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PRZEDMOWA

Gléwnym celem Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) jest wspdlne z paristwami
czlonkowskimi dazenie do petnego i wydajnego zatrudnienia oraz godnej pracy dla wszyst-
kich, w tym takze kobiet i ludzi mtodych. Cel ten zawarty zostat w Deklaracji MOP z 2008
roku dotyczqcej sprawiedliwosci spotecznej na rzecz uczciwej globalizacji', a takze przy$wieca

szerokiej spotecznosci migdzynarodowej.

W celu wsparcia paistw cztonkowskich oraz partneréw spotecznych w dazeniu do tego
celu MOP realizuje Agende na rzecz godnej pracy, ktéra skupia cztery powiazane ze sobg ob-
szary: poszanowania podstawowych praw pracowniczych i mi¢dzynarodowych standardéw
pracy, promocj¢ zatrudnienia, opieke socjalng oraz dialog spoteczny. To zintegrowane
podejécie oraz zwiazane z nim wyzwania omdéwione zostaly w kilku istotnych dokumen-
tach — wyjasniajacych i szczegélowo opisujacych pojecie godnej pracy?, np. w Konwencji
(nr 122) dotyczqcej polityki zatrudnienia z 1964 roku oraz w Globalnej agendzie na rzecz
zatrudnienia.

Globalna agenda na rzecz zatrudnienia powstata w MOP poprzez tréjstronne porozu-
mienie Komitetu ds. Zatrudnienia i Polityki Spotecznej Rady Administracyjnej. Od czasu
przyjecia Agendy w 2003 roku wdrazano ja i rozbudowywano, a dzi§ tworzy ona podsta-
wowe ramy prawne umozliwiajace MOP dazenie do celu, jakim jest umieszczenie kwestii

zatrudnienia w centrum polityki gospodarczej i spotecznej’.

Sektor ds. Zatrudnienia MOP angazuje si¢ we wdrazanie Globalnej agendy na rzecz zatrud-
nienia poprzez szeroki zakres dziatan zapewniajacych wsparcie techniczne oraz tworzenie
potencjatu, a takze ustugi doradcze i badania polityki. W ramach programu badan i pub-
likacji Sektor ds. Zatrudnienia promuje szerzenie wiedzy na temat najwazniejszych kwestii
i tematéw polityki, zgodnych z kluczowymi elementami Globalnej agendy na rzecz zatrud-
nienia i Agendy na rzecz godnej pracy.
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Na publikacje Sektora sktadaja si¢: ksiazki, monografie, dokumenty robocze, raporty

dotyczace zatrudnienia oraz streszczenia politykit.

Celem serii Dokumentéw roboczych na temat zatrudnienia jest szerzenie najwazniejszych
rezultatéw inicjatyw badawczych, podjetych przez rézne departamenty i programy Sek-
tora. Dokumenty robocze maja stanowi¢ zachgte do debaty i dzielenia si¢ pomystami.
Odpowiedzialno$¢ za wyrazone opinie ponosi wyltacznie autor dokumentu. Opinie nie
zawsze pokrywajg si¢ ze stanowiskiem MOP.

José Manuel Salazar-Xirinachs
Dyrektor Wykonawczy
Sektor ds. Zatrudnienia
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WSTEP

Osoby z niepelnosprawnoscia to grupa, ktéra doswiadcza ograniczen fizycznych,
zmystowych, intelektualnych oraz umystowych. Mimo ze rozumienie takie od 1955 roku od-
zwierciedlone jest w standardach Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), odnoszacych
si¢ do 0s6b z niepetnosprawnoscia, to MOP dopiero niedawno zwrécita szczegdlng uwage
na mozliwosci szkolen i zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia. To nowe podejscie jest
odzwierciedleniem tworzacego si¢ rozumienia statusu oraz praw obywatelskich tej grupy
0s6b.

Odkad Konwencja Organizacji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb niepetno-
sprawnych weszta w zycie w maju 2008 roku [6 wrzesnia 2012 roku zostala uroczyscie
ratyfikowana przez Prezydenta RP — red.] prawom o0séb z niepetnosprawnoscia zaczgto
poswigcaé wigcej uwagi. Dzi§ odchodzi si¢ od podejscia izolujacego ludzi z niepetno-
sprawnoscig od reszty spoleczenistwa w procesach edukacji, ksztalcenia zawodowego i za-
trudnienia. Doktada si¢ starari, by osoby te mialy swobodny dost¢p do wszystkich dzie-
dzin, z keérych korzystaja inni obywatele, w tym do szeroko pojmowanych ustug oraz
rynku pracy. Wszyscy maja szans¢ skorzysta¢ na nowym podejsciu, gdyz daje ono oso-
bom z niepelnosprawnoscia mozliwos¢ cieszenia si¢ prawami obywatelskimi na réwni
z innymi ludZmi oraz wnoszenia wkladu w zycie swojej spotecznosci i spoteczeristwa, ktd-
rego sa czgscia.

Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz innymi rodzajami niepetnosprawnosci
ciesza si¢ przywilejami wynikajacymi z postanowien Konwencji ONZ oraz Konwencji MOP
nr 159 dotyczqcej rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych (1983), lecz
ich pozycja czgsto nie pozwala korzysta¢ z nowej polityki wlaczenia spotecznego. Jedna
z najwickszych przeszkéd sa bledne stereotypy oraz zatozenia co do zdolnosci tej grupy
0s6b, a takze nadopiekuricze, nierzadko negatywne nastawienie spoteczeristwa. W rezultacie
osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng traca mozliwos¢ ksztatcenia, szkoleni i petnego
uczestni¢twa w rynku pracy oraz zyciu spotecznym.

Doswiadczenia licznych  krajéw pokazuja jednak, ze po zapewnieniu szkolen
i niezb¢dnego wsparcia w miejscach pracy oraz stworzeniu odpowiednich szans osoby

z niepetnosprawnoscia moga przynies¢ nieocenione korzyséci konkretnemu miejscu pracy.
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Oby zatem niniejszy dokument roboczy stat si¢ dla rzadéw, pracodawcéw, zwigzkéw za-
wodowych oraz spoteczeristwa obywatelskiego zach¢ta do podejmowania dalszych wspél-
nych dzialan, tak aby otworzy¢ przed osobami z niepetnosprawnoscig intelektualng nowe

mozliwosci, ktére pozwola im zajaé w spoleczenistwie miejsce lepsze niz obecnie.

Autorem niniejszego dokumentu roboczego jest emerytowany profesor Uniwersytetu
w Sydney, Trevor R. Parmenter. Tekst zredagowata Barbara Murray, starszy specjalista MOP
w kwestii niepetnosprawnosci. Dzickujemy za komentarze i feedback ze strony Debry Perry,
starszego specjalisty MOP w kwestii wlaczania oséb z niepetnosprawnoscia. W redakeji,
formatowaniu i dopracowywaniu dokumentu pomagaly: Anna Kealy, Jo-Ann Bakker, Jane
Auvre i Elodie Dessors.

Christine Evans-Klock
Dyrektor Departamentu Umiejetnosci i Zatrudnialnosci

MOP, Genewa



12 TREVOR R. PARMENTER

SKROTY I AKRONIMY

AAIDD

ADA

ADE

ANDD

APSN

ASENZ

CACL

CASP

CBR

CE

CED

CRPD

DSM-1V

ENAID

American Association on Intelle¢tual and Developmental Disabilities
(Amerykariskie Stowarzyszenie Niepetnosprawnosci Intelektualnej

i Rozwojowej)

Americans with Disabilities A&

(Ustawa o Niepetnosprawnych Amerykanach)

Australian Disability Enterprises

(Australijskie Przedsi¢gbiorstwa Niepetnosprawnosci)

Africa Network for Developmental Disabilities

(Afrykanska Sie¢ na rzecz Niepetnosprawnosci Rozwojowej)
Association for Persons with Special Needs

(Stowarzyszenie dla Oséb o Specjalnych Potrzebach)

Association for Supported Employment New Zealand
(Nowozelandzkie Stowarzyszenie na rzecz Zatrudnienia Wspomaganego)
Canadian Association for Community Living

(Kanadyjskie Stowarzyszenie na rzecz Zycia Spolecznego)

Centuro Ann Sullivan del Peru

(Program Zatrudnienia Wspomaganego w Peru)

Community Based Rehabilitation

(Program Rehabilitacji Spolecznej)

Customized Employment

(Zatrudnienie dostosowane do potrzeb)

Community Economic Development

(Program ekonomii spotecznej)

Convenion on the Right of Persons with Disabilities

(Konwencja o prawach oséb niepelnosprawnych)

Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disordes-IV
(Podrecznik diagnostyczny i statystyczny zaburzer psychicznych-IV)
Ethiopian National Association on Intelle¢tual Disability

(Etiopskie Narodowe Stowarzyszenie na rzecz Niepetnosprawnosci
Intelektualnej)
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ESF (pol. EES) European Social Fund

EU (pol. UE)
EUSE

FAIDD

IASE

IASSID

ICD-10

ICF

IHC
ITP
Q

JEED

JICA
MINDS

MINSA

(Europejski Fundusz Spoteczny)

Union European

(Unia Europejska)

European Union of Supported Employment

(Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego)

Finnish Association on IntelleGtual and Developmental Disabilities
(Firiski Zwiazek na rzecz Niepetnosprawnosci Intelektualnej

i Rozwojowej)

Irish Association of Supported Employment

(Irlandzkie Stowarzyszenie na rzecz Zatrudnienia Wspomaganego)
International Association for the Scientific Study of Intelle€tual Disabilities
(Migdzynarodowe Stowarzyszenie do Badat Naukowych

nad Niepetnosprawnoscia Intelektualna)

International Statistical Classification of Diseases and Related Health
Problems

(Migdzynarodowa Klasyfikacja Choréb ICD-10)

International Classification of Fun&ioning, Disability and Health
(Migdzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania, Niepetnosprawnosci
i Zdrowia)

IntelleGtually Handicapped Children

(Uposledzone Intelektualnie Dzieci)

Individual Transition Plan

(Indywidualny plan wejscia na rynek pracy dla absolwentéw)
Intelligence quotient

(Iloraz inteligencji)

Japan Association for Employment of the Elderly and Persons
with Disabilities

(Japortiskie Stowarzyszenie na rzecz Zatrudnienia Os6b Starszych

i z Niepetnosprawnoscia)

Japan International Cooperation Agency

(Japoniska Migdzynarodowa Agencja Wspoétpracy)

Movement for the Intelle¢tually Disabled of Singapore

(Ruch na rzecz Niepetnosprawnych Intelektualnie z Singapuru)
Ministerio de Salud del Pert

(Ministerstwo Zdrowia Peru)

MOP (ang. ILO)Migdzynarodowa Organizacja Pracy

(ang. International Labour Organisation)
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NCID

NFU

NGO

NICHD

NSW

National Council on Intelletual Disability

(Australijska Narodowa Rada Niepetnosprawnosci Intelektualnej)
Norwegian Association for People with Intellectual Disabilities
(Norweskie Stowarzyszenie dla Oséb z Niepetnosprawnoscia
Intelektualna)

Non-Governmental Organizations

(Organizacja pozarzadowa)

National Institute on Child Health and Human Development
(Narodowy Instytut Zdrowia Dziecka i Rozwoju Cztowieka)
New South Wales

(Nowa Potudniowa Walia)

ONZ (ang. UN) Organizacja Narodéw Zjednoczonych

OSI

SE

UKDDA

UNESCO

WASE

WHO

ZAEPD

(ang. United Nations)

Open Society Institute

(Instytut Spoteczeristwa Obywatelskiego)

Supported Employment

(Zatrudnienie wspomagane)

United Kingdom Disability Discrimination At

(Brytyjska Ustawa o dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢)
United Nations International Children’s Emergency Fund
(Fundusz Narodéw Zjednoczonych na rzecz Dzieci)

World Association for Supported Employment

(Swiatowy Zwiazek Zatrudnienia Wspomaganego)

World Health Organization

(Swiatowa Organizacja Zdrowia)

Zambia Association on Employment for Persons with Disabilities
(Zambijski Zwiazek na rzecz Zatrudnienia Oséb

z Niepetnosprawnoscia)
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WPROWADZENIE

Odkad Konwencja Organizacji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb niepetnosprawnych
(dalej: Konwencjia ONZ) weszta w zycie w maju 2008 roku [3 maja 2008 roku zostata
ratyfikowana przez 20 padstw, w Polsce 6 wrzesnia 2012 roku — red.], prawom oséb
z niepelnosprawnoscia zaczgto poswigcaé wigeej uwagi. Postanowienia Konwencji ONZ sa
uzupetnieniem mig¢dzynarodowych standardéw dotyczacych oséb z niepetnosprawnoscia
i $wiadcza o istotnej zmianie w migdzynarodowej polityce w zakresie niepetnosprawnosci.
Na przyklad zobowiazuje si¢ Paristwa-Strony Konwencji ONZ do zapewnienia osobom
z niepelnosprawnoscia takich samych mozliwosci szkolei i zatrudniania jak osobom

petnosprawnym.

Wiele krajow ratyfikowalo juz Konwencje ONZ, zobowiazujac si¢ w ten sposéb do dazenia
do celu, jakim jest wlaczenie 0séb z niepetnosprawnoscia w zycie spofeczefistwa. Inne
podpisaty Konwencje ONZ i planuja jej ratyfikacje. Wiele krajéw z kolei ratyfikowato kon-
wencje Migdzynarodowej Organizacji Pracy, zobowiazujac si¢ tym samym do zapewnienia

osobom z niepelnosprawnoscia réwnych mozliwosci i niedyskryminowania.

Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz innymi rodzajami niepetnosprawnosci
cieszg si¢ przywilejami wynikajacymi z postanowien Konwencji ONZ oraz Konwencji MOP
nr 159 dotyczqcej rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych (1983),
lecz ich pozycja czgsto nie pozwala na korzystanie z nowej polityki wlaczenia spotecznego.
Szczegblnie w wielu krajach rozwijajacych si¢ osoby z niepetnosprawnoscia nie uczeszczaja
do szkél, a takze nie maja mozliwosci zdobycia odpowiednich umiejetnosci zawodowych,
co jeszcze bardziej pogarsza ich sytuacje na rynku pracy. Do$wiadczenia licznych krajéw
pokazuja jednak, ze po zapewnieniu szkoleni i niezbednego wsparcia w miejscu pracy oraz
stworzeniu odpowiednich szans osoby z niepetnosprawnoscia moga przynie$¢ nieocenione

korzyéci danemu miejscu pracy oraz gospodarce kraju.

Prowadzone zgodnie z postanowieniami Konwencji ONZ oraz Konwencji MOP
nr 159 dzialania prowadzace do poprawy mozliwosci zatrudnienia tej grupy oséb
z niepetnosprawnoscia oraz wypracowania nowego podejscia do kwestii szkolend i za-
trudniania powinny opiera¢ si¢ na bogatym doswiadczeniu zdobytym w ostatnich la-

tach. Zbiér plynacych z calego $wiata przyktadéw, zgromadzonych na potrzeby niniejszej



16 TREVOR R. PARMENTER

publikacji, podkresla znaczenie dobrych praktyk we wspieraniu 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualna, zatrudnionych razem z osobami bez niepetnosprawnosci. Wyniki badan
nie pozostawiaja watpliwosci co do tego, ze przy zapewnieniu odpowiedniego wspar-
cia rezultaty pracy oséb z niepetnosprawnoscia sa lepsze, gdy pracuja one w $rodowisku

integracyjnym.
Niniejsza praca ma na celu:

* przeSledzenie zmian, jakie zaszly na przestrzeni czasu w rozumieniu niepetno-

sprawnosci intelektualnej i zdolnosci 0séb z niepetnosprawnoscia do nauki;

*  przedstawienie zarysu wariantéw zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia na swiecie,
ze szczegdlnym uwzglednieniem modeli zatrudnienia wspomaganego (Supported
Employment — SE);

* przyjrzenie si¢ przykladom zatrudnienia wspomaganego w krajach o niskim

i wysokim dochodzie oraz krytyczne zanalizowanie ich z perspektywy badawczej;

*  przedstawienie zalecenn odnos$nie do rozszerzania i dalszego rozwoju mozliwosci za-

trudniania wspomaganego os6b z niepetnosprawnoscia.

Rozdziat 1 przedstawia w ogdélnym zarysie przejcie od klasyfikacji oséb z niepetno-
sprawnoscia na podstawie ilorazu inteligencji do ich klasyfikacji na podstawie ram
okreslajacych, w jakim zakresie potrzebujg wsparcia. Nastgpnie analizowany jest wplyw
inicjatyw badawczych, ktére wykazaly zdolno$¢ uczenia si¢ oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng w $rodowisku pracy.

W Rozdziale 2 oméwiono zakres modeli zatrudnienia dostgpnych obecnie dla 0séb z nie-
petnosprawnoscia intelektualna w wielu krajach na $wiecie. Podkreslono, ze mimo pojawie-
nia si¢ licznych praktyk wlaczajacych dominujacym modelem pozostaje zatrudnienie chro-
nione w odizolowanym srodowisku. Ponadto duzy procent oséb z niepetnosprawnoscia
pozostaje bez pracy.

W Rozdziale 3 oméwione zostaly najnowsze inicjatywy promujace mozliwosci szkolen
i zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng. Oparto si¢ na przyktadach zaréw-
no z krajéw o wysokim, jak i niskim dochodzie. Odniesiono si¢ do czynnikéw sprzyjajacych
popularyzacji pracy wspomaganej, a takze tych, kedre ja utrudniaja. Nastgpnie podsumo-
wano wyniki badari nad podjetymi inicjatywami.

W Rozdziale 4 oméwiono wnioski plynace z wynikéw badan, dotyczace polityki oraz

zaproponowano dziatania na przysztos¢.

Niniejszy dokument powstat na podstawie raportu ze zorganizowanej przez MOP oraz
program Irish Aid konferencji subregionalnej ,People with Intellectual Disabilities —
Opening Pathways to Training and Employment”, ktéra odbyta si¢ w Lusace w Zambii
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9-11 marca 2010 roku (MOP 2010a) oraz towarzyszacej jej Deklaracji z Lusaki People
with Intellectual Disabilities: Achieving Full Participation in Training and Employment (MOP
2010b).

Poniewaz coraz wigksze znaczenie maja grupy self-adwokatéw [bezposrednie wystapienia
we wlasnym imieniu, dotyczace 0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng, wigcej w Ramce
1.3. — red.], dlatego w réznych rozdziatach niniejszego raportu przedstawiono opinie oséb
z niepelnosprawnoscia, by przedstawi¢ takze ich punkt widzenia na temat tego, co oznacza
dla nich praca.
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1. 0SOBY Z NIEPELENOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA

Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng od zawsze wspéteworzg historie¢ ludzkosci,
stanowiac element wszystkich kultur. Na kazdym etapie rozwoju ludzkosci reprezentuja
niewielka cz¢$¢ niezwykle zréznicowanej populacji. Przyjmuje si¢, ze stanowia 1 proc.
mieszkadcow Ziemi, cho¢ szacunek ten moze by¢ zanizony, takze ze wzgledu na rézne kry-
teria niepetnosprawnosci i ograniczenia aktywnosci. Nie wiadomo ponadto, na ile definicja
niepelnosprawnosci jest jednolita, a dane krajowe obszerne. Na odpowiednig definicjg i to,
kto zaliczany jest do 0séb z niepelnosprawnoscia, moze wptywa¢ takze rézne srodowisko
kulturowe (Solarsh i Hofman 2006). Czynniki kulturowe moga by¢ przyczyna trudnosci
ze zidentyfikowaniem o0s6b z niepetnosprawnoscia, poniewaz rodziny czesto starajg sig
ukrywa¢ dzieci z niepetnosprawnoscia ze wzgledu na uprzedzenia spoteczne (Mung’ omba
2008).

Osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng — tak samo jak osoby petnosprawne czy z in-
nymi rodzajami niepetnosprawnosci — chciatyby zdoby¢ wiele zyciowych dos$wiadczeri.
Napotykaja jednak trudnosci w zakresie:

¢ nauki;

*  komunikacji (jezyk receptywny i ekspresyjno$¢, komunikacja werbalna
i niewerbalna);

*  umiej¢tnosci spolecznych;
*  umiejetnosci akademickich;
*  umiejetnosci zawodowych;

* samodzielnego zycia.
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Ramxka 1.1. KiM JESTESMY I CZEGO PRAGNIEMY?

JesteSmy pelni motywacji i ambicji, by si¢ uczy¢, osiaga¢ cele i przynaleze¢
do spofecznosci. Praca jest nam potrzebna, by czué sie dobrze i wnosi¢ swoj wktad.
Pragniemy odpowiedniej pracy i zaplaty. Bedziemy cigzko pracowaé. Zaakcep-
tuj nas najpierw jako ludzi. Nie patrz przede wszystkim na niepelnosprawnosé.
Dajemy sobie rade, idzie nam dobrze. Nie przezywaj nas, bo to boli. Mamy
rézne umiejetnoéei, nawet jesli nie czytamy i nie piszemy. Kazdy z nas jest inny
i wyjatkowy. Chcemy, by wlasnie tak nas traktowano. Szacunek dziata w obie strony.
Szanujemy innych i w zamian oczekujemy tego samego. Chcemy by¢ niezalezni finan-
sowo. Chcemy pracowaé w srodowisku zewnetrznym. Chcemy, zeby ludzie byli w sto-
sunku do nas tak szczerzy jak my w stosunku do nich. Potrzebujemy zrozumienia, a nie
oceny czy szufladkowania.

Z Protokotu 2. Afrykariskiej Konferencji dot. Zespotu Downa, ktéra odbyta si¢ w Johannesburgu
w 2005 roku

Badania pokazuja, ze osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng czgsto cierpia na wiele
dodatkowych zaburzen, takich jak ztozone problemy ze zdrowiem psychicznym i fizycznym
(Beange et al. 1999; Einfeld et al. 2006; Hofer et al. 2009). Te wyst¢pujace jednoczesnie
niepelnoprawnosci szczegdlnie czgsto dotykajg zrecznosei, poruszania si¢, mowy i jezyka,
a takze obejmujg problemy emocjonalne — panowanie nad zfoscia, niepokdj i depresje.
Bardzo prawdopodobne, ze przyczyniajg si¢ tez do samotnosci i nieposiadania przyjaciét
(McVilly et al. 2004).

Nie ulega watpliwosci, ze osoby z wszelkimi rodzajami niepetnosprawnosci od wiekéw
do$wiadczaja dyskryminacji i stygmatyzacji. Sprawny intelekt zawsze byl niezwykle
wysoko ceniony i postrzegany jako warunek petnego cztowieczeristwa (Parmenter 2001).
Tym samym osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng stanowia czgsto ostatnia grupe
os6b z niepetnosprawnoscia, ktérej poswigca si¢ uwage. W niedawnej przesztosci osoba
z niepetnosprawnoscia intelektualng , postrzegana byla nie jako obywatel drugiej kategorii,
lecz jako kto$ bez obywatelstwa” (Stevens 1967).

Wazny przyktad tego, jak dyskryminacja na co dzied wplywa na zycie oséb
z niepetnosprawnoscig intelektualna, znaleZ¢ mozna w obszarze edukacji. W przesztosci,
a w niektérych panstwach takie obecnie, dzieci z niepelnosprawnoscia intelektualng
nie mialy lub nie maja dostgpu do podstawowej edukacji, co powaznie zmniejsza ich szanse
na znalezienie godnej pracy w przysztosci (UNESCO 2010). Na przyktad w Kanadzie
w 2001 roku 70 proc. 0séb z niepetnosprawnoscig intelektualng nie ukonczylo szkét po-
nadgimnazjalnych. W przypadku oséb z innymi rodzajami niepetnosprawnosci byto to

46 proc. a w calym spoleczeristwie — 25 proc. Az 63 proc. oséb z niepetnosprawnoscia
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intelektualng w wieku produkeyjnym uczyto si¢ w szkotach specjalnych, podczas gdy wsréd
0s6b z innymi rodzajami niepetnosprawnosci odsetek ten wyniést 13 proc. Okoto 35 proc.
os6b z niepelnosprawnoscia intelektualng wzigto udzial w szkoleniach majacych na celu
przekazanie przydatnych w pracy umiej¢tnosci. Giéwnymi czynnikami, ktére nie pozwalaly
na udziat w szkoleniach wigkszej grupy oséb, byly mata dostgpnos¢ programéw oraz koszty

(CACL 20006).

Dzieci z niepelnosprawnoscia czgsto do$wiadczaja w swoim $rodowisku i spotecznosci
izolagji, ktéra spowodowana jest mieszaning wstydu, strachu oraz niewiedzy o przyczynach
iskutkach niepetnosprawnosci. Wytyczajac droge na przysztos¢, raport UNESCO podkresla,
ze rzady na calym $wiecie uznaly edukacje wiaczajaca dla oséb z niepetnosprawnoscia
za wazny element praw cztowieka. Coraz wigcej jest przyktadéw przejscia od ksztalcenia
w szkotach specjalnych do edukacji wlaczajacej w szkotach, do ktérych chodza takze dzieci
petnosprawne. W niektérych przypadkach potwierdzito si¢ juz duze powodzenie takiego
kroku.

RamKA 1.2. GEOSY OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA INTELEKTUALNA:
Quincy Mwiwa

Podczas regionalnej konferencji MOD, ktéra odbyta si¢ w Lusace, w Zambii, w marcu
2010 roku, Quincy Mwiwa, self-adwokat, podkreslat znaczenie edukagji i szkolenia dla
zycia 0sb z niepetnosprawnoscia intelektualna.

»,Mam 34 lata. Mieszkam w Livingstone, turystycznej stolicy Zambii. Gdy poszedtem
do pierwszej klasy, dla moich rodzicéw i mnie stalo si¢ jasne, ze jestem osoba
z niepelnosprawnoscia intelektualng. Moi rodzice chcieli, bym chodzit do szkoly, wiec
zaproponowano nam szkote specjalng. PéZniej miatem szczgécie i wziatem udzial w trenin-
gu umiejetnosci w instytucie szkoleniowym Livingstone Trades, ktéry ukoriczytem z dy-
plomem z cateringu. Pracowatem jako menedzer w Sun Hotel w Livingstone oraz w re-
stauracji ZAEPD. Praca to dla mnie i innych oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng
wszystko co najwazniejsze. Bez pracy jesteSmy wylaczeni, pozostajemy wiecznymi
zebrakami, blagajacymi praktycznie o wszystko, czego potrzebujemy”.

MOP 2010a

ZMIANY PODEJSCIA

Przez ostatnie dziesigciolecia w nazewnitwie i kategoryzacji 0s6b z niepelnosprawnoscia
intelektualng zaszto wiele zmian. Uzywane w przesztoéci pojecia, takie jak: idiota, imbecyl,

ograniczony umystowo, nienormalny, debil, niesprawny umystowo czy opézniony w ro-
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zwoju, dzi§ uwazane s3 za pejoratywne i stygmatyzuja, mimo ze w czasach, gdy byly sto-
sowane, uzywano ich nawet w literaturze naukowej. Na przyktad okreslenie: ,,op6znienie
w rozwoju” w wielu krajach anglojezycznych zaczgto postrzegaé jako ponizajace
i zastapiono terminem: ,niepetnosprawno$¢ intelektualna”. W Wielkiej Brytanii stosuje
si¢ pojecia: ,,opdznienie w nauce” badz: ,problemy z nauka’, ktére maja wymiar spoteczny
i definiujacy. W Kanadzie naprzemiennie stosuje si¢ terminy: ,,niepetnosprawnos¢ intelek-
tualna” i ,niepetnosprawnos¢ rozwojowa”. W USA to ostatnie pojecie obejmuje takze
schorzenia takie, jak: porazenie mdzgowe i zesp6ét Aspergera, ktdre niekoniecznie wiaza sig
z niepetnosprawnoscia intelektualng. ,,Opdznienie w nauce” stuzy réwniez do okreslania

dysleksji.

Kluczowe organizacje zareagowaly na pojawienie si¢ nowych trendéw i zmienily swo-
je nazwy tak, by uwzgledni¢ obecnie przyjete pojecia. Przyktadami takich zmian sa:
AAIDD (Amerykanskie Stowarzyszenie Niepetnosprawnosci Intelektualnej i Rozwojowej,
wezesniej: Amerykariskie Stowarzyszenie Uposledzenia Umystowego, a jeszcze wezesniej:
Amerykariskie Stowarzyszenie Niedorozwoju Umystowego); IASSID (Miedzynarodowe
Stowarzyszenie do Badari Naukowych nad Niepelnosprawnoscia Intelektualna, wezesniej:
Migdzynarodowe Stowarzyszenie do Badari Naukowych nad Niedorozwojem Umystowym);
oraz Inclusion International (wcze$niej: Migdzynarodowa Liga Stowarzyszen na Rzecz Oséb
z Uposledzeniem Umystowym).

Znakomici badacze problemu, dysponujacy wiedza z psychologii, tacy jak Ellis (1963,
s. xi) z USA, komentuja, ze ,uposledzenie umystowe to problem spoteczny”. Clarke
i Clarke (1958, s. xiv) z Wielkiej Brytanii sugeruja, ze ,niedorozwéj umystowy to pojecie
spoleczno-administracyjne raczej niz naukowe, ktére w zaleznosci od okresu przybiera

w réznych krajach i w obrebie danego kraju rézne znaczenia”.

Grupy self-adwokatury, skupiajace osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna, staly sie
powaznym narzgdziem zmiany sposobu, w jaki uzywa si¢ jezyka w odniesieniu do stanu
zdrowia. Self-adwokaci twierdza, ze uzywane pojecia sa ponizajace, poniewaz wywotuja
negatywne skojarzenia. Sam termin: ,niepetnosprawnos$¢” wskazuje na stan, kedry jest

ponizej ,normy’.

Przez ostatnie lata grupy te odgrywaly réwniez istotng rol¢ w podkreslaniu aspiracji ko-
biet i m¢zczyzn z niepetnosprawnoscia intelektualna.

RamKa 1.3. ROzZwO] GRUP SELF-ADWOKATOW: AFRYKA

Glosy 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng staja si¢ coraz powszechniejsze i coraz
bardziej styszalne dzigki rozwojowi programéw szkoleniowych poswigconych self-
-adwokaturze oraz powstawaniu grup self-adwokatéw.
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W 2008 roku w Afryce 85 0séb z niepelnosprawnoscig intelektualng przeszto szkole-
nie self-adwokackie w trakcie warsztatéw organizowanych przez Inclusion Interna-
tional, globalng federacj¢ rodzinnych organizacji walczacych o prawa czlowicka dla
os6b z niepelnosprawnoscig intelektualna, wspélnie z Norweskim Stowarzyszeniem
dla Oséb z Niepetnosprawnoscia Intelektualng (NFU) oraz Afrykanska Siecig na rzecz
Niepetnosprawnosci Rozwojowej (ANDD). Celem warsztatéw bylo przekazanie osobom
z niepelnosprawnoscia intelektualng wiedzy, ktéra pozwoli im przemawia¢ w swoim
imieniu w kwestiach, ktdre dotycza ich zycia, a takie poinformowanie self-adwokatéw
o Konwencji Organizacji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb niepetnosprawnych oraz
opracowanie materialéw szkoleniowych dla self-adwokatury. Warsztaty przyczynily si¢
do powstania grup self-adwokatéw w Ugandzie, Namibii, Suazi, RPA, Kenii, Zanzi-
barze, Tanzanii i Malawi.

1.1. IDENTYFIKOWANIE 0SOB Z NIEPELENOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA

1.1.1. TESTOWANIE ILORAZU INTELIGENCJI

W XIX i na poczatku XX wieku podejscie do ksztalcenia i szkolenia oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualna znajdowato si¢ pod wplywem rodzacej si¢ dyscypliny
— psychologii. To Alfredowi Binetowi (1857-1911), dyrektorowi laboratorium psycholo-
gicznego na paryskiej Sorbonie, przypisuje si¢ stworzenie pierwszej skali stuzacej do po-
miaru ,inteligencji”. Powstata w 1905 roku skala klasyfikowata ludzi na podstawie szeregu
codziennych probleméw, ktérych rozwiazanie wymaga uruchomienia proceséw rozumo-
wania. Zadania utozono w kolejnosci od najtatwiejszego do najtrudniejszego, a do kazdego
z nich przypisano wiek, tworzac w ten sposéb pojecie wieku umystowego, a w nastgpstwie
— ilorazu inteligencji (IQ). Binet stworzyl skalg, poniewaz chcial zidentyfikowad dzieci,
u ktdrych brak powodzenia w nauce na tle klasy mégt by¢ podstawa potrzeby stworzenia
programu edukacji specjalne;.

