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1. Wstep — SIRP jako niepubliczna instytucja specjalizujaca sie w zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych

SIRP to profesjonalna, niepubliczna instytucja rynku pracy, taczaca w sobie zdolnos¢ do aktywizacji
spoteczno-zawodowej oséb niepetnosprawnych ze zdolnoécig budowania relacji z pracodawcami, ktorej
wyroznikiem jest nastawienie na efektywnos$¢ zatrudnieniowa oraz odgrywanie roli wiarygodnego partnera
dla publicznych i niepublicznych instytucji rynku pracy.

Model dziatania jako spoteczna, czy po prostu niepubliczna instytucja rynku pracy, moze zostac
przyjety przez dowolng instytucje (ngo, spdtke, mikrofirme, agencje zatrudnienia, federacje pracodawcow,
itp.), w zakresie ktory dany podmiot uzna dla siebie za wtasciwy dla skutecznego dziatania.

Zamierzeniem autorow niniejszego modelu nie jest oczekiwanie od potencjalnych SIRP spetnienia
wszystkich kryteriow i zatozen okreslonych w tym dokumencie, a raczej stworzenie pewnego rodzaju
cafeterii praktycznych narzedzi i rozwigzan, ktore poszczegdlne podmioty moga potraktowaé jako ,,dobra
praktyke”, w oparciu o ktoéra beda rozwijaé swdj wilasny potencjal przygotowujac si¢ do aktywizacji
zawodowej osob niepelnosprawnych.

Znane s3 przyktady doprowadzania do zatrudnienia os6b niepetnosprawnych z sukcesem zaréwno przez
duze i srednie agencje zatrudnienia, w tym korporacje, mate lokalne (kilku - kilkunastoosobowe) NGO, czy
duze ogodlnokrajowe NGO, a nawet mikro-firmy (2-3osobowe). Kluczowa bowiem z punktu widzenia
tematyki jest skutecznos$¢ i1 indywidualizacja dziatan, a to osiggnicte moze by¢ jedynie dzigki przyjeciu przez
dang instytucje takiej struktury operacyjnej, ktora bedzie odpowiadaé jej potencjalowi i posiadanym
umiejetnosciom oraz zasobom.

Jako taki podmiot SIRP musi posiada¢ dobrze rozbudowany system wspotpracy z pracodawcami, ktorzy
stanowig jedno z wazniejszych ogniw w procesie wchodzenia 0s6b niepetnosprawnych na rynek pracy.
Warto zatem zdawac sobie sprawg z tego, czym charakteryzuje si¢ budowanie relacji z pracodawcami, ktorzy
obecnie, jako partnerzy do wspolpracy, stali si¢ bardziej wymagajacy, poszukuja bowiem dostawcy ustug,
doradcy i partnera merytorycznego. Dla SIRP 0znacza to, iz musi stac¢ si¢ ekspertem w zakresie procesow
zarzadzania zasobami ludzkimi dla osob niepelnosprawnych, tak aby pracodawca we wszystkich procesach
dotyczacych 0so6b niepelnosprawnych (od rekrutacji, poprzez pomoc w formalnos$ciach, po opiniowanie
rozwigzan) mogl zwrocic si¢ do swojego partnera.

SIRP musi zaproponowa¢ pracodawcy kompleksowe wsparcie we wszystkich procesach zwigzanych z
zatrudnianiem 0sOb niepetnosprawnych. Poczawszy od przedstawienia korzysci z zatrudnienia osoby
niepetnosprawnej, znalezienia odpowiedniego kandydata, doradztwa w zakresie przystosowania miejsca
pracy, a konczac na opracowaniu dokumentacji umozliwiajacej uzyskanie dofinansowan z tytutu
zatrudnienia osoby niepelnosprawnej. Tak kompleksowe wsparcie moze by¢ argumentem do przetamania
barier wérod pracodawcow uniemozliwiajacych zatrudnianie osob niepetnosprawnych. Szczegoty dotyczace
wsparcia pracodawcoOw mozna znalez¢ w dalszej czesci opracowania.

W przypadku SIRP taka forma wspoélpracy jest mozliwa ze wzgledu na sposob organizacji wsparcia

(m.in. zindywidualizowane i systemowe podejScie) oraz wartoéci i standardy, na jakich budowana jest ta



ustuga. Jezeli dany podmiot spetni odpowiednie kryteria jakosSci i skutecznosci, bedzie mdgt nastepnie jako
niepubliczna agencja zatrudnienia wyspecjalizowana w zatrudnianiu oso6b niepetlnosprawnych, staé sie
wiarygodnym partnerem dla publicznych stuz zatrudnienia, czy agencji zatrudnienia prowadzonych przez
przedsicbiorstwa, przy realizacji zadan publicznych zwigzanych z przywracaniem na rynek pracy osob
niepetnosprawnych. Elementy modelu moga postuzy¢ nie tylko realizacji tego typu zlecen i kontraktow, lecz
takze wdrazaniu projektow EFS, czy nawet rozwijaniu wtasnego biznesu zorientowanego na zatrudnianie
0s0b niepetnosprawnych.

Ninigjsze opracowanie poswigca uwage glownie pracodawcom z sektora przedsigbiorstw, niemniej
nalezy pamigta¢ lokujac w zatrudnieniu osoby niepetnosprawne takze o pracodawcach z sektora organizacji
pozarzadowych, administracji publicznej i samorzadowej, czy uczelni wyzszych. Model budowania relacji z
tego typu pracodawcami bedzie musial zosta¢ cze$ciowo zmodyfikowany, poniewaz inaczej bedzie
definiowany ,,zysk” i ,,potrzeba” z perspektywy samorzadu, inaczej przez podmiot komercyjny i jeszcze
inaczej przez NGO, czy uczelnie. Ro6zni¢ si¢ takze beda mozliwosci wynikajace z obnizania wptat na
PFRON po stronie w/w podmiotow, ze wzgledu na zupelnie inne przepisy regulujace zarzadzanie finansami

w instytucjach publicznych.



2. Pakiet narzedzi budowania relacji z pracodawcami

2.1. Rola SIRP we wspélpracy z pracodawca

Rola SIRP w relacjach z pracodawcami moze by¢ zréznicowana, poniewaz ze wzgledu na swojg
specyfike SIRP moze funkcjonowaé na rynku w roéznych strategiach sprzedazy i realizacji ustug doboru.
Pozwala to na wspolprace z pracodawcami zarowno w ramach kontraktowania ustug, jak i prowadzenia
niezaleznej komercyjnej dziatalnosci w ramach rekrutacji osob niepetnosprawnych i doradztwa w zakresie
ich zatrudniana i aktywizacji. Taka strategia oznacza wigkszy potencjat i elastyczno$¢ dziatania na otwartym
rynku.

Niezaleznie od przebiegu procesu zatrudniania osoby niepetnosprawnej relacje z pracodawcami moga
by¢ budowane w oparciu o konkretng strategi¢ sprzedazy i realizacji ustug doboru. W chwili obecnej

mozemy wyr6zni¢ dwie podstawowe strategie z tego obszaru:

a) Pierwszy model. Tradycyjny sposob sprzedazy i realizacji uslug. Model skoncentrowany na
transakcji

Model ten nie sprawdza si¢ dobrze w kontekscie aktywizacji zawodowej osob niepelnosprawnych.
Model ten ktadzie glowny nacisk na kontakt z pracodawca, najwigksza uwaga poswigcona jest zamknieciu
transakcji. W modelu tym przeprowadzona analiza potrzeb osoby niepetnosprawnej jest mato pogiebiona.
Relacje budowane sg gtéwnie pod katem pracodawcy. W ramach kontaktow z pracodawcami osoba
sprzedajaca ustuge dopytuje o obecne i przyszte potrzeby w zakresie rekrutacji. Strony wypetniaja zazwyczaj
zalacznik precyzujacy wymagania W stosunku do kandydata. Zatacznik ten jest podstawa do wyceny ustugi.
Jesli strony porozumieja si¢ co do wspolpracy, to podpisuja umowe. Osoby sprzedajace i realizujace ushuge
to zazwyczaj rozni pracownicy.

Podstawowe elementy umowy bedace obszarem wyceny i negocjacji w ramach tej strategii to:

- warunki ptatnosci

Stosuje sie rozne kombinacje ptatnosci, np. 25, 50, 25 (25% wynagrodzenia po podpisaniu umowy, 50% za
rekomendacje i 25% za zatrudnienie) lub 50 na 50 (50% za akceptacje i 50% po zatrudnieniu), czy tez
mozliwos¢ platnosci tzw. success fee, czyli platnosci po zatrudnieniu. W zaleznosci od wybranej formy
roznicuje to ostateczng kwote ustugi w przypadku zatrudnienia osoby.

- cena ustugi

Wycena dokonywana jest zawsze indywidualnie, po zapoznaniu si¢ z profilem stanowiska i oszacowaniu
naktadu $rodkéw i kosztéw niezbednych do zrealizowania tego projektu. Zazwyczaj jest to 1-2 krotnosé
wynagrodzenia pracownika, chyba ze mowimy o rekrutacjach masowych — tu stawka moze spas¢ ponizej 1
tys. ztotych.

- okres gwarancyjny

Usluga jest objeta okresem gwarancyjnym w zaleznosci od stanowisk i wysoko$ci wynagrodzenia za ustuge i



jest to okres gwarancyjny od 1 do 3 miesiecy. W przypadku stanowisk najwyzszego szczebla istnieje
mozliwo$¢ wydtuzenia okresu gwarancyjnego do 6 miesiecy. Istota gwarancji jest to, ze je§li w danym
okresie zakonczy sie¢ wspOlpraca z rekrutowang osobg, t0 bez wzgledu na to, po czyjej stronie jest wina,
firma rekrutacyjna zobowiazuje si¢ do jednokrotnego powtérzenia doboru.

- czas realizacji

Czas realizacji jest indywidualnie okre$lany. Standardowo oscyluje on w okresie od 2 do 6 tygodni w
zaleznos$ci od stopnia trudnosci projektu, lokalizacji, profilu i ilosci kluczowych kompetencji, ktorych

oczekuje klient. ]
WIEZ

1
Schemat modelu: 0

KWALIFIKACJA
20

PREZENTACJA
30

ZAMKNIECIE TRANSAKCJI
40

wiez — na tym etapie dochodzi do nawiazania kontaktu

kwalifikacja — sprawdzanie/ weryfikowanie, czy klient nadaje si¢ do prowadzenia dalszej sprzedazy (ocena
optacalnosci)

prezentacja — dtugotrwale prezentacje produktow

zamknigcie transakcji — wielogodzinne rozmowy negocjacyjne i ustalanie cen
b) Drugi model skoncentrowany na budowaniu relacji z klientem (pracodawca)

Gtownym klientem i strong umowy komercyjnej jest pracodawca.
W tym modelu zazwyczaj ten sam pracownik jest osobg sprzedajaca ustuge i ja realizujgca. Podobnie jak
poprzednio utrzymuje on staty kontakt z pracodawcami, zdobywa wiedze, gdzie stale poszukiwane sg osoby,
ale dodatkowo specjalizuje sie¢ w danej branzy/branzach (np. w logistyce) lub grupie stanowisk (np.

inzynierowie) i stale buduje baze kandydatoéw, ktorzy go interesuja. Specjalizacja taka nie wystepuje W



pierwszym modelu.

