrug
somit 16,1%. Dadurch verringerte sich ebenfalls minimal (um 0,2%) die
Erwerbsquote unter Menschen mit Behinderung im Produktionsalter,
im Verhdltnis zum Jahre 2013, und betrug letztendlich 27,1% (laut den
Angaben des polnischen Regierungsbeauftragten fir die Belange von
Menschen mit Behinderung).

Diese positiven Entwicklungsrichtungen dauerten in den letzten
Jahren an, was die unten angebrachte Tabelle darstellt.

Tabelle 1: Grundlegende Arbeitsmarktindikatoren in der Gruppe
von Menschen mit Behinderung in den Jahren 2000-2009.

Arbeitsmarktindikatoren | 2000 |2003 | 2005 |2007 |2009

Arbeitslosenquote 242 (209 (16,9 |25,0 (12,2

Beschéftigungsindikator | 18,6 |16,8 [150 |13,5 |17,5

Erwerbsquote 246 (21,2 |18,0 (18,0 (19,9

Quelle: Diagnoza spoteczna 2009, S. 11

Die oben angefiihrten Angaben weisen zwar positive Tendenzen
auf, dndern jedoch nichts an der Tatsache, dass Behinderung zu
einem wichtigen gesellschaftlichen Problem zéhlt. Die Ursachen fiir
eine geringe berufliche Aktivitat unter Menschen mit Behinderung

(im Verhdltnis zu der gesamten Bevolkerung) sind komplex. Eine for-
mell bestétigte Behinderung, sowohl unter Mannern als auch unter
Frauen, hat einen starken negativen Einfluss auf die Aktivitat der be-
troffenen Person auf dem Arbeitsmarkt. Die Wahrscheinlichkeit fiir
eine Aktivitat auf dem Arbeitsmarkt bei einem Mann mit Behinderung
ist um 90% kleiner als bei einem Mann ohne Behinderung, bei Frauen
mit Behinderung sinken diese Chancen um ca. 80% im Verhdltnis zu
Frauen ohne Behinderung’. Dabei sollen besonders zwei Indikatoren,
die sich auf die Gruppe von Menschen mit Behinderung beziehen,
beachtet werden: die Altersstruktur und das Bildungsniveau.

Tabelle 2. Menschen mit Behinderung allgemein und nach
Altersgruppen aufgeteilt (nach der polnischen Nationalen Volks-
zéhlung 2011 in %).

Einzelne Altersgruppen

Allgemein | 0-14 15-19 20-39 |40-59 |60+

3,6 % 1,7% 93% |31,9% [53,5%
Quelle: http://www.stat.gov.pl/gus/5840_14834_PLK_HTML.htm

Der Prozentsatz von Menschen mit Behinderung steht in einer
Wechselbeziehung zu dem Alterskriterium — je ,dlter” die Altersgrup-
pe, desto groBer die Gruppe von Menschen mit Behinderung.

Interessant ist dabei die Darstellung der Daten zur Bildungs-
struktur unter Menschen mit Behinderung und die sich veréndernde
Dynamik in dieser Struktur. Die Darstellung dieses Aspekts ist nicht
leicht, da es methodologische Unterschiede in den einzelnen Volks-
zahlungen gibt, die auf die Konsequenzen der Bildungsreform vom
1999 zuriickzufiihren sind. In der polnischen Volkszéhlung vom Jahr
1988 wurde der Bildungsgrad fiir Menschen im Alter 15+ unter-
sucht, in den Volkszéhlungen 2002 und 2011 jedoch fiir Menschen
im Alter 13+. Wie diese Angaben besagen, steigt das Bildungsniveau
unter Menschen mit Behinderung, was als ein diese Gruppe stark
emanzipierender Faktor gesehen werden soll®. Im Vergleich zu dem
Jahr 2002 sind diese Veranderungen, die sich in der Steigerung des
Bildungsniveaus, d.h. einer Verbesserung um 4% Menschen mit ho-

7 Czapiriski J., Panek T. Red. (2014) ,Diagnoza spofeczna 2013 — Warunki i
Jjakos¢ zycia Polakéw” Warszawa: Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej S. 121
8  Stanistruktura spoteczno-ekonomiczna, Teil | Ludnosc, Warszawa 2013,
GUS, http://www.stat.gov.pl/gus/ 12773_PLK_HTML.htm




nych wzrasta, co nalezy uzna¢ za czynnik silnie emancypujacy
ta grupe®. Zmiany, w poréwnaniu z rokiem 2002, wyrazajace
sie wzrostem najwyzszego poziomu wyksztatcenia, tj. podnie-
sieniem sie 0 4 punkty procentowe odsetka 0séb z wyzszym
wyksztatceniem z 4% do ok. 8% oraz z wyksztatceniem $red-
nim i policealnym — z 21% w 2002 r. do 28% w 2011 roku,
sg zauwazalne . Nadal jednak odsetek 0s6b niepetnosprawnych
z wyzszym wyksztatceniem jest stosunkowo niewielki, gdyz
w skali catego kraju wynosi on 17%. W przypadku wyksztatce-
nia $redniego i policealnego, w skali kraju wskaZnik ten wynosi
32%. Warto odnotowac, iz liczba os6b niepetnosprawnych ze
stopniem co najmniej doktora wynosi 13 059. Zdecydowanie
przewazajg tu mezczyZni (8 110) nad kobietami (4 949). Wy-
stepuje zatem wyraZzna dysproporcja rodzajowa w osigganiu tej
cennej warto$ci®.

Problemy os6b niepetnosprawnych, zwigzane z ich stosun-
kowo niska aktywnos$cig zawodowg, mozna podzieli¢ na dwie
grupy:

1. Przyczyny tkwigce po stronie rynku pracy - do grupy tych
przyczyn mozna zaliczy¢ wymagania rynku pracy, niedo-
stateczne wsparcie prawne i instytucjonalne 0s6b z niepet-
nosprawnoscia, ale tez postawy oraz stereotypy na temat
0s6b niepetnosprawnych, wystepujace u pracodawcow
i wspotpracownikow!®.

2. Przyczyny wynikajgce z cech i postaw samej grupy spo-
teczno-zawodowej, jakg stanowig osoby z niepetnospraw-
noscia. Mozna tu zaliczy¢ cechy demograficzne (wiek, pte¢
i wyksztatcenie), ale takze postawy wobec pracy (brak mo-
tywacji do jej podjecia) i zwigzana z podjeciem pracy obawa

8  Stan i struktura spoteczno-ekonomiczna, cz. | Ludnosc, Warszawa 2013,
GUS, http://www.stat.gov.pl/gus/12773_PLK_HTML.htm.

9 K. Slany, Osoby niepetnosprawne w swietle Narodowego Spisu Powszech-
nego Ludnosci i Mieszkari z 2011 r. — wybrane aspekty, w: Niepetnosprawnosc
— zagadnienia, problemy, rozwigzania, Nr 11/2014(1).

10 R. Nowak-Lewandowska, Aktywizacja zawodowa niepetnosprawnych
w Swietle zmian systemowych na rynku pracy w Polsce, ,Studia Ekonomiczne”
- Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach 2013, nr 145 Systemy gospodarcze
i ich ewolucja : aspekty makro- i mezoekonomiczne.

przed utratg wsparcia socjalnego, a takze bariery psycholo-
giczne, takie jak strach, brak wiary w siebie i bezradnos¢.

W polskim systemie, nadrzednym celem wsparcia, udziela-
nego osobom niepetnosprawnym jest ,,poprawa kondycji psy-
chicznej i pomoc w akceptacji niepetnosprawnosci polegajaca
na zmianie $wiatopogladu i przyjecia adekwatnych postaw i rol
spotecznych. Celem pomocy jest wzmacnianie poczucia spraw-
czo$ci i postaw aktywnych. (...) Stopniowe usamodzielnianie
osoby niepetnosprawnej we wspdtpracy z dziataniami rehabili-
tacyjnymi powinno wspétwystepowac ze stopniowym oddawa-
niem pola dziatania osobie niepetnosprawnej przez czionkéw
rodziny.”™

Oprécz wsparcia i pomocy, majgcych na celu rehabilitacje
zdrowotng, istotng role odgrywajg dziatania z zakresu integracji
spotecznej i zawodowej. Jak pisze Pawet Wolski w opracowa-
niu ,Niepetnosprawno$¢ ruchowa — Migdzy diagnozg a dziata-
niem”, dziatania te powinny kierowac sie zawsze dobrem osoby
wspieranej. W przypadku osoby niepetnosprawnej kluczowg
zasada jest: ,NAJPIERW ZDROWIE — POTEM PRACA”."?

0d poczatku lat 90. XX wieku w Polsce zaczety rozwija¢
sie instytucjonalne formy pomocy, w$rdd nich warsztaty tera-
pii zajeciowej, zaktady aktywnosci zawodowej i zaktady pracy
chronionej.

11 P. Wolski, Nigpetnosprawnosc ruchowa — Migdzy diagnozg a dziataniem,
Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich, Warszawa 2013.
12 P. Wolski, Niepetnosprawnosc ruchowa.., .dz. cyt.



herem Bildungsgrad von 4% auf ca. 8% sowie mit einer Hochschul-

reife und einer postgymnasialen Ausbildung — von 21% im Jahr

2002 auf 28% im Jahr 2011 widerspiegeln, sichtbar. Dennoch ist

der Prozentsatz von Menschen mit Behinderung mit einem Hoch-

schulabschluss relativ gering, da er im Vergleich mit der gesamten

Landesbevolkerung 17% betrdgt. Im Falle einer Hochschulreife

und einer postgymnasialen Ausbildung betrégt dieser Indikator, im

Vergleich mit der gesamten Landesbevdlkerung, 32%. Dabei ist es

wichtig zu beachten, dass die Anzahl von Menschen mit Behin-

derung mit zumindest einem Doktortitel 13 059 betrug, darunter
iberwiegend Manner mit der Anzahl von 8 110 im Vergleich zu

4 949 Frauen. Es besteht also ein deutliches Missverhéltnis unter

den Geschlechtern in der Erzielung dieses wertvollen Wertes®.

Das Problem unter Menschen mit Behinderung, das mit deren
relativ geringen beruflichen Aktivitdt verbunden ist, kann in zwei
Kategorien untergeteilt werden:

1. Ursachen die auf Seiten des Arbeitsmarktes liegen — zu dieser
Kategorie konnen die Anforderungen des Arbeitsmarkts, die
unzulédngliche rechtliche und institutionelle Unterstiitzung fiir
Menschen mit Behinderung, sowie auch die Stereotype iiber
Menschen mit Behinderung, die unter den Arbeitgebern und
Mitarbeitern verbreitet sind, gezahlt werden.

2. Ursachen, die aus den Eigenschaften und Einstellungen die-
ser gesellschaftlich—beruflichen Gruppe, also der Gruppe von
Menschen mit Behinderung selbst resultieren — dazu kénnen
demographische Eigenschaften (Alter, Geschlecht und Aus-
bildung), wie aber auch die Einstellung gegeniiber einer be-
ruflichen Tatigkeit (fehlende Motivation, um diese aufzuneh-
men) und die damit verbundene Angst vor dem Verlust des
Anspruchs auf soziale Leistungen, sowie psychologische Bar-
rieren (Angst, fehlenden Selbstbewusstsein und Hilfslosigkeit)
gehoren.

9 K. Slany, Osoby niepetnosprawne w Swietle Narodowego Spisu Powszech-
nego Ludnosci i Migszkari z 2011 r. — wybrane aspekty, In: Niepetnosprawnosc
— zagadnienia, problemy, rozwigzania, Nr. 11/2014(1), S. 44-62.

10 R. Nowak-Lewandowska, Aktywizacja zawodowa niepetnosprawnych
w Swietle zmian systemowych na rynku pracy w Polsce, ,Studia Ekonomiczne”
— Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach 2013, Nr. 145 Systemy gospodar-
cze i ich ewolucja: aspekty makro— i mezoekonomiczne.

Im polnischen System stellt die ,Verbesserung der psychi-
schen Kondition und Hilfeleistung in der Akzeptanz der Behinde-
rung, die auf der Verdnderung der Weltanschauung und Annahme
angemessener gesellschaftlicher Haltungen und Rollen beruht”,
das (bergeordnete Ziel der geleisteten Unterstiitzung dar. ,Das
Ziel der Hilfeleistung ist die Starkung des Bewusstseins, handeln
zu kdnnen sowie der aktiven Haltungen. (...) Eine allmdhliche Ver-
selbststéandigung eines Menschen mit Behinderung in Verbindung
mit RehabilitationsmaBnahmen, sollte mit einer allmahlichen Uber-
gabe des Handlungsspielraums durch seine Familienmitglieder in
die Hande eines Menschen mit Behinderung einhergehen.”

Neben der Unterstiitzung und Hilfeleistung zur gesundheit-
lichen Rehabilitation, spielen die MaBnahmen zur gesellschaft-
lichen und beruflichen Integration eine sehr wichtige Rolle. Nach
Pawet Wolski Ansicht in seiner Abhandlung ,,Niepetnosprawnos¢
ruchowa — Miedzy diagnoza a dziataniem” [Kdrperliche Behinde-
rung — zwischen Diagnose und Handlung], sollten diese MaBnah-
men sich immer nach dem Wohlergehen der zu unterstiitzenden
Person richten. Im Falle eines Menschen mit Behinderung steht
im Vordergrund die Regel: ,ZUERST DIE GESUNDHEIT — DANN
DIE ARBEIT”."

Seit Anfang der 1990er entwickeln sich in Polen institutionelle
Unterstiitzungsformen, darunter Werkstétten fiir Beschéaftigungs-
therapie, Arbeitsstatten fiir berufliche Aktivitdt sowie Betriebe fiir
geschiitzte Arbeit.

11 P. Wolski, Niepetnosprawnosc ruchowa — Migdzy diagnoza a dziataniem,
Centrum Rozwoju Zasobéw Ludzkich, Warszawa 2013, S. 42
12 P. Wolski, Niepetnosprawnos¢ ruchowa..,op. cit., S. 79.




B Warsztaty terapii zajeciowej
i turnusy rehabhilitacyjne

Do podstawowych form aktywnosci, wspomagajacej pro-
ces rehabilitacji zawodowej i spotecznej 0s6b niepetnospraw-
nych, zgodnie z zapisami Ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych, zalicza
organizacje warsztatow terapii zajeciowej i turnusow rehabili-
tacyjnych.

Warsztaty terapii zajeciowej (WTZ) stwarzajg osobom nie-
petnosprawnym, niezdolnym do podjecia pracy, mozliwos¢
rehabilitacji spotecznej i zawodowej w zakresie pozyskania lub
przywracania umiejetnosci niezbednych do podjecia zatrudnie-
nia. Dziatania prowadzone w warsztatach odbywajg sie w for-
mie terapii zajeciowej, zmierzajgcej do rozwijania: umiejetnosci
wykonywania czynno$ci zycia codziennego oraz zaradnosci
osobistej, a takze podnoszenia psychofizycznych sprawnosci
oraz podstawowych i specjalistycznych umiejetnosci zawodo-
wych, umozliwiajgcych uczestnictwo w szkoleniu zawodowym
albo podijecie pracy. Terapie kazdego uczestnika realizuje sig na
podstawie indywidualnego programu rehabilitacji.

WTZ tworzone sg zwykle przez organizacje pozarzadowe
lub przez inne podmioty, funkcjonujg one jednak jako wyod-
rebnione placowki. Koszty utworzenia i dziatalnosci sg wspot-
finansowane ze Srodkdw Paristwowego Funduszu Rehabilitacji
Os6b Niepetnosprawnych oraz ze Srodkéw samorzadu powia-
towego lub z innych Zrodet.

Dziatania, prowadzone w ramach WTZ, uzupetniane s3
przez udziat os6b niepetnosprawnych w turnusach rehabilita-
cyjnych, bedacych zorganizowang formga aktywnej rehabilitacji,
potaczonej z elementami wypoczynku, ktorej celem jest ogdina
poprawa psychofizycznej sprawnosci oraz rozw6j umiejetnosci
spotecznych.

B Zaktady pracy chronionej

Osoby niepetnosprawne moga w polskim systemie podjac
prace w zakfadzie pracy chronionej (ZPCH), ktdry zgodnie z prze-
pisami jest przedsiebiorstwem przystosowanym do zatrudniania
0s0b z wyzszymi stopniami niepetnosprawnosci. Do gtownych
celow jego funkcjonowania nalezy nie tylko wypracowanie zysku,
jak w kazdej firmie, ale takze aktywizacja zawodowa 0sob, ktdre
nie poradzityby sobie na otwartym rynku pracy. Decyzje w sprawie
nadania statusu zaktadu pracy chronionej wydaje wojewoda. By
otrzymac taki status przedsigbiorstwo musi dziata¢ co najmniej
12 miesiecy, zatrudnia¢ co najmniej 25 pracownikdw oraz 0sig-
gac okreslone przepisami wskazniki zatrudnialnosci 0sob niepet-
nosprawnych (co najmniej 50%, w tym co najmniej 20% ogotu
zatrudnionych, stanowig osoby ze znacznym lub umiarkowanym
stopniem niepetnosprawnosci, lub co najmniej 30% pracownikéw
stanowig osoby niewidome, psychicznie chore lub uposledzone
umystowo, zaliczone do znacznego albo umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci). Do innych wymog6w stawianych wobec
ZPCH nalezy posiadanie odpowiednio przystosowanych obiektéw
i pomieszczer oraz zapewnienie opieki medycznej, poradnictwa
i ustug rehabilitacyjnych. Wszystkie ww. wymogi ZPCH musi spet-
nia¢ przez caty czas swojego funkcjonowania.

Zaktadom pracy chronionej przystugujg szczegolne upraw-
nienia, w tym: zwolnienie z czesci podatkdw, zwolnienie z optat,
z wyjatkiem optaty skarbowej i optat o charakterze sankcyjnym
oraz dodatkowe wsparcie z PFRON na:

— dofinansowanie w wysokos$ci do 50% oprocentowania
zaciagnietych kredytow bankowych pod warunkiem wy-
korzystania tych kredytow na cele zwigzane z rehabilitacjg
zawodowg i spoteczng 0sdb niepetnosprawnych;

— zwrot kosztéw budowy lub rozbudowy obiektéw i pomiesz-
czeri zaktadu z zastrzezeniem, ze sg to wytacznie dodatkowe
koszty pracodawcy wynikajgce z zatrudnienia osob niepet-
nosprawnych.

Szczegdtowe regulacje dotyczace tworzenia i funkcjonowania
ZPCh zawierajg przepisy art. 30-33 ustawy o rehabilitacji zawodo-
wej i spofecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych.



W Werkstatten fiir Beschéftigungstherapie
und Rehabilitationskuren

Zu den grundlegenden Aktivititsformen, die den Prozess der
beruflichen und gesellschaftlichen Rehabilitation von Menschen mit
Behinderung unterstiitzen, werden gemaB des Gesetzes (iber die
berufliche und gesellschaftliche Rehabilitation und Anstellung von
Menschen mit Behinderung die Organisation von Werkstdtten fir
Beschaftigungstherapie und von Rehabilitationskuren gezéhlt.

Werkstatten fiir Beschéftigungstherapie schaffen fiir Men-
schen mit Behinderung, die unfahig sind, eine Arbeit aufzunehmen,
Maglichkeiten zur gesellschaftlichen und beruflichen Rehabilitation
im Bereich der Gewinnung oder Wiederherstellung von Fertig-
keiten, die fiir eine Beschaftigungsaufnahme notwendig sind. Die
in solch einer Werkstatt ergriffenen MaBnahmen werden in Form
einer Beschaftigungstherapie zur Entfaltung und Forderung alltdg-
licher Tétigkeiten, personlicher Tiichtigkeit sowie zur Steigerung
der psycho—physischen Leistungsféhigkeit, beruflicher Basis— und
Fachkompetenzen, die die Teilnahme an beruflicher Bildung und
eine Beschéftigungsaufnahme ermaglichen, umgesetzt. Die The-
rapie eines jeweiligen Menschen wird anhand eines individuellen
Rehabilitationsprogramms durchgefiihrt.

Werkstdtten flir Beschaftigungstherapie werden in der Regel
von Nichtregierungsorganisationen oder von anderen Trdgern
gegriindet und funktionieren als selbststandige Einrichtungen.
Die Griindungs— und Tatigkeitskosten werden aus den Mitteln
des polnischen Staatlichen Fonds fiir die Rehabilitation von Men-
schen mit Behinderung [Paristwowy Fundusz Rehabilitacji 0séb
Niepetnosprawnych] und aus den Mitteln der Kreisverwaltung oder
aus anderen Quellen kofinanziert.

Die von den Werkstatten ergriffenen MaBnahmen werden mit
der Teilnahme von Menschen mit Behinderung an Rehabilitations-
kuren ergénzt, die wiederum eine Form aktiver Rehabilitation in Ver-
bindung mit Erholungselementen zur allgemeinen Verbesserung der
psycho—physischen Leistungsfahigkeit und Entwicklung von sozia-
len Kompetenzen darstellt.

W Betriebe fiir geschiitzte Arbeit

Menschen mit Behinderung kénnen im Rahmen des polnischen
Systems eine Arbeit in einem Betrieb flir geschiitzte Arbeit aufneh-
men, der den Vorschriften nach ein spezialisiertes Unternehmen
ist, Menschen mit héheren Behinderungsgraden zu beschéftigen.
Zu seinen Tatigkeitszielen gehort nicht nur die Erarbeitung eines
Gewinns, wie in jedem Unternehmen, sondern auch die berufliche
Aktivierung von Menschen, die auf dem ersten Arbeitsmarkt nicht
zurechtkommen wiirden. Die Entscheidung zur Anerkennung des
Status eines Betriebs fiir geschiitzte Arbeit obliegt dem Woiwode.
Um solch einen Status zu bekommen, muss das jeweilige Unterneh-
men bereits seit mindestens zw6lf Monaten tétig sein, mindestens
25 Mitarbeiter beschéftigen sowie die gesetzlich geregelten Indika-
toren zur Beschéftigung von Menschen mit Behinderung erfiillen
(d.h. mindestens 50%, darunter mindestens 20% aller Angestellten,
sind Menschen mit schwerer oder mittelgradiger Behinderung oder
mindestens 30% aller Mitarbeiter sind blinde, psychisch erkrankte
Menschen oder Menschen mit schwerer oder mittelgradiger gei-
stiger Behinderung). Zu den anderen Anforderungen, die diese Art
von Betrieben begegnen miissen, gehort die Zurverfligungstellung
entsprechend angepasster Gebdude und Rdumlichkeiten sowie die
Sicherstellung einer medizinischen Firsorge, einer Beratungsstelle
sowie von Rehabilitationsleistungen. Betriebe fiir geschiitzte Arbeit
missen die 0.g. Voraussetzungen wahrend ihrer gesamten Tétig-
keitszeit erfiillen.

Betriebe fiir geschiitzte Arbeit kdnnen besondere Vorziige, u.a.:
eine Befreiung vom Teil der anfallenden Steuern, eine Gebiihrenbe-
freiung, mit Ausnahme von Stempelgebiihren und Gebiihren mit
Sanktionscharakter sowie eine zusétzliche Unterstiitzung aus den
Mitteln des polnischen Staatlichen Fonds fiir die Rehabilitation von
Menschen mit Behinderung in Anspruch nehmen, d.h.:

— einen Zuschuss in der Héhe von 50% der Verzinsung von auf-
genommenen Bankkrediten, unter der Bedingung, dass diese
Kredite zugunsten der beruflichen und gesellschaftlichen Reha-
bilitation von Menschen mit Behinderung verwendet werden;

— Riickerstattung der Bau— und Ausbaukosten fiir Gebdude und
Raumlichkeiten im Betrieb, mit dem Vorbehalt, dass dies aus-
schlieBlich zusatzliche Kosten sind, die sich aus der Beschafti-
gung von Menschen mit Behinderung ergeben.




B Utatwienia dla pracodawcow
zatrudniajacych osoby niepetnosprawne

Pracodawcy chcacy zatrudniaé osoby niepetnosprawne
moga skorzysta¢ w Polsce z szeregu przywilejow okreslo-
nych w art. 26, 26a-e i 41 ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych. Sg to
dofinansowania z Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych (PFRON), ktére mozna przeznaczy¢ na:

— przystosowanie i adaptacje stanowisk pracy 0séb niepetno-
sprawnych,

— wyposazenie stanowisk pracy,

— dofinansowanie do wynagrodzer zatrudnionych osob nie-
petnosprawnych,

— dofinansowanie asystentéw w miejscu pracy,

— dofinansowanie kosztéw szkoleri niepetnosprawnych pra-
cownikow.

Wigkszo$¢ z tych form realizowana jest przez samorzad
powiatowy.

Niemiecki system aktywizacji
0sob niepetnosprawnych

W latach 70. ubiegtego wieku w Niemczech wrosta liczba
dorostych 0s6b niepetnosprawnych, ktore chciaty pracowaé
i w petni funkcjonowaé w zyciu spotecznym. Niestety, rynek
pracy nie miat osobom z niepetnosprawnoscig wiele do zaofero-
wania. Jednakze, zwrécono wowczas uwage na problemy oséb
z niepetnosprawnoscia, czego owocem byt akt prawny ustana-
wiajacy typ instytucji, do dzisiaj nazywany warsztatem dla ludzi
niepetnosprawnych'®.

Przedstawiciele niemieckich wtadz przyjeli zatozenie, ze to
0soby niepetnosprawne majg najlepsza wiedze o tym, co jest dla
nich dobre i wazne. Jako eksperci we wiasnej dziedzinie maja
doswiadczenie oraz kompetencje, mogace dostarczy¢ waznych
propozyciji i informacji o sposobach projektowania uregulowarn
prawnych tak, by gwarantowaty osobom niepetnosprawnym jak
najwieksza szanse partycypacji we wszystkich obszarach zycia
spotecznego. Z tego powodu stowarzyszenia i organizacje 0s6b
niepetnosprawnych byty zaangazowane w procedure legislacyjng
juz od pierwszych etapow tworzenia ustawy o funkcjonowaniu
0s6b niepetnosprawnych. Ponadto, sg one kazdorazowo angazo-
wane w dyskusje na temat ewentualnych zmian i korekt w prawie
niemieckim dotyczacym osGb niepetnosprawnych',

Obecnie polityczne wysitki Niemiec nie skupiaja sie na
ochronie 0s0b z niepetnosprawnoscig i opiece nad nimi, ale na
ich petnej partycypacji w 2yciu spotecznym oraz na eliminacji
przeszkdd, stojacych na drodze réwnosci szans. Dzigki modyfi-
kacji Prawa Podstawowego w 1994 roku, Niemiecki Federalny
Parlament potozyt nacisk na dazenia do integracji 0s6b niepet-
nosprawnych w rodzinie, pracy i zyciu codziennym, zardwno

13 T. Umsonst, Model niemiecki, w: E. Wapiennik; B. E. Abramowska (red.),
Europejskie modele aktywizacji zawodowej 0s6b z niepefnosprawnoscia
intelektualng, Polskie Forum Os6b Niepetnosprawnych, Warszawa 2013.

14 Dobre praktyki. Wybrane ustugi Swiadczone na rzecz 0séb niepetno-
sprawnych we Francji, Szwecji oraz Niemczech., http://www.koalicjaon.org.pl/
photo/File/projekt_standardy/dobre_praktyki_zagraniczne.pdf.



Eine detaillierte Regelung zur Griindung und Funktionsweise der
Betriebe fir geschiitzte Arbeit ist in den Art. 30-33 des Gesetzes
Giber die berufliche und gesellschaftliche Rehabilitation und Anstel-
lung von Menschen mit Behinderung zu finden.

W Begiinstigungen fiir Arbeitgeber,
die Menschen mit Behinderung beschaftigen

Arbeitgeber, die Menschen mit Behinderung beschéftigen
machten, kénnen in Polen eine Reihe an Begiinstigungen, die in Art.
26, 26a—e und 41 des Gesetzes iiber die berufliche und gesellschaft-
liche Rehabilitation und Anstellung von Menschen mit Behinderung
bestimmt sind, in Anspruch nehmen. Es sind Zuschiisse aus dem
polnischen Staatlichen Fonds fiir die Rehabilitation von Menschen
mit Behinderung, die fir folgende Zwecke verwendet werde kdnnen:
— Anpassung der Arbeitsplétze fir Menschen mit Behinderung,
— Ausstattung der Arbeitsplétze fiir Menschen mit Behinderung,
— Zuschiisse zum Entgelt fiir die angestellten Menschen mit Be-

hinderung,

— Zuschiisse fiir die Arbeitsassistenten des Menschen mit Behin-
derung am Arbeitsplatz,
— Zuschiisse zu Schulungen fiir Mitarbeiter mit Behinderung.

Die Mehrheit dieser Formen wird von der Kreisverwaltung um-

gesetzt.

Das deutsche System zur Aktivierung
von Menschen mit Behinderung

In den 1970er Jahren stieg in Deutschland die Anzahl an erwach-
senen Menschen mit Behinderung, die arbeiten und sich am gesell-
schaftlichen Leben in vollen Ziigen beteiligen wollten. Leider konnte
der deutsche Arbeitsmarkt Menschen mit Behinderung nicht viel bie-
ten. Man wurde damals jedoch auf die Probleme von Menschen mit
Behinderung aufmerksam und dies fiihrte zur Verabschiedung eines
Rechtsakts, im Rahmen dessen die Institution der Werksstétten fiir
Menschen mit Behinderung ins Leben gerufen wurde®3.

Die Vertreter deutscher Politikakteure gingen von der Annahme
aus, dass Menschen mit Behinderung am besten wissen, was filr sie
gut und wichtig ist. Als Experten in der eigenen Sache verfiigen sie
(iber Erfahrungen und Kompetenzen und kénnen wichtige Vorschlage
und Informationen iber die Mdglichkeiten zur Gestaltung der Rechts-
vorschriften liefern, so dass Menschen mit Behinderung eine még-
lichst groBe Chance auf die Teilnahme an allen Bereichen des gesell-
schaftlichen Lebens bekommen. Aus diesem Grund waren Behinder-
tenvereine und —organisationen am Gesetzgebungsverfahren von den
ersten Etappen der Ausarbeitung des Gesetzes (iber die Gleichstellung
von Menschen mit Behinderung an beteiligt. Dartiber hinaus beteiligen
sie sich jedes Mal an der Diskussion zu moglichen Anderungen und
Verbesserungen in deutschen Behindertenrecht™.

Die gegenwadrtigen Bemilhungen Deutschlands konzentrieren
sich nicht mehr auf den Schutz von Menschen mit Behinderung und
deren Fiirsorge, sondern auf deren ganzheitlichen Partizipation am
gesellschaftlichen Leben und der Beseitigung aller Hindernisse, die
einer Chancengleichheit im Wege stehen. Im Zuge der Modifizierung
des Grundrechts von 1994 legte der Bundesrat viel Wert auf die
Integration von Menschen mit Behinderung in den Familien, in der
Arbeit und im Alltag und dies sowohl im rechtlichen Aspekt, durch
entsprechende Vorschriften, als auch in der gesellschaftlichen Di-

13 T.Umsonst, Model niemiecki, In: E. Wapiennik; B. E. Abramowska (Red.),
Europejskie modele aktywizacji zawodowej 0s6b z niepetnosprawnoscia
intelektualng, Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych, Warszawa 2013.
14 Dobre praktyki. Wybrane ustugi $wiadczone na rzecz 0s6b
niepetnosprawnych we Francji, Szwecji oraz Niemczech., http://www.koalicja-
on.org.pl/photo/File/projekt_standardy/dobre_praktyki_zagraniczne.pdf.




w aspekcie prawnym, poprzez stosowne zapisy, jak i w wy-
miarze spotecznym. Wypetnianie tego obowigzku jest waznym
politycznym i ustawodawczym zadaniem.

Bardzo wazng zasadg niemieckiego systemu jest pierw-
szefstwo dziatan aktywizujagcych przed dziataniami pasywnymi
oraz nacisk na rehabilitacje, nie na $wiadczenia rentowe. Na
mozliwie wczesnym etapie stosowana jest rehabilitacja, a do-
piero gdy nie przyniesie ona oczekiwanych skutkéw, osoba
Z nigpetnosprawno$cia otrzymuije rentg.'

Schemat rehabilitacji zawodowej w Niemczech

Szczebel Federalny

Federalna Agencja it
Zatrudnienia Urzedy ds. Integraciji

—| Landy |

—| Wtadze lokalne

Lokalne Agencje Zatrudnienia
0srodki ksztatcenia zawodowego
Instytucje rehabilitacji zawodowej

Dziatania na rzecz 0sdb z niepetnosprawnoscig podejmujg
instytucje na poziomie wiadz federalnych, witadz krajow zwigz-
kowych i gminnych. Na najwyzszym szczeblu istnieja: Urzad ds.
Integracji, odpowiedzialny za zatrudnienie, udzielanie $wiadczen
0sobom ze znacznym stopniem niepetnosprawno$ci, szczeg6ing
ochrong przed zwolnieniem oraz Federalna Agencja Zatrudnie-
nia, zajmujaca sie doradztwem zawodowym i nadzorem nad wy-
wigzywaniem sig pracodawcow z obowigzku zatrudniania wyma-

15 Rehabilitacia zawodowa w Niemczech- réznorodne formy wsparcia,
http://www.watchdogpfron.pl/rehabilitacja-zawodowa-w-niemczech-rozno-
rodne-formy-wsparcia/.

ganej liczby 0s6b z niepetnosprawnoscia. Na szczeblu lokalnym
dziataja os$rodki ksztatcenia zawodowego i inne instytucje.'®

W niemieckim systemie istnieje wiele form rehabilitacji,
dostosowanych do potrzeb réznych grup oséb z niepetno-
sprawnosciami. Ustugi rehabilitacji zawodowej udzielane sg
przez okres niezbedny do osiggniecia celu rehabilitacji, czyli
usamodzielnienia sie danej osoby jako pracownika. Swiadcze-
nia pienigzne zasadniczo przyznawane sg na dwa lata, okres ten
mozna jednak w indywidualnych przypadkach wydtuzy¢.

Do form wsparcia nalezy m.in. zatrudnienie wspomaga-
ne, obejmujace indywidualne szkolenie zawodowe i wsparcie
zatrudnienia. Szkolenie prowadzone jest na otwartym rynku
pracy, a kazda osoba szkolona jest przez trenera (mentora).
Etap ten moze trwac do dwéch lat. Nastgpnie osoba z niepetno-
sprawnoscig otrzymuje bezterminowe wsparcie w znalezieniu
stabilnego zatrudnienia.

Istniejg takze centra rehabilitacji zawodowej, gdzie osoby
Z niepetnosprawnoscig (mtodziez oraz dorosli) poddawane sg kom-
pleksowej rehabilitacji — medycznej, psychologicznej, zawodowej
i spotecznej. Efektywnosé centrow jest wysoka — 70% uczestnikow
programu najpézniej po roku znajduje zatrudnienie.

Czescia niemieckiego systemu sg rowniez warsztaty, przy-
pominajgce polskie zaktady aktywizacji zawodowej. Dostepne
s3 gtownie dla 0sdb posiadajacych najwigkszy stopieni niepet-
nosprawnosci, dlatego tez tylko niewielka liczba pracownikéw
warsztatéw znajduje zatrudnienie na otwartym rynku. Osoby
zatrudnione w warsztatach majg status podobny do statusu
pracownika — sg ubezpieczone, a po 20 latach nabywajg prawo
do renty z tytutu niezdolnosci do pracy zarobkowej. Prawo do
emerytury osoby te uzyskujg na zasadach ogolnych..