Réwnoczesne wplywy opublikowanego w 1859 roku dzieta Karola Darwina O powsta-
waniu gatunkdéw oraz odkry¢ Gregora Mendla (1822-1884) w dziedzinie genetyki sprawity,
ze niepetnosprawno$¢ intelektualna zaczgta by¢ postrzegana jako choroba dziedziczna, a nie
stan wywolywany przez zbiér przyczyn o charakterze genetycznym i nie tylko. W paristwach
zachodnich pojawito si¢ wielu zwolennikéw eugeniki, keérzy podkreslali mozliwos¢ po-
prawienia jakosci rodzaju ludzkiego, szczegdlnie poprzez odradzanie reprodukeji osobom
z wadami genetycznymi lub osobom, u ktérych podejrzewa si¢ istnienie niekorzystnych

dziedzicznych cech genetycznych. W rezultacie rodzice oséb z niepetnosprawnoscia
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intelektualng odczuwali presjg, by zniechgca¢ swoje dzieci do malzeristwa i prokreacji.
W wielu pafistwach, na przyktad w Kanadzie, USA, Szwecji i we Frangji, uchwalono ustawy
sterylizacyjne. Wigkszo$¢ z tych praw zostala jednak uchylona, najpézniej pod koniec lat

70. XX wieku.

Klasyfikacja niepetnosprawnosci intelektualnej czy tez niedorozwoju umystowego, jak
ja wtedy nazywano, stata si¢ na poczatku XX wieku przedmiotem burzliwych dyskusji.
Pojawily si¢ trzy kategorie: ,idioci”, ktérzy nie potrafia méwié, a ich wiek umystowy
wynosi mniej niz 3 lata; ,imbecyle”, ktérzy nie sa pismienni, w wieku umystowym od 3
do 7 lat; oraz ,,0soby uposledzone w lzejszym stopniu” czy tez ,debile”, kt6rzy sa w stanie
nauczy¢ si¢ funkcjonowania w spoteczeristwie. Ruchy eugeniczne doprowadzily na Zacho-
dzie do naglego wzrostu liczby oséb, ktére trafiaty do osrodkéw zamknigtych. To whasnie
w takich instytucjach odnotowano pierwsze szkolenia zawodowe dla oséb z niepetno-
sprawnoscig intelektualna (Sandys 2007).

Od potowy XX wieku nastapit duzy postep w zakresie definiowania i klasyfikowania
niepetnosprawnosci intelektualnej (Parmenter 2004). Na zmiany wplynely przynajmniej
trzy czynniki. Po pierwsze, wyniki przeprowadzonych badari ukazaty zdolnos¢ do nauki oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualna. Po drugie, proklamowana w 1971 roku Deklaracja
ONZ o prawach o0séb opéznionych umystowo sprawita, ze w wielu krajach dokonano przegladu
porzadkéw prawnych, by zapewni¢ poszanowanie praw osobom z niepetnosprawnoscia
intelektualna. Po trzecie, coraz silniejsze ruchy zwolennikéw deinstytucjonalizacji w nie-
ktérych paistwach zachodnich dodaly optymizmu i pomogly zwalczaé utrzymujace si¢

przekonania na temat stanu umystu 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Od 1921 roku AAIDD publikuje systemy definiowania i klasyfikowania niepet-
nosprawnosci intelektualnej. Nalezy podkresli¢, ze dotychczas niepetnosprawnos¢ intele-
ktualna definiowana i klasyfikowana byla na podstawie wynikéw uzyskiwanych podczas
testéw inteligencji, a takze — w pewnym zakresie — na podstawie pomiaréw zdolnosci adap-
tacyjnych. Najnowsza definicja, przytoczona w 11. wydaniu Podrecznika Definicji AAIDD,
brzmi nastgpujaco:

»Niepetnosprawnos¢ intelektualna charakteryzuje si¢ powaznymi ograniczeniami w zakre-
sie zaréwno funkcjonowania intelektualnego, jak i zachowan adaptacyjnych, i objawia si¢
w zdolnosciach pojeciowych i spotecznych oraz prakeycznych zdolnosciach adaptacyjnych.
Niepelnosprawnos¢ pojawia si¢ przed ukoriczeniem 18 lat (Schalock et al. 2010, s. 5).
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1.1.2. RAMY POTRZEB WSPARCIA

Z publikacja 9. wydania podre¢cznika AAIDD wiaze si¢ przetom — tradycyjny system
klasyfikacji powiazany z poziomem inteligencji (niepetnosprawno$¢ w stopniu lekkim,
umiarkowanym, znacznym i glebokim) zastapiony zostat idea poziomu wsparcia, jakie-
go wymaga dana osoba (Luckasson et al. 1992). Ten nowy sposéb klasyfikacji wiaze si¢
ze znaczaca zmiang w sposobie pojmowania niepefnosprawnoséci intelektualnej.
Sformutowana na nowo definicja oraz towarzyszaca jej klasyfikacja pozioméw wspar-
cia opieraja si¢ na zatozeniu, ze niepetnosprawnos¢ wynika z interakeji cztowieka ze

§rodowiskiem, a nie jest wylacznie cecha danej jednostki.

Zmiana ta pokryla si¢ takie z przejéciem od medycznego do spolecznego modelu
niepelnosprawnoséci (Mercer 1992). Podczas gdy model medyczny skupial si¢ na ograni-
czeniach jednostki i dziataniach, dzigki ktérym ograniczenia te mozna pokonaé, w modelu
spolecznym zauwaza sig, ze bariery niepozwalajace jednostce uczestniczy¢ w dziataniach
spofeczno$ci nie wynikaja wylacznie z ograniczen jednostki, lecz majg Zrédlo takze
w elementach $rodowiska. Na przykltad w stosunku do oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng nastawienie spolecznosci jest najwigksza przeszkoda w ich aktywnosci. Wiaze
si¢ ono z niskimi oczekiwaniami dotyczacymi zdolnosci oséb z niepetnosprawnoscia

do wlaczania si¢ w zycie spofecznosci i jej wspierania.

Dzigki dalszym pracom nad stanowiskiem AAIDD (Luckasson et al. 2002; Schalock et
al. 2010) opracowano ulepszone sposoby konceptualizacji i planowania wsparcia zindywi-
dualizowanego oraz pomiaru zdolnosci adaptacyjnych. Dzigki niedawnym pracom w tym
zakresie coraz bardziej widoczne jest powiazanie migdzy podejsciem AAIDD w kwestii
definiowania i klasyfikowania niepelnosprawnosci intelektualnej oraz podejéciem innych
migdzynarodowych systeméw klasyfikacji, takich jak: Podrecznik diagnostyczny i statystyczny
zaburzen psychicznych (DSM-1V), Migdzynarodowa Klasyfikacja Choréb WHO (1CD-10)
oraz Migdzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania, Niepetnosprawnosci i Zdrowia (ICF).

1.1.3. ZNACZENIE PROGRAMOW ZATRUDNIENIA 1 SZKOLENIOWYCH

Podejscie do klasyfikowania niepetnosprawnosci, oparte na okreslaniu poziomu wspar-
cia niezbednego dla danej osoby, przynosi duzo wigksze korzysci przy planowaniu i orga-
nizowaniu programéw ksztalcenia i zawodowych niz stosowane wezesniej podejscie bazujace
na okre$laniu poziomu inteligencji (niepetnosprawnos$¢ w stopniu lekkim, umiarkowanym,

znacznym i glebokim).
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Przede wszystkim jest to podejscie, ktére opiera si¢ na zindywidualizowanej pomocy dla
danej jednostki i uwzglednia poziom wsparcia, jakiego ona wymaga. Jest to niezwykle is-
totne, gdyz sztywne stereotypy co do zachowari oséb z okreslonym ilorazem inteligencji
nie pozwalaja przewidzie¢ faktycznego poziomu wsparcia, jakiego dana osoba wymaga
w kontekscie pracy. Ponadto podejscie bazujace na ilorazie inteligencji nie wspélgra ze
spotecznym modelem niepetnosprawnosci oraz modelem niepetnosprawnosci, keéry opiera
si¢ na prawach os6b z niepelnosprawnoscia, poniewaz w przypadku tych modeli na uwagg

zastuguja takze czynniki $rodowiskowe.

Zamiast odwolywa¢ si¢ do konkretnych zaburzeni poznawczych danej osoby, lepiej bytoby
poczyni¢ kroki ku przystosowaniu jej srodowiska poprzez zapewnienie wsparcia, ktore
zmniejszy wplyw zaburzeni. Dostgpne sa juz narzedzia oceny poziomu wsparcia niezbednego
dla danej osoby, ktére pozwalajg przyjrze¢ si¢ jej potrzebom w réznych dziedzinach zycia
(Arnold et al. 2009; Riches et al. 2009a, 2009b; Thompson et al. 2004).

Ponizej wymieniono obszary zycia istotne z perspektywy zatrudnienia, w ktérych osoby
z niepetnosprawnoscia intelektualng moga wymaga¢ konkretnego wsparcia:

* umiejetnos¢ czytania i pisania;

* rozumienie instrukeji i informacjis

* interpretowanie przekazéw niewerbalnych;

*  pamig¢ krétkotrwata i diugotrwata;

*  zdolno$¢ uwagi i koncentracji;

*  motywacja;

*  zdolno$¢ rozwiazywania probleméw i podejmowania decyzji;
* dokonywanie wyboréw;

*  postgpowanie wedtug instrukeji;

° podawanie czasu/zarzadzanie czasem i organizacja czasu;
*  zdolnos§¢ podrézowania i/lub samodzielnego zycia;

*  wlasciwe zachowanie i umiejetnosci spoteczne;

* dbanie o siebie i samoobstuga.

Stopien trudnosci i zakres wymaganego wsparcia s u kazdej osoby inne.
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1.1.4. RozwAZANIA DOTYCZACE KULTUR

Na wzrost popularnosci pomiaréw inteligencji w XX wieku w zachodnich krajach
uprzemystowionych wplyw mialy sily spoleczne, polityczne i gospodarcze, powiazane
ze sposobem postrzegania potrzeb gospodarki uprzemystowionej. Odwotujac si¢ do bardziej
antropologicznego podejscia, Cianciolo i Sternberg (2004, s. 22) twierdza, ze ,ludzie
w réznych kulturach majg nieco inne zdolnosci intelektualne, zalezne od tego, jaka kompe-

tencja intelektualna jest szczeg6lnie ceniona w ich kulturze”.

Kompetengja i zdolno$¢ jednostki do odnajdowania si¢ w kulturze zaleza w duzym stop-
niu od kontekstu srodowiskowego danej kultury. Emerson, Fujiura i Hatton (2007, s. 607)
sugeruja, ze: ,w wickszosci spoleczeristw kompetencja nie jest wyltacznie abstrakcyjnym
pojeciem inteligencji, lecz wydaje si¢ raczej kwestia zakorzeniona spotecznie i kulturowo.
Wystepuja istotne réznice w rozumieniu kompetencji w zaleznoéci od konkretnych potrzeb
i obyczajéw réznych grup kulturowych (...). W kontekscie globalnym systemy klasyfikacji
opierajace si¢ na koncepcjach niepetnosprawnosci intelektualnej moga by¢ btedne; lepszy
skutek przynosza systemy klasyfikacji i ustugi bazujace na lokalnych koncepcjach kompe-

tencji oraz roli spolecznej osoby kompetentne;j”.

Podsumowujac, istnieje wiele dowodéw na to, ze czynniki spoteczno-kulturowe w duzym
stopniu wyznaczaja to, co rozumiane jest przez zachowanie kompetentne. W krajach za-
chodnich o wysokim dochodzie, w ktérych rzadza wartosci funkcjonalnego indywidua-
lizmu, pojgcie niepetnosprawnosci intelektualnej uksztaltowane jest tak, by pokry¢ potrzeby
miejskich spoteczeristw uprzemystowionych. W spoteczeristwach nisko uprzemystowionych
kompetencja rozumiana jest natomiast raczej jako wspdlna, miedzyludzka zdolnog¢
rozwigzywania probleméw — na przyktad taka, jakq wykazali nigeryjscy studenci zakwali-
fikowani do grupy z niepetnosprawnoscia intelektualng (Edeh i Hickson 2002). Jednakze
— co zauwazaja Emerson, Fujiura i Hatton (2007) — ludzie, ktdrzy oceniani sa jako niekom-
petentni lub ,,meczacy”, w krajach o stabo rozwinigtej sieci wsparcia s czgsto zaniedbywani
i skazani na zycie w zle zarzadzanych, odseparowanych placéwkach.

1.2. ZDOLNOSE DO NAUKI I PRACY

Pierwsze oficjalne programy na rzecz zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia inte-
lektualng przeprowadzono w ramach duzych instytucji, ktére powstaly na Zachodzie
w pierwszej potowie XX wieku. Przebywajacy w tych miejscach, czgsto nazywani ,inmates”,
czyli pojeciem, ktdre zazwyczaj stosuje si¢ w odniesieniu do wigzniéw, podejmowali si¢

prac/zaje¢ wewnatrz, jak i na zewnatrz, pomagajac tym samym w utrzymaniu jednostki.



PROMOWANIE MOZLIWOSCI SZKOLENIA I ZATRUDNIANIA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA INTELEKTUALNA.... 27

Wiele 0s6b pracowalo na przyktad w pralni lub tez uprawiato ziemie, zaopatrujac instytucje
W Zywnos¢.

U o0séb z niepelnosprawnoscia intelektualna, ktére mieszkaja w domach w wiej-
skich spoteczno$ciach o niskim poziomie urbanizacji, codzienne zajecia nie réznia sig
wiele od tych wykonywanych przez inne osoby w tej spotecznosci. Opisane przez Edger-
tona (1967, 2001) zjawisko ,dziecka opdéznionego przez sze$¢ godzin® pojawia si¢, gdy
dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualna trafiaja do szkoty. Tam wymagania dotyczace
umiejetnosci czytania i pisania przez sze$¢ godzin spedzanych w fawce przekraczajg ich
mozliwosci poznawcze. Po zajeciach szkolnych wigkszo$¢ uczniéw z niepetnosprawnoscia
intelektualna, poza tymi, ktére wymagaja intensywnego wsparcia, spedza czas z reszta
spolecznosci i jest w stanie wykonywad podstawowe codzienne czynnosci. Reguta ta
podkresla problem stosowania testéw na inteligencje¢ jako wyznacznikéw zdolnosci ludzi
do uczestniczenia w zwyktych dzialaniach podejmowanych przez spolecznos¢, na przyktad

zatrudnienia, poniewaz wiele testéw ma na celu przewidzenie wytacznie wynikéw w nauce.

Dla dzieci, ktére ze wzgledu na ograniczenia intelektualne nie maja dostgpu do szkét
publicznych, rodziny i grupy charytatywne zatozyly szkoly specjalne. Jak mozna si¢ byto
spodziewa’, gdy dzieci te weszty w okres dojrzewania, grupy zorganizowaly dla nich zaktady
pracy chronionej oraz dzienne o$rodki zajeé, czgsto z finansowa pomoca rzadu. Instytucje
takie powstaly na przyktad w Australii, Kanadzie, Niemczech, Nowej Zelandii, Szwecji,
Wielkiej Brytanii, Holandii, Stanach Zjednoczonych, we Francji, a pézniej takze w kra-
jach o $rednim i niskim dochodzie. Zgodnie z powszechnie obowiazujacym przekonaniem
ludzie ci ze wzgledu na trudnosci z nauka nie maja szans wejécia na otwarty rynek pracy.

1.2.1. NORMALIZACJA, DEINSTYTUCJONALIZACJA, ZYCIE I PRACA
W SPOYECZNOSCI

Postepy poczynione we wezesnych latach 70. XX wieku, szczeg6lnie w USA, doprowadzity
do powstania alternatywy dla zaktadéw pracy chronionej i dziennych o$rodkéw zajec — jako
gléwnych form zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna. Mozna wymieni¢
kilka podstawowych czynnikéw, ktére odgrywaja obecnie znaczaca rol¢ w kontekscie
migdzynarodowym. Po pierwsze, powszechna akceptacja zasady normalizacji doprowadzita
do powstania ruchéw popierajacych deinstytucjonalizacjg, wzywajacych do tego, by oso-
by z niepetnosprawnoscia zyly w zwyczajnym $rodowisku w danej spofecznosci (Nirje
1969, 1985; Wolfensberger 1972). Po drugie, kilka projektéw przeprowadzonych na te-
renie USA w latach 70. XX wieku wydobylo na $wiatlo dzienne potencjat zawodowy oséb
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z niepetnosprawnoscia intelektualng (Kiernan i Schalock 1997; Kiernan i Stark 1986).
Trzecim czynnikiem bylo rosnace niezadowolenie z przewazajacego wéwczas modelu

wspomagania dorostych, czyli z zaktadéw pracy chronionej.

Obszerne amerykanskie badanie poswigcone zakladom pracy chronionej pokazato,
ze prace zapewniono zaledwie 200 tys. oséb, podczas gdy potrzebowaly jej wciaz pozostale
2 mln oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng (Whitehead 1979). W zaktadach pracy
chronionej pracy odmawiano szczegélnie osobom wymagajacym intensywnego wsparcia
ze wzgledu na panujace przekonanie, ze ich wydajnos¢ jest zbyt niska. Badania przeprowa-
dzone przez Greenleigh Associates (1975) wykazaly, ze zaklady borykaja si¢ z powaznymi
ograniczeniami wynikajacymi z: (a) braku odpowiedniej réznorodnosci i ilosci pracy, (b)
przewagi niewymagajacych prac montazowych, (c) braku nowoczesnych narzedzi i sprzgtu
do szkolenia pracownikéw, (d) ograniczonej liczby wykwalifikowanej i kompetentnej
kadry oraz (e) mechanizméw finansowania, promujacych state zatrudnienie pracownikéw

w odizolowanym $rodowisku.

1.2.2. Przeromowa PRACA MARcA GoLpa w USA

Pod koniec lat 60. i na poczatku lat 70. XX wieku przekonanie, ze osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualng nie majg wystarczajacego potencjatu, by znalezé za-
trudnienie w zwyczajnym Srodowisku, podwazone zostalo przez naukowcéw, takich jak
Marc Gold, ktdry wezesniej zajmowat si¢ edukacja specjalng i opracowat pojeciowe ramy
nauczania zatytutowane 7ry Another Way (Sprobuj inaczej).

Dzi¢ki przelomowym badaniom udowodnil, ze osoby wymagajace intensywnego wspar-
cia w zakresie zdolnosci pojeciowych moga nauczy¢ si¢ wykonywaé dosy¢ skomplikowane
zadania w miejscu pracy (Gold 1972, 1975). Praca Golda, a takze inne inicjatywy badawcze
i szkoleniowe poswigcone zdolnosci do nauki 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng
jasno pokazaty, ze po odpowiednim szkoleniu i ze wsparciem osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng mogg pracowa¢ na zwyczajnych stanowiskach i wykonywa¢ skomplikowane
zadania (zob. np. wczesne prace badaczy z Wielkiej Brytanii: Clarke i Clarke 1965; Gunz-
berg 1965; Tizard i Loos 1954).

Wezesne prace Golda i Tizarda staly si¢ niewatpliwie motorem zmian w zakresie pro-
mowania glebszego zrozumienia zdolnosci do nauki 0séb z najcigzszymi nawet zaburze-
niami poznawczymi. Pdzniejsze badania skupily si¢ na bardziej systemowym podejsciu.
Szczegblnie wiele uwagi poswigcono zmianom i przystosowaniu $rodowiska danej osoby
jako dodatku do szkolenia faktycznych umiejetnosci (zob. www.marcgold.com).
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Badania pomogly w stworzeniu modelu wsparcia zatrudnienia kierujacego si¢ zasada:
»Najpierw zatrudnienie, potem szkolenie” zamiast tradycyjnego podejscia rehabilitacyj-
nego: ,Najpierw szkolenie, potem zatrudnienie”. Doswiadczenie pokazuje, ze aby nauka
i szkolenia 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng byly skuteczne, nalezy — jedli to tylko
mozliwe — stawia¢ na sytuacje praktyczne i rzeczywista pracg. Zespdl zapewniajacy wspar-
cie powinien takze zdawa¢ sobie sprawe, ze dostosowanie srodowiska danej osoby do jej
potrzeb moze by¢ alternatywa asystowania jednostce przy radzeniu sobie z wymogami
pracy na konkretnym stanowisku. Z tego wzgledu zespét zapewniajacy wsparcie powinien
pomaga¢ zaréwno w nauce osobom z niepetnosprawnoscia, jak i dba¢ o przystosowanie im
miejsc pracy. Poza dobra znajomoscia zwyczajéw w miejscu pracy zespét taki potrzebuje
szkolenia z zakresu podstawowych procedur i zasad nauczania, stosowanych przez peda-

gogdw specjalnych.
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2. WARIANTY ZATRUDNIENIA

Pomimo bardziej postgpowego podejécia do potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia, pro-
mowanego poprzez inicjatywy dotyczace praw cztowieka oraz uwzglednienie wynikéw
badan i mozliwosci technologicznych, ktére doprowadzily do poprawy ogdlnej jakosci
zycia, udzial 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng w otwartym rynku pracy jest znacz-
nie mniejszy niz udzial reszty spoleczedstwa. W paristwach uprzemystowionych stopa
bezrobocia wérdéd oséb z niepetnosprawnoscia w wieku produkcyjnym wynosi od 50 do
70 proc., co jest wynikiem przynajmniej dwukrotnie wigkszym niz w przypadku oséb bez
niepetnosprawnosci (/nternational Disability Rights Monitor 2004). W krajach rozwijajacych
si¢ sytuacja wyglada nieco gorzej — wedtug szacunkéw, bez pracy pozostaje 80-90 proc.
0s6b z niepetnosprawnoscia w wieku produkcyjnym (Zarocostas 2005).

Istnieja dowody na to, ze kwestia poziomu zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia
intelektualng jest niepokojaca, niezaleznie od kultury oraz sytuacji gospodarczej danego
kraju (Dempsey i Ford 2009; Ministerstwo Zdrowia 2009). Zamyka si¢ im dostep do edu-
kagji, a takze miejsc pracy. Ten ponury obraz powodujg gtéwnie: brak wiedzy oraz przesady
(Parmenter 2001).

Badanie przeprowadzone w 2006 roku w Kanadzie pokazato, ze poziom zatrudnienia oséb

z niepelnosprawnoscia weiaz nalezy do najnizszych w kraju,
Konwencja Organizacji Narodéw

a sytuacja taka powtarza si¢ na catym $wiecie (Canadian As- Zjednoczonych o prawach osib

sociation for Community Living 2006). Badanie wykazato niepetnosprawnych podkresla

tez, ze aktywne zawodowo osoby z niepelnosprawnoscia |, prawo do mozliwosci zara-

przepracowuja rocznie o polowe mniej czasu niz osoby biania na zycie poprzez
petnosprawne, ponadto dluzej pozostaja bezrobotne prace SVf’ObOdme wybrang
i spedzaia b Lo Okazalo si lub przyjeta na rynku pracy
i spedzaja bez pracy trzy razy wigcej czasu. Okazalo sig, | S0 integracy-
ze osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng podejmuja nym i dostepnym dla oséb

pracg jeszcze rzadziej — tylko 27 proc. z nich bylo zatrud- | niepetnosprawnych $rodowisku

nionych w czasie przeprowadzania badania, a 40 proc. nie pracy” Art. 27 (1).

pracowato nigdy. Jedli chodzi o przychody, prawie potowa
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng osiagata zarobki ponizej wyznaczanej przez kanadyj-
ski urzad statystyczny granicy niskich przychodéw — powszechnie stosowanej miary ubéstwa.
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W Australii w 2010 roku osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng stanowily 41 proc.
wszystkich, ktére znalazly zatrudnienie dzigki finansowanych przez rzad stanowiskach,
przy czym wéréd tych oséb procent mezczyzn wynidst 64, a kobiet — 36. Stanowili oni
27 proc. wszystkich oséb z niepetnosprawnoscia, zatrudnionych na otwartym rynku pra-
cy, ale az 73 proc. oséb zatrudnionych w odseparowanych przedsigbiorstwach, wczesniej
zwanych zaktadami pracy chronionej. Odnotowano stopniowy spadek odsetka oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualna, korzystajacych z zatrudnienia wlaczajacego i wreszcie
pojawily si¢ takze dowody na tzw. creaming, czyli zapewnianie zatrudnienia w obydwu for-
mach przede wszystkim osobom wymagajacym stosunkowo niewielkiego wsparcia, ktérym
tatwiej jest znalez¢ prace. W rezultacie coraz wigcej os6b wymagajacych intensywnego wspar-
cia musi korzysta¢ z paristwowych lub regionalnych programéw dziennych osrodkéw zajec.

W paristwach Unii Europejskiej wskaznik bezrobocia wsréd oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng wynidst prawie 100 proc. (Greve 2009). Wigkszo$¢ os6b pracujacych zatrud-
niona jest w zakladach pracy chronionej, a osoby wymagajace intensywnego wsparcia za-
zwyczaj trafiaja do dziennych osrodkéw zaje¢. Podobny obraz przedstawiaja Verdonschot
et al. (2009), ktérzy przeprowadzili systematyczng analize literatury i stwierdzili, ze oso-
by z niepetnosprawnoscia intelektualng znajduja zatrudnienie od trzech do czterech razy
rzadziej niz osoby intelektualnie pelnosprawne. W pétnocnej Finlandii badanie sytuacji
os6b z niepetnosprawnoscia intelektualna urodzonych w 1966 roku wykazato podobne
dane liczbowe (Taanila et al. 2005).

Wsréd wariantéw zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia, szczegélnie z niepetno-
sprawnoscig intelektualng, wyrézni¢ mozna pracg, ktéra osoby z niepetnosprawnoscia
wykonuja w odizolowanym $rodowisku skladajacym si¢ wylacznie z oséb z niepel-
nosprawnoscia, oraz prac¢ w zintegrowanym lub wlaczajacym $rodowisku pracownikéw,

ktérych znaczna czgéé jest petnosprawna (Kregel i Dean 2002).

Ponizej opisano modele zatrudnienia dostgpne dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng
w réznych krajach $wiata. W pierwszej czesci rozdziatu przedstawiono krétki zarys funk-
cjonowania dziennych osrodkéw zajeé, ktére stanowia alternatywe dla 0séb uznanych za
niezdolne do pracy w zaktadach pracy chronionej oraz na otwartym rynku pracy.

2.1. DzIENNE 0SRODKI ZAJEC

W ramach medycznego modelu wspomagania ludzi z niepetnosprawnoscia osoby
z niepetnosprawnoscia intelektualna uwazane lub uznane za niezdolne do zatrudnie-
nia braly udziat w programach ,osrodkéw terapii zajeciowej”, ktdrych celem byto przy-
gotowanie 0sob z niepetnosprawnoscia do réznych wariantéw zatrudnienia. Zazwyczaj
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jednak zaledwie niewielki odsetek z tych oséb ,awansowal” i podejmowal zatrudnienie
chronione. W praktyce osrodki te w przesztosci byly miejscami, w ktérych osoby uznane za

niezdolne do pracy pozostawaly przez cale zycie'.

U Zrédet tego podejécia moze leze¢ potaczenie czynnikéw osobowych oraz cech pro-
gramu. Jedna z przeszkdd znalezienia innej formy zatrudnienia byta zapewne nieche¢
samych o0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng do opuszczenia dziennego osrodka
zaje¢, w ktdrym przez lata nawigzywaly przyjaznie. Niech¢¢ ta stanowi przeszkode
do zmiany, chyba ze mozliwe jest utrzymanie kontaktu z przyjaciétmi poza praca. Tendencje
t¢ w kontekscie brytyjskim potwierdzili Beyer et al. (2004), ktérzy odkryli réwniez, ze zycie
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng w dziennych osrodkach zaje¢ jest z reguly ograni-
czone, co prowadzi do negatywnego nastawienia do zatrudnienia, niewielkiej checi podjecia
pracy oraz niskiej pewnosci siebie. Do tego dochodzi jeszcze brak doswiadczenia w kwestii
oceny, jaki rodzaj pracy dana osoba chcialaby podjac.

Tradycyjne dzienne o$rodki zaje¢ poczatkowo bazowaly na zasadach terapii zajeciowej.
Stworzono je z mysla o rodzinach opiekujacych si¢ dorostymi dzie¢mi lub rodzeristwem
z niepetnosprawnoscia. Model ten powoli przechodzi jednak zmiany, a oferowane
programy klada coraz wigkszy nacisk na umiej¢tnosci i wspieranie samodzielnosci.
Na przykltad w Nowej Potudniowej Walii w Australii jedna z inicjatyw oferujaca zajecia
po ukonczeniu szkoty osobom, ktére uznano za niezdolne do pracy na otwartym
rynku, funkcjonuje jako program przejsciowy przysposabiajacy do podjecia pracy.
Od rozpoczgcia w 2004 roku cieszaca si¢ najwickszym powodzeniem agencja oferujaca
taki program — Jobsupport — znalazla ptatne zatrudnienie na otwartym rynku dla 60 proc.
ze 179 absolwentéw szkét, ktérym pomagata. Agencja ta skupia si¢ szczegélnie na mtodych
ludziach z niepelnosprawnoscia intelektualna, wymagajacych sredniointensywnego wspar-

cia, wezeéniej klasyfikowanych jako osoby ,,z umiarkowana niepelnosprawnoscia.
) Y ych) y 3 3

Inne pozazawodowe programy zapewniaja zajecia dzienne oraz dziatania na rzecz oséb
z niepelnosprawnoscia intelektualna, wymagajacych sredniointensywnego badz intensyw-
nego wsparcia. Programy te oferuja:

*  mozliwo$¢ uczestniczenia w zyciu spotecznosci;
*  konstruktywna rozrywke i zajecia rekreacyjne;
*  chwile wytchnienia dla rodzin i opiekunéw;

*  rozwdj umiejgtnosci spotecznych.

' Zob. np. www.guardian.co.uk/education/2008/aug/19/specialeducationneeds

2 www.jobsupport.org.au/main/images/documents/transition%20outcomes%20update%20august%20

2011.pdf
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Dzienne osrodki zaje¢ przeznaczone sa z reguty wylacznie dla oséb z niepetnosprawnoscia.
Ucza, jak radzi¢ sobie w codziennych sytuacjach (przygotowanie positkéw, szlifowanie
umiejetnosci czytania i pisania na podstawowym poziomie), oferuja réznego rodzaju zajecia
(rekodzielo, gry, muzykowanie), a takze aktywnosci poza osrodkiem (jednodniowe wy-
cieczki). Inne, bardziej nowoczesne dzienne osrodki zaje¢ oferuja takze dostgp do szkolert
zawodowych (np. kurséw na uczelniach wyzszych) oraz wielu dostosowanych do potrzeb
jednostki ustug (planowanie i podejmowanie dziatait wspélnie z dana osoba, wsparcie in-
dywidualne oraz w malych grupach). Niektore osrodki, stawiajac na integracjg, pomagaja
swym uczestnikom uzyska¢ dostgp do regularnych zaje¢ kulturalnych, rekreacyjnych oraz

edukacyjnych w danej spotecznosci.

2.2. ZAKLADY PRACY CHRONIONEJ

Zaktady pracy chronionej, poczatkowo zaktadane przez grupy rodzicéw, to odizolowa-
ne osrodki dla os6b, wobec ktérych uznano, ze znalezienie pracy na otwartym rynku jest
niemozliwe lub malo prawdopodobne. Wigkszos¢ zatrudnionych w zaktadach pracy chro-
nionej ma niepetnosprawno$¢ intelektualng. Zaktady te $wiadczg prace z wynagrodzeniem,
aby pokry¢ cz¢$¢ swoich kosztdw. Pracownicy oprécz przystugujacych im $wiadcezert so-
cjalnych otrzymuja czgsto zasitek szkoleniowy oraz — czasami — minimalne wynagrodzenie,
ktére moze przyjmowaé forme¢ premii wyplacanej, jesli osiagnicte zostang zalozenia
produkeyjne. Do niedawna w zaktadach pracy chronionej nie podpisywano uméw o prace
i nie obowiazywaly ogélne przepisy prawa pracy. W wielu krajach zaktady takie nazywa si¢
o$rodkami rehabilitacyjnymi lub szkoleniowymi, jednak ich pracownicy rzadko obejmuja
stanowiska na otwartym rynku pracy, nawet jesli mogliby tam otrzymac lepsze warunki
finansowe. Tak naprawde gtéwnym czynnikiem ograniczajacym wchodzenie lepiej wykwa-
lifikowanych sposréd nich na otwarty rynek pracy jest fake, ze ich wydajno$¢ odgrywa
kluczowa role w utrzymaniu si¢ organizacji (Murphy i Rogan 1995; Parmenter 1980).

Rekomendacja MOP (nr 99) dotyczqca rebabilitacji zawodowej 0séb niepetnosprawnych,
przyjeta w 1955 roku, to pierwszy miedzynarodowy instrument dotyczacy prawodawstwa
krajowego oraz praktyki w zakresie doradztwa i szkolenia zawodowego, a takze oferowa-
nia miejsc pracy osobom z niepetnosprawnoscia, wyznaczajacy kierunek dzialan na prawie
30 lat. Rekomendacja zalecita organizowanie integracyjnych szkolent zawodowych, stwarza-
nie réwnych szans oraz brak dyskryminacji przy ustalaniu ptacy za t¢ sama pracg, ale stwier-
dzono w niej takze, ze zaktady pracy chronionej sa jednym ze sposobéw na zwigkszanie szans
na zatrudnienie 0séb z niepelnosprawnoscia. Wariant ten wymieniony jest takze w opra-
cowanych przez ONZ Standardowych zasadach wyréwnywania szans 0séb niepetnosprawnych,
Europejskiej Karcie Spotecznej Rady Europy (1961), Planie dziatania Rady Europy na lata
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2006-2015 w zakresie promowania praw i petnego uczestnictwa oséb z niepetnosprawnosciq
w spoleczeristwie oraz Rekomendacji MOP (nr 168) dotyczqcej szkolenia zawodowego i za-
trudnienia os6b niepetnosprawnych (1983), ktora zawiera wskazoéwki w zakresie wdrazania

Konwencji ONZ.