Osoba nawigzujaca kontakt dzwoni do pracodawcy, informujgc go, iz ma ciekawych kandydatow. Wysyta
ich dokumenty aplikacyjne bez danych kontaktowych. Umowa moze by¢ podpisywana w przypadku
zainteresowania spotkaniem z kandydatem ze strony pracodawcy.

Ta strategia, w odroznieniu od pierwszej, skupia si¢ na oferowaniu kandydatéw i kandydatek. Daje to
szans¢ SIRP na specjalizowanie si¢ w rekrutacji osob niepelnosprawnych do réznych branz na zlecenie

danego pracodawcy.

Schemat modelu:

WIEZ
40

POTRZEBY
30

PREZENTACJA
20

ZAMKNIECIE
14

wiez — budowanie zaufania

potrzeby — jeden z kluczowych elementéw, czyli analiza potrzeb.

Podstawa tych dwoch elementow procesu jest sluchanie, a nie skupianie si¢ na ,,sprzedazy” produktu.
Celem jest zrozumienie potrzeb pracodawcy, analiza trudno$ci, na jakie napotykat lub moze napotkac.
Kazdy z klientdow bedzie miatl inne do$wiadczenie z osobami niepelnosprawnymi, obawy, problemy
(problemem moze by¢ np. dojazd, brak wiedzy, brak czasu na zajmowanie si¢ formalno$ciami).
Zrozumienie sytuacji pracodawcy pozwoli na zaproponowanie mu wlasciwego rozwigzania, co moze
przyczynic si¢ do zatrudnienia osoby niepetnoprawne;.

prezentacja — po dobrej analizie potrzeb nastepuje prezentacja

zamkniecie — doprecyzowanie warunkow

W powyzszej analizie widoczne sg wyrazne zmiany w podejsciu do wspdlpracy z pracodawca.
Przechodza one od epizodycznej, doradczej formuty, ku relacji opartej na zaufaniu, analizie potrzeb oraz

poszukiwaniu adekwatnych rozwigzan. Podejscie to sprzyja nie tylko zaspokojeniu potrzeb pracodawcy, ale



tez pozwala na zindywidualizowane podej$cie do potrzeb osoby niepelnosprawnej poszukujacej pracy —
zardwno pod wzgledem jej oczekiwan zawodowych, jak i kwestii dostosowania stanowiska pracy do jej
potrzeb i mozliwosci.

Majac na uwadze, ze SIRP bedzie pracowat ze srodowiskiem ON, bedzie czerpat z dwoch powyzszych
modeli, ale bedzie si¢ rowniez opierat si¢ na nowych zatozeniach.

Innowacyjny model SIRP — aczy w sobie cechy modelu statego poszukiwania kandydatéw ze statym
monitorowaniem aktywizowanych osdb niepelnosprawnych. Wczesniej omowione modele koncentrowaty
si¢ gtdbwnie na relacji z pracodawca. Zaspokojenie jego potrzeb znajdowato si¢ w centrum uwagi agencji
zatrudnienia.

W modelu SIRP zaréwno pracodawca jak i osoba niepetnosprawna sa réwnie wazni. Model SIRP
zaktada rowniez szerszg skale dziatan agencji zatrudnienia, ktéra nie ogranicza si¢ tylko do posrednictwa
pracy i poszukiwania odpowiednich kandydatow, ale oferuje rowniez wsparcie osobom niepetnosprawnym,
ktorych celem jest podniesienie ich kompetenciji.

Za pomoca okreslonych procedur i $rodkéw, SIRP stale towarzyszy aktywizowanej ON oraz
pracodawcy. Daje to efekt wickszej kontroli nad procesem aktywizacji, a takze pozwala na wspieranie
procesu posrednictwa pracy poprzez dziatania rowniez w fazie §wiadczenia pracy przez osobe zatrudniang.
Przy ewentualnej utracie pracy przez osobg¢ korzystajaca z ustug SIRP moze ona od razu trafi¢ do zasobow
SIRP i by¢ ponownie aktywizowana. Ma to szczegélne znaczenie dla oséb niepelnosprawnych
aktywizowanych zawodowo.

W tym modelu nacisk kladzie si¢ na staly kontakt z pracodawca, ale takze z pracownikiem, ktory
otrzymal prace w wyniku dziatalno$ci SIRP. Intensywnos$¢ i rodzaj kontaktowania sie jest dostosowany do
fazy socjalizacji w miejscu pracy i ma za zadanie pomoc w efektywnej i dtugoterminowej aktywizacji
zawodowej.

Cechg SIRP jako innowacyjnego podmiotu w aktywizacji zawodowej osdb niepetnosprawnych nie jest
jednostronne skupianie si¢ na potrzebach pracodawcy i realizacja proceséw rekrutacyjnych dostosowanych
wylacznie do potrzeb pracodawcy. Cecha SIRP nie jest rowniez skupianie si¢ tylko na procesach aktywizacji
zawodowej. Zadaniem SIRP jest tgczenie posrednictwa pracy realizujgcego zamoOwienia pracodawcy oraz
agencji personalnej, ktéra ma za zadanie dysponowaé i selekcjonowaé odpowiednich kandydatow, a
nastgpnie kierowaé ich w strone zapotrzebowania pracodawcy. W tym sensie SIRP stara si¢ zaspokoic
potrzeby zaréwno pracodawcow w zakresie zatrudnienia jak i odpowiedzie¢ na potrzeby ON, starajacych sig
znalez¢ odpowiednie miejsce pracy.

Innowacyjnos$¢ SIRP polega wlasnie na efektywnym dziataniu w procesach rekrutacyjnych z procesem
poszukiwania pracy dla niepetnosprawnych klientow. SIRP stara si¢ odpowiedzie¢ na potrzeby obu stron —

pracodawcow i potencjalnych pracownikéw bedacych osobami niepetnosprawnymi.
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Schemat modelu:

Klient :
Klient/ON
/pracodawca ent/O
Wie? “ Wiez
40 40
o Potrzeb Potrzeb
Monitoring — Y “ - Y Monitoring
30 30
Prezentacja “ Prezentacja
20 20
Zamkniecie “ Zamkniecie
10 10

Faza monitoringu odnosi si¢ do procesu gromadzenia informacji o zaktywizowanej ON, tego czy i w
jaki sposob przebiega proces swiadczenia pracy, czy i w jaki sposob potrzeba pracodawcy jest spetniona. W
sytuacji problemow, SIRP moze $wiadczy¢ efektywne i szybkie wsparcie doradcze dla pracodawcy jak i
pracownika w celu podniesienia efektywnosci aktywizacji zawodowej. W razie utraty pracy przez
aktywizowana ON, nalezy po ewaluacji przyczyn podja¢ dalsze dziatania aktywizacyjne. Model ten wymaga
trwatych i pozytywnych relacji zar6wno z pracodawca jak i aktywizowang ON.
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2.2. Narzedzia pracy konsultant SIRP

2.2.1. Przykladowy plan dnia

Budowanie relacji z pracodawcg jest procesem rozbudowanym, wielozadaniowym. Jego efektywnosé
zalezy m.in. od dobrej organizacji pracy i realizacji wszystkich zadan stanowiacych elementy budujace
kontakt i jego rozwo6j. Podstawa w realizacji tych zadan bedzie dobre planowanie czasu prac. Rama do takiej

pracy moze by¢ plan dnia konsultanta SIRP, ktéry stanowi zatacznik numer 1 do opracowania.

2.2.2. Baza rynku pracy

Analizujgc rynek pracodawcow trzeba odpowiedzie¢ na podstawowe pytanie: Jacy pracodawcy moga
interesowac SIRP z punkt widzenia zatrudnienia oséb niepelnosprawnych? Po okresleniu tej grupy nalezy

poddac¢ analizie kilka obszaréw rynku pracy:

a) Rynek lokalny

Analiza nalezatoby obja¢ wszystkich pracodawcow, jednak wiele firm na lokalnym rynku pracy to
niewielkie podmioty, u ktorych zatrudnienie jest niskie. Dlatego dobrze na pierwsza selekcje wybraé
kilkuosobowe zaktady zatrudniajace np. powyzej 10 oséb. Nie ma znaczenia, czy zaklady zatrudniajg osoby
niepetnosprawne czy nie. W kazdym z nich jest szansa na podj¢cie pracy przez klienta SIRP, z tym ze w
drugim przypadku potrzebna moze by¢ edukacja i pokazanie pracodawcy korzysci ptynacych z zatrudnienia
osoby niepelnosprawnej. Jesli na interesujacym nas rynku funkcjonujg zaktady pracy chronionej, analizg ich
potrzeb nalezy wykona¢ osobno.

Istotnym zrédiem informacji o lokalnym rynku pracy moze by¢ obserwowanie ogloszen o prace, ktore
pojawiaja si¢ na rynku (portalach ogloszeniowych). Daje to rozeznanie rynku, jak rowniez pozwala
zaproponowa¢ alternatywne rozwigzanie firmie, np. przedstawi¢ — nawet, jesli tres¢ ogloszenia tego nie
uwzgledniata — kandydata, ze statusem niepelmosprawnosci, wskaza¢ korzysci i/lub oferte dodatkowej ustugi
w ramach zatrudnienia osoby niepetnosprawne;.

Podstawowa bariera, z ktorg mogg si¢ zderzy¢ kontaktujacy si¢ z pracodawcami, jest brak miejsc pracy.
Paradoksalnie daje to szans¢ na zatrudnienie osoby niepelnosprawnej. Warto zapyta¢ danego pracodawcy,
czy nie przydalaby si¢ dodatkowa osoba do pracy, czy nie ma za duzo pracy w ktoryms z dziatoéw, a jest brak
zgody na wzrost kosztow wynagrodzen.