0 przyjeciu do warsztatu decyduje Komisja Kwalifikacyjna/
Specjalistyczna, w sktad ktérej wchodzg przedstawiciele dane-
go warsztatu oraz podmiotow finansujacych (Urzedu Pracy,
Nadrerskiego Zwiazku Regionalnego [regionalnego odpowied-
nika polskiego PEFRON-u] oraz instytucji ubezpieczeniowej).

16 G. Usciriska i A. Wilmowska-Pietruszyriska, Rehabilitacia zawodowa —
stan aktualny i proponowane zmiany, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, War-
szawa 2014.



mension. Die Erfiillung dieser Pflicht stellt eine wichtige politische
und legislative Aufgabe dar.

Eine sehr wichtige Regel in der deutschen Behindertenarbeit ist
der Vorrang von aktivierenden MaBnahmen vor passiven MaBnah-
men sowie die Betonung der Wichtigkeit einer Rehabilitation und
nicht der Auszahlung einer Behindertenrente. Moglichst bald werden
RehabilitationsmaBnahmen ergriffen und erst, wenn sie keine erhoff-
ten Ergebnisse bringen, bekommt ein Mensch mit Behinderung eine
Behindertenrente.'®

Schema zur beruflichen Rehabilitation in Deutschland

Bundesebene

Bundesagentur i
fiir Arbeit Integrationsamt

—| Bundeslander |

—| Kommunalverwaltung |

Lokale Agenturen fiir Arbeit
Zentren fiir berufliche Bildung
Institutionen fiir berufliche Rehabilitation

MaBnahmen zugunsten von Menschen mit Behinderung wer-
den von Institutionen auf der Bundes—, Landes— und Kommunal-
ebene ergriffen. Auf der hochsten Ebene gibt es: das Integrations-
amt, das fiir die Beschéftigung, die Gewahrleistung sozialer Leis-
tungen fiir Menschen mit schwerem Behinderungsgrad und einen
besonderen Schutz vor Entlassungen verantwortlich ist, sowie die
Bundesagentur fiir Arbeit, die sich mit der beruflichen Beratung
und der Aufsicht Gber die Erfiillung der Anforderungen beziiglich
der Anstellung durch die Arbeitgeber einer entsprechenden Anzahl

15 Rehabilitacia zawodowa w Niemczech— réznorodne formy wsparcia,
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an Menschen mit Behinderung, befasst. Auf der lokalen Ebene gibt
es Berufshildungseinrichtungen und andere Institutionen.'®

Im deutschen System gibt es viele Rehabilitationsformen, die
an die Bedirfnisse unterschiedlicher Gruppen von Menschen mit
Behinderungen angepasst sind. Leistungen im Rahmen einer beruf-
lichen Rehabilitation werden so lange erbracht, wie es fiir die Errei-
chung des Rehabilitationsziels notwendig ist, also bis zur Verselbst-
standigung der jeweiligen Person als Mitarbeiter. Geldleistungen
werden grundsétzlich fir zwei Jahre zugesprochen, dieser Zeitraum
kann jedoch in individuellen Féllen verlangert werden.

Zu den Unterstiitzungsformen gehdrt u.a. eine betreute Arbeit,
die eine individuelle berufliche Ausbildung und Unterstiitzung bei der
Beschaftigungsaufnahme umfasst. Die Aushildung findet auf dem
ersten Arbeitsmarkt statt und jede auszubildende Person wird von
einem Trainer (Mentor) betreut. Diese Etappe kann bis zu zwei Jahre
dauern. Danach bekommt der jeweilige Mensch mit Behinderung
eine fristlose Unterstiitzung bei der Suche nach einer stabilen An-
stellung. Es gibt ebenfalls Zentren fiir berufliche Rehabilitation, in
denen Menschen mit Behinderung (Jugendliche und Erwachsene)
einer komplexen medizinischen, psychologischen, beruflichen und
gesellschaftlichen Rehabilitation unterzogen werden. Die Effektivitét
dieser Zentren ist hoch — 70% der Programmteilnehmer finden spé-
testens nach einem Jahr eine Beschéftigung. Einen Teil des deut-
schen Systems der Behindertenarbeit stellen ebenfalls Werkstatten
flir Menschen mit Behinderung, die polnischen Arbeitsstétten fiir
berufliche Aktivitat dhneln, dar. Diese stehen vor allem Menschen
mit schwersten Behinderungen zur Verfiigung, deswegen finden nur
wenige Werkstattmitarbeiter eine Beschéftigung auf dem ersten Ar-
beitsmarkt. Menschen, die in einer Werkstatt angestellt sind, haben
einen mitarbeiterahnlichen Status — sie sind versichert und nach 20
Jahren Arbeit haben sie einen Anspruch auf Erwerbsunfdhigkeits-
rente. Die Altersrente erhalten sie analog zur allgemeinen Regelung..

Diese Werkstdtten sind in vielen Branchen tatig, sowohl im Pro-
duktions—, wie auch im Dienstleistungssektor. Uber die Aufnahme
in eine Werkstatt entscheidet ein Fachausschuss, bestehend aus
Vertretern der Werkstatt sowie der Kostentrdger (Agentur fiir Arbeit,
Landschaftsverband Rheinland, Rententrager).

16 G. Usciriska und A. Wilmowska-Pietruszyriska, Rehabilitacja zawodowa
— stan aktualny i proponowane zmiany, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2014.




Procedura kwalifikacyjna trwa od czterech tygodni do trzech
miesiecy. W przypadku decyzji odmownej, rozwazane sg moz-
liwosci udzielenia innego rodzaju wsparcia (np. centra opieki
dziennej dla 0s6b ze znaczng i wielowymiarowg niepetnospraw-
noscig). Pozytywna decyzja o przyjeciu uruchamia procedurg
szkolenia zawodowego. Dzieli sig ono na roczny kurs podsta-
wowy i roczny kurs zaawansowany. Uczestnik kursu, poza naby-
ciem umiejetnosci zawodowych, uczy sie takze samoakceptaciji,
zachowan spotecznych, odpowiedniej postawy w miejscu pracy
i podstawowych czynnosci Zycia codziennego.

Uczestnicy warsztatu ze stabilng kondycja zdrowotng i dobrze
przyswojonymi umiejetnosciami, moga sprawdzi¢ swoje moz-
liwosci na otwartym rynku pracy. Takg mozliwos¢ daje staz lub
podjecie praktyk w firmie zewngtrznej. Dzigki temu osoby z niepet-
nosprawnoscig zdobywajg doswiadczenie zawodowe i osobiste,
a takze mozliwo$¢ zatrudnienia w danym zakfadzie pracy.

Zwykle taki pracownik przechodzi do tzw. miejsca pracy
zintegrowanego, co mozna by okresli¢ rowniez jako miejsce
pracy na zewnatrz/zewngtrzne.

Taki rodzaj zatrudnienia jest czym$ w rodzaju outsourcingu
pracownika i znacznie utatwia przejscie na otwarty rynek pracy. Ta
forma zatrudnienia zaktada, ze osoba z niepetnosprawnoscig pracu-
je w prywatnej firmie, ale jej status jest taki sam, jak status uczest-
nikow warsztatow. Praca w firmie zewnetrznej daje mozliwosc¢
funkcjonowania w $rodowisku ludzi petnosprawnych, w ich rzeczy-
wistosci i wzmacnia poczucie przynaleznosci do spoteczeristwa. '

Wynagrodzenia pracownikdw warsztatbw w poszczegol-
nych landach, ze wzgledu na obowigzujacy system federalny,
mog3 sie rézni¢, gdyz w kazdym landzie czy kraju zwigzkowym
wystepuja rdzne koszty i rézne stawki, stosowane w poszczegol-
nych warsztatach.'®

Finansowanie warsztatbw 0sob z niepetnosprawnoscig
na terenie catego kraju dziata na zasadzie schematu zaleznosci

17 Wege auf den allgemeinem Arbietsmarkt, http://www.talentplus.de/arbeit-
nehmerbewerber/neuer_Job/Beschaeftigungsmoeglichkeiten/Besonderer_Ar-
beitsmarkt/Werkstaetten_fuer_behinderte_Menschen/Wege_auf_den_allgemei-
nen_Arbeitsmarkt/index.html

18 T. Umsonst, Model niemiecki..., dz.cyt., w: E. Wapiennik; B. E. Abra-
mowska (red.) Europejskie modele... , dz.cyt.
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WVO - Werkstéttenverordnung — Rozporzadzenie o warsztatach

pomiedzy trzema podmiotami. Na samej gérze tego schematu,
przypominajgcego trojkat, jest odbiorca Swiadczen, czyli osoba
niepetnosprawna. U podstaw trojkata jest placowka (czyli warsz-
tat dla osob niepetnosprawnych) w ktérej wypracowywane sg
Swiadczenia dla os6b niepetnosprawnych. Po drugiej stronie
podstawy znajdujg sie ptatnicy i instytucje finansujace, czyli te
podmioty, ktore finansujg Swiadczenia realizowane w warsztacie.

0d 2001 r. w Niemczech istnigje takze ,,0sobisty budzet”.
To forma wsparcia pozwalajgca osobie z niepetnosprawnoscia
na wybor okreslonej kwoty pienigznej lub vouchera, zamiast
ustug i pomocy rzeczowej. Beneficjent sam pokrywa koszty
rehabilitacji, przy czym rodzaje mozliwych wydatkéw sg szcze-
g6towo opisane w umowie. Wyniki wstepnych badar pokazaty,
e ,,0s0bisty budzet” faktycznie wspiera niezaleznos$¢ i samo-
dzielno$¢ 0sdb z nigpetnosprawnoscig.'®

W Niemczech, podobnie jak w Polsce i we Francji, obowig-
zuje system kwotowy. Zgodnie z nim kazdy niemiecki pracodaw-
ca, u ktérego pracuje ponad 20 osdb, musi zatrudnia¢ co naj-
mniej 5% pracownikdw ze znaczng niepetnosprawnoscig. Jesli
firma nie wywigzuje sie z tego obowigzku, jest zobligowana co
miesigc uisci¢ optate, naliczang od kazdego miejsca pracy, ktdre

19 Rehabilitacia zawodowa w Niemczech — réznorodne formy wsparcia,
http://www.watchdogpfron.pl/rehabilitacja-zawodowa-w-niemczech-rozno-
rodne-formy-wsparcia/.



Das Aufnahmeverfahren dauert von vier Wochen bis zu drei
Monaten. Bei einer negativen Entscheidung werden andere Maglich-
keiten zu einer anderen Art von Hilfeleistung (Tagesbetreuungsstat-
ten fiir schwer oder mehrfach behinderte Menschen) in Erwdgung
gezogen. Eine positive Entscheidung leitet das berufliche Bildungs-
verfahren in die Wege. Dieses wird in einen einjdhrigen Basis— und
einen einjéhrigen fortgeschrittenen Kurs aufgeteilt. Neben den beruf-
lichen Kompetenzen, erlernen die Kursteilnehmer ebenfalls Selbst-
akzeptanz, soziales Verhalten, angemessene Verhaltensweisen am
Arbeitsplatz und grundlegende Alltagstatigkeiten.

Werkstattmitarbeiter, die gesundheitlich fit sind und Giber gute be-
rufliche Fertigkeiten verfligen, kdnnen sich auf dem ersten Arbeitsmarkt
ausprobieren. Diese Mdglichkeit bietet ihnen eine Ausbildung oder ein
Praktikum in einem AuBenbetrieb. Dadurch sammeln diese Menschen
berufliche und personliche Erfahrungen und bekommen die Mdglich-
keit, eine Beschaftigung in der jeweiligen AuBenfirma wahrzunehmen.

In der Regel wechselt solch ein Mitarbeiter zu einem betriebsin-
tegrierten Arbeitsplatz, was man als einen Arbeitsplatz auBerhalb der
Werkstatt bezeichnen konnte.

Diese Beschaftigungsart stellt etwas in Form eines Mitarbei-
teroutsourcings dar und erleichtert wesentlich den Ubergang auf
den ersten Arbeitsmarkt. Diese Beschéftigungsform setzt voraus,
dass der jeweilige Mensch mit Behinderung in einem privaten Un-
ternehmen arbeitet, sein Status jedoch weiterhin der gleiche bleibt,
er bleibt also weiterhin ein Werkstattmitarbeiter. Die Arbeit in einem
AuBenbetrieb ermdglicht es, in einem gemeinsamen Umfeld mit
Menschen ohne Behinderung und in deren Realitdt zu funktionieren
sowie starkt das Gefiihl der Gesellschaftszugehdrigkeit.'”

Das Entgelt fiir die Werkstattmitarbeiter kann in den einzelnen
Bundeslandern aufgrund des deutschen Fdderalismus unterschiedlich
ausfallen, da in den jeweiligen Bundeslandern andere Kosten und andere
Satze, die in einzelnen Werkstétten Anwendung finden, gelten konnen.'®

Die Finanzierung der Werkstétten fiir Menschen mit Behinde-
rung funktioniert bundesweit anhand eines Abhdngigkeitsschemas

17 Wege auf den allgemeinem Arbeitsmarkt, http://www.talentplus.de/
arbeitnehmerbewerber/neuer_Job/ Beschaeftigungsmoeglichkeiten Besonderer
_Arbeitsmarkt/Werkstaetten_fuer_behinderte_Menschen/Wege_auf_den_
allgemeinen_Arbeitsmarkt/index.html.

18 T. Umsonst, Model niemiecki..., op. cit, In: E. Wapiennik; B. E.
Abramowska (Red.) Europejskie modele... , op. cit.
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zwischen drei Trdgern. An der Spitze dieses Schemas, das einem
Dreieck &hnelt, befindet sich der Leistungsempfénger, also der jewei-
lige Mensch mit Behinderung. Am Unterbau dieses Dreiecks befindet
sich die Einrichtung (also die jeweilige Werkstatt fiir Menschen mit
Behinderung), an der die Leistungen fiir Menschen mit Behinderung
ausgearbeitet werden. Auf der anderen Seite dieses Unterbaus befin-
den sich die Zahler und die finanzierenden Institutionen, also diese
Tréger, die die in einer Werkstatt erbrachten Leistungen finanzieren.

Seit dem Jahr 2001 existiert in Deutschland zusétzlich das ,,per-
sonliche Budget”. Diese Unterstitzungsform ermdglicht Menschen
mit Behinderung eine Auswahl zwischen einem bestimmten Geldbe-
trag oder einem Gutschein anstatt einer Dienst— oder Sachleistung.
Der Begtinstigte begleicht seine Rehabilitationskosten selbst, wobei
die Arten der mdglichen Ausgaben in einem Vertrag detailliert be-
schrieben werden. Die Ergebnisse vorlaufiger Studien ergaben, dass
das ,personliche Budget” tatsachlich die Unabhangigkeit und Selbst-
standigkeit unter Menschen mit Behinderung férdert.'®

In Deutschland, dhnlich wie in Polen und Frankreich, findet das
Quotensystem Anwendung. Dieser Richtlinie nach, muss jeder deutsche
Arbeitgeber, der mehr als 20 Mitarbeiter hat, mindestens 5% Mitarbeiter
mit schwerer Behinderung beschaftigen. Sollte das Unternehmen diese

19 Rehabilitacia zawodowa w Niemczech — réznorodne formy wsparcia,
http://www.watchdogpfron.pl/rehabilitacja—zawodowa-w-niemczech—
roznorodne-formy-wsparcia/.




powinno by¢ zajmowane przez osobg z niepetnosprawnoscia.
Obecnie sg to kwoty rzgdu 105-260 euro, w zalezno$ci od wiel-
kosci przedsiebiorstwa i liczby dostepnych migjsc pracy.

Tak uzyskane S$rodki przeznacza sie na finansowanie
Swiadczen aktywizujacych i przystosowanie miejsc pracy.
W systemie nie istnieje jeden fundusz z ktérego finansowane
s3 powyzsze zadania. Funduszy i instytucji zajmujacych sie re-
habilitacjg medyczna, zawodowg i spoteczng jest wiele.

Wazng role w integracji zawodowej 0s6b niepetnospraw-
nych odgrywajg organizacje pozarzadowe. Dziatalno$¢ organiza-
cji w tym zakresie wyrdznia sig przede wszystkim indywidualnym
podejsciem do osoby niepetnosprawnej, empatig i nastawieniem
na cele osobiste. Dlatego organizacje pozytku publicznego czg-
sto koncentrujg sig na mozliwosciach pracy i zatrudnienia 0s6b
z najwigkszym stopniem niepetnosprawnosci i 0séb z wieloma
rodzajami niepetnosprawnosci. Najwazniejszym modelem, kt6ry
odnidst sukces s3, wspomniane wczesniej, warsztaty dla 0sdb
niepetnosprawnych. Pracuje w nich, na terenie catych Niemiec,
juz prawie 300 000 os6b, gtdwnie niepetnosprawnych umystowo
lub 0s6b z niepetnosprawnoscig ztozong. Obecnie prowadzone
sg dalsze prace nad modelem ,warsztatu”. Organizacje poza-
rzadowe nawigzujg w tym celu kontakty z okolicznymi firmami
i umozliwiajg osobom zatrudnionym w zaktadach pracy chro-
nionej prace na tzw. zewnetrznych miejscach pracy. Wartoscig
dodang tej formy wsparcia jest walka z uprzedzeniami, stereoty-
pami i przesagdami na temat 0s6b niepetnosprawnych. Praktyki,
realizowane w trakcie ksztatcenia zawodowego, przyczyniajg sie
do lepszej adaptacji os6b niepetnosprawnych na rynku pracy,
poprzez poznawanie zasad obowigzujgcych w ,,zwyktych” miej-
scach pracy i utatwiajg w ten sposob pozniejsze poszukiwanie
zatrudnienia. Dzieki dziataniom budujgcym komunikacje i za-
ufanie, podejmowanym przez organizacje socjalne, mozliwe sg
préby poszukiwania skutecznych rozwigzan wspierajgcych par-
tycypacje spoteczng i zawodowa 0sdb niepetnosprawnych 20

20 Ch. Andrae, Identyfikacja umiejetnosci — zwigkszenie mozliwosci pracy —
wzmocnienie praw. Rola organizacji pozarzadowych w integracji zawodowej
0s6b niepetnosprawnych w Niemczech, ,Socius Polsko-niemieckie pismo
0 0sobach z niepetno sprawnosciami”, 2009, nr 2.

Dziatania reintegracyjne
podejmowane w ramach projektu
»Masz staz — szansg¢ masz
—zwiekszenie szans na zatrudnienie
o0sdb niepetnosprawnych”

Sukces kazdego projektu, w tym sukces projektu skierowa-
nego do os6b niepetnosprawnych, uwarunkowany jest wielo-
ma czynnikami. Jednym z nich jest dobra diagnoza potencjatu
0s0b, z ktérymi bedzie sie w projekcie pracowaé. W przypadku
rekrutacji do firmy, w ocenie potencjatu, bazuje sig na opra-
cowanym na potrzeby firmy profilu kompetencji. Jak zauwa-
za M. Armstrong: ,Zarzadzanie zasobami ludzkimi oparte na
kompetencjach polega na zastosowaniu pojecia kompetencji
i wynikéw analizy kompetencji w celach informacyjnych oraz
w celu udoskonalenia proceséw rekrutacji i selekcji, rozwoju
i wynagradzania pracownikéw” %'. Pod pojeciem profilu kom-
petencyjnego rozumie sie portfel kompetencji wraz z okreslo-
nymi poziomami ich spetnienia?2. Poznanie kompetencii poten-
cjalnych uczestnikow wymagato wiec od zespotu specjalistow
realizujgcych projekt uruchomienia procesu diagnozowania,
ktory rozpoczat sie juz na etapie rekrutacji a zakonczyt na etapie
wdrazania pracownika na miejsce pracy. Wedtug Wiadystawa
J. Paluchowskiego celem diagnozowania jest ,,0kreslenie aktu-
alnego poziomu funkcjonowania jednostki i natury jej problemu
oraz wskazanie jego przyczyn i konsekwencji, weryfikowanie
hipotez odnosnie do istoty problemu, jego uwarunkowar,
prognozowanie zachowania, tworzenie planu interwencji oraz
monitorowanie postepéw i ocena efektow interwencji.’?
Zgodnie z tg definicja, tak naprawde etap diagnozy nie zakon-

21 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna,
Krakdéw 2002.

22 G. Filipowicz, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warsza-
wa 2004.

23 W.J. Paluchowski, Diagnoza psychologiczna. Proces — narzgdzia — stan-
dardy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2007.



Pflicht nicht erfiillen, so ist es verpflichtet, einen Ausgleich fiir jeden Ar-
beitsplatz, der von einem Menschen mit Behinderung ausgeiibt werden
sollte, monatlich zu zahlen. Zurzeit belaufen diese Summen auf 105,00
— 260,00 Euro, in Abhéngigkeit von der GroBe des Unternehmens und
der Anzahl der zur Verfligung stehenden Arbeitsplétze.

Die auf diese Art und Weise gewonnenen Mittel werden fiir die
Finanzierung von aktivierenden Leistungen und fiir die Anpassung
von Arbeitspldtzen verwendet. Im deutschen System gibt es kei-
nen separaten Fonds, aus dessen Mitteln die oben beschriebenen
MaBnahmen finanziert werden. Es gibt jedoch mehrere Fonds und
Institutionen, die im Bereich der medizinischen, beruflichen und ge-
sellschaftlichen Rehabilitation tatig sind.

Eine wichtige Rolle in der beruflichen Integration von Menschen
mit Behinderung spielen Nichtregierungsorganisationen. Die Tatigkeit
dieser Organisationen zeichnet sich vor allem durch eine individuelle
Herangehensweise an den jeweiligen Menschen mit Behinderung, Em-
pathie und Fokussierung auf die personlichen Zielen aus. Daher setzen
sich die gemeinniitzigen Organisationen oft gezielt mit den Arbeits— und
Beschéftigungsmaglichkeiten fiir Menschen mit schweren oder mehre-
ren unterschiedlichen Behinderungsarten aus. Das wichtigste Modell,
das sich als ein Erfolg herausstellte, sind die bereits erwdhnten Werk-
stétten fiir Menschen mit Behinderung. An diesen Orten arbeiten in ganz
Deutschland bereits ca. 300.000 Menschen, vor allem geistig oder mehr-
fach behinderte Menschen. Zurzeit werden weitere Arbeiten am Modell
der ,Werkstatt” unternommen. Nichtregierungsorganisationen nehmen
mit lokalen Firmen Kontakt auf und ermdglichen so den in einer Werk-
statt filr geschiitzte Arbeit angestellten Menschen, eine Beschéftigung
auf einem betriebsintegrierten Arbeitsplatz wahrzunehmen. Einen Mehr-
wert im Falle dieser Unterstiitzungsform stellt die Auseinandersetzung
mit den sich auf Menschen mit Behinderung beziehenden Vorurteilen,
Stereotypen und mit Aberglauben dar. Praktika, die wahrend der beruf-
lichen Ausbildung gemacht werden, tragen durch das Kennenlernen der
in ,traditionellen” Betrieben geltenden Regeln zur besseren Anpassung
von Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt bei und erleichtern
somit die spatere Arbeitsuche. Dank den MaBnahmen zum Aufbau von
Kommunikation und Vertrauen, die von sozialen Organisationen ergriffen
werden, ist die Suche nach erfolgreichen Losungen zur gesellschaftlichen
und beruflichen Partizipation von Menschen mit Behinderung maglich.°

20 Ch. Andrae, Identyfikacja umiejetnosci — zwigkszenie mozliwosci pracy
—wzmocnienie praw. Rola organizacji pozarzagdowych w integracji zawodowej

ReintegrationsmaBinahmen

im Projekt ,,Deine Aushildung
— Deine Chance - Steigerung
der Beschaftigungschancen

fiir Menschen mit Behinderung”

Der Erfolg eines Projekts, darunter der Erfolg eines sich an
Menschen mit Behinderung gerichteten Projekts, hdngt von vielen
Faktoren ab. Einer davon ist eine gute Diagnose des Potenzials von
Menschen, mit denen man im Rahmen dieses Projekts zusam-
menarbeiten wird. Im Falle eines Unternehmens, achtet man bei
der Potenzialauswertung auf ein auf die Bedirfnisse des jeweiligen
Unternehmens angepasstes Kompetenzprofil. M. Armstrong ist da-
bei folgender Meinung: ,,Das auf Kompetenzen basierende HR—Ma-
nagement beruht auf der Anwendung des Begriffs der Kompetenz
und der Ergebnisse einer Kompetenzanalyse, und dies geschieht fiir
Informationszwecke und zur Vervollkommnung des Auswahlverfah-
rens, der Weiterentwicklung und Bezahlung der Mitarbeiter.>! Unter
einem Kompetenzprofil versteht man eine Bandbreite an Kompe-
tenzen samt angegebenen Stufen von deren Umsetzung?2. Das Ken-
nenlernen der Kompetenzen bei den potenziellen Projektteilnehmern
erforderte vom das Projekt umsetzenden Expertenteam die Einlei-
tung eines Diagnoseverfahrens, das bereits auf der Etappe der Suche
nach den Projektteiinehmern begonnen und auf der Etappe der Ein-
flihrung der Mitarbeiter am Arbeitsplatz beendet wurde. Wtadystaw
J. Paluchowski vertritt die Meinung, dass das Ziel der Diagnose ,,die
Feststellung der aktuellen Etappe der Funktionsweise eines Indivi-
duums und der Eigenschaften seines Problems samt der Ermittlung
seiner Ursachen und Konsequenzen, die Verifikation der Hypothesen
zu den Ursachen des Problems, seine Gegebenheiten, die Prognostik
der Verhaltensweisen, die Erstellung eines Eingriffsplans sowie die
Aufsicht (iber die gemachten Vorschritte und die Bewertung der Ein-

0s6b niepetnosprawnych w Niemczech, ,Socius Polsko—niemieckie pismo
0 0sobach z niepetno sprawnosciami”, 2009, Nr. 2.

21 M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2002.

22 G. Filipowicz, Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warszawa
2004.




czyt sie dopasowaniem uczestnikow projektu do stazy ale trwat
takze w trakcie ich realizacji. Specjalisci bowiem (géwnie trener
pracy) monitorowali przebieg stazu i weryfikowali, postawione
wczesniej przez doradcéw zawodowych i psychologdw, diagno-
zy zawarte w Indywidualnych Planach Dziatania. W projekcie
.Masz staz — szanse masz — zwigkszenie szans na zatrudnienie
0s6b niepetnosprawnych” potozono nacisk na dobrg diagnoze,
poniewaz zta diagnoza prowadzitaby do btednego wyboru sta-
zu, a w dalszej kolejnosci do porazki zatrudnieniowe;.

taziskie stowarzyszenie Centrum Spotecznego Rozwoju,
bedace liderem projektu pt.: ,Masz staz - szansg masz — zwigk-
szenie szans na zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych”, od
ponad 10 lat prowadzi dziatania zwigzane z integracja spotecz-
ng i zawodowa 0sdb bezrobotnych. Stowarzyszenie prowadzi
Agencje Zatrudnienia, Placowke Ksztatcenia Ustawicznego
oraz dwa Kluby Integracji Spotecznej. Organizacja prowadzi
ponadto centrum organizacji pozarzgdowych oraz realizu-
je dziatania $rodowiskowe w ramach Programu Aktywnosci
Lokalnej. W zespole Centrum Spotecznego Rozwoju dziatajg
doradcy zawodowi, psycholodzy, pedagodzy, psychoterapeuci
i pracownicy socjalni, posiadajacy doswiadczenie w realizacji
dziatann z zakresu reintegracji spotecznej i zawodowej 0s6b
bezrobotnych. Dziatania prowadzone przez organizacje Scisle
sie ze sobg t3cza, a realizacja kolejnych projektow odpowia-
da na zdiagnozowane wczesnie potrzeby odbiorcdw wsparcia
udzielanego przez zesp6t CSR lub instytucje wspotpracujace ze
stowarzyszeniem (Powiatowe Urzedy Pracy, Osrodki Pomocy
Spotecznej, organizacje pozarzadowe itp.).

Partner projektu — Agencja Rozwoju i Promocji Ziemi
Pszczyriskiej Sp. z 0.0., jako spdtka samorzgdowa prowadzi
Placowke Ksztatcenia Ustawicznego i wspotpracujac z liczny-
mi instytucjami i organizacjami z terenu Pszczyny i powiatu
pszczyniskiego, realizuje wiele dziatan ukierunkowanych na po-
prawe jakoSci zycia mieszkancow.

Podjecie, przez zesp6t Centrum Spotecznego Rozwo-
ju i Agencje Rozwoju i Promocji Ziemi Pszczyniskiej, dziatan
zwigzanych z aktywizacjg zawodowg 0s6b niepetnosprawnych
jest wynikiem wcze$niejszych doswiadczen, wskazujgcych na
niewystarczajgce wsparcie tej grupy osob. Wiekszo$¢ dziatan
wigczajgcych osoby bezrobotne na rynek pracy adresowane
jest bowiem do 0s6b w petni sprawnych, ktdre z przyczyn oso-
bistych i spotecznych znalazty sie w trudnej sytuacji. Dziatania
adresowane do 0s6b niepetnosprawnych wymagaja w duzej
mierze zastosowania znacznie precyzyjniejszych metod i narze-
dzi oraz dysponowania odpowiednig infrastrukturg i przygoto-
wanym do pracy zespotem.

Dziatania, podjete w ramach projektu ,Masz staz — szanse
masz — zwigkszenie szans na zatrudnienie 0s6b niepetnospraw-
nych”, adresowane byty do grupy 40 0s6b niepetnosprawnych
pozostajgcych poza rynkiem pracy, zamieszkujgcych na tere-
nie powiatow: mikotowskiego i pszczynskiego. Dla kazdego
z uczestnikow projektu przewidziano w pierwszej kolejnosci
wsparcie w postaci doradztwa zawodowego, poradnictwa psy-
chologicznego, warsztatow ksztattujgcych umiejetnosci zawo-
dowe. Po zakoriczeniu pierwszego etapu, uczestnicy projektu
mogli skorzysta¢ z posrednictwa pracy, a nastepnie z ptatnych
stazy u pracodawcOw, podczas ktdrych dziatania integracyjne
wspierali trenerzy pracy.

Rekrutacja uczestnikow projektu ,Masz staz — szanse
masz — zwigkszenie szans na zatrudnienie 0sob niepetno-
sprawnych” odbywata sie przed stworzeniem sieci praco-
dawcow u ktdrych realizowano, w pdzZniejszym etapie, sta-
ze. Osoby rekrutujace nie wiedziaty zatem, w jakich firmach
beneficjenci projektu zostang zatrudnieni — nie mozna byto
zatem opiera¢ sige na zadnym z gotowych profilow kompe-
tencji. Sie¢ pracodawcow zostata stworzona przez treneréw
pracy dopiero w trakcie trwania projektu. Nie mozna byto za-
tem wigza¢ kompetencji uczestnikéw projektu z konkretnym
stanowiskiem — czyli traktowac ich jako kompetencji pracow-
niczych: ,Kompetencja w zakresie wykonanej pracy to zespot
cech danej osoby, na ktéry sktadaja sie charakterystyczne dla



griffsergebnisse” sei.2® Dieser Definition nach, wurde die Diagnose
tatsdchlich nicht nach der Anpassung der Projektteilnehmer an die
jeweilige Ausbildung beendet, sondern sie dauerte noch wahrend der
Ausbildungszeit an. Die Experten (vor allem Arbeitstrainer) betreuten
die Ausbildung und verifizierten die vorher von den Berufsheratern
und Psychologen vorbereiteten Diagnosen, die in Individuellen MaB-
nahmenpldnen verfasst wurden. Im Projekt ,,Deine Aushildung — Dei-
ne Chance — Steigerung der Beschaftigungschancen fiir Menschen
mit Behinderung” wurde viel Wert auf eine gute Diagnose gelegt, da
eine Fehldiagnose zur Auswahl einer falschen Ausbildung und weiter
zu einem Misserfolg bei der Anstellung fiihren konnte.

Der Verein Centrum Spotecznego Rozwoju (CSR) aus taziska
Gorne, der der Projektleader im Projekt ,,Deine Aushildung — Deine
Chance — Steigerung der Beschéftigungschancen fiir Menschen mit
Behinderung” war, ist seit zehn Jahren im Bereich der gesellschaft-
lichen und beruflichen Integration von arbeitslosen Menschen tatig.
CSR leitet eine Arbeitsagentur, eine Einrichtung fiir Weiterbildung
und zwei Clubs fiir soziale Integration. Dartiber hinaus leitet er ein
Unterstiitzungszentrum fiir Nichtregierungsorganisationen sowie
setzt vor Ort MaBnahmen im Rahmen des Programms fiir Lokale Ak-
tivitdt um. Beim CSR sind Berufsberater, Psychologen, Padagogen,
Psychotherapeuten und Sozialarbeiter, die iiber groBe Erfahrungen
im Bereich der MaBnahmen zur gesellschaftlichen und beruflichen
Integration von arbeitslosen Menschen verfiigen, tatig. Die von die-
ser Organisation ergriffenen MaBnahmen sind eng miteinander ver-
bunden und die Umsetzung weiterer Projekte entspricht den vorher
diagnostizierten Bedirfnissen der Begiinstigten, an die sich die vom
gesamten CSR-Team und der mit ihn kooperierenden Institutionen
(der Kreisarbeitsamtern, Zentren fiir Sozialhilfe, NGOs, etc.) gelei-
steten Unterstiitzung richtet.

Der Projektpartner — die Agencja Rozwoju i Promocji Ziemi
Pszczyriskiej Sp. z 0.0 leitet in Form einer Kommunalgesellschaft
eine Einrichtung fiir Weiterbildung und arbeitet mit zahlreichen In-
stitutionen und Organisationen aus der Stadt und Kreis Pszczyna
[Pless] zusammen, indem sie Handlungen zur Verbesserung der
Lebensqualitét der lokalen Einwohner umsetzt.

23 W. J. Paluchowski, Diagnoza psychologiczna. Proces — narzgdzia —
standardy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2007.

Die vom CSR-Team und der Agentur ergriffenen MaBnahmen
zur beruflichen Aktivierung von Menschen mit Behinderung ist ein
Ergebnis friiherer Erfahrungen, die darauf hinweisen, dass die an
diese Zielgruppe gerichtete Unterstiitzung unzuldnglich ist. Die mei-
sten MaBnahmen zur Eingliederung arbeitsloser Menschen in den
Arbeitsmarkt sind ndmlich an Menschen ohne Behinderung, die aus
personlichen oder sozialen Griinden in eine Notlage gerieten, ge-
richtet. MaBnahmen die wiederum an Menschen mit Behinderung
gerichtet werden, bediirfen zum groBen Teil der Anwendung viel pra-
ziserer Methoden und Werkzeuge, sowie der Zurverfligungstellung
einer entsprechenden Infrastruktur und eines fiir diese Aufgaben
vorgebereiteten Teams.

Die im Rahmen des Projekts ,,Deine Aushildung — Deine Chan-
ce — Steigerung der Beschaftigungschancen fiir Menschen mit
Behinderung” ergriffenen MaBnahmen wurden an 40 arbeitslose
Menschen mit Behinderung aus den Kreisen Pszczyna und Mikotow
[Nikolai] gerichtet. Fiir jeden Projektteilnehmer wurde in erster Linie
eine Unterstiitzung in Form einer beruflichen und psychologischen
Beratung sowie Workshops zur Entwicklung von beruflichen Kom-
petenzen angeboten. Nach dem Abschluss dieser ersten Etappe,
konnten die Projektteilnehmer eine Arbeitsvermittiung und danach
eine entgeltliche Aushildungsstelle bei einem Arbeitgeber in An-
spruch nehmen. Der gesamte Integrationsprozess wurde von den
Arbeitstrainern begleitet.