Dzigki wynikom przeprowadzonych badan oraz przekonaniu, ze prawdziwa praca
w spotecznosci daje silne poczucie tozsamosci, zaczgto zauwazad, ze ze wzgledu na prze-
bywanie w odizolowanym $rodowisku osoby z niepetnosprawnoscia czuja si¢ i sa
traktowane przez innych jako odr¢bna grupa. Zdano sobie sprawe, ze potrzeba alter-
natywy, ktéra pozwolitaby im cieszy¢ si¢ takimi samymi warunkami zycia jak reszcie
spoteczeristwa (Nirje 1985). Zapoczatkowato to toczaca si¢ do dzi§ dyskusje na temat
zaktadéw pracy chronionej.

Nie zabraklo w niej argumentéw na rzecz takiej formy zatrudnienia. Sposréd
nich wymieni¢ mozna: nienarazanie si¢ na ryzyko wiazace si¢ z zagrozeniami $wiata
zewngtrznego (Dudley i Schatz 1985; Migliore et al. 2008); wysoki poziom ztozonosci
pracy w $wiecie zewngtrznym, przerastajacy umiejetnosci i zdolnosci psychologiczne oséb
z niepelnosprawnoscia intelektualng (McConkey i Mezza 2001; Visier 1998); spostrzezenie,
ze zaklady pracy chronionej stwarzaja wicksze mozliwo$ci nawiazania przyjazni niz praca
na otwartym rynku (Dudley i Schatz 1985; Weikle 2008) oraz fakt, ze zaklady pracy chro-
nionej daja pewne zatrudnienie na cale zycie, nie odbierajac przy tym mozliwosci otrzy-
mywania zasitku przez osoby z niepetnosprawnoscia. Uwaza si¢ takze, ze zaklady pracy
chronionej stanowia alternatywe dla oséb, ktére nie moga znalezé lub utrzymaé pracy
na otwartym rynku.

Z drugiej strony, w powszechnym przekonaniu zmiana byta i wciaz jest konieczna.
Na przyktad w ostatnich latach kraje o wysokim dochodzie — takie jak Australia — przemiano-
waly zaktady pracy chronionej na ,, Australijskie Przedsi¢biorstwa Niepetnosprawnosci”, ktére
przywiazuja teraz wagg do dobrych praktyk biznesowych i produktywnosci. Poprawily si¢
ptace i warunki zatrudnienia pracownikéw z niepetnosprawnoscia, co niekiedy zawdzigczaja
oni wsparciu zwiazkéw zawodowych. W Nowej Zelandii pracownikom zagwarantowano
prawnie minimalng place, od ktérej w indywidualnych przypadkach mozna odstapi¢,
o czym decyduja wskazniki wydajnosci. W Australii zarobki zaleza od wydajnosci poszcze-
gblnych pracownikéw, a baza do ich ustalania jest ptaca minimalna w danej branzy.

Pomimo wspomnianych post¢péw istnieja dowody na to, ze pracownicy zaktadéw pracy
chronionej nie korzystaja z takich samych standardéw ochrony jak osoby zatrudnione na ot-
wartym rynku. Badanie przeprowadzone wérdd 5 tys. pracownikéw zaktadéw pracy chro-
nionej w 24 stanach USA pokazato, ze osoby z niepetnosprawnoscia zarabiaja miesigcznie
101 dolaréw amerykanskich, przepracowujac $rednio 74 godziny (NCI 2008). Kregel
i Dean (2002) wykazali natomiast, ze roczne zarobki 0séb pracujacych w $rodowisku inte-
gracyjnym s3 przynajmniej dwukrotnie wyzsze niz pracujacych w zaktadach pracy chronione;j.
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Odsetek o0sdb, ktére pracuja w zakladach pracy chronionej, a péiniej znajdujg za-
trudnienie na otwartym rynku, jest nieznaczny — wynosi od mniej niz 1 proc. do okoto
5 proc. (Beyer et al. 2002; US Government Accountability Office [instytucja kontrolna
Kongresu Stanéw Zjednoczonych — red.] 2001). Cimer (2011) przeprowadzit badanie,
ktore wykazalo, ze dwie grupy pracownikéw — jedna skupiajaca osoby zatrudnione
wezesniej w zakladach pracy chronionej, i druga skupiajaca pracownikéw niezatrudnionych
wezesniej w zakladach pracy chronionej — majg takie same szanse na zatrudnienie na ot-
wartym rynku pracy. Okazalo si¢, ze wystepuja réznice w zarobkach obydwu grup — osoby
niepracujace nigdy w zaktadach pracy chronionej zarabialy znacznie wigcej niz te, ktére
pracowaly w zakladach pracy chronionej. Osoby z pierwszej grupy przepracowaly wigksza

liczbg godzin, a koszty $wiadczenia im pomocy byly mniejsze.

Wedtug rezultatéw badari przeprowadzonych w Irlandii Pétnocnej, Hiszpanii i Stanach
Zjednoczonych osoby zatrudnione w zaktadach pracy chronionej chetnie podjelyby si¢ pracy
na otwartym rynku (McConkey i Mezza 2001; Migliore et al. 2007; Verdugo et al. 2009).

W Stanach Zjednoczonych sie¢ 23 stanowych agencji wspierajacych rozwdj oséb
z niepetnosprawnoscia wypracowata pod patronatem inicjatywy Employment First
— ktéra przewodzi stanom i instytucjom w przyjmowaniu strategii wsparcia oséb
z niepetnosprawnoscia, takze tych o znacznym stopniu niepetnosprawnosci — strategie
dziatania zgodne z zasada konkurencyjnego zatrudnienia wspomaganego (Kiernan et al.
2011). Inicjatywe t¢ goraco popieraja grupy self-adwokatéw (Walker 2011).

Pojawia si¢ coraz wigcej sygnaléw swiadczacych o tym, ze zaktady pracy chronionej
zaczynaja promowaé zatrudnienie na otwartym rynku. Greenacres, znaczaca austra-
lijska agencja posredni¢twa pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng i in-
nymi rodzajami niepetnosprawnosci, oprécz zatrudnienia w zakladach pracy chronionej
oferuje takze programy otwartego zatrudnienia. Prowadzi aktywne starania, by zapewni¢
pracownikom szans¢ na zatrudnienie na konkurencyjnym rynku pracy®. Rogan i Rinne
(2011) opisali dziatania 10 amerykanskich organizacji, ktére odeszly od wspierania oséb
z niepelnosprawnoscia poprzez zapewnianie im zatrudnienia w zaktadach pracy chronione;j

i skupity si¢ na zatrudnieniu na otwartym rynku.

Podsumowujac, zaklady pracy chronionej dalej stanowia wariant zatrudnienia w wielu
krajach na $wiecie, jednak nie ma watpliwosci co do koniecznoéci poprawy w nich warun-
J ) 4 wy
kéw pracy oraz stwarzania nowych mozliwosci. Z ciekawoscig bedzie mozna obserwowad,
jak kraje, ktére ratyfikowaty Konwencje ONZ, godza jej najwazniejsze zatozenia ze stosowa-

nym obecnie wsparciem zatrudnienia chronionego.

3 Zob.: www.greenac.com.au/employment.html



36 TREVOR R. PARMENTER

2.3. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE

Na poczatku lat 70. XX wieku narodzity si¢ alternatywy zatrudnienia chronionego
oraz dziennych o$rodkéw zaje¢ (zob. Podrozdziat 1.2.1.). W USA poza opisanymi wyzej
czynnikami takze powstanie Prezydenckiego Panelu Uposledzenia Umystowego (obec-
nie Prezydenckiego Komitetu Niepetnosprawnosci Intelektualnej) w 1961 roku oraz
programu badawczego pod patronatem nowo powstalego Krajowego Instytutu Zdrowia
Dzieci i Rozwoju Ludzkiego (NICHD) przyczynily si¢ do utworzenia dynamicznych
zespoléw badawczych, analizujacych dostgpne po ukoriczeniu szkoty mozliwosci dla oséb

z niepetnosprawnoscia.

Wplywy te doprowadzity do utworzenia Inicjatywy na rzecz Zatrudnienia Osdb
z Niepetnosprawnosciq Rozwojowq, ktéra promuje ideg zatrudnienia wspomaganego (SE)
wérdd lideréw biznesu, w grupach spolecznych i gazetach, a takze do uchwalenia dwéch
ustaw, ktore umozliwily rozwéj SE na poziomie krajowym: Developmental Disabilities As-
sistance and Bill of Rights Act (UStawy o wsparciu 0séb z niepetnosprawnosciq rozwojowq)
w roku 1984 (PL. 98-527) oraz Rehabilitation Amendments (Poprawki do uitawy o rehabili-
tacji) w roku 1986 (PL. 99-506). Kroki te byty rezultatem do$wiadczeni z ,zatrudnieniem
konkurencyjnym”, ktdre skupia si¢ na oferowaniu pracy na zwyklych stanowiskach po
przejsciu szkolenia rehabilitacyjnego, w sytuacjach gdy biezace wsparcie nie jest konieczne

lub zapewniane.
Amerykarnskie prawodawstwo definiuje zatrudnienie wspomagane jako:
1) pracg w warunkach konkurencyjnych w integracyjnym srodowisku dla:

* o0s6b z powaing niepelnosprawnoscia, dla ktérych zatrudnienie w warunkach
konkurencyjnych zazwyczaj nie jest dostgpne,

* oraz dla oséb, ktére przerwaly pracg w warunkach konkurencyjnych ze wzgledu
na znaczng niepetnosprawnos$¢ oraz — ze wzgledu na nig — potrzebuja biezacego
wsparcia, by wykonywaé taka prace (7he Rebabilitation Amendments z roku 1986,
P.L. 99-500);

2) zatrudnienie obejmujace platna prace, integracyjne srodowisko pracy i biezace wspar-
cie (Developmental Disabilities AssiStance and Bill of Rights Act z roku 1984, PL. 98-527).

Definicja ta jest ogdlnie akceptowana, ale paristwa mogg ja interpretowacd na rézne sposo-
by. Gléwne zatozenia zatrudnienia wspomaganego okreslone przez Stowarzyszenie na rzecz
Zatrudnienia Wspomaganego w Nowej Zelandii (ASENZ) odzwierciedlajg powszechnie
przyjete rozumienie tej formy zatrudnienia. Miejsca pracy kwalifikowane jako realizujace

zatrudnienie wspomagane maja nastgpujace cechy:
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Otwarte zatrudnienie: Zatrudnienie i wlaczenie 0séb z niepelnosprawnoscia

do grupy oséb pracujacych.

Zarobki i swiadczenia: Takie same zarobki i odpowiednie warunki zatrudnienia,

zgodne z normg oczekiwang w danym miejscu pracy.

Najpierw zatrudnienie: Bezposredni dostgp do rynku pracy poprzez odpowiedni
dobér miejsca pracy dla danej osoby, bez przedtuzajacych si¢ dziatan przygotowaw-
czych i szkolen.

Whaczenie: Niewykluczanie nikogo i nieocenianie tego, czy dana osoba moze wzia¢
udzial w programie zatrudnienia wspomaganego, wyltacznie na podstawie widocz-

nego stopnia niepetnosprawnosci.

Zindywidualizowane, biezace wsparcie: Dziatania wspierajace i strategie, ktdre nie
majg ograniczeni czasowych, sa dostosowane do potrzeb danej osoby i jak najbardziej

pomocne w utrzymaniu pracy.

Wybory i $ciezka kariery: Wsparcie i wyniki uwzgledniajace upodobania i aspiracje

danej osoby oraz jej zaangazowanie w osiaganie sukcesu zawodowego.

Badacze pracujacy z osobami wymagajacymi intensywnego wsparcia opracowali

cztery alternatywne $ciezki zakwalifikowane jako ,zatrudnienie wspomagane” (Mank et al

1986). Pierwsza nazwano modelem ,,pracy wspomagane;j”, ktory pézniej stat si¢ opisanym

powyzej modelem SE. Pozostate $ciezki to: model ,enklawy”, model ,mobilnej zatogi”

oraz model , benchworkowy”. Kazdy z nich skierowany jest do 0séb z niepetnosprawnoscia

intelektualng, wymagajacych intensywnego wsparcia.

2.3.1. MODEL PRACY WSPOMAGANE]

Model pracy wspomaganej opiera si¢ na podejsciu:
»Najpierw zatrudnienie, potem szkolenie”. Odbiega on
od modelu: ,Najpierw szkolenie, potem zatrudnienie”
stosowanego zazwyczaj w placéwkach rehabilitacyjnych.
W modelu wspomaganych miejsc pracy podstawg jest
znalezienie miejsca pracy na poczatku programu, a nie

na jego zakoniczenie.

Model SE ,zatrudnienie, szkolenie i wsparcie” po-
lega zazwyczaj na tym, zZe trenerzy pracy pracuja
z potencjalnym  pracownikiem, by poznaé¢ jego

Racjonalne usprawnienie
oznacza konieczne i odpo-
wiednie zmiany i dostosowania,
nienakfadajace niepropor-
cjonalnego lub nadmiernego
obciazenia, jesli jest
to potrzebne w konkretnym
przypadku, w celu zapewnienia
osobom niepetnosprawnym
mozliwosci korzystania
z wszelkich praw cztowieka
i podstawowych wolnosci oraz
ich wykonywania na zasadzie
réwnosci z innymi osobami.

(Konwencja ONZ, Art. 2)
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zainteresowania i umiej¢tnosci. Nastgpnym etapem jest szukanie pracy odpowied-
niej dla danej osoby oraz jej zatrudnienie. Pracodawca zachgcany jest do wprowadzenia
zmian (na przyktad usprawnien) na danym stanowisku, tak by dostosowa¢ je do zdolnosci
i mozliwosci pracownika z niepelnosprawnoscia intelektualna. W wielu przypadkach trener
pracy najpierw sam uczy si¢, jak wykonywa¢ dang prace, by potem przekazaé t¢ wiedzg
pracownikowi z niepetnosprawnoscia. Mozliwy jest takze wariant, w ktérym pracodawca
woli, by jeden z cztonkéw personelu nabyt niezbednych umiejetnosci. Osoba taka moze
péiniej staé si¢ ,mentorem’ osoby z niepelnosprawnosdcia, a tym samym naturalnym

wsparciem dla niej w miejscu pracy.

RaMKkA 2.1. PRZEJSCIE DO ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO
— Z POMOCA Z ZEWNATRZ

Gdy uda si¢ znalez¢ stanowisko odpowiednie dla danej osoby z niepetnosprawnoscia,
powiadamia si¢ o tym ja i jej rodzicéw oraz umawia na rozmowe kwalifikacyjna. Per-
sonel zajmujacy si¢ doborem kandydatéw organizuje i proponuje okres prébny, tak by
pracodawca mial szans¢ oceni¢ kandydata, a osoba z niepetnosprawnoscia — potencjalne
stanowisko.

Okres probny wynosi trzy dni. Na tym etapie potencjalny pracodawca nie ponosi
zadnych kosztéw i do niczego sie nie zobowiazuje. W razie koniecznosci mozliwe jest
jednak przedtuzenie okresu prébnego. Podczas trwania okresu prébnego rozmawia sie
z pracodawcy na temat wprowadzenia usprawnied na stanowisku i w miejscu pracy,
aby w praktyce zobaczy¢, jak rézne zmienne dotyczace $rodowiska pracy lub sposobu
dzialania mogg zaktéca¢ prace potencjalnego pracownika. Jesli pracodawca zaproponu-
je kandydatowi prace, a ten ja przyjmie, dalej toczy si¢ intensywny trening zawodowy,
uwaznie analizuje si¢ kwestie BHP i wspélnie z pracodawca omawia wszelkie watpliwosci.

Pierwszy tydzied w nowej pracy jest kluczowy dla pracownika oraz wszystkich intere-
sariuszy. Olbrzymi skok ze §rodowiska chronionego do zwyczajnej pracy wiaze si¢ ze
znacznymi emocjami. Rodzina czgsto jest niespokojna, poniewaz wspdlpraca z trenerem
pracy/agencja oferujaca wsparcie staje si¢ bardziej intensywna. Krzywa postgpéw w na-
uce wirdd oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng jest stroma. Mobilnos§¢ spoteczna
danej osoby zaczyna si¢ nagle rozszerzaé — trzeba dojechaé do pracy, zrozumieé zasady
obowiazujace w miejscu pracy i ich przestrzegal, nawiazaé nowe przyjaznie, a nastgpnie
wréci¢ do domu.

Umiejetnosei zawodowe danej osoby odpowiadaja wymaganiom jej stanowiska, ale aby
utrzymad pracg, konieczne jest jeszcze wykazanie si¢ umiejgtnosciami spotecznymi.

Rodzic, Hill i Wehman 1989

Z badan konsekwentnie wynika, ze niezaleznie od tego, kto przeprowadza wstgpne
szkolenie, naturalne wsparcie (ze strony czlonka personelu) prowadzi do wigkszej trwa-
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tosci zatrudnienia niz wsparcie z zewnatrz (ze strony trenera pracy zatrudnianego przez
wladze publiczne badZ organizacj¢ pozarzadowa). Jednakze cho¢ naturalne wsparcie jest
obiecujaca metodq zwigkszania integracji i pomocy osobom z niepetnosprawnoscia inte-
lektualng w miejscu pracy, potrzebne jest potaczenie treningu zawodowego i naturalnego
wsparcia oraz dostosowanie konkretnych okolicznosci i potrzeb. Ramka 2.1. przedstawia
przyktad dziatari podjetych przez zaklad pracy chronionej w celu zapewnienia miejsc pracy

oraz wsparcia jednostki w ramach zatrudnienia wspomaganego.

RAMKA 2.2. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE Z ,,NATURALNYM WSPARCIEM”

Jenny pracuje przy obstudze sali w lokalnej restauracji typu fast food. Wita gosci,
sprzata tace i dba o schludno$¢ i porzadek na sali. Jenny ma trenera pracy, ale to asystent
menedzera restauracji pokazat jej, jak wykonywaé prace. Stali klienci restauracji codzien-
nie z nig rozmawiaja, a jesli nie ma jej w pracy, dopytuja si¢ o nia. Menedzer regionu zna
Jenny z imienia i nazwiska i korzysta z jej wizerunku w lokalnych kampaniach reklamo-
wych. Zapytany stwierdza: ,Jenny uosabia przestanie, z jakim nasza firma chce dotrzeé
do klientéw w tym regionie — przestanie o mitym, uprzejmym i ci¢zko pracujacym
personelu”.

Zob.: www.worksupport.com

Innym sposobem organizacji zatrudnienia wspomaganego sa szkolenia i pomoc ofe-
rowane jako ,naturalne wsparcie” — czyli ze strony zwierzchnikéw i personelu firmy (zob.
Ramka 2.2.).

2.3.2. MODEL ENKLAWY

W modelu enklawy grupa oséb z niepelnosprawnoscia, ktére przeszly szkolenie i nad
ktérymi sprawowany jest nadzér, pracuje wsréd oséb bez niepetnosprawnosci, zazwyczaj
w $rodowisku przemystowym lub handlowym. W pierwotnej postaci pracownicy otrzy-
mywali pensj¢ proporcjonalng do zarobkéw oséb bez niepetnosprawnosci, ksztattujaca sig
w zaleznosci od wzglednej wydajnosci danej osoby. Gdy zaktady pracy chronionej przejety
ten model, umowy coraz czgiciej zaczeli zawiera¢ firma oraz zarzad zaktadu pracy chro-
nionej. W rezultacie pensj¢ osoby z niepetnosprawnoscia dalej wyptaca zaktad pracy chro-
nionej wedtug obowiazujacych w nim stawek.

W modelu tym pracownicy otrzymuja biezace wsparcie w takiej formie jak to ofe-

rowane przez treneréw pracy w przypadku zatrudnienia chronionego. W literaturze
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przedmiotu znalez¢ mozna przyktady firm, kedre sklonne byly przejaé role treneréw pracy
jako dodatku do ,naturalnego wsparcia® opisanego powyzej. Istnieje niebezpieczenstwo,
ze model ten nie stwarza duzych szans na interakcj¢ zawodowa oraz spofeczna. Na przyklad
w niekedrych przypadkach grupa oséb z niepetnosprawnoscia moze nie dzieli¢ z resztg per-

sonelu pomieszczen takich jak stotéwka.

Panuje powszechne przekonanie, ze enklawy moga tatwo przeksztalci¢ si¢ w ,zaktady pra-
cy chronionej” w ramach zwykltego przedsi¢biorstwa. Niemniej jednak nieliczne badania
wykazaly korzysci ptynace z takiego modelu dla 0séb z niepetnosprawnoscia. Rzetelne badanie
Storeya i Hornera (1991), poréwnujace interakcje spoteczne 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualna, wymagajacych intensywnego wsparcia, oraz 0séb pelnosprawnych w trzech
wariantach zatrudnienia (zatrudnienie indywidualne, enklawy oraz zespoty pracownikéw),
pozwolito stwierdzi¢, ze zatrudnienie indywidualne oraz w enklawach zazwyczaj wiaze si¢
z interakcja pomiedzy pracownikami petnosprawnymi i z niepelnosprawnoscia. Autorzy
sugeruja jednak, ze powodem pozytywnych interakeji mogg by¢ raczej cechy konkretnych
miejsc pracy niz sam model zatrudnienia.

Kregel, Wehman i Banks (1989) wykazali, ze zatrudnienie grupowe, takie jak enklawy
czy mobilne zespoly pracownikéw, stwarzaja mniejsza szans¢ na interakcje fizyczng oraz
spoleczna. Dowiedli takze, ze osoby wymagajace bardzo intensywnego wsparcia czgsciej

znajduja zatrudnienie w enklawach niz w innych formach zatrudnienia wspomaganego.

2.3.3. MODEL MOBILNEGO PERSONELU

RaMKa 2.3. PERSONEL MOBILNY

Modele personelu mobilnego powstaja jako niewielkie, ukierunkowane na konkretna
ustuge przedsi¢biorstwa, ktérych pracownicy przemieszczaja si¢ z miejsca na miejsce
w ramach danej spolecznoéci. Za mate zatogi odpowiada gléwny menedzer. Na kaz-
da zaloge przypada jeden kierownik/trener pracy. Firmy korzystajace z modelu per-
sonelu mobilnego czesto dziataja w formie organizacji non profit, $wiadczacej ustugi
sprzatajace lub utrzymania terenu. Wymagana jest stala obecnos$¢ kierownika, ktéry
nadzoruje pracg zespotu. Nie pozostawia watpliwosci fake, ze model personelu mobilne-
go stwarza mniejsze szanse interakcji spotecznych i mniej mozliwo$ci wyboru niz inne
modele zatrudnienia wspomaganego.

Boeltzig et al. 2006
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Model ten jest polaczeniem wsparcia i biznesu. Bazuje na zespole picciu oséb
z niepelnosprawnoscia, ktdre nie pracuja w budynku, lecz przemieszczajg si¢ samochodem,
$wiadczac ustugi na rzecz spotecznosci. Wykonuja prace typu: strzyzenie trawnikéw, mycie
okien oraz ogélne prace wokét domu. Wedtug pierwotnego zatozenia mobilny personel nie
dziala jako reprezentacja duzej organizacji, lecz tworzy niewielkie, skierowane na konkretna
ustuge przedsi¢biorstwo. Podobnie jak w modelu enklawy zaklady pracy chronionej
wlaczyly ten wariant zatrudnienia do oferowanych przez siebie ustug. W kwestii zarobkéw
i warunkéw zatrudnienia pracownicy pozostaja zazwyczaj takze zalezni od zakladéw pracy

chronione;.

2.3.4, MODEL BENCHWORKOWY

Model ten powstat na poczatku lat 70. XX wieku w ramach Wyspecjalizowanego Progra-
mu Szkoleniowego na Uniwersytecie w Oregonie w Stanach Zjednoczonych jako alterna-
tywa dziennych os$rodkéw zajeé. Jego celem bylo zapewnienie dtugofalowego zatrudnienia
osobom, ktére wezesniej nie mialy dostgpu do zadnych ustug zawodowych. Model ten po-
lega na prowadzeniu skierowanego na konkretna dzialalno$¢ niewielkiego przedsigbiorstwa
handlowego na zasadach non profit, oferujacego dobra lub ustugi. Wymaga on pewne;j
liczby wysoko wykwalifikowanego personelu z umiej¢tnosciami w dziedzinie technologii
instruktazowej, przy czym stosunek personelu do pracownikéw nie moze wynosi¢ wigcej
niz 1 do 5.

Wprowadzono limit 20 pracownikéw na przedsigbiorstwo. Zakladano je w poblizu
sklepéw, restauracji i innych tego typu miejsc stwarzajacych szanse integracji i uczestnictwa
w zwyklych czynnosciach spotecznych podczas przerw na lunch, przed praca i po niej.
Poczatkowo model wiernie odwzorowano w pigciu stanach USA i Australii. Koszty utrzyma-
nia zakladu nie przekraczaly tych wiazacych si¢ z prowadzeniem dziennych o$rodkéw zajeé,
ale pracownicy po raz pierwszy w zyciu otrzymywali zarobki na podstawie efektywnosci.
Przeprowadzone po jakim$ czasie badania udowodnily, ze model stwarza pewne szanse
na uczestniétwo w zyciu spotecznosci, szczegélnie podczas przerw na positek, kiedy to pra-
cownicy mogli odwiedza¢ lokalne centra handlowe. Przykladem modelu benchworkowego

jest australijski CNS Precision Assembly (Ramka 2.4.).

Mimo ze model ten przewidziano dla 0oséb wymagajacych intensywnego wsparcia, ktére
nie znalaztyby pracy w zakladzie pracy chronionej ze wzgledu na prawdopodobnie niska
efektywno$¢, model benchworkowy taczy wiele cech i ograniczen z tradycyjnymi zaktadami
pracy chronionej. Poczatkowo byt bardzo uzalezniony od uméw z przemystem elektro-

nicznym, ale liczba miejsc pracy zmniejszyla si¢ w nim ze wzgledu na proces automatyzacji.
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Na wczesnych etapach model ten zapewniat jednak pracownikom szansg na bardziej inten-

sywne uczestnictwo w zyciu spofecznosci.

RaMKA 2.4. CNS PRECISION ASSEMBLY

CNS Precision Assembly, Australijskie Przedsi¢biorstwo Niepetnosprawnosci (ADE),
powstalo w 1984 roku i zatrudnia osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna. Jest to
firma produkujaca sprzet elektroniczny, ktdra $wiadczy szereg ustug na rzecz przemystu.

Celem CNS jest pomoc jednostkom w dziataniach gospodarczych lokalnej spotecznosci
poprzez oferowanie mozliwosci zatrudnienia wspomaganego oraz zwiazanych z za-
trudnieniem ustug. CNS jest waznym elementem systemu spotecznosci, wspierajacym
produktywnos¢, samodzielnoéé i integralno$¢ jednostki.

wwuw.cns.org.au

2.3.5. PODSUMOWANIE MODELI ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Cztery opisane powyzej modele od chwili powstania przeszly pewne zmiany. Zatrudnienie
wspomagane obejmuje coraz szerszy zakres i staje si¢ najchetniej wybieranym wariantem
na $wiecie, szczeg6lnie dlatego, ze uwzglednia najwazniejsze wartosci zawarte w Standar-
dowych zasadach ONZ wyréwnywania szans dla 0séb z niepetnosprawnosciq oraz miodszej
od tego dokumentu Konwencji ONZ, ktéra wspiera formy zatrudnienia w $rodowiskach
integracyjnych dla wszystkich 0séb z niepetnosprawnoscia, niezaleznie od tego, jak inten-
sywnego wsparcia wymagaja. Nawet w krajach o wysokim dochodzie zasigg zatrudnienia
wspomaganego nie jest wystarczajaco szeroki, by obja¢ wszystkie osoby z niepelnospraw-
noscia intelektualna, ktére chcg pracowaé. W ostatnich latach zaréwno badacze, jak i pra-
cownicy terenowi podejmowali starania o udoskonalenie strategii zatrudnienia wspomagane-
go, by zwigkszy(¢ jego skutecznosé. W rezultacie zaczgto ktas¢ duzy nacisk na dobér stanowisk
odpowiednich dla danej osoby oraz przystosowanie miejsc pracy tak, by osoby z réznymi
rodzajami niepetnosprawnosci, w tym z niepelnosprawnoscia intelektualng, mogly wy-
konywa¢ cala pracg lub jej cze$é. Wszystko to doprowadzito do powstania zmodyfiko-
wanej wersji zatrudnienia wspomaganego, zwanej zatrudnieniem dostosowanym do potrzeb
(Customized Employment — CE).
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2.4. ZATRUDNIENIE DOSTOSOWANE DO POTRZEB
(Customizeo EmpLoyment - CE)

W ostatnich latach w Stanach Zjednoczonych powstal nowy model zatrudnienia, ktére-
go celem jest umotzliwienie osobom z niepelnosprawnoscia znalezienia pracy, za ktdra
otrzymaja_konkurencyjne wynagrodzenie. Model ten zwany jest ,zatrudnieniem dostosowa-
nym do potrzeb”. Pojecie to zostalo zdefiniowane po raz pierwszy w 2001 roku przez Urzad
ds. Strategii Zatrudnienia Oséb Niepetnosprawnych (Office of Disability Employment Policy).

Model zawiera podejécie skoncentrowane na jednostce, w ktdrym bierze si¢ pod uwagg
potrzeby, aspiracje, talent i umiejgtnosci danej osoby. Stworzony w ten sposéb profil jest
punktem wyjscia do nawiazania kontaktu z potencjalnymi pracodawcami (Inge 2006,
2008). Podkresla on wybory, mocne strony i zdolnosci danej osoby. Jest stosowany w ra-
mach systeméw skupiajacych ustugi réznego rodzaju w jednym miejscu (One-Stop Service
Delivery Systems; Blanck et al. 2009; Inge 2008), ktére obejmuja programy inwestycji
w kadry i ksztalcenie oraz inne programy s$wiadczeri spotecznych, by zwigkszy¢ dostep
do ustug oraz szanse na zatrudnienie dtugofalowe (zob. Ramka 2.5.). Wedlug podobnych
zasad dziata Jobsupport Inc., jeden z najbardziej udanych programéw SE, ktéry prowadzi
inicjatywe na rzecz zatrudniania absolwentéw szkét (Tuckerman 2008a).

RAMKA 2.5. PRZYKEAD SUKCESU ZATRUDNIENIA DOSTOSOWANEGO DO POTRZEB

Duza firma zajmujaca si¢ handlem nieruchomosciami skrécita czas dokonywania trans-
akgji poprzez restrukturyzacje administracji zarzadzajacej centralnym magazynem doku-
mentéw. Wyznaczono konkretne administracyjne zadania pomocnicze i powierzono je
Josému, kandydatowi z niepetnosprawnoscia. Stanowisko dopasowano do umiejgtnosci
pracownika i jego oczekiwani co do pracy biurowej. Do obowiazkéw Joségo nalezato do-
starczanie paczek i fakséw, tworzenie teczek na zgloszone nieruchomosci, przekazywanie
zgloszonych nieruchomosci odpowiedniemu opickunowi klienta, segregowanie paczek
i wykonywanie innych wybranych prac segregacyjnych. Dzigki temu pozostate, bardziej
szczegbtowe prace administracyjne mogly trafi¢ do wspétpracownikéw Joségo. W rezul-
tacie dokonywanie transakeji szto znacznie szybciej, ich liczba wzrosta, a firma zarabiata
na kazdej z nich wigcej pieniedzy.

Urzqd ds. Strategii Zatrudnienia Oséb Niepetnosprawnych (Office of Disability Employment
Policy), 2001

Proces dostosowywania stanowiska opisany w Ramce 2.5. rézni si¢ w przypadku kazdego
pracownika, ale ogélnie obejmuje nast¢pujace etapy:
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*  okreslenie mozliwosci, potencjatu i marzen danej osoby;

*  wyszukanie stanowiska, ktére datoby szans¢ na wykorzystanie lub podkreslenie

mozliwosci danej osobys;

* dokonanie formalnej (pisemnej) analizy stanowiska w celu okreslenia kolejnosci
wykonywania zadan, naturalnego wsparcia, dzialan wymagajacych dodatkowego
instruktazu, modyfikacji, alternatywnych metod produkgji oraz zadan, ktére by¢
moze trzeba bedzie wykona¢ wspélnie z inng osobg badz tez ktére bedzie musiat
wykona¢ kto$ inny;

*  wzigcie udzialu w polegajacych na wspdlnym interesie negocjacjach z pracodawca,
podczas ktérych nalezy okresli¢ mozliwosci pracownika oraz zaproponowacé rozsadne
i zrozumiate modyfikacje zadan, kedre umozliwia zatrudnienie danej osoby*;

* udzielenie pracodawcy i wspétpracownikom rzetelnych konsultacji, ktére umozliwia

im nauczenie danej osoby, jak wykonywa¢ prace;

* zapewnienie pracodawcy i pracownikowi ciaglego wsparcia (Griffin i Hammis
2002a; Griffin, Hammis i Geary 2007).

Beyer i Robinson (2009) przedstawili wyniki przeprowadzonego w 2005 roku dla
amerykariskiego Ministerstwa Pracy badania, ktére pokazato, ze CE bylo z powodzeniem sto-
sowane w przypadku oséb wymagajacych intensywnego wsparcia. Podczas pierwszego etapu
badania 345 oséb podjgto zatrudnienie na otwartym rynku. Wickszos¢ znalazta dobrg pracg —
95 proc. 0s6b otrzymywato przynajmniej minimalne krajowe wynagrodzenie, a ponad potowie
0s6b stanowisko dawato mozliwosci awansu. Dane zgromadzone w drugim etapie, od 536
losowo wybranych os6b, byly bardzo podobne. Przy tym okoto 42 proc. 0séb ujawnito zaburze-
nia psychiczne lub emocjonalne, a 20 proc. zglosito niepetnosprawnos¢ intelektualna.