Warto pamigtaé, ze zatrudnienie osoby niepelnosprawnej moze oznacza¢ dodatkowa osobe do pracy
przy niskim nakladzie ze strony firmy, jesli wykorzystamy dofinansowanie do wynagrodzenia i
nicodprowadzanie sktadki na PEFRON. Jednak takg rozmowe czgsto trzeba przeprowadzi¢ na najwyzszym

poziomie w firmie, co moze oznaczaé trudniejsze nawigzanie kontaktu.
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b) Rynek pracy zdalnej
W przypadku telepracy nie nalezy ograniczac si¢ terytorialnie. Zatem niezaleznie nalezy budowaé bazg i
kontakty z pracodawcami mogacymi zatrudnia¢ pracownikow w catej Polsce. Powinien by¢ to drugi filar

strategii pozyskiwania miejsc pracy.

¢) Agencje pracy tymczasowej
Trzecim kanatem poszukiwania pracy dla osob niepelnosprawnych powinno by¢ nawigzanie kontaktow

z najwigkszymi agencjami pracy tymczasowej i skorzystanie z bazy ich kontaktow.

Oczywiscie w kazdym z tych podejs$¢ kluczowym elementem jest nawigzanie i utrzymanie kontaktow.
Taka analiza rynku pracy, obejmujaca jego wiele obszarow i zaktadajaca nawigzywanie i budowanie relacji z
wieloma podmiotami, moze by¢ zadaniem czasochtonnym, warto zatem oszacowac czas, jaki moze by¢
konieczny do zbudowania bazy danych. Poméc w tym moze tzw. lejek sprzedazowy, ktory jest jednym z
podstawowych narzedzi stuzacych analizie sprzedazy. Lejek to graficzne lub tabelaryczne przedstawienie
etapow sprzedazy rozumianej jako nawigzywanie relacji z pracodawca.

Przy zatozeniu, iz pracujemy z potencjalnymi pracodawcami systemem podzielonym na etapy, mozemy

wyznaczy¢ poszczegolne poziomy tej pracy oraz okresli¢ dla nich miary/ wskazniki realizacji, na przyktad:

Poziom 1: Lista potencjalnych pracodawcow

Poziom 2: Potencjalni pracodawcy, z ktorymi nalezy si¢ skontaktowaé
Miara: ilo$¢ rozmow telefonicznych

Poziom 3: Potencjalni pracodawcy, z ktérymi sg prowadzone rozmowy
Miara: ilo$¢ wizyt

Miara: ilo$¢ ofert

Miara: ilo$¢ rozméw na etapie finalizacji

Poziom 4: Pracodawcy wspotpracujacy

Standardowo w sprzedazy wykonuje sie setki telefonow, kilkadziesiagt wizyt czy ofert, aby kilka z nich
sfinalizowaé. Znajac swoja skuteczno$¢ w poszczegolnych etapach, mozemy przewidywac, ile podpiszemy
umow z pracodawcami, a na tej podstawie, ile wykonamy telefonow. Metoda ta pozwala oszacowaé poziom

skutecznosci oraz konieczny do niego naktad pracy.
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2.2.3. Przykladowy scenariusz rozmowy telefonicznej

Wstep:
Dzien Dobry, ............. (Imi¢ i nazwisko), dzwoni¢ z ....................... chciatbym rozmawiaé z osobg
odpowiedzialng za .............cooeviiiiiiiiiiininnn, w Panstwa w firmie, czy mogtbym prosi¢ o potaczenie?
NIE TAK
e Jakie sg dane personalne tej osoby, czy [ Ponowne przywitanie]
mogtbym przesta¢c do Panstwa ofertg e  Czy nie przeszkadzam?
standardowa? e (Czy moge zaja¢c Panu/Pani 2
e Prosz¢ o wskazanie/podanie adresu (e- minuty?
mail), na jakie nazwisko moge przestac
ofertg?
TAK /\NIEA
Pytania Klientow: e Chciatbym eKiedy wobec
zaprezentowac tego moge
Ustuge zadzwoni¢?
Rekrutacji i e Serdecznie
Doradztwa w dzigkuje  za
zatrudnianiu ON rozmowe, do
wyjatkowa  ze uslyszenia.
wzgledu na
}
TAK NIE KONIEC
Czy poszukujag Panstwo obecnie e Czy moge zatem w skrocie przedstawic
............................. ? Panstwu oferowane przez nas ustugi w
Czy chcieliby Panstwo obnizy¢ ramach Doradztwa Personalnego ON?
koszty rekrutacji/
wynagrodzen?
TAK NIE Lista produktow:
e Na jakie o Czy beda -
stanowiska Panstwo -
zamierzacie prowadzi¢ e Czy zainteresowaly Panstwa




Panstwo
prowadzi¢
rekrutacje?

e Czy Y]
Panstwo
ciekawi
poznania
naszych
rozwigzan w
tym

zakresie?

rekrutacjie = w
niedalekiej
przysztosci?
eCzy  istnieje
mozliwos¢
spotkania i
rozmowy 0
naszych

ustugach?

A N

rozwigzania, dzigki ktorym moga
Panstwo

USPIAWNIC. .. vvintireierenanannns ?

N

TAK NIE TAK NIE

o Prosze o Czy o W jakim czasie,
zaproponow mogliby$Smy jak Pan/ Pani
ac¢ korzystny zatem przestaé sadzi, moze si¢
i oferte i to zmieni¢? Czy
odpowiedni skontaktowaé planujg Panstwo
dla  Pana/ Pana/ Panig rozwazenie
Pani termin | ... mozliwosci
spotkania | ......... ? zatrudnienia ON

w przysztosci?
} |

KONIEC l
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2.2.4 Analiza potrzeb pracodawcy

Analiza potrzeb pracodawcy musi przebiega¢ na kilku poziomach i dotyczy¢ zapoznania si¢ ze strategia
zarzadzania, kulturg organizacyjng, strukturg zatrudnienia, polityka zatrudnienia oraz systemem zarzadzania
kosztami.

Celem przeprowadzenia analizy jest odpowiedZ na dwa glowne pytania: ,,Jaka jest sytuacja?” oraz
,»Czego oczekuja, czego chcieliby pracodawcy?” W tym celu konieczne jest kompleksowe i wyczerpujace
podejscie do zadania. Ponizej zaprezentowano obszary, ktore warto wzigé pod uwage w trakcie pracy z

pracodawcami, aby osiggnaé zamierzony efekt:

a) Fakty

Jak pracujg dotychczas? Jak to funkcjonuje?

b) Obszar do zmian

Z czego sg niezadowoleni? Co chcieliby zmieni¢? Czego im brakuje? Z jakimi problemami borykajg si¢?
¢) Cel nadrzedny

Dokad zmierzaja? Skad pomyst/ ideana ....?

d) Potrzeba

Czego potrzebuje pracodawca? Do czego mu to potrzebne? Co sobie po tym obiecuje?
e) Historia dzialan

Co zostalo zrobione do tej pory?

f) Mozliwosci w ocenie Klienta

Jakie drogi uwaza za najodpowiedniejsze? Co obecnie uwaza za mozliwe do realizacji?
g) Korzysci

Co by mu dato optymalne rozwigzanie tego zadania?

h) Decyzja

Kto podejmuje decyzje? Jakie informacje bedg jeszcze potrzebne do podjgcia decyzji?
i) Budzet i czas

Jaki jest budzet? Ile mamy czasu? Jaki jest optymalny termin realizacji?

Przykladowy formularz rozmowy z pracodawca na etapie analizy potrzeb

Nazwa firmy:
Adres:

1. Ustalenie stanu faktycznego:
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Kto jest 0sobg odpowiedzialng za rekrutacje nowych 0s6b?

.'I:cl.l;i'c'am.s‘a:mn.z‘ljwaZniejsze rzeczy, ktorych pracodawca poszukuje wsrod —rekrutowanych 0sob?
Jakle ......... ;netody /sposoby rekrutacji pracodawca wykorzystuje?
ZJakqﬁrmq pracodawca  wspolpracuje? (Jezeli korzysta z ushlug firmy zewnetrzne;j.)
Copodobasm; pracodawcy lub sprawdza si¢ wg niego W obecnych metodach rekrutacji?

Z Czego pracodawca jest niezadowolony?
CO .......... [.)‘r‘a.(‘:;)‘dawca chciatby zmieni¢? Czy czego$ mu brakuje?
Na ............ jakie trudnosci pracodawca napotyka?
Co """""""""" zdaniem pracodawcy mozna by poprawic?

17



3. Analiza stanu oczekiwanego i potrzeb:

doboru

kadry?

Jakie pracodawca ma cele/
Czego ............

Na .............. o

CO ............... e

potrzeby w zakresie
potrzebuje
mu
sobie po

5. Inne:

Czy pracodawca zgadza si¢, zeby$my zarekomendowali odpowiedniego kandydata?
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Jednym z decydujacych powoddéw, ktorymi kierujg si¢ pracodawcy przy zatrudnieniu osdb
niepetnosprawnych sga zachgty finansowe ze $rodkow PFRON. W zwigzku z tym kadra SIRP musi
dysponowac rozlegla wiedzag w tym obszarze, aby molc zaprezentowa¢ KkorzySci z tego tytutu dla

pracodawcy.

Przedstawiciele SIRP, kontaktujac si¢ z pracodawcami muszg zaproponowac¢ im kompleksowg ustuge
zwigzang z zatrudnianiem osob niepelosprawnych oraz wsparcie w otrzymaniu $rodkéw finansowych w

tym:

Przeprowadzenie audytu w firmie dotyczacego mozliwosci zatrudniania osob niepetnosprawnych, na ktory

sktada sig:

analiza stanu zatrudnienia

- wysoko$¢ wptat wnoszony PFRON

- analiza zastosowania innych niz zatrudnienie os6b niepetnosprawnych mozliwosci zmniejszenia kar na

PFRON
- identyfikacja miejsc pracy w firmie, ktore moga by¢ zajmowac osoby niepelnosprawne
- wskazanie niezbednych dostosowan miejsc pracy kompensujacych niepetnosprawnosé

- zaprojektowanie przestrzeni zawodowej zgodnej z przepisami Panstwowej Inspekcji  Pracy,
uwzgledniajacej przygotowanie wnioskow o refundacje kosztow na dostosowanie miejsca pracy lub

utworzenie nowego
Obstuge pracodawcy pod katem systemu obstugi dofinansowan (SOD), zwlaszcza przez pierwsze 3 miesigce
Przeprowadzenie rekrutacji niepetnosprawnego pracownika
Przeprowadzenie szkolenia dla pracownikdéw w firmie dotyczacy niepetnosprawnosci w miejscu pracy

Prowadzenie monitoringu zatrudnienia w miejscu pracy — doradztwo i rozwigzywanie ewentualnych

konfliktow.