Die Gewinnung der Projektteilnehmer fir das Projekt ,Deine
Aushildung — Deine Chance. Steigerung der Beschéftigungschan-
cen fiir Menschen mit Behinderung” beruhte auf dem Aufbau eines
Netzwerks von Arbeitgebern, bei denen auf einer spdten Etappe
der Projektumsetzung Ausbildungsplédtze angeboten wurden. Die
am Aufnahmeverfahren beteiligten Personen wussten daher nicht,
in welchen Unternehmen die Projektbegiinstigten spéter beschaf-
tigt sein wiirden — daher war es nicht méglich, auf bereits fertige
Kompetenzprofilen zuriickzugreifen. Das Arbeitgebernetzwerk wurde
erstim Laufe des Projekts von den Arbeitstrainern aufgebaut. Daher
konnte man nicht von Anfang an die Kompetenzen der Projektteil-
nehmer mit konkreten Arbeitsstellen in Verbindung bringen — man
konnte diese also nicht als Mitarbeiterkompetenzen behandeln. ,,Eine
Kompetenz im Bereich der ausgelibten Arbeit stellt eine Reihe von
Eigenschaften der jeweiligen Person dar, die aus flir sie charakter-




niej elementy takie, jak motywacja, cechy osobowosci, umiejet-
nosci, samoocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie oraz
wiedza, kt6rg ta osoba sobie przyswoita i ktdrg sie postuguje”?*

Zatozenie w projekcie byto odwrotne — to na podstawie
kompetencji posiadanych przez uczestnikdw szukano dla nich
firm na staz, firm, kt6re tych kompetencji oczekuja i potrzebuija.
Budowa sieci firm przyjmujgcych osoby niepetnosprawne do
pracy byta wiec wtdrna w stosunku do rekrutacji. Na potrzeby
projektu opracowano wiasny, dosy¢ uniwersalny model kom-
petencji, ktére moga by¢ atrakcyjne na rynku pracy. Niezbedny
w tym innowacyjnym modelu okazat sie takze podziat kompe-
tencji na kompetencije:

- migkkie (behawioralne) czyli interpersonalne — gtéwnie po-
stawy i zachowania. Sg one zwigzane sg z cechami niejako
wrodzonymi, z tym, jaka dana osoba jest, jaki ma charak-
ter i temperament, w jaki sposéb dziata, jak radzi sobie ze
stawianymi przed nig zadaniami i w jaki spos6b rozwiazuje
pojawiajace sie w zyciu problemy;

— twarde (funkcjonalne), ktére polegajg na opisie wymagan
zwigzanych ze stanowiskiem pracy, czyli tego, co 0soby mu-
szg potrafi¢ aby ich praca byfa skuteczna; przewaga aspek-
tow zwigzanych z wiedzg i umiejgtnosciami merytorycznymi.
S3 to wiedza oraz umiejetnosci, konkretne kwalifikacje, ktore
zostaty nabyte wczesniej w drodze edukaciji. Moga to by¢ na
przyktad ukoriczone kursy, znajomosc¢ jezykéw obcych, ob-
stugi komputera czy posiadane uprawnienia itp.

W projektach realizowanych w ramach Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego, ktére wpisujg sig w dokumenty Unii Euro-
pejskiej, wystepuje takze pojecie kompetencji kluczowych. Kom-
petencje zostaty zdefiniowane w zaleceniu Parlamentu Europej-
skiego i Rady z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencii
kluczowych w procesie uczenia sie przez cate zycie (2006/962/
WE) jako potaczenie wiedzy, umiejetnosci i postaw odpowiednich
do sytuacji. Kompetencje kluczowe to te, ktdrych wszystkie osoby
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potrzebujg do samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia aktyw-
nym obywatelem, integracji spotecznej i zatrudnienia. W ramach
zalecenia ustanowiono osiem kompetencji kluczowych:

1) porozumiewanie sie w jezyku ojczystym,

2) porozumiewanie sig w jezykach obcych,

3) kompetencje matematyczne i podstawowe kompetencije
naukowo- techniczne,

kompetencje informatyczne,

umiejetno$¢ uczenia sie,

4)
)
) kompetencije spoteczne i obywatelskie,
)
)

~N O O

inicjatywno$c i przedsigbiorczos¢
Swiadomos$¢ i ekspresja kulturalna.

[e°)

Pierwszym etapem rekrutacji do projektu ,,Masz staz — szan-
se masz — zwigkszenie szans na zatrudnienie 0sob niepetno-
sprawnych” byfa kwalifikacja formalna uczestnikow, dokonywa-
na przez dwie Komisje Rekrutacyjne prowadzone przez: Lidera
Projektu i Partnera, odpowiednio dla 0s6b z powiatu mikotow-
skiego i powiatu pszczyriskiego. Zgtoszenia udziatu w projek-
cie przyjmowane byty w okresie od 25 marca 2014 roku do 15
kwietnia 2014 roku a nastepnie przedtuzone, poniewaz w wyzna-
czonym terminie nie zgtosito sie 40 0sdb na 40 miejsc w projek-
cie, a ponadto czesc¢ zgtaszajacych sig 0s0b wymagato wigczenia
w inng Sciezke integracyjng niz zaplanowana w ramach projektu.
Po zakoriczenie sktadania aplikacji komisja sprawdzita, na pod-
stawie ztozonych dokumentdw, czy dana osoba spetnia kryteria
formalne do udziatu w projekcie t.j.: pozostaje bez zatrudnienia,
jest w wieku aktywnos$ci zawodowej (15-64 lata), zamieszkuje
obszar powiatu mikotowskiego lub powiatu pszczynskiego, jest
0sobg niepetnosprawng i jest w stanie przedtozy¢ aktualne orze-
czenie oraz w chwili przystapienia do projektu znajduje sie w sy-
tuacji zdrowotnej pozwalajgcej na udziat w projekcie i pozniejsze
wykonywanie pracy w petnym wymiarze czasu pracy, posiada
kwalifikacje zawodowe, w tym wyksztatcenie co najmniej zawo-
dowe (lub nizsze uzupetnione kursami i szkoleniami zawodowy-
mi), ale brak doSwiadczenia w wyuczonym zawodzie. Dodatkowe
punkty, zgodnie z dokumentacjg konkursowa, przyznawane byty
kobietom oraz mieszkaricom terenow wiejskich.



lichen Elementen, wie der Motivation, den Charaktereigenschaften,
Fahigkeiten, der Selbsteinschatzung in Bezug auf das Verhalten in
einer Gruppe und das Wissen, das von der jeweiligen Person ange-
eignet wurde und ihr zur Verfligung steht, besteht.“%

Die Herangehensweise im Projekt war gerade umgekehrt — von
den Kompetenzen der Projektteilnehmer ausgehend wurde nach Un-
ternehmen mit Aushildungsplatzen, die diese Kompetenzen erwarten
und brauchen, gesucht. Der Aufbau des Netzwerks mit Unterneh-
men, die Menschen mit Behinderung bei sich aufnahmen, war se-
kundér im Verhaltnis zum Aufnahmeverfahren. Zu Projektzwecken
wurde ein eigenes, ziemlich universelles Modell von Kompetenzen,
die fiir den Arbeitsmarkt attraktiv sein kénnten, angefertigt. Als un-
entbehrlich erwies sich ebenfalls bei diesem innovativen Modell die
Aufteilung der folgenden Kompetenzen in:

— weiche (behaviorale) also interpersonale Kompetenzen — es geht
hier vor allem um die Stellungnahmen und Verhaltensweisen,
diese sind gewissermafBen mit angeborenen Eigenschaften ver-
bunden, also damit, wie die jeweilige Person ist, welchen Cha-
rakter und welches Temperament sie hat, sowie wie sie handelt,
wie sie mit den ihr gestellten Herausforderungen umgeht und wie
sie mit den im Leben auftauchenden Problemen zurechtkommt;

— harte (funktionale), die auf der Beschreibung der auf dem Ar-
beitsplatz notwenigen Anforderungen beruhen, also darauf,
was die Personen kdnnen miissen, so dass ihre Arbeit er-
folgreich wird; im Vordergrund stehen hier also Aspekte, die
mit Wissen und inhaltlichen Fertigkeiten verbunden sind. Es
geht um das Wissen und die Fahigkeiten, konkrete Qualifikati-
onen, die friiher im Rahmen des Bildungsprozesses erworben
wurden; es konnten z.B. abgeschlossene Kurse, Fremdspra-
chenkenntnisse, die Bedienung eines Computers oder erlangte
Zertifikate und Berechtigungen, etc. sein.

In Projekten, die im Rahmen des Européischen Sozialfonds um-
gesetzt werden und sich nach den EU-Richtlinien richten, kommt
ebenfalls der Begriff der Schliisselkompetenzen vor. Diese Kompe-
tenzen wurden in der Empfehlung des Europdischen Parlaments und
Rates vom 18. Dezember 2006 zu Schliisselkompetenzen fiir lebens-
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begleitendes Lernen (2006/962/WE) als eine Kombination aus Wissen,
Féhigkeiten und Einstellungen, die an die jeweilige Situation angepasst
sind, definiert. Schitisselkompetenzen sind diejenigen Kompetenzen,
die alle Menschen fiir ihre Selbstverwirklichung und personliche Ent-
faltung, soziale Integration, Biirgersinn und Beschéftigung bendtigen.
Dieser Referenzrahmen umfasst acht Schliisselkompetenzen:

1) muttersprachliche Kompetenz,

2) fremdsprachliche Kompetenz,

3) mathematische Kompetenz und grundlegende naturwissen-
schaftlich—technische Kompetenz,

Computerkompetenz,

Lernkompetenz,

soziale Kompetenz und Biirgerkompetenz,

Eigeninitiative und unternehmerische Kompetenz,
Kulturbewusstsein und kulturelle Ausdrucksféhigkeit.

o O
—_— = = =
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Die erste Etappe des Aufnahmeverfahrens zum Projekt ,Deine
Aushildung — Deine Chance — Steigerung der Beschaftigungschan-
cen fiir Menschen mit Behinderung” war die formelle Qualifikation
der Projektteilnehmer, die von zwei Aufnahmeausschiissen, dem
Projektleader und dem Projektpartner, entsprechend fiir den Kreis
Mikotéw und Pszczyna, durchgefiihrt wurde. Die Anmeldungen zum
Projekt wurden im Zeitraum vom 25. Mdrz bis zum 15. April 2014
entgegengenommen. Diese Frist wurde jedoch verldngert, da sich
in diesem Termin keine 40 Personen fiir die im Projekt zur Verfii-
gung stehenden 40 Pldtze beworben haben, sowie ein Teil der sich
angemeldeten Personen der Eingliederung in einen anderen Integra-
tionsprozess bedurfte als der, der im Projekt geplant wurde. Nach
dem Abschluss des Anmeldeverfahrens (iberpriiften der Ausschuss
anhand der eingereichten Unterlagen, ob die jeweilige angemeldete
Person die formalen Kriterien zur Projektteilnahme erfiillte, d.h.:
arbeitslos ist, im Alter der beruflichen Aktivitdt (15 — 64 Jahre) ist,
im Kreis Mikotow oder Pszczyna wohnhaft ist, ein Mensch mit Be-
hinderung ist und einen aktuellen Behindertenausweis vorweisen
kann, sowie bei der Projektaufnahme sich in solch einer gesundheit-
lichen Verfassung befindet, die ihr eine Projektteiinahme und eine
spatere Beschéftigungsaufnahme in voller Arbeitszeit erlaubt, tiber
berufliche Qualifikationen verfiigt, darunter eine minimale berufliche
Ausbildung (oder niedrigere, die aber durch Kurse oder Berufsfort-
bildungen erganzt wurde), jedoch keine Erfahrung im erlernten Beruf




Osoby, ktére przeszty weryfikacje formalng, zaproszono
na rozmowe rekrutacyjng prowadzong przez komisje ztozong
z min. dwdch specjalistow (psycholog/doradca zawodowy,
koordynator projektu) w oparciu o Regulamin. Celem tej roz-
mowy byto uzyskanie jak najpetniejszej wiedzy o kompeten-
cjach miekkich i twardych, posiadanych przez potencjalnych
uczestnikéw oraz poznanie ich mozliwosci zatrudnieniowych.
Kluczowym celem byta takze weryfikacja motywacji do podjecia
zatrudnienia. Efektem rozmowy rekrutacyjnej byto zaproszenie
— w przypadku wysokiej motywacji — do udziatu w projekcie,
gdzie uczestnik podlegat dalszej diagnozie i opracowaniu In-
dywidualnego Planu Dziatania a nastepnie wdrazat jego zato-
zenia w ramach stazu. W przypadku niskiej motywacji efektem
diagnozy byto wskazanie innych kierunkdw wsparcia, np.:
pomocy terapeutycznej, wsparcia spotecznego, pracy nad mo-
tywacjg etc. i zakoriczenie procesu diagnozy na tej fazie. Roz-
mowy kwalifikacyjne obejmowaty wiec przede wszystkim dwa
zagadnienia:

— motywacja uczestnika do zmian,
— sytuacja zyciowa uczestnika projektu.

Odpowiedzi, udzielane przez kandydatéw, oceniany byty
kolegialnie przez Cztonkéw Komisji Rekrutacyjnych w skali od
0 do 5, gdzie 0 jest oceng najnizsza, za$ 5 najwyzszg. Wada
tego typu rozmowy diagnostycznej byty warunki jej prowadze-
nia, ktére mocno ograniczaty mozliwosci diagnostyczne. Wiek-
sz0$C z wyzej wymienionych elementdw kompetencji mozna
zweryfikowac tylko w warunkach laboratoryjnych (np. kondy-
cja fizyczna), za pomocg testow specjalistycznych (np. wiedza,
0sobowosc, zasady i warto$ci) oraz obserwacji w pracy (np.
styl pracy, umiejetnosci). Podczas wywiadu zespot bazowat
jedynie na deklaracjach uczestnikow, co w dalszej kolejnosci
musiato zostaé zweryfikowane podczas kolejnych etapéw dia-
gnozy oraz tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatania. Poten-
cjalni uczestnicy projektu posiadali bardzo duze deficyty w wie-
lu obszarach, ktore czesto chcieli ukry¢ przed rekruterami. Dla-
tego tez rekrutujgcy najwiekszg wage na tym etapie diagnozy
przywigzywali jedynie do dwdch aspektéw: motywacji do zmian

oraz okreSlenia sytuacji zyciowej, w tym zdrowotnej, osoby
niepetnosprawnej. Pierwszym, kluczowym aspektem rozmowy
rekrutacyjnej do projektu, byta diagnoza motywacji do podjecia
zatrudnienia. Wazne dla rekrutujgcych byto okreslenie zrodet
motywacji osoby niepetnosprawnej i jej natezenia. Refleksja
wtasna osoby niepetnosprawnej na temat czynnikéw stymulu-
jacych i demotywatordw dawata szanse na satysfakcjonujaca
aktywnosc i efektywne dziatanie, bez korzystania z zewnetrz-
nych strategii motywacyjnych (cho¢ te, w postaci wsparcia
psychologicznego takze zostaty w projekcie przewidziane).
Drugim kluczowym aspektem diagnozy prowadzonej podczas
rozmowy rekrutacyjnej byto przefiltrowanie mozliwych ob-
szar6w aktywnosci zawodowej osoby z niepetnosprawnoscia,
w oparciu 0 uzyskane od niej informacje dotyczace ograniczen
i koniecznych form wsparcia oraz analiza CV, je$li kandydat do
projektu takie posiadat. Analizowano przebieg pracy zawodo-
wej oraz doswiadczenia edukacyjne potencjalnych uczestnikow
projektu. Co drugi kandydat nie posiadat jednak CV, a CV wigk-
szo$ci pozostatych 0s6b byty nieaktualne — co $Swiadczy o ma-
tej aktywnosci tych oséb na rynku pracy. CV jako podstawy
sposob diagnozy kompetencji kandydatéw do pracy okazato sie
wiec w wielu przypadkach niewystarczajgce. Podczas rozmo-
wy rekrutacyjnej czesto zdarzato sie, ze niektdre umiejetnosci
(np. obstuga komputera) nie majg odzwierciedlenia w rzeczy-
wistosci i praktyce, a wykazane byty jedynie na poziomie de-
klaratywnym. Zdarzato sie réwniez, ze brak poczucia pewnosci
siebie powodowat pomijanie istniejacych i waznych z punktu
widzenia pracodawcy kompetencji. W drugiej czesci rozmowy
dotyczacej sytuaciji zyciowej, diagnozowano faktyczne ograni-
czenia wynikajace z posiadanych dysfunkcji, a takze poziom re-
habilitacji, adaptacji i zaradno$ci osobistej. Szczegdlng uwage
poswigcono takze analizie sytuacji zdrowotnej osoby niepetno-
sprawnej, nie ograniczajac wywiadu do standardowego powie-
lania opisdw, zawartych w orzeczeniu lekarskim, lecz skupiajac
sie na jej faktycznych mozliwo$ciach i ograniczeniach.



hat. Zusétzliche Punkte, gemaB der Aufnahmedokumentation, wur-
den an Frauen und Einwohner landlicher Rdume vergeben.
Diejenigen, die diese formale Verifikation bestanden hatten, wur-
den zu einem Vorstellungsgesprach, das von einem minimal zweikdp-
figen Expertenausschuss (einem Psychologen oder Berufsberater und
Projektkoordinator) in Anlehnung an die Auswahlverfahrensordnung
durchgefiihrt wurde. Ziel dieses Gesprachs war die Gewinnung mdg-
lichst vieler Informationen iiber die weichen und harten Kompetenzen
der potenziellen Projektteilnehmer sowie iber deren Mdglichkeiten
hinsichtlich einer potenziellen Beschaftigung. Ein Schliisselziel war
ebenfalls die Verifikation der Motivation zur Beschaftigungsaufnahme.
Das Ergebnis des Vorstellungsgesprachs — im Falle einer hohen Mo-
tivation — war die Einladung zur Projektteilnahme, wo die Projekteil-
nehmer weiteren Diagnosen und der Ausarbeitung eines Individuellen
MaBnahmenplans, dessen Richtlinien er im Rahmen der Ausbildung
implementieren sollte, unterzogen wurden. Bei einer niedrigen Motiva-
tion fihrte diese Diagnose zur Feststellung anderer Entwicklungsrich-
tungen, z.B. einer therapeutischen Hilfe, einer sozialen Unterstiitzung,
einer Arbeit an der Motivation, etc., womit das Diagnoseverfahren auf
dieser Etappe abgeschlossen wurde. Die Vorstellungsgesprache um-
fassten also vor allem zwei Aspekte:
— die Motivation der jeweiligen Person zu Verédnderungen,
— die Lebenssituation der Projektteilnehmer.

Die von den Kandidaten gegebenen Antworten wurden vom Aus-
wahlausschuss kollegial in der Skala von 0 bis 5 (wobei 0 die kleinste
und 5 die hochste Punktzahl war) bewertet. Einen Nachteil dieser Art
von Diagnosegesprachen waren die Bedingungen, unter deren das
Gespréch durchgefihrt wurde und die die Diagnosemdglichkeiten
stark einschrankten. Die meisten von 0.g. Kompetenzen kdnnen nur
unter Laborbedingungen verifiziert werden (z.B. physische Kondition),
mittels spezialistischer Tests (z.B. Wissen, Personlichkeit, Regeln und
Werte) sowie einer Beobachtung am Arbeitsplatz (z.B. Arbeitsstil, Fa-
higkeiten). Wahrend der Interviews basierte der Auswahlausschuss
ausschlieBlich auf den Aussagen der potenziellen Projektteilnehmer,
was im weiteren Verlauf wahrend der nachsten Etappen der Diagnose
und der Erstellung individueller MaBnahmenpldne verifiziert werden
musste. Die potenziellen Projektteilnehmer hatten in vielen Bereichen
sehr groBe Defizite, die sie oft versucht haben, vor dem Auswahlaus-
schuss zu verbergen. Daher haben auf dieser Etappe der Diagnose

die Mitglieder des Auswahlausschusses viel Wert ausschlieBlich auf
zwei Aspekte gelegt: auf die Motivation zu Verdnderungen sowie auf
die Festlegung der Leben-, und gesundheitlichen Situation des je-
weiligen Menschen mit Behinderung. Der erste Schliisselaspekt des
Vorstellungsgesprachs war die Diagnose der Motivation, eine Be-
schéftigung aufzunehmen. Es war fiir das Auswahlverfahren wichtig
festzulegen, welche Motivationsquellen es gibt und wie stark diese
sind. Eine Selbstreflexion seitens der Menschen mit Behinderung iiber
die stimulierenden und demotivierenden Faktoren schuf eine Chance
flir eine sinnvolle Aktivitat und fiir effektive Handlungen, ohne dabei
auf externe Motivationsstrategien zu greifen (obwohl diese in Form
einer psychologischen Unterstiitzung ebenfalls im Projekt vorgese-
hen wurden). Den zweiten Schliisselaspekt der Diagnose wahrend
des Vorstellungsgespréchs stellte die Selektion méglicher Bereiche
flir eine berufliche Aktivitdt eines Menschen mit Behinderung dar, in
Anlehnung an die von ihm gewonnen Informationen zu seinen Ein-
schrankungen und notigen Unterstiitzungsformen sowie die Analyse
der Lebensldufe, falls der jeweilige Projektteilnehmer solch einen vor-
gelegt hatte. Es wurden der berufliche Werdegang und die bildungs-
bezogenen Erfahrungen der potenziellen Projektteilnehmer analysiert.
Jeder zweite Bewerber hatte keinen Lebenslauf vorgelegt und die Le-
bensldufe der restlichen Personen waren nicht mehr aktuell — was von
einer geringen Aktivitat dieser Personen auf dem Arbeitsmarkt zeugt.
Die Lebenslaufe als grundlegende Methode zur Kompetenzdiagnose
unter diesen Arbeitssuchenden ergab sich also in vielen Féllen als nicht
ausreichend. Wéhrend des Vorstellungsgespréchs passierte es ofters,
dass einige Fahigkeiten (z.B. die Computerkompetenz) keine Wider-
spiegelung in der Realitit und in der Praxis fanden, sondern nur auf
der Aussageebene existierten. Es kam ebenfalls vor, dass der Man-
gel an Selbstbewusstsein dazu fiihrte, dass bestehende und aus der
Sicht eines Arbeitgebers wichtige Kompetenzen vergessen wurden. Im
zweiten Teil des Gesprachs zur Lebenssituation wurden die tatséchlich
aufgrund bestehender Dysfunktionen existierenden Einschrankungen
sowie der Stand der Rehabilitation, Anpassung und der persénlichen
Tiichtigkeit diagnostiziert. Einen besonderen Wert legte man auch auf
die gesundheitliche Situation des jeweiligen Menschen mit Behinde-
rung. Das Vorstellungsgespréch beschrankte sich daher nicht auf die
libliche Vervielfaltigung der Eintrage aus dem arztlichen Gutachten,
sondern konzentrierte sich auf die tatséchlichen Mdglichkeiten und
Einschrankungen der potenziellen Projektteilnehmer.




B Diagnoza kompetencji

Przygotowanie os6b niepetnosprawnych do wejscia na ry-
nek pracy w projekcie ,Masz staz -szanse masz- zwigkszenie
szans na zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych” skfadato sie
z dwdch etapéw. Pierwszy etap zaktadat pogtebiong diagno-
ze kompetencji miekkich i twardych osob zakwalifikowanych
do projektu i obejmowat indywidualne wsparcie doradcy za-
wodowego oraz psychologa. Drugi etap polegat na wsparciu
w postaci szkolenia z zakresu rozwoju kompetencji kluczo-
wych. Celem doradztwa zawodowego w projekcie byta pomoc
uczestnikowi w procesie podejmowania decyzji zawodowych tj.
przede wszystkim wyborze dalszej drogi zawodowej w postaci
stazu. Zadania tego nie da sie zrealizowac bez dobrej diagnozy,
ktora jest punktem wyjscia do konstruowania celéw i dziatan.
Efektem diagnozowania w doradztwie zawodowym moze by¢
na przyktad rozpoznanie uzdolnieni, predyspozyciji i przekonari
dotyczacych kariery edukacyjnej lub zawodowej. Uzyskane
dane majg znaczenie w procesie projektowania dalszego planu
pracy innych specjalistow ( takich jak posrednik i trener pracy)
lub stuzg klientowi w konstruowaniu jego wtasnych odpowiedzi
na pytania dotyczace jego przysztosci edukacyjnej i zawodowe;.

Diagnoza, prowadzona przez doradce zawodowego, miata
forme wywiadu pogtebionego i koncentrowata sig na 7 obsza-
rach:

— sytuacja osobista osoby niepetnosprawnej (sytuacja ro-
dzinna, finansowa, mieszkaniowa),

— sytuacja zdrowotna,

— stopier rehabilitacji spotecznej i zawodowej,

— do$wiadczenie zawodowe i edukacia,

— preferencje i oczekiwania zawodowe,

- zainteresowania,

— plany, marzenia, cele.

Diagnoza prowadzona przez doradce zawodowego miata
forme ustrukturalizowang w postaci Indywidualnego Planu
Dziatania. Zadaniem IPD byto migdzy innymi ustalenie ce-
6w zawodowych, mocnych i stabych stron, zainteresowan,
umiejetnosci i preferencji zawodowych oraz diagnozy stanu

zdrowotnego klienta. Wiekszo$¢ informacji w tych obszarach
udzielana byta na poziomie deklaratywnym, bez mozliwosci
weryfikacji rzetelnosci tych danych, co jest stabg strong tego
narzedzia. Indywidualny Plan Dziatania w projekcie ,Masz staz
szanse masz” byt adaptacjg narzedzi, stosowanych wczesniej
w innych projektach skierowanych do o0s6b niepetnospraw-
nych. Zawierat cze$¢ diagnostyczng oraz planistyczng, gdzie
druga wynikata z pierwszej. IPD byt zaproszeniem do podrdzy
w przyszto$¢, do stworzenia swojego wtasnego planu dziatania,
indywidualnego pomystu na zycie i prace zawodowg. Uswiada-
miat uczestnikowi w swojej preambule, Ze poszukiwanie pracy
wymaga ztozonego i dobrze zaplanowanego dziatania. Tworze-
nie Indywidualnego Planu Dziatania byto wsp6lnym procesem,
trwajgcym trzy godziny i podzielonym na etapy. Pierwszy etap
polegat na zebraniu informacji dotyczacych mocnych i stabych
stron, samoocenie mozliwosci i zdoInosci beneficjenta. Na tym
etapie doradca zawodowy opisywat i oceniat wyksztatcenie oraz
posiadane kwalifikacje pod katem przydatno$ci na rynku pra-
cy. Tworzenie Planu Rozwoju Zawodowego obejmowato takze
analize rynku pracy pod katem posiadanych zasob6éw oraz kwa-
lifikacji zawodowych, celéw zawodowych i opracowanej strate-
gii dziatania. W koricowym etapie doradca zawodowy pomagat
osobie poszukujacej pracy wyznaczac cele zwigzane z plano-
waniem witasnej kariery zawodowej oraz dopasowa¢ do nich
konkretne, realne i okreslone w czasie dziatania, zmierzajgce do
realizacji tych celéw. Indywidualny Plan Dziatania w projekcie
,Masz staz- szanse masz- zwigkszenie szans na zatrudnienie
0s0b niepetnosprawnych” zawierat cze$¢ diagnostyczng i pla-
nistyczng, ktére omawiane byty z osobg niepetnosprawng i na
biezaco uzupetniane:
— wyksztatcenie oraz ukoriczone kursy i szkolenia,
— umiejetnosci zawodowe i pozazawodowe — zainteresowania,
— analiza mocnych i stabych stron beneficjenta jako pracownika,
— analiza doSwiadczer zawodowych i umiejetnosci nabytych
podczas tych do$wiadczen,
— opis predyspozycji zawodowych - wyniki testow,
— opis sytuacji zdrowotnej, mozliwos$ci i ograniczenia,
— plany rozwojowe w obszarze wiedzy i umiejetnosci,



B Kompetenzdiagnose

Die Vorbereitung zur Vermittiung von Menschen mit Behinderung
auf den ersten Arbeitsmarkt im Rahmen des Projekts ,,Deine Ausbildung
— Deine Chance — Steigerung der Beschéftigungschancen fiir Menschen
mit Behinderung” bestand aus zwei Etappen. Die erste Etappe setzte eine
vertiefte Diagnose der weichen und harten Kompetenzen bei den sich fir
das Projekt qualifizierten Personen voraus und umfasste eine individu-
elle Unterstiitzung seitens eines Berufsberaters oder Psychologen. Die
zweite Etappe beruhte auf einer Unterstiitzung in Form einer Fortbildung
aus dem Bereich der Schiisselkompetenzen. Ziel der Berufsheratung
im Projekt war eine Hilfeleistung fiir die Projektteilnehmer im Prozess
der beruflichen Entscheidungsfindung, d.h. vor allem bei der Auswahl
des weiteren beruflichen Werdeganges in Form einer Ausbildung. Die-
se Aufgabe kann ohne eine gute Diagnose, die einen Ausgangspunkt
flir die Zielsetzung und Festlegung von Handlungen bildet, nicht erfillt
werden. Ein Diagnoseergebnis in der Berufsheratung kann zum Beispiel
die Feststellung von Begabungen, Veranlagungen und Uberzeugungen
beziiglich der bildungsbezogenen und beruflichen Karriere sein. Die
gewonnenen Daten kdnnen im Prozess der Erstellung eines weiteren
Arbeitsplans fiir andere Spezialisten (wie Arbeitsvermittler und Arbeits-
trainer) von Bedeutung sein oder kdnnen sich fiir den Klienten bei der
Formulierung eigener Antworten auf seine bildungsbezogene und beruf-
liche Zukunft als niitzlich erweisen.

Die von einem Berufsberater durchgefiihrte Diagnose hatte
die Form eines vertieften Interviews und konzentrierte sich auf fol-
genden sieben Bereiche:

— die personliche Situation des Menschen mit Behinderung (fa-
milidre, finanzielle und wohnungsbezogene Situation),

— die gesundheitliche Situation,

— den Grad der gesellschaftlichen und gesundheitlichen Rehabi-
litation,

— die beruflichen Erfahrungen und die Ausbildung,

— die Vorlieben und beruflichen Erfahrungen,

— die Interessen,

— die Pléne, Trdume, Ziele.

Die von einem Berufsberater durchgefiihrte Diagnose hatte die
strukturierte Form eines Individuellen MaBnahmenplans (IMP). Ziel ei-
nes IMP war unter anderen die Festlegung beruflicher Ziele, Starken und

Schwéchen, Interessen, Fahigkeiten und beruflicher Praferenzen sowie
die Diagnose des gesundheitlichen Zustand des Klienten. Die meisten
Informationen wurden in diesem Bereich ausschlieBlich auf der Aussa-
geebene erhoben, ohne die Mdglichkeit deren Redlichkeit verifizieren
zu konnen, was wiederum eine Schwache dieses Werkzeugs darstellte.
Der IMP im Projekt ,,Deine Ausbildung — Deine Chance — Steigerung
der Beschéftigungschancen fiir Menschen mit Behinderung” stellte
ein angepasstes Werkzeug, das bei anderen Projekten zugunsten von
Menschen mit Behinderung eingesetzt wurde, dar. Er beinhaltete einen
Diagnose— und Planungsteil, wo der zweite Teil aus dem ersten resul-
tierte. Der IMP war eine Einladung zu einer Reise in die Zukunft, zur
Erstellung eines eigenen Handlungsplans, einer individuellen Idee fiir
das Leben und fiir die berufliche Arbeit. Es wurde bereits in seiner Pra-
ambel den Projektteilnehmern bewusst gemacht, dass die Arbeitssuche
komplexer und gut geplanter Handlungen bedarf. Die Erstellung des
IMP‘s war ein gemeinsamer Prozess, der drei Stunden dauerte und in
Etappen aufgeteilt wurde. Die erste Etappe beruhte auf der Gewinnung
von Informationen zu den Stérken und Schwéchen, auf der Selbstein-
schatzung eigener Mdglichkeiten und Fertigkeiten. Auf dieser Etappe
beschrieb und bewertete der Berufsberater die Aushildung und die Qua-
lifikationen der Projektteilnehmer, hinsichtlich der Nitzlichkeit auf dem
Arbeitsmarkt. Die Erstellung eines beruflichen Weiterentwicklungsplans
umfasste ebenfalls eine Arbeitsmarktanalyse, unter Beriicksichtigung
der bestehenden Ressourcen und beruflichen Qualifikationen, der beruf-
lichen Ziele und der ausgearbeiteten Handlungsstrategie. Auf der letzten
Etappe unterstiitzte der Berufsberater die arbeitsuchende Person bei
der Bestimmung der Ziele, die mit der Planung der eigenen beruflichen
Karriere verbunden sind, und half ihr, sie an die konkreten, realen und
in der Zeit bestimmten Handlungen, die sie zur Umsetzung dieser Ziele
bringen sollten, anzupassen. Der IMP im Projekt ,,Deine Aushildung —
Deine Chance — Steigerung der Beschéftigungschancen fiir Menschen
mit Behinderung” beinhaltete einen Diagnose—und Planungsteil, der mit
dem jeweiligen Menschen mit Behinderung besprochen und fortlaufend
erganzt wurde, ndmlich um:
— Ausbildung und abgeschlossene Kurse und Fortbildungen,
— berufliche und auBerberufliche Fahigkeiten (Interessen),
— Analyse der Starken und Schwachen des Begiinstigten als Mit-
arbeiter,
— Analyse beruflicher Erfahrungen und im Rahmen dieser Erfah-
rungen gewonnene Fahigkeiten,




— planowanie stazu — umiejetnosci, ktére beneficjent chce
zdoby¢ i zakres pomocy oczekiwanej od trenera pracy,

— plan dziatania z konkretnymi celami, dziataniami i termina-
mi w obszarach edukacja i zawdd.