Podsumowujac, najwickszym wktadem zatrudnienia dostosowanego do potrzeb w modelu za-
trudnienia wspomaganego jest uznanie, ze wybory jednostek odgrywaja kluczowa role w znalezieniu
wlasciwej dla nich pracy. To kolejny przyktad zastosowania spofecznego modelu niepetnosprawnosci,
w ktérym dostosowanie srodowiska jest wazniejsze niz préba zmiany danej osoby.

2.5. SAMOZATRUDNIENIE, MIKROPRZEDSIEBIORSTWA

Neufeldt i Albright (1998, s. 6) definiuja zatrudnienie samodzielne jako: generujaca
przychéd pracg, w kedrej osoby z niepelnosprawnoscia odgrywaja — w znacznym stopniu

4 Opierajace si¢ na obopélnych korzysciach negocjacje w tym przypadku zaktadaja, ze kandydat i pracodawca

majg wspélny interes — jedna strona potrzebuje pracy, a druga pracownika.
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— kluczowa rolg w podejmowaniu decyzji co do rodzaju wykonywanej pracy, po§wigcanego
na zadania czasu, dokonywanych inwestycji czasu i pienigdzy oraz sposobéw wykorzystania

dochodéw.

Duce i Biersdorff (2002) sugeruja, ze w przypadku oséb z niepetnosprawnoscia inte-
lektualng rozwazania biznesowe wygladaja nieco inaczej, niz gdy w gre wchodza osoby
bez niepetnosprawnosci. W pierwszym przypadku zazwyczaj kto$ pelni funkcje podobna
do trenera pracy. Moze to by¢ na przyktad cztonek rodziny. Duce i Biersdorff proponu-
ja pig¢ gtéwnych krokéw w procesie zaktadania dziatalnosci: i) stworzenie biznesplanu;
ii) zdobycie wymaganych umiejetnosci; iii) zdobycie kapitatu poczatkowego; iv) wdrozenie
biznesplanu i v) rozwinigcie dziatalnosci. Umiejetnoséci niezbedne do udzielenia wsparcia
przy samozatrudnieniu podobne s3 do tych koniecznych w przypadku zatrudnienia wspo-
maganego i obejmuja: analiz¢ stanowiska, szkolenie umiejetnosci i zapewnianie ciaglego
wsparcia. Pracownik wspierajacy osobe z niepetnosprawnoscig moze takze skontaktowaé sig
z osobami §wiadczacymi naturalne wsparcie — dziatajacymi nieodptatnie wolontariuszami
i mentorami, ktérzy maja do§wiadczenie jako przedsigbiorcy i dzigki niemu moga na bie-
zaco $wiadczy¢ pomoc.

Model ten okreslany jest takze jako mikroprzedsi¢biorstwo — mata, jednoosobowa
dziatalno$¢. Beyer i Robinson (2009, s. 65-66) do najwazniejszych korzysci tego modelu

dla 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna zaliczaja to, ze:

* szanuje mozliwosci i atuty oséb z niepelnosprawnoscia intelektualng dzigki
uwzglednieniu ich zainteresowan i mocnych stron oraz jest bardziej elastyczny niz

dominujace formy zatrudnienia i towarzyszace im warunki pracy;

* dazy do réwnosci dzigki otwarciu sektora samozatrudnienia dla oséb z niepetno-

sprawnoscig intelektualna, ktére nie sa w nim reprezentowane;

* odzwierciedla stanowisko rzadu w kwestii zwigkszania zatrudnienia grup znajduja-
cych si¢ w niekorzystnej sytuacji oraz $wiadczenia ustug dopasowanych do potrzeb
jednostki;

* dla niektérych oséb jest sposobem na zarabianie dzi¢ki swojemu hobby lub zain-
teresowaniom, a przy tym oferuje wsparcie i finansowanie poprzez skoncentro-
wane na jednostce ustugi planowania, bezposrednie ptatnosci i zindywidualizowany
budzet;

* umozliwia osobom z niepetnosprawnoscia intelektualng bycie nie tylko klientem,
lecz takze obywatelem.

Neufeldt i Albright (1998) dokonali przegladu ponad 120 projektéw dotyczacych samo-
zatrudnienia w krajach o niskim, $rednim i wysokim dochodzie. Okazalo si¢, ze w kra-

jach o niskim i §rednim dochodzie doswiadczenie we wspieraniu przedsigbiorczosci wsréd
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0s6b z niepetnosprawnoscia jest znacznie bogatsze niz w krajach o wysokim dochodzie.
W kontekscie 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng nieliczne badania przeprowadzone
na tym modelu skupialy si¢ raczej na stosowanych dobrych praktykach niz na rezultatach
(Okahashi 2001a, 2001b).

Mimo ze samozatrudnienie jest wariantem popularnym wsréd oséb z innymi rodzajami
niepelnosprawnosci, podczas niedawnego projektu wspétpracy fachowej w Zambii nie
zostalo ono uznane za wyjécie optacalne dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng ze
wzgledu na brak umiejetnosci w zakresie biznesu (Koistenen 2008). Chociaz firmy rodzinne,
dzigki ktérym poprawia si¢ dobrobyt calej rodziny, postrzegane sa jako wariant odpowiedni
dla 0s6b wymagajacych intensywnego wsparcia, to nie stwarzaja one wielu mozliwosci inte-
gracji spotecznej, a—w niektérych przypadkach — osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna
nie otrzymuja w nich za swoja pracg wynagrodzenia.

2.6. FIRMY SPOLECZNE

Firmy spoleczne to rodzaj przedsi¢biorstw, ktére powstaly z mysla o osobach z nie-
pelnosprawnoscia psychospoteczna, po zamknigciu duzych ,zaktadéw dla chorych
umystowo” w Europie. Firmy spofeczne to przedsi¢biorstwa prowadzace dziatalno$¢ w celu
spolecznym lub $rodowiskowym. Zyski reinwestowane sa w firmg, by poméc jej osiagnaé
sukces. Konkretnym celem spotecznym dziatalnosci firm spotecznych jest tworzenie miejsc

pracy dla os6b, ktérym najtrudniej jest zdoby¢ wynagrodzenie.

W Wielkiej Brytanii kryteria, jakie nalezy spelni¢, by zalicza¢ si¢ do firm spotecznych,
zawarte s3 w dokumencie Values-Based Checklist (http://socialfirmsuk.co.uk/about-social-
firms/what-social-firm). Oscyluja one wokét trzech podstawowych wartosci, ktére firmy
spoteczne uznajg w ramach swojej dziatalnosci. Naleza do nich: przedsigbiorczo$é, zatrud-

nienie i wzmocnienie pozycji (Ramka 2.6.).

Zaktady pracy chronionej czasami zaktadaja mate firmy nazywane ,przedsi¢biorstwami
spotecznymi”. Na przyktad w Singapurze organizacja MINDS, zapewniajaca oso-
bom z niepelnosprawnoscia intelektualng pracg w zaktadach pracy chronionej, za-
tozyta ogélnodostgpng myjni¢ samochodowa. Wszyscy jej pracownicy to osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualng, ktdre nie maja duzych szans na udziat w zyciu zawo-
dowym i spolecznym na réwni z innymi ludZmi. Organizacja przezwycigzyta opér ze stro-
ny niektérych rodzicéw, ktérzy woleli, aby ich dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualng
pracowaly w bardziej chronionym $rodowisku.
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RaMKA 2.6. PODSTAWOWE WARTOSCI UZNAWANE PRZEZ FIRMY SPOLECZNE

Przedsiebiorczo$¢ — firmy spoleczne to podmioty taczace rynkowo$¢ z misja spoteczna
(firmy, ktére wspieraja”, a nie ,projekty handlowe”). Dziatalno$¢ gospodarcza firm
spolecznych jest bardzo réina. Przynajmniej potowa obrotéw firmy pochodzi ze
sprzedazy towaréw i/lub ustug. Firma ma odpowiedni status prawny. Nie moze kierowaé
si¢ indywidualnym zyskiem (z wyjatkiem spétdzielni pracowniczych).

Zatrudnienie — ponad 25 proc. pracownikéw stanowia osoby pokrzywdzone. Wprowa-
dzone zostang rozsadne usprawnienia dostosowane do potrzeb pracownikéw.
Wzmocnienie pozycji — firmy spoleczne daza do spolecznej i gospodarczej integracji oséb
z niepelnosprawnoscia poprzez zatrudnienie. Kluczem jest tu wzmocnienie pozycji gos-
podarczej dzigki zaoferowaniu kazdemu pracownikowi umowy o pracg oraz rynkowego
wynagrodzenia w wysokosci przynajmniej ptacy minimalne;.

http:/socialfirmsuk.co.uklabout-social-firms/what-social-firm

Li i Wong (2007) sporzadzili szkic strategii w zakresie przedsigbiorstw spotecznych
w Wielkiej Brytanii, Hiszpanii i Hongkongu, i uwzglednili w nim definicje, proble-
my sektora przedsi¢biorstw spotecznych, strategie dziatania takich firm oraz tworzenie
§rodowiska im przyjaznego. Firma zajmujaca si¢ obrébka warzyw i owocéw oraz
ustugami dostawczymi (Enterprise Vegetable & Fruit Processing and Supply Ser-
vice), nalezaca do grupy szpitali w Hongkongu Tung Wah, szkoli i zatrudnia 29 oséb
z niepetnosprawnoscia. Firma kupuje hurtowo duze ilosci §wiezych warzyw i owocéw,
obrabia je i przetwarza, a nastgpnie dostarcza do klientéw (www.avantageventures.com/
avcatalogue/sv-enterprise-vegetable-fruit-processing-and-supply-service-es-tung-wah-
group-hospitals).

Dane dotyczace wynikéw zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna w fir-
mach spolecznych sa bardzo skromne. Forester-Jonesetal. (2010) przeprowadzili poréwnanie
sytuacji 40 os6b z niepelnosprawnoscia intelektualng pracujacych w firmach spotecznych
oraz 40 0s6b korzystajacych z ustug osrodkéw dziennych, ktére wykazato, ze osoby pracujace
w firmach spolecznych osiagaja znacznie lepsze wyniki w testach do§wiadczenia zyciowego,
poczucia wlasnej wartoéci i zadowolenia niz osoby przebywajace w osrodkach dziennych.
Badacze wnioskuja jednak, ze cho¢ firmy spoleczne stwarzaja szanse lepszego przygoto-
wania si¢ do podjecia w przysztosci pracy niz osrodki dzienne, poziom wlaczenia spotecznego
wcigz pozostaje w nich zbyt niski.
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2.7. PROGRAM EKONOMII SPOLECZNE)
(Community Economic DeveLopment - CED)

CED powstal jako altenatywa tradycyjnych podej$¢ do rozwoju gospodarczego. Bazu-
je on na przekonaniu, ze problemy, z jakimi boryka si¢ spoteczeistwo, czyli bezrobocie,
ubéstwo, utrata pracy, degradacja srodowiska, niepewno$¢ gospodarcza oraz utrata kontroli

spolecznosci, nalezy zwalcza¢ w sposdb holistyczny i z udzialem samej spotecznosci.
Istnieja rozne definicje CED, ale ta przytoczona ponizej ujmuje wszystkie jego cechy:

»CED to skoncentrowany na spofecznosci i adresowany do spofecznosci proces, keéry
otwarcie taczy rozwdj spoleczny i gospodarczy oraz sprzyja osiaganiu dobrobytu gospodar-
czego, spotecznego i ekologicznego w danej spotecznosci czy regionie. Uznaje, popieraiwspie-
ra wszelkg odptatng i nieodplatng dziatalno$¢, keéra prowadzi do osiagania dobrobytu”.
(Zob. Centrum Ekonomii Spotecznej przy Uniwersytecie Simona Frasera [Simon Fraser
University Community Economic Development Centre] www.sfu.ca/cscd/gateway/shar-
ing/principles.htm).

Projekty CED stanowia alternatywne podejscie do wspierania os6b z niepetnosprawnoscia.
W krajach o wysokim dochodzie i stopniu zurbanizowania o strategii dziatania i ustugach
decyduje si¢ odgérnie, na poziomie duzych, zbiurokratyzowanych urzedéw paristwowych,
a ushugi realizowane sa coraz czgiciej przez pote¢zine, zbiurokratyzowane organizacje non
profit. Stainton et al. (2006) sugeruja, ze w celu pokonania barier na drodze do zatrud-
nienia os6b z niepetnosprawnoscia nalezy wspétpracowad z grupami ludzi, by uporac si¢
z uprzedzeniami i dyskryminacja.

Decyzje podejmowacé trzeba z uwzglednieniem punktu widzenia oséb z niepetnospraw-
noscia i na jak najnizszym szczeblu. Wilson (1996, s. 617) stwierdza na przyktad, ze ,jesli
ekonomia spoteczna naprawd¢ ma wzmocni¢ pozycje ludzi, musi budowa¢ spotecznos¢
od srodka, poczynajac od przekonania jednostki o wlasnej skutecznosci i poczucia

przynaleznosci do szerszej spotecznosci”.

CED okazat si¢ skuteczny w odpowiadaniu na potrzeby réznych marginalizowanych
grup w krajach o niskim dochodzie. Kazda spoteczno$é¢ moze rozwija¢ realne inicjatywy
z uwzglednieniem swoich mocnych stron i mozliwosci, poprzez proces, ktéry Kretzman
i McNight (1997) opisuja jako ,tworzenie mapy atutéw”. McCall (2003) stwierdza,
ze w przeciwienistwie do podejscia skoncentrowanego na potrzebach, ktére czgsto zaklada
korzystanie z zewngtrznych, profesjonalnych ustug w celu rozwiazywania problemdw,
tworzenie mapy atutéw pozwala wykorzysta¢ mocne strony danej spolecznosci i dzigki nim
rozwigza¢ problemy lokalne.
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Proces ten ,opiera si¢ na relacjach miedzy cztonkami spotecznosci jako jednostkami oraz
jako elementami stowarzyszen i instytucji” (McCall 2003, s. 107). Hopkins (1995, s. 50)
zwraca uwagg, ze za wszelka ceng nalezy unika¢ postrzegania CED jako: ,generatora pracy
dla ludzi biednych i biednych spotecznosci”. Spoteczne przedsi¢biorstwa musza zrozumied,
ze moga tworzy¢ dobrobyt i oferowaé zatrudnienie poprzez aktywne dziatania na szczeblu
gospodarki lokalnej na rzecz zaspokojenia potrzeb spotecznych i indywidualnych, ktére
maja powszechny charakter i potencjal komercyjny (zob. takze http://rtc.ruralinstitute.
umt.edu/ RuEcD/Update.htm, aby zapozna¢ si¢ z Zawodowym Programem Rehabilitacyj-
nym w ramach Projektu Spotecznego Rozwoju Gospodarczego w USA).

2.8. WARIANTY ZATRUDNIENIA = PODSUMOWANIE

Przez ostatnie dziesi¢ciolecia w wielu krajach $wiata coraz czgdciej uznawano zdolnosé
o0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng do pracy. Towarzyszyt temu szereg inicjatyw
zapewniajacych osobom z niepetnosprawnoscia szans¢ na konkretna, produktywng prace
na otwartych rynkach pracy. Najczesciej wybierane podejscie to zatrudnienie wspomagane.
Przybiera ono rézne postaci dopasowane do stopnia, w jakim osoba z niepetnosprawnoscia
intelektualng wymaga wsparcia. W tym rozdziale podsumowano dos$wiadczenia zwiazane
z wdrazaniem tych modeli w réznych krajach oraz przedstawiono najwazniejsze wyniki
przeprowadzonych badan.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze model SE (zatrudnienia wspomaganego) powstat w krajach
o wysokim dochodzie, w ktérych pozycja swiadczeri formalnych jest dobrze ugruntowana.
W krajach o niskim dochodzie gléwnym zrédlem zatrudnienia, szczegdlnie w regionach
wiejskich i stabiej rozwinietych, jest praca w szarej strefie. Osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng wykonuja cz¢sto charakterystyczne dla obszaréw wiejskich zajecia, na przyktad
w gospodarstwach rolnych. Podobny wzér zatrudnienia charakterystyczny byt w krajach za-

chodnich przed uprzemystowieniem.
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3. ROZWOJ INICJATYW W ZAKRESIE
ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

W ponizszym rozdziale opisano wdrazanie zatrudnienia wspomaganego w niektorych kra-
jach o wysokim dochodzie oraz — na mniejszq skalg — w niektérych krajach o niskim do-
chodzie. Niemozliwe jest szczegétowe opisanie sytuacji we wszystkich krajach, dlatego sku-
piono si¢ na tych, w ktérych przeprowadzono najwazniejsze badania w zakresie zatrudnienia
wspomaganego, oraz tych, ktére podjely nowatorskie inicjatywy. W Podrozdziale 3.4. doko-

nano podsumowania wynikéw badan.

3.1. KRAJE 0 WYSOKIM DOCHODZIE

3.1.1. STANY ZJEDNOCZONE

Po opracowaniu modelu zatrudnienia wspomaganego w uniwersyteckich osrodkach badan
stosowanych zyskat on w latach 70. i 80. XX wieku duza popularnos¢ w wielu stanach USA.
Do opracowania modelu przyczynily si¢ grupy badaczy i zwolennicy tej formy zatrudnienia,
ktérzy dazyli do umozliwienia osobom z niepetnosprawnoscia intelektualna, wymagajacym
bardzo intensywnego wsparcia, spedzania czasu w sposéb przynoszacy dochdd (zob. Podrozdziat
2.3.). W istocie duza cz¢é¢ takich oséb nie byta w stanie znalezé pracy w istniejacych od-
izolowanych zakladach pracy chronionej i trafiala do ogromnych doméw opieki, w ktérych
przebywaly wylacznie osoby z niepetnosprawnoscia. Model zatrudnienia wspomaganego
wsparly takze inne inicjatywy, na przyktad Youth Transition Programme — dobrze udokumen-
towany program aktywny na terenie stanu Oregon w USA przez prawie 20 lat, skierowany
do uczniéw z niepelnosprawnoscia (Benz i Lindstrom 1999).

Programy SE w Stanach Zjednoczonych, w odréznieniu od innych krajéw, charakteryzuje
podstawa prawna wspierajaca warianty zatrudnienia wlaczajacego dla oséb z wszelkimi rodza-
jami niepetnosprawnosci (zob. Podrozdziat 2.3.). Rozwdj programéw SE na terenie calego

kraju umozliwito jednoznaczne prawodawstwo, a kolejnym waznym czynnikiem rozwoju
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i wzmocnienia programéw SE stato si¢ silne poparcie, jakiego rzad federalny USA udzielit
badaniom i osrodkom specjalizujacym si¢ w badaniach niepetnosprawnosci intelektualne;j.
Prawodawstwo i mozliwe dzigki niemu dofinansowanie doprowadzity do powstania lepszych
ustug edukacyjnych dla tej grupy oséb, w tym koncentracji na programach przejsciowych dla

ucznidw z niepetnosprawnoscia, pragnacych podja¢ pracg po ukoriczeniu szkoty.

Pomimo sprzyjajacego $rodowiska istnieja dowody na to, ze wciaz zbyt wiele oséb
z niepetnosprawnoscig intelektualng trafia do odizolowanych zaktadéw pracy chronionej (Brad-
dock et al. 2008). Ostatni raport dotyczacy sytuacji 0s6b z niepetnosprawnoscia rozwojowa
w USA (State of the States in Developmental Disabilities), opracowany przez Davida Braddocka
i jego kolegéw z Uniwersytetu w Kolorado, wykazat, ze odsetek 0séb pracujacych w ramach za-
trudnienia wspomaganego wérdd osob korzystajacych z dziennych osrodkéw zajed/programéw
zawodowych spadt z 24 proc. do 21 proc. w okresie od 2000 do 2006 roku. Raport pokazat
takze, ze stosunek zatrudnienia niekonkurencyjnego do zatrudnienia konkurencyjnego dla
0s6b korzystajacych z programéw pracy dziennej czy zatrudnienia chronionego wynosi okoto
3 do 1 (Braddock et al. 2008).

W niektérych stanach, na przyktad w Wisconsin — jednym z pionieréw rozwoju programéw SE
— kierunek obserwowany w ostatnich latach jest niekorzystny, podczas gdy kilka innych stanéw
przekracza $rednig krajowa w zakresie rozwoju programéw SE. W celu zbadania mozliwych
przyczyn tej tendendji przeprowadzono badanie zlecone przez Departament Zdrowia i Swiadczeri
Rodzinnych stanu Wisconsin (Department of Health and Family Services [Mills 2006]). Re-
zultaty badania i wiazace si¢ z nimi zalecenia maja szczeg6lne znaczenie dla kwestii wdrazania
i trwatoéci (zob. Podrozdziat 3.3.). Nieodlaczne trudnosci zwiazane z przenoszeniem nowator-
skich programéw w zakresie niepetnosprawnosci na grunt innej jurysdykeji i innych paristw
wynikaja z réznego stopnia poréwnywalnosci czynnikéw takich, jak: wartosci kulturowe, sys-
temy polityczne i prawne, sytuacja gospodarcza, tho historyczne, poziom ksztatcenia i jezyk.

Podobnie jak inne stany w potowie lat 80. XX wieku Wisconsin otrzymat od rzadu subwencje
na przeprowadzenie zmian w systemach zatrudnienia wspomaganego i spolecznego. W latach
1988-1990 w Wisconsin podjeto zakonczone sukcesem dzialania i przewyiszono $rednia
krajowa w zakresie odsetka 0sob z niepelnosprawnoscia rozwojowa, korzystajacych z ustug
osrodkéw zawodowych badz dziennych, ktére podjely pracg w srodowisku integracyjnym
(23 proc. przy Sredniej krajowej 21 proc.). Po zakoriczeniu wyptacania subwencji procent
0s6b korzystajacych z programéw SE obnizyt si¢. Do 2004 roku w stanie Wisconsin z zatrud-
nienia wspomaganego korzystato zaledwie 2800 o0sob, podczas gdy 15 tys. 0sob pracowato
w $rodowisku odizolowanym lub decydowalo si¢ na ustugi osrodkéw nieoferujacych zatrud-
nienia. Odsetek 0sob pracujacych w ramach zatrudnienia wspomaganego spadt do 15 proc.,
przy czym §rednia krajowa wynosita 24 proc. W tym samym okresie inne stany podejmowaty
zakoniczone sukcesem dziatania prowadzace do zwigkszenia szans na zatrudnienie wspomagane

0s6b z niepetnosprawnoscia rozwojowa.
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Niezwlocznie rozpoczgto wsparcie przejécia od zatrudnienia w odizolowanym srodowisku
do bardziej wlaczajacych wariantéw. W 1985 roku rzad federalny USA zainicjowat zmiany sys-
temowe w stanach, w rezultacie czego przeprowadzono kilka badan dotyczacych wiazacych si¢
z nimi wyzwan i szans (McGaughey i Mank 2001; Novak et al. 2003; Parent et al. 1989). No-
vak et al. (2003) wykazali na przyktad, ze dziatania, ktére postrzegane sg jako najskuteczniejsze
przy wdrazaniu i rozszerzaniu stanowych programéw SE, to: wsparcie techniczne, tworzenie
potencjatu oraz inicjatywy w zakresie opracowywania strategii i finansowania. Okazalo si¢,
ze po wygasnigciu zachet fiskalnych finansowanie inicjatyw staje si¢ prawdziwym wyzwaniem.

Dos$wiadczenie Stanéw Zjednoczonych pokazuje, ze antydyskryminacyjne postanowienia
UStawy o Niepetnosprawnych Amerykanach (Americans with Disabilities Act — ADA) z 1990
roku raczej nie zwigkszyly faktycznych perspektyw zatrudnienia 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Trzeba wige przyja¢, ze weiaz aktualne jest przekonanie, iz osoby z ogranicze-
niami poznawczymi nie sa w stanie znalez¢ zatrudnienia w $rodowisku integracyjnym, mimo
ze istnieja dowody na to, iz nawet osoby wymagajace intensywnego wsparcia moga — dzicki
odpowiedniemu szkoleniu i pomocy — nauczy¢ si¢ wykonywa¢ zlozone zadania (Bellamy et al.

1988; Gold 1972, 1975; Horner et al. 1988).

3.1.2. AUSTRALIA

Rozwdj ustug w zakresie zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscig intelektualng w Au-
stralii toczyl si¢ podobnie jak w Stanach Zjednoczonych. Na poczatku lat 70. XX wicku
Australijskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym (Australian
Association for the Mentally Retarded, obecnie: Narodowa Rada Niepetnosprawnosci Inte-
lektualnej — National Council on Intelle€tual Disability, NCID) wyrazito zaniepokojenie,
ze tak wiele os6b z niewielka niepetnosprawnoscia intelektualng pracuje w zakladach pracy
chronionej, a nie na otwartym rynku (Rigby 1973). Australijski rzad federalny zatozyt — po-
przez Centrum Rehabilitacji Wspélnoty Narodéw (Commonwealth Rehabilitation Service) —
w kilku stolicach stanowych siedem osrodkéw dla absolwentéw z lekka niepetnosprawnoscia
intelektualna, przygotowujacych ich do podjecia pracy. Po 12—18 miesigcach wzmozonego
szkolenia umiejetnosci zawodowych i spotecznych wychowankowie otrzymywali oferte state-
go zatrudnienia na otwartym rynku pracy, zazwyczaj w zaktadach produkeyjnych, kedre byly
wtedy w Australii najwigkszymi pracodawcami (Parmenter et al. 1977; Ward et al. 1978).
Przez 10 lat rozwoju programu o$rodki przeprowadzaly testy modeli SE na podstawie prac
badawczych ze Stanéw Zjednoczonych.

W 1985 roku, po intensywnych konsultacjach z osobami z niepetnosprawnoscia, osobami

walczacymi o ich prawa, grupami wsparcia oraz organizacjami $wiadczacymi ustugi na rzecz
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os6b z niepetnosprawnoscia, rzad Australii opublikowal raport dotyczacy programéw
dla nich (New Direltions. Report of the Handicapped Programs Review, Grimes 1985).
Raport ten odegrat wazna rol¢ przy uchwalaniu rok pézniej UStawy o Ustugach na rzecz
Niepetnosprawnych (Australian Disability Services Act, 1986), ktdrej towarzyszyl zestaw
standardéw dotyczacych ustug na rzecz oséb z niepetnosprawnoscia. Osrodki $wiadczace
te ushugi otrzymujace od rzadu wsparcie finansowe, musialy przestrzega¢ standardéw, aby

zapewni¢ sobie biezace finansowanie.

W celu wsparcia odptatnego zatrudnienia w $rodowisku integracyjnym rzad Australii
sfinansowat kilka pokazowych projektéw pilotazowych w zakresie zatrudnienia otwartego.
Czg$¢ skupiata si¢ na osobach wymagajacych intensywnego wsparcia. Jeden z programéw
— Jobsupport — dziata nieprzerwanie od powstania w 1986 roku i moze poszczycic si¢ jed-
nym z najlepszych wynikéw w kraju w zakresie pomocy osobom z niepetnosprawnoscia
intelektualna, wymagajacym intensywnego wsparcia (Tuckerman 2008a; Tuckerman et al.

1999).

Ogdlny obraz zatrudnienia wspomaganego w Australii przypomina sytuacj¢ w innych
krajach. Liczba 0séb z niepetnosprawnoscia, zatrudnionych w odizolowanym $rodowisku,
nie spada. Pomimo wcze$niejszych préb ograniczenia finansowania tego obszaru zatrudnie-
nia rzad Australii ulegl silnemu lobby rodzicéw oséb z niepetnosprawnoscia i organizacji
dziatajacych na ich rzecz i przyjat wariant zatrudnienia w izolacji jako optacalng alternatywe
zatrudnienia. Doszto do tego pomimo stanowczego prawodawstwa antydyskryminacyjnego
oraz formalnego zobowiazania do przestrzegania réznych deklaracji i konwencji ONZ.

3.1.3. Kanapa

Neufeldt et al. (2000) wykazali, ze model zatrudnienia wspomaganego przyjat si¢ dos¢
dobrze w kanadyjskich prowincjach Nova Scotia, Ontario, Manitoba i Alberta. Kanadyj-
skie programy zatrudnienia wspomaganego finansowane sa przez rzad federalny w ramach
funduszu Opportunities Fund oraz porozumieri dotyczacych rozwoju rynku pracy (Labour
Market Development Agreements), przez rzady prowingji i terytorialne, a takze w ramach

podziatu kosztéw z rzadem federalnym.

Przeglad strategii i programéw zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia w Kanadzie
(Crawford 20006) pokazal, ze osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng nie s3 brane
pod uwagg w dostgpnych dla ogétu programach zatrudnienia, poniewaz nie moga pobieraé
kanadyjskiego zasitku dla bezrobotnych. W zwiazku z tym wydaje si¢, ze tamtejszy aparat
biurokratyczny wciaz ma nieuzasadnione przekonanie, iz osoby z niepelnosprawnoscia
stanowia wicksze zagrozenie dla bezpieczeristwa w miejscu pracy. Niektdre prowincje
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wprowadzaja jednak wyjatki od tej zasady. Wiele 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng
nadal pracuje w zaktadach pracy chronionej, a wiele korzysta z zatrudnienia wspomagane-
go, lecz nie ma danych pozwalajacych okredli¢ wzajemny stosunek tych dwéch form

zatrudnienia.

Podobnie jak w innych krajach, w Kanadzie czgsto zdarza sig, ze agencje zajmujace si¢
zatrudnianiem wspomaganym odrzucaja wnioski kandydatéw wymagajacych ztozonego
wsparcia, na przyklad oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng. Stainton et al. (2006)
sugeruja, ze coraz wicksza konkurencja w $wiadczeniu ustug na rynku oraz pojawienie si¢
organizacji pozytku publicznego w ,,branzy” niepetnosprawnosci zwigkszyty komodyfikacje
niepetnosprawnosci (innymi stowy, osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng staly si¢ to-
warem, na ktérym mozna zarobi¢), co w rezultacie doprowadzito do walki agencji o klienta,
ktéry wymaga najmniej intensywnego wsparcia. By¢ moze w systemie finansowania trzeba
bedzie zawrze¢ specjalne zachety, ktére powstrzymaja trend wybierania kandydatéw najko-

rzystniejszych z punktu widzenia agencji (tzw. creaming).

3.1.4. FINLANDIA

Gdy Finlandia weszta do Unii Europejskiej (UE) w 1995 roku, zyskata dostgp do Pro-
graméw Inicjatyw Spotecznych Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) i mogta
rozpoczal kilka projektéw pilotazowych poswigconych zatrudnieniu wspomaganemu oséb
z niepelnosprawnoscia intelektualng. Od 1998 roku w Finlandii regularnie przeprowadza
si¢ ankiety dotyczace sytuacji zatrudnienia wspomaganego (Saloviita i Pirttimaa 2007).
Badacze zdefiniowali SE jako odplatng pracg $wiadczong w srodowisku integracyjnym przy
ciaglym jej wsparciu. W ostatniej ankiecie (2003) z 93 bioracych w niej udzial organizacji
22 korzystaly z zatrudnienia wspomaganego swoich pracownikéw. W 1999 roku tych or-
ganizacji bylo 21, a w 2001 - 19.

Z jednej strony, wydaje si¢ wigc, ze liczba organizacji utrzymuje si¢ na tym samym
poziomie, lecz z drugiej strony, zaszto wiele zmian. Niektére agencje wycofaly si¢ z ofe-
rowania zatrudnienia wspomaganego, inne podjely dzialania w tym zakresie, ale skala
tej formy zatrudnienia pozostala bardzo niewielka. Sposréd wszystkich organizacji 17
zatrudnialo na zasadach SE zaledwie do dwéch oséb. Organizacja zatrudniajaca w ramach
zatrudnienia wspomaganego najwigcej osob zajmuje si¢ wsparciem oséb z problemami
psychicznymi. Wigkszo$¢ organizacji to zaktady pracy chronionej zatrudniajace osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualna oraz innych grup marginalnych.



PROMOWANIE MOZLIWOSCI SZKOLENIA I ZATRUDNIANIA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA INTELEKTUALNA.... 55

Uznano, ze od wprowadzenia programéw SE w 1995 roku nie skorzystato z nich wigcej
niz 100 oséb. W latach 2001-2003 wyraznie zmienit si¢ profil 0séb korzystajacych z zatrud-
nienia wspomaganego. Odsetek wspieranych w tej formie 0séb z chorobami psychicznymi
znacznie zmalal, a odsetek 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng wzrést o podobng
warto$¢. Wydaje sig, ze pierwotna koncepcja SE zostala znieksztalcona, by obja¢ zatrud-
nieniem osoby z réznych grup marginalnych, a osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng
stracily dostgp do zatrudnienia wspomaganego i musialy wybiera¢ zaktady pracy chronione;j
lub dzienne o$rodki zaje¢ (Saloviita i Pirttimaa 2007, s. 233).