Przedstawiciel SIRP w kontakcie z pracodawca powinien podkresla¢ korzysci wyplywajace z zatrudniania

0s0b niepelnosprawnych w tym:

Korzysci finansowe — ograniczenie wysoko$ci kar na PFRON z tytulu niezatrudniania 0SOb

niepelnosprawnych oraz dofinansowanie wynagrodzen;

Korzy$ci pozafinansowe, zwigzane z motywacjg osoby niepetnosprawnej — wigksza lojalno$¢ pracownicza

wigksze zaangazowanie w wykonywanie zadan
Mozliwo$¢ dofinansowania dostosowania miejsca pracy

Budowanie wizerunku firmy zatrudniajacej osoby niepetnosprawnej jako firmy zaangazowanej spotecznie,
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mozliwo$¢ wykorzystania tego wizerunku w dziataniach marketingowych oraz z obszaru PR.

Z uwagi na to, ze zachety finansowe maja dla pracodawcow najwigksze znaczenie przy podejmowanie

decyzji o zatrudnieniu osoby niepelnosprawnej, ponizej przedstawiamy podstawowe informacje na ten temat.
Do podstawowych zachet finansowych naleza:

e Miesigczne dofinansowanie do wynagrodzenie pracownika niepetnosprawnego

e Zwolnienie z wptat na PFRON

e Zwrot kosztow stworzenia stanowiska pracy

e Zwrot kosztdw wyposazenia stanowiska pracy osoby niepelnosprawnej

e Zwrot kosztow szkolenia pracownika niepetnosprawnego

e Zwrot kosztow zatrudnienia pracownika pomagajacego pracownikowi niepetnosprawnemu w pracy

Najwazniejszym instrumentem wsparcia dla pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne jest
pomoc ze srodkow PFRON na podstawie art. 26a ustawy o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz

zatrudnianiu 0s6b niepelnosprawnych, czyli dofinansowanie pracownika niepelnoprawnego.

Warunki korzystania przez pracodawcéw z dofinansowania wynagrodzenia:

e Pracodawcy zatrudniajagcy co najmniej 25 pracownikow w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy i

osiagajacy wskaznik zatrudnienia osob niepelnosprawnych w wysokos$ci co najmniej 6 %.

e Pracodawcy zatrudniajacy do 25 pracownikéw w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy (bez wzgledu na

to czy osiagaja wskaznik zatrudnienia osdb niepetnosprawnych w wysokos$ci co najmniej 6 %).

Wysokos¢ dofinansowania dla pracodawcy stan na lipiec 2014 r.

ze schorzeniem

: 2 400 zt
specjalnym

bez sc_horzenla 1 800 zt
specjalnego

ze scht_)rzen'em 1 725 zk
specjalnym

bez sc.horzenla 1125 7t
specjalnego

ze sch(?rzenlem 1050 z
specjalnym

bez schorzenia 450 zt
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Kwoty refundacji wynagrodzenia pracownikéw niepetnosprawnych regulowane sga przez nastepujace
akty prawne:
Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 9 stycznia w sprawie miesigcznego
dofinansowania do wynagrodzen pracownikdéw niepetnosprawnych

Pracodawcy, ktérzy nigdy wczesniej nie zatrudniali osoby niepetnosprawnej maja problem z
wyobrazeniem sobie sposobu funkcjonowania osoby niepelnosprawnej w ich firmie. 1 tak np. w
powszechnej $wiadomosci pracodawcy nie maja wiedzy, ze osoba niewidoma moze z powodzeniem
pracowa¢ na stanowiskach zwigzanych z obstuga komputera. Mozliwosci takie daje postep technologiczne i

specjalistyczne oprogramowanie przetwarzajace tekst na mowe syntetyczna.

W kontakcie z pracodawca przedstawiciel SIRP powinien przedstawi¢ pracodawcy informacje na temat
funkcjonowania osoby niepelnosprawnej na danym stanowisku pracy oraz w jaki sposéb niepelnosprawnos¢
moze wplyna¢ na wykonywane przez niego obowigzki.

Ponizej przedstawiamy opracowanie POPON-U', ktore obrazuje jakie informacje mozna przekaza¢
pracodawcy, aby mogt on lepiej zrozumie¢ potrzeby osoby niepelnosprawnej oraz jej przyszie

funkcjonowanie w firmie:

Pracownicy ze schorzeniami intelektualnymi

Osoby z takimi schorzeniami cechujg si¢ nizszym poziomem funkcjonowania intelektualnego, ktoremu
moga towarzyszy¢ ograniczenia porozumiewania si¢, troski o siebie, umiejetnosci zachowania trybu zycia
domowego, sprawnosci spoteczno-interpersonalne, korzystania ze $rodkoéw zabezpieczenia spotecznego,
kierowania sobg, troski o zdrowie i bezpieczenstwo, zdobywania umiejetnosci szkolnych lub organizowania

czasu wolnego i pracy.

Mozliwos¢ zatrudnienia - ograniczone:

pomocnik biurowy: pakowanie kopert, uktadanie dokumentow, sktadanie teczek, sktadanie ulotek,
pomocnik kucharza

ogrodnik

rolnik (z wylgczeniem prac przy maszynach),

opiekun zwierzat (w zakresie podstawowych prac),

operator wtryskarki

operator wyzynarki

! Zob. Przystosowanie stanowiska pracy osoby niepetosprawnej, opr. Dorota Gabler, Adam Hadlaw, Michat Garczynski, POPON, Warszawa 2010 r.
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pracownik porzadkowy

pakowacz

pomocnik magazyniera (bez obstugi wozkéw z napedem silnikowym),
sprzatajacy

pracownik transportowy (bez obstugi wozkow z napedem silnikowym),
placowy (dozor mienia)

asystent osob w podesztym wieku

Wymagania techniczne:
wyposazenie stanowiska w urzadzenia nie wymagajace skomplikowanej obstugi (np. podejmowania decyz;ji
w ograniczonym czasie dot. konieczno$¢ szybkiego wylaczenia)

wyposazenie stanowiska w narzedzia proste nie wymagajace kwalifikacji intelektualnych,

Wymagania Srodowiskowe:
stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w przestrzeni, w ktorej pracownik nie bedzie narazony na masowy
kontakt z nieznanymi jej osobami (np. supermarket),

pracownik nie moze by¢ narazony na presj¢ psychiczng wspotpracownikow lub klientow,

Organizacja pracy:

praca mozliwie ograniczona do wykonywania prostych prac, takich jak: cigcie, zbijanie, montaz réznych
elementow, sklejanie, sktadanie, naklejanie,

praca po winna sktada¢ si¢ z niewielu czynnosci,

praca nie moze naraza¢ pracownika na stres,

czynnosci zawodowe, powtarzajace si¢ 1 nie zmieniajace si¢ czgsto,

eliminacja z obowigzkoéw czynno$ci wymagajacych sprawnosci umystowej i samodzielnosci,

poprawne wykonywanie pracy nie moze by¢ uzaleznione od komunikacji z Kklientem lub
wspotpracownikami,

zapewnienie asystenta pracy — funkcje ta moze sprawowaé inny pracownik, ktory bedzie miat staty nadzor

nad niepelnosprawnym,

Wymagania medyczne:
brak wymagan szczegolnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomoscia orzeczenia o

niepelnosprawnosci,

Inne:
Glownym problemem w niepelnosprawnosci intelektualnej sg trudno$ci w rozumieniu oraz uczeniu si¢ z

wykorzystaniem myslenia logicznego i pamig¢ci. Mocng strong osob z niepetnosprawnoscig intelektualng sa
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dobre emocje i mozliwosci w zakresie funkcjonowania spotecznego z duzg dozg odpowiedzialnosci.

Osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng ucza si¢ tatwiej przy wykorzystaniu konkretow, poprzez
praktyczne dzialanie oraz powtarzanie okreslonych zadan.

Wazne dla osoéb z niepetnosprawnoscia intelektualng w okresie przygotowywania do

pracy, a nastepnie juz w czasie jej wykonywania s3: poczucie bezpieczenstwa, sprzyjajaca atmosfera,

akceptacja oraz doswiadczanie sukcesow

Pracownicy z chorobami psychicznymi

Mozna powiedzie¢, ze wigkszo$¢ z nich ma trudnoéci w procesach orientacyjnych — ocenie sytuacji
wystepujacych w przebiegu pracy, podejmowaniu decyzji a przede wszystkim normalnym funkcjonowaniu i
zachowaniu si¢ w sytuacjach pracy. Nie zawsze wymagaja pracy lekkiej, czesto zalecana jest dla nich praca
ruchliwa i skomplikowana. Terapeutycznie dziala taka praca, ktora samorzutnie wyzwala zainteresowania,
daje poczucie osiagnie¢ 1 odpowiedzialno$ci, w przeciwienstwie do pracy lekkiej, monotonnej, dajacej czas

na rozmyslania i analizowanie samego siebie.

Mozliwo$¢ zatrudnienia — brak ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania,

Wymagania techniczne:

brak wymagan,

Wymagania Srodowiskowe:
stanowisko nie powinno znajdowaé si¢ w przestrzeni, w ktdrej pracownik begdzie narazony na masowy
kontakt z nieznanymi jej osobami (np. supermarket),

pracownik nie moze by¢ narazony na presje psychiczng wspotpracownikow lub klientow,

Organizacja pracy:

praca nie moze naraza¢ pracownika na stres,

praca podzielona na etapy, ktore realizujac, bedzie odnosit sukcesy,
praca nie moze by¢ monotonna i zbyt prosta,

nie moze wykonywac¢ prac, od ktorych zalezy zycie ludzkie,

Wymagania medyczne:
brak wymagan szczegodlnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomo$cig orzeczenia o

niepetnosprawnosci,

Inne:

ze wzgledu na réznorodnos¢ schorzen psychicznych moze mie¢ rézne problemy migdzy innymi zachowan
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lekowych, nerwic, obsesji, wycofanie itp... Mozliwe jest tez, ze nawroty stanow chorobowych bedg na tyle
rzadkie, ze niepelnosprawno$¢ pracownika nie bedzie przez nikogo dostrzegalna. Nie zdejmuje to jednak z

pracodawcy obowigzku zapewnienia warunkow odpowiednich do jego niepetnosprawnosci

Choroby stuchu

Pracownicy, ktorych niepelnosprawnos¢ zwigzana jest ograniczeniami stuchu, czgsto majg rowniez
problemy z méwieniem (szczegdlnie osoby glhuchonieme). Tworzone stanowisko pracy musi gwarantowac
bezpieczenstwo resztek stuchu, jakie pracownik posiada. Powinno réwniez zabezpiecza¢ przed utratg inne

zmysly, ktore kompensuja pracownikowi kontakt ze swiatem.