Za punkt odniesienia, do wyspecyfikowania pytar zawartych

w rozmowie z doradcg zawodowym, postuzyta typologia, opra-

cowana przez A. Sajewicz, dotyczaca elementéw kompetencji 2°:

® Uzdolnienia — dotyczg kondycji kapitatu ludzkiego i od-
zwierciedlajg potencjat rozwojowy pracownikéw (mozli-
wos$¢ zdobycia nowych i doskonalenia juz posiadanych
kompetencji);

® Umigjetno$ci — oznaczajg znajomos¢ konkretnych zagadnien
i biegtos¢ w wykonywaniu zadan z nimi zwigzanych; wymie-
nia sig wsrdd nich kompetencje: umystowe, komunikacyjne,
interpersonalne, organizacyjne, techniczne, biznesowe, na-
stawienie na potrzeby klientdw, stosunek do wykonywanej
pracy, kierowanie personelem, umiejetnosci przywodcze;

® Wiedza — odnosi sig do znajomos$ci zagadnieri (teorii, fak-
téw, procedur itp.) zwigzanych z danym stanowiskiem czy
zawodem;

® Kondycja fizyczna - dotyczy fizycznych wymogow zwigzanych
z pracg na danym stanowisku; nalezg do nich: sprawnos¢ fi-
zyczna, wyczulenie zmystéw oraz zdolnosci psychofizyczne;

@ Styl pracy - odnosi sie do sposobu realizacji powierzonych
pracownikowi zadan; mozna przy tym wyrdznic¢ style kie-
rownicze i pracownicze;

® 0sobowos$é - zbior indywidualnych cech osoby;

@ Zasady i wartosci - przekonania, ktére determinujg zacho-
wanie jednostki w miejscu pracy;

@ Zainteresowania - okre$laja indywidualne upodobania za-
trudnionych, ktére wptywaja na wybor dziedziny zawodowej.
Predyspozycje byly diagnozowane za pomocg trzech te-

stow: kwestionariusz zainteresowar, test duriski, oraz kwestio-

nariusz Scheina ,kotwice kariery”. ,Predyspozycje zawodowe

25 A Sajkiewicz (red.), Jakos¢ zasobdéw pracy. Kultura, kompetencje,
konkurencyjnosc, Poltext, Warszawa 2002.

lub inaczej preferencje zawodowe to emocjonalnie pozytywne
nastawienie do pewnych zawoddw, niezweryfikowane jeszcze
na podstawie doswiadczen i wiedzy o pozycji materialnej i pre-
stizowej, jakg te zawody dajg, oraz 0 mozliwosciach zdobycia
wyksztatcenia, ktdre do nich prowadz”— stwierdza Aldona Jaw-
towska?. Testy stosowane powszechnie w doradztwie zawodo-
wym w wiekszo$ci bazujg na teorii osobowosci J. Hollanda,

w ktorej preferencje zawodowe sg ksztattowane w relacji do

Srodowisk zawodowych. Teoria J. Hollanda opiera sig na czte-

rech podstawowych zatozeniach:

1. Istnieje sze$¢ gtéwnych typdw osobowosci zawodowej:
realistyczny, badawczy, artystyczny, spoteczny, przedsie-
biorczy, konwencjonalny.

2. Analogicznie do szesciu typéw osobowosci mozna wyrdz-
ni¢ sze$é rodzajow Srodowisk pracy.

3. Ludzie poszukujg takiego srodowiska pracy, ktére umoz-
liwia im realizacje wtasnych umiejetno$ci, wyrazanie po-
staw, warto$ci, preferowanych rol.

4. Interakcja pomiedzy osobowoscia i Srodowiskiem pracy,
w ktérym funkcjonuje jednostka, wptywa na jej zachowanie®”.

W praktyce typy czyste wystepujg rzadko. Zdarza sie, ze
u jednej osoby moga dominowac cechy charakterystyczne
dla dwéch typéw, np. badawczo-realistyczny, spoteczno-arty-
styczny, itd. Moze powodowac to bgdZ rdznorodnosc¢ prefero-
wanych zawod6w, badZ réznorodno$¢ atrakcyjnych, odmien-
nych w swym charakterze, stanowisk pracy w obrgbie jednego
zawodu. Dlatego tez palete narzedzi uzupetniono o test duriski,
ktéry rozszerza 6 typoéw osobowosci Hollanda do 10, przez co
jest bardziej uzyteczny:

M — Manualne i techniczne,

R — Rachunkowo$¢ i ekonomia,

H - Handel i kontakt z ludZmi,

J —Zawody oparte na jezyku,

W — Zawody oparte na wiedzy,

26 A. Jawtowska (red.), Wybdr zawodu, Wroctaw 1987.
27 M. Kossakowska, Ocena i rozwdj umiejgtnosci pracowniczych, Wydaw-
nictwo AKADE, Krakéw 2001.



Beschreibung beruflicher Veranlagungen — Testergebnisse,

— Beschreibung der gesundheitlichen Situation, Méglichkeiten
und Einschrankungen,

- Entwicklungspldne im Bereich des Wissens und der Fahigkeiten,

— Planung einer Ausbildung — Fdhigkeiten, die der Begiinstigte
erwerben mochte und der Umfang der Hilfeleistung seitens des
Arbeitstrainers,

— Handlungsplan mit konkreten Zielen, Handlungen und Termi-
nen im Bereich der Bildung und des Berufs.

Als Bezugspunkt zur Spezifizierung der im Gesprach mit dem
Berufsherater gestellten Fragen diente die von A. Sajewicz ausgear-
beitete Typologie zu folgenden Kompetenzelemente:2®
@® Begabungen — beziehen sich auf das Humankapital und spie-

geln das Entwicklungspotenzial der Mitarbeiter wider (die

Mdglichkeit zur Gewinnung neuer und Verbesserung bereits

angeeigneter Kompetenzen);

@ Fihigkeiten — also die Kenntnis von konkreten Bereichen und
die Gewandtheit in der Erfillung der mit ihnen verbundenen
Aufgaben; darunter versteht man folgende Kompetenzen:
geistige, kommunikative, interpersonale, organisatorische,
technische, geschaftliche, kundenorientierte Fahigkeiten, Ein-
stellung zur Arbeit, HR—-Management, Fithrungsfahigkeit;

® Wissen zum mit dem Arbeitsplatz oder Beruf verbundenen
Thema (Theorie, Tatsachen, Verfahren, etc.);

@ Kkorperliche Kondition — bezieht sich auf die mit der Arbeit auf
einem konkreten Arbeitsplatz verbundenen physischen Anfor-
derungen, dazu gehdren: kdrperliche Tiichtigkeit, Sensibilisie-
rung der Sinne und psycho—physische Fahigkeiten;

@ Arbeitsstil — bezieht sich auf Umsetzungsart der dem Mitarbei-
ter anvertrauten Aufgaben, dabei kann man zwischen einem
leitungs— und mitarbeitebezogenen Stil unterscheiden;

@ Personlichkeit — Sammlung individueller Eigenschaften der
jeweiligen Person;

@® Regeln und Werte — Uberzeugungen, die das Verhalten eines
Individuums am Arbeitsplatz determinieren;

25 A. Sajkiewicz (Red.), JakosS¢ zasobow pracy. Kultura, kompetencje,
konkurencyjnosc, Poltext, Warszawa 2002.

@ |Interessen — bestimmen die individuellen Vorlieben der Mitarbei-
ter, die die Auswahl des beruflichen Fachbereichs beeinflussen.

Die Veranlagungen wurden anhand dreier Tests untersucht:
eines Fragebogens zu den personlichen Interessen, eines s.g. dé-
nischen Texts, sowie eines Fragebogens nach Schein, dem s.g.
Karriereanker. ,,Berufliche Veranlagungen oder anders gesagt beruf-
liche Préferenzen sind emotional positiv beeinflusste Einstellungen
gegentiber gewissen Berufen, die noch nicht durch Erfahrungen und
Wissen (iber die materielle und prestigebezogene Stellung, die die-
se Berufe garantieren, sowie iiber keine Mdglichkeit zur Gewinnung
einer zu diesem Beruf fiihrenden Ausbildung, verifiziert wurden”
—meint Aldona Jawtowska®. Die in der Berufsberatung allgemein
angewendeten Tests basieren in den meisten Féllen auf der Person-
lichkeitstheorie vom J. Holland, wo berufliche Praferenzen in Bezie-
hung zu den Arbeitsumfeldern entwickelt werden. Die Theorie vom
J. Holland basiert auf vier grundlegenden Ansétzen:

1. Es existieren sechs grundlegende Typen im Bereich der beruf-
lichen Personlichkeit: eine realistische, forschende, kiinstlerische,
soziale, unternehmerische und konventionale Personlichkeit.

2. Analog zu diesen sechs Personlichkeitstypen kénnen sechs
Arbeitsfelder definiert werden.

3. Menschen suchen nach solch einem Arbeitsumfeld, das ihnen
die Umsetzung eigener Fahigkeiten, den Ausdruck ihrer Stel-
lungnahmen, Werten und bevorzugten Rollen erméglicht.

4. Die Interaktion zwischen der Personlichkeit und dem Ar-
beitsumfeld, in dem das Individuum funktioniert, beeinflusst
sein Verhalten?”.

Homogene Typen existieren in der Praxis selten. Es passiert,
dass bei einem Menschen die Eigenschaften zweier Typen, z.B. for-
schend-realistisch oder sozial-kiinstlerisch, etc. dominieren kdn-
nen. Dies kann entweder zu einer Vielfalt der bevorzugten Berufe
oder zu einer Vielfalt im Rahmen eines Berufs attraktiver Arbeits-
platze, die jedoch in ihrem Charakter unterschiedlich sind, fiihren.
Deswegen wurde das Werkzeugset mit dem s.g. dédnischen Test er-

26 A. Jawtowska (Red.), Wybdr zawodu, Wroctaw 1987.
27 M. Kossakowska, Ocena i rozwdj umiejetnosci pracowniczych, Wydaw-
nictwo AKADE, Krakéw 2001.




S - Sfera socjalna i spoteczna,

K — Obstuga klienta,

T-Transport i stres,

P — Praca fizyczna i na wolnym powietrzu,
A - Typ artystyczny i kreatywny.

Trzeci test diagnostyczny stosowany w badaniu preferencji
zawodowych bazowat na teorii kotwic kariery wedtug Edgara
Scheina. Schein stwierdzit, ze istnieje $cisty zwigzek migdzy
wyznawanym systemem warto$ci i potrzebami, a obranym
rodzajem kariery. Wyodrebnit on tzw. 8 kotwic kariery zawodo-
wej: profesjonalizm, przywddztwo, autonomia i niezalezno$é,
bezpieczenstwo i stabilizacja, kreatywno$¢, ustugi i poSwie-
cenie dla innych, wyzwanie, styl zycia?® Ten test postuzyt do
zbadania wyznawanych wartosci w kontekscie rozwoju kariery
uczestnika. Najstabiej zdiagnozowanym zagadnieniem z typo-
logii A. Sajewicz w zastosowanym w projekcie procesie do-
radczym byt styl pracy, ktdry wymagat obserwacji uczestnika
na stanowisku pracy lub przeprowadzenia assesment center.
Ocena stylu pracy byta wiec najstabszym punktem w diagnozie
przygotowania uczestnikdw projektu ,Masz staz — szanse masz
—zwigkszenie szans na zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych”
i z zatozenia z tg kwestig miat zmierzyC sig trener pracy.

28 E.H.Schein, E. H. (1993). Career Anchors. Discovering Your Real Values,
za: S. M. Kwiatkowski, Z. Siroj¢ (red.), Mfodziez na rynku pracy od badari do
praktyki, Warszawa 2006.

B Planowanie Sciezki rozwoju

W czesci planistycznej IPD potozono nacisk na kreowanie
jednostkowej Sciezki rozwoju oraz okreslenie sfer potencjal-
nego zatrudnienia, a wreszcie na konkretne wskazowki co do
stanowiska, na ktérym zatrudniona bedzie osoba niepetno-
sprawna. Efektem IPD byto przedstawienie przez doradce za-
wodowego wachlarza mozliwo$ci warsztatowo-szkoleniowych,
plandw dalszej edukacji formalnej i nieformalnej oraz okresle-
nie potencjalnych stanowisk pracy, na ktérych kandydat moze
podjac zatrudnienie w formie stazu. Zgodnie z zapisami zawar-
tymi w IPD dobry plan powinien byé¢:

— celowy: jego wykonanie powinno prowadzi¢ do osiggniecia
zamierzonego celu w Scisle okreslonym terminie,

— wykonalny: musi by¢ dostosowany do mozliwo$ci wyko-
nawcy, srodkdw i warunkow,

— prosty w budowie: o przejrzystej strukturze, tatwy do zro-
zumienia, nie za szczegoétowy,

— elastyczny: dajacy sie modyfikowa¢ bez zagrozenia dla
istoty catego planu,

— dtugodystansowy: opracowany w cato$ci, podajacy termi-
ny poszczegolnych etapow i korica realizacji,

— terminowy: skonkretyzowany w czasie plan dziatari oraz
przewidywany termin osiggniecia celu.

Opracowany Indywidualny Plan Dziatania przekazywany
byt nastepnie trenerowi pracy i poSrednikowi pracy, ktérzy na
tej podstawie rozpoczynali proces wsparcia i wdrozenia uczest-
nika projektu na rynek pracy, ale o tym bedzie mowa w kolej-
nym rozdziale.

Doradca zawodowy, na podstawie dokumentéw przedsta-
wionych przez uczestnika projektu, tworzyt wraz z nim takze
dokumenty aplikacyjne. CV opracowywane byto na wzorze
Europass, rekomendowanym przez Unig Europejska. Wszyscy
uczestnicy w efekcie koricowym tego procesu posiadali wiec
profesjonalne dokumenty aplikacyjne: CV w formie Europass
i list motywacyijny, ktore byty jednolite, charakterystyczne i wy-
rézniajace ich wsrdd innych os6b aplikujacych o prace.



gdnzt, der die sechs Personlichkeitstypen von Holland um weitere
(bis zehn) erweitert, wodurch dieser Test viel niitzlicher ist:

M — manuelle und technische,

R - Rechnungswesen und Okonomie,

H - Handel und Kontakte mit Menschen,

S — auf Sprache basierende Berufe,

W - auf Wissen basierende Berufe,

S — soziale und gesellschaftliche Zone,

K — Kundenbedienung,

T - Transport und Stress,

A —korperliche Arbeit und im Freien,

K - kiinstlerischer und kreativer Typ.

Der dritte angewandte Test, der berufliche Préferenzen unter-
sucht, basiert auf der Theorie des Karriereankers von Edgar Schein.
Schein war der Meinung, dass es einen engen Zusammenhang
zwischen dem eigenen Wertesystem, den eigenen Bediirfnissen
und dem ausgewadhlten beruflichen Werdegang gibt. Er definierte
folgende s.g. acht Karriereanker: Professionalitat, Fiihrung, Autono-
mie und Unabhangigkeit, Sicherheit und Stabilitat, Kreativitét, Dienst
und Hingabe fiir Andere, Herausforderung, Lebensstil.28 Dieser Test
diente zur Ermittlung von gelebten Werten, im Kontext der Karriere-
entwicklung des jeweiligen Projektteilnehmers. Zu dem im Projekt
stattgefundenen Beratungsprozess stellte der Arbeitsstil den am we-
nigsten untersuchten Bereich aus der Typologie von A. Sajewicz dar,
da dieser einer Beobachtung des jeweiligen Projektteilnehmers am
Arbeitsplatz oder die Inanspruchnahme eines Assessment-Center
bedarf. Die Bewertung des Arbeitsstils bildete also den schwéchsten
Diagnosepunkt in der Vorbereitung der Projektteilnehmer und es
wurde davon ausgegangen, dass sich der Arbeitstrainer mit dieser
Frage auseinandersetzt.

28 E.H. Schein, E. H. (1993). Career Anchors. Discovering Your Real Values,
za: S. M. Kwiatkowski, Z. Siroj¢ (Red.), Mfodziez na rynku pracy od badari do
praktyki, \Warszawa 2006.

W Planung des Entwicklungspfads

In der Planungsphase des IMPs wurde viel Wert auf die Ge-
staltung eines individuellen Entwicklungspfads sowie die Festle-
gung der Bereiche einer potenziellen Beschaftigung gelegt, letzt-
endlich auch auf die Hinweise zum konkreten Arbeitsplatz, auf
dem ein Mensch mit Behinderung angestellt wird. Das Ergebnis
eines IMP war die Vorstellung durch den Berufsberater der brei-
ten Maglichkeiten im Bereich der Workshops und Schulungen,
der Plane fiir eine weitere formelle und informelle Bildung sowie
die Bestimmung potenzieller Arbeitsplatze, im Rahmen dessen der
Projektteiinehmer eine Beschéaftigung in Form einer Ausbildung
aufnehmen kann. GemaB den im IMP verfassten Eintragen sollte
ein guter Plan folgende Eigenschaften haben:

— zierorientiert: seine Umsetzung sollte auszufiihrenden Erzie-
lung des festgelegten Ziels fiihren,
— ausfiihrbar: er muss an die Mdglichkeiten der auszufiihrenden

Person, an die Mittel und Gegebenheiten angepasst werden,

— einfach aufgebaut: mit einer klaren Struktur, leicht zu Verste-
hen, nicht allzu detailliert,

— flexibel: er sollte sich modifizieren lassen, ohne dabei eine Ge-
fahr fiir das Wesentliche des gesamten Plans darzustellen,

— langfristig: vollstdndig ausgearbeitet, mit der Angabe einzelner

Etappen und des Umsetzungsabschlusses,

— termingebunden: in einem Zeitrahmen verankert, mit der An-
gabe eines Termins fir die Zielerreichung.

Der ausgearbeitete individuelle MaBnahmenplan wurde danach
an den Arbeitstrainer und den Arbeitsvermittler weitergeleitet, die
auf seiner Grundlage das Unterstiitzungsverfahren und die Einglie-
derung in den Arbeitsmarkt des Projektteilnehmers in die Wege lei-
teten, woriiber aber im néchsten Kapitel die Rede sein wird.

Der Berufsberater erstellte, auf der Grundlage der von Projektteil-
nehmern vorgezeigten Unterlagen, zusammen mit ihnen Bewerbungs-
unterlagen. Die Lebensldufe wurden nach der Vorlage des Europasses,
der von der EU empfohlen wird, vorbereitet. Alle Projektteilnehmer
verfligten also am Ende dieses Prozesses (iber professionell ange-
fertigte Bewerbungsunterlagen: einen Lebenslauf in Form eines
Europasses und ein Motivationsschreiben, die einheitlich, charakte-
ristisch und anders als die von anderen Bewerbern sind.




Na tym etapie projektu w indywidualng prace z uczestni-
kiem wigczat sie takze psycholog. Jego zadaniem byto zwigk-
szenie motywacji kandydata do pracy, odkrycie dodatkowych
zasobOw i potencjatu, poznanie osobowosci, roli spotecznej
przyjmowanej w grupie, stylu uczenia si¢ uczestnika oraz me-
tod radzenia sobie ze stresem. Poszczegdlne etapy rozmowy
doradczej z psychologiem ksztattowaty sie nastepujaco:

— nawigzanie relacji klient — psycholog, budowanie atmosfery
zaufania i petnej akceptacji,

— ustalenie zasad wspotpracy, bazujgce na rozeznaniu oczeki-
wari klienta dotyczacych konsultacji,

— diagnoza ogo6lInej sytuacji zyciowej klienta,

— diagnoza stylu uczenia sig uczestnika oraz metod radzenia
sobie ze stresem,

— okreslenie ramowych obszaréw do pracy — deficytow i za-
sobow,

— okreslenie konkretnych celéw dalszej pracy z przyktado-
wych obszaréw: motywacji do zmian w zyciu, radzenia so-
bie ze stresem, zachowan asertywnych,

— diagnoza wewnetrznych i zewnetrznych zasobow klienta
wspierajgcych rozwigzanie problemu,

— okreslenie kierunkow zmian zachowania oraz informacja
zwrotna zwigkszajaca samopoznanie uczestnika projektu.

Celem rozmowy doradczej z psychologiem nie byta terapia,
ale samopoznanie uczestnika i wzmocnienie go w podejmowa-
nych decyzjach oraz zdiagnozowanie potencjalnych proble-
mow, ktére mogg pojawiC sie podczas podejmowania pracy.
Przyjeto zatozenie, ze dzigki wsparciu psychologa moze nasta-
pi¢ odkrycie przez osobe badang gtebokich poziomdéw moty-
wacji co bedzie skutkowac podjeciem aktywnosci zawodowej,
mimo ryzyka utraty, zazwyczaj niewielkich lecz statych Swiad-
czen z tytutu niepetnosprawnosci. Z kolei mata motywacja do
pracy moze spowodowac rezygnacje z podjetego zatrudnienia
lub inne zachowania ucieczkowe (np. czeste absencje z roz-
nych powodow). Rolg psychologa byto takze poznanie stylu
uczenia sig kandydata i przekazanie tych informacji trenerowi
pracy zgodnie z klasycznym podziatem na wzrokowcow, stu-

chowcéw i kinestetykow?®. Dzigki tej wiedzy, trener pracy mogt
takze dostosowac metody pracy oraz Srodowisko pracy tak, aby
stazysta jak najwiecej nauczyt sie w trakcie odbywania stazu.

Diagnoza metod radzenia sobie ze stresem z kolei bazowa-
ta na tescie kwestionariusz CISS (Coping Iventory for Stressful
Situations), Norman s. Endler & James d.a. Parker i ukierunko-
wana byfa na okre$lenie dominujgcego/dominujacych stylow
radzenia sobie ze stresem. Autorzy kwestionariusza opierajg sie
na interakcyjnym modelu teoretycznym radzenia sobie. Wedtug
nich, podejmowane przez cztowieka dziatania zaradcze w kon-
kretnej sytuacji stresowej sg efektem interakcji, ktéra zachodzi
pomiedzy cechami sytuacji a stylem radzenia sobie charaktery-
stycznym dla danej jednostki. Styl radzenia to typowy dla danej
jednostki spos6b zachowania w réznych sytuacjach streso-
wych. Kwestionariusz stuzy do pomiaru trzech stylow radzenia
sobie ze stresem: Stylu Skoncentrowanego na Zadaniu (SSZ),
Stylu Skoncentrowanego na Emocjach (SSE), Stylu Skoncen-
trowanego na Unikaniu (SSU). Ponadto, psycholog w oparciu
0 specjalne arkusze diagnozowat, a nastegpnie planowat dziata-
nia majace na celu redukcje deficytéw uczestnika w nastepuja-
cych obszarach: elastycznos¢ i szybkoS¢ uczenia sig nowych
rzeczy, przywodztwo, praca w zespole, inicjatywa, samokon-
trola, automotywacja, zorganizowanie, kreatywnosc¢, empatia,
komunikatywno$¢ i zdolno$¢ radzenia sobie ze stresem. Ob-
szary te uznano za kluczowe umiejetnosci migkkie, sprzyjajace
adaptacji i rozwojowi na stanowisku pracy.

Drugim etapem wsparcia uczestnika projektu, przygotowu-
jacym go do wejscia na rynek pracy, byt udziat w szkoleniu:
techniki aktywnego poszukiwania pracy i rozw6j umiejetnosci
kluczowych. Szkolenie byto realizowane w matych, 10 osobo-
wych grupach i trwato 20 h dla kazdej z grup. W ramach szko-
lenia poruszono nastepujgce tematy:

1. Komunikacja i asertywnos$¢, w tym m.in.: modele komu-
nikacji, sktadniki komunikacji niewerbalnej i ich wptyw
na przebieg rozmowy kwalifikacyjnej, zasady interpretacji
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Auf dieser Projektetappe wurde in die individuelle Arbeit mit
den Projektteilnehmern ebenfalls ein Psychologe einbezogen. Seine
Aufgabe war es, die Motivation der Kandidaten zu stérken, neue Res-
sourcen und Potenziale zu entdecken, die Personlichkeit, die in der
Gruppe angenommene Rolle, den Lerntyp und die Art der Stresshe-
waltigung bei den Projektteilnehmern kennenzulernen. Die einzelnen
Phasen des Beratungsgesprachs mit dem Psychologen stellten sich
folgendermaBen dar:

— Schaffung der Beziehung Klient-Psychologe, Aufbau einer ver-
trauten und durch Akzeptanz geprdgten Atmosphare,

— Festlegung der Zusammenarbeitsregeln, die auf den Erwar-
tungen des Klienten gegeniiber der Beratung basierten,

— Diagnose der allgemeinen Lebenssituation des Klienten,

— Diagnose des Lerntyps und des Umgangs mit Stress,

— Festlegung der Rahmenbereiche fiir die weitere Arbeit — der
Defizite und Ressourcen,

— Bestimmung konkreter Ziele fiir die weitere Arbeit in den Be-
reichen, wie: Motivation, Verdnderungen im Leben einzufiih-
ren, Umgang mit Stress, durchsetzungsféhiges Verhalten,

— Diagnose innerer und externer Ressourcen zur Unterstiitzung
der Problemlésung,

- Bestimmung der Richtungen fiir die Anderung der Verhaltens-
weise sowie eine Rickmeldung fiir die Projektteilnehmer zur
Starkung der Selbsterkenntnis.

Ziel dieses Beratungsgesprdachs mit dem Psychologen war
keine Therapie, sondern eine Selbsterkenntnis des Projektteilneh-
mers und seine Starkung in der Entscheidungsfindung sowie die
Diagnose potenzieller Probleme, die wahrend der Beschaftigungs-
aufnahme zum Vorschein kommen konnten. Es wurde davon
ausgegangen, dass dank der Unterstiitzung des Psychologen die
zu untersuchende Person tief verborgene Motivationsschichten
bei sich entdeckt, was wiederum zur Aufnahme einer beruflichen
Aktivitat fiihren wird, trotz der Gefahr, meistens geringer, jedoch
regelméBiger Behindertenleistungen. Eine niedrige Arbeitsmotiva-
tion kénnte wiederum dazu fiihren, dass die jeweilige Person auf
die Beschéftigung verzichtet oder andere Fluchthandlungen unter-
nimmt (z.B. oft vorkommende Abwesenheit aus unterschiedlichen
Griinden). Die Rolle des Psychologen beruhte ebenfalls darauf, den

Lerntyp des Kandidaten kennenzulernen und diese Information,
mit der klassischen Aufteilung auf visuelles, auditives und kinés-
thetisches Lernen an den Arbeitstrainer weiterzugeben?. Dank die-
sem Wissen konnte der Arbeitstrainer seine Arbeitsmethoden und
das Arbeitsumfeld so anpassen, dass der Auszubildende wéahrend
seiner Ausbildung madglichst viel lernen kann.

Die Diagnose der Methoden zur Stressbewaltigung basierte
wiederum auf dem CISS—Fragebogen (Coping Iventory for Stressful
Situations), Norman S. Endler & James D.A. Parker und konzentriert
sich auf den dominierenden Stil beim Umgang mit Stress. Die Au-
toren dieses Fragebogens verwenden ein interaktives theoretisches
Copingmodell (Modell zur Stressbewdltigung) als Grundlage. Sie
sind der Meinung, dass die von einem Menschen in einer konkreten
Stresssituation unternommenen Handlungen das Ergebnis einer In-
teraktion, die zwischen den Gegebenheiten einer Situation und dem
Stil der Stressbewéltigung eines Individuums stattfindet, ist. Der Co-
pingstil ist eine fir ein Individuum in einer Stresssituation typische
Verhaltensweise. Der Fragebogen dient zur Ermittlung dreier Stile
zur Stressbewdltigung: aufgabeorientierter, emotionsorientierter und
ausweichorientierter Stil. Dariiber hinaus, in Anlehnung an spezielle
Fragebdgen, untersuchte und anschlieBend plante der Psychologe
Handlungen zum Abbau der in den folgenden Bereichen auftretenden
Defizite der Projektteilnehmer: Flexibilitdt und Schnelligkeit beziiglich
der Aneignung neuer Informationen, Fiihrungsfahigkeit, Teamarbeit,
Initiative, Selbstkontrolle, Automotivation, Organisation, Kreativitat,
Empathie, Kommunikativitat und die Fahigkeit zur Stressbewéltigung.
Diese Bereiche wurden als weiche Schliisselfahigkeiten, die die Anpas-
sung und Entfaltung am Arbeitsplatz beglinstigen, wahrgenommen.

Die zweite Phase der Unterstiitzung, die die Projektteilnehmer auf
den Ubergang auf den Arbeitsmarkt vorbereiten sollte, war die Teil-
nahme an einer Schulung im Bereich der aktiven Arbeitssuche und
Entfaltung von Schitisselkompetenzen. Diese Schulung fand in kleinen
zehnkopfigen Gruppen statt und dauerte 20 Stunden pro Gruppe. Im
Rahmen dieser Schulung wurden folgende Themen angesprochen:

1. Kommunikation und Durchsetzungsvermogen, darunter u.a.:
ein  Kommunikationsmodell, Bestandteile einer nonverba-
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komunikacji niewerbalnej, pojecie i techniki stuchania ak-

tywnego, pojecie asertywnosci, rozrdznienie postaw aser-

tywnych, agresywnych, manipulujgcych i ich wptyw na
nawigzywanie i podtrzymywanie kontaktow spotecznych,
autodiagnoza swoich nawykowych postaw, ich przyczyn

i konsekwencji majacych wyraz w nawigzywaniu i podtrzy-

mywaniu relacji z innymi, komunikat typu ,,ja”, a komunikat

typu ,ty”, asertywna odmowa, krytyka i przyjmowanie po-
chwat.

2. Autoprezentacja i stres, w tym m.in.: pierwsze wrazenie -
zwigkszenie samo$wiadomosci w zakresie jego wywierania,
techniki i strategie autoprezentaciji, rozmowa kwalifikacyjna
i jej formy, trudne pytania podczas rozmowy kwalifikacyjnej,
natura i Zrédta stresu — przejawy stresu na wszystkich po-
ziomach funkcjonowania biopsychospotecznego cztowieka,
nabycie umiejetnosci stosowania procedur antystresowych,
technik relaksacyjnych.

3. Aktywnosé na rynku pracy, w tym m.in.: nabycie wiedzy
i umiejetnoSci w zakresie organizacji i planowania dziatan
wiasnych zwigzanych z poszukiwaniem pracy, godzenie rol
zawodowych i spotecznych, sytuacja na rynku pracy.

4. Umiejetnosci z zakresu obstugi komputera, w tym m.in.:
Poruszanie sig¢ w Srodowisku Windows, program Word
i elementy programu Excel. Poszukiwanie informacji w In-
ternecie, w tym poszukiwanie ofert pracy.

Whioski ptyngce z realizacji szkolenia pokazaty, ze czas za-
planowany na realizacje tej formy wsparcia byt zdecydowanie
zbyt krétki. Szczeg6ine deficyty uczestnikdw projektu pojawity
sie w zwigzku z tematem czwartym — czyli umiejetnosciami
z zakresu obstugi komputera. Konfrontacja tych kompetencji
na poziomie deklaratywnym z faktycznym stanem okazata sie
dla wielu uczestnikéw kluczowa w planowaniu dalszych $cie-
zek rozwoju zawodowego i spowodowata modyfikacje w kilku
Indywidualnych Planach Dziatania.

W Integracja z rynkiem pracy

Integracja uczestnikow projektu ,Masz staz — szanse
masz” z rynkiem pracy przebiegata w oparciu 0 model zatrud-
nienia wspomaganego. W projekcie model ten przewidywat
udziat poSrednika pracy i treneréw pracy w adaptacji uczestni-
kow projektu do miejsc pracy. Gtéwnym instrumentem wspar-
cia w tym modelu byty 6-miesieczne, ptatne, staze zawodowe
u pracodawcow zaréwno z otwartego jak i chronionego rynku
pracy. ,Zatrudnienie wspomagane jest ptatng pracq wykony-
wang przez osoby niepetnosprawne na otwartym rynku pracy,
przy ciggtym wsparciu ze strony innych 0séb. Pfatna praca
oznacza takg samg ptace za taka sama prace, jaka wykonujg
osoby sprawne”®. Zatrudnienie wspomagane polega na udzie-
leniu niepetnosprawnym pomocy w znalezieniu oraz utrzyma-
niu miejsca pracy, przy czym r6zni sig od pracy chronionej tym,
ze oferuje pracownikom niepetnosprawnym:

— prawdziwe zatrudnienie na otwartym rynku pracy,

- zwykig umowe o prace,

— ptace wedtug biezacej stawki rynkowej,

— wsparcie w wyborze, znalezieniu i utrzymaniu miejsca pracy.

Fundamentami zatrudnienia wspomaganego s3 cztery
gtéwne wartosci®':

Normalizacja, czyli zapewnienie grupom marginalizowanym
spofecznie — m.in. 0sobom z niepetnosprawnos$ciami - ta-
kich samych praw oraz mozliwo$ci do zycia i rozwoju jak
innym obywatelom. W normalizacji nie chodzi o sprawie-
nie, by wszyscy stali sig w og6lnym pojeciu “normalni”, ale
o0 podkreslenie, ze bycie odmiennym nie moze by¢ powo-
dem wykluczenia.

Waloryzacja roli spotecznej — oznacza, ze metody uzywane
do wspierania 0s6b wytgczonych powinny by¢ naturalne
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len Kommunikation und deren Einfluss auf den Verlauf eines

Vorstellungsgesprachs, Regeln zur Interpretation der non-

verbalen Kommunikation, Regeln und Techniken des aktiven

Zuhorens, der Begriff des Durchsetzungsvermégens, die Dif-

ferenzierung der durchsetzungsféhigen, aggressiven, manipu-

lativen Haltungen und deren Einfluss auf die Aufnahme und

Aufrechterhaltung sozialer Kontakte, die Autodiagnose eigener

Haltungsgewohnheiten, deren Ursachen und Konseguenzen

auf die Aufnahme und Aufrechterhaltung von Beziehungen mit

anderen Menschen, ,Ich”— und ,Du”-Botschaften, durchset-
zungsféahige Absagen, die Entgegennahme von Kritik und Lob.

2. Selbstdarstellung und Stress, darunter u.a.: der erste Eindruck
— Starkung des Selbsthewusstseins, Techniken und Strategien
zur Selbstdarstellung, das Vorstellungsgesprach und seine
Formen, schwierige Fragen wahrend eines Vorstellungsge-
sprachs, das Wesen und Quellen vom Stress — Stresserschei-
nungen auf allen Ebenen des bio—psycho—sozialen Verhaltens
eines Menschen, die Aneignung von Anti—Stress—Strategien,
Entspannungstechniken.

3. Aktivitat auf dem Arbeitsmarkt, darunter u.a.: Aneignung von
Wissen und Fertigkeiten zur Organisation und Planung eige-
ner Handlungen in Bezug auf die Arbeitssuche, Vereinbarung
beruflicher und gesellschaftlicher Rollen, Situation auf dem
Arbeitsmarkt.

4. Computerkompetenzen, darunter u.a.: Windows—, Word- und
Excel-Kenntnisse. Informationssuche im Internet, darunter
von Arbeitsangeboten.

Aus den im Rahmen dieser Schulungen formulierten Schluss-
folgerungen geht hervor, dass die fiir diese Unterstiitzungsform
eingeplante Zeit bedeutend zu kurz war. Besonders im Bereich des
vierten Themas, also der Computerkompetenzen, sind bei den Pro-
jektteilnehmern viele Defizite zum Vorschein gekommen. Die Kon-
frontation dieser Kompetenzen auf der Aussageebene mit der tat-
sachlichen Situation erwies sich fiir viele Projektteilnehmer bei der
Planung deren weiteren beruflichen Entwicklungspfads als schliissig
und brachte Modifizierungen in einigen Individuellen MaBnahmen-
planen mit sich.