Sytuacja zatrudnienia wspomaganego w Finlandii jest pouczajaca w kontekscie trwatosci
wysitkéw zmierzajacych ku wigkszemu udzialowi 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng
w otwartym rynku pracy. Przestrzeganie zasad nowego modelu stanowi w wielu krajach
nie lada wyzwanie, a do$wiadczenie Finlandii nie jest bynajmniej wyjatkiem. Wska-
zuje ono wyraznie, ze systemy warto$ci moralnych, politycznych i gospodarczych brane
pod uwagg przy podejmowaniu decyzji, jak najlepiej wspiera¢ osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualna, réznig si¢ od tych uwzglednianych w przypadku innych grup marginalnych
w spoleczenistwie.

3.1.5. IRLANDIA

W programach pilotazowych w zakresie SE przoduje Irlandia. Pierwszy program wpro-
wadzono tam pod koniec lat 80. XX wieku, gdy organizacja non profit St Michael’s House
opracowata pokazowy projekt Open Road, ktérego celem bylo zapewnienie osobom
z niepetnosprawnoscia intelektualna, w stopniu od sredniego do znacznego, treneréw
pracy, aby wspomdc je w szukaniu pierwszej stalej pracy. Niedtugo potem powstato kilka
innych, podobnych programéw opracowanych przez organizacje non profit, na przyktad
St John of God’s STEP Enterprises, Sunbeam House’s Dargle Employment Centre oraz
KARE’s Employment Assist Bureau. Podczas konferencji ,Niepetnosprawnos¢ i zatrud-
nienie — co méwia badania”, zorganizowanej przez Narodowa Rade ds. Niepetnosprawnosci
(National Disability Authority) McCormick i McRae (2005) zacytowali badanie ewalua-
cyjne RISE na temat sytuacji SE w Irlandii, ktére Lynch, McCormack, Pierce i Kelly
przeprowadzili w 1996 roku. Okazato si¢, ze 388 0s6b wspétpracujacych z 30 agencjami
pracowalo w niepetnym wymiarze godzin, korzystajac z indywidualnego modelu zatrud-
nienia wspomaganego. Do 1999 roku liczba ta wzrosta do 449. McCormick i McRae
zanotowali, ze do 2005 roku wszystkie agencje wspierajace osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng oferowaly zatrudnienie wspomagane przynajmniej niektérym osobom

korzystajacym z ich ustug.
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Wezesniejsze oceny inicjatywy Open Road (Walsh, Rafferty i Lynch 1992; Walsh, Lynch
ideLacey 1994) pokazaly, ze uczestnicy mieli dostgp do prawdziwej pracy za realne pieniadze,
ale takze znacznie zwigkszyli swoje kompetencje spofeczne. Projekt pilotazowy mial ko-
rzystny wplyw na rodziny, ktére zaczely doceniaé nowy status syna lub cérki, zarabiajacych
pieniadze. Podobne pozytywne rezultaty odnotowano wéréd wspétpracownikéw i praco-
dawcéw. Walsh, Lynch i deLacey (1994) podkreslili takze demobilizujacy wplyw zasitkéw
z opieki spolecznej na mozliwo$¢ zarabiania pienigdzy w ramach programu SE.

W Planie Strategicznym na lata 2005-2010 Irlandzkie Stowarzyszenie Zatrudnienia
Wspomaganego (Irish Association of Supported Employment, IASE) zacytowalo raport
UE dotyczacy projektu badawczego w zakresie zatrudnienia wspomaganego (EU Horizon
Project Consortium Mainstream Supported Employment Project Research Report) z 2000 roku,
ktéry wykazal, ze sposréd 405 przebadanych uczestnikéw tylko nieliczni wymagali wspar-
cia. Okazalo si¢ takze, ze korzysci spoteczne SE znacznie przewyzszaja koszty spoteczne tej

formy zatrudnienia. Wiele bioracych w badaniu 0séb znalazto trwale zatrudnienie.

W referacie wygtoszonym na wspomnianej konferencji McCormick i McRae (2005)
zwrocili uwage, ze wiele 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna, pracujacych w super-
marketach w Dublinie, pozostato na poczatkowych stanowiskach i nie mialo szans zmiany
pracy na inna, przez siebie wybrang. Badacze podkreslili potrzebe rozwoju kariery i podno-
szenia kwalifikacji poprzez dodatkowe szkolenie w miejscu pracy. Wyrazili takze przypusz-
czenie, ze niskie oczekiwania pracodawcéw moga przyczynia¢ si¢ do tego, iz potencjat oséb
z niepelnosprawnoscig intelektualng nie jest do korica wykorzystywany.

Narodowa Rada ds. Niepetnosprawnosci (2011) poinformowata, ze w 2004 roku w ir-
landzkiej Bazie Danych dotyczacych Niepetnosprawnosci Intelektualnej znajdowaly si¢

nastgpujace informacje:

* 306 proc. oséb dorostych z niepetnosprawnoscia intelektualna pozostaje w jakiejs
formie zatrudnienia — 29 proc. w zaktadach pracy chronionej, a 7 proc. w srodowisku

otwartym.

*  Tylko niewielka cz¢$¢ (1 proc. oséb dorostych z niepetnosprawnoscia intelektualna)
sposréd tych przebywajacych w osrodkach pracy chronionej uwaza si¢ za osoby
pozostajace w zatrudnieniu. Reszta wykonuje tak zwana pracg chroniona, w przy-
padku ktdrej nie obowiazuje normalny stosunek pracy ani prawo do minimalnego
wynagrodzenia, a zarobki sa symboliczne.

Raport wykazal, ze Baza Danych dotyczacych Niepetnosprawnosci Intelektualnej obej-
muje wylacznie osoby z lekkim stopniem niepetnosprawnosci intelektualnej, korzystajace
z ustug $wiadczonych na rzecz oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng lub w przy-
padku ktdrych uznano, ze takie ustugi nie sa konieczne. Wigkszy odsetek oséb z lekkim

stopniem niepetnosprawnosci, zarejestrowanych w Bazie Danych, pozostaje w zatrudnie-
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niu na otwartym rynku. W raporcie stwierdzono takze, ze osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng w stopniu lekkim, niezarejestrowane w Bazie, prawdopodobnie maja mniejsze

szanse na pracg niz ogét spoteczeristwa.

Kelly, Craig i Kelly (2010) dowiedli, ze w 2009 roku 951 o0s6b z niepetnosprawnoscia
intelektualng pozostawato w jakiej$ formie zatrudnienia wspomaganego, podczas gdy grupa
czterokrotnie wigksza pracowata w zaktadach pracy chronionej.

W rezultacie lobbingu IASE za wprowadzeniem krajowego programu SE (zob. Ra-
port Badawczy IASE 2000) rzad Irlandii zreorganizowal w 2000 roku ustugi w zakresie
szkoler i zatrudniania 0séb z niepetnosprawnoscia, by dopasowac je do strategii wlaczania
ustug zwiazanych z niepetnosprawnoscia do gtéwnego nurtu ustug. W ramach tej strate-
gii odpowiedzialno$¢ za szkolenia zawodowe i zatrudnianie oséb z niepetnosprawnoscia
na otwartym rynku pracy przeniesiona zostala z Ministerstwa Zdrowia i Dzieci na Mi-
nisterstwo Przedsigbiorczosci, Handlu i Zatrudnienia. Ministerstwo Zdrowia utrzymato
odpowiedzialno$¢ za szkolenia rehabilitacyjne oraz ustugi pracy chronionej (Sheltered
Occupational Services). W Planie Strategicznym IASE (2005, s. 11) stwierdzono, ze:

»Strategie w zakresie zatrudnienia i szkolenia zawodowego 0s6b z niepetnosprawnoscia
opracowuje teraz Ministerstwo Przedsi¢biorczosci, Handlu i Zatrudnienia jako czg$¢ ogél-
nej strategii rynku pracy. Jest to przejscie od medycznego podejscia do niepetnosprawnosci
do wlaczajacego podejscia gospodarczo-spotecznego, ktére uznaje, ze osoby z niepet-
nosprawnoscia moga przynies¢ gospodarce korzysci”.

Ta zmiana strategii przypomina t¢, ktéra obrano w Australii, lecz wciaz bez odpowiedzi
pozostaje pytanie, czy rozszerzenie modelu zatrudnienia wspomaganego na osoby z innymi
zaburzeniami, na przyktad z problemami ze zdrowiem psychicznym, nie prowadzi do dys-
kryminacji 0séb z niepetnosprawnosciag intelektualna, wymagajacych bardziej intensyw-
nego wsparcia — czyli grupy, z my$la o kedrej powstat program SE.

3.1.6. HoLaNDIA

W Holandii oprécz specjalnych szkét ponadgimnazjalnych uczniowie z niepetnospraw-
noscig intelektualng maja w ramach ogélnego systemu dwie mozliwosci: ,Sciezke edukacji
wspomaganej’ i ,Sciezke edukacji praktycznej”. Pierwsza z nich jest szczeg6lnie odpowied-
nia dla uczniéw konczacych szkole z dyplomem, przy zatozeniu, ze wymagaja specjalnego
wsparcia. Sciezka edukacji praktycznej, przygotowujaca do podjecia pracy, nadaje si¢ dla
uczniéw wymagajacych intensywnego wsparcia, ktérzy nawet z dodatkowa pomoca nie
mieliby szans na uzyskanie dyplomu.
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Dowody wskazuja na to, ze rezultaty sa bardziej zachgcajace w przypadku praktycznych
szkét przygotowujacych do podjecia pracy — 60 proc. 0séb znajduje zatrudnienie na otwar-
tym rynku pracy, w zakladach pracy chronionej lub dalej si¢ ksztalci. Okazuje si¢ jednak,
ze zbyt malo czasu poswigcane jest na sprawdzenie, czym uczniowie chcieliby si¢ zajmowac.
Whniosek ten potwierdzaja wyniki badan, kedre wykazaly istnienie bezposredniego zwiazku
migdzy motywacja danej osoby do pracy a perspektywami satysfakcjonujacego zatrudnienia
na otwartym rynku (Rose et al. 2005).

Sytuacja 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna w Holandii przypomina t¢ z innych
krajéw, w ktérych tradycja sa $wiadczenia na rzecz 0s6b z niepetnosprawnoscia. Takze i tu-
taj szerokie ramy prawne i strategia tworza podejscie wspierajace samodzielne, aktywne
zycie i dostgp do zatrudnienia tej grupie oséb.

Holandia — podobnie jak inne kraje o wysokim dochodzie — stara si¢ ograniczy¢
rosnaca liczbe os6b uprawnionych do pobierania zasitkéw dla oséb bezrobotnych oraz
z niepetnosprawnoscia. Strategia ta niekorzystnie odbija si¢ na szansach na zatrudnienie
na otwartym rynku pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna, poniewaz ini-
cjatywy rzadowe zmierzajace do zwigkszenia udziatu oséb z niepetnosprawnoscia w grupie
pracujacych zwykle skierowane sg do tych, kt6rzy nie wymagaja intensywnego wsparcia.
Pomimo stanowczych préb zwigkszenia liczby 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna,
korzystajacych z programéw zatrudnienia wspomaganego, zaklady pracy chronionej
wydaja si¢ wariantem preferowanym przez wigkszo$¢ rodzicow i rzad. Stanowisko to wspie-
ra Program Monitoringu i Poparcia OSI/UE, ktéry monitoruje kwestie praw cztowieka

i praworzadnosci na terenie calej Europy:

,By¢ moze uczestniCtwo jest celem rzadowej strategii, ale nie przektada si¢ ono
na praktyke. Wywiady z ekspertami w tej dziedzinie ujawnily tendencj¢ do postrzegania
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng jako zdolnych do otrzymywania pomocy bardziej
niz do $wiadczenia pracy (...). Pracodawcy nieswiadomi, ze istnieje mozliwo$¢ uzyskania
wsparcia finansowego (w przypadku zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia), a takze
opiekuricze podejécie szkél, rodzicéw i samych os6b z niepetnosprawnoscia intelektualna
takze zmniejszajg szanse na zatrudnienie (Open Society Institute 2005, s. 84-85).

W tym raporcie, opracowanym w 2005 roku, stwierdzono, ze sposréd 73 tys. oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualna:

* 41 proc. jest zatrudnionych w zakladach pracy chronionej;

* 4 proc. jest zatrudnionych w ramach zatrudnienia wspomaganego na otwartym

rynku pracy;

e 21 proc. pozostaje w dziennych os$rodkach zaje¢, w ktérych nieodptatnie wykonuje
prace (zob. takze Open Society Institute 20006).
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Schoonheim i Smits (2009) stwierdzili, ze nastawienie pracodawcéw do kwestii za-
trudniania 0s6b z wszelkimi rodzajami niepetnosprawnoscia nie zmienito si¢. Pokazali
oni, ze nie uporano si¢ z barierami uniemozliwiajacymi osobom z niepelnosprawnoscia
wejscie na rynek pracy, czyli z biurokracja i brakiem skutecznego wsparcia oséb
z niepelnosprawnoscia intelektualna. Stwierdzili, ze w celu zwigkszenia szans na zatrud-

nienie 0s6b z niepetnosprawnoscia konieczne jest:

* stworzenie doktadnej i kompletnej bazy danych statystycznych, dotyczacych za-
trudnienia 0séb z niepetnosprawnoscia, z podziatem ze wzgledu na: rodzaj i stopien
niepetnosprawnosci, potrzebne wsparcie, wykorzystywane wsparcie, ple¢, wiek i po-
chodzenie etniczne (aktualizowanej co rok);

e skupienie sie na mozliwo$ciach zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia,
€ 4

korzystajacych z ustug instytucji i dziennych o$rodkéw zajeé;

* wprowadzenie obowiazku, by osoby z niepetnosprawnoscia stanowily przynaj-
mniej 5 proc. wszystkich pracownikéw, i monitorowanie wzrostu odsetka oséb
z niepelnosprawnoscia w danej firmie. Obecnie w Holandii nie ma obowiazku za-
trudniania okrelonego odsetka oséb z niepetnosprawnoscia, ale rzad nakfania pra-
codawcéw do dobrowolnego przyjecia zalozenia, ze 2 proc. kadry maja stanowi¢
osoby z niepetnosprawnoscia. Nie jest jednak jasne, czy ten system jest w jakis sposéb

monitorowany.

Do niedawna w Holandii do tradycji nalezalo wspieranie duzych os$rodkéw oséb
z niepetnosprawnoscig intelektualna, w ktérych moga one uczy¢ si¢ samodzielnego zycia.

3.1.7. Nowa ZELANDIA

Nowa Zelandia, maly kraj, w ktérym zyje okoto 4,3 mln ludzi, przewodzi walce o prawa
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng. IHC New Zealand to najwazniejsza organizacja
pozarzadowa w kraju, reprezentujaca osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna i ich rodzi-
ny, ktéra do zycia powotali rodzice oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna'. Od powsta-
nia organizacji w 1949 roku jednym z jej gtéwnych zadan byta walka o zamknigcie duzych
instytucji, w ktérych przebywaja dzieci i dorodli z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Ostatnig taka instytucj¢ zamknigto w 2006 roku.

Uchylenie Ustawy o promowaniu zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych z 1960 roku oraz
przyjecie Poprawki do ustawy o wynagrodzenin minimalnym w 2007 roku sprawity, ze osoby

1

Organizacja poczatkowo nazywala si¢ Uposledzone Intelektualnie Dzieci (IntelleCtually Handicapped Chil-
dren), stad skrét THC.
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z niepelnosprawnoscia intelektualng ciesza si¢ takimi samymi prawami jak pozostali pra-
cownicy. Pracownikom zakladéw pracy chronionej — z pewnymi wyjatkami — przyznano
prawo do wynagrodzenia minimalnego. Pomimo checi wsparcia zatrudnienia wiaczajacego
os6b z niepetnosprawnoscia éwezesny rzad Nowej Zelandii dbal takie o przetrwanie
zakladéw pracy chronionej. Podobna sytuacja zaistniata w Australii i innych krajach. Pro-
cedury zwalniania od obowiazku gwarantowania wynagrodzenia minimalnego w zaktadach
pracy chronionej oraz — w rezultacie — zatrudnianie oséb z niepetnosprawnoscia za nizsza
placg wciaz s politycznie dyskusyjne (Komisja Praw Cztowieka w Nowej Zelandii 2011).
IHC New Zealand nadal wspiera mozliwo$¢ realnego zatrudnienia, ale takze prowadzi

kampanig na rzecz petnego dostgpu dzieci z niepetnosprawnoscia do szkét rejonowych.

Nowozelandzka Strategia Niepetnosprawnosci, przyjgta w 2001 roku po szeroko za-
krojonych konsultacjach z osobami z niepelnosprawnoscig i reprezentujacymi je organi-
zacjami, przedstawia wizj¢ w pelni wlaczajacego spoleczenistwa, ktére wysoko ceni zycie
0s6b z niepetnosprawnoscia i wspiera ich petne uczestniGwo. Strategia wyszczegélnia kro-
ki, jakie nalezy podja¢, by zrealizowaé t¢ wizjg. Osoby z niepelnosprawnoscia powinny
utrzymywac dobre, opierajace si¢ na warto$ciach, szacunku i réwnosci stosunki z rzadem,
spolecznoéciami i agencjami oferujacymi wsparcie. Osoby z niepetnosprawnoscia powin-
ny mie¢ szans¢ na integracj¢ ze spoteczenistwem na wilasnych zasadach. Nalezy ceni¢ ich

umiejetnosci, uznawad réznorodnos¢ i samodzielnos¢, a takze chroni¢ ich prawa cztowieka®.

Doswiadczenie zwiazane z tworzeniem Strategii Niepetnosprawnosci pozwolito Nowej
Zelandii wnies¢ duzy wktad w negocjacje Konwencji ONZ, w szczegblnosci dzigki uczest-
ni¢twu Roberta Martina, powazanego na $wiecie self-adwokata 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualna.

POWSTANIE GRUPY WSPARCIA GRACELANDS
(GRACELANDS GROUP OF SERVICES)

Partnerstwo IHC New Zealand oraz szpitala psychiatrycznego Tokanui doprowadzito
do powstania w 1990 roku grupy Te Awamutu Gracelands Trust, pomagajacej pacjentom
uczestniczy¢ w zyciu spofecznosci. Gracelands Group of Services rozszerzyta wsparcie na cala
Nowga Zelandi¢, pomagajac osobom z niepetnosprawnoscia (w tym z niepetnosprawnoscia
intelektualng) znalezé zatrudnienie wlaczajace oraz zy¢ samodzielnie lub czgsciowo

samodzielnie.

2 Zob: www.odi.govt.nz/resources/publications/new-zealand-disabilitystrategy.



PROMOWANIE MOZLIWOSCI SZKOLENIA I ZATRUDNIANIA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA INTELEKTUALNA.... 61

Ramxka 3.1. HisToria WENDY PATTON

Historia Wendy Patton stanowi przyktad wkiadu, jaki Gracelands wnosi w zycie oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualna:

,Cieszymy sie, ze pracuje z nami, jest dla firmy skarbem”. To odpowiedz Nity Tyson,
kierownika dziatu sprzedazy firmy Davies Food, na pytanie o Wendy Patton, ktdra pracuje
w firmie od 1995 roku i stanowi integralng cze$¢ zespotu. Jest zatrudniona do dzisiaj.
Wendy, ktéra jest niepetnosprawna intelektualnie i praktycznie nie nawiazuje kontaktu
werbalnego, byta jednym z pierwszych cztonkéw Gracelands Trust zaraz po rozpoczeciu
jego dziatalnosci.

Paul Davies, dyrektor firmy, méwi: ,Wendy $wietnie daje sobie radg, nie trzeba jej
nadzorowa¢, wreez sama instruuje nowy personel, gdy ten popetnia btedy. Odkad do nas
dotaczyta, stata sie inng osoba’”.

Field i Macky 2010, s. 40

STOWARZYSZENIE NA RZECZ ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO
(AsSoCIATION FOR SuPPORTED EMPLOYMENT), NowA ZELANDIA

Na poczatku lat 90. XX wieku niewielka grupa pionieréw SE w Nowej Zelandii zatozyta
Nowozelandzkie Stowarzyszenie na rzecz Zatrudnienia Wspomaganego (Association
for Supported Employment) — ASENZ. Jak wspomniano w Podrozdziale 2.3., ASENZ
opracowal i udoskonalil zestaw powszechnie obowiazujacych zasad SE. Przyjeto je jako
najwazniejsze zatozenia, kluczowe dla wszystkich aspektéw SE w Nowej Zelandii.

Stowarzyszenie poswigca wiele uwagi kwestiom szkolenia i rozwoju 0séb pozostajacych w za-
trudnieniu wspomaganym. Do dzisiaj w Nowej Zelandii nie opracowano znaczacego zestawienia
badani w dziedzinie SE. W zwiazku z tym dane dotyczace rezultatéw zatrudnienia wspomagane-
go sa niedostgpne. Do ASENZ nalezy jednak wiele stowarzyszen i cztonkéw indywidualnych,
co pokazuje, ze rzad i ustugodawcy postrzegaja SE jako bardzo pozadany wariant zatrudnienia.

3.1.8. WieLka BRyTANIA

W Wielkiej Brytanii zatrudnienie wspomagane datuje si¢ od okoto 1985 roku — okresu,
gdy programy pilotazowe powstawaly takie w Australii i Irlandii (Beyer et al. 1999).
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Pojecie ,,zatrudnienie wspomagane” w Wielkiej Brytanii stosowal wéwczas odpowiedzialny
za rehabilitacj¢ zawodowa 0s6b z niepetnosprawnoscia Rzadowy Urzad ds. Zatrudnienia
(Government’s Employment Service) w odniesieniu do zaktadéw pracy chronionej oraz sys-
temu dofinansowania do pensji, ktdry dziatal w duzej mierze bez wsparcia treneréw pracy.

Podobna terminologig stosuje si¢ obecnie w Australii.

Trzy wazne inicjatywy rzadu Wielkiej Brytanii stworzyly przydatne ramy, ktére pozwalaja
dzigki zatrudnieniu wspomaganemu poprawi¢ jako$¢ zycia oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Pierwsza z nich jest Ustawa o dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢
(United Kingdom Disability Discrimination At — UKDDA) uchwalona w 1995 roku.
UKDDA definiuje osobg z niepetnosprawnoscia jako kogos$ z uposledzeniem fizycznym lub
umystowym, ktére ma znaczacy i dtugotrwaly negatywny wplyw na zdolnos$¢ do wykony-
wania codziennych czynnosci. Ustawa ma na celu zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu

na niepetnosprawnos¢ w kontekscie zatrudnienia i innych obszaréw.

Druga wazna inicjatywa to ogloszona w 2001 roku strategia Valuing people: a New Stra-
tegy for Learning Disability for the 215t Century, ktéra przedstawita trudnosci w koordynacji
i $wiadczeniu ustug na rzecz oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng w Wielkiej Brytanii
(Ministerstwo Zdrowia 2001). Jest to w Wielkiej Brytanii strategia przefomowa — pierwsza
od 30 lat rzadowa Biata Ksiega po$wigcona osobom z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Strategia postrzegana jest wprawdzie jako niezwykle wazna informacja, ze rzad wspiera zmiang
nastawienia spolecznosci i administracji oraz chce pomaga¢ osobom z niepetnosprawnoscia
intelektualna, ale Hatton, Emerson i Lobb (2005) zwracaja uwagg, ze nie wyznacza ona kon-
kretnych celéw, ktére moglyby by¢ pomocne przy ocenie jej powodzenia.

W zwiazku z powolnym postgpem w zakresie osiagania celu zatrudniania oséb
z niepetnosprawnoscig intelektualng rzad Wielkiej Brytanii przedstawil ostatnio doku-
ment pod nazwa Valuing Employment Now — Real Jobs for Poeple with Learning Disabilities
(Ministerstwo Zdrowia 2009). Zaktada on ambitny cel zwigkszenia do 2025 roku liczby
pracujacych o0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna. Strategia skupia si¢ na osobach
z niepetnosprawnoscia intelektualng w stopniu umiarkowanym i znacznym, poniewaz to
te grupy najmniej skorzystaly na poprzednich inicjatywach. Strategia precyzuje, ze przez
»prac¢” rozumie realne zatrudnienie na otwartym rynku pracy wedtug aktualnej stawki lub
tez samozatrudnienie. Sytuacja Jacqueline Minchin jest przykladem tego, jaka jest istota
dokumentu (Ramka 3.2.).

Ze wzgledu na niekorzystng sytuacjg gospodarcza w okresie opracowywania wymienionej
strategii sugeruje ona, ze nowe inwestycje raczej nie beda mozliwe. Z tego wzgledu jej celem
jest skupienie si¢ na efektywniejszym wykorzystaniu istniejacych srodkéw, w tym wsparcia
w zakresie edukacji, ksztalcenia dorostych i zatrudnienia. Wtadze lokalne, ktére ponosza
gléwna odpowiedzialnos¢ za $wiadczenie ustug, zachgcane beda do przenoszenia biezacych

wydatkéw w os$rodkach dziennych dla dorostych na zatrudnienie wspomagane.
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RAMKA 3.2. SCIEZKA KU SATYSFAKCJONUJACEJ PRACY: JACQUELINE MINCHIN

Sciezka edukacyjna Jacqueline Minchin doprowadzita ja na stanowisko, ktére obecnie
zajmuje. W dzieciistwie taczyta nauke w szkole specjalnej z powszechng edukacja, ale
szybko zaczela uczgszezaé w pelnym wymiarze czasu do zwyklej szkoly podstawowej,
a pozniej szkoly $redniej i wyzszej. Dzigki nauce w szkole powszechnej Jacqueline miata
szans¢ obcowaé z uczniami, przyswoic sobie umiejetnosci spoleczne oraz zyskaé pewnosé
siebie i niezalezno$¢.

Jacqueline od 10 lat pracuje na czg$¢ etatu jako asystentka w biurze w szkole $redniej
Penglais w Aberystwyth w Wielkiej Brytanii. Do jej codziennych obowiazkéw nalezy
zarzadzanie poczta — otwieranie kopert, stemplowanie listéw datownikiem, wktada-
nie poczty do odpowiednich przegrédek i dostarczanie wiadomosci osobom pracuja-
cym w szkole, w tym dyrektorowi, a czasem nauczycielom w klasach. Kazdego dnia jej
zwierzchnik informuje ja, co jest do zrobienia oprécz standardowych zadan. Jacqueline
czgsto adresuje koperty, sprawdzajac adresy w komputerze. Jej ulubiong porg jest czas,
gdy idzie pracowa¢ w stotéwee. Swietnie si¢ tam bawi ze wsp6tpracownikami. Utrzymu-
je z nimi kontakty takie poza praca. W stoléwce przygotowuje zamdwienia na wynos,
przyjmuje oplaty i wydaje reszte.

Jacqueline bardzo lubi swoje zajecia. Uwielbia rozmawiad ze znajomymi z pracy o pitce
noznej i innych sprawach. Ma w pracy swoje miejsce, ktére utrzymuje w porzadku
i czystosci. Jeden z jej znajomych méwi, ze praca Jacqueline jest niezwykle ceniona
oraz pomaga szkole sprawnie dziala¢.

Z perspektywy czasu mozna stwierdzi¢, co sprawito, ze Jacqueline znalazta taka prace.
Wazng role odegraly oczekiwania jej rodzicéw, a takie wsparcie i ustugi organizacji
REMPLOY w zakresie rozwijania kariery. Organizacja przyczynita si¢ do znalezienia pra-
codawcy z pozytywnym nastawieniem. Pogodne usposobienie Jacqueline, a takze cheé
do nauki i wykonywania poleceni zdecydowaly o tym, ze kobieta utrzymata prace. Wazna
role odegraly tez wsparcie, zrozumienie i pozytywne nastawienie pracodawcy.

MOP 2010a

REMPLOY, wiodacy brytyjski ustugodawca w zakresie zatrudnienia osob, ktére napotykaja
w tym zakresie bariery, oferuje polaczenie wsparcia podczas szukania dostgpnych dla wszyst-
kich miejsc pracy oraz mozliwosci zatrudnienia w przedsigbiorstwach prowadzonych przez t¢
organizacj¢ w réznych czgéciach kraju i skierowanych wylacznie do 0séb z niepetnosprawnoscia.
Po przeanalizowaniu w 2006 roku przysztych mozliwosci biznesowych REMPLOY, cheac
skuteczniej wspiera¢ osoby z niepetnosprawnoscia we wchodzeniu na otwarty rynek pra-
cy, podjat kroki zmierzajace do rozszerzenia sieci ustug dostosowanych do potrzeb jednostki
w zakresie zatrudnienia (,Interwork”) i zamierza do lat 2012/2013 pomaga¢ 20 tys. oséb
rocznie wejs¢ na otwarty rynek pracy. Wsparciem w tym zakresie pragnie obja¢ takze tych,
kté-rzy pracuja obecnie w przedsi¢biorstwach prowadzonych przez REMPLOY. Uwaza sie,
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ze osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng (zwang w Wielkiej Brytanii ,trudnosciami
w zakresie uczenia si¢”) wymagaja intensywnego wsparcia podczas wchodzenia na otwarty rynek
pracy, ale Interwork donosi o znaczacym sukcesie w podejmowaniu pracy przez kandydatéw

z tym rodzajem niepetnosprawnosci (zob. www.remploy.co.uk; Pricewaterhouse Coopers 2006).

3.1.9. INNE KRAJE EUROPEJSKIE

W krajach europejskich, ktérym si¢ przyjrzano, tylko niewielki odsetek ucznidéw
z niepetnosprawnoscia intelektualng uczgszeza do szk6t powszechnych. Wigkszo$¢ uczy
si¢ w szkotach specjalnych, a wiele 0sdb jest catkowicie wykluczonych z edukacji. Jakos¢
ksztalcenia w szkotach specjalnych jest bardzo rézna. Zbyt mato uwagi poswieca si¢ w nich
umiej¢tnosciom spotecznym koniecznym do zycia wérdd ludzi. Jesli chodzi o warianty
dostgpne po ukonczeniu szkoty, nie istnieje wiele dowodéw na odpowiednie planowanie
i mozliwosci przygotowania si¢ do podjecia zatrudnienia. Nie ma takze szans dostgpu
do biezacych programéw edukagji dla oséb dorostych, z wyjatkiem Szwecji, ktéra stynie
z programéw edukacyjnych dla 0séb z niepelnosprawnoscia intelektualng w kazdym wieku.

W paristwach Europy Wschodniej wskaznik bezrobocia 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng wynosi prawie 100 proc. (Open Society Institute 2006). Wigkszo$¢ oséb
pracujacych zatrudniona jest w zakladach pracy chronionej, a osoby wymagajace intensyw-
nego wsparcia zazwyczaj trafiajg do dziennych o$rodkéw zaje¢. Odnotowano jednak stara-
nia o zwickszenie udzialu os6b z niepelnosprawnoscia intelektualng w zatrudnieniu wspo-
maganym. Poréwnywalne badanie zatrudnienia wspomaganego przeprowadzone w latach
2006-2007 w 10 krajach europejskich pokazato, ze ponad jedna trzecia oséb korzystajacych
z zatrudnienia wspomaganego (35,3 proc.) to osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng (Jor-
dan de Urries, Beyer i Verdugo 2007).

Zatozona w 1993 roku Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE), skupiajaca
19 stowarzyszenn krajowych na rzecz SE, jest motorem napedowym wysitkéw na rzecz
zwickszenia szans zatrudnienia swoich klientéw. EUSE regularnie organizuje konferencje oraz
warsztaty szkoleniowe w catej Europie. Otrzymata ostatnio wsparcie z programu edukacyjnego
Unii Europejskiej Leonardo da Vinci, dzigki czemu stworzyla program Europejskie Narzedzie
Zatrudnienia Wspomaganego, zakoriczony w potowie 2010 roku. Narzedzie to skfada sig
z szeregu prezentujacych stanowiska dokumentéw oraz poradnikéw z serii: ,,Jak to zrobi¢”.
Powstato ono w celu poszerzenia wiedzy i udoskonalenia umiejetnosci ekspertéw odpowie-
dzialnych za $wiadczenie ustug na rzecz zatrudnienia wspomaganego. Narzedzie skierowane jest
gléwnie do ustugodawcéw, ktérzy moga wykorzystywad je w programach rozwoju personelu
(zob.: www.euse.org/supported-employment-toolkit-2/EUSE%20Toolkit%202010.pdf/ view).
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W badaniu poréwnawczym sytuacji zatrudnienia wspomaganego w Europie Beyer
et al. (2010b) wykazali, ze organizacje oferujace SE angazuja si¢ takze w szkolenia za-
wodowe i programy zatrudnienia chronionego. Wiele organizacji wlaczyto zatrudnienie
wspomagane do oferty dopiero w ostatnich pigciu latach. Badanie ujawnito znaczne réznice
w kluczowych elementach SE, takich jak wsparcie w miejscu pracy, co moglo przekresli¢
szanse 0sOb z niepetnosprawnoscia intelektualna, wymagajacych ciagtego wsparcia ze stro-
ny treneréw pracy badz wspotpracownikéw. Okazalo si¢ takze, ze finansowanie SE jest
ograniczone oraz ze réznice w sposobie wdrazania modelu moga by¢ krzywdzace dla oséb

wymagajacych bardziej intensywnego wsparcia.