Mozliwo$¢ zatrudnienia — brak ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania,

Wymagania techniczne:

aparat stuchowy — wedle zalecen lekarza,

nauszniki ochronne — w przypadku pracy w hatasie, nawet gdy nie zostaty przekroczone normy,
sygnalizatory $§wietlne i komunikatory — zastepujacy komunikacje dzwigkowa (gdy konieczna),

urzadzenia elektroakustyczne — w przypadku pracy w pomieszczeniach uzytku zbiorowego,

dodatkowe zabezpieczenia na wypadek utraty rownowagi (przy gluchocie percepcyjnej) — w przypadku

pracy na wysokosciach,

Wymagania Srodowiskowe:
w przypadku osob, u ktoérych wystepuje ghuchota jednostronna, ich stanowisko powinno by¢ tak ulokowane,

aby sprawne ucho bylo skierowane w strong pozostatych wspotpracownikoéw lub klientow,

Organizacja pracy:

pracownik musi mie¢ mozliwos¢ przekazywania i utrzymywania komunikacji innej niz glosowa
(komunikator, sygnalizator $wietlny),

pracownik musi mie¢ zapewniong mozliwo$¢ wezwania osoby, ktora wspiera¢ bedzie pracownika w
procesie komunikacyjnym, np. przywotywacz §wietlny,

jesli praca wykonywana jest w miejscach niebezpiecznych dla zycia lub zdrowia, musza by¢ zapewnione
bardzo czytelne sygnaty Swietlne,

jesli praca wykonywana jest na wysokosciach, niepelnosprawnemu powinien towarzyszy¢ asystent zdolny
do pracy na wysokosci, ze wzgledu na mozliwo$¢ utraty rownowagi,

wspotpracownicy powinni by¢ przeszkoleni w zakresie komunikacji z osobami gluchoniemymi,

Wymagania medyczne:

brak wymagan szczegdlnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomoscig orzeczenia o
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niepetnosprawnosci,

Inne:
brak,

Pracownicy z chorobami narzadu wzroku

Pracownicy, ktorych niepelnosprawnos$¢ zwigzana jest z utrata catkowita lub czeSciowa wzroku maja
znaczaco utrudnione funkcjonowanie w $rodowisku zawodowym. Przede wszystkim maja utrudnienia w
zdobywaniu informacji, co powodowane jest niemoznoscig odbierania wizualnych sygnatéw z otoczenia i
orientacji w zmieniajacych si¢ warunkach otoczenia.

Niepetnosprawnos$¢ ta powoduje niedogodnosci w komunikacji interpersonalnej — niemoznos¢ czytania
zwyklego pisma, reagowania na mimike i gesty. Ponadto, osoby takie maja trudnosci w samodzielnym
poruszaniu si¢, czasem powodujg konieczno$¢ postugiwania si¢ bialg laska lub korzystania z pomocy
cztowieka albo psa-przewodnika. Niepetnosprawno$¢ taka moze nie$¢ ze soba rowniez problemy w sferze
psychologicznej, polegajace czgstszych niz w innych przypadkach trudnosciach z zaakceptowaniem
ograniczen wynikajacych z niepelnosprawnosci i podjecia wysitkow zmierzajacych do ich
przezwyciezenia. Jest to potggowane przez stereotypy panujace w spoteczenstwie, utrudniajace

funkcjonowanie — rowniez w miejscu pracy.

Mozliwos¢ zatrudnienia — ograniczone:

brak mozliwosci wykonywania zawodow zwigzanych z prowadzeniem pojazdow i innych urzadzen w
transporcie,

brak mozliwo$ci wykonywania zawodow, ktéorych wykonywanie moze wigzac si¢ z zagrozeniem dla zycia
lub zdrowia wtasnego i innych, wymagajacych sprawnosci wzroku,

zakaz pracy przy pradzie (zwlaszcza wysokiego napiecia),

zakaz pracy na wysokosci.

Wymagania techniczne:

w przypadku stanowisk biurowych (w zalezno$ci od stopnia utraty wzroku): monitor o wysokiej przekatnej
powyzej 19 cali, klawiatura brajlowska, oprogramowanie czytajace napisy,

w przypadku stanowisk zwigzanych z obsluga maszyn — przygotowanie wszelkich opisow urzadzen i maszyn
w jezyku brajla.

stosowanie pisma wypuklego,

Wymagania Srodowiskowe:
obiekty, w ktorych sg zatrudniane osoby niepelnosprawne powinny mie¢ wytyczone state ciagi

komunikacyjne, na ktérych nie mogg znajdowac si¢ zadne przeszkody,
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Organizacja pracy:

pracownik musi mie¢ zapewniona mozliwo$¢ wezwania osoby, ktéra wspiera¢ bedzie pracownika w
sytuacjach wymagajacych ostroznosci lub rozpoznania wzrokowego, np. przywotywacz dzwigkowy,

dla zachowania dobrej orientacji na stanowisku pracy osoby wspotpracujace powinny skrupulatnie
przestrzega¢ porzadku — narzgdzia, materiaty powinny znajdowac si¢ zawsze na swych statych miejscach,

im nizsza ostro$¢ wzroku, tym bardziej praca powinna mie¢ charakter ustabilizowany, na stalym stanowisku

pracy, bez czestych zmian,

Wymagania medyczne:
brak wymagan szczegolnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomoscig orzeczenia o

niepetnosprawnosci, 10

Inne:
Osoby ze schorzeniami wzroku posiadaja szczego6lnie wyostrzone inne zmysty. Moze to by¢ szczegdlne

cenne przy wykonywaniu zawodow jak masazysta, czy telemarketer.

Pracownicy z uposledzeniem narzadu ruchu

Szeroko pojeta grupa niepelnosprawnosci, ktora okreslana jest uposledzeniem narzadu ruchu, zawiera
miedzy innymi dysfunkcje, ktorych zrédlem sg amputacje, rozmaite deformacje i choroby reumatyczne, a
takze uszkodzenia rdzenia kregowego. Indywidualny rodzaj tych dysfunkcji okresla rdézne zalecenia
zwigzane z koniecznoscig przystosowania stanowiska pracy. Przystosowanie miejsca pracy dla potrzeb osob
z tym rodzajem dysfunkcji bedzie dotyczy¢ przede wszystkim warunkéw technicznych, a w mniejszym

stopniu innych czynnikdw.

Mozliwo$¢ zatrudnienia — brak ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania,

Wymagania techniczne:

osoby na wozkach inwalidzkich:

narzedzia pracy powinny znajdowac si¢ w zasiggu rak (50-80 cm w poziomie oraz

150 cm w pionie),

dojscie do budynku powinno by¢ utwardzone, a jego szeroko$¢ nie moze by¢ mniejsza niz 150 cm,
szeroko$¢ furtek i drzwi nie moze by¢ mniejsza niz 90 cm,

budynki wyposazone powinny by¢ w podjazdy o szeroko$¢ 1,2 m,

maksymalne progi w drzwiach i przejsciach nie wigksze niz 20 mm, wszystkie drzwi o szerokos$ci min. 90
cm. Drzwi otwierane uchylnie lub rozsuwane,

jesli niepelnosprawny pracuje na innej kondygnacji niz parter, budynek powinien by¢ wyposazony w windg

z obnizonymi elementami sterowniczymi (minimalne wymiary windy to 140 cm x 110 ¢cm), podnos$nik 1ub



schodolaz,

pracownik powinien mie¢ dostep do pomieszczen sanitarnych, ktérych powierzchnia

nie moze by¢ mniejsza niz 1,5 m x 1,5 m. Pomieszczenie powinno by¢ wyposazone w uchwyty
umozliwiajace dostgp do miski ustegpowej, umywalki,

na parkingu powinno znajdowaé si¢ miejsce o minimalnych wymiarach 3,6 m x 6 m, informacja o
przeznaczeniu miejsca powinna by¢ stosownie oznaczona.

uwarunkowania dla pochylni i schodéw: maksymalne nachylenie pochylni do ruchu pieszego i dla os6b
niepetnosprawnych, poruszajacych si¢ przy uzyciu wozka inwalidzkiego, gdy pochylnia jest usytuowana na
zewnatrz budynku bez przykrycia i przy jej wysokosci do 0,15 m, nie moze przekracza¢ 15%, przy
wysokosci pochylni do 0,5 m - 8%, przy wysokosci pochylni ponad 0,5 m - 6%. Gdy pochylnia jest
usytuowana wewnatrz budynku lub pod dachem maksymalne jej nachylenie, przy wysokosci do 0,15 m nie
moze przekraczaé 15%, przy wysokosci do 0,5 m - 10%, a przy wysokosci ponad 0,5 m - 8%,, pochylnie do
ruchu pieszego i dla oséb niepetnosprawnych, majace dlugos¢ ponad 9 m, powinny by¢ podzielone na
krétsze odcinki, przy zastosowaniu spocznikow o dtugosci co najmniej 1,4 m., pochylnie przeznaczone dla
0sOb niepelnosprawnych powinny mieé szerokos$¢ ptaszczyzny ruchu 1,2 m, krawezniki o wysokosci co
najmniej 0,07 m i obustronne porgcze, umieszczone na wysokosci 0,75 m i 0,9 m od ptaszczyzny ruchu, przy
czym odstgp miedzy nimi powinien miesci¢ si¢ w granicach od 1 m do 1,1 m.

ograniczenie sprawnosci konczyn goérnych: pracownik powinien mie¢ dostep do narzedzi pracy, pomimo
ograniczen wynikajacych ze schorzenia, narzgdzia pracy powinny by¢ wyposazone urzadzenia utatwiajace
ich przemieszczanie (podnos$niki, wozki), aby nie obcigza¢ sprawnych czgsci ciata,

schorzenia kregostupa: miejsce pracownika powinno by¢ wyposazone w fotel z podiokietnikami,
zagldwkiem oraz regulacjg punktu ledzwiowego, stanowisko powinno by¢ wyposazone w narzgdzia w taki
sposob, aby pracownik miat do nich staty dostep, bez koniecznosci wychylania si¢ (w promieniu 50-60 cm),
narzedzia pracy powinny by¢ wyposazone w urzadzenia ulatwiajace ich przemieszczanie (podno$niki,

wozki),

Wymagania Srodowiskowe:

brak wymagan,

Organizacja pracy:

wyeliminowanie czynno$ci wymagajacych wysitku fizycznego,

wyeliminowanie czynno$ci obcigzajgcych niepetnosprawng cze$¢ ciata,

wyeliminowanie czynno$ci (schorzenia kregostupa i konczyn dolnych) wymagajacych przebywania w
dlugotrwatej wymuszonej pozycji ciata (np. stanie),

wyeliminowanie czynno$ci (schorzenia kregostupa i konczyn dolnych) wymagajacych chodzenia,
pokonywania schodéw lub dzwigania,

wyeliminowanie czynnosci (chorzenia konczyn gornych), ktére wymagaja precyzji manualne;,
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Wymagania medyczne:
brak wymagan, szczegoélnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomo$cia orzeczenia o

niepelnosprawnosci,

Inne:

brak uwag,

Pracownicy z epilepsja

Epilepsja jest szczegdlng chorobg, ktora w aspekcie zawodowym moze powodowaé ograniczenia
mozliwosci zawodowych pracownika. Jednoczes$nie jej wystepowanie u pracownika moze powodowal
powazne obawy wspotpracownikow przed wspolnym wykonywaniem obowigzkéw. Ich powodem sa mogace
wystepowac u pracownika nawracajace napady drgawkowe spowodowane nadmiernymi wyladowaniami w
neuronach
mozgu. Poniewaz to moze wystgpi¢ pod wpltywem rozmaitych czynnikoéw, pracownik taki musi by¢ w

spos6b szczegblny chroniony w miejscu pracy.