B Integration mit dem Arbeitsmarkt

Die Integration der Teilnehmer im Rahmen des Projekts ,,Deine
Ausbildung — Deine Chance” mit dem Arbeitsmarkt fand in Anlehnung
an das Modell der unterstiitzen Arbeit statt. Das Modell setzte die
Beteiligung eines Arbeitsvermittlers und eines Arbeitstrainers wah-
rend der Zeit des Einlebens am Arbeitsplatz voraus. Das wichtigste
Unterstiitzungswerkzeug in diesem Modell war eine sechsmonatige,
entgeltliche Ausbildungen bei den Arbeitgebern sowohl auf dem er-
sten, als auch auf dem geschiitzten Arbeitsmarkt. ,Eine unterstiitzte
Beschéftigung stellt eine bezahlte Arbeit, die von Menschen mit Behin-
derung bei einer sténdigen Unterstiitzung seitens anderer Personen
auf dem offenen Arbeitsmarkt verrichtet wird, dar. Bezahlte Arbeit be-
deutet das gleiche Entgelt fiir die gleiche von Menschen ohne Behin-
derung geleistete Arbeit”®°. Eine unterstiitzte Beschéaftigung versteht
sich als eine Hilfeleistung fiir einen Menschen mit Behinderung bei der
Arbeitssuche und —aufrechterhaltung, sie unterscheidet sich jedoch
von geschiitzter Arbeit, indem sie diesen Menschen Folgendes bietet:
— eine richtige Anstellung am offenen Arbeitsmarkt,

— einen traditionellen Arbeitsvertrag,

— ein Entgelt geméB den auf dem Markt aktuell geltenden Arbeitssatzen,

— Unterstiitzung bei der Auswahl, Findung und Aufrechterhal-
tung eines Arbeitsplatzes,

Zu den Grundlagen der unterstiitzten Beschaftigung gehdren
vier Werte®':

Normalisierung, also die Gewahrleistung fir sozial ausgegrenzte Grup-
pen, u.a. Menschen mit Behinderung, gleicher Rechte und Lebens—
und Entfaltungsmdglichkeiten wie es bei den restlichen Biirgern
der Fall ist. Bei der Normalisierung geht es nicht darum, dass man
verursachen soll, dass alle ,normal” werden, aber um die Betonung,
dass das Anderssein kein Grund fiir eine Ausgrenzung sein darf.

Aufwertung ihrer Rolle in der Gesellschaft — es bedeutet, dass
die zur Unterstitzung ausgegrenzter Menschen eingesetzten
Methoden natiirlich und an die Situation angepasst, allgemein
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i dopasowane do sytuacji, powszechnie uzywane i zgodne
z 0g6lnymi standardami panujgcymi w spoteczeristwie.

Wiaczanie — polega na powstrzymywaniu sig od dzielenia ludzi
na grupy i zapewnienie im petnego uczestnictwa w kazdym
aspekcie zycia spotecznego.

Idea ,,empowerment” — 0sobom z niepetnosprawnosciami na-
lezy stworzy¢ takie warunki, aby samodzielnie decydowaty
0 wyborze miejsca pracy, zakresu zadan, godzinach pracy,
srodowisku spotecznym oraz rodzajach wsparcia, ktdrego
potrzebuja.

W projekcie ,Masz staz — szanse masz — zwigkszenie szans
na zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych” wazne byto, aby za-
trudnienie wspomagane byto alternatywg dla innych strategii
rehabilitacji zawodowej w formie zaktadéw aktywizacji zawodo-
wej (ZAZ), warsztatow terapii zajeciowej (WTZ) i zaktadow pracy
chronionej (ZPCH). Stad tez wiekszos¢ stazystow swoje staze
realizowata w tzw. ,normalnych” firmach. Nie chciano benefi-
cjentow projektu, 0sob z niepetnosprawnosciami (szczegolnie
tych z lekkim lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawno-
Sci) ,chroni¢” przed wymogami zwykiej pracy, gdyz zazwyczaj
wykonywana przez osoby niepetnosprawne praca postrzegana
jest raczej jako rodzaj terapii, niz prawdziwe zatrudnienie. Z kolei
rynek ZPCH jest mocno zréznicowany — jest coraz wigcej zakta-
dow pracy, ktore bardziej zwracajg uwage na rodzaj orzeczenia
niz kompetencje pracownika, a samego niepetnosprawnego
traktujg przedmiotowo, jako Zrédto dofinansowari z PFRON. Stad
tez, zanim skierowano stazyste do ZPCH, wnikliwie analizowano
opinie o firmie i monitorowano warunki zatrudnienia. Alternaty-
wa dla ZPCH byty podmioty ekonomii spotecznej np. spétdzielnie
socjalne, cho¢ i tam zdarzato sig, ze pracownik niepetnospraw-
ny traktowany byt przedmiotowo. Pracy zespotu projektowego
przy$wiecafa idea, ze sukces w zatrudnieniu wspomaganym nie
ma zwigzku ze stopniem niepetnosprawnosci, skalg problemow
behawioralnych, doswiadczeniem zawodowym, etc. Sukces jest
Scisle uzalezniony od wtasciwosci udzielanego wsparcia, choé
w obecnym ustawodawstwie osoby z lekkim stopniem majg
mniej Szans na utrzymanie pracy z powodu niskich dofinansowarn

W poréwnaniu z osobami z umiarkowanym i znacznym stopniem
niepetnosprawnosci. Kolejnym zatozeniem projektowego mode-
lu wsparcia byfa koncentracja na wspieraniu jednostek zamiast
catych grup, wynikajgca z faktu, ze kazda osoba ma swoje wtasne
potrzeby zwigzane ze wsparciem i osobiste preferencije , dotycza-
ce miejsca i Srodowiska pracy — stad tez u jednego pracodawcy
zwykle pracowata jedna osoba bedgca uczestnikiem projektu.

Jesli dany pracodawca przyjmowat wiecej stazystow, starano

sie, aby osoby te pracowaty na roznych dziatach, zmianach, by

unikng¢ sytuacji w ktorej osoby niepetnosprawne zamykajg sie

W Swoim gronie, zamiast w petni integrowac sig z pracownikami

sprawnymi.

Przyjety model zaktadat na poczatku objecie uczestnikow
wparciem posrednika pracy, ktory odpowiadat za znalezienie
miejsc na staz i kontakt z pracodawcami. Jego zadaniem byto
pozyskanie miejsc pracy z otwartego rynku pracy oraz ,two-
rzenie” badZ ,rzezbienie” miejsc pracy (ang. job carving), czyli
wspieranie pracodawcy w okre$leniu zadan, ktére powinny by¢
wykonywane, ale obecnie wykonywane nie sg np. gdy wyste-
pujg zadania, za ktdre nikt nie jest odpowiedzialny lub gdy za-
dania sg juz czescig obowigzkdw pracownika, ktory jednakze
nie ma wystarczajacej ilosci czasu na ich realizacje. Kluczem
do sukcesu w pozyskaniu adekwatnych miejsc na staze byta
wspotpraca posrednia pracy i trenera pracy. Wspoétpraca pole-
gata na tym, ze trener pracy dawat posrednikowi pracy zlecenie
na znalezienie/stworzenie stanowiska pod potrzeby konkretne-
go klienta lub na zasadzie przeciwnej - posrednik informowat
trenera o pozyskanej ofercie na stanowisko i prosit o znalezie-
nie osoby, ktéra mogtaby na tym stanowisku rozpocza¢ staz.
Poszukiwanie pracy obejmowato nastepujace formy wsparcia,
realizowane przez posrednika pracy:

— zapoznanie sie z klientem, Indywidualnym Planem Dziata-
nia oraz informacjg od trenera pracy, psychologa i doradcy
zawodowego,

— identyfikacja potencjalnych miejsc pracy (Internet, organi-
zacje pracodawcow, znajomosci),

— tworzenie/rzezbienie miejsc pracy pod konkretne osoby
(telemarketing, spotkania).



verwendbar und mit den in der Gesellschaft geltenden Stan-
dards schliissig sein sollen.

Inklusion — dabei geht es darum, dass man versucht zu verhindern,
dass Menschen in Gruppen aufgeteilt werden und dass man
ihnen eine vollkommene Beteiligung an allen Bereichen des
gesellschaftlichen Lebens ermdglicht.

,Empowerment” — Menschen mit Behinderung sollen in die Lage
versetzt werden, dass sie alleine Entscheidungen (iber deren
Arbeitsplatz, den Aufgabenbereich, die Arbeitszeiten, das so-
ziale Umfeld und die von ihnen bendtigte Unterstiitzungsart
alleine zu treffen.

Im Projekt ,,Deine Aushildung — Deine Chance...” war es wichtig,
dass die unterstiitzte Beschéftigung zu einer Art Alternative fiir ande-
re Strategien beruflicher Rehabilitation in Form von Arbeitsstatten fiir
berufliche Aktivitat, Werkstétten fir Beschéftigungstherapie und Be-
triebe fiir geschiitzte Arbeit wird. Deswegen wurden die meisten Aus-
bildungsplatze in s.g. ,normalen” Unternehmen organisiert. Man wollte
die Projektbegiinstigten, also Menschen mit Behinderung (vor allem
diejenigen mit leichter oder mittelgradiger Behinderung) vor den Bedin-
gungen einer traditionellen Arbeit ,schiitzen”, den die von Menschen
mit Behinderung erledigte Arbeit wird 6fters eher als eine Art Therapie
und keine richtige Anstellung wahrgenommen. Anderseits ist der Markt
der Betriebe fiir geschiitzte Arbeit stark differenziert — es gibt immer
mehrere Betriebe, die der Art des medizinischen Gutachtens als den
Kompetenzen des Mitarbeiters mehr Aufmerksamkeit schenken, und
der jeweilige Mensch mit Behinderung wird objektiv als eine Finanzie-
rungsquelle aus dem polnischen Staatlichen Fonds fiir die Rehabilitation
von Menschen mit Behinderung behandelt. Daher wurden die Betriebe
flir geschiitzte Arbeit, bevor ein Projektteilneher dorthin geschickt wur-
de, und die dort geltenden Beschaftigungsregeln griindlich analysiert.
Eine Alternative fiir diese Betriebe stellten Trager der Sozialdkonomie
dar, also z.B. Sozialgenossenschaften, jedoch auch dort konnte man Si-
tuationen mit objektiver Behandlung von Mitarbeitern mit Behinderung
feststellen. Der Arbeit des Projektteams schwebte die Idee vor, dass ein
Erfolg in der unterstiitzten Beschdftigung in keinem Zusammenhang mit
dem Behinderungsgrad, der Skala behavioraler Probleme oder den be-
ruflichen Erfahrungen, etc. steht, sondern dass ein Erfolg mit der richtig
geleisteten Unterstiitzung verbunden ist, obwohl geméB der aktuellen
Gesetzgebung Menschen mit leichter Behinderung weniger Chancen auf

eine Arbeitsstelle aufgrund niedriger Zuschiisse (im Vergleich zu den
Zuschissen fiir Menschen mit mittelgradiger oder schwerer Behinde-
rung) haben. Eine weitere Voraussetzung dieses Unterstiitzungsmodells
war die Konzentration auf individuell geleistete Unterstiitzung. Diese
Einstellung entsteht basierend auf der Tatsache, dass jeder Mensch ei-
gene unterstiitzungshezogene Bediirfnisse und personliche Préferenzen
am Arbeitsplatz und —umfeld hat — daher hat bei einem Arbeitgeber in
der Regel nur ein Projektteiinehmer gearbeitet. Sofern ein Arbeitgeber
mehrere Auszubildende bei sich aufnahm, bemiihte man sich darum,
dass diese Menschen dann in unterschiedlichen Abteilungen, zu unter-
schiedlichen Zeiten, arbeiteten, um damit zu verhindern, dass Menschen
mit Behinderung sich in deren Umfeld zuriickziehen, anstatt sich mit den
anderen Mitarbeitern ohne Behinderung zu integrieren.

Das eingesetzte Modell setzte am Anfang die Unterstiitzung eines
Arbeitsvermittlers, der fiir die Suche eines Ausbildungsplatzes und den
Kontakt mit den Arbeitgebern verantwortlich war, voraus. Zu seinen Auf-
gaben gehorte die Gewinnung von Arbeitsplatzen auf dem offenen Ar-
beitsmarkt oder auch die ,Schaffung” (eng. job carving) dieser Arbeits-
plétze, also eine Unterstiitzung fiir die Arbeitgeber bei der Festlegung der
zu erfiillenden Aufgaben, die jedoch zurzeit nicht erfiillt werden, oder z.B.
bei Aufgaben fiir die niemand verantwortlich ist oder fiir die ein Mitarbei-
ter verantwortlich ist, fiir den diese Pflichten jedoch Zusatzaufgaben sind
und er nicht ausreichen Zeit hat, um ihnen nachzugehen. Den Schiissel
zum Erfolg bei der Gewinnung angemessener Ausbildungsplatze stellte
die Zusammenarbeit zwischen dem Arbeitsvermittler und Arbeitstrainer
dar. Diese Kooperation sah folgendermaBen an: der Arbeitstrainer gab
dem Arbeitsvermittler einen Auftrag, einen konkreten Aushildungsplatz
fiir die Beduirfnisse einen konkreten Klienten zu finden, bzw. zu schaffen
oder gerade umgekehrt: der Arbeitsvermittler informierte den Arbeits-
trainer (iber einen gewonnenen Ausbildungsplatz und bat den Arbeits-
trainer nach einer entsprechenden Person fiir diese Stelle zu suchen.
Die Arbeitssuche umfasste folgende Unterstiitzungsformen, die vom
Arbeitsvermittler umgesetzt wurden:

— das Kennenlernen mit dem Klienten, die Auseinandersetzung
mit dem Individuellen MaBnahmenplan und den Informationen
vom Arbeitstrainer, Psychologen und Berufsberater,

— das Auffinden potenzieller Arbeitsplédtze (Internet, Arbeitgeber-
verbénde, Bekanntschaften),

— Schaffung neuer Arbeitspldtze fiir konkrete Personen (Tele-
marketing, Geschéftstreffen).




Wdrozenie na stanowisko pracy i pomoc w jego utrzyma-
niu realizowane byto z kolei przez trenera pracy i obejmowato
nastepujace formy wsparcia:

— zapoznanie sig z klientem, Indywidualnym Planem Dziata-
nia oraz informacjg od psychologa i doradcy zawodowego,

— przygotowanie klienta do rozmowy kwalifikacyjnej,

— spotkanie z pracodawcg zainteresowanym stazem — analiza
stanowiska pracy,

— zorganizowanie spotkania tréjstronnego (kandydat do pra-
cy, trener, pracodawca),

— wsparcie w formalno$ciach zwigzanych z organizacjg stazy
zawodowych,

— wsparcie klienta i pracodawcy w kwestiach formalnych —
zorganizowanie szkolenia BHP, skierowanie na badanie
lekarskie, zorganizowanie szkolenia w miejscu pracy (In-
struktaz stanowiskowy),

— wsparcie klienta w wykonywaniu obowigzkéw pracowni-
czych — wdrozenie do pracy,

— monitorowanie przebiegu pracy w kontakcie z pracodawcg,

— interwencja — w przypadku naruszania zasad przez klienta
lub pracodawce,

— znalezienie innego stanowiska, miejsca do odbywania sta-
zu w przypadku niedopasowania,

- negocjowanie warunkow zatrudnienia po zakoriczeniu stazy,

— wsparcie klienta poza miejscem pracy (np. rodzina),

— pomoc pracodawcy w uzyskaniu dofinansowania z PFRON.

Najwiekszym wyzwaniem dla trenera pracy byto utrzymanie
w zatrudnieniu pracownika, polegajace na udzielaniu ciggtego
wsparcia oraz tagodzeniu konfliktow i stwarzaniu warunkow
sprzyjajacych rozwojowi zawodowemu. Trener pracy dokonywat
tego na bhiezaco poprzez informacje zwrotne, udzielane pracow-
nikom — ciggly kontakt telefoniczny oraz minimum jedno spo-
tkanie z pracownikiem w miesigcu (czesto w miejscu pracy).
W zastosowanym modelu trener pracy nie miat przeszkadzac
W migjscu pracy, jego obecnos¢ ograniczata sie do minimum -
nacisk potozono raczej na wsparcie telefoniczne zardwno klienta
(stazysty), jak i pracodawcy. Jeden trener pracowat z 5 - 10 0so-

bami, z ktorych z kazdg 5-10 godzin miesiecznie — w zalezno$ci
od etapu stazu i wsparcia, ktérego dana osoba potrzebowata.
Zgodnie z zawartg umowg stazowa, pracodawca w miejscu pracy
typowat bezposredniego opiekuna stazysty, z ktdrym w statym
kontakcie pozostawat trener pracy. W matych firmach opieku-
nem byt czgsto wiasciciel. Trener pracy nawigzywat z opiekunem
kontakt oraz diagnozowat jego potrzeby. Opiekun byt takze infor-
mowany o niepetnosprawnosci, tylko jesli ta miata potencjalny
wptyw na wykonywang prace. Zadaniem trener pracy byto ta-
kie pokazanie deficytéw stazysty, aby pracodawca nie odebrat
tych informacji jako trudnosci. W przyjetym modelu trener
pracy miat cel w postaci wykorzystania potencjatu naturalnego
wsparcia W miejscu pracy, od dnia pojawienia si¢ w niej 0So-
by z niepetnosprawno$cig. Trener pracy nie powinien przejmo-
wac odpowiedzialno$ci za osobeg, ani nie powinien zastgpowac
przetozonego, lecz szukaé sposobdw, aby w razie potrzeby, jak
najbardziej naturalnie wspiera¢ pracodawce. Konsultowat, lecz
nie zatwierdzat ostatecznie takich elementow pracy jak: przydzie-
lanie i modyfikacja zadar, zatwierdzanie zmian w grafiku, urlopy,
reagowanie na konkretne problemy i obawy, ktére to elementy
nalezg do obowigzkow przetozonego danego pracownika. Przy-
ktadem takiej wspierajacej roli trenera pracy byty sytuacje, gdy
stazysta notorycznie spdzniat sie do pracy, przedtuzat przerwy
badzZ byt zbyt gadatliwy podczas wykonywania obowigzkow, to,
informowany o tym trener pomagat rozwigza¢ problem, ale nie
brat odpowiedzialnosci za klienta i ostatecznie wskazywat, ze
stronami problemu sg stazysta i organizator stazu i to te osoby
majg moc rozwigzania sytuacji problemowej. W przypadku osob
ze znaczng niepetnosprawnoscig (np. osoby niewidome, osoby
z dziecigcym porazeniem mozgowym) trener pracy szkolit klienta
na stanowisku pracy poprzez modelowanie zachowan i przecwi-
czenie czynno$ci, uwzgledniajac zasade, ze state powtarzanie
tych samych krokow i etapy wykonywania zadania doprowadzg
do opanowania jego realizacji na poziomie pozwalajgcym na
zmniejszenie zalezno$ci od trenera pracy, a co za tym idzie —.na
szybsze usamodzielnienie sie w pracy.

W przypadku pracownikdw wspieranych z lekkim i umiar-
kowanym stopniem niepetnosprawnosci, zadaniem trenera byta



Die Einleitung am Arbeitsplatz und die Unterstiitzung bei seiner
Aufrechterhaltung, das waren die Aufgaben eines Arbeitstrainers und
diese umfassten folgende Unterstiitzungsformen:

— das Kennenlernen mit dem Klienten, die Auseinandersetzung mit
dem Individuellen MaBnahmenplan und den Informationen vom
Arbeitstrainer, Psychologen und Berufsberater,

— die Vorbereitung des Klienten auf das Vorstellungsgesprach,

— Treffen mit dem an den Ausbildungen interessierten Arbeitgebern
— Analyse des Arbeitsplatzes,

— die Organisation eines trilateralen Treffens (zwischen dem Arbeits-
kandidaten, dem Arbeitstrainer und Arbeitgeber),

— die Unterstiitzung bei der mit der Organisation dieser Ausbildung
verbundenen Formalitéten,

— die Unterstiitzung fir den Klienten und Arbeitgeber bei allen For-
malititen — Organisation einer Arbeitsschutz— und Hygieneschu-
lung, Uberweisung fiir medizinische Untersuchungen, Organisati-
on einer Einschulung am Arbeitsplatz,

— Unterstiitzung fiir den Klienten bei den beruflichen Pflichten — Ein-
arbeitung,

— erganzende oder Interventionsschulung,

—  Uberwachung des Arbeitsverlaufs in Absprache mit dem Arbeitgeber,

— Intervention — im Falle von Regelmissbrauch seitens des Klienten
oder Arbeitgebers,

— Finden eines anderen Ausbildungs—, Arbeitsplatzes im Falle einer
fehlenden Anpassung,

— Verhandlung der Anstellungsbedingungen nach dem Ausbildungs-
abschluss,

- Unterstiitzung fiir den Klienten auBerhalb des Arbeitsplatzes (z.B.
in der Familie),

— Unterstiitzung fiir den Arbeitgeber bei der Gewinnung eines Zu-
schusses aus den Mitteln des polnischen Staatlichen Fonds fiir die
Rehabilitation von Menschen mit Behinderung.

Die groBte Herausforderung fiir den Arbeitstrainer war die Auf-
rechterhaltung des Mitarbeiters am Arbeitsplatz, die sich in einer
standigen Unterstiitzung und Konfliktschlichtung sowie der Schaffung
von eine berufliche Entwicklung begiinstigenden Arbeitsbedingun-
gen widerspiegelte. Dies erfolge (iber einen laufenden Austausch von
Riickmeldungen, die der Arbeitstrainer dem Mitarbeiter gab, in Form
telefonischer Gesprache oder mindestens einem Treffen mit dem Mit-
arbeiter (oft am Arbeitsplatz) pro Monat. Man ging davon aus, dass der

Arbeitstrainer den Mitarbeiter bei der Arbeit nicht ,storen” soll, daher
wurde seine Prasenz auf das Minimum reduziert — es wurde viel Wert
auf eine telefonische Beratung fiir den Klienten (Auszubildenden) und
den Arbeitgeber gelegt. Ein Arbeitstrainer betreute 5-10 Personen, 5-10
Stunden pro Monat pro Person —in Abhéngigkeit von der Aushildungs-
phase und Unterstiitzung, die die jeweilige Person brauchte. Laut dem
Ausbildungsvertrag bestimmt jeder Arbeitgeber einen unmittelbaren
Ausbildungsbetreuer am Arbeitsplatz, mit dem der Arbeitstrainer im
stdndigen Kontakt steht. In kleinen Unternehmen war es oft der Fir-
menbesitzer. Der Arbeitstrainer nahm mit dem Ausbildungsbetreuer
Kontakt auf und ermittelte seine Bediirfnisse. Der Ausbildungsbetreuer
wurde ebenfalls (iber die Behinderung informiert, jedoch nur dann, wenn
diese einen potenziellen Einfluss auf die zu erfiillende Arbeit hatte. Die
Aufgabe eines Arbeitstrainers bestand ebenfalls darin, die Defizite des
Auszubildenden aufzuzeigen, so dass der Arbeitgeber diese als Schwie-
rigkeiten wahrndhme. Laut den Voraussetzungen des Modells sollte der
Arbeitstrainer das natiirliche Potenzial der am Arbeitsplatz bestehenden
Unterstiitzung nutzen, und dies vom ersten Einsatztag eines Menschen
mit Behinderung an. Der Arbeitstrainer sollte keine Verantwortung fir
diese Person und auch nicht die Rolle des Vorgesetzten (ibernehmen,
sondern nach Mdglichkeiten suchen, um im Ernstfall den Arbeitgeber
auf eine mdglichst natiirliche Art und Weise zu unterstiitzen. Er spielt
eine beratende Rolle, letztendlich ist er fiir folgende Bereiche nicht ent-
scheidungsbefugt: Aufgabenverteilung und —verénderung, Zustimmung
der Schichténderungen, Urlaube, Auseinandersetzung mit konkreten
laufenden Problemen und Befiirchtungen, da diese Pflichten zum Aufga-
benbereich eines jeden Vorgesetzten gehdren. Als Beispiel fiir diese un-
terstiitzende Rolle des Arbeitstrainers kann die Situation dienen, in der ein
Auszubildender stéandig zu spat zur Arbeit kam, seine Pausen immer ver-
ldngerte oder bei der Arbeit zu geschwatzig war. Der Arbeitstrainer wurde
dartiber informiert und half dieses Problem zu l6sen, er ibernahm jedoch
keine Verantwortung fiir den Klienten und machte letztendlich beide Seiten
darauf aufmerksam, dass die Konfliktparteien der Auszubildende und der
Ausbildungsveranstalter sind und das es wichtig ist, dass diese Personen
diese Problemsituation Idsen kénnen. Im Falle von Menschen mit schwe-
rer Behinderung (z.B. bei blinden Menschen oder Menschen mit einer
infantilen Zerebralparese) arbeitete der Arbeitstrainer den Klienten durch
modellhafte Verhaltensweisen und Wiederholung von Arbeitsabldufen am
Arbeitsplatz ein. Dabei folgt er dem Prinzip, dass ein standiges Wiederho-
len der gleichen Schritte und Aufgabenphasen dazu fiihren wird, dass der




obserwacija i korekta wykonywania zadan i dawanie informacji
zwrotnej. Dodatkowo, w przypadku os6b niepetnosprawnych,
ktére nigdy nie pracowaty albo miaty zdiagnozowane zabu-
rzenia psychiczne czy upoS$ledzenie, trener pracy uczyt bene-
ficjenta spotecznie akceptowalnych zachowan oraz zachowan
adaptacyjnych i spotecznych. Wsrdéd kluczowych oczekiwari
pracodawcow nalezy wymienié32;
— stosowanie si¢ do regut panujgcych w firmie,
— punktualne przychodzenie do pracy, odpowiednio wczesne
zawiadamianie w przypadku opdZnieri i choroby,
— wysoki poziom higieny osobistej i schludny ubiér,
— profesjonalne kontakty ze wspdtpracownikami i klientami,
— kontrola nad nastrojami i emocjami w miejscu pracy,
— umiejetno$¢ zakomunikowania problemu i przyznania sie
do popetnienia btedu,
— zdolnos¢ do przyjecia konstruktywnej krytyki oraz wycigga-
nia z niej wnioskow.
Jednym z najwiekszych wyzwarni, przed ktérymi stanat
w projekcie trener pracy, byta praca z rodzing. Sam projekt
nie wymagat realizacji tego typu zadan, ale w przypadku cze-
$ci 0sdb niepetnosprawnych okazywato sig to konieczne (np.
choroba psychiczna, leki, roszczeniowo$¢, nadopiekunczosg).
Konstruujac projekt nie wzigto pod uwage faktu, ze cze$¢ osob
zZ niepetnosprawnoscig przez wigkszos¢ dorostego zycia miesz-
ka ze swoimi rodzinami i jest od nich zalezna. Czg$¢ rodzicow
obawiata utraty Swiadczen, zwigzanych z podjeciem stazu,
pracy lub wykorzystywania i zmuszania ich ,dzieci” do zbyt
ciezkiej lub niedopasowanej pracy. Zdarzaty sie nawet sytuacje,
ze rodzic przychodzit do pracy i chciat wykonywac obowigzki
zawodowe wraz z dzieckiem lub za nie. Stad tez konieczno$¢
prowadzenia przez trenera pracy rozméw z rodzicami czy
wspotmatzonkami beneficjentow, ktorzy, niejako przy okazji,
okazali sie takze waznymi interesariuszami projektu.

32 D. Bissonnette, 30 sposobéw na to, Zeby zabtysna¢ w nowym miejscu
pracy, Chatsworth 1999.

Aktywizacja os6b niepetnosprawnych
w Niemczech w ramach systemu
warsztatow

B Diagnozowanie predyspozycji uczestnikow

GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH,
partner projektu ,Masz staz — szanse masz — zwiekszenie szans
na zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych”, jest niemiecka spotka
komunalng aktywizujaca zawodowo 0soby z niepetnosprawno-
$cig intelektualng i chorobami psychicznymi. Zakres oferowanych
przez GSE ustug obejmuje tworzenie domdéw pomocy spotecznej,
Swiadczenie ustug opiekuriczych dla oséb starszych, wspomaga-
nie 0s0b niepetnosprawnych w zyciu codziennym i zawodowym
poprzez zapewnianie im asystentéw 0s6b niepetnosprawnych oraz
tworzenie warsztatow zatrudniajacych osoby z uposledzeniem
umystowym i chore psychicznie. GSE jest przedsigbiorstwem
spotecznym, ktérego udziatowcem jest miasto Essen. Zatrudnia
ok. 1200 os6b Swiadczacych ustugi spoteczne oraz ok. 1750 pra-
cownikéw warsztatéw (osoby z niepetnosprawnoscig). Na rynku
wyroznia sig tym, ze moze by¢ solidnym i elastycznym partnerem
biznesowym, a przy tym konkurowaé cenowo z innymi firmami.
GSE warsztaty dziata od 1966 i funkcjonuje jako zleceniobiorca
gtéwnie duzych przedsiebiorstw i korporacji, np. Deutsche Ban-
ku. GSE ktadzie duzy nacisk na jako$¢ $wiadczonych ustug, dla-
tego ma dobrze prosperujacy system kontroli jakosci. Ponadto,
procesy podlegaj statej weryfikacji, dzigki czemu GSE moze stale
podnosic jako$é $wiadczonych ustug i realizowanych zlecen:.

Metodg pracy z 0sobg z niepetnosprawnoscig intelektualng
jest Wismarer Kompetenz Analyse — analiza kompetencji indy-
widualnych, sktadajaca sie z testu i obserwacji. Jest to wstepna
ocena podstawowych umiejetnosci uczestnika. Metoda ta po-
lega na analizie kompetencji takich jak potencjat w obszarach
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Mitarbeiter auf die Unterstiitzung des Arbeitstrainers nicht mehr angewie-
sen sein wird und somit schneller selbststandig wird.

Bei Mitarbeitern mit leichter und mittelgradiger Behinderung
beschrénkte sich die Rolle des Arbeitstrainers auf eine Beobach-
tung und Verbesserung der Aufgabenerfiillung und auf eine Riick-
meldung. Zusatzlich, im Falle von Menschen mit Behinderung, die
vorher noch nie arbeitetet oder bei denen psychische Erkrankungen
oder Storung diagnostiziert wurden, brachte der Arbeitstrainer dem
Beglinstigten sozialvertrdgliche Verhaltensweisen sowie adaptives
und soziales Verhalten bei. Unter den Haupterwartungen der Arbeit-
geber sollten folgende berticksichtigt werden®:

— Einhaltung der im Unternehmen geltende Regeln,

— Piinktlichkeit beim Arbeitsbeginn und entsprechend friihe Be-

nachrichtigung bei Verspatungen oder Krankheiten,

— groBe Kdrperhygiene und ordentliche Kleidung,

— professioneller Umgang mit anderen Mitarbeitern und Kunden,
— Kontrolle iiber eigene Emotionen und Stimmungen am Arbeitsplatz,
— Féhigkeit, ein Problem zu kommunizieren und Fehler einzugestehen,
— Fahigkeit, konstruktive Kritik entgegenzunehmen und daraus

Schliisse zu ziehen.

Die groBte Herausforderung, vor die ein Arbeitstrainer gestellt
wurde, war die Arbeit mit den Familien. Das Projekt an sich bedarf
keiner Umsetzung dieser Art von Aufgaben, sie erwies sich jedoch bei
einigen Menschen mit Behinderung als unentbehrlich (z.B. bei psychi-
schen Erkrankungen, eingenommenen Arzneimitteln, fordernder Ver-
haltensweise, Uberfiirsorglichkeit). Bei der Projektgestaltung wurde
die Tatsache, dass einige Menschen mit Behinderung die meiste Zeit
ihres erwachsenen Lebens mit ihren Eltern wohnten und von ihnen
abhdngig waren, nicht berticksichtigt. Ein Teil der Eltern hatte Angst,
dass ihr ,Kind” den Anspruch auf soziale Leistungen verliert, wenn es
eine Aushildung macht oder eine Beschéftigung aufnimmt oder das es
ausgebeutet und zu einer zu schweren, an ihr ,Kind” nicht angepasste
Arbeit gezwungen wird. Es kam ebenfalls zu Situationen, in denen die
Eltern zum Arbeitsplatz kamen und die beruflichen Aufgaben zusam-
men und statt ihrer Kinder erfiillen wollten. Daher resultierte gerade
daraus das Bediirfnis, Gesprache zwischen den Eltern, bzw. Ehepart-
nern der Begtinstigten und dem Arbeitstrainer zu organisieren, da die-
se sozusagen bei Gelegenheit zu wichtigen Projektbeteiligten wurden.

32 D. Bissonnette, 30 sposobdw na to, Zeby zabtysna¢ w nowym miejscu
pracy, Chatsworth 1999.

Aktivierung von Menschen
mit Behinderung in den Werkstatten
in Deutschland

m Feststellung der Mitarbeiterveranlagungen

Die GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH,
Partner im Projekt ,,Deine Aushildung — Deine Chance — Steigerung
der Beschaftigungschancen fiir Menschen mit Behinderung* ist eine
kommunale Gesellschaft, die Menschen mit geistiger Behinderung
und psychisch erkrankte Menschen beruflich aktiviert. Ihr Angebots-
spektrum umfasst Wohnheime, Betreuungsdienstleistungen fiir &l-
tere Menschen, Unterstiitzung im gesellschaftlichen und beruflichen
Alltag fiir Menschen mit Behinderung durch eine Gewdhrleistung
von Betreuern, bzw. Assistenten, sowie Schaffung von Werkstatten
flir Menschen mit geistiger oder psychischer Behinderung. Die GSE
ist ein soziales Unternehmen, an dem sich die Stadt Essen beteiligt.
Sie beschéftigt ca. 1200 Tarifmitarbeiter und ca. 1750 Werkstattmi-
tarbeiter (mit Behinderung). Auf dem Markt zeichnet sich die GSE
dadurch aus, dass sie ein solider und flexibler Geschéftspartner ist
und dabei mit anderen Firmen hinsichtlich des Preises konkurrieren
kann. Die GSE-Werkstétten sind seit dem Jahr 1966 in Betrieb und
sind Auftragnehmer vor allem groBen Unternehmen und Korporati-
onen, wie z.B. der Deutschen Bank. Sie legt einen groBen Wert auf
die Qualitdt der hergestellten Waren, daher verfiigt sie tber ein gut
funktionierendes Kontrollsystem. Dariiber hinaus, unterliegen die
in der GSE stattfindenden Prozesse einer standigen Verifizierung,
wodurch sie stets die Qualitdt der erbrachten Leistungen und der
ausgefiihrten Auftrage verbessern kann®.

Zu den Arbeitsmethoden mit Menschen mit geistiger Behinde-
rung zahlt die Wismarer Kompetenzanalyse — eine Analyse individu-
eller Kompetenzen, die anhand eines Tests und einer Beobachtung
durchgefiihrt wird. Dabei handelt es sich um eine erste Bewertung
der grundlegenden Féhigkeiten der Werkstattmitarbeiter. Diese Me-
thode beruht auf der Analyse der Kompetenzen und Potenziale des
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zycia codziennego, zdolno$ci poznawczych, spotecznych, in-
telektu oraz zasob6w umiejetnosci i schematéw zachowania.

Kolejng metodg jest metoda Hamet, polegajaca na ana-
lizie zadaniowej logicznego myslenia. Praca tymi metodami
wymaga co najmniej dwoch prowadzacych, z ktérych jeden
jest obserwatorem. Sg to metody, ktore w warsztacie ksztat-
cenia zawodowego zostaty wprowadzone niedawno. Warsztat
ksztatcenia zawodowego ksztatci i wspiera osoby z niepetno-
sprawnoscig intelektualng przez 2 lata, do momentu przej$cia
do warsztatu pracy. Metoda nadaje si¢ do profesjonalnej dia-
gnostyki, zwtaszcza dla mtodych ludzi z niepetnosprawnoscig
umystowa. Hamet zostat opracowany na przetomie 197811979
roku i byt uzywany w szczegélnosci do diagnozowania kwalifi-
kacji zawodowych oraz propagowania dalszej nauki (gtéwnie
zawodowej) wsrdd absolwentow niepetnosprawnych.

Pierwsza modyfikacja metody miata miejsce w 1990 roku
i byta zwigzana z jej rozbudowg w zakresie wykonywania zadan
praktycznych.

Znaczace rdznice w zmianach w Swiecie pracy (spadek za-
trudnienia w zawodach handlowych i wzrost zapotrzebowania
w zawodach ustugowych) oraz wspomniane wczesniej zmiany
w rehabilitacji osob niepetnosprawnych przyczynity sie do dal-
szej rozbudowy i rozwoju metody Hamet.