O’Brien i Dempsey (2004) sugeruja, ze firmy spoteczne i przedsi¢biorstwa spoleczne
staly si¢ w Europie popularnymi alternatywami dla tradycyjnych zaktadéw pracy chro-
nionej, ale jednoczesnie trwa dyskusja, czym firmy spoleczne réinia si¢ od form zatrud-
nienia chronionego. W 2004 roku rzad Finlandii przyjat ustawe o firmach spotecznych,
umozliwiajacg odréznienie ich od innych form przedsi¢biorstw. Przed uchwaleniem ustawy
za firmy spoleczne uwazato si¢ nawet 20 podmiotéw. Po wejsciu w zycie ustawy jako firma
spoleczna zarejestrowata si¢ tylko jedna organizacja. O’Brien i Dempsey (2004, s. 130)
stwierdzili, ze ,osoby popierajace ten wariant wierza, ze jest on rentowng alternatywa
dla bardziej tradycyjnych modeli. Krytycy firm spolecznych postrzegajg je jednak jako
dziatajace pod zmieniong nazwa zaklady pracy chronionej, ktére nie przejmujg si¢ kwestia-
mi odizolowania i niskich ptac”. Komentarz ten odnosit si¢ do kontekstu europejskiego, ale
dotyczy takze innych krajéw.

W raportach podkreslano potrzebe wsparcia na szczeblu rzadu i calego kontynen-
tu w celu zwigkszenia popularnoéci tych modeli i sprawienia, by staly si¢ regula, a nie
wyjatkiem. Zdecydowane wsparcie ze strony rzadu jest warunkiem koniecznym do tego,
by dobre modele byty powielane na poziomie krajowym i migdzynarodowym. Powazna
przeszkode w tworzeniu strategii w tym zakresie stanowi ograniczona dostgpnos¢ danych,
a w szczegblnosci, jak zauwazyli powyzej Beyer i Robinson (2009), danych z podzialem
na konkretne rodzaje niepetnosprawnosci. Brak danych stanowi barier¢ przed analiza obec-

nej sytuacji os6b z niepetnosprawnoscia intelektualna.

3.1.10. Przvktapy z Az

Singapur

Singapur to niewielkie paristwo wyspiarskie, zamieszkane przez okoto 4 mln ludzi.
Ustugi w zakresie ksztalcenia i zatrudnienia wigkszosci oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng $wiadcza dwie duze organizacje spoleczne: Stowarzyszenie dla Osdéb
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o Specjalnych Potrzebach (APSN), ktére oferuje ustugi zwiazane ze szkolni¢twem i zatrud-
nianiem oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng w stopniu lekkim, oraz Ruch na rzecz
Niepetnosprawnych Intelektualnie z Singapuru (MINDS), ktéry prowadzi szkoly, oferuje
ustugi w zakresie zatrudnienia, prowadzi programy zaje¢ dziennych oraz domy opieki dla
0s6b z niepetnosprawnoscia w stopniach umiarkowanym oraz znacznym. Obie organizacje
prowadza tradycyjne zaklady pracy chronionej oraz programy znane jako przedsi¢biorstwa

spoteczne.

Rzad Singapuru zachg¢ca do prowadzenia programéw spotecznych takze organizacje
$wiadczace ustugi w zakresie zatrudnienia na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia. Zaréwno
APSN, jak i MINDS podejmuja od pigciu lat kroki zmierzajace do zapewnienia osobom
z niepetnosprawnoscia konkurencyjnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy. APSN
prowadzi specjalny program w jednej ze swoich szkét $rednich, kedrego celem jest pomoc
uczniom w znalezieniu platnej pracy w spotecznosci zaraz po ukoriczeniu szkoly. Program
bazuje na zapewnianiu stazy, ktére pozwalaja zdoby¢ doswiadczenie. W MINDS program
otwartego zatrudnienia jest dodatkiem do programu zatrudnienia chronionego. Wyboru
0s6b, ktére maja opusci¢ zamknigte srodowisko i podjaé pracg w spotecznosci, dokonuje si¢
na podstawie ich zainteresowari i wynikéw pracy w §rodowisku chronionym.

Jako przyklady przedsi¢biorstw spotecznych w Singapurze wymieni¢ mozna myjnig
samochodowa otwarta dla wszystkich oraz sklep ze starociami, w ktérym sprzedawana jest
tez uzywana odziez. W obu przypadkach Zrédtem wynagrodzenia pracownikéw nie jest jed-
nak zysk generowany z dziatalnosci, ale wsparcie opieki spolecznej. Podobne firmy znajduja
si¢ w otwartym $rodowisku, dostgpnym dla kazdego, jednak czgsto sprawiaja wrazenie pod-

miotu opieki spolecznej, a nie komercyjnego przedsiewzigcia.

Japonia

W 1966 roku Japonia przyjeta strategic zaktadajaca dobrowolne wprowadzenie kwot,
na keérych skorzystaliby pracownicy z niepetnosprawnoscia. Od 1976 roku, kiedy w zycie
weszta poprawka do UStawy o promocji zatrudnienia dla 0séb z niepetnosprawnoscig, kwoty
stanowig prawny obowiazek, pierwotnie dotyczacy tylko osébzniepetnosprawnoscia fizyczna.
W 1998 roku poprawki do ustawy rozszerzyly zasieg kwot na osoby z niepelnosprawnoscia
intelektualna. Niektére firmy wywiazuja si¢ z obowiazku stosowania kwot poprzez zakta-
danie filii, w ktérych zatrudniaja wylacznie osoby z niepetnosprawnoscia. Powstato 240 ta-
kich firm i zatrudniaty 7700 os6b z niepetnosprawnoscia. Ponad 40 proc. tych pracownikéw
to osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna. Filie przyczyniaja si¢ do zwigkszenia zatrud-
nienia oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna, ale nie uwzgledniaja celu rzadowej strate-

gii, ktérym jest wlaczenie oséb z niepetnosprawnoscia w zwyczajne dziatania firm (Matsui
2008).
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Japoriskie Stowarzyszenie na rzecz Zatrudnienia Oséb Starszych i z Niepelnosprawnoscia
(JEED) odgrywa znaczaca rol¢ we wdrazaniu krajowych strategii na rzecz oséb
z niepetnosprawnoscia. JEED jest takze liderem wsérdd organizacji paristw azjatyckich
w zakresie rehabilitacji zawodowej 0séb z niepelnosprawnoscia. Elementem dziatari JEED
jest prowadzenie badai nad metodami wsparcia zatrudnienia grup oséb z ré6znymi rodzaja-
mi niepetnosprawnosci, takze tych z niepetnosprawnoscia intelektualna i innymi rodzajami

niepelnosprawnosci rozwojowe;.

Poprzez sie¢ Regionalnych Centréw dla Oséb z Niepetnosprawnoscia JEED wspiera oso-
by z niepelnosprawnoscia intelektualng w zdobywaniu do$wiadczert zawodowych i oferuje
im szkolenia zawodowe, aby ufatwi¢ start na rynku pracy. JEED $wiadczy réwniez szeroki
zakres ustug na rzecz pracodawcéw — przekazuje informacje, doradza, wspiera w zarzadzaniu

zatrudnieniem i udziela specjalistycznych porad.

Japonska Mi¢dzynarodowa Agencja Wsp6tpracy (JICA) wspierarozwojzatrudnieniawspo-
maganego i szkolenia treneréw pracy w regionie Azji i Pacyfiku.

Model trenera pracy w Japonii

Rzad Japonii wspiera zawdd trenera pracy i szkolenia oséb go wykonujacych. Dzialania
treneréw pracy sa w zasadzie podobne do modelu obowiazujacego w Stanach Zjednoczo-
nych i obejmuja oceng osoby z niepetnosprawnoscia oraz miejsca pracy, dobér stanowiska
odpowiedniego dla danej osoby, intensywne wsparcie w miejscu pracy, ktére stopniowo
maleje wraz z tym, jak pracownik uczy si¢ wykonywaé praceg, oraz sporadyczne wsparcie

w pézniejszym okresie.

Tak jak w innych krajach o wysokim dochodzie spadek liczby miejsc pracy w sektorze
produkgji, ktdry niegdy$ stanowit popularne miejsce zatrudnienia, wymusit przeniesienie
wsparcia os6b z niepetnosprawnoscig intelektualng na sektory dystrybugji i ustug.

W przeprowadzonym niedawno badaniu Ishii i Yaeda (2010) przyjrzeli si¢ mozliwosciom
rozwoju zawodowego os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng w Japonii. W bada-
niu wziglo udziat 941 firm, w ktérych pytano, jakie zadania wykonuja w nich osoby
z niepetnosprawnoscig intelektualng oraz jakie towarzysza im mozliwosci rozwoju zawo-
dowego. Prawie 60 proc. firm, ktére zgodzity si¢ wzia¢ udziat w badaniu, nie zatrudniato
os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng. W firmach zatrudniajacych takie osoby
jako ich zadania powtarzalo si¢ ,sprzatanie biura i miejsca pracy”. Wsrdd innych zadan
wymieniano prace biurowe, ochroniarskie i produkcyjne. Firmy zatrudniajace osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualng czgéciej oferowaly mozliwosé rozwoju zawodowego
niz te, w szeregach ktérych nie bylo 0séb z niepetnosprawnoscia. Mozliwosci rozwoju za-

wodowego obejmowaly:
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Ponizszy komentarz dotyczacy cech, jakie musza posiada¢ osoby rekrutowane jako tre-

wsparcie i poprawe rezultatdw pracy poprzez wykorzystanie technologii pomocni-

czych;

uproszczenie procedur oraz zmodyfikowanie wykorzystywanych przy pracy urzadzen,

by zwigkszy¢ ich wydajnosé;

tworzenie mozliwosci zatrudnienia poprzez dziatania restrukturyzacyjne.

nerzy pracy, odnosi si¢ réwniez do innych krajéw (Ramka 3.3.).

RaMKA 3.3. PODWYZSZENIE STATUSU TRENERA PRACY — WYZWANIA

W Centrum Niepelnosprawnosci Rozwojowej Nakamachidai osoby pracujace jako
trenerzy pracy to gléwnie absolwenci psychologii, nauk spolecznych lub pedagogiki,
ktérzy interesuja si¢ zagadnieniami pomocy spotecznej. By usprawnié¢ system treningu
zawodowego, kluczowe jest jednak przeszkolenie oséb, ktére maja wiedz¢ na temat
przedsigbiorczosci oraz tzw. smykatke do biznesu, a nie tylko rozumiejg cechy oséb
z niepelnosprawnoscia (...). Program treningowy skupiaé si¢ musi na praktycznym know-
-how w ich whasciwej pracy (...). Jesli trenerzy pracy maja by¢ bardziej kompetentni,
zawod ten musi oferowac atrakcyjniejsze wynagrodzenie i wiazad si¢ z wysokim statusem.

www.disabilityworld.org/06-08_02/employment/coaches.shtml

3.2. KRAJE 0 SREDNIM DOCHODZIE

3.2.1. PrzvkeADY z Az

Malezja

W lutym 2008 roku rzad Malezji uchwalit USfawe o osobach z niepetnosprawnoscig,
odchodzac tym samym od modelu o charakterze dobroczynnym i decydujac sig
na podejscie skupiajace si¢ na prawach 0séb z niepetnosprawnoscia. Ustawa podkresla zna-
czenie dostgpnosci, rownych szans, ochrony i wsparcia ze strony rzadu, sektora prywatnego
oraz organizacji pozarzadowych dla umozliwienia osobom z niepetnosprawnoscia pelnego
uczestniétwa w zyciu spotecznoéci. Nastgpstwem ustawy byto utworzenie Krajowej Rady
na rzecz Oséb z Niepelnosprawnoscia oraz opracowanie Krajowego Planu Dzialad na rzecz

Os6b Niepetnosprawnych na lata 2007-2012.
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Inicjatywy w zakresie zatrudnienia

Ministerstwo Kobiet, Rodziny i Rozwoju Spolecznoéci Lokalnych podejmuje przy
wsparciu JICA [Japoriskiej Migdzynarodowej Agencja Wsp6tpracy — red.] pierwsze kro-
ki w zakresie wdrozenia zatrudnienia wspomaganego dla oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Przeprowadzono programy szkoleniowe dotyczace modelu treningu zawo-
dowego dla organizacji pozarzadowych i grup CBR (Community Based Rehabilitation).
Niedawno powstala takze strona internetowa malezyjskiego treningu zawodowego (www.
jobcoachmalaysia.com/).

W 1999 roku w Melace powstat zaktad Joy Workshop, ktérego celem jest poprawa jakosci
zycia os6b z trudnosciami w zakresie uczenia si¢ — poprzez integracje ze spoleczeristwem
dzigki mozliwosci zatrudnienia i zdobycia umiejetnosci zycia w spotecznosci. Prowadzony
przez zaktad program INTOWORK wspiera przejscie pracownikéw z zaktadéw pracy chro-
nionej do zatrudnienia wspomaganego. Program zainspirowata praca zmartego Marca Gol-
daijego podejscie ,,Sprébuj inaczej” do szkolenia 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Opiera si¢ ono na przekonaniu, ze kazdy moze si¢ ksztatci¢. Obejmuje proces planowania
wspdlnie z dang osobg z niepetnosprawnoscia, jej rodzing oraz pracodawca, przedstawienie
propozycji odpowiednich stanowisk z uwzglednieniem wymagan pracodawcy i kandydata,
przedstawienie faktycznie dobranych stanowisk na podstawie ich analizy, rozpoczecie pracy,
wsparcie na miejscu, transfer, a takze — w razie koniecznosci — state wsparcie (zaadaptowano
za Warnerem 2010).

Centrum Badan nad Niepelnosprawnoscig na Uniwersytecie w Sydney oraz Universiti
Sains Malaysia w Penang, wspierane przez Instytut Australijsko-Malezyjski, wspétpracowaty
w 2010 roku w organizacji pilotazowego programu szkoleniowego dla kadry wspierajacej
osoby z niepetnosprawnoscia, pozostajace w zatrudnieniu lub przebywajace w spotecznych
domach opieki w Malezji. Planowane sa dalsze testy programu w innych miejscach w Malezji
z wykorzystaniem modelu ,,szkolenie dla trenera”, aby zapewni¢ kadrze jak najwyzsze kwali-
fikacje, ktére pozwola na osiagnigcie celéw zaréwno zatrudnienia wspomaganego, jak i —
w szerszej perspektywie — krajowego Planu Dzialania na rzecz Oséb Niepetnosprawnych.

3.2.2. PrzvktAD Z AMERYKI POtUDNIOWE)

Centro Ann Sullivan del Peru (CASP)
Organizacja ta powstala w 1979 roku z inicjatywy dr Liliany Mayo, przy pomocy
jej rodzicéw i kolegéw z pracy, i rozpoczeta nauke o$miolatkéw o rézinej sprawnosci

w garazu domu rodzicéw doktor, znajdujacym si¢ w dzielnicy La Punta w Callao, w Peru.
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W 1985 roku dr Judith M. LeBlanc z Instytutu Badari nad Dtugoscia Zycia (Schiefelbusch
Institute for Research in Life Span Studies) na Uniwersytecie w Kansas dotaczyta do Cen-
tro Ann Sullivan del Peru (CASP) jako gtéwny konsultant. Dzigki specjalizacji dr LeBlanc
CASP przeksztalcit si¢ w migdzynarodowe centrum modelowe, w ktérym powstato wiele
wyjatkowych metod nauczania, znanych jako Program Funkcjonalno-Naturalny (zob.
http://en.annsullivanperu.org/student-and-family-programs/supported-employment/in-

dex.php).

Program zatrudnienia wspomaganego CASP skierowany jest do milodziezy i dorostych
o réznej sprawnosci (z autyzmem, zespotem Downa, porazeniem mézgowym i opéznieniem
rozwojowym) w wieku od 16 lat, ktérzy maja umiejetnosci niezbedne do tego, by podja¢
pracg z wynagrodzeniem w petnym lub niepelnym wymiarze godzin w §rodowisku otwartym.

Podopieczni programu SE rozpoczeli na przyktad w lutym 2011 roku prace w Mini-
sterstwie Zdrowia (MINSA). Przydzielono im zadania takie, jak: oznaczanie dokumentéw
kodami, segregacja i inne prace biurowe. To pierwsi mlodzi ludzie z réznymi rodzajami
niepetnosprawnosci pracujacy w publicznej instytucji w Peru. Ten wazny krok umozliwito
porozumienie zawarte w pazdzierniku 2010 roku miedzy CASP i MINSA. Jest cz¢scia
planu promowania zatrudnienia w ministerstwie 0oséb o réznej sprawnosci, ktéry ma silne

poparcie obecnego rzadu.

Program zatrudnienia wspomaganego CASP opiera si¢ na zasadach opracowanych
przez badaczy ze Standéw Zjednoczonych, czyli na pracy treneréw pracy oraz ciagtym
wsparciu w miejscu pracy i w spotecznosci (zob.: en.annsullivanperu.org/student-and-fami-

ly-programs/supported-employment/).

3.3. KRAJE 0 NISKIM DOCHODZIE — PRZYKLADY Z AFRYKI

Brak jest przyktadéw z Afryki na zatrudnienie wspomagane os6b z niepetnosprawnoscia,
w tym z niepelnosprawnoscia intelektualna. Trudno si¢ temu dziwi¢, zwazywszy na stopieni
dyskryminacji tej grupy ze wzgledu na wiele ztozonych czynnikéw, z kedrych najwazniej-
szym jest ogdlna nieche¢ spotecznosci do 0séb z niepetnosprawnoscia (Mung’omba, 2008).
Nawet w krajach, w ktdérych SE juz od dziesigcioleci stanowi wariant zatrudnienia, nie
bylo fatwo zwigkszy¢ liczby 0séb korzystajacych z tego programu. Jednym z powodéw tej
sytuacji jest brak rzadowych inicjatyw zapewniajacych dlugofalowg trwatos¢ programéw
dla 0séb wymagajacych intensywnego wsparcia, mimo ze mogloby to przynies¢ wy-
mierne korzysci finansowe. Napiete pozostajg tez stosunki migdzy podejsciem biznesowym
a prawami czlowieka, odnoszacymi si¢ do 0s6b z niepetnosprawnoscia. Przyktad Benyama
Fikru z Etiopii $wiadczy jednak najlepiej o tym, ze warto dziata¢ (Ramka 3.4.).
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RAMKA 3.4. GLOSY OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA INTELEKTUALNA:
BenvyaMm FIkrU

Urodzitem si¢ w 1973 roku jako najstarsze dziecko w rodzinie. Czgsto miewatem
goraczke, wigc mama zabrala mnie do szpitala, gdzie pielegniarka powiedziata jej,
ze mam niepetnosprawnos¢ intelektualng. Gdy mialem siedem lat, podjatem nauke
w szkole. Nauczytem si¢ tu wielu rzeczy. Moja mama byta bardzo szczedliwa, bo zaczatem
czyta¢ w domu czasopisma i gazety. W okolicy znany jestem z mitosci do taica i muzy-
ki. Dobrze dogaduje¢ si¢ z rodzina, znajomymi i sasiadami. (...) Ukoriczytem tka&two
w Centrum Szkolenia Zawodowego ENAID. Pracowatem przy produkeji tkanin arty-
stycznych. Dzigki pracy stalem si¢ niezalezny — tak jak inni ludzie. Jestem tak pewny
siebie, ze mégtbym pracowac i prowadzic zycie jak kazdy inny cztowiek.

MOP 2010a

3.3.1. Przvkeapy z RPA

Ponizsze dwa przyktady z RPA i jeden z Zambii ukazujg potencjat szerszego zastosowania

zasad zatrudnienia wspomaganego.

The Living Link

Ta organizacja non profit, zatozona w 2000 roku w Johannesburgu w RPA, wspiera
wlaczenie oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng w zycie spotecznosei i utatwia ab-
solwentom szkét znalezienie pracy i rozpoczgcie samodzielnego zycia. Podopieczni or-
ganizacji uczestnicza w Programie Integracji Dorostych, ktérego celem jest zintegrowanie
0s6b z niepetnosprawnoscia ze spoteczeristwem i spolecznoscia lokalna. Program opiera
si¢ na zdobywaniu zyciowych umiej¢tnosci i skupia na praktycznych i niezbednych ele-
mentach Zycia codziennego. Po ukoriczeniu programu podopieczni wspierani sa przez
The Living Link w znajdowaniu odpowiedniego zatrudnienia na otwartym rynku pracy,
w ramach zatrudnienia wspomaganego. Dorosli trafiajg do otwartego $rodowiska pracy
i wykonuja zadania, za ktére otrzymuja realne wynagrodzenie i $wiadczenia proporcjo-
nalne do wynikéw pracy. Zaréwno pracodawca, jak i pracownik otrzymuja wsparcie, ktére
przynosi korzysci obu stronom. Oferowane ustugi obejmuja:

* analize rynku pracy;

*  obserwacje stanowiska pracy;
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*  mozliwo$¢ sprawdzenia si¢ na danym stanowisku;

*  zalecenia co do mozliwych do przeprowadzenia modyfikacji;

*  dostep do bazy danych potencjalnych pracownikéw z zaburzeniami intelektualnymi;
*  dobdr osoby do stanowiska oraz zatrudnienie;

* trening zawodowy/szkolenie i wsparcie na miejscu;

* uwrazliwienie i szkolenie pracodawcy i wspdtpracownikéw.

Z reguly absolwenci programu obejmuja podstawowe stanowiska, ktére polegaja
na powtarzalnej pracy o okreslonej strukturze. Absolwenci trafiaja do réznych miejsc,
na przyktad szpitali, biur, magazyndéw, fabryk i szkét. Pracuja takze w ogrodach/na terenach
zewngtrznych, w hotelach i kuchni (zob.: www.thelivinglink.co.za/index.html).

Projekt Nitiro na rzecz zatrudnienia wspomaganego i wlaczajacego

Projekt ten powstat w 2000 roku w obszarze Tschwane w prowincji Gauteng i ma na celu
usunigcie poteznych barier blokujacych udziat 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng
w ksztalceniu i pracy. Skupia si¢ on w sposdb holistyczny na czgéciowo pokrywajacych sie
obszarach wykluczeri — poczawszy od ubdstwa i choroby, po jezyk i program nauczania.

Szczegdlnie warto zwréci¢ uwage na nacisk w projekcie Nitiro na zmiang nastawienia
i zapewnienie zintegrowanego wsparcia spofecznego. Projekt polega na przekazaniu infor-
magji i umiejetnosei lokalnym urzednikom, organizacjom pozarzadowym i spolecznym
oraz stworzeniu miedzy nimi partnerstwa. Model wlaczajacy okazat si¢ niezwykle skutecz-
ny i stopniowo zastepuje w okolicy starsze modele opierajace si¢ na polityce izolagji. Projeke
jest urzeczywistnieniem nowej wizji edukacji wiaczajacej w RPA oraz wzywa do zastosowa-

nia podejécia migdzysektorowego.

Historia Jacka Mnisiego obrazuje mozliwe do osiagniccia rezultaty w przypadku stoso-
wania zasad zatrudnienia wspomaganego (Ramka 3.5.).

3.3.2. PRZYKLAD Z ZAMBII

Idea zatrudnienia wspomaganego dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng zawitata
do Zambii poprzez projekt sponsorowany przez rzad Finlandii. Projekt wdrozony przez
Finski Zwiazek na rzecz Niepetnosprawnosci Intelektualnej i Rozwojowej (FAIDD)
wspdlnie z Zambijskim Zwiazkiem na rzecz Zatrudnienia Oséb z Niepetnosprawnoscia
(ZAEPD) skupit si¢ na przeanalizowaniu wzglednych korzysci modelu SE dla gospodarki,
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Ramka 3.5. Jack MINISI — CZEOWIEK PRACUJACY

Jack Mnisi jest 24-latkiem z zespotem Downa, mieszkajacym w Mamelodi,
w potudniowoafrykanskiej prowincji Gauteng. Pracuje w dziale montazu w IST, firmie
inzynieryjnej na zachodnich przedmiesciach Pretorii/Tschwane, gdzie odpowiada za
skladanie elektrycznych ztaczy testowych.

Jack pracuje na caly etat i otrzymuje wysoka pensje (wyzsza nawet niz jego trener pracy
i znacznie wyzsza niz pozostali cztonkowie rodziny). Do pensji dochodza §wiadczenia
w postaci opieki zdrowotnej, positkéw itd.

Gdy Jack rozpoczal pracg w tej firmie, trener pracy towarzyszyl mu kazdego dnia
i wsiadat w odpowiedni autobus, przychodzit do pracy na czas itp. Wkrétce jednak Jack
znalazt naturalne wsparcie w postaci kolegi z pracy, kt6ry towarzyszyl mu w drodze do
pracy i z powrotem. Dzi$ Jack dojezdza do pracy samodzielnie albo umawia si¢ z jednym
z kolegdw.

Poczatkowo trener pracy spedzal z Jackiem w pracy duzo czasu, wprowadzajac go
w panujace w firmie zwyczaje. Niedtugo potem koledzy z pracy dobrowolnie zaczgli
mu pomagaé, gdy potrzebowal wsparcia. Ze wzgledu na to, ze kluczowa jest komuni-
kacja w jezyku ojczystym Jacka, firma niedawno zatrudnita bezposredniego zwierzch-
nika pracujacego z Jackiem. Jack bierze udzial we wszystkich dzialaniach, spotkaniach
i sesjach burzy moézgéw dziatu. Wykonywanie pracy ulatwiaja Jackowi znakowane
kolorowo karty oraz bezpieczny sprzet mechaniczny. Gdy IST zdecydowato si¢ zastosowacd
strategi¢ rownosci w zatrudnieniu i przyja¢ do pracy osobg z niepetnosprawnoscia, wybor
kandydata i rozmowa kwalifikacyjna byly dla firmy wielka niewiadoma. Skorzystanie
z ustug biura takiego jak Nitiro okazato si¢ pomocne przy wyborze kandydata odpowied-
niego na dane stanowisko. Pracodawca twierdzi, ze zatrudnienie Jacka bylo optacalne
z punktu widzenia firmy i nigdy nie zatowat tej decyzji.

www.downsyndrome.org.za/main. aspxlartid=81

takze szarej strefy, dla matych przedsi¢biorstw oraz os6b samozatrudnionych (Koistinen
2008). W nawiazaniu do poprzedniego projektu wspierajacego utworzenie 13 specjalnych
jednostek szkolenia zawodowego dla 0séb z niepetnosprawnoscig intelektualng, w ogélnie
dostgpnych centrach szkolenia zawodowego, ten projekt byt skierowany do absolwentéw

tych jednostek.

Dzigki zakoiczonemu w 2005 roku projektowi ponad setka absolwentéw znalazta zatrud-
nienie zaréwno oficjalnie (jako pomoce kuchenne, pracownicy na roli, pomoce biurowe,
osoby sprzatajace, krawcy i tkacze) oraz w szarej strefie (jako pomoce domowe, ogrodnicy,

pracownicy ferm drobiu), w ktérej pracuje nawet 70 proc. zambijskiej sity roboczej.

Pracownicy w oficjalnym sektorze maja prawo do emerytury, odpraw, $wiadczen socjal-
nych i platnych urlopéw. Korzysci te nie przystuguja jednak zatrudnionym w szarej strefie,
gdzie warunki pracy, w tym wynagrodzenie, nie sa w Zaden sposéb zabezpieczone.
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Szereg réznych wskaznikéw, takich jak: poziom integracji spotecznej i zarobki,
pozwalajg stwierdzi¢, ze zatrudnienie w sektorze oficjalnym przynosi o wiele lepsze
rezultaty niz praca w szarej strefie, gdzie zdarzajg si¢ przypadki ztego traktowania pra-
cownikéw, szczegdlnie kobiet pracujacych jako pomoce domowe. Przejawem tego jest
np. wstrzymywanie wyplaty za niewielkie, a w dodatku watpliwe niedociagnigcia.

Wspomniany projekt jest swietnym przykladem wspétpracy miedzy krajem o wysokim
dochodzie i z do$wiadczeniem w strategiach i praktykach zatrudnienia wspomaganego
oraz krajem o niskim dochodzie. Wciaz nierozwiazana pozostaje jednak kwestia tego,
jak zapewni¢ inicjatywom trwalo$¢ polegajaca w szczegdlnosci na utrzymaniu pracy po
zakoniczeniu programu pomocy z zagranicy. Problem ten oméwiono w Rozdziale 4, gdzie
zwrécono uwage przede wszystkim na potrzebe stworzenia krajowego planu strategicznego

z poparciem rzadu oraz statym wsparciem krajéw o wysokim dochodzie.

Innym motorem zmian systemowych jest umocnienie si¢ ruchéw self-adwokackich oraz
grup rodzin walczacych o interesy swoich bliskich z niepetnosprawnoscia.

3.4. Co SPRAWIA, ZE ZATRUDNIENIE WEACZAJACE
JEST SKUTECZNE?

Przedstawione tu badania z Australii, Kanady, USA i Unii Europejskiej skupialy si¢ przede
wszystkim na czynnikach umozliwiajacych rozwdj i trwato$¢ zatrudnienia wlaczajacego
w ramach modelu zatrudnienia wspomaganego. Nie zaskakuje to, ze w osrodkach
badawczych Stanéw Zjednoczonych — jako ,0jczyznie” modelu SE — powstalo najwigcej

badani poswigconych temu tematowi.

Okre$lono w nich szereg czynnikéw, ktére maja wplyw na skuteczno$¢ SE, oraz cechy

programéw SE, prowadzace do pomyslnych rezultatéw. Czynniki te wymieniono ponize;.

3.4.1. BARIERY NA DRODZE DO UCZESTNICTWA

Osoby wymagajace intensywnego wparcia napotykaja wiele czynnikéw niezwigzanych
bezposrednio z ich niepetnosprawnoscia, ktére blokujg mozliwosci zatrudnienia. Stain-
ton et al. (2006) stwierdzaja, ze czynniki takie, jak: dzialajace demobilizujaco programy
wsparcia i $wiadczenia dla oséb z niepelnosprawnoscia, brak informacji o dostgpnosci
miejsc pracy, nieodpowiednie szkolenia i w rezultacie niski poziom edukacji, brak
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dostgpnych mozliwosci transportu oraz dyskryminacja ze strony pracodawcéw stanowia
bariery na drodze do wzigcia udzialu w programach SE.

W krajach, ktére zdecydowaly si¢ na wprowadzenie kwot zatrudnienia oséb z niepetno-
sprawnoscia, pracodawcy czesto deklaruja, ze od dostosowania si¢ do obowiazujacych prze-
piséw wola zaplate grzywny. Pieniadze te przeznacza si¢ na wsparcie zatrudnienia chronio-

nego lub ,specjalnego”.

3.4.2. PRZYGOTOWANIE OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Riches i Green (2003) stwierdzili, ze osoby z niepetnosprawnoscia sa ogélnie dobrze
przyjmowane przez zwierzchnikéw i wspétpracownikéw w integracyjnym srodowisku pracy.
Z drugiej jednak strony pozytywny odbidr zalezy od tego, czy osoby z niepetnosprawnoscia
potrafig ,wmieszal si¢” czy ,dopasowa¢”, nie zwracajac na siebie uwagi, do czego konieczne

sa odpowiednie umiejetnosci spoteczne.

Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng zmagajg si¢ z wigksza liczbg probleméw
ze zdrowiem fizycznym i psychicznym niz reszta spoteczefistwa, lecz badania wykazaly,
ze regularne kontrole lekarskie zapobiegajqa wystgpowaniu powaznych zaburzen
(Beange et al. 1999). Problemy ze zdrowiem psychicznym moga dotykaé nawet
40 proc. os6b z niepetnosprawnoscia intelektualna, nalezy wigc przeprowadzaé regu-
larne badania stanu zdrowia, aby stwierdzi¢, kto potrzebuje szczegdlnego wsparcia
(Einfeld et al. 2006; Hofer et al. 2009). Jak wspomniano wyzej, niewlasciwe zachowa-
nia spoleczne i emocjonalne stanowia czg¢sto réwnie powazng przeszkode w osiaganiu

pomyslnych rezultatéw zatrudnienia.

W analizie poréwnawczej sektora ustug w zakresie zatrudnienia oséb z niepetno-
sprawnoscia intelektualng O’Brien i Dempsey (2004) podkreslili ksztatcenie i szkole-
nia jako warunki zwigkszenia uczestni¢twa oséb z niepelnosprawnoscia intelektualng

w rynku pracy.

W badaniu po$wigconym projektowi SE w Zambii Koistinen (2008) zwraca uwage
na kluczowe znaczenie szkolenia zawodowego w zakresie umiejetnosci, ktore sa aktualnie
w cenie, oraz zaleca przeprowadzenie analizy rynku, umozliwiajacej dokladne okreslenie
umiejetnodci, jakie potencjalny kandydat powinien posia$¢, i uwzglednienie tego przy
tworzeniu programéw szkolenia zawodowego. Okazato sig, ze kluczowe dla pomyslnosci

zatrudnienia s3 takze: samodzielne zycie oraz umiejetnosci spoteczne.
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3.4.3. ZINDYWIDUALIZOWANE WSPARCIE FINANSOWE

Przyznanie wsparcia finansowego konkretnej osobie na podstawie programu plano-
wania skoncentrowanego na jednostce (patrz ponizej) daje osobie z niepetnosprawnoscia
wigksza mozliwo$¢ samostanowienia i wolno$¢ wyboru (O’Brien et al. 2005; Stainton
et al. 2006). Pionierem w podejsciu bazujacym na zindywidualizowanym wsparciu,
poprzez ktére wsparcie finansowe rzadu trafia bezposrednio do jednostki, a nie do
agencji, jest Kanada.