Mozliwos¢ zatrudnienia — ograniczone — niedopuszczalna praca:

praca przy obstudze maszyn niebezpiecznych (obrabiarki, wiertarki),

praca przy uzywaniu ostrych i cigzkich narzedzi lub przedmiotow,

praca na wysokos$ciach (przy pracach elewacyjnych, rozbiorce domow),

praca majacych zwiagzek z wytwarzaniem wyrobow alkoholowych (alkohol nawet w matych dawkach jest
dla nich niezwykle szkodliwy),

praca w naglych zmianach oraz skrajnie wysokich temperaturach (hutnik),

praca w poblizu ognia (palacze),

praca przy obstudze zbiornikéw wody ( obstuga stawéw wodnych),

prace, ktorych wykonywanie przez osobg z epilepsja moze narazi¢ na niebezpieczenstwo inne osoby
(kierowca, maszynista),

prace, ktérych wykonywanie przez osob¢ z epilepsjg moze narazié¢ na straty przedsiebiorstwo (praca przy
silnikach, maszynach w ruchu)

praca w bardzo szybkim tempie.

Wymagania techniczne:
urzadzenia generujgce $wiatlo (np. kserokopiarki) powinny by¢ wyposazone w ostony lub podajniki,
chroniace przed naswietleniem,
urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, cieplo lub hatas, powinny byc¢odpowiednio stlumione,
wyposazone system odprowadzania pytow, ciepta lub substancji szkodliwych.
pomieszczenia powinny by¢ wyposazone system klimatyzacji, lub ewentualnie wentylacji, umozliwiajacy
utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18 — 23 stopni Celsjusza.
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Wymagania Srodowiskowe:
stanowisko nie powinno znajdowaé si¢ w przestrzeni otwartej, w ktorej pracownik narazony bylby na
zmienne warunki atmosferyczne (zimno, goraco, wilgoc),

stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktorych:

-panuje halas,

-narazony byltby na promieniowanie §wietlne,

-panuje zapylenie,

-panuje wilgo¢,

-wystepuja opary substancji chemicznych, alkoholu,

-utrzymuje si¢ niska temperatura ponizej 18 st. Celsjusza,

-utrzymuje si¢ wysoka temperatura powyzej 23 st. Celsjusza,

-temperatury w pomieszczeniu ulegajg wahaniom wigkszym niz 4 st. Celsjusza,

-stanowisko nie moze znajdowac si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi, 13

7)

Organizacja pracy:

praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny, zalecana praca lekka,

nie moze wykonywac prac, od ktorych zalezy zycie ludzkie,

praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwat presji tempa

pracy lub obciazenia psychicznego w innej postaci,

praca powinna by¢ tak zorganizowana, by pracownik stale przebywat w towarzystwie innej osoby
pelosprawnej znajacej objawy padaczki i sposdb postepowania w sytuacji jej wystapienia,
wspotpracownicy powinni by¢ przeszkoleni w zakresie postgpowania w zakresie pierwszej pomocy, w tym

w przypadku wystapienia ataku epilepsji,

Wymagania medyczne:
pracownikowi powinna by¢ zapewniona opieka medyczna na wypadek ataku (zatrudniona pielegniarka,

pracownik z ukonczonym kursem pierwszej pomocy),

Inne:
brak wymagan, szczeg6lnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze

znajomoscig orzeczenia o niepelnosprawnosci, 14

Pracownicy z chorobami ukladu oddechowego i krazenia

Choroby wewngtrzne cztowieka, w szczego6lnosci uktadu oddechowego i1 krazenia wptywaja na znaczne
obnizenie mozliwosci zawodowych pracownika, przede wszystkim ze wzgledu na ograniczenia kondycyjne i
sprawno$¢ ruchowa. Duze znaczenie w ich przypadku bedzie miato zapewnienie wiasciwych warunkow

mikroklimatycznych oraz usprawnien technicznych chronigcych pracownika przed wysitkiem.
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Mozliwo$¢ zatrudnienia — bez ograniczen:

e kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania,

Wymagania techniczne:

e urzadzenia eliminujace wysilek zwigzany z podnoszeniem, przenoszeniem, przesuwaniem itp.

e urzadzenia zapewniajace wilasciwag postawe ciata podczas wykonywania pracy: regulowany fotel z
zagtowkiem i podlokietnikami, podnézki itp.

e urzadzenia generujace, ciepto lub halas, powinny by¢ odpowiednio sttumione, wyposazone w system
odprowadzania ciepla, ograniczajace narazenie na hatas,

e pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji lub sprawnej wentylacji, umozliwiajacy

utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18 — 23 °C.

Wymagania §rodowiskowe:

e stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w przestrzeni otwartej, w ktorej pracownik narazony bylby na
zmienne warunki atmosferyczne (zimno, gorgco, wilgoc),

e stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktérych:

-panuje hatas,

-narazony bylby na promieniowanie §wietlne,

-panuje zapylenie,

-panuje wilgo¢,

-wystepujg opary substancji chemicznych,

-wystepuje kontakt z oparami alkoholu,

-utrzymuje si¢ niska temperatura ponizej 18 °C,

-utrzymuje si¢ wysoka temperatura powyzej 23 °C,

-temperatury w pomieszczeniu ulegajg wahaniom wiekszym niz 4 °C,

e stanowisko nie moze znajdowac si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi,

Organizacja pracy:

e praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,

e praca powinna byC tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwal presji tempa pracy lub obcigzenia
psychicznego w innej postaci,

e praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakldcal regularnego przyjmowania lekow,

Wymagania medyczne:

e brak wymagan,
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8)

9)

Inne:
brak wymagan, szczegoélnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomoscig orzeczenia o

niepetnosprawnosci, 15

Pracownicy z chorobami ukladu pokarmowego
Choroby uktadu pokarmowego determinujg zatrudnienie pracownika w warunkach ustabilizowanych,

gwarantujacych rowny rytm pracy, nie obciazajacych fizycznie i psychicznie.

Mozliwo$¢ zatrudnienia — bez ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania,

Wymagania techniczne:
urzadzenia eliminujace wysitek zwigzany z podnoszeniem, przenoszeniem, przesuwaniem itp.
urzadzenia generujace pyty, substancje chemiczne, ciepto lub hatas, powinny by¢odpowiednio sttumione,

wyposazone w system odprowadzania pylow, ciepta lub substancji szkodliwych.

Wymagania Srodowiskowe:
stanowisko nie powinno znajdowaé si¢ w przestrzeni otwartej, w ktorej pracownik narazony bylby na
zmienne warunki atmosferyczne (zimno, gorgco, wilgoc),

stanowisko nie moze znajdowac si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi,

Organizacja pracy:

praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,

praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwatl presji tempa pracy lub obcigzenia
psychicznego w innej postaci,

praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakldcat regularnego przyjmowania lekow,

Wymagania medyczne:
brak wymagan, szczegdlnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomo$cig orzeczenia o

niepelnosprawnosci,

Inne:

brak wymagan,

Pracownicy z chorobami ukladu moczowo — plciowego
Pracowniku, u ktorego stwierdzono schorzenie uktadu moczono — ptciowego, moze w pelni wykonywac
obowigzki na kazdym stanowisku, pod warunkiem, Zze zapewni mu si¢ warunki chronigce go przed

czynnikami mikroklimatycznymi takimi jak wilgo¢, wysoka i niska temperatura oraz jej zmienno$¢. Jego
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praca nie moze sie tez wigza¢ z wysitkiem fizycznym lub psychicznym.

Mozliwo$¢ zatrudnienia — bez ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania,

Wymagania techniczne:
urzadzenia eliminujace wysitek zwigzany z podnoszeniem, przenoszeniem, przesuwaniem itp.
pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji, lub ewentualnie wentylacji, umozliwiajacy

utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18 — 23 °C,

Wymagania Srodowiskowe:
stanowisko nie powinno znajdowaé si¢ w przestrzeni otwartej, w ktorej pracownik narazony bylby na
zmienne warunki atmosferyczne (zimno, gorgco, wilgo¢),

stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktérych:

-panuje wilgo¢,

-utrzymuje si¢ niska temperatura ponizej 18 °C,

-utrzymuje si¢ wysoka temperatura powyzej 23 °C,

-temperatury w pomieszczeniu ulegaja wahaniom wiekszym niz 4 °C,

Organizacja pracy:

praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,

praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwal presji tempa pracy lub obciazenia
psychicznego w innej postaci,

praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakltdcat regularnego przyjmowania lekow,

Wymagania medyczne:

brak wymagan,

Inne:
brak wymagan, szczegoélnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomoscig orzeczenia O

niepelnosprawnosci,

10) Pracownicy z chorobami neurologicznymi

Choroby na tle neurologicznym, wystepujace u pracownikow, wymagajg zapewnienia warunkow
analogicznych do takich jakie powinny by¢ zapewnione pracownikowi z epilepsja. Pracownik taki powinien

mie¢ zapewniong szczegllnie bezpieczne warunki pracy.
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Mozliwos$¢ zatrudnienia — ograniczone — w zaleznosci od zalecen lekarza - niewskazana:
praca przy obsludze maszyn niebezpiecznych (obrabiarki, wiertarki),

praca przy uzywaniu ostrych i cigzkich narzedzi lub przedmiotow,

praca na wysokos$ciach (przy pracach elewacyjnych, rozbiérce domow),

praca w nagtych zmianach oraz skrajnie wysokich temperaturach (hutnik),

praca w poblizu ognia (palacze),

praca przy obstudze zbiornikéw wody ( obstuga stawdéw wodnych),

praca w bardzo szybkim tempie,

Praca przy pradzie elektrycznym (zwlaszcza wysokiego napigcia).