Obecnie Hamet skfada sie z dwdch czedci: Hamet - e i Ha-
met 2, ktore stosuje sie w zaleznosci od poziomu i rodzaju po-
siadanych przez osobe niepetnosprawng umiejetnosci. Kazda
cze$¢ dzieli sie na poszczegdline moduty, podzielone ze wzgle-
du na poziom trudno$ci i rodzaj kwalifikacji zawodowych34.

Hamet jest metoda, ktora moze by¢ stosowana przez do-
$wiadczonych w praktyce warsztatowej, przeszkolonych w pro-
cedurze badania pracy wychowawcdw, pracownikéw socjal-
nych i terapeutéw zajeciowych. Wspotpracuje z oryginalnymi
narzedziami warsztatu i moze by¢ przeprowadzany indywidual-
nie badZ w matych grupach.

Metody te w warsztatach ksztatcenia zawodowego zasta-
pity tzw. Detmolder Lernwege Modell — metode kt6rg wykorzy-

34 http://www.hamet.eu/

stuje sie we wszystkich warsztatach pracy dla 0sob z niepet-
nosprawnos$cig intelektualng. Detmolder Lernwege Modell to
program wspierajacy, ktory daje narzedzia do rozlegtej analizy
umiejetnosci i czynnosci, ktére uczestnik posiada i potrafi wy-
konywac, ale tez ktére powinien opanowa¢ w ramach przygo-
towania do zawodu i rozwoju jego osobowosci.

DLM jest podzielony na trzy cele nauczania — sekwencje:
kognitywna, psychomotoryczng i socjalng. Zawiera on fatwg
i przejrzystg dokumentacije, indywidualng diagnostyke oraz in-
formacje o umiejetnosciach i zdolnosciach danego uczestnika,
a tym samym okresla cele jego dalszego ksztatcenia zawodo-
wego i kierunki rozwoju jego osobowosci.

DLM jest metoda, ktora zapoczatkowata zmiany w treningu
pracy. Kluczowe znaczenie ma tu podejscie do osoby niepetno-
sprawnej - to ona decyduje i wyznacza kierunku swojego rozwoju
zawodowego, a personel dobiera prace i metody ksztatcenia ade-
kwatne do wyznaczonych przez osobe niepetnosprawng celow.
Ponadto, metoda DLM stara sig ksztatcic takie umiejetnosci, ktore
odpowiadajg potrzebom aktualnego rynku pracy. Metody stale sg
modyfikowane tak, aby wcigz stymulowac¢ rozwoj 0sob niepetno-
sprawnych i motywowacé je do podnoszenia swoich kwalifikacji.
W tej metodzie wazne jest rowniez zatozenie, ze pracownik (osoba
niepetnosprawna) ma dziata¢ pod kierownictwem, ale z maksi-
mum samodzielno$ci na swoim stanowisku pracy.

W GSE, w warsztatach dla ludzi chorujacych psychicznie,
stosuje sie metode MELBA.

Techniki stosowane przez krajowych partneréw projektu:
Kinezjologia Edukacyjna Dennisona

EEG Biofeedback

Metoda Tomatis

Metoda Ruchu Rozwijajgcego W. Sherborne

Metoda NDT Bobath

Metoda Vojty

Pedagogika Zabawy Klanza

Rozne metody arteterapeutyczne, muzkoterapeutyczne®®.

© N O LD~
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alltdglichen Lebens, der kognitiven und sozialen Fahigkeiten, des
Intellekts sowie der Fahigkeitsressourcen und Verhaltensschemata.

Eine weitere Methode ist die Hamet-Methode, die auf einer
Analyse von Féhigkeiten zum logischen Denken und zur Aufgabenbe-
waéltigung beruht. Die Anwendung dieser Methoden bedarf der Anwe-
senheit von mindestens zwei anleitenden Personen, von denen eine
die Rolle eines Beobachters tibernimmt. Es ist eine Methode, die erst
vor kurzem in dem Berufshildungsbereich der Werkstétten eingefiihrt
wurde. Im Berufshildungsbereich werden Menschen mit geistiger Be-
hinderung zwei Jahre lang ausgebildet und unterstitzt, bis sie dann in
eine Arbeitswerkstatt wechseln kénnen. Diese Methode eignet sich fiir
eine professionelle Diagnostik, vor allem bei jungen Menschen mit gei-
stiger Behinderung. Die Hamet-Methode wurde um die Jahreswende
1978 und 1979 konzipiert und dient insbesondere bei der Diagnose
beruflicher Qualifikationen und zur Férderung einer (vor allem beruf-
licher) Weiterbildung unter Schulabsolventen mit Behinderung.

Die erste Modifizierung dieser Methode fand im Jahr 1990 statt
und war mit dem Ausbau praktischer Aufgaben verbunden.

Bedeutende Unterschiede in den Verédnderungen in der Arbeits-
welt (ein Riickgang der Beschdftigung in kaufménnischen Berufen
und eine Steigerung des Bedarfs an dienstleistungsbezogenen Beru-
fen) sowie die vorher erwdhnten Verdnderungen in der Rehabilitation
von Menschen mit Behinderung sorgten fiir einen weiteren Aushau
und Entwicklung dieser Methode.

Zurzeit besteht die Hamet—Methode aus zwei Teilen: Hamet—e
und Hamet 2, die abhédngig von Niveau und Art der Fahigkeiten
eines Menschen mit Behinderung angewendet werden. Jeder Teil
ist in weitere Module aufgeteilt, die dem Schwierigkeitsgrad und
den beruflichen Kompetenzen entsprechen?.

Hamet ist eine Methode, die von in der Werkstattpraxis erfah-
renen und in diesem Testverfahren geschulten Erziehern, Gruppen-
leitern und Sozialarbeitern angewendet werden kann. Dieses Text-
verfahren basiert auf der Anwendung echter Werkstattwerkzeuge
und kann individuell oder in Gruppe durchgefiihrt werden.

Diese Methode ersetzte im Berufshildungsbereich das sog.
Detmolder Lernwegemodell — eine Methode, die in allen Arbeits-
werkstétten fiir Menschen mit geistiger Behinderung angewendet
wird. Das Detmolder Lernwegemodell ist ein Forderprogramm mit

34 http://www.hamet.eu/

Werkzeugen zu einer umfangreichen Analyse der Handlungen und
Fahigkeiten, iiber die der jeweilige Werkstattmitarbeiter verfiigen soll
und die er anwenden kann und die er im Rahmen seiner beruflichen
Bildung und personlicher Entfaltung beherrschen sollte.

Das Detmolder Lernwegemodell ist in drei Ziele, bzw. Sequen-
zen aufgeteilt: in eine kognitive, psychomotorische und soziale.
Es umfasst eine leichte und anschauliche Dokumentation, eine indi-
viduelle Diagnostik und Informationen zu den Féhigkeiten und Fer-
tigkeiten eines Werkstattbesuchers und legt damit die Ziele seiner
weiteren Berufshildung und persdnlichen Entwicklung fest.

Das DLM ist eine Methode, die Veranderungen im Arbeitstraining in
die Wege leitete. Eine schliissige Rolle spielt hier die Herangehensweise
an einen Menschen mit Behinderung — sie entscheidet und bestimmt
namlich die Richtung ihrer beruflichen Entwicklung und das Betreu-
ungspersonal passt die Arbeit und die angemessenen Bildungsmetho-
den an die von diesem Menschen mit Behinderung festgelegten Ziele
an. Darilber hinaus, versucht man im Rahmen des DLM‘s gerade diese
Fahigkeiten zu fordern, die zurzeit auf dem Arbeitsmarkt gebraucht wer-
den. Die Arbeitsmethoden werden stets modifiziert, so dass die Entfal-
tung eines Menschen mit Behinderung ununterbrochen stimuliert und
er zur Entwicklung seiner Kompetenzen motiviert wird. Bei dieser Me-
thode ist ebenfalls die Voraussetzung, dass der Mitarbeiter (mit Behin-
derung) unter Anleitung, jedoch mit einer maximalen Selbststéndigkeit
auf seinen Arbeitsplatz funktionieren soll, wichtig.

In der GSE Gesellschaft fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH
in den Werkstétten fiir psychisch erkrankte Menschen wird die
MELBA-Methode angewendet.

Techniken, die von unseren Landespartnern angewendet werden:
Dennison—-Methode (Educational Kinesiology),

EEG Biofeedback,

Tomatis-Methode,

Veronica—Sherborne—Methode (Developmental Movement),
NDT-Bobath-Konzept (Neuro-Developmental-Treatment) ,
Vojta—Methode,

Spielpddagogik im Rahmen des Methode ,Klanza®,
unterschiedliche Therapiemethoden durch Kunst oder Musik®.

@ NSO LN
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B Przygotowanie i wsparcie osdb
niepetnosprawnych do wejscia na rynek pracy

Trening pracy jest dostepny w Niemczech od okoto 20 lat.
Treneréw pracy mozna spotka¢ zaréwno jako pracownikow
przedsiebiorstw, jak i w organizacjach dziatajgcych na rzecz
integracji lub w projektach spotecznych. Od 2009 roku trener
pracy jest w Niemczech traktowany jako integralna czes¢ tzw.
zatrudnienia wspomaganego.

Trening pracy jest niezalezng formg dziatania, ktorej rozne
obszary (doradztwo zawodowe, poradnictwo psychologiczne,
etc.) majg na celu integracje zawodowg poprzez przygotowy-
wanie i wdrazanie 0s6b niepetnosprawnych na otwartym rynku
pracy. Te cele sg realizowane dzigki analizie i koncentracji na
indywidualnych potrzebach osoby niepetnosprawnej, dostoso-
wania i rozwoju niezbednych kwalifikacji, opracowaniu planu
wspotpracy z przysztym pracodawcg osoby niepetnosprawnej
i dostosowania miejsca pracy do niepetnosprawnosci. W rze-
czywistosci trening pracy w Niemczech przybiera rozne formy:
czasami trener pracy zapewnia jedynie wsparcie w poczatko-
wym etapie aktywizacji zawodowej, okreslajac kluczowe kwa-
lifikacje oraz umiejetnosci indywidualno — spofeczne, innym
razem wigcza sie w proces aktywizacji dopiero w docelowym
miejscu pracy lub, w trzecim przypadku, zajmuje sie jedynie
wyszukiwaniem miejsc pracy dla 0s6b niepetnosprawnych.

Stworzony w Niemczech model trenera pracy powinien
jednak taczyc¢ te trzy elementy tak, by trener pracy mogt zbu-
dowac z osobg niepetnosprawng bliska, opartg na wzajemnym
zaufaniu relacje i towarzyszy¢ osobie niepetnosprawnej az do
momentu, w ktdrym uzyska ona petng samodzielno$¢ w pracy.

W trakcie wspierania osoby niepetnosprawnej w miejscu
pracy wazne jest, by trener pracy stat sie czescig zespotu, in-
tegralnym elementem funkcjonowania zaktadu. Trener pracy
nie powinien by¢ tylko ,pomocnikiem” osoby niepetnospraw-
nej i towarzyszy¢ jej w codziennej pracy, ale pomagaé w bu-
dowaniu relacji pomiedzy osobg niepetnosprawng, a resztg
zespotu, by¢ doradcg menedzerdw i pracownikow w trudnych
sytuacjach, zwigzanych z wdrazaniem osoby niepetnosprawnej

do pracy i byC osobg wspierajgcg nie tylko osobe niepetno-
sprawng, ale i pozostatych pracownikdw w procesie integracji.
Istotne w zrozumieniu tej koncepcji jest uSwiadomienie sobie,
ze w Niemczech proces integracji jest wszedzie tam, gdzie jest
punkt wyjscia do przedstawienia jego koncepcji, co mozna ro-
zumie€ nastepujaco — tam gdzie pojawia sie osoba niepetno-
sprawna — w szkole, sklepie, zaktadzie pracy, na przyjsciu dla
pieszych —tam rozpoczyna sie proces integracji.

Jak juz wspomniano, gtdwnym celem treningu pracy jest
integracja 0sdb niepetnosprawnych poprzez szkolenia i uczenie
sig, co ostatecznie ma prowadzi¢ do zmiany systemdw (proce-
sOw) spotecznych i, w efekcie, do osiggnigcia integracji. Zmia-
ny systemu powinny by¢ zawsze inicjowane od wewnatrz. Za-
réwno w osobie niepetnosprawnej, jak i w pracownikach przed-
sigbiorstwa powinna zrodzi¢ sig¢ zmiana, wzbudzona poprzez
trenera pracy, samg osobe niepetnosprawng i nowg sytuacjg
z nig zwigzang. Aby zmiana systemu byta mozliwa, musi naro-
dzi¢ sie komunikacja pomiedzy wszystkimi osobami zaangazo-
wanymi w proces integracji. Komunikacja powinna opierac sig
na szczerej i otwartej postawie tak, aby interakcje mogty realnie
powodowac zmiang. Trener pracy ma by¢ koordynatorem tych
interakcji i czuwac nad tym, by kazda ze stron uczciwie i otwar-
cie przedstawiata swoje stanowisko, a takze by kazda ze stron
zaangazowata sie w proces.

Trening pracy wyré6znia sie sposrod innych form ksztatcenia
i doradztwa zawodowego gtdwnie tym, ze w wigkszosci odbywa
sie bezposrednio w miejscu pracy. Ma to wiele zalet, ale i rodzi
pewne trudnosci. Dzigki temu, ze trening pracy odbywa sig w za-
ktadzie pracy, osoba z niepetnosprawnoscig ma szanse zafunk-
cjonowac w pracy, zaréwno na swoim stanowisku, jak i w zespo-
le pracownikow. Dzigki trenerowi pracy odbywa sig to w atmos-
ferze bezpieczenstwa i powoduje dobre skojarzenia i pozytywne
nastawienie. Minusem tego rozwigzania jest brak wsparcia po
pracy — 0soba niepetnosprawna wraca do swojego Srodowiska,
niekoniecznie sprzyjajacego, do dawnych problemow i nawy-
kow. W takiej sytuacji prace moze traktowac jak ucieczke. Na



| Vorbereitung und Unterstiitzung fiir
Menschen mit Behinderung bei dem Ubergang
auf den Arbeitsmarkt

Das Arbeitstraining gibt es in Deutschland seit ca. 20 Jahren.
Arbeitstrainern kann man sowohl in Unternehmen als auch in Orga-
nisationen, die im Bereich der Integration tétig sind, oder in sozialen
Projekten begegnen. Seit dem Jahr 2009 werden Arbeitstrainer als ein
integraler Teil der s.g. unterstiitzten Beschéftigung wahrgenommen.

Das Arbeitstraining ist eine unabhéngige Handlungsform, deren
unterschiedliche Kernbereiche (Berufsberatung, psychologische Be-
ratung, etc.) zu einer beruflichen Integration fiihren sollen, und dies
durch vorbereitende MaBnahmen zur Eingliederung von Menschen
mit Behinderung auf den ersten Arbeitsmarkt. Diese Ziele werden
durch eine Analyse und Fokussierung auf die individuellen Bediirf-
nissen von Menschen mit Behinderung, die Anpassung und Entwick-
lung notwendiger Kompetenzen, die Ausarbeitung eines Kooperati-
onsplans mit dem zukiinftigen Arbeitgeber des jeweiligen Menschen
mit Behinderung sowie durch die Anpassung des Arbeitsplatzes an
seine Behinderung erreicht. In der Praxis nimmt das Arbeitstraining
in Deutschland unterschiedliche Formen an: manchmal leistet der
Arbeitstrainer nur in der ersten Phase der beruflichen Aktivierung
seine Unterstiitzung, indem er Schliisselkompetenzen und sozial-
individuelle Fertigkeiten festlegt, ein andermal beteiligt er sich am
Aktivierungsprozess erst am ausgewahlten Arbeitsplatz oder in einer
noch anderen Situation, beschaftigt er sich ausschlieBlich mit der
Arbeitssuche fiir den jeweiligen Menschen mit Behinderung.

Das in Deutschland konzipierte Modell eines Arbeitstrainers
sollte jedoch all diese drei Elemente in sich verbinden, so dass der
Arbeitstrainer in der Lage ist, eine enge, auf gegenseitigem Vertrauen
basierende Beziehung mit dem den jeweiligen Menschen mit Behin-
derung aufzubauen, den er bis zu diesem Moment betreut, ab dem
dieser am Arbeitsplatz vollkommen selbststandig wird.

Es ist sehr wichtig, dass der Arbeitstrainer zu einem Teammit-
glied, einem integralen Element im Betrieb wird, wenn er am kon-
kreten Arbeitsplatz einen Menschen mit Behinderung betreut. Ein
Arbeitstrainer sollte nicht nur ein ,Helfer” eines Menschen mit Be-
hinderung sein und ihn bei der alltéglichen Arbeit begleiten, sonder
ihn auch beim Aufbau guter Verhdltnisse zwischen einem Menschen
mit Behinderung und dem restlichen Betriebspersonal unterstiitzen.

Er sollte zu einem Berater der Manager und Mitarbeiter, vor allem in
schwierigen Situationen, die mit der Einarbeitung eines Menschen
mit Behinderung auf dem Arbeitsplatz zu tun haben werden und eine
unterstiitzende Person nicht nur fiir den jeweiligen Menschen mit
Behinderung, sondern auch fiir alle anderen am Prozess der Inte-
gration beteiligten Mitarbeiten sein. Um dieses Konzept verstehen
zu konnen, ist es wichtig sich dessen bewusst zu werden, dass in
Deutschland der Integrationsprozess (iberall dort stattfindet, wo es
einen Ausgangspunkt fiir dieses Konzept gibt — dies kann man auf
folgende Art und Weise verstehen: dort wo es einen Menschen mit
Behinderung gibt —in der Schule, im Geschaft, im Arbeitsbetrieb, auf
dem Zebrastreifen — dort fangt der Prozess der Integration an.

Wie bereits erwdhnt, stellt die Integration von Menschen mit
Behinderung durch Schulungen und Lernen das Hauptziel eines Ar-
beitstrainings dar, was letztendlich zu einer Verdnderung der sozialen
Systeme (Verfahren) und letzten Endes zur Erzielung der Integration
fuhren soll. Die Systemverdnderungen sollten immer von innen aus
initiiert werden. Sowohl in der Person des Menschen mit Behinderung,
als auch unter den Mitarbeitern des jeweiligen Unternehmens sollte
eine Veranderung stattfinden, die von einem Arbeitstrainer, dem Men-
schen mit Behinderung selbst und der damit verbundenen Situation,
hervorgerufen wird. Um diese Systemveranderung zu ermaéglichen,
muss eine gute Kommunikation zwischen allen an dem Integrations-
prozess beteiligten Menschen geschaffen werden. Diese Kommunika-
tion sollte auf einer ehrlichen und offenen Haltung beruhen, so dass
die Interaktionen zu einer realen Verdnderung fihren kdnnen. Der
Arbeitstrainer soll zum Koordinator dieser Interaktionen werden und
darauf aufpassen, dass jede Partei inre Meinungen ehrlich und offen
darstellt sowie dass sich jede Partei an diesem Prozess beteiligt.

Das Arbeitstraining unterscheidet sich von anderen BildungsmaB-
nahmen und von der Berufsberatung vor allem dadurch, dass es in der
Regel direkt am Arbeitsplatz stattfindet. Dies hat viele Vorteile, es fiihrt
jedoch auch zu gewissen Schwierigkeiten. Dank der Tatsache, dass
das Arbeitstraining im Arbeitsbetrieb stattfindet, bekommt der jeweilige
Mensch mit Behinderung die Maglichkeit, am Arbeitsort sich sowohl auf
seinen Arbeitsplatz, als auch im Mitarbeiterteam bewahren zu kénnen.
Dank dem Arbeitstrainer geschieht dies in einer Atmosphére der Sicher-
heit und ruft positive Assoziationen und Einstellungen hervor. Einen




dtuzsza metg taki dysonans moze jednak nie$c ze sobg powazne
konsekwencje psychiczne. Nie pozwala on takze osobie niepet-
nosprawnej na petng integracje ze Srodowiskiem pracy. Wielu
niemieckich ekspertéw twierdzi, ze integracja z osoba niepetno-
sprawng duzo lepiej spaja zespot niz w przypadku zespotu skfa-
dajacego sie z 0s6b wytgcznie petnosprawnych, a to przektada
sie na produktywnos¢ i kreatywno$¢ zespotu — w efekcie na
wigksze zyski i nizsze koszty, ponoszone przez firmy.

Trener pracy, poprzez wdrazanie w integracje, uczy réwniez
solidarnosci i odpowiedzialnosci za dobro wspdine. To réwniez
pozytywnie przekfada sig na funkcjonowanie przedsigbiorstw. Taka
postawa wzmacnia takze proces uczenia si¢ - pracownicy chca by¢
dla siebie pomocni, czujg sie odpowiedzialni za siebie i firme, a co
za tym idzie — chcg podnosi¢ swoje kompetencje i wiedze.

Trening pracy zmienia Srodowisko biznesowe. Coraz czg-
sciej to firmy chcg dostosowac sig do 0séb niepetnospraw-
nych, a coraz mniej przedsiebiorcow oczekuije, ze osoba niepet-
nosprawna dostosuje sie do dotychczasowego funkcjonowania
firmy. Dlatego tez nawet jedna osoba niepetnosprawna, poja-
wiajgca sie w firmie, rodzi pozytywne zmiany. Takie szersze
spojrzenie na prace, ktore, zwazywszy na sytuacje zwigzang
z pracg zarobkowg w Niemczech (bezrobocie, duzy nacisk na
wydajnos¢, faworyzowanie 0s6b mtodych, wydajnych itp.), na-
potyka wcigz jeszcze na opor, przyczynia sie do tego, ze juz od
40 lat niemieckie organizacje socjalne nieustannie doskonalg
modele integracji, tworzgc odpowiednie Srodowiska pracy dla
0s06b z niepetnosprawnoscia.

Najwazniejszym modelem, ktory odnidst znaczacy suk-
ces, sg warsztaty dla osob niepetnosprawnych (zaktady ak-
tywizacji zawodowej), w ktorych obecnie pracuje juz prawie
300 000 osdb, gtdwnie niepetnosprawnych intelektualnie lub
0S0b z niepetnosprawnoscig ztozong. Zaktady takie oferujg fi-
nansowane przez panstwo wdrozenie do pracy i opieke pod-
czas jej wykonywania. Jednocze$nie zatrudnieni wypracowujg
swoje (w wiekszosSci niskie) pensje, poprzez produkcje i ustugi
$wiadczone na rynku otwartym. Obecnie prowadzone sg dalsze
prace nad doskonaleniem modelu ,zaktadu”.

Przykfad takich warsztatow mozna znalez¢ w Essen, kto-
re jest udziatowcem spdtki GSE Gesellschaft fiir Soziale
Dienstleistungen Essen mbH, partnera projektu ,Masz staz —
szanse masz — zwigkszenie szans na zatrudnienie 0s6b niepet-
nosprawnych”. GSE, Spétka Ustug Socjalnych — jest wiodgcym
dostawcg rdznego typu ustug spotecznych/socjalnych na ob-
szarze catego miasta Essen. Zakres ustug obejmuje tworzenie
domdw pomocy spotecznej, Swiadczenie ustug opiekuriczych
dla os6b starszych, wspomaganie os6b niepetnosprawnych
W zyciu codziennym i zawodowym poprzez zapewnianie im
asystentow os6b niepetnosprawnych oraz tworzenie warsz-
tatéw, zatrudniajacych osoby z uposledzeniem umystowym
i chore psychicznie. GSE zatrudnia ok. 1200 oséb w ramach
swojej kadry opiekunczo — ustugowej oraz ok. 1750 0sGb nie-
petnosprawnych — pracownikéw warsztatow.

Formg prawng GSE jest spétka z 0.0. uzytecznosci pu-
blicznej. W Polsce nie mamy identycznego odpowiednika tego
tworu prawnego, ale przepisy polskiego prawa zmierzajg w kie-
runku zmian w tym obszarze. Na lokalnym rynku istnieje kon-
kurencyjna ,,organizacja”, mianowicie Franz-Sales-Werkstatten
[Warsztaty Sw. Franciszka Salezego), jednak obie placowki ze
sobg wspotpracuja.

Warsztaty GSE dziatajg od 1966 i funkcjonujg jako zlece-
niobiorca gtéwnie duzych przedsiebiorstw i korporacji, np.
Deutsche Banku. Na rynku wyrdzniajg sie tym, ze moze by¢
solidnym i elastycznym partnerem biznesowym, a przy tym
konkurowaé cenowo z innymi firmami. Spétka ktadzie duzy
nacisk na jako$¢ Swiadczonych ustug, dlatego ma dobrze pro-
sperujacy system kontroli jakosci. Ponadto, procesy podlegaja
statej weryfikacji, dzieki czemu GSE moze stale podnosi¢ ja-
kos¢ $wiadczonych ustug i realizowanych zlecer.

Wiasdnie dlatego produkty, ktdre sg zlecane GSE, nie zawie-
rajg informacji typu ,wyprodukowane przez osoby z niepetno-
sprawnoscig”, gdyz GSE chce konkurowaé jakoscig i ceng oraz
by¢ traktowana na rynku jak normalny partner gospodarczy —
nie chce bazowaé na ludzkim wspotczuciu.



Nachteil dieser L6sung stellt die mangelnde Unterstiitzung nach der Ar-
beit dar — der jeweilige Mensch mit Behinderung kommt in sein Umfeld
zuriick, das nicht unbedingt einen fordernden Einfluss auf ihn hat, zuriick
zu alten Problemen und Gewohnheiten. In solch einer Situation kann
man eine Arbeit als eine Flucht von der Alltaglichkeit wahrnehmen. Lang-
fristig kann solch eine Dissonanz jedoch ernsthafte psychische Konse-
quenzen mit sich bringen. Diese hindert ebenfalls einen Menschen mit
Behinderung an einer vollkommenen Integration mit dem Arbeitsumfeld.
Viele deutsche Experten sind der Meinung, dass die Integration in einem
Team viel besser verlauft, wenn in der Gruppe ein Menschen mit Behin-
derung ist. Dies spiegelt sich in der Produktivitdt und Kreativitat dieses
Teams wider — und letztendlich im groBeren Gewinn und den sinkenden
Kosten der Firma.

Ein Arbeitstrainer, indem er integrationsférdernde MaBnahmen
ergreift, bringt den anderen Solidaritat und Verantwortung fiir das all-
gemeine Wohlergeben bei. Dies hat wiederum einen positiven Einfluss
auf die Funktionsweise eines Unternehmens. So eine Haltung fordert
ebenfalls den Lernprozess — die Mitarbeiter méchten fiir die andern hilfs-
reich sein, sie fiihlen sich fiir sich und die Firma verantwortlich, was dazu
flihrt, dass sie ihre Kompetenzen und ihr Wissen erweitern méchten.

Ein Arbeitstraining verandert das Wirtschaftsumfeld. Immer dfter
sind es gerade die Unternehmen, die sich an Menschen mit Behin-
derung anpassen mdchten, und gleichzeitig erwarten immer weniger
Unternehmer, dass sich ein Mensch mit Behinderung an die bisherige
Funktionsweise des Unternehmens anpasst. Deswegen kann selbst ein
Mensch mit Behinderung, der neu in einem Unternehmen ist, posi-
tive Verdnderungen mit sich bringen. Angesichts der gegenwartigen
Situation mit der Erwerbsarbeit in Deutschaland (Arbeitslosigkeit,
hoher Leistungsdruck, Bevorzugung junger, effektiver Menschen,
etc.) stoBt solch eine breitere Betrachtung der Arbeit an sich immer
noch auf Widerstand, fiihrt aber dazu, dass soziale Organisationen
in Deutschland ununterbrochen an der Verbesserung der Integrati-
onsmodelle bereits seit 40 Jahren arbeiten und dadurch ein entspre-
chendes Arbeitsumfeld fir Menschen mit Behinderung schaffen.

Das wichtigste Modell, das einen groBen Erfolg feiert, sind die
Werkstétten (Arbeitsstatten beruflicher Aktivitdt) fiir Menschen mit
Behinderung, in denen zurzeit bereits 300 000, vor allem geistig oder
mehrfach behinderte Menschen arbeiten. Diese Betriebe bieten eine
vom Staat finanzierte Einfihrung in die Arbeit und eine Betreuung wah-

rend der Arbeitszeiten. Gleichzeitig erwirtschaften die Angestellten im
Rahmen einer Produktion oder durch auf dem offenen Arbeitsmarkt
erbrachte Dienstleistungen ihre (meistens niedrigen) Gehélter. Zurzeit
finden Arbeiten an der Vervollkommnung dieses Modells statt.

Ein Beispiel fiir eine Werkstatt dieser Art kann in der Stadt Essen ge-
funden werden, ndmlich die stddtische Gesellschaft die GSE Gesellschaft
fiir Soziale Dienstleistungen Essen mbH, die ein Partner im Projekt ,,Dei-
ne Ausbildung — Deine Chance — Steigerung der Beschéftigungschancen
fur Menschen mit Behinderung” war. Die GSE ist ein fihrender Anbieter
von sozialen Dienstleistungen unterschiedlicher Art in ganz Essen.

Ihr Angebotsspektrum umfasst soziale Wohnheime, Betreu-
ungsdienstleistungen fir ltere Menschen, Unterstitzung im gesell-
schaftlichen und beruflichen Alltag fiir Menschen mit Behinderung
durch eine Gewahrleistung von Betreuern, bzw. Assistenten sowie
Werkstétten fiir Menschen mit geistiger oder psychischer Behinde-
rung. Die GSE beschaftigt ca. 1200 Tarifmitarbeiter und ca. 1750
Menschen mit Behinderung (Werkstattmitarbeiter).

Die Rechtsform der GSE ist eine gemeinniitzige GmbH. In Po-
len gibt es keine entsprechende Rechtsform, die Anderungen in der
polnischen Gesetzgebung gehen jedoch in diese Richtung. Auf dem
lokalen Markt funktioniert noch eine zweite ,,Konkurrenzorganisati-
on“, namlich die Franz-Sales—Werkstatten, es besteht jedoch eine
Zusammenarbeit zwischen diesen beiden Trdgern.

Die GSE-Werkstétten sind seit dem Jahr 1966 in Betrieb und
sind Auftragnehmer vor allem von GroBunternehmen und Korporati-
onen, wie z.B. der Deutschen Bank. Auf dem Markt zeichnet sich die
GSE dadurch aus, dass sie ein solider und flexibler Geschéftspartner
ist und mit anderen Firmen hinsichtlich des Preises konkurrieren
kann. Sie legt groBen Wert auf die Qualitdt der hergestellten Waren,
verfiigt daher iber ein gut funktionierendes Kontrollsystem. Dar(i-
ber hinaus unterliegen die in der GSE stattfindenden Prozesse einer
standigen Verifizierung, wodurch sie stets die Qualitat der erbrachten
Leistungen und der ausgefiihrten Auftrage erhéht.

Daher werden die bei der GSE in Auftrag gegebenen Produkte,
nicht mit der Information ,Hergestellt in einer Werkstatt fiir Men-
schen mit Behinderung*“ versehen, da die GSE mit ihrer Qualitét und
ihren Preisen mit anderen Unternehmen auf dem Markt konkurrieren
kann. Sie mdchte als ein normaler Geschaftspartner wahrgenommen
werden und nicht auf dem Mitleid anderer Menschen basieren.




W Niemczech istniejg rowniez firmy integracyjne, ale na-
wet w ich przypadku takie informacje nie pojawiajg sig na pro-
duktach.

Nowe osoby trafiajg do warsztatow, co do zasady, zaraz
po ukoriczeniu szkoty i majg prawo do pracy. GSE przyjmuje
kazdego, w razie watpliwosci decyzje podejmuje odpowiednia
komisja fachowa/kwalifikacyjna. Uczestnicy wizyty studyjnej
podkreslili, ze wtasnie tego bardzo brakuje w Polsce, w ktorej
prawo do pracy w przypadku os6b z uposledzeniem umysto-
wym jest raczej fikcjg. Takich os6b prawie nikt nie zatrudnia,
a warsztaty terapii zajgciowej nie majg miejsca dla wszystkich
niepetnosprawnych, wiec sg oni zmuszeni czeka¢ w dtugich
kolejkach.

~Warsztaty szkoleniowe” to migjsce dla os6b niepetno-
sprawnych, przygotowujgcych sie do podjecia aktywnosci
zawodowej. Zanim osoba trafi do warsztatow produkcyjnych,
trafia do Warsztatu Kray, gdzie weryfikacji zostajg poddane
jej predyspozycje zawodowe, umiejetnosci, a takze gdzie uczy
sie systemu pracy. W warsztacie tym funkcjonuje wiele grup
szkoleniowych dla 0sdb niepetnosprawnych, np. rézne grupy
rzemieslnicze czy komputerowe.

W warsztacie Kray stosowana jest wczesniej wspomniana
metoda badania umiejetnosci 0sob niepetnosprawnych zwana
testem hamet, ktéry bada umiejetnosci w sposob praktyczny,
a nie teoretyczny, jak to czesto bywa w Polsce.

W Kray opiekunowie/wychowawcy sg bardzo skupieni
na indywidualnych kompetencjach danej osoby, starajg sie je
wzmacnia¢ i na nich bazowac.

Bardzo cenng rzeczg w tym warsztacie jest tez, w ocenie
uczestnikow, mozliwos¢ sprawdzenia sie na roznych stano-
wiskach, doSwiadczenia pracy w réznych grupach i roztozone
w czasie (bo az 2 - letnie) przygotowanie sie do regularnej pra-
cy W warsztacie.

Najwigkszym zaktadem produkcyjnym GSE jest warsztat
Frillendorf. W tym warsztacie zatrudnia sie ponad 500 pracow-
nikow — sg to osoby z uposledzeniem umystowym lub osoby
chore psychiczne. Pracownicy sg rano, przed rozpoczeciem
pracy, przywozeni autobusami i odwozeni do domdéw okoto

godz. 15:00. Niektdrzy pracownicy dojezdzajg we wiasnym
zakresie. Kazdemu z pracownikdw przystuguja 3 przerwy na
positki, a takze dodatkowe 5-minutowe na wtasne potrzeby.

To, co wyrdznia spétke GSE sposrod innych, to bardzo
dobrze zorganizowany system, ktéry mimo ogromnej liczby
pracownikéw prosperuje bardzo skutecznie. Sprawny model
pracy owocuje atmosferg zrozumienia i wspotpracy oraz po-
zytywnie wptywa zardwno na opiekundw jak i pracownikow.
Miejsca pracy dostosowane sg do kompetencji i mozliwosci
0s0b niepetnosprawnych, dzieki czemu mogg oni dobrze wy-
konywac swojg prace i czerpac z niej satysfakcje. Kazda z za-
trudnionych w warsztacie os6b moze tez liczy¢ na wsparcie
pracownika socjalnego i pedagog6éw specjalnych, ktdrzy caty
czas sg obecni na terenie warsztatu. Pracownicy majg mozli-
wos$¢ zmiany stanowiska w warsztacie lub zmiany grupy. Na
podkreslenie zastuguje tez inna kwestia, mocno wptywajgca na
jako$¢ integraciji i klimat pracy: niezaleznie od zaangaZzowania
o0soby z niepetnosprawnoscig, jej mozliwosci psychofizycznych
i wieku, wszystkie osoby nazywa sie pracownikami, a nie pod-
opiecznymi, pacjentami czy wychowankami.