3.4.4, INICJATYWY WEJSCIA NA RYNEK PRACY ABSOLWENTOW SZKOt

Pozyskanie niezbgdnych w pracy umiejetnosci to proces, ktéry powinien rozpoczaé sig
dtugo przed tym, gdy uczen z niepetnosprawnoscig intelektualng koriczy szkole. Badania
w zakresie wejécia na rynek pracy i rozpoczecia dorostego zycia przez absolwentéw szkét
przeprowadza si¢ juz od bardzo dawna — od poczatku lat 70. XX wieku (Parmenter 1986,
1990). Brolin (1972) zbadat na przykiad cechy szkolnego programu nauczania, ulatwiajace
pozniej zatrudnienie 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng, w tym programy takie, jak:
réwnolegly do nauki staz i zdobywanie do§wiadczenia zawodowego. Dziesi¢¢ lat pézniej
skupiono si¢ na osobach wymagajacych bardzo intensywnego wsparcia w zakresie poznaw-
czym i stworzono pierwsze inicjatywy na rzecz tej grupy. Rutkowski et al. (2006) opisuja
projekt SEARCH, ktéry w duzej czgsci polega na zdobywaniu do$wiadczenia zawodowego.
Ustawa o Niepetnosprawnych Amerykanach (The Americans with Disabilities At — ADA)
wsparla te inicjatywy w Stanach Zjednoczonych poprzez walke z praktykami dyskrymina-
cyjnymi personelu.

Jednym z warunkéw pomyslnego wejscia na rynek pracy jest wdrazanie przez szkoty
$rednie odpowiedniej strategii, ktérej cz¢scia powinno by¢ opracowanie indywidu-
alnego planu (Individual Transition Plan — ITP) dla kazdego ucznia uczgszczajacego
do szkoty sredniej. W proces planowania nalezy stopniowo wiaczaé wsparcie réznych
biur posredniczacych w zatrudnieniu oraz centréw ksztalcenia absolwentéw szkét
§rednich. Okazuje si¢, ze zdobywane pod koniec nauki w szkole w niepetnym wy-
miarze godzin dos$wiadczenie zawodowe przyczynia si¢ do pdzniejszego sukcesu
na plaszczyzinie zawodowej (Parmenter 1986, 1990; Parmenter i Fraser 1980; Par-
menter i Knox 1991).

W programie pilotazowym przeprowadzonym w 1989 roku w australijskim
stanie Nowa Potudniowa Walia utworzenie grup reprezentujacych rézne organi-

zacje oraz spolecznos¢ lokalna okazalo si¢ mechanizmem umozliwiajacym uczniom
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RAMKA 3.6. SPRAWDZONE PRAKTYKI WCHODZENIA NA RYNEK PRACY

Nastepujace prakeyki wchodzenia na rynek pracy po ukoriczeniu szkoly sredniej
pozwalaja na osiagniccie lepszych rezultatéw w szkole oraz wigksze szanse na zatrud-
nienie i kontynuacje ksztalcenia po ukoriczeniu szkoly:

1.

Bezpo$rednia, indywidualna pomoc w nauce, wsparcie w odrabianiu lekgji,
uczeszezaniu na zajecia i utrzymywaniu koncentracji.

Udziat w zajeciach ksztalcenia zawodowego przez dwa ostatnie lata szkoly $redniej,
szczegblnie udziat w zajeciach, ktére umozliwiaja zdobycie informacji dotyczacych
wykonywania konkretnego zawodu.

Zdobywanie doswiadczenia zawodowego z wynagrodzeniem przez dwa ostatnie lata
szkoly $redniej.

Umiejetnosci w zakresie nauki (np. czytanie, matematyka, pisanie, rozwiazywanie
probleméw) oraz konieczne przy wchodzeniu na rynek pracy (np. zarzadzanie
pienigdzmi, umiejetnosci osobowe/spoteczne, swiadomosé $ciezki zawodowej, self-
-adwokatura, wyznaczanie celéw).

Udzial w planowaniu procesu wchodzenia na rynek pracy, dzigki ktéremu promo-
wane jest samostanowienie.

Bezpo$rednie wsparcie w rozwazaniu mozliwosci oferowanych przez o$rodki
dostepne po ukonczeniu szkoly $redniej (np. czteroletnie szkoty wyzsze lub uniwer-
sytety, dwuletnie szkoty wyzsze, centra rehabilitacji zawodowej).

Ukonczenie szkoly wyzszej.

Benz i Lindstrom 1999

z niepelnosprawnoscia ptynne wejscie na rynek pracy lub podjecie dalszej nauki (Riches

1996). Liczne kraje wdrozyly podobne inicjatywy, jednak brak jasnego prawodawstwa

i strategii powoduje, ze za inicjatywy odpowiedzialne sa poszczegélne osoby, w rezulta-

cie czego dzialania zawiesza si¢, gdy osoby te podejmuja inne obowiazki.

W raporcie dotyczacym amerykanskiego Zaktadu Ubezpieczeri Spotecznych (Social

Security Administration) Luecking i Wittenburg (2009) przedstawili $wietne i kon-

kretne przyktady dziatann podejmowanych w ramach inicjatywy wejscia na rynek pra-

cy lub dalszego ksztalcenia mlodziezy (Youth Transition Demonstration). Przyktady

te $wiadcza o ,potencjale mlodych oséb z niepetnosprawnoscia, ktéry pozwala im

skorzysta¢ z dostgpnych projektéw i znalez¢ zatrudnienie” (s. 241).
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3.4.5, CHARAKTERYSTYKA SKUTECZNYCH PROGRAMOW

Wartosci u podstaw

W przypadku programéw, w ramach ktdrych wszyscy interesariusze, w tym rzad, praco-
dawcy, ustugodawcy i rodziny, dazyli do réwnosci 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna,
zatrudnienie wspomagane zakonczylo si¢ pomyslnymi i trwatymi rezultatami (Mills 2006;
Wehman et al. 2006).

Zasie¢g programu

Badania przeprowadzone w USA skupialy si¢ przede wszystkim na czynnikach
umozliwiajacych rozwdj programéw zatrudnienia wspomaganego, tak aby zniwelowaé
nieréwnowage mig¢dzy SE a modelami zatrudnienia w specjalnych o$rodkach. Zasieg pro-
gramu wydaje si¢ mie¢ znaczenie dla rodzaju i zakresu ustug osrodkéw dziennych i/lub
oferujacych zatrudnienie. Po przeprowadzeniu na terenie kraju ankiety dotyczacej osrodkéw
rehabilitacyjnych Kiernan, Gilmore i Butterworth (1997) poinformowali, ze mniejsze
osrodki, wspierajace do 50 os6b, cz¢sciej niz wigksze organizacje oferuja wylacznie zatrud-
nienie wspomagane. Odejscie od zindywidualizowanych ustug, spowodowane globalizacja
i wszechobecnymi fuzjami oraz poparte zasada korzysci skali, staje na przeszkodzie

do osiagnigcia pomyslnych rezultatéw przez poszczegélne osoby.

Ocena stopnia wymaganego wsparcia

Obszerna analiza wsparcia wymaganego przez osobg z niepetnosprawnoscia intelektualna
okazata si¢ istotna nie tylko dla potrzeb zatrudnienia, ale takze innych aktywnosci, takich
jak: zycie w spoleczeristwie i spedzanie czasu wolnego (Riches et al. 20092, 2009b; Thomp-
son et al. 2004). Udowodniono, ze pracy nie mozna postrzega¢ w oderwaniu od innych
aspektéw zycia (Halpern et al. 1986). W kontekscie trwatosci zatrudnienia wspomaganego
znaczna cz¢$¢ dowoddw wskazuje na to, ze osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng czgsto
tracg pracg nie dlatego, ze nie sa w stanie wykonywa¢ zadan, ale z powodu niewlasciwych
zachowan spotecznych (Chadsey et al. 1999; Knox i Parmenter 1993).

Badanie terenowe, w ktérym poddano analizie zwigzek migdzy ogdélng umiej¢tnoscia
zycia w spoleczeristwie a stopniem niezaleznosci w pracy i innych dziedzinach zycia, wy-
kazato, ze osoby doroste z niepetnosprawnoscia intelektualng o wyzszym poziomie pod-
stawowych umiej¢tnosei zyciowych sg bardziej samodzielne w pracy i innych dziedzinach
zycia. Rezultaty badania przemawiaja za wlaczeniem szkolenia dotyczacego podstawowych
umiejetnosci zyciowych do programu nauczania podczas ostatnich lat pobytu w szkole
ucznidéw z niepelnosprawnoscia intelektualna (Woolf et al. 2010).
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Z drugiej jednak strony Chadsey et al. (1997) ostrzegaja przed ktadzeniem zbytniego
nacisku na ,model deficytowo-naprawczy” i podkreslaja wage zgodnosci czy tez harmo-
nii miedzy jednostka a jej Srodowiskiem. Znalezienie odpowiedniego dla danej osoby
$rodowiska moze okaza¢ si¢ skuteczniejsze niz zmiana konkretnego zachowania. Zasada
ta odnosi si¢ zwlaszcza do 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna, wymagajacych inten-

Sywnego wsparcia.

Planowanie skoncentrowane na jednostce

Planowanie skoncentrowane na jednostce stawia osobe¢ z niepetnosprawnoscia w cen-
trum proceséw podejmowania decyzji i zaktada uwzglednianie jej Zyczen i pragnieri (Coyle
i Moloney 1999; Wiese i Parmenter 2009). W zakresie zatrudnienia silna motywacja
kandydata ma ogromny wplyw na osiagnigcie przez niego pomyslnych rezultatéw. Potrzeba
jeszcze badan dotyczacych oceny tego, jaki wplyw na rezultaty i zadowolenie klienta wy-
wiera planowanie skoncentrowane na jednostce, ale wyniki juz przeprowadzonych badan sa
obiecujace (Robertson et al. 2006). W pilotazowym projekcie zatrudnienia wspomagane-
go w Zambii Koistinen (2008) wykazat, ze rozpoznanie preferencji i potrzeb kandydata
umozliwia zaoferowanie mu pasujacego stanowiska, a w rezultacie osiagnigcie lepszych re-
zultatéw dtugofalowych.

Wsparcie w miejscu pracy

Model zatrudnienia wspomaganego ,zatrudnienie, szkolenie i wsparcie” polega zazwyczaj
na tym, ze trenerzy pracy pracujg z potencjalnym pracownikiem, by poznaé jego zain-
teresowania i umiej¢tnosci. Nastgpnym etapem jest poszukiwanie pracy, dobdr stanowiska
pod katem mozliwosci kandydata oraz zatrudnienie. Pracodawca zachgcany jest do wpro-
wadzenia zmian (np. usprawnieri) na danym stanowisku, tak by dostosowa¢ je do zdolnosci
i mozliwosci pracownika z niepetnosprawnoscia intelektualng. W wielu przypadkach trener
pracy najpierw sam uczy sig, jak wykonywa¢ dang pracg, by potem przekazaé t¢ wiedzg pra-
cownikowi z niepelnosprawnoscia. Mozliwy jest takze wariant, w ktérym pracodawca woli,
by to jeden z cztonkéw personelu przekazat kandydatowi niezbedne umiejgtnosci. Keos taki
moze pdzniej staé si¢ mentorem osoby z niepetnosprawnoscia, a tym samym naturalnym

wsparciem dla niej w miejscu pracy.

W Zambii dostgpnos¢ programéw pomagajacych znale7é zatrudnienie odgrywata
kluczowg role nie tylko w kontekscie zdobycia pracy, ale takze jej utrzymania. Szkolenia

zawodowe nie wystarczaly, by znalez¢ zatrudnienie.

Z badan konsekwentnie wynika, ze niezaleznie od tego, kto przeprowadza wstgpne

szkolenie, naturalne/nieformalne wsparcie dostgpne caly czas prowadzi do wigkszej trwato-
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$ci zatrudnienia niz wsparcie z zewnatrz/formalne. W praktyce oznacza to, ze trenerzy pracy
powinni stopniowo zmniejsza¢ swoje wsparcie, upewniajac si¢ jednoczesnie, ze w razie ko-
niecznosci przejma je osoby przebywajace razem z osobg z niepetnosprawnoscia w miejscu
pracy. Trenerzy moga na przyktad zwréci¢ uwage na to, czy wsréd personelu nie ma ko-
gos, kto mégtby przeja¢ role mentora pracownika z niepetnosprawnoscia. Mimo tego jed-
nak, ze naturalne wsparcie jest obiecujaca metoda zwigkszania integracji i pomocy osobom
z niepelnosprawnoscia intelektualng w miejscu pracy, niezb¢dne jest potaczenie treningu
zawodowego i naturalnego wsparcia oraz dostosowanie ich do konkretnych okolicznosci

i potrzeb.

Czgsta obecno$¢ trenera pracy moze takze stanowi¢ przeszkodg, ktdra nie pozwoli da-
nej osobie nawiaza¢ relacji zaréwno formalnych, jak i nieformalnych z petnosprawnymi
kolegami z pracy (Rogan et al. 2000). W niektérych okolicznosciach trener pracy moze
skupi¢ si¢ na wsparciu w zakresie rozwijania umiej¢tnosci niezbednych przy zatrudnieniu,
np. zachowari spolecznych poza miejscem pracy. Badania nie przyniosty jednak jednoznacz-
nych rezultatéw co do praktyki szkolenia umiej¢tnosci spotecznych poza miejscem pracy,
poniewaz ludzie nie zawsze przenosza swoje umiejetnosci na srodowisko naturalne — czasem
potrzebuja do tego wsparcia ze strony $rodowiska. McCuller et al. (2002) podsumowali,
ze do osiagnigcia lepszych rezultatéw prowadzi¢ mogtoby polaczenie srodowisk szkolenio-

wych.
W badaniu czterech gtéwnych organizacji zajmujacych si¢ zatrudnieniem wspomaganym

w Stanach Zjednoczonych Rogan et al. (2002) wyznaczyli kilka czynnikéw, ktére mozna

okredli¢ jako ,dobre praktyki” w zakresie $wiadczenia wsparcia. Oto one:
* jednostka powinna mie¢ wybdr, jaki rodzaj pracy podejmuje;

*  praca powinna pozwoli¢ jednostce na uniezaleznienie si¢ od wsparcia, ktére kosztuje,

np. od pomocy treneréw pracy;

*  wsparcie powinno by¢ dostosowane do potrzeb jednostki;

* dobre poznanie jednostki jest kluczem do zaoferowania jej skutecznego wsparcia
W miejscu pracy;

* w razie koniecznosci nalezy zaakceptowad to, ze dana osoba moze nie by¢ gotowa
do pracy;

* istniejace kontakty i inne rodzaje wsparcia naturalnego nalezy wykorzysta¢ jako czyn-
niki utatwiajace podjecie pracy.

Rolg trenera pracy jest takze wsparcie rodzin, ktére na poczatku moga by¢ negatyw-
nie nastawione do tego, ze ich syn lub cérka pracuje w otwartym $rodowisku. Powodem
takiego nastawienia jest w wielu przypadkach obawa, ze dziecko bedzie przesladowane.
Rodzice dzieci z niepelnosprawnoscia sa czgsto nadopiekuriczy. Nierzadko takze czynni-
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ki kulturowe sprawiaja, ze rodziny ukrywaja dziecko z niepelnosprawnoscia ze wzgledu
na uprzedzenia spoteczeristwa (Mung omba 2008).

Jak wazni sa rodzice

Griffin et al. (2008) i Lindstrom et al. (2007) podkreslaja, ze wlasciwe podejécie rodzicow
do mozliwosci dziecka to czynnik warunkujacy ich wsparcie spotecznych wariantéw za-
trudnienia. Ze wzgledu na to, Ze w procesie diagnostyki osobami kontaktowymi sa przede
wszystkim przedstawiciele zawodéw medycznych — lekarskich i im podobnych, ograniczone
oczekiwania w stosunku do dziecka sa w nich zakorzenione czgsto od jego najmtodszych lat.

W badaniu nastawienia rodzicéw i gtéwnych opiekunéw oséb wymagajacych intensyw-
nego wsparcia w zatrudnieniu wspomaganym podkreslano brak mozliwosci wyboru $ciezki
kariery (Ford et al. 1995). Zwrécono takze uwagg na potrzebg lepszej komunikacji migdzy
ustugodawcami i rodzinami. Donelly et al. (2010) dowiedli znaczenia sieci rodzinnych
dla mozliwosci satysfakcjonujacego zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Koistinen (2008) podsumowat, ze wsparcie ze strony rodzicow jest kluczowe, ale w Zambii
czgsto go brakuje, zwlaszeza na etapie szkolenia zawodowego, poszukiwania i rozpoczyna-
nia pracy.

Analiza poréwnawcza jakosci

Coraz czgdciej stycha¢ glosy, ze powinno si¢ wyznaczy¢ punkty odniesienia, ktére bylyby
pomocne przy pomiarze jakosci programéw SE i pozwolityby na stosowanie si¢ do orygi-
nalnego modelu SE (Jenaro et al. 2002; Wehman et al. 2003; zob. Ramka 3.7.).

RamKA 3.7. WSKAZNIKI JAKOSCI

Wehman et al. (2003) uwazaja, ze wskazniki jakosci powinny obejmowaé nastepujace
obszary:

— stale, konkurencyjne zatrudnienie w integracyjnym $rodowisku pracy;

— $wiadomy wybér (jednostka moze wyrazi¢ swoje preferencje), kontrole i satysfakeje;
— poziom i rodzaj wsparcia;

— zatrudnienie os6b z niepelnosprawnoscia w stopniu znacznym;

— liczbg godzin pracy w tygodniu;

— liczbe 0s6b pracujacych na state w ramach programus

— dobrze skoordynowany system utrzymywania pracy;

— monitorowanie i $ledzenie rezultatéw zatrudnienia;

— integracje i udziat w zyciu spotecznosci;

— satysfakcje pracodawcy.
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Jedna z propozycji dotyczyta przesledzenia stawek za godzing pracy. Jenaro et al. (2002,

s. 18) zaproponowali jednak wigkszy zestaw wskaznikéw:

,Osiagnigcie celuw postaci statej pracy wymaga tego, by pracownicy z niepelnosprawnoscia
w najwickszym mozliwym zakresie mieli taka sama pensje, obowiazki, $wiadczenia
i mozliwo$¢ integracji jak kazda inna osoba. Wskazniki jako$ci w programach zatrudnienia
wymagaja silnego zaangazowania si¢ w dazenie do osiagniecia rezultatéw, a nie tylko sku-
pienia na ustugach. Stata praca moze pojawic¢ si¢ wtedy, gdy srodowisko pracy jest przygo-
towane w taki sposdb, by elementy pomocnicze i usprawnienia nie ograniczaly rozwoju

kariery ani interakgji spotecznych”.

Przeanalizowawszy cechy skutecznych paristwowych systeméw $wiadczenia ustug w USA,
poprzez zebranie do$wiadczeri oséb z niepetnosprawnoscia, ktére korzystaly z pomocy
pafstwowych biur przy szukaniu pracy, Timmons et al. (2002) wskazuja pi¢¢ czynnikéw
skutecznego $wiadczenia ustug: i) kultura biura, ii) koncentracja na kliencie, iii) dostep
do zasobdw, iv) wykwalifikowany personel oraz v) skoordynowane ustugi. Szczegélnie
wnikliwa analiza ekonomiczna danych ze stanu Karolina Potudniowa z lat 1999-2005,
ktérej celem bylo okreslenie, czy trening zawodowy prowadzi do trwalego zatrudnienia
w spolecznosci lokalnej, pozwolita McInnes et al. (2010) stwierdzi¢, ze:

* 56 proc. 0sob majacych trenera pracy pracowalo dalej po uplywie roku, podczas gdy
wéréd oséb nieposiadajacych trenera pracy odsetek ten wynidst 9 proc.;

* osoby korzystajace z treningu zawodowego w wickszej liczbie przypadkéw miaty ko-
rzystne cechy, na przyktad wyzsze 1Q, brak probleméw emocjonalnych lub behawio-
ralnych;

* gdy w kolejnych analizach wzigto poprawke na te czynniki endogenne, wyniki istot-

ne statystycznie w wigkszosci nie zmienily sie.

Raczej nie zaskakuje, ze agencje wolg rekrutowac do programéw SE osoby ,tatwiejsze do za-
trudnienia”, na przyklad z wyzszym ilorazem inteligencji i rozwinigtymi umiejetnosciami spo-
tecznymi, mimo ze programy te pierwotnie skierowane byly do grupy oséb z niepetnosprawno-
$cig w stopniu znacznym.

Trwalo$é

Na podstawie rezultatéw i zalecen ankiety dotyczacej sytuacji w 25 amerykariskich sta-
nach oraz szczeg6towej analizy 12 stanéw, w ktorych rezultaty zatrudnienia wspomaganego
sa lepsze niz $rednia dla catego kraju, Mills (2000, s. 3) twierdzi, ze jest siedem czynnikéw
wyjasniajacych imponujace wyniki zatrudnienia wspomaganego w tych stanach:
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*  zdecydowane, jasne i jednoznaczne krajowe strategie, zasady i wymagania programowe
osrodka niepetnosprawnosci rozwojowej, dzigki ktérym wspierane sa: jasno okreslona
preferencja os$rodka zatrudnienia wspomaganego dla oséb z niepetnosprawnoscia

rozwojows i dazenie do osiagniccia tej formy zatrudnienia;

* zachety finansowe sprzyjajace rozwojowi mozliwosci zatrudnienia wspomagane-
go oraz $rodki zniechgcajace do wyboru zatrudnienia w specjalnym osrodku badz
korzystania z ustug o§rodkéw pozazawodowych;

*  szeroka definicja warunkéw zatrudnienia, ktére kwalifikuja do otrzymania finanso-

wania na zatrudnienie wspomagane;

*  obsada paristwowego osrodka odpowiednim personelem, ktéry angazowad si¢ bedzie

w kwestie zatrudnienia;
* inwestycje w ciagle szkolenia i wsparcie techniczne pracownikéw osrodka;

* zaangazowanie we wsparcie osrodkéw oferujacych pracg w $rodowisku odizolowa-
nym (chronionym), ktére pragna przeorganizowac¢ si¢ w o$rodki oferujace zatrud-
nienie w $rodowisku integracyjnym;

*  wykorzystanie rozleglego systemu obserwacji danych, ktéry skupia si¢ na rezultatach

zatrudnienia wspomaganego.

3.4.6. CHARAKTERYSTYKA MIEJSCA PRACY

Nastawienie pracodawcy

Amerykanskie badanie nastawienia pracodawcéw (Olson et al. 2001) wykazalo, ze pra-
codawcy w firmach o dowolnej wielkosci maja pozytywne doswiadczenia dotyczace za-
trudniania 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng oraz  wysoko cenig szkolenia
przeprowadzane przez ustugodawcéw w zakresie zatrudnienia wspomaganego. Do czgsto
wprowadzanych udogodnient  zaliczy¢ mozna dodatkowy czas nadzoru, elastyczne
godziny pracy oraz wsparcie trenera pracy. Stwierdzono, ze koszt tych usprawnien jest
dla firmy minimalny. Z punktu widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi uznano, ze pra-
cownicy z niepetnosprawnoscia intelektualng kosztujg firme tyle samo ile pracownicy bez
niepetnosprawnosci lub mniej. Negatywne nastawienie pracodawcy to jedno z najwickszych
zagrozen dla pomyslnosci programéw zatrudnienia wspomaganego. Niepetnosprawnosc jest nie-
kiedy postrzeganajako tabu. Niekt6rzy spodziewaja sig, ze zatrudnienie 0séb z niepetnosprawnoscia
odbije si¢ na sytuacji finansowej firmy. W wielu krajach gleboko zakorzenione i powszechne sg
negatywne stereotypy dotyczace pojecia niepetnosprawnosci intelektualnej (Yazbeck et al. 2004).
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Niemniej jednak istnieje zmienna, ktéra wydaje si¢ najbardziej niezawodna w kwestii
pozytywnego nastawienia pracodawcéw do oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng —
wezesniejsze pozytywne doswiadczenie w pracy z osobami z niepelnosprawnoscia (Rim-
merman 1998).

Wszystko to podkresla wagg bliskiej wspétpracy z pracodawcami, by zagwarantowaé
ich zadowolenie z rezultatéw zatrudnienia. Z tego wzgledu za wazng strategic uwaza sig
rozglaszanie ,historii sukcesu” z udziatem pracownikéw z niepetnosprawnoscia. Badania
pokazuja, ze wbrew negatywnym stereotypom powstalym na przestrzeni wiekéw osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualng potrafia by¢ lojalnymi, godnymi zaufania i pilnymi
pracownikami, kt6rzy rzadko nie stawiaja si¢ w pracy (Ward et al. 1978).

Tuckerman et al. (1999) odnotowali pozytywne nastawienie do pracownikéw
z niepetnosprawnoscig intelektualna, wymagajacych intensywnego wsparcia. Smith et al.
(2004) stwierdzili, ze pozytywne nastawienie zalezy od istnienia strategii w zakresie za-
trudniania os6b z niepetnosprawnoscia, wezesniejszego kontaktu z osobami z niepetno-

sprawnoscig oraz stopnia niepetnosprawnosci.

Ankieta przeprowadzona wsréd 642 australijskich pracodawcéw, ktédrzy zatrudnia-
li pracownikéw z niepelnosprawnoscia, w tym z niepelnosprawnoscia intelektualna,

wykazata, ze:

e ponad 90 proc. pracodawcéw, ktdrzy w ostatnim czasie zatrudniali pracownikéw
z niepelnosprawnoscia, stwierdzito, ze chcieliby dalej zatrudnia¢ osoby z tej grupy;

okoto roc. pracodawcoéw okreslito poziom dopasowania pracownika z niepelno-
o koto 78 d kreslit d k 1

sprawnoscig oraz stanowiska jako ,,dobry”;

e jesli chodzi o koszty i korzysci wprowadzenia udogodnien dla pracownikéw
z niepelnosprawnoscia, 65 proc. pracodawcéw stwierdzito, ze koszt usprawnieni sig

zwrocil, a 20 proc. - ze udogodnienia przyniosty korzysci finansowe;

* w przypadku pracownikéw z niepetnosprawnoscia srednia liczba zgloszonych in-
cydentéw w zakresie BHP wyniosta jedna szdsta liczby incydentéw z udziatem pra-

cownikéw bez niepetnosprawnosci;

* 90 proc. pracownikéw z niepetnosprawnoscia osiaga wydajnos¢ taka sama lub
wigksza niz inni pracownicy;

* 98 proc. tej grupy pracownikéw ma przecigtne lub wysokie notowania, jesli chodzi

o bezpieczeristwo;

* 86 proc. tej grupy pracownikéw ma przecigtne lub wysokie notowania, jesli chodzi
0 obecno$¢ w pracy (Graffam et al. 2000; 2002a; zob. Ramka 3.8., w ktérej przed-
stawiono punkt widzenia zaréwno pracownika, jak i pracodawcy).
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Ramka 3.8. PUNKT WIDZENIA PRACOWNIKA I PRACODAWCY

Peter: Lubi¢ swoja prace. Jest bardzo dobra, mam wiele zadad. Moim ulubionym jest
obstuga samochodéw — pomagam klientom przenosi¢ pudia do samochodu. Moje zycie
si¢ zmienito — mieszkam teraz sam i jestem niezalezny.

Pracodawca Petera: Swietnie si¢ sprawdza. Klienci sa zadowoleni — Peter jest wydajny,
szezg$liwy 1 mozna na nim polegad.

Tuckerman 2008b

Kultura miejsca pracy

Przyjazna kultura miejsca pracy okazuje si¢ kluczowa dla skutecznego objecia przez oso-
by z niepetnosprawnoscia intelektualng pracy w srodowisku integracyjnym i jej utrzyma-
nia. Butterworth et al. (2000) naszkicowali cztery wyrazne cechy wspierajacego i wspo-
magajacego Srodowiska pracy: a) relacje nawiazywane w réznych kontekstach, np. mozliwos¢
spotykania si¢ ze wspotpracownikami po pracy; b) sposobnosci kontaktu, np. wyznaczone
pomieszczenia, w ktérych mozna zje$¢ obiad lub spedzi¢ przerwe i ktére sa dostgpne dla
wszystkich; ¢) styl zarzadzania wspierajacy jednostke i zespél, w kedrym menedzerowie
tworza poczucie pracy zespolowej, osobiscie interesujg si¢ pracownikami oraz przydzielajq
obowiazki zgodnie z mocnymi stronami i potrzebami pracownikéw; d) model pracy oparty
na wspélzaleznosci stanowisk, ktory obejmowaé moze szkolenie pracownikéw z wykony-
wania réznych zadan.

Dzigki sprzyjajacemu Srodowisku pracy mozliwe jest réwniez stworzenie $ciezki kariery
dla wspieranych pracownikéw, ktérzy — w wielu przypadkach — nie awansuja poza podsta-

wowe stanowiska.

Kultura miejsca pracy pomaga takze nawigza¢ bliskie relacje migdzy pracownikami
z niepelnosprawnoscia a petnosprawnym personelem. Relacje te czesto charakteryzuje hu-
mor i nieformalnos¢, co z kolei pomaga utrzymac pracg (Parmenter 2002). Fabian, Edelman
i Leedy (1993, s. 32) sugeruja potrzebg podjecia krokéw na trzech poziomach, aby poméc
potencjalnym pracodawcom w traktowaniu oséb z niepelnosprawnoscia intelektualng
jako zwyczajnych pracownikéw oraz by zwalcza¢ negatywne poglady, jakie czgsto za-
korzenione s3 w stereotypowym nastawieniu spoleczefistwa: na poziomie poszczegdlnych

wspotpracownikéw/zwierzchnikéw, na poziomie grupy i na poziomie calej organizacji.

Konsultanci ds. zatrudnienia wykazali, ze szkolenie z umiejetnosci komunikacyjnych
dla wspétpracownikéw i zwierzchnikéw prowadzi do poprawy nastawienia, szczegélnie
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gdy skupia si¢ na komunikacji z danym pracownikiem z niepetnosprawnoscia, a nie
na niepefnosprawnosci jako takiej. W innych przypadkach konsultanci ds. zatrudnie-
nia dowiedli, ze nawet zwykfa dyskusja grupy o mitach i stereotypach dotyczacych
niepetnosprawnos$ci w miejscu pracy przyczynia si¢ do poprawy nastawienia i podnosi
morale zatogi, gdyz grupa zaczyna zdawa¢ sobie sprawe ze Zrédet whasnej sity i wpltywéw

w Srodowisku pracy.

Storey (2002) i Parmenter et al. (2006) przedstawili najlepsze praktyczne rozwigzania
pozwalajace zwigkszy¢ interakcje spoteczng pracownikéw poprzez strategie nauczania
umiejgtnosci spotecznych oraz komunikacyjnych, rozwiazywania probleméw oraz wsparcia

ze strony personelu.

Holenderskie badanie wykazato, ze pracownicy w ramach zatrudnienia wspomaganego
postrzegani sa przez pelnosprawnych kolegéw na réwni z innymi (Cramm et al. 2008).
Wigkszo$¢ wspotpracownikéw okreslifa ich przynajmniej jako ,znajomych z pracy”. Co
cickawe, niektdrzy okreslali pracownikéw z niepelnosprawnoscia jako ,kolegéw”, a to
wskazuje na wyzszy poziom wlaczenia spotecznego.

3.4.7. REzULTATY

W wickszo$ci badani poswigconych rezultatom wsparcia 0séb pracujacych w ramach zatrud-
nienia wspomaganego poréwnano pod katem trzech czynnikéw model SE oraz programy
izolujace osoby z niepetnosprawnoscia, m.in. zaktady pracy chronionej i osrodki dzienne.

Wyniki pracy
Ankieta brytyjskiego Instytutu Badan nad Zatrudnieniem (Institute of Employment
Studies), przeprowadzona w 2005 roku, wykazata, ze:
*  pracownicy z niepetnosprawnoscia sa bardziej lojalni w stosunku do organizacji
i zaangazowani w pracg na jej rzecz, w wyniku czego:
* pracownicy z niepetnosprawnoscig ci¢zko pracuja, rzadko opuszczajg pracg z po-

wodu choroby i cieszg si¢ wysokim wskaznikiem utrzymania pracy.

Wyniki te odnosza si¢ do ogétu pracownikéw z niepetnosprawnoscia, ale sprawdzaja si¢
szczegdlnie w przypadku oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng (Ward et al. 1978).
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Satysfakcja konsumenta

Ankiety zadowolenia przeprowadzone wsréd oséb korzystajacych z ustug zatrudnienia
wspomaganego pokazaly, ze wigkszo$¢ konsumentéw lubi swoja pracg. Przeprowadzane
bezposrednio wywiady z osobami wymagajacymi intensywnego wsparcia, korzystajacymi
z ustug SE w Wirginii, dowiodly, ze wiele oséb chciatoby zmieni¢ niektére aspekty pra-
cy, aby uczynic ja lepsza (Parent, Kregel i Johnson 1996). Ponad potowa ankietowanych
stwierdzila, Ze ich obecna praca nie jest tym, czym chcieliby zajmowac¢ si¢ na stale. Na ko-
niec uznano, ze nalezy zwigkszy¢ zaangazowanie konsumentéw na wszystkich etapach za-

trudnienia wspomaganego.

W badaniu nastawienia rodzicéw i gtéwnych opieckunéw oséb wymagajacych intensyw-
nego wsparcia w zatrudnieniu wspomaganym podkreslano brak mozliwosci wyboru $ciezki
kariery (Ford et al. 1995). W badaniu tym zwrécono takze uwagg na potrzebg lepszej ko-

munikacji mig¢dzy ustugodawcami i rodzinami.