Wymagania techniczne:

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas, powinny bycodpowiednio sttumione,
wyposazone system odprowadzania pytow, ciepta lub substancji szkodliwych.

pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji, lub ewentualnie wentylacji, umozliwiajacy

utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18 — 23 °C,

Wymagania Srodowiskowe:

stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w przestrzeni otwartej, w ktérej pracownik narazony bylby na
zmienne warunki atmosferyczne (zimno, gorgco, wilgoc),

stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktorych:
- panuje hatas,

- narazony bylby na promieniowanie $wietlne,

- panuje zapylenie i panuje wilgo¢,

- wystepuja opary substancji chemicznych,

- wystepuje kontakt z oparami alkoholu,

- utrzymuje si¢ niska temperatura ponizej 18 °C,

- utrzymuje si¢ wysoka temperatura powyzej 23 °C,

- temperatury w pomieszczeniu ulegaja wahaniom wigkszym niz 4 °C,

stanowisko nie moze znajdowac si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi,

Organizacja pracy:

nie moze wykonywac¢ prac, od ktorych zalezy zycie ludzkie,

praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwat presji tempa pracy lub obcigzenia
psychicznego w innej postaci,

praca powinna by¢ tak zorganizowana, by pracownik stale przebywal w towarzystwie innej osoby

petosprawne;j,
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Wymagania medyczne:
brak wymagan, szczegoélnych, wskazana opinia lekarza medycyny pracy ze znajomoscig orzeczenia o

niepelnosprawnosci,

Inne:

brak wymagan.
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2.2.5 Model zdobywania referencji przez SIRP

W momencie nawigzania kontaktéw z danym pracodawca mozliwe jest wykorzystanie tej relacji do
pozyskania kolejnych zlecen. Jedna z metod wspierajagcych taki cel jest pozyskiwanie referencji od
podmiotow, z ktorymi si¢ juz wspolpracuje.

Ponizszy schemat prezentuje model zdobywania referencji:

Powiedz obecnemu Klientowi, ze chodzi Ci o
referencje

. |

-

Opisz/przypomnij korzysci jakie dostarczasz
Klientowi

\ =

|/-

"Zaciesnij kragg" - opisz Klientowi, profil
"idealnego potencjalnego Klienta"
L )
"Namierz cel" - kim s3 (jedna - dwie) osoby, o
ktorych pomyslat Klient, co zdecydowato o ich
wyborze, popros Klienta o dziatanie

. _/.

-

Informuj o swoich postepach Klienta - pielegnuj
relacje ze swoim "zrodtem referencji"

\ y

Istotne jest, w jaki sposéb prowadzi si¢ rozmowg z pracodawca na temat wystawienia referencji. Typowe

wypowiedzi, ktorych warto unikaé, poniewaz ostabiaja proces ich pozyskiwania, to:

Czy znasz kogos... (Nie)

Zastanawialem sig... (Naprawde?)

Czy nie mialtbys$ nic przeciwko, gdybym... (Rozwaze to)
Czy jest taka mozliwos¢. .. (Daj spokoj)

Liczytem, ze... (No wiesz)

o ok~ w DN

Czy jest jakas osoba czy dwie, ktorym moglby$ mnie polecic... (Nie)
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3. Pakiet narzedzi z zakresu posrednictwa personalnego

3.1. Wstep

W ramach realizacji ustug kontraktowania na rynku pracy niezbedne staje si¢ przenikanie i
kompleksowe wykorzystanie wiedzy ze wszystkich obszardw, jesli chcemy osigga¢ wicksza efektywno$é
dziatan.

Istotnym elementem procesu zmierzajacego do zatrudnienia osoby jest zapoznanie si¢ z procesem
rekrutacji stosowanym przez specjalistow ds. rekrutacji zajmujacych si¢ zawodowo doborem na zlecenie
Klientow. Kompetencje z tego zakresu sa wazne dla Spotecznej Instytucji Rynku Pracy z dwoch
zasadniczych powodow: po pierwsze zwiekszaja efektywnos¢ relacji z partnerami biznesowymi, po drugie
daja stabilne podstawy samowystarczalnosci W przypadku nieotrzymywania zakontraktowanych srodkow
publicznych i samodzielnego, odptatnego realizowania ushug zatrudnienia osob niepetlnosprawnych dla
réznych pracodawcow (w tym agencji zatrudnienia).

Wdrozenie sposobéw wspotpracy dziatdow personalnych przedsigbiorstw i firm rekrutacyjnych do
obszaru funkcjonowania Spotecznej Instytucji Rynku Pracy przyczyni si¢ do wzrostu ich skutecznosci.
Pozwoli tez na budowanie roli SIRP jako profesjonalnego partnera biznesowego dla innych podmiotow na
rynku w danej specjalizacji rekrutacyjnej, np. okreslonej grupy kandydatow.

Drugim bardzo istotnym obszarem dziatan charakteryzujagcym SIRP jest nie tylko aczenie warsztatu
pracy firm rekrutacyjnych, ale réwniez wykorzystywanie szerokiej gamy instrumentow diagnostycznych i
poradnictwa w zakresie pracy z aktywizowang osobg niepetlnosprawng. lLgczenie warsztatu pracy
profesjonalnej agencji rekrutacyjnej z wieloaspektowa diagnoza i1 poradnictwem skierowanym do
aktywizowanych ON pozwala na odpowiadanie na zapotrzebowania pracodawcy zgodne z profilem
kompetencyjno-motywacyjnym aktywizowanej ON. To pozwala na bardziej efektywne dopasowanie potrzeb
pracodawcy do potrzeb i mozliwosci aktywizowanej osoby niepetnosprawne;.

W takim ujeciu, model SIRP to model instytucji posrednictwa personalnego, ale takze poradnictwa
zwigzanego z aktywizacjag zawodowa ON. Dzialalno$¢ SIRP w tym obszarze wypetnia lukg potwierdzong
badaniami i raportami®.

Materiat zostal przygotowany pod katem specjalistow/konsultantow SIRP majacych zajmowaé si¢
rekrutacja osob na rynku. Zawiera opis poszczegolnych etapow procesu. Umieszczono w nim proponowane
formatki zamowienia na rekrutacjg ze strony potencjalnego Klienta (pracodawcy) (rozdziat 2.2.2.) i raportu z
wywiadu (rozdziat 2.11.). Przyktadowy zarys umowy na dobodr personelu (opisany w materiale dotyczacym
sprzedazy) stanowi — W sytuacji kontaktu z potencjalnym klientem — uzupetnienie zatacznika zamdwienia na

rekrutacje.

2 Zob. Pracodawcy o zatrudnianiu 0séb niepelnosprawnych. Jak jest? Co mozna zmienic¢? pod. Red. Moniki Nicinskiej,
Fundacja ISP, Warszawa 2009, s. 26-27.
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Dodatkowo material zawiera omowienie kategorii, ktore stuzg do budowy narzedzi diagnostycznych i
doradczych dla ON pozwalajacych na wtasciwie okreslenie profilu kompetencji, mozliwosci i motywacji ON
podlegajacych aktywizacji zawodowe;j.

W materiale wigcej uwagi poswiecono rozmowie kwalifikacyjnej, jako podstawowej metodzie
wykorzystywanej w rekrutacjach. Potozono tutaj nacisk na techniki stosowane w rozmowie kwalifikacyjnej
oraz wywiad zorganizowany — znacznie podnoszacy skutecznos¢ selekcji. W diagnozie rekomendowanym
narzgdziem jest wywiad, ktorego budowa winna zawiera¢ omowione obszary.

Warto pamigta¢, ze wywiad diagnostyczny powinien poprzedza¢ etap doprowadzenia do rozmowy
kwalifikacyjnej.
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3.2. Planowanie procesu rekrutacyjnego i wyboru kandydata

3.2.1. Obszary diagnozy i wyboru kandydata

Potencjalni Kandydaci spetniajacy oczekiwania Klienta (pracodawcy) beda to osoby posiadajace
orzeczenie o niepetnosprawnosci w zrdéznicowanym stopniu i rodzaju. Proces rekrutacji 0sob
niepetnosprawnych jest ztozonym procesem, w ktorym do wszystkich czynnikoéw odgrywajacych kluczowa
role w ogélnym procesie rekrutacji dochodza zmienne zaktocajace, majace swe zrodlo w rodzaju
niepelnosprawnosci, otoczeniu spotecznym, prezentowanej postawie osob z niepetnosprawnoscia.

Niepetnosprawnos¢ bez wzgledu na jej rodzaj przy pewnym stopniu nasilenia schorzenia moze
skutkowa¢ deformacjag w postrzeganiu wilasnych perspektyw, w tym rowniez w obszarze aktywnoSci
zawodowej.

Wspolpraca z pracodawcg (klientem) jak i z osobg z niepetnosprawnoscia (kandydatem) bedzie wymagata od
specjalistow/ konsultantow SIRP wysoko rozwini¢tej komunikacji i znajomos$ci ztozonosci tego procesul.

W zalezno$ci od mozliwosci percepcyjno-intelektualnych naszego kandydata, konsultant tak
konstruowa¢ bedzie wypowiedzi, aby byly najbardziej zrozumiale, ale i adekwatne do charakteru
niepetnosprawnosci (przekaz informacji - osoba z chorobg psychiczng (schizofrenia), osoba uposledzona w
stopniu umiarkowanym, czy osoba z niepelnosprawnoscia ruchows).

W odroznieniu od standardowego podejécia do procesu rekrutacji osob petnosprawnych, w przypadku
0sob z niepelnosprawnoscia, konsultanci W procesie rekrutacji zapoznajac si¢ z profilem zawodowym
kandydata, identyfikuja: doswiadczenie zawodowe (nieformalne i incydentalne), praktyczne umiejgtnosci
(zawodowe, jak i uniwersalne oraz adaptacyjne), zainteresowania pozazawodowe, hobbystyczne oraz
czynnosci wykonywane w czasie wolnym, ktore moga mie¢ znaczenie zawodowe i wskazywaé na
alternatywne formy aktywnos$ci zawodowej, motywacj¢ do podjecia zatrudnienia, samodzielnos¢.

Poprzez wywiad swobodny konsultanci identyfikuja wewngtrzng motywacje, sytuacje rodzinno—
spoteczno—ekonomiczng oraz przede wszystkim aktualny stan zdrowia (konsultant zapoznaje si¢ z
symbolem/przyczyna nabycia niepelnosprawnosci). Proces rekrutacji musi by¢ zgodny z USTAWA O
OCHRONIE DANYCH OSOBOWYCH (Dz.U. 1997 nr 133 poz. 883), w tym przede wszystkim w zakresie
danych wrazliwych.