Warsztaty Frillendorf to miejsce z bardzo bogatg ofertg roz-
nych rodzajow wykonywanych prac, a takze ze $wietng infra-
strukturg i sprzetem, dostosowanym do potrzeb pracownikdw.
Indywidualne podej$cie do kazdego z pracownikéw skutkuje
tym, ze nawet niektére maszyny zostaty zaprojektowane lub
zmodyfikowane specjalnie dla konkretnego pracownika tak, by
dostosowac sie do jego mozliwosci psychofizycznych.

Warsztat Frillendorf zajmuije sig gtéwnie montowaniem zam-
kow i produkcjg mebli, ale takze np. drukiem tamponowym czy
niszczeniem dokumentéw. Ponadto w warsztacie funkcjonuje
Swietlica dla senioréw, czyli starszych pracownikdw, kt6rzy nie
moga juz w petni badZz w ogdle pracowac na dotychczasowych
stanowiskach. Dla tych osdb sg prowadzone zajecia plastyczne,
rzemiesInicze i inne, pomagajace utrzymac sprawnosc.

W sasiednim budynku (Frillendorf C) swoje miejsce moga
znalez¢ osoby, ktére ze wzgledu na problemy z kontrolowaniem
agresji, gtebokim autyzmem lub innymi ciezkimi schorzeniami



In Deutschland gibt es ebenfalls Integrationsfirmen, jedoch gibt
es auch dort keine Angaben dieser Art auf den Produkten.

Neue Personen kommen in die Werkstatt in der Regel gleich
nach dem Schulabschluss in die Werkstatt und haben einen An-
spruch auf einen Arbeitsplatz. Die GSE nimmt jeden Menschen auf,
im Zweifelsfall entscheidet ein Fachausschuss. Die Teilnehmer der
Studienreise betonten, dass gerade dies in Polen fehlen wiirde und
dass ein Arbeitsanspruch fir einen Menschen mit Behinderung eher
eine Fiktion sei. Solche Menschen werden nur selten auf dem Markt
beschaftigt und die Werkstétten fir Beschéftigungstherapie verfigen
nicht {iber ausreichend Plétze fiir alle Menschen mit Behinderung,
daher missen sie auf einen Platz in einer Einrichtung lange warten.

Der Berufshildungsbereich ist eine Werkstatt fiir Menschen mit
Behinderung, die sich fiir die Aufnahme einer beruflichen Tétigkeit
vorbereiten. Bevor eine Person in eine Produktionswerkstatt geht,
kommt sie vorerst in die Werkstatt Kray, wo sie einem Testverfahren
zu ihren beruflichen Kompetenzen und Fertigkeiten unterzogen wird
und wo sie das Arbeitssystem in einer Werkstatt kennenlernt. In der
Werkstatt gibt es unterschiedliche Gruppen, in denen handwerkliche
oder auch Computerkompetenzen erworben werden.

In der Werkstatt Kray wird die bereits vorher erwdhnte Methode
zur Ermittlung der Féhigkeiten von Menschen mit Behinderung, also
das s.g. Hamet-Testverfahren angewendet. Alle Fahigkeiten wer-
den mit dieser Methode anhand praktischer und nicht theoretischer
Tests, wie es in Polen oft der Fall ist, ermittelt.

In der Werkstatt Kray konzentrieren sich die Gruppenleiter auf
die individuellen Kompetenzen der jeweiligen Person und versuchen
gerade diese zu fordern und aufzubauen.

Laut den Teilnehmern der Studienreise, stellt die Mdglichkeit,
sich an unterschiedlichen Arbeitsplatzen auszuprobieren, das Sam-
meln von Erfahrungen in unterschiedlichen Gruppen und eine ruhige
Vorbereitung (die zwei Jahre dauert) fiir eine regelméaBige Arbeit in
einer Produktionswerkstatt, eine besonders wertvolle Lésung dar.

Die groBte Produktionswerkstatt in den Strukturen der GSE
ist die Werkstatt Frillendorf. In dieser Werkstatt werden Giber 500
Werkstattmitarbeiter (Menschen mit geistiger Behinderung oder
psychisch erkrankte Menschen) beschéftigt. Die Werkstattmitarbei-
ter werden morgens vor dem Arbeitsheginn mit Minibusen gebracht
und am Nachmittag, ca. um 15:00 Uhr wieder nach Hause gefahren.
Einige Mitarbeiter kommen selbststéndig zur Arbeit. Jedem Mitar-

beiter stehen drei Pausen fiir Mahlzeiten sowie weitere 5-miniitige
Pausen fiir eigene Beddirfnisse zu.

Das, was die GSE von anderen Trdgern unterscheidet, ist ein
sehr gut organisiertes System, das trotz der groBen Mitarbeiterzahl
sehr erfolgreich funktioniert. Ein leistungsfahiges Arbeitsmodell
flihrt zur Entstehung einer guten Atmosphdre des Verstandnisses
und der Zusammenarbeit und hat sowohl einen positiven Einfluss
auf die Gruppenleiter als auch auf die Mitarbeiter. Die Arbeitsplétze
sind an die Kompetenzen und Mdglichkeiten von Menschen mit Be-
hinderung angepasst, wodurch sie ihre Arbeit gut erledigen konnen
und mit ihr auch zufrieden sind. Jeder Werkstattmitarbeiter kann
ebenfalls eine Unterstiitzung durch einen Sozialarbeiter und Heilpa-
dagogen in Anspruch nehmen, die fiir sie die ganze Zeit in der Werk-
statt zur Verfligung stehen. Sie haben die Moglichkeit, den Arbeits-
platz oder die Arbeitsgruppe innerhalb der Werkstatt zu wechseln.
Die Integrationsqualitdt und das Arbeitsklima profitieren dadurch,
dass unabhdngig vom Engagement des jeweiligen Menschen mit
Behinderung und seinen psychophysischen Mdglichkeiten oder dem
Alter, alle Menschen hier Werkstattmitarbeiter genannt werden, und
nicht Schiitzlinge, Patienten oder Pflegebediirftige.

Die Werkstatt Frillendorf ist ein Ort mit einem sehr umfassenden
Angebot an unterschiedlichen Arbeitsaufgaben sowie mit einer her-
vorragenden Infrastruktur und Ausstattung, die an die Bed(irfnisse der
Werkstattmitarbeiter angepasst sind. Die individuelle Herangehens-
weise an jeden Mitarbeiter fiihrt dazu, dass sogar einige Maschinen
flir den jeweilige Mitarbeiter extra entwickelt oder modifiziert wurden,
um sie an seine psychophysischen Maglichkeiten anzupassen.

In der Werkstatt Frillendorf finden vor allem Schlossmontage,
Mdbelherstellung sowie Tampondruck oder Aktenvernichtung statt.
Dariiber hinaus befindet sich dort eine Tagesstatte fiir Senioren,
also dltere Werkstattmitarbeiter, die nicht mehr in der Lage sind,
ihren alltdglichen Aufgaben an ihrem Arbeitsplatz ganzheitlich nach-
zukommen oder (iberhaupt nicht mehr arbeiten kénnen. Fiir diese
Werkstattmitarbeiter werden kiinstlerische, handwerkliche oder
andere Aktivitdten zur Aufrechterhaltung deren Leistungsfahigkeit
angeboten.

Im Nebengebdude (Frillendorf C) fanden solche Menschen ihren
Platz, die aufgrund ihrer Verhaltensauffélligkeiten, ihres starken Autis-
mus oder anderer schwerwiegender Erkrankungen in der Werkstatt




nie moga pracowac w warsztacie wraz z innymi. Z takimi pra-
cownikami prowadzi sie zajecia rewalidujace oraz opiekuricze.

Przysztosciowym modelem moze by¢ tzw. ,zatrudnienie
wspomagane”: niepetnosprawni zatrudniani s3 w firmach na
zwyktych zasadach, majg jednak do dyspozyciji finansowanego
przez panstwo asystenta, kt6ry petni funkcje doradcy, wdraza
i udziela wsparcia.

Zatrudnienie wspomagane w zaktadzie zewnetrznym moze
réwniez by¢ dtugotrwatym rozwigzaniem dla osoby z niepetno-
sprawnoscia. W tym celu tworzy sig tzw. migjsca pracy zintegro-
wane w zakfadzie zewngtrznym, ktdre sg czym$ funkcjonujgcym
podobnie do leasingu pracowniczego, przy czym pracownik
w MPZ ma caly czas dostep do specjalistéw pracujacych w warsz-
tacie, takich jak pracownik socjalny lub pedagog specjalny i — co
istotne — w kazdym momencie moze wraci¢ do warsztatu.

Aby tworzy¢ miejsca pracy zintegrowane w zaktadach ze-
wnetrznych, w GSE pig€ lat temu powotano Dziat Zarzadzania In-
tegracja, ktdry obecnie liczy 4 pracownikow. Istniejg rézne modele
posrednictwa, jednakze najtrudniejszym jest ten, na ktérym naj-
bardziej zalezy Nadreriskiemu Zwigzkowi Regionalnemu (regional-
nemu odpowiednikowi polskiego PEFRON-u), czyli po$rednicze-
nie w celu powstania stosunku pracy objetego ubezpieczeniem.

Dziat zarzadzania integracjg dziata w nastepujgcy sposaob:
— poszukuje odpowiedniej firmy,

- poszukuje odpowiedniego pracownika z niepetnosprawnoscia,

- pracownik ten rozpoczyna (trzymiesigczna) praktyke,

— dziat posredniczy w wystaniu pracownika na miejsce pracy
zintegrowane w zaktadzie zewngetrznym w postaci indywi-
dualnego lub grupowego miejsca pracy albo stara sie o po-
wstanie stosunku pracy objetego ubezpieczeniem.
Wynagrodzenie dla pracownikdw warsztatow, pracujacych

na miejscu pracy zintegrowanym w zakfadzie zewnetrznym,
jest wyptacane przez GSE. Zatrudniajgca osobe niepetnospraw-
ng firma ptaci co miesigc GSE wynegocjowang stawke. Osta-
tecznym celem jest natychmiastowe lub pdzniejsze zatrudnie-
nie takiego pracownika.

B Integracja os6b niepetnosprawnych
z rynkiem pracy

W listopadzie 2008 roku w Niemczech, podczas Konferen-
cji Ministrow Pracy i Polityki Spotecznej Krajéw Zwigzkowych
przedstawiono pierwsze propozycje rozwijania pomocy w re-
habilitacji spotecznej o0s6b niepetnosprawnych. Do dyskusji
zaproszono zwigzki charytatywne i zwigzki reprezentujgce in-
teresy 0sdb niepetnosprawnych (socjalne organizacje pozarzg-
dowe) i wspdlnie rozwazano temat inkluzji i samostanowienia
0S0b niepetnosprawnych.

Inkluzja spoteczna to proces, stwarzajgcy osobom zagro-
zonym ubostwem i wykluczeniem spotecznym mozliwosci uzy-
skania szans i zasobdw niezbednych do petnego uczestnictwa
w zyciu ekonomicznym, spotecznym, kulturalnym, jak réwniez
osiggniecia poziomu zycia traktowanego jako standard/norma.
Rysem charakterystycznym wspotczesnej polityki spotecznej
w aspekcie przeciwdziatania, minimalizowania oraz zwalczania
wykluczenia spotecznego w kierunku inkluzji spotecznej jest poli-
tyka aktywna, przeciwstawna dominujgcemu do niedawna nurto-
wi polityki pasywnej, opartej na gwarantowaniu bezpieczeristwa
socjalnego przez system S$wiadczen pienieznych i rzeczowych
oraz ustug spotecznych. Dziatania aktywizujgce kojarzone sg naj-
czesciej z dziataniami umozliwiajgcymi i utatwiajgcymi powrot na
rynek pracy, bowiem to pozycja na rynku pracy jest w znacznej
mierze drogg do ustalania sie spotecznej pozyciji jednostki. Ro-
zumienie inkluzji jako ,lekarstwa” na marginalizacje spoteczng
wymaga jednak rozpatrywania jej w kazdym aspekcie zycia spo-
tecznego. Inkluzja rozni sie od integracji przede wszystkim tym,
ze w podejsciu inkluzywnym osoby niepetnosprawne stanowig
spojng czes¢ spoteczeristwa, natomiast w podejsciu integracyj-
nym sg w nie stopniowo wigczane, przy pozostawieniu jednak
specjalnych szkot czy zaktadow pracy chronionej zatrudniajgcych
tylko osoby z niepetnosprawnoscig.

W tym samym czasie, w grudniu 2008 roku, niemiecki
Bundestag przyjat ustawe ratyfikujgca Konwencje ONZ Praw
Os6b Niepetnosprawnych. Niemcy stanety woéwczas przed
wyzwaniem przeniesienia konwencji na grunt ustawodawstwa



mit den anderen Personen nicht arbeiten konnen. Fiir diese Menschen
werden Rehabilitations— oder BetreuungsmaBnahmen ergriffen.

Ein zukiinftiges Modell kann die s.g. ,unterstiitzte Beschafti-
gung” darstellen: Menschen mit Behinderung werden also in Au-
Benfirmen unter traditionellen Bedingungen angestellt, sie werden
jedoch einen aus staatlichen Mittel finanzierten Assistenten, der die
Rolle eines Beraters iibernehmen und fiir die Einarbeitung und Un-
terstiitzung vor Ort verantwortlich sein wird, zur Verfligung haben.

Eine unterstiitzte Beschéftigung in einem AuBenbetrieb kann
auch eine langfristige Losung fiir einen Menschen mit Behinderung
sein. Daflir werden s.g. betriebsintegrierte Arbeitsplétze geschaffen,
die etwas in Form eines Mitarbeiteroutsourcings darstellen und ein
Mitarbeiter auf einem betriebsintegrierten Arbeitsplatz hat stets Zu-
gang zu den in der Werkstatt arbeitenden Fachleuten, wie den Sozial-
arbeitern oder Heilpddagogen und —was noch wichtiger ist — er kann
in jedem Moment in die Werkstatt zurlickkehren.

Das Integrationsmanagement, dessen Aufgabe es ist, betriebs-
integrierte Arbeitspldtze zu schaffen, wurde vor fiinf Jahren ins Le-
ben gerufen und es besteht zurzeit aus vier Tarifmitarbeitern.

Es gibt verschiedene Vermittlungsmodelle, wobei das vom
Landschaftsverband Rheinland bevorzugte sozial-versicherungs-
pflichtige Arbeitsverhdltnis, das am schwersten zu erreichen ist.

Das Integrationsmanagement arbeitet nach folgenden Vorge-
hensweisen:

— es sucht nach einer geeigneten Firma,

— es sucht nach einem geeigneten Werkstattmitarbeiter mit Be-
hinderung,

— dieser Mitarbeiter beginnt ein (dreimonatiges) Praktikum,

— das Integrationsmanagement vermittelt den Werkstattmitarbei-
ter in einen betriebsintegrierten Arbeitsplatz, der als Gruppen—
oder Einzelarbeitsplatz organisiert werden kann oder als ein
sozial-versicherungspflichtiges Arbeitsverhaltnis.

Die Bezahlung der Werkstattmitarbeiter, die auf einem betriebs-
integrierten Arbeitsplatz arbeiten, erfolgt durch die GSE. Die den
Mitarbeiter beschaftigende Firma zahlt dann pro Monat einen ver-
handelbaren Betrag an die GSE. Ziel ist, eine mdglichst sofortige oder
spétere Festanstellung des Mitarbeiters.

| Integration von Menschen mit Behinderung
auf dem Arbeitsmarkt

Wahrend einer Konferenz der Landesminister fiir Arbeit und
Sozialpolitik im November 2008 in Deutschland wurden die er-
sten Vorschldge zur Entwicklung der Unterstiitzung im Bereich
der sozialen Rehabilitation fiir Menschen mit Behinderung gedu-
Bert. Zur Diskussion wurden caritative Verbdnde und Behinder-
tendachorganisationen (soziale Nichtregierungsorganisationen)
eingeladen, um sich gemeinsam mit dem Thema der Inklusion
und Selbstbestimmung unter Menschen mit Behinderung ausein-
anderzusetzen.

Soziale Inklusion ist ein Prozess, der fiir von Armut und sozia-
ler Ausgrenzung bedrohte Menschen Chancen und Ressourcen zur
einer vollkommenen Beteiligung am 6konomischen, sozialen, kultu-
rellen Leben schafft und es ihnen moglich macht, einen als normal
wahrgenommenen Lebensstandard zu erreichen. Eine aktive Politik,
die sich der hisher dominierenden passiven Politik, die durch die Si-
cherstellung sozialer Sicherheit durch das System der Geld-, Sach-
leistungen und sozialer Dienstleistungen den Menschen absicherte,
widersetzt, ist fiir eine moderne Sozialpolitik im Bereich der Vorbeu-
gung, Minimalisierung und Bekdmpfung sozialer Ausgrenzung in
Richtung sozialer Inklusion charakteristisch. Aktivierende MaBnah-
men werden meistens mit MaBnahmen, die eine Riickkehr auf den
Arbeitsmarkt ermdglichen und erleichtern, assoziiert, denn gerade
die Position auf dem Arbeitsmarkt stellt weitgehend den Weg zur
Bestimmung der gesellschaftlichen Anerkennung eines Individuums
dar. Die Inklusion als ein ,Heilmittel“ gegen soziale Ausgrenzung
zu verstehen, bedarf einer Auseinandersetzung mit allen Aspekten
des gesellschaftlichen Lebens. Die Inklusion unterschiedet sich von
der Integration durch die Tatsache, dass in einer inklusiven Heran-
gehensweise Menschen mit Behinderung einen integralen Teil der
Gesellschaft bilden, in der integrativen Herangehensweise werden
sie wiederum allmahlich in die Gesellschaft eingegliedert, jedoch
unter Beibehaltung von Sonder—/Férderschulen oder Betrieben fir
geschiitzte Arbeit, die ausschlieBlich Menschen mit Behinderung
beschéftigen.

Zur selben Zeit verabschiedete der Bundestag das Gesetz iiber
die Ratifizierung der UN-Konvention iiber die Rechte von Menschen
mit Behinderungen. Die deutsche Regierung ist damals vor die He-




krajowego. Kluczowg role w tym procesie odgrywata interpre-
tacja pojecia ,samostanowienie”.

Samostanowienie — w przypadku 0s6b z r6znymi rodzajami
niepetnosprawnosci — zaktada istnienie zréznicowanych potrzeb
i tak np. osoby niepetnosprawne fizycznie zwykle nie sg w stanie
jednoznacznie sformutowac swojej woli i zadbac o jej spetnienie.
Osoby z trudnosciami edukacyjnymi (niepetnosprawnos$¢ umy-
stowa) potrzebujg kompetentnych pomocnikdw — specjalistow,
ktdrzy wspélnie z nimi bedg pracowac nad ich indywidualng wolg
i dba¢ o jej realizacje. Ze wzgledu na ograniczenia intelektual-
ne tej grupy os6b niepetnosprawnych, Swiadczenia pomocowe
beda konieczne réwniez w spoteczeristwie inkluzyjnym, dlatego
réwniez w przysziosci podmioty odpowiedzialne za $wiadczenia
socjalne bedg musialy zadba¢ o zagwarantowanie potrzebnych
w réznym stopniu Swiadczenn pomocowych i wspierajacych
tak, by kazda osoba z niepetnosprawnoscig mogta zy¢ w spo-
teczenstwie inkluzywnym odpowiednio do swoich mozliwosci
i potrzeb, w sposob satysfakcjonujgcy. Nalezy w tym miejscu
odnies¢ sie do wykonania Konwencji ONZ Praw Os6b Niepet-
nosprawnych, art. 9 ,Dostgpno$¢”, ust. 1 i ust. 2 lit. e i f, art.
12 ,Réwnos¢ wobec prawa” oraz art. 19 ,,Samodzielne zycie
i integracja spoteczna”, lit. b i c. W ramach wspomnianej konfe-
rencji z listopada 2008 roku i omawianej przez nig pomocy w re-
habilitacji spotecznej, federacja i kraje zwigzkowe kiadg punkt
ciezkosci m.in. na partycypacji 0sb niepetnosprawnych w zyciu
zawodowym. Szczegdlne znaczenie zyskuje to zadanie wiasnie
w czasach kryzysu gospodarczego, dlatego nalezy cieszy¢ sie
z faktu, ze panstwo realizuje cel, jakim jest umozliwianie osobom
niepetnosprawnym zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Nie
wolno jednak przy tym zaniedbywac os6b ze znacznym stopniem
niepetnosprawnosci, potrzebujgcych innego rodzaju wsparcia.
Dlatego w dalszych pracach nad inkluzywng partycypacjg 0sob
niepetnosprawnych w zyciu zawodowym oraz realizowaniu po-
stanowieni artykutu 27 konwencji ONZ nalezy uwzgledniac nie
tylko zaktady pracy chronionej (ktdre sg gotowe przeja¢ dalsze
zadania) i przejscie na ogalny rynek pracy, ale takze oferty pracy
i zatrudnienia skierowane do 0s6b niepetnosprawnych, niezalez-
nie od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci. Waznym aspektem

jest ,pomoc w integracji po zakonczeniu szkoty” i na poczatku
kariery zawodowej. W ten sposob pomagac nalezy wszystkim
osobom niepetnosprawnym, niezaleznie od rodzaju i stopnia
niepetnosprawnosci oraz przysztych dziatan, realizowanych
w zwigzku z pracg czy zatrudnieniem. Rowniez te pomoc nalezy
w spos6b wigzacy uregulowac. Mozna, przyktadowo, wprowa-
dzi¢ regulacje opisujgce funkcje koordynacyjng i rozdziat odpo-
wiedzialno$ci pomigdzy podmioty pomocy mtodziezy i pomocy
spotecznej, a agencjg pracy. Ponadto, w przypadku dziatan przy-
gotowujgcych do zawodu, nalezy uwzglednic¢ nie tylko aspekty
przektadajace sie na konkretne korzySci na rynku pracy, ale
wszystkie aspekty, ktére majg znaczenie z punktu widzenia pracy
i zatrudnienia. Przyktadem jest tutaj odpowiednie wyksztatcenie,
potrzebne nie tylko na rynku pracy. Poza tym nalezy utrzymaé
i poszerzy¢ indywidualne prawa, a takze w wiekszym stopniu
pokrywaé zapotrzebowanie w obszarze ksztatcenia zawodowego
0s0b niepetnosprawnych, w wymiarze godzin poréwnywalnym
Z ksztatceniem zawodowym miodziezy petnosprawnej. Mozna
wyobrazi¢ sobie takie rozwigzanie, w ktérym istnie¢ beda, oprocz
zaktadéw pracy chronionej, réwniez inne podmioty, o ile beda
one gwarantowac spetnienie ustalonych przez Federalng Agencje
Pracy i zaktady pracy chronionej standardow ksztatcenia zawo-
dowego 0s6b niepetnosprawnych.

0d poczatku lat 80. w Niemczech realizowane sg projekty za-
trudnienia wspomaganego. Osoby niepetnosprawne zatrudniane
byty do tego czasu tylko i wytgcznie w zorganizowanych dla nich,
specjalnych zaktadach pracy chronionej. Koncepcja zatrudnienia
wspomaganego zakfada, ze osoba niepetnosprawna powinna wy-
braé sobie miejsce pracy, jak rdwniez ze przy odpowiednim wspar-
ciu osoba z niepetnosprawnoscig moze pracowa¢ w normalnym
zakfadzie pracy, wspdlnie z petnosprawnymi kolegami. Od 1994
roku szerzeniem tej koncepcji na terenie catej Republiki zajmuje
sie Federalna Wspdinota Robocza Zatrudnienia Wspomaganego.

Wazne jest indywidualne rozwigzanie czesciowe, dopasowa-
ne do okreslonej osoby niepetnosprawnej w konkretnym zakfa-
dzie. Tak, jak rdzni sg zaangazowani ludzie i zaktady, tak indywi-
dualne sg tez rozwigzania. Zatrudnienie wspomagane nie ograni-



rausforderung gestellt worden, diese Konvention mit dem Bundes-
recht zu vereinbaren. Die Interpretation des Begriffs ,,Selbstbestim-
mung“ spielte in diesem Prozess eine Schliisselrolle.

Die Selbstbestimmung setzt im Falle von Menschen mit un-
terschiedlichen Behinderungsarten das Anerkennen von differen-
zierten Bediirfnissen voraus und so sind z.B. Menschen mit kor-
perlicher Behinderung oft nicht in der Lage, ihren Willen eindeutig
zu formulieren und um dessen Umsetzung zu kimmern. Menschen
mit Lernschwierigkeiten (geistiger Behinderung) bedirfen kom-
petenter Helfer/Experten, die zusammen mit ihnen an ihren indivi-
duellen Wiinschen und deren Umsetzung arbeiten. Aufgrund der
intellektuellen Einschrankungen dieser Gruppe von Menschen mit
Behinderung, werden Hilfeleistungen ebenfalls in einer inklusiven
Gesellschaft notig sein, deswegen werden auch in Zukunft soziale
Tréager dafiir sorgen miissen, dass sie im gleichen AusmaB beno-
tigte Hilfe- und Unterstiitzungsleistungen sicherstellen werden, so
dass jeder Mensch mit Behinderung in einer inklusiven Gesellschaft
leben kann, gemaB seiner Maglichkeiten und Bediirfnisse und mit
Zufriedenheit. An dieser Stelle sollte man sich auf die Umsetzung der
UN-Konvention Gber die Rechte von Menschen mit Behinderungen,
Art. 9 ,Die Zugénglichkeit, Abs. 1 und Abs. 2. e und f, Art. 12
Laleichheit vor dem Gesetz* und Art. 19 ,Selbststdndiges Leben und
soziale Integration®, . b und c. beziehen. Im Rahmen der erwahnten
Konvention von November 2008 und der von ihr angesprochenen
Hilfe im Bereich sozialer Rehabilitation, legen der Bund und die Bun-
desldnder den Schwerpunkt u.a. auf die Partizipation von Menschen
mit Behinderung am beruflichen Leben. Diese Aufgabe gewinnt ins-
besondere in der Zeit der Wirtschaftskriese eine besondere Bedeu-
tung, deswegen sollte man Uber die Tatsache froh sein, dass der
Staat dieses Ziel verfolgt und versucht, Menschen mit Behinderung
eine Beschaftigung auf dem offenen Arbeitsmarkt zu ermdglichen.
Dabei darf man aber Menschen mit schwerer Behinderung, die eine
andere Unterstiitzungsart bendtigen, nicht vernachléssigen. Daher
sollte man wahrend der weiteren Arbeiten an der inklusiven Partizi-
pation von Menschen mit Behinderung am beruflichen Leben sowie
bei der Umsetzung der Bestimmung aus dem Art. 27 der UN-Kon-
vention nicht nur die Betriebe fiir geschiitzte Arbeit (die bereit sind,
weitere Aufgaben zu ibernehmen) und den Ubergang auf den offe-
nen Arbeitsmarkt berticksichtigen, sondern auch die Arbeits— und
Beschaftigungsangebote, die sich an Menschen mit Behinderung,

unabhangig von deren Behinderungsart und —grad, richten. Einen
wichtigen Aspekt stellt die ,Hilfe bei der Integration nach dem Schul-
abschluss” und am Anfang der beruflichen Karriere dar. Auf diese
Art und Weise sollte man allen Menschen mit Behinderung helfen,
unabhéngig von der Art und dem Grad deren Behinderung sowie der
zukunftigen, mit deren Arbeit oder Beschaftigung verbundenen Auf-
gaben. Diese Hilfe sollte ebenfalls verbindlich geregelt werden. Man
konnte z.B. Regelungen zu einer Koordinationsfunktion und zu den
Verantwortlichkeiten zwischen den Trdgern der Jugendhilfe und So-
zialhilfe und der Agentur fir Arbeit einfiihren. Dariiber hinaus sollte
man bei arbeitsvorbereitenden MaBnahmen nicht nur Aspekte be-
riicksichtigen, die sich in konkreten arbeitsmarktorientierten Vortei-
len widerspiegeln, sondern ebenfalls jene, die eine Bedeutung fiir die
Arbeit und Beschéaftigung haben. Ein Beispiel dafiir ist eine entspre-
chende Ausbildung, die nicht nur auf dem Arbeitsmarkt gebraucht
wird. AuBerdem sollte man die individuellen Rechte aufrechterhalten
und sie erganzen sowie in einem gréBeren AusmaB die Bediirfnisse
im Bereich der beruflichen Bildung von Menschen mit Behinderung
befriedigen, und dies in einem mit der Stundenanzahl der beruflichen
Bildung fiir Jugendliche ohne Behinderung vergleichbaren Ausmas.
Man kénnte versuchen, sich solch eine Ldsung vorzustellen, in der
es neben Betrieben flir geschiitzte Arbeit noch andere Tréger geben
wiirde, insofern sie die von der Bundesagentur flir Arbeit und die
Betriebe fiir geschiitzte Arbeit festgelegten Standards der beruflichen
Bildung fiir Menschen mit Behinderung garantieren.

Seit Anfang der 80er Jahre werden in Deutschland Projekte im
Bereich der unterstiitzten Beschéftigung umgesetzt. Menschen mit
Behinderung wurden seit dieser Zeit ausschlieBlich in extra fiir sie
organisierten Betrieben fiir geschiitzte Arbeit beschaftigt. Das Kon-
zept der unterstiitzten Beschaftigung setzt voraus, dass Menschen
mit Behinderung ihre Arbeitsplétze selbst aussuchen, und dass diese
Menschen mit Behinderung mit einer entsprechenden Unterstiitzung
in einem (blichen Arbeitsbetrieb, zusammen mit Kollegen ohne Be-
hinderung, arbeiten konnen. Seit 1994 wird dieses Konzept von der
Bundesgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschaftigung gefordert.

Wichtig dabei ist eine individuelle Teillosung, die an den kon-
kreten Menschen mit Behinderung in einem konkreten Betrieb an-
gepasst ist. So wie es unterschiedliche beteiligte Menschen und
Betriebe gibt, so gibt es auch individuelle Lésungen. Die unterstitzte




cza sig do tzw. wydajnych os6b niepetnosprawnych, w przypad-
ku ktérych mozna z duzym prawdopodobieristwem zatozy¢, ze
kiedys, po uzyskaniu odpowiedniego finansowania i kwalifikacji,
stang sie zwyktymi pracownikami na rynku ogdlnym. Zatrudnie-
nie wspomagane — podejscie metodyczne wywodzace sie z USA
- stawia jednostke wraz z jej umiejetnosciami i mocnymi strona-
mi w centrum, nie tracac przy tym z oczu jej niepetnosprawnosci.
Istotna rdznica pomiedzy koncepcjg zatrudnienia wspomagane-
go, a innymi inicjatywami finansowania i kwalifikowania, pole-
ga na tym, ze proces zatrudnienia wspomaganego od poczatku
przebiega w zaktadzie, tj. osoba niepetnosprawna uczy sig tam,
gdzie pdzniej moze by¢ zatrudniona, uczy sie tego, co bedzie
robi¢ i poznaje ludzi, z ktérymi pdzniej bedzie wspotpracowac.
Wnosi ona swoje umiejetnosci w rzeczywiste procesy pracy, wy-
prébowuje je w rzeczywistych miejscach pracy, systematycznie
je rozwija we wspdtpracy z rzeczywistymi kolegami.

B Ksztalcenie zaktadowe

Nawet jesli osoba jest znacznie ograniczona swojg niepetno-
sprawno$cig, pierwszy krok polega na uwypukleniu widocznych
umiejetnosci i mocnych stron, zainteresowar i sktonnosci. Dru-
gim krokiem jest odszukanie odpowiedniego zaktadu, w ktérym
mozliwe bedzie wykorzystanie przynajmniej czgsci tych szcze-
g6Inych umiejetnosci. Tam probuje sig, na poczatku w kilku
lub tylko w jednym matym segmencie pracy, realizowa¢ czgs¢
zadani. Dzigki odpowiedniemu wsparciu mozZliwe jest dodawanie
kolejnych segment6éw pracy, zawsze w oparciu o zainteresowa-
nia i umiejetnosci osoby niepetnosprawnej, w potgczeniu z zada-
niami realizowanymi w zakfadzie. Stopniowo tworzy sig konkret-
ne spektrum pracy i zadar w zaktadzie, ktdre stworzone zupetnie
indywidualnie, odpowiada indywidualnym umiejgtno$ciom i za-
interesowaniom osoby niepetnosprawnej i spetia konkretne,
obowigzujace w danym zaktadzie wymogi dotyczace pracy.

Zwykle osoba niepetnosprawna potrzebuje wigcej czasu na
przypadajgce mu zadania, czasem nawet kilka razy wiecej niz
wykwalifikowany pracownik petnosprawny. Dlatego, dla nie-

petnosprawnego pracownika szuka sie odpowiednich, koniecz-
nych do wykonania w danym zakfadzie zadan, a czasami tworzy
nowe, uwzgledniajgc indywidualne kwalifikacje danej osoby.
To nie praca dominuje nad cztowiekiem, ale cztowiek stoi
w centrum. On okre$la, jaka prace moze wykonac i dzigki temu
tworzy sig doskonale dla niego dostosowane miejsce pracy.

B Zatrudnienie i wynagrodzenie

Praca, jakg moze wykonywac osoba niepetnosprawna, ktd-
ra zwykle zatrudniona zostataby w zaktadzie pracy chronionej,
rzadko spetnia wymogi rynku pracy. Zatem tylko w pojedyn-
czych przypadkach moze sie udac zatrudnienie takiej osoby na
warunkach panujacych zwykle na rynku pracy. Jednakze istotne
jest, aby za wykonang prace osoba niepetnosprawna otrzymy-
wata dostosowane do niej wynagrodzenie. Odpowiednim wyna-
grodzeniem moze by¢, w zalezno$ci od rodzaju pracy i stopnia
niepetnosprawnosci, stosunkowo niska kwota, czasem jedynie
0 wysoko$ci minimalnej pensji w zaktadzie pracy chronione;.

Rodzajem zatrudnienia wspomaganego w Niemczech jest
miejsce pracy zintegrowane w zakfadzie zewnetrznym. Ten ro-
dzaj zatrudnienia jest dostepny dla pracownikéw niemieckich
Warsztatéw. Jesli pracownik warsztatu ma stabilng kondycje
zdrowotng i nie ma problemdw z wykonywaniem swoich obo-
wigzkow, moze sprawdzi¢ swoich sit na otwartym rynku pracy.
W tym celu moze podjac¢ praktyki lub staz w firmie zewnetrz-
nej. Dzigki temu zdobywa do$wiadczenie zawodowe i osobiste,
a takze moze starac sie o zatrudnienie w danym zaktadzie pracy.

Zwykle taki pracownik przechodzi do tzw. miejsca pracy
zintegrowanego w zaktadzie zewnetrznym, ktére mozna okre-
§li¢ jako stanowisko pracy na zewnatrz.