Zarobki

Programy zatrudnienia wspomaganego z definicji umozliwiaja osobom z niepetno-
sprawnoscig intelektualng dostgp do realnych zarobkéw. Zaleza one — zwlaszcza w przy-
padku programéw skierowanych do oséb wymagajacych intensywnego wsparcia —
od efektywnosci danej osoby i sa wzgledem niej proporcjonalne. Programy SE obejmuja
takze czgsto zatrudnienie w niepelnym wymiarze godzin. Ogélnie mozna jednak stwierdzi¢,
ze osoby pracujace w ramach SE zarabiajg znacznie wigcej niz pracujace w ramach pro-
graméw zaktadajacych izolacjg 0séb z niepetnosprawnosci (zob. Podrozdziat 2.2.).

Jakos¢ zycia

Jesli chodzi o wskazniki jakosci zycia i zadowolenia z zycia, badania pozwalaja na ogélne
stwierdzenie, ze u 0s6b pracujacych w ramach SE jako$¢ i zadowolenie z zycia sa wyzsze niz
u0s6b bezrobotnych lub korzystajacych zinnych programéw dla 0séb z niepetnosprawnoscia.
Badanie przeprowadzone w Australii wykazato, ze osoby pozostajace w otwartym zatrud-
nieniu ciesza si¢ lepsza jakoscig zycia niz pracujace w zaktadach pracy chronionej lub
bezrobotne (Eggleton et al. 1999). Hiszpaniskie badanie wykazalo natomiast brak réznic
w jakosci zycia 0séb pracujacych w ramach SE i w zakfadach pracy chronionej (Verdugo
et al. 2006). Odkryto jednak bezposredni zwigzek migdzy charakterystyka srodowiska
pracy i jakoscig zycia 0séb pracujacych w ramach zatrudnienia wspomaganego. Okazato
si¢ takze, ze istnieje negatywny zwigzek miedzy intensywnosciq wsparcia z zewnatrz oraz
jakoscia zycia, co $wiadczy o tym, ze ze wsparcia korzystaé nalezy wylacznie wtedy, gdy jest

ono bezwzglednie konieczne.
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W najnowszym z australijskich badan Kober (2005) poréwnat jakos¢ zycia oraz
wzmocnienie pozycji/niezalezno$¢ oséb w integracyjnym oraz odizolowanym $rodowisku
pracy. W przypadku oséb o niezbyt rozwinigtej sprawnosci funkcjonalnej w zakresie
pracy nie odnotowano réznic w jakosci zycia, podczas gdy w przypadku oséb o wigkszej
sprawnosci funkcjonalnej w zakresie pracy grupa pracujacych w integracyjnym $rodowisku
osiagneta lepsze wyniki w skali jakosci zycia i wzmocnienia pozycji/niezaleznosci. Co
cickawe, na jako$¢ zycia przektada si¢ takze mieszkanie w domu rodzinnym. W przy-
padku o0séb mieszkajacych w domu rodzinnym nie wyst¢puja réznice w poziomie jakosci
zycia, niezaleznie od rodzaju zatrudnienia. Odpowiedzi uczestnikéw mieszkajacych
w pojedynke lub w grupach pokazaly jednak, ze jako$¢ zycia jest lepsza w przypadku
zatrudnienia w konkurencyjnym $rodowisku. Potwierdza to wczesniejsza obserwacie
co do wspdtzaleznosci czynnosci, jakie podejmujg ludzie — wynikéw pracy nie mozna
postrzega¢ w oderwaniu od innych dziatad zyciowych.

Knox, Mok i Parmenter (2000) dowiedli, ze osoby pracujace w srodowisku integra-
cyjnym maja pozytywny obraz siebie i twierdza, ze nie czuja si¢ juz ,niepetnosprawne”.
Potwierdzito to takze badanie Koistinen (2008) przeprowadzone w Zambii. Odkrycie to
podkresla, jak etykiety ,z niepetnosprawnoscia’, a w szczegélnosci ,,z niepetnosprawnoscia

intelektualng”, a takze inne negatywne okreslenia wplywaja na samopostrzeganie tych oséb.

Poréwnanie obiektywnych i subiektywnych wskaznikéw jakosci zycia w grupie oséb
pracujacych w ramach SE, w zaktadach pracy chronionej i w dziennych osrodkach zaje¢,
oraz w grupie ich sprawnych wspétpracownikéw w Walii wykazato, ze osoby pozostajace
w zatrudnieniu wspomaganym cieszg si¢ lepsza obiektywna jakoscig zycia niz osoby zatrud-
nione w zakfadach pracy chronionej oraz dziennych osrodkach zaj¢¢. U petnosprawnych
wspdtpracownikéw wskaznik obiektywnej jakosci zycia oraz autonomii w pracy jest wyzszy
niz we wszystkich trzech grupach oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng. Co ciekawe,
grupa oséb pozostajacych w zatrudnieniu wspomaganym cieszy si¢ lepsza subiektywna
jakoscia zycia niz sprawni koledzy z pracy (Beyer, et al. 2010a). Jednym z celéw zatrud-
nienia wspomaganego jest wlaczenie spofeczne w miejscu pracy. W badaniu obserwacyj-
nym, w ktérym poréwnano poziom interakcji i zaangazowania oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualng i bez niej Beyer, Kilsby i Willson (1995) nie dopatrzyli si¢ istotnych réznic
miedzy tymi dwiema grupami.

Korzysci gospodarcze

Analizy kosztéw i korzysci oraz rentownosci SE przyniosly sprzeczne rezultaty (Schneider
2003; Beyer i Kilsby 1998; Beyer i Robinson 2009), ale inne badania wykazalty niewatpliwe
korzysci tej formy zatrudnienia zaréwno dla jednostek, jak i podatnikéw (Kregel 1999;
Kregel i Dean 2002; Kregel et al. 2000; McCaughrin et al. 1991).
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W obszernym przegladzie rentownosci programéw SE Cimera i Rusch (1999) stwierdzaja, ze:
* z perspektywy czasu SE to dobra inwestycja dla podatnikéw i spoteczeristwa;

. racownicy zarabiaja w ramach SE ogélnie wiecej niz w ramach zatrudnienia
y 4 g ¢

chronionego;
e rentowno$¢ programéw SE rézni si¢ w poszezegdlnych regionach paristw.

Szeroko zakrojone badanie Cimery (2010) dotyczace wszystkich 0séb pracujacych w ra-
mach zatrudnienia wspomaganego, finansowanego z programu rehabilitacji zawodowej
na terenie calych Stanéw Zjednoczonych w latach 2002-2007, wykazalo usredniong korzy$¢
netto dla podatnikéw na poziomie 351 dolaréw amerykariskich miesigcznie na jednego pra-
cownika. Cimera wyliczyt, ze po ekstrapolacji tej liczby na liczbg wszystkich Amerykanéw
z niepetnosprawnoscia, przebywajacych w odizolowaniu w dziennych o$rodkach zaje¢,
korzy$¢ finansowa w przypadku zatrudnienia wspomaganego wyniostaby 1,5 mld dolaréw
amerykariskich. Moze rozczarowywac¢ tylko, ze zarobki w ramach SE wciaz pozostaja nizsze
niz ogdlne zarobki ludnosci, a czgsto wynosza mniej niz wynosi minimum egzystencji.

Przyczyniad si¢ do tego moze wysoki wskaznik zatrudnienia w niepelnym wymiarze godzin.

Tuckerman, Smith i Borland (1999) takze wykazali, ze zatrudnienie oséb wymagajacych
intensywnego wsparcia jest w kontekscie australijskim wariantem rentownym dla rzadu. Wraz
z rozszerzaniem si¢ zasiggu programu koszty na jednego uczestnika ustabilizowaly sig, a koszty
wyplaty renty inwalidzkiej spadty. Badanie dowiodto, ze program SE kosztuje znacznie mniej
niz programy pobytu w dziennych osrodkach zaje¢, skierowane do tej samej grupy oséob.

Graffam et al. (2002b) wysnuli wniosek szczegélnie istotny dla idei spoteczeristw wia-
czajacych i akceptacji réznorodnosci. Stwierdzili bowiem, ze pracodawcy odnosza zaréw-
no materialne, jak i niematerialne korzysci dla swojej organizacji dzigki zatrudnieniu
osoby z niepetnosprawnoscia, przy czym korzysci te w wigkszosci przypadkéw s finan-
sowo neutralne lub przynosza zysk. Jesli chodzi o korzysci niematerialne, obecnos¢ oséb
z niepelnosprawnoscia wsréd personelu podkresla potrzebe przyjrzenia si¢ prakeykom
szkoleniowym i kierowniczym, podstawowym praktykom pracy, kwestiom BHP oraz po-
prawie wynikéw organizacji. Graffam et al. (2002b) podkreslaja réwniez, ze rezultaty ich
badari wskazujg na to, iz pracodawcy uznajg i przyjmuja réznorodno$¢ w miejscu pracy
i dochodza do nastgpujacego wniosku: ,,pracownik z niepetnosprawnoscia postrzegany jest
jako motor pozytywnej zmiany i lepszych wynikéw organizacji” (s. 260).

Beyer i jego koledzy z Walijskiego Centrum na rzecz Trudnosci z Naukg (Welsh Centre
for Learning Disabilities) przeprowadzili szeroko zakrojone analizy kosztéw i korzysci SE
w ostatnich 20 latach (Beyer et al. 1996; Beyer i Kilsby 1998; Beyer et al. 2002; Beyer
i Seebohm 2003; Beyer 2008; Shearn et al. 2000). Ponizej przedstawiono najwazniejsze

wnioski z tych analiz:
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* W poczatkowym okresie koszty SE mogg by¢ wyzsze niz koszty tradycyjnych wariantéw
zatrudnienia chronionego. Korzys¢ dla podatnikéw rosnie wraz z uplywem czasu. Moze
mina¢ do pigciu lat, zanim korzysci finansowe przewyzsza poniesione koszty.

*  DPrzepisy dotyczace zasitkéw oraz brak ogélnie dostgpnego finansowania SE postrze-
gane sa jako najwicksze przeszkody dla rozwoju SE w Wielkiej Brytanii.

*  DPopularno$¢ pracy w niepelnym wymiarze, w ramach ktérej osoby pracuja tylko kilka
godzin i jednoczesnie pobierajq zasitek, doprowadzita do stosunkowo niekorzystnej

relacji kosztéw do korzysci, w poréwnaniu do Stanéw Zjednoczonych.

*  Poréwnanie kosztéw generowanych przez SE i dzienne osrodki zaje¢ wypada niekorzystnie
dla SE, jednak ta forma zatrudnienia stanowi lepsza inwestycje dla integracji spoteczne;j.

*  Na efektywno$¢ projekeu kluczowy wplyw maja korzysci skali w zakresie liczby za-
trudnionych pracownikéw i godzin przepracowanych przez dana osobe.

*  Gdyby wzia¢ pod uwage czynniki takie, jak: podatki ptacone przez osoby pracujace
w ramach zatrudnienia wspomaganego oraz ich wigksza sit¢ nabywcza, okazatoby sie,
ze zatrudnienie 0s6b z niepetnosprawnoscia stanowi dla podatnika zysk netto.

W raporcie przygotowanym na zlecenie brytyjskiego Ministerstwa Pracy i Emerytur (UK
Department for Work and Pensions) Rangarajan et al. (2008) zakwestionowali wyniki ana-
liz kosztéw i korzysci w zakresie SE ze wzgledu na bledy w metodologii, np. brak ran-
domizowanych badari kontrolnych.

3.4.8. UwacI koNcowE

Nie ulega watpliwosci, ze wszystkie badania w zakresie SE pochodza z krajéw o wysokim
dochodzie. Z tego wzgledu rezultaty badari niekoniecznie maja zastosowanie takze w kra-
jach o niskim dochodzie. O$rodki badawcze zainteresowane SE stoja wicc przed wyzwaniem
nawiazania wspotpracy z badaczami z krajéw o niskim dochodzie i zainicjowania badar sytu-
acji w tych krajach. Z perspektywy czasu mozna dostrzec, ze w kwestii niepetnosprawnosci

polityki spoteczne czgsto wyprzedzaja badania naukowe (Parmenter 1991).

Do pomyslnych trendéw zaliczy¢ mozna zaangazowanie rodzin oséb z niepelnosprawnoscia,
widoczne podczas regionalnej konferencji MOP ,,Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng
— wyznaczenie $ciezki szkoleni i zatrudnienia w rejonie afrykariskim”, kedra odbyta si¢ w Lusace
w Zambii w marcu 2010 roku, oraz pojawienie si¢ grup self-adwokatéw w krajach o niskim do-
chodzie. Na catym $wiecie zaobserwowa¢ mozna ruch w kierunku emancypacji os6b z niepetno-
sprawnoécig intelektualna, ktory prowadzi do umocnienia pozycji grupy i jej samostanowienia.
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4. KROK NAPRZOD

Od powstania w latach 70. XX wieku idei zatrudnienia wspomaganego (SE) stanowi ono
wlaczajacy wariant zatrudnienia dla os6b z niepetnosprawnoscig intelektualng na kilku kon-
tynentach. Osobiste historie ilustrujace to, jak wazna jest dla 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng praca, to $wiade@two znaczenia zatrudnienia wspomaganego dla wartosci
sprawiedliwosci spofecznej oraz godnosci ludzkiej. Przejrzysta polityka rzadéw w zakresie

wsparcia inicjatyw zatrudnienia wspomaganego jest kluczowym czynnikiem ich powodzenia.

Doswiadczenia plynace zaréwno z krajéw o wysokim, jak i niskim dochodzie pokazuja
jednak, ze inicjatywy te beda cechowac si¢ trwaloscia wylacznie po zapewnieniu ciaglego
wsparcia. Kraje o niskim dochodzie ze wzgledu na swoj rolniczy charakter oraz powazne
ograniczenia finansowe s3 by¢ moze w lepszej sytuacji w zakresie testowania opisanych
powyzej modeli alternatywnych. Oplacalnymi wariantami moga okaza¢ si¢ np. samo-
zatrudnienie czy tworzenie matych przedsi¢biorstw komercyjnych, jednak te warian-
ty nie zostaly jeszcze poddane krytycznej analizie. Wyniki badania przeprowadzonego
w Zambii kwestionujg powodzenie modelu matych przedsi¢gbiorstw komercyjnych dla
os6b z niepelnosprawnoscia intelektualng ze wzgledu na sugerowany brak niezbednych
umiejetnosci w zakresie prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Alternatywe mogloby
stanowi¢ zatrudnienie menedzera, ktéry ma doswiadczenie w zarzadzaniu firmg oraz
angazuje si¢ w pomoc osobom z niepelnosprawnoscia intelektualna. W przypadku obu
wspomnianych podej$¢ stosowa¢ si¢ mozna do zasad SE, w tym waznej reguly: ,Najpierw
zatrudnienie, potem szkolenie”.

Pozytywnym zjawiskiem jest rosnaca liczba krajowych organizacji SE, ktére zapewniaja
wsparcie i szkolenie tym, ktérzy z nimi wspétpracuja. Organizacje te staja si¢ coraz silniej-
sze, wigc by¢ moze wespra inicjatywy w krajach o niskim dochodzie.

W krajach, w ktérych historia SE jest juz dluga, zaobserwowa¢ mozna dwa zjawiska.
Pierwszym jest naturalna tendencja do rozszerzania zatrudnienia wspomaganego na inne
grupy oséb z niepelnosprawnoscia, na przyktad na osoby z zaburzeniami psychicznymi.
W rezultacie liczba 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna, korzystajacych z programéw
SE, maleje. Drugim zjawiskiem jest sktonnos¢ osrodkéw wspierajacych SE do kwalifiko-

wania do programéw zatrudnienia wspomaganego oséb, ktérym fatwiej jest znalez¢é prace.
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Analiza wplywu SE na zycie 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng w krajach takich,
jak: Kanada, Australia, Nowa Zelandia, Wielka Brytania oraz w czgéci Europy nie moze
si¢ obej$¢ bez uwzglednienia dlugiej historii $wiadczen, jakie kraje te zapewniaja osobom
z niepelnosprawnoscia. Zatrudnienie wspomagane podwaza podstawy modelu opieki
spolecznej, wicc nie jest zaskoczeniem fakt, ze negatywne nastawienie i bodzce zniechecajace
do podjecia pracy, ktére sa nieodlaczna czescia systemu opieki spolecznej, do pewnego
stopnia hamuja rozwdj SE jako alternatywy réznych wariantéw zatrudnienia chronionego.
Osoby z niepetnosprawnoscia oraz ich opiekunowie, ktérzy otrzymuja zasitek dla oséb
o niskich dochodach oraz zasitek zdrowotny, nie cheg straci¢ prawa do tych swiadczen po
przekroczeniu progu dochodowego. Gwattowny wzrost liczby oséb pobierajacych zasitki
sprawil, ze rzady w wielu czg$ciach $wiata zaostrzyly kryteria i proces oceny, aby ograniczy¢
wydatki. Inne stanowisko przyjat Heath (2010), ktérego analiza wykazuje, ze zasitki dla
os6b z niepetnosprawnoscia zmniejszaja ubdstwo i niekoniecznie zniechecaja do podjecia

zatrudnienia.

Rodzi si¢ wazne pytanie, dlaczego inicjatywy SE nie rozwijaja si¢ nieprzerwanie na catym

$wiecie. Dlaczego niektére programy maja si¢ $wietnie, a inne traca na znaczeniu?

Gottlieb, Myhill i Blanck (2010) sugeruja, ze w celu zrozumienia przeszkéd, ktére
nie pozwalaja zatrudnieniu wspomaganemu (SE) oraz zatrudnieniu dostosowanemu do
potrzeb (CE) sta¢ si¢ modelami dominujacymi, trzeba wyraznie rozrézni¢ bariery, kedre
maja wplyw na podaz pracy, oraz te, ktére maja wplyw na popyt na nia. Po stronie podazy
nalezy przyjrze¢ si¢ przeszkodom, ktére sa nieodlaczng cze¢scig sytuacji zyciowej oséb
z niepetnosprawnoscia. Potencjalnymi barierami sa na przyktad niewystarczajacy dostgp do
srodkéw transportu oraz ryzyko zwigzane z utrata $wiadczeni dla 0s6b z niepetnosprawnoscia
i $wiadczeni zdrowotnych po przekroczeniu danego progu. Po stronie popytu na pracg wciaz
trzeba zmierzy¢ si¢ z negatywnym nastawieniem oraz wyobrazeniem o kosztach wpro-
wadzenia usprawnieri w miejscu pracy, gdyz obydwa te czynniki moga wplyna¢ na niechgé

potencjalnego pracodawcy do zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia.

Kwesti¢ t¢ poruszaja takze Boeltzig, Scott Gilmore i Butterworth (2006). Twierdza,
ze nalezy przyjac szersza perspektywe, a nie skupiad si¢ wylacznie na przeszkodach wewnatrz
sieci $wiadczacej ustugi rehabilitacyjne. Jest to — ich zdaniem — szersza kwestia o charak-
terze systemowym. Ich komentarze wydaja si¢ szczegdlnie trafne w kontekscie toczacej sig
obecnie dyskusji:

,Jesli celem jest sprawienie, by zatrudnienie integracyjne dla oséb z niepetnosprawnoscia
bylo wariantem nie tylko rentownym, ale takze atrakcyjnym, stworzy¢ nalezy system oraz
struktury finansowania, ktére sprzyja¢ beda zatrudnieniu w petnym wymiarze oraz wigkszej
réznorodnosci miejsc pracy, ale takze pozwolg na inwestycje w personel wspierajacy osoby
z niepetnosprawnoscia rozwojowa w planowaniu kariery i doradzajacy w kwestii poten-

cjalnego wplywu pensji na uprawnienie do pobierania dotychczasowych swiadczen” (s. 7).
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4.1. WskazOWKI ODNOSNIE DO ROZWOJU POLITYKI

Wiele krajéw wypracowato przejrzysta polityke w  zakresie zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnoscia, ktéra ma na celu integracj¢ spoteczng oraz wspiera indywidu-
alne wybory. Mimo wszystko niniejszy przeglad ukazal rzeczywisto$¢, w ktérej znaczna
wigkszo$¢ 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng weiaz nie ma dostgpu do zatrudnienia
wspomaganego, a w wielu przypadkach takze do jakichkolwick konkretnych zajeé.

Nastepujace wskazéwki co do rozwoju polityki powstaty na podstawie rezultatéw badan
oraz inicjatyw w terenie, przeanalizowanych na potrzeby niniejszego dokumentu. Moga
one pokierowa¢ dalszym rozwojem SE i sprzyja¢ zatrudnianiu 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng w $rodowisku wlaczajacym. Maja zastosowanie w krajach, ktére podejmuja
starania w zakresie ulepszenia istniejacej polityki i/lub opracowania nowej, ktéra bedzie
dazy¢ do wyeliminowania nieréwnosci do$wiadczanej przez osoby z niepetnosprawnoscia

intelektualna.

*  Jesli programy maja przynies¢ pozytywne rezultaty dla oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualna, musza by¢ zgodne z zasadami zatrudnienia wspomaganego i zatrud-
nienia dostosowanego do potrzeb, a w szczegdlnosci z zasada ciagltego wsparcia for-

malnego i nieformalnego.

*  Na dlugofalowy sukces wptyw ma dobrze dopracowany etap przygotowawczy, ktéry
rozpoczyna si¢ w ostatnich latach szkoly $redniej. Dokladnie zaplanowany proces
wejscia na rynek pracy po ukoriczeniu szkoly jest jednym z bardziej skutecznych
wskaznikéw dobrych rezultatéw zatrudnienia, szczegélnie jesli w ramach tego pro-
cesu jednostka zdobywa doswiadczenie zawodowe.

* Dotrzebne jest wywazenie migdzy strukturg a jej nadmiarem w procesach plano-
wania i oferowania wariantéw zatrudnienia. Intensywny, kliniczny model rehabili-
tacji nie jest zalecany dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna, szczegdlnie dla

wymagajacych $redniointensywnego i intensywnego wsparcia.

*  DPodstawa dobrej polityki jest dobra informacja. Brak natomiast danych dotyczacych
faktycznego wystgpowania niepetnosprawnosci intelektualnej, szczegdlnie w krajach
o niskim dochodzie. Nie do konca sprawdza si¢ wykorzystanie typowych metodologii
epidemiologicznych, poniewaz niepelnosprawnos¢ jest zjawiskiem specyficznym kul-
turowo. To, co uchodzi za niepetnosprawnos¢ w kontekscie miejskim, na obszarach

wiejskich moze by¢ odbierane zupetnie inaczej.

*  Efektywne systemy zarzadzania danymi sa pomocne w okreslaniu potrzeb, monito-
ringu oraz rozwoju programéw dla oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna, szczegdl-

nie gdy bazuja na systemach zdobywania danych dotyczacych ogétu spoteczeristwa.
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Kluczem do sukcesu jest takze skoncentrowane na jednostce planowanie,
w ktérym biora udzial wszyscy interesariusze, w tym rodziny. Nalezy zwrdcié
uwage¢ na mocne strony danej osoby, jej zainteresowania oraz system wsparcia,
jaki trzeba zapewni¢, by mogta osiagnaé swoje cele. Podkresli¢ nalezy takze to,
jak wazny jest odpowiedni dobdr jednostki i jej preferencji oraz stanowiska, jesli
tylko jest mozliwy.

Zalecane jest planowanie $ciezki kariery, poniewaz wiele 0s6b z niepetnosprawnoscia

intelektualng nie awansuje poza najprostsze stanowiska.

Powodzenie zatrudnienia wspomaganego wymaga takze odpowiedniego przeszkole-
nia treneréw pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem umiejgtnosci z zakresu marke-

tingu oraz wsparcia w miejscu pracy.

Ocena rezultatéw w zakresie jakosci zycia jest odzwierciedleniem zwiagzku migdzy
praca a innymi aspektami Zycia, na przyklad miejscem zamieszkania jednostki.
Pewne jest takie wzajemne powiazanie poziomu niezaleznosci oraz poczucia samo-

stanowienia i silnej pozycji.

Historie ilustrujace pozytywne rezultaty zatrudnienia to jeden z najlepszych sposobéw
na to, by przekona¢ potencjalnych pracownikéw, ze osoby z niepelnosprawnoscia
intelektualng moga by¢ lojalnymi i wydajnymi pracownikami.

Zatrudnienie okazato si¢ wplywa¢ na jako$¢ zycia oséb z niepelnosprawnoscia
intelektualna, wigc moze by¢ waznym czynnikiem ograniczajacym wystgpowanie
zaburzeni emocjonalnych w tej grupie oséb.

Niezbedne sa dziatania podejmowane na szczeblu krajowym oraz regionalnym, by

wyciagna¢ wnioski ze zdobytych do$wiadczeri i zapewni¢ lepsze mozliwosci grupie oséb

z niepetnosprawnoscia intelektualna.

4.1.1. Poziom kraJOWY

Po konsultacjach i we wspétpracy z przedstawicielami spoteczenistwa obywatelskiego rzady

ponosza odpowiedzialno$¢ za promowanie szans 0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng

na wzigcie udzialu w zyciu danej spolecznodci oraz calego spoleczenistwa. Ponizej przed-

stawiono najwazniejsze kroki na drodze do wypetnienia tego obowiazku.

Przeprowadz analize systemowa obecnej sytuacji

We wspdtpracy ze wszystkimi grupami interesariuszy, w tym szkotami, przeprowadz
ankiety, zorganizuj spotkania konsultacyjne oraz indywidualne rozmowy, ktére
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pozwola okresli¢ obecna sytuacj¢ zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia

intelektualna.

Przeanalizuj czynniki bedace przeszkoda i utatwieniem na drodze do zatrudnie-
nia wspomaganego tej grupy oséb w réznych regionach geograficznych kraju, aby
skorzysta¢ z doswiadczen obszaréw miejskich i wiejskich.

Poszerz swoja wiedzg, korzystajac z dokumentacji dotyczacej obecnych modeli za-
trudnienia innych grup oséb z niepetnosprawnoscia.

Wyznacz cele i zalozenia na przyszlos¢

W ramach tego samego procesu konsultacyjnego z udzialem wszystkich grup intere-
sariuszy opracuj zestaw celéw i zalozen, ktére przyswieca¢ beda wdrazaniu inicjatyw

w zakresie SE dla 0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualna.

Przyjrzyj si¢ réznym modelom, by jak najlepiej zatroszczy¢ si¢ o sytuacje konkret-
nych spolecznosci lokalnych. Warto wzig¢ pod uwagg elementy modelu ekonomii
spotecznej (CED) oraz modelu przedsi¢biorstw spotecznych.

Poinformuj o systemie wartosci, na ktérym bazuje ten proces.

Opracuj krajowa strategic w zakresie zatrudnienia wspomaganego dla oséb

z niepelnosprawnoscia intelektualna

We wspdtpracy ze wszystkimi grupami interesariuszy, w tym réznymi ministerstwami,
partnerami spofecznymi oraz organizacjami reprezentujacymi spoleczeristwo obywa-
telskie, opracuj na pi$mie jasng strategie, w ktdrej przedstawione beda przyswiecajace
jej warto$ci oraz wyplywajace z nich cele i zalozenia zatrudnienia wspomaganego dla

os6b z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Wzér takiego dziatania stanowi¢ moze niedawna inicjatywa rzadu Wielkiej Brytanii
— Valuing Employmemt Now.

Opracuj krajowa strategie wdrozenia

Wyznacz terminy osiagniecia konkretnych celéw oraz okresl przydzial zasobdw.

Wskaz zakres obowiazkéw organizacji rzadowych i pozarzadowych, takze w zakresie
zasobéw ludzkich.

Jako element strategii stworz niewielka liczbg programéw pilotazowych wraz z pro-

cesami ich oceny, by rozpoczaé proces zmiany systemowej.
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*  Wyznacz potencjalnych przywédcéw w ramach rzadu i spoleczenstwa, ktdrzy beda

wspiera¢ proces zmian.

Stwérz skuteczny system gromadzenia danych, ktéry pozwoli sledzié¢ postepy

e Stwérz system gromadzenia danych, aby zebra¢ informacje dotyczace oséb
korzystajacych z programu (dane wejsciowe), szczegétéw réznych modeli programu
(procesy), szczeg6téw otrzymywanego wynagrodzenia, liczby przepracowanych dni,
poziomu integracji ze spotecznoscia oraz zdobytych umiejetnosci (dane wyjsciowe).

*  Opracyj system gromadzenia danych pozwalajacy na modyfikacj¢ programu po
otrzymaniu opinii na jego temat oraz na okreslenie czynnikéw $rodowiskowych,
ktére stanowig przeszkodg badz utatwienie.

*  Stwérz lokalny potencjal badawczy, ktéry pozwoli utrzymaé trwato$¢ programéw
poprzez wspélprace z lokalnymi osrodkami badawczymi przy uniwersytetach, po-
przez zachg¢canie uniwersytetéw paistwowych do wspétpracy przy rozwoju progra-
mu, jego ocenie i szkoleniu personelu, a takie poprzez nawiazywanie wspé6tpracy
z uniwersytetami z innych krajéw, ktére maja doswiadczenie w badaniach na temat

zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Informuj o rezultatach programéw

*  Aby promowa¢ zmian¢ w nastawieniu partneréw spotecznych w danej spotecznosci,
informuj o pozytywnych rezultatach projektéw pilotazowych we wszystkich
mozliwych mediach, poniewaz historie sukcesu sa motorem dalszych korzystnych

zmian.

*  Wlacz w dzialania partneréw spotecznych oraz przywédcédw danej spotecznosci, kes-
rzy moga odgrywac role orgdownikéw zmian.

4.1.2. P0zIOM REGIONALNY

W celu wsparcia inicjatyw na szczeblu krajowym interesariusze moga tworzy¢ lokalne

i globalne sieci.
Stwérz Regionalne Stowarzyszenie Zatrudnienia Wspomaganego

*  Mozna rozwazy¢ stworzenie regionalnej organizacji wsparcia na wzér Europejskiej
Unii Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE) oraz Swiatowego Zwiazku Zatrudnienia
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Wspomaganego (WASE), ktéra umozliwitaby wymiang informacji oraz zapewnita

wsparcie techniczne.

*  Wspétpraca z EUSE i innymi krajowymi zwiazkami na rzecz zatrudnienia wspoma-
ganego otworzytaby dostep do materiatéw szkoleniowych i innych form wsparcia
technicznego.

* Taka organizacja mogtaby prowadzi¢ programy warsztatowe i szkoleniowe na szcze-

blu regionalnym i/lub krajowym.

4.2. PoDSUMOWANIE

Pomimo powaznych wyzwan, jakie wiaza si¢ ze wsparciem o0s6b z niepelnosprawnoscia
w og6le i oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng w szczegdlnosci, w tym ogromnego
ubdstwa, negatywnego nastawienia i nieodpowiednich strategii, mozna zaobserwowac takze
tendencje pozytywne. Na szczegdlng uwage zastuguje fake, ze wigkszo$¢ paristw na $wiecie
zobowiazata si¢ do przestrzegania wielorakich regut w zakresie praw cztowieka, odnoszacych
si¢ do 0s6b z niepetnosprawnoscia. Niezbedne jest jeszcze silne zaangazowanie w to, by
reguly te nie tylko staly si¢ czgécia krajowej polityki w kwestiach niepetnosprawnosci,
ale takze zostaly wcielone w zycie i poddane jak najdoktadniejszemu monitoringowi,

z uwzglednieniem panujacych warunkéw spoteczno-gospodarczych.

Z wyiej opisanych powodéw wigkszosci oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng
odmawia si¢ mozliwosci podjecia stalego zatrudnienia w spoleczeristwie. Pierwszym
krokiem ku zmianie tej sytuacji jest wiara w to, Ze zmiana jest konieczna, a takze mocne
zaangazowanie w jej wprowadzanie. Wigkszo$¢ panstw podpisata i ratyfikowata Konwencje
ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych. Artykut 27 Konwencji ONZ stanowi:

,Pafistwa-Strony uznaja prawo oséb niepetnosprawnych do pracy, na réwnych zasa-
dach z innymi obywatelami, w tym prawo do utrzymywania si¢ z pracy wybranej przez
siebie i akceptowanej na rynku pracy i w $rodowisku pracy, o charakterze otwartym,
niewykluczajacym i dostgpnym dla oséb niepetnosprawnych. Zadaniem Paristw-Stron jest

ochrona i promowanie poszanowania prawa do pracy”.

Powyisze o$wiadczenie stanowi wazny powdd analizy tego, jak konkretny kraj,
nawet o ograniczonych zasobach, moze stworzy¢ program wspierajacy grupy spoteczne
znajdujace si¢ w najtrudniejszej sytuacji, by podjely zatrudnienie ,,0 charakterze otwartym,
niewykluczajacym i dostgpnym”.

Wazne jest, by monitorowa¢ wdrazanie Konwencji ONZ tam, gdzie zostala ratyfikowana.

To, ze kraje na catym $wiecie przyjely specjalne ustawodawstwo na rzecz niepetnosprawnosci,
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jest pozytywnym zjawiskiem, ale — jak kilkakrotnie podkreslano w niniejszym dokumen-
cie — czgsto do konca zwleka si¢ z okazaniem wsparcia osobom z niepetnosprawnoscia

intelektualna.
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