W procesie rekrutacji ON na stanowisko pracy, rownie wazne jak profilowanie potrzeb potencjalnego
pracodawcy jest odpowiednie rozpoznanie mozliwos$ci i potencjatu ON.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze poza wyzwaniami rynku pracy, osoby niepelnosprawne borykaja si¢ czesto z

dodatkowymi barierami®. Bariery wynikaja nie tylko z faktu posiadania niepelnosprawnosci, ale ze

3 Zob. Pracodawcy o zatrudnianiu 0s6b niepelnosprawnych. Jak jest? Co mozna zmieni¢-? pod. Red. Moniki Nicinskiej,

Fundacja ISP, Warszawa 2009.
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spotecznych skutkéw oraz czesto ograniczen infrastrukturalnych, ktore uniemozliwiajg swobodne poruszanie
sie, dostep do ustug, szkolnictwa, etc., a takze postaw uksztattowanych przez ON, ale takze wobec ON*.

W zwiazku z tym, aby skutecznie aktywizowa¢ ON na rynku pracy potrzebny jest szereg informacji, na
ktore na ogét w klasycznym modelu rekrutacji nie zwraca si¢ uwagi. Ponizej prezentujemy listg

poszczegoblnych obszaréw diagnostycznych i ich znaczenie w procesie aktywizacji ON:

a) Rodzaj niepelnosprawnosci, a takie stwierdzone formalnie wymagania odnosnie miejsca pracy —
informacja majaca charakter formalny i wynikajaca z orzeczenia o niepetnosprawnosci. Jednak tutaj zawsze
trzeba poglebi¢ pytaniami jak osoba niepelnosprawna sama postrzega swoja niepetnosprawno$¢ i czego
rzeczywiscie wymaga jesli chodzi o warunki miejsca pracy. Czegsto bowiem nastgpuje sprzezenie zwrotne
miedzy stereotypami na temat niepetnosprawnosci, a adaptacjg ON do takich poglagdow. Nie musi to mie¢
faktycznego wymiaru bariery w pracy, ale tylko dostosowania sie do obiegowych pogladow®. Z drugiej
strony mimo zawartych sugestii w orzeczeniu o niepetnosprawnos$ci, osoba niepetnosprawna, ktéra posiada
doswiadczenie zawodowe, sama jest w stanie zasugerowal czego wymaga jej stan zdrowia by mogta
funkcjonowa¢ komfortowo na stanowisku pracy. Dotyczy to zaréwno niepetnosprawnosci nabytych jak i
wrodzonych. Warto informacje na ten temat poglebic i usystematyzowa¢, gdyz maja one kluczowe znaczenie

dla funkcjonowania ON w miejscu pracy, a takze dla pracodawcy odpowiedzialnego za BHP miejsca pracy.

CASE A.

Jako przyktad mozna opisa¢ sytuacje ciezko chorej na astme¢ osoby, ktdra otrzymata miejsce pracy w
Osrodku Pomocy Spotecznej. Osoba ta cierpiata na dolegliwe bole glowy z powodu warunkéw pracy
(okazalo si¢, ze bardzo zle znosi nieprzyjemne zapachy, a obstugiwata trudnych klientéw w OPS) i
zrezygnowala mimo faktu, ze zaréwno miejsce pracy jak i jej kompetencje byly odpowiednie. Takiego

sprzegzenia nie sposob przewidzie¢ bez poglebionego wywiadu i bacznego przygladania sig¢ ON.

Osoba niepetnosprawna z powodu niedowtadu prawej r¢ki uznana zostata przez lekarza orzecznika za
catkowicie niezdolng do pracy. Jednoczesnie lekarz medycyny pracy uznal, ze moze §wiadczy¢ prace w

warunkach chronionych. Osoba ta z powodzeniem pracowata efektywnie na swoim stanowisku pracy.

Osoba niedostyszaca z lekkim stopniem niepetnosprawnosci (niedosltyszaca na jedno ucho) nie mogta
znalez¢ zatrudnienia z powodu noszenia aparatu stuchowego. Osoba ta przyszta wigc na rozmowe w sprawie
pracy bez aparatu i znalazta zatrudnienie. Kwestia jej niepelnosprawnosci zostata poruszona juz na etapie

rozmowy dotyczacej szczego6tow zatrudnienia.

b) Wyksztalcenie — Wyksztatcenie ON nalezy traktowa¢ dwojako. Z jednej strony jest to $wiadectwo
faktycznych osiggnie¢ w systemie edukacji (biorgc pod uwage liczne bariery infrastrukturalne, osoby

niepetnosprawne czgsto mialy i niestety dalej majg utrudniony dostep do edukacji). Z drugiej strony

*Poza raportami warto siegna¢ do klasycznego juz dzieta zob. Erving Goffinan ,, Pigtno. Rozwazania o zranionej tozsamosci”

5 Zob. Pracodawcy o zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych. Jak jest? Co mozna zmienic¢-? pod. Red. Moniki Nicinskiej, s. 25.
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uczestnictwo w instytucjach specjalnych organizujacych edukacje dla ON moze by¢ nie tyle Swiadectwem
motywacji i zdolnoéci do nauki, ale czesto niegotowos$ci i niemoznosci do uczestniczenia w otwartym
systemie edukacji. Innymi stlowy grupe pytan o edukacj¢ nalezy pogtebia¢, gdyz dostarczg one odpowiedzi
na wazne pytania dotyczace postawy osoby niepelnosprawnej wobec swojego rozwoju i jej determinacji w
konfrontowaniu si¢ z barierami i stabosciami. Warto pyta¢ nie tylko o kursy, szkolenia, ukonczone szkoty,
ale takze o wszelkie rozpoczgte, nieskonczone lub porzucone dziatania. Wskazane jest tez dopytanie si¢ 0
powody nieukonczenia. Duze znaczenie maja wszelkie kursy i szkolenia zwigzane z kwalifikacjami

zawodowymi, nawet jesli wg. ON uchodza za nieprzydatne, nieaktualne i niepotrzebne na rynku pracy.

CASE B.

Przyktadem moze osoba X, ktéra jest niepelnosprawna intelektualnie. Ukonczyta szkole specjalng na
poziomie podstawowym i gimnazjalnym. Uczeszczata na Warsztaty Terapii Zajeciowej i byta uczestnikiem
ZAZ - monterem cze$ci armatury sanitarnej. Z jednej strony $wiadczy to o motywacji tej osoby i
niewatpliwie o zasobach, ktore umozliwiaja aktywno$¢ edukacyjno-zawodowa, a takze 0 posiadanym
doswiadczeniu zawodowym. Z drugiej strony oznacza to, ze osoba nigdy nie funkcjonowata na otwartym

rynku pracy i aktywizacja zawodowa na tym rynku moze by¢ problematyczna.

Osoba X jest sparalizowana i korzysta stale z wozka inwalidzkiego. Ukonczyta szkote podstawowa w trybie
ksztatcenia indywidualnego w domu. Na tym etapie zakonczyla si¢ jej edukacja. Od kilku lat jest
uczestnikiem Warsztatow Terapii Zajgciowej, gdzie zajmuje si¢ malowaniem obrazow, ktore sprzedawane
sa przez WTZ. Od dwoch lat jezdzi samochodem, gdyz ukonczyta kurs na prawo jazdy. Z jednej strony
mamy braki edukacyjne i luke w kwalifikacjach zawodowych. Z drugiej strony, osoba musiala pokonaé
barier¢ niewychodzenia z domu i swobodnego komunikowania si¢. Moze to by¢ dobry wskaznik zdolnos$ci

do konfrontowania siebie na otwartym rynku pracy.

W obydwu przypadkach uzyskane informacje nalezy traktowaé, jako pewien zespOt wskaznikoéw
dotyczacych profilu osoby aktywizowanej. Wskazniki te maja ograniczong moc i nie nalezy ich traktowac
jako jednoznaczne. Zdolno$¢ do interpretacji wielosci danych w profilowaniu osob aktywizowanych ON i

pracodawcow wyrdznia podejscie SIRP od typowo komercyjnej agencji posrednictwa pracy.

c) Przebieg kariery zawodowej — jest to kluczowa kategoria. W pytaniach dotyczacych doswiadczenia
zawodowego konieczne jest dopytywanie o:

- dotychczasowe doswiadczenia zawodowe osoby niepetlnosprawnej ze szczegdélnym uwzglednieniem
informacji na temat tego jak dawno temu osoba pracowata — bezposredni wskaznik oddalenia od rynku
pracy. Im dtuzszy okres bezrobocia deklarowanego, tym prawdopodobnie wigksze mogg by¢ trudnosci do
adaptacji do rynku pracy.

- w jakim obszarze, segmencie rynku pracy osoba funkcjonowata (otwarty rynek pracy, zaklady pracy
chronionej, ZAZ, rodzaj wykonywanych prac, wymagane kwalifikacje w pracy, charakter i dtugo$¢

zatrudnienia).
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- jesli osoba dotychczas nie pracowata, to dlaczego, jakie byly przyczyny? Warto tutaj zapyta¢ o aktywno$¢
w sferze przychodow w tzw. ,szarej strefie”. Z punktu widzenia umiejetnosci i kwalifikacji, cenna jest
informacja nt. wykonywania pracy, rozumianego jako dziatalnosci przynoszacej dochdd, w tym takze tej bez
umowy. Pozwala to lepiej profilowa¢ zasoby, umiejetnosci oraz kompetencje, jak i okresli¢ trudnosci do
pokonania. Nalezy jednak doktadnie okresli¢ przyczyne nierejestrowania zatrudnienia przez aktywizowang
ON.

CASE C.

Bezrobotna osoba niepetnosprawna z lekkim stopniem niepelnosprawnosci, bez kwalifikacji zawodowych,
podczas rozmowy przyznata, ze jest aktywna zawodowo tyle, ze w szarej strefie - pracuje u krewnego w
warsztacie. Taka informacja wymaga poglebienia. W tym wypadku byta to osoba mtoda, ktora nie wykazata
zainteresowania legalng praca za minimalne wynagrodzenie (brak do$wiadczenia i kwalifikacji) z powodu
obnizenia swoich przychodéw, lub niecheci pracodawcy (w tym przypadku matej rodzinnej firmy) do
ponoszenia kosztow legalnej pracy. Zjawisko takie czesto dotyczy osob mtodych, w sile wieku, ktore
uwazaja, ze moga sobie pozwoli¢ na funkcjonowanie w szarej strefie dzigki uzyskiwaniu ubezpieczenia

przez PUP i zatajania faktu §wiadczenia pracy.

d) Motywacja do podjecia pracy — ten obszar profilowania dotyczy sfery dziatan profilowanej