Ten rodzaj zatrudnienia jest czym$ w rodzaju outsourcingu
pracownika i moze mu znacznie utatwic¢ przej$cie na otwarty
rynku pracy. ,Zatrudnienie zewnetrzne” oznacza, ze osoba
Z niepetnosprawnoscig pracuje w prywatnej firmie, ale pozosta-
je w statusie pracownika warsztatow. Praca w takiej firmie za-
pewnia funkcjonowanie w $rodowisku ludzi petnosprawnych,



Beschaftigung beschrénkt sich nicht auf die s.g. leistungsféhigen
Menschen mit Behinderung, bei denen man mit groBer Wahr-
scheinlichkeit annehmen kann, dass sie irgendwann, nachdem sie
eine entsprechende Finanzierung und Qualifikationen bekommen,
zu normalen Mitarbeitern auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt wer-
den. Die unterstiitzte Beschéftigung — ein methodischer Ansatz aus
den USA - stellt das Individuum samt seiner Fahigkeiten und Stérken
in den Mittelpunkt, ohne dabei seine Behinderung aus den Augen zu
verlieren. Ein wesentlicher Unterschied zwischen dem Konzept der
unterstiitzten Beschaftigung und anderen Finanzierungs— und Quali-
fizierungsinitiativen besteht darin, dass der Prozess der unterstiitzten
Beschéftigung von Anfang an in einem Betrieb stattfindet. Ein Mensch
mit Behinderung lernt dort, wo er spater angestellt wird, er lernt das,
was er spater machen wird und er lernt Menschen kennen, mit denen
er spater zusammenarbeiten wird. Er bringt seine Féhigkeiten in die
realen Arbeitsabldufe ein, probiert sie in an realen Arbeitsplatzen aus,
entwickelt sie systematisch in Zusammenarbeit mit realen Kollegen.

W Berufliche Bildung

Auch wenn ein Mensch durch seine Behinderung stark einge-
schrénkt wird, beruht der erste Schritt auf der Hervorhebung sicht-
barer Fahigkeiten und Stérken, Interessen und Vorlieben. Der zweite
Schritt beruht auf der Suche nach einem entsprechenden Betrieb,
in dem es maglich sein wird, dass dieser Mensch mindestens ei-
nen Teil seiner besonderen Fdhigkeiten einsetzen kann. Vor Ort
versucht er dann, am Anfang in einigen oder nur in einem kleinen
Arbeitssegment, einen Teil der Aufgaben umzusetzen. Dank einer
entsprechenden Unterstiitzung ist die Hinzufligung weiterer Arbeits-
segmente, immer in Anlehnung an die Interessen und Fahigkeiten
des Menschen mit Behinderung, in Verbindung mit den im Betrieb zu
erflllenden Aufgaben, mdglich. Schritt fiir Schritt wird ein konkretes
Arbeits— und Aufgabenspektrum im Betrieb geschaffen, das ganz in-
dividuell ausgearbeitet den individuellen Fahigkeiten und Interessen
des Menschen mit Behinderung entspricht und die konkreten, im
jeweiligen Betrieb geltende Arbeitsregeln erfillt.

In der Regel braucht ein Mensch mit Behinderung fiir die jewei-
lige Aufgabe viel mehr Zeit, manchmal sogar ein Vielfaches an Zeit
als ein hochqualifizierter Mitarbeiter ohne Behinderung. Daher wer-

den fiir den Menschen mit Behinderung entsprechende, notwendig
zu erfiillende Aufgaben gesucht oder manchmal neu geschaffen, un-
ter Beriicksichtigung der individuellen Qualifikationen des jeweiligen
Menschen. Es ist nicht die Arbeit, die iiber dem Menschen steht,
es ist der Mensch, der sich im Mittelpunkt befindet. Er bestimmt,
welche Arbeit er austiben kann und so wird eine perfekt fir ihn ange-
passte Arbeitsstelle geschaffen.

W Anstellung und Entgelt

Die Arbeit, die ein Mensch mit Behinderung (der in der Regel in
einem Betrieb fiir geschiitzte Arbeit beschaftigt sein wird) erledigen
kann, erfiillt nur in seltenen Fallen die Anforderungen des Arbeits-
markts. Daher kann es nur in einzelnen Féllen gelingen, dass solch
ein Mensch unter den auf dem traditionellen Arbeitsmarkt geltenden
Bedingungen angestellt wird. Es ist jedoch wichtig, dass der jewei-
lige Mensch mit Behinderung fiir die von ihm verrichtete Arbeit ein
an sie angepasstes Entgelt bekommt. Ein entsprechendes Entgelt
kann, in Abhangigkeit von Behinderungsart und —grad, ein relativ
niedriger Betrag sein, manchmal nur im Wert eines Mindestlohns in
einem Betrieb flir geschiitzte Arbeit.

Ein betriebsintegrierter Arbeitsplatz stellt in Deutschland eine
Form der unterstiitzten Beschaftigung dar. Diese Beschaftigungsart
kann von Mitarbeitern deutscher Werkstétten in Anspruch genom-
men werden. Falls der Mitarbeiter in einer stabilen gesundheitlichen
Form ist und keine Probleme hat, seinen Pflichten nachzugehen,
dann kann er sich auf dem ersten Arbeitsmarkt ausprobieren. Da-
flr kann er ein Praktikum oder eine Ausbildung in einer AuBenfirma
machen. Damit kann er berufliche und personliche Erfahrungen ge-
winnen, sowie sich um eine Anstellung in diesem Betrieb bewerben.

In der Regel wechselt solch ein Mitarbeiter auf den s.g. be-
triebsintegrierten Arbeitsplatz, was eine Arbeitsstelle in einem ex-
ternen Betrieb ist..

Diese Beschéftigungsart stellt etwas in Form eines Mitarbei-
teroutsourcings dar und erleichtert wesentlich den Ubergang auf
den ersten Arbeitsmarkt. Dies bedeutet, dass der jeweilige Mensch
mit Behinderung in einem privaten Unternehmen arbeitet, er behalt
jedoch den Status eines Werkstattmitarbeiters. Die Arbeit in einem
AuBenbetrieb ermdglicht es ihm, in einem gemeinsamen Umfeld mit




w ich rzeczywistosci i wzmacnia poczucie przynalezno$ci do
spoteczeristwa.

Jesli dana osoba ma problemy zdrowotne, problemy natu-
ry psychicznej lub gdy z innych wzgledéw nie chce juz praco-
wac w firmach na zewnatrz, moze zawsze skorzysta¢ z pomocy
pracownika socjalnego warsztatu lub wrdcié do warsztatu.

Z kolei pracodawcy, ktorzy zdecydujg sie przyjaé osoby nie-
petnosprawne do pracy mogg otrzymaé refundacje w wysokosci
do 80% wynagrodzenia brutto pracownika przez okres do 5 lat.
Oprdcz tego moga korzystaé ze wsparcia trenera pracy w ich za-
ktadzie pracy i dodatkowych szkoleri dla pracownika (osoby nie-
petnosprawne;).

Osoby niepetnosprawne chcg uczestniczy¢ — przy wsparciu
i pomocy — w zupetnie normalnym zyciu spoteczeristwa. Chcia-
tyby pracowac tam, gdzie pracujg inni, chciatyby mieszka¢ tam,
gdzie mieszkajg inni, chciatyby spedzac wolny czas tam, gdzie
robig to inni. Kiedy niepetnosprawny pracuje w miejscu, w kto-
rym zwykle sig pracuje, zmienia si¢ jego perspektywa. Postrzega
siebie jako czes¢ catosci, a nie jako co$ szczegdinego. Korzysta
ze swoich mocnych stron i spotyka sie z szacunkiem za to, co
robi. Porusza sig¢ publicznymi Srodkami transportu po drogach,
na ktorych towarzyszag mu nie tylko osoby niepetnosprawne.
Kieruje sie tym, co normalne. Ma marzenia zwigzane z zyciem
i przysztoscig. Zatrudnienie wspomagane jest czesto pierwszym
krokiem w kierunku zycia poza powstajagcymi z dobrych intencji
instytucjami, jest ciekawym podejsciem, ktore nie zmienia nie-
petnosprawnego, ale jego otoczenie. Wymaga ono jednak kom-
petentnego wsparcia i moderacji, aby doprowadzi¢ do faktycznej
partycypacji i polepszenia jakosci zycia 0s0b niepetnospraw-
nych, uniknigcia izolacji, oddzielenia i osamotnienia. ldac tg dro-
03 konsekwentnie, przy odpowiednim wsparciu, mozna dopro-
wadzi¢ do daleko idgcych zmian w sferze pracy, wolnego czasu
i mieszkalnictwa. Zmieni sie rowniez zycie 0s6b petnosprawnych
w zakresie postaw wobec 0s6b niepetnosprawnych — bedg po-
strzegani jako koledzy, sgsiedzi, partnerzy, uczestnicy, blizni.

Zatozenia modelu aktywizacji
zawodowej osob niepetnosprawnych

W ramach projektu ,,Masz staz — szanse masz — zwieksze-
nie szans na zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych” zostaty
wypracowane postulaty dotyczace aktywizacji zawodowej 0s6b
z r6znymi typami niepetnosprawnosci. Wymiana doswiadczen
partneréw projektu umozliwita stworzenie ram dla modelu ak-
tywizacji zawodowej, przyczyniajgcego sie do rzeczywistej in-
kluzji tych 0sob do otwartego rynku pracy.

Zatozenia podstawowe modelu:

— polityka aktywna, przeciwstawna dominujgcemu do nie-
dawna nurtowi polityki pasywnej;

— centrum w systemie wsparcia powinna stanowi¢ osoba nie-
petnosprawna wraz z jej umiejgtnosciami i mocnymi stronami;

— uwzglednia sie zyczenia, potrzeby i oczekiwania dotyczace
oferowanych ustug 0sob z niepetnosprawnoscia;

— przyjecie do programu polega na uwypukleniu widocznych
umiejetnosci i mocnych stron, zainteresowan i sktonnosci,
a nastegpnie odszukaniu odpowiedniego zaktadu, w ktérym
bedzie mozna je wykorzystac;

— istotg wsparcia powinno by¢ zapewnienie samostanowie-
nia 0s6b z niepetnosprawnoscig (zaktadajace istnienie zroz-
nicowanych potrzeb);

— kluczowym aspektem aktywizacji jest elastyczno$¢ syste-
mu i dostosowanie wsparcia do indywidualnych potrzeb
0S6b z niepetnosprawnoscig;

— gtéwne bariery w aktywizacji 0s6b z niepetnosprawnoscia
znajdujg sie w ich otoczeniu;

— aktywizacja z naciskiem nie tylko na nabywanie umiejet-
nosci niezbednych do wykonywania pracy, ale rdwniez na
ciagty rozwoj osobisty osoby z niepetnosprawnoscig;

— celem aktywizacji zawodowej powinno by¢ uzyskanie przez
0soby z niepetnosprawnoscig statusu pracobiorcy na otwar-
tym rynku pracy;

— dziatania aktywizujgce powinny dotyczy¢ nie tylko sfery
pracy, ale réwniez zycia rodzinnego i zwigzkdw z innymi
ludZmi oraz czasu wolnego 0soby z niepetnosprawnoscig.



Menschen ohne Behinderung und in deren Realitdt zu funktionieren
und stérkt das Geftihl der Gesellschaftszugehdrigkeit.

Sollte eine Person gesundheitliche oder psychische Probleme
haben oder aus anderen Griinden in einer AuBenfirma nicht mehr
arbeiten mdchten, so kann sie immer die Unterstiitzung eines in der
Werkstatt angestellten Sozialarbeiters in Anspruch nehmen oder in
die Werkstatt zuriickkommen.

Anderseits konnen die Arbeitgeber, die sich entscheiden, Men-
schen mit Behinderung bei sich anzustellen, finf Jahre lang einen
Zuschuss in Héhe von bis zu 80% des Arbeitnehmerbruttolohnes
in Anspruch nehmen. Dartiber hinaus kénnen sie von der Unterstiit-
zung seitens eines Arbeitstrainers im Betrieb oder anderen zusétz-
lichen Schulungen fiir den Mitarbeiter (mit Behinderung) profitieren.

Menschen mit Behinderung méchten — mit Hilfe und Unterstit-
zung — sich an einem vollig traditionellen, gesellschaftlichen Leben
beteiligen. Sie mdchten dort arbeiten, wo die anderen arbeiten, sie
maochten dort wohnen, wo die anderen wohnen, sie mdchten dort
ihre Freizeit verbringen, wo die anderen es tun. Wenn ein Mensch
mit Behinderung an einem Ort arbeitet, in dem gewohnlich gearbeitet
wird, verandert dies seine Perspektive. Er nimmt sich als einen Teil
der Gesamtheit wahr und nicht als etwas Besonderes. Er setzt seine
Stérken ein und bekommt fir das, was er macht, Anerkennung. Er ist
mit den offentlichen Verkehrsmitteln auf den StraBen, wo ihn nicht
nur Menschen mit Behinderung begleiten, unterwegs. Er richtet sich
nach dem, was normal ist. Er hat Trdume, die mit seinem Leben
und seiner Zukunft verbunden sind. Die unterstiitzte Beschéftigung
stellt oft den ersten Schritt in Richtung eines Lebens auBerhalb der
aus guten Willen entstandenen Institutionen dar — dies ist ein inte-
ressanter Ansatz, der nicht die Menschen mit Behinderung selbst,
sondern ihr Umfeld, verandert. Sie bedarf jedoch einer kompetenten
Unterstiitzung und Moderation, um eine tatséchliche Partizipation in
die Wege zu leiten und um die Lebensqualitat von Menschen mit Be-
hinderung zu verbessern, sowie um der Isolation, Ausgrenzung und
Einsamkeit vorzubeugen. Wenn man diesen Weg konsequent gehen
wird, dann kann man bei einer entsprechenden Unterstiitzung weit-
gehende Verdnderungen in der Arbeits—, Freizeit— und Wohnsphére
einleiten. Es wird sich auch das Leben von Menschen mit Behinde-
rung im Bereich der Herangehensweise gegeniiber Menschen mit
Behinderung &ndern — sie werden als Kollegen, Nachbarn, Partner,
Teilnehmer, Mitmenschen wahrgenommen.

Ansatze des Modells zur beruflichen
Aktivierung von Menschen
mit Behinderung

Im Rahmen des Projekts ,,Deine Ausbildung — Deine Chan-
ce — Steigerung der Beschéftigungschancen fiir Menschen mit
Behinderung“ wurden Forderungen zur beruflichen Aktivierung
von Menschen mit unterschiedlichen Behinderungsarten ausge-
arbeitet. Der Erfahrungsaustausch zwischen den Projektpartnern
ermdglichte die Schaffung von Rahmenbedingungen fiir das
Modell zur beruflichen Aktivierung und zur tatséchlichen Inklu-
sion und Eingliederung dieser Menschen in den Arbeitsmarkt.

Grundlegende Modellansétze
— aktive Politik, die sich der seit kurzem vorherrschenden Rich-

tung der passiven Politik widersetzt;

— im Mittelpunkt des Unterstiitzungssystems sollte der Mensch
mit Behinderung zusammen mit seinen Féahigkeiten und Star-
ken stehen,

— Wiinsche, Bediirfnisse und Erwartungen von Menschen mit
Behinderung zu den angebotenen Leistungen werden beriick-
sichtigt,

— die Aufnahme in ein Férderprogramm beruht auf der Forde-
rung sichtbarer Fahigkeiten und Stérken, Interessen und Vor-
lieben, sodass nach nach einem Betrieb/Unternehmen gesucht
wird, wo diese auch umgesetzt werden kénnen;

— den Kern jeder Unterstiitzung stellt die Gewahrleistung der
Selbstbestimmung von Menschen mit Behinderung dar (dies
setzt voraus, dass es unterschiedliche Bediirfnisse gibt);

— den schliissigen Aspekt der Aktivierung stellt die Flexibilitat
des Systems und die Anpassung der Unterstiitzung an die in-
dividuellen Bediirfnisse von Menschen mit Behinderung dar;

— die wichtigsten Barrieren im Bereich der beruflichen Aktivie-
rung von Menschen mit Behinderung existieren in deren Um-
feld;

— eine Aktivierung, die nicht nur viel Wert auf die Gewinnung von
bei der Arbeitsausfiihrung notwendigen Fertigkeiten legt, son-
dern auch auf die konstante persénliche Entfaltung des Men-
schen mit Behinderung;




B Model aktywizacji zawodowe;j:

Rekrutacja:

zapewnienie szerokiego dostepu do udziatu w formach
aktywizacji (analogicznie jak w niemieckich warsztatach),
rzeczywiste prawo do pracy 0séb z niepetnosprawnoscia;
wykorzystanie rdznych metod i narzedzi badawczych do
okreslenia kompetencji 0sdb;

aktualizacja narzedzi i ich dostosowanie do zmieniajacych
sie warunkow rynku pracy;

wieloaspektowa analiza potencjatu, wzbudzanie motywacji
do zmiany swojej sytuacji Zyciowej;

rekrutacja wykorzystujaca uniwersalny model kompetencji,
w dalszym etapie dopasowanie stanowiska pracy do osoby
Z niepetnosprawnoscia.

Aktywizacja zawodowa:

inkluzja z otwartym rynkiem pracy powinna by¢ realizowa-
na w sposéhb kompleksowy i obejmowac wsparcie psycho-
logiczne, doradztwo zawodowe, szkolenie, praktyke, staze,
posrednictwo pracy wprowadzanie pracownika na stanowi-
sko pracy, monitorowanie przebiegu zatrudnienia;

system powinien opiera¢ sie na trzech etapach: przyjeciu
do programu, aktywizacji zawodowej wspieranej przez
ksztatcenie zawodowe oraz dziataniach zwigzanych ze
wspieraniem wejscia na rynek pracy;

nalezy zadba¢ o zachowanie ptynnego przechodzenia 0sGb
migdzy warsztatami terapii zajgciowej, zaktadami aktywiza-
cji zawodowej i zaktadami pracy chronionej;

istniejacy w Niemczech warsztat powinien stanowi¢ forme
przejsciowa wejscia na normalny rynek pracy;

nalezy powiela¢ doswiadczenia Niemieckie - warsztat powi-
nien petni¢ role posrednika w znalezieniu pracy z otwarte-
go rynku pracy ,,tworzenia” badZ ,,rzeZbienia” miejsc pracy
na otwartym rynku pracy;

istotne jest stworzenie warunkéw i promowanie wspétpracy
posrednika pracy i trenera pracy;

dobrym sposobem nabycia do$wiadczenia, uczenia sig sg

opracowane w Niemczech ,zewnetrzne miejsca pracy” (dla
0S0b z umowg warsztatowg) lub realizowane w Niemczech
i Polsce ,,zatrudnienie wspomagane”;

promowanie istniejagcej w ramach niemieckich warsztatow
mozliwosci sprawdzenia sig na réznych stanowiskach,
doswiadczenia pracy w réznych grupach, dtugi czas na-
uki (2 lata);

nalezy powiela¢ niemieckie do$wiadczenia i uczy¢ osoby
z niepetnosprawnoscig w ramach warsztatow tych czynno-
$ci, ktdére beda wykorzystywane w rzeczywistej pracy;
warto powiela¢ niemiecki model realizacji programu
wsparcia w warsztatach wg zasady dobrego zarzadzania,;
pogodzenie wymagar gospodarczych z rehabilitacjg;
powielenie niemieckiego promowania statusu i nazewnictwa
»pracownik” dla uczestnikow warsztatow;

osoby zatrudnione powinny mdc korzysta¢ z prawa do
ochrony swoich interesow przez zwigzki zawodowe;

nalezy promowac nabywanie norm spotecznych niezbednych
do prawidtowego wykonywania pracy na otwartym rynku;
warto powieli¢ niemieckie do$wiadczenie w zakresie
tworzenia podmiotéw w kt6rych osoby mogg skorzystac
z kompleksowej rehabilitacji — medycznej, psychologicznej,
spotecznej, zawodowej — centra rehabilitacji zawodowej;
konieczne jest ktadzenie nacisku na zapewnienie wysokiej
jakosci Swiadczonych przez osoby z niepetnosprawnoscia
ustug, wdrazanie kontroli jakosci;

niezbedne jest budowanie sieci pracodawcow zaintereso-
wanych zatrudnieniem 0sdb z niepetnosprawnoscig oraz
wykorzystanie potencjatu trzeciego sektora w promowaniu
zatrudnienia takich osob;

ciekawym rozwigzaniem jest istnienie od 2001 roku
w Niemczech ,,0s0bistych budzetéw” jako narzedzia umoz-
liwiajacego osobie z niepetnosprawnos$cig samostanowie-
nia 0 przyznanym wsparciu;

nalezy dazy¢ do wdrozenia na szerokg skale systemu
zatrudnienia dostosowanego do potrzeb os6b niepetno-
sprawnych (w szczeg6lnosci zwiekszenie liczby w Polsce
zaktadow aktywizacji zawodowej);



Ziel der beruflichen Aktivierung von Menschen mit Behinde-
rung soll das Erlangen eines Arbeitnehmerstatus auf dem offe-
nen Arbeitsmarkt sein;

die AktivierungsmaBnahmen beziehen sich nicht nur auf die
Arbeitssphére, sondern auch auf das Familienleben und die
Beziehungen mit anderen Menschen, sowie auf die Freizeit von
Menschen mit Behinderung.

Modell zur beruflichen Aktivierung

Aufnahmeverfahren

Gewdhrleistung eines breiten Zugangs zu den Aktivierungs-
formen (analog wie bei den deutschen Werkstétten), ein tat-
sdchlicher Anspruch auf Arbeit fiir Menschen mit Behinderung;
Nutzung unterschiedlicher Diagnosemethoden und —werkzeuge
zur Ermittlung der Kompetenzen von Menschen mit Behinderung;
Aktualisierung dieser Werkzeuge und deren Anpassung an die
sich verdndernden Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt;

breite Potenzialanalyse, Motivationsférderung, die eigene Le-
benssituation zu verdndern;

Aufnahmeverfahren, das sich eines universellen Kompetenz-
modells bedient, spéter eine Anpassung des Arbeitsplatzes an
den Menschen mit Behinderung.

Berufliche Aktivierung

Die Inklusion mit dem offenen Arbeitsmarkt sollte komplex
umgesetzt werden und folgende Elemente umfassen: psycho-
logische Unterstiitzung, berufliche Beratung, Schulung, Prakti-
kum, Ausbildung, Arbeitsvermittlung, Einfihrung am Arbeits-
platz, Uberwachung des Verlaufs der Beschaftigung;

das System sollte aus drei Phasen bestehen: der Aufnahme
in das Forderprogramm, der durch eine berufliche Bildung
gefdrderte berufliche Aktivierung und der UnterstiitzungsmaB-
nahmen zum Ubergang auf den ersten Arbeitsmarkt;

ein flieBender Wechsel unter Menschen mit Behinderung in
den Werkstétten fiir Beschéftigungstherapie, den Arbeitsstét-
ten fiir berufliche Aktivitdt und den Betrieben fiir geschiitzte
Arbeit soll gewéhrleistet werden;

die in Deutschland existierenden Werkstatten sollten eine
ﬂhergangsfurm vor dem Eintritt in den ersten Arbeitsmarkt
darstellen;

deutsche Ldsungen sollten vervielféltigt werden — die Werk-
statt sollte die Rolle eines Arbeitsvermittlers spielen, der
nach einem Arbeitsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt sucht
oder diesen ,,schafft”;

wichtig ist die Schaffung guter Bedingungen und die Vermark-
tung der Zusammenarbeit zwischen einem Arbeitsvermittler
und einem Arbeitstrainer;

eine gute Mdglichkeit zur Erfahrungssammlung und zum Lernen
geben die in Deutschland konzipierten betriebsintegrierten Arbeits-
platze (mit einem Arbeitsvertrag in der Werkstatt) oder die in
Deutschland und Polen umgesetzte ,,unterstiitzte Beschaftigung®;
Forderung der in den deutschen Werkstétten bestehenden
Mdglichkeiten zum Ausprobieren unterschiedlicher Arbeits-
stellen, Arbeitserfahrungen in diversen Gruppen, lange
Lernzeit (2 Jahre);

man sollte deutsche Erfahrungen vervielfaltigen und in den
Werkstétten Menschen mit Behinderung solche Fertigkeiten bei-
bringen, die sie spéter in der realen Arbeit ausiiben werden;
es lohnt sich das deutsche Modell zur Umsetzung des Forder-
programms in den Werkstatten nach dem Prinzip des guten
Managements, der Vereinbarung von wirtschaftlichen Anfor-
derungen mit der Rehabilitation, zu vervielfltigt;

Ubernahme der deutschen Férderung des Status und der Be-
zeichnung ,,Mitarbeiter” fiir die Werkstattbesucher;
angestellte Menschen sollten das Recht haben, ihre Interessen
durch die Gewerkschaften vertreten und schiitzen zu lassen;
den Erwerb von sozialen Normen, die fiir eine gute Arbeitsté-
tigkeit auf dem ersten Arbeitsmarkt notwendig sind, férdern;
es lohnt sich, deutsche Erfahrungen im Bereich der Schaffung
von Einrichtungen, in denen Menschen mit Behinderungen
eine komplexe medizinische, psychologische, soziale und be-
rufliche Rehabilitation in Anspruch nehmen kénnen (Zentren
fiir berufliche Rehabilitation), zu vervielféltigen;

es ist notwendig, einen groBen Wert auf die Sicherung einer ho-
hen Qualitat bei den von Menschen mit Behinderung erbrachten
Leistungen, auf die Schaffung einer Qualitdtskontrolle, zu legen;




— nalezy zauwazy¢ mozliwos¢ stworzenia spotdzielni socjal-
nych jako trwatej infrastruktury uzupetniajgcej i modyfiku-
jacej obecny system (np. spotdzielnie socjalne przy WTZ).

Petna inkluzja spoteczna mozliwa jest jedynie w sytuacji,
w ktérej osoba z niepetnosprawnoscig ma dostep do otwartego
rynku pracy wraz z zapewnieniem (jesli to konieczne) odpo-
wiedniej pomocy trenera pracy. Pomoc taka musi by¢ dosto-
sowana do indywidualnych potrzeb 0séb z niepetnosprawno-
§cig, akcent potozony jest na dostosowaniu systemu do tych
potrzeb.

Model aktywizacji zawodowej os6b z niepetnosprawnoscia

Wskazany model zatrudnienia wspomaganego szanuje
zréznicowanie 0sob; postuguje sie metodyka pozwalajgcg po-
znac¢ potrzeby 0s0b z niepetnosprawnoscia; jest dynamiczny,
nieustannie sie zmienia, wpisuje sie w dziatania promujace
spoteczenstwo inkluzyjne.

Jak powiedziat profesor Jo Jerg ,Inkluzja spoteczna to
proces, ktory zaczyna sig w naszych gtowach”, dlatego war-
to zmieni¢ swoje nastawienie do 0s6b z niepetnosprawnoscia,
wptywac na zmiany postaw ludzi w naszym otoczeniu i dosko-
nali¢ model zatrudnienia wspomaganego.

Zrédto: opracowanie wiasne




— es ist notwendig ein Netzwerk von an der Beschéftigung von
Menschen mit Behinderung interessierten Arbeitgebern zu
schaffen, sowie das Potenzial des dritten Sektors in der Forde-
rung dieser Art Beschéftigung zu nutzen;

— eine interessante Losung stellt das bereits seit dem Jahr 2001
in Deutschland existierende ,,personliche Budget®, als ein Werk-
zeug zu einer selbststéndigen Entscheidung eines Menschen mit
Behinderung hinsichtlich der ihm geleisteten Unterstiitzung dar;

— es wird empfohlen, ein System zur an die Bediirfnisse von
Menschen mit Behinderung angepassten Beschaftigung auf
einer breiten Skala einzufiihren (vor allem die Griindung neuer
Arbeitsstétten fir berufliche Aktivitét in Polen);

— die Mdglichkeit zur Griindung von Sozialgenossenschaften
als einer nachhaltigen, ergdnzenden Infrastruktur und als
Modifikation des gegenwertigen Zustands (z.B. Sozialgenos-
senschaften bei Werkstatten fiir Beschéftigungstherapie) in
Erwégung zu ziehen.

Modell zur beruflichen Aktivierung von Menschen mit Behinderung

Eine vollkommene soziale Inklusion ist nur dann méglich, wenn
der jeweilige Mensch mit Behinderung den Zugang zum offenen Ar-
beitsmarkt hat und dabei (falls es notwendig ist) Anspruch auf eine
entsprechende Unterstiitzung seitens eines Arbeitstrainers bekommit.
Diese Hilfeleistung muss an individuelle Bediirfnisse von Menschen
mit Behinderung angepasst werden, viel Wert soll jedoch dabei auf
die Anpassung des Systems an diese Bedirfnisse gelegt werden.

Das vorgestellte Modell zur unterstiitzten Beschaftigung re-
spektiert die menschliche Vielfalt; es bedient sich an einer Metho-
dologie zur Ermittlung der Bediirfnisse von Menschen mit Behin-
derung; es ist ein dynamisches, stdndig variierendes Modell zur
Forderung sozialer Inklusion.

Professor Jo Jerg meinte: ,Soziale Inklusion ist ein Prozess,
der in unseren Képfen beginnt®, daher lohnt es sich, die eigene
Einstellung gegeniiber Menschen mit Behinderung zu éndern, die
Einstellungen bei anderen Menschen aus unserer Umgebung zu
beeinflussen und das Modell zur unterstiitzten Beschéftigung wei-
terzuentwickeln.

Quelle: Eigene Bearbeitung
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0 Centrum Spotecznego Rozwoju

Stowarzyszenie Centrum Spotecznego Rozwoju (CSR) funkcjo-
nuje od 2004 roku w obszarze polityki spotecznej. U podstaw
dziatalnosci organizacji lezy idea spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu (CSR — Corporate Social Responsibility), od ktdrej po-
chodzi skrot nazwy stowarzyszenia.

W 2009 roku Centrum Spotecznego Rozwoju uzyskato status
Organizacji Pozytku Publicznego.

Od poczatku swojej dziatalnosci stowarzyszenie realizuje dzia-
tania majace na celu aktywizacje spoteczng i zawodowg 0sob
bezrobotnych. Ze swoimi dziataniami CSR dociera przede
wszystkim do os6b, ktdre znalazty sie w najtrudniejszej sytuacji
na rynku pracy, tj. do os6b mtodych i 0sdb po 50 roku zycia, do
0s0b niepetnosprawnych, dtugotrwale bezrobotnych oraz do
klientow osrodkdw pomocy spotecznej. W ramach prowadzo-
nych programéw reintegracji spotecznej i zawodowej zespot
CSR stopniowo wprowadza swoich klientéw na rynek pracy,
uzyskujac przy tym bardzo wysoka skutecznosc.

Organizacja podejmuje ponadto inicjatywy zwigzane z pobu-
dzaniem aktywno$ci lokalnej i wigczaniem w zycie spotecznosci
0s6b, ktére ulegty wykluczeniu. Tego typu dziatania prowadzo-
ne s przez CSR w ramach Programdéw Aktywnosci Lokalnej
(PAL), realizowanych w taziskach Gornych i w Wyrach.

I

0d 2012 roku Centrum Spotecznego Rozwoju prowadzi in-
kubator i centrum organizacji pozarzadowych dziatajgcych na
terenie powiatu mikotowskiego, ktére w 2015 roku zostato wig-
czone w strukture Regionalnego O$rodka Wspierania Ekonomii
Spotecznej, ktorego liderem jest CSR.

Eksperci Centrum Spotecznego Rozwoju, widzac przyczyny
wykluczenia spotecznego swoich klientéw, w 2013 rozpoczgli
dziatania adresowane do dzieci i mtodziezy. W ramach swoistej
profilaktyki wykluczenia organizacja potozyta duzy nacisk na
preorientacje zawodowg uczniéw szkot podstawowych i gim-
nazjalnych oraz na promowanie edukacji technicznej poprzez
organizacje zaje¢ z robotyki. Stowarzyszenie nie zaniedbuje
przy tym edukacji kulturalnej i sportowe;.

Dos$wiadczenie zespotu CSR w zakresie szeroko rozumianej po-
lityki spotecznej zaowocowato pracami eksperckimi kluczowej
kadry stowarzyszenia przy opracowywaniu wielu dokumentow
strategicznych na terenie kraju (m.in. strategii rozwigzywania
probleméw spotecznych).

Stowarzyszenie Centrum Spotecznego Rozwoju jest cztonkiem
OgobInopolskiej Federacji Organizacji Pozarzadowych OFOP z
siedzibg w Warszawie, Sieci Pozarzagdowych Instytucji Rynku
Pracy oraz Komitetu Technicznego ds. Odpowiedzialnosci Spo-
tecznej Polskiego Komitetu Normalizacyjnego.



Uber den Verein
Centrum Spotecznego Rozwoju

Der Verein Centrum Spotecznego Rozwoju (Zentrum fiir Gesel-
Ischaftliche Entwicklung) ist seit dem Jahr 2004 im Bereich der
Sozialpolitik tatig. Zum Kerngedanken des Tatigkeitsbereichs
dieser Organisation gehdrt die Idee der sozialen Verantwortung
von Unternehmen (CSR — Corporate Social Responsibility),
wodurch die Abkiirzung des Vereinsnamens entstanden ist.

Im Jahr 2009 erhielt der Verein den Status einer gemeinnitzi-
gen Organisation.

Seit dem Beginn seiner Tatigkeit ergreift er MaBnahmen zur ge-
sellschaftlichen und beruflichen Aktivierung von arbeitslosen
Menschen. Diese MaBnahmen werden vor allem an Menschen,
die besonders schwer auf dem Arbeitsmarkt zu vermitteln sind,
d.h. an Jugendliche und junge Erwachsene, Menschen im Alter
von 50+, Menschen mit Behinderung, langfristig arbeitslose
Menschen und Klienten der Sozialhilfezentren gerichtet. Im
Rahmen der umgesetzten Programme zur gesellschaftlichen
und beruflichen Reintegration fiihrt das CSR-Team seine Klien-
ten schrittweise auf den Arbeitsmarkt ein und erreicht dabei
sehr gute Ergebnisse.

Dariiber hinaus setzt der Verein Initiativen zur Anregung von
lokalem Engagement und zur Eingliederung ausgegrenzter
Menschen in das gesellschaftliche Leben um. Diese Handlun-
gen werden im Rahmen der Programme fiir lokales Engage-
ment in taziska Gorne und in Wyry vorgenommen.

Seit 2012 leitet das Centrum Spotecznego Rozwoju ein Griin-
derzentrum und ein Zentrum fiir Nichtregierungsorganisatio-
nen im Kreis Mikotéw, das 2015 in die Struktur des Regionalen
Zentrums zur Unterstiitzung der Sozialdkonomie, in der der
Verein CSR eine flihrende Rolle iibernahm, eingegliedert.

=
PUNKT PRACY SOCIALKE)

Die CSR-Experten nahmen die Ursachen fiir die soziale Aus-
grenzung ihrer Klienten wahr und initiierten 2013 Vorbeugung-
smaBnahmen, die an Kinder und Jugendliche gerichtet wurden.
Im Rahmen seiner Tatigkeit zur Ausgrenzungsvorbeugung leg-
te der Verein viel Wert auf die berufliche Vororientierung von
Grund- und Oberstufenschiilern, wie auch auf die Férderung
technischorientierter Bildung durch die Organisation von Leh-
rveranstaltungen aus dem Bereich der Robotik. Bei diesen
MaBnahmen wird jedoch die kulturelle und sportliche Bildung
ebenfalls nicht vernachldssigt.

Die vom CSR-Team gesammelten Erfahrungen im Bereich der
Sozialpolitik erlaubten den CSR-Mitarbeiter(innen) sich an der
Expertenausarbeitung vieler strategische Dokumente auf Lan-
desebene (z.B. der Strategie zur Lésung sozialer Probleme) zu
beteiligen.

Der Verein Centrum Spotecznego Rozwoju ist Mitglied in der
Polnischen Foderation von Nichtregierungsorganisationen mit
Sitz in Warschau, im Netzwerk fiir Nichtregierungsinstitutionen
des Arbeitsmarkts und im Technischen Komitee zur Sozialve-
rantwortung des Polnischen Komitees fiir Normung.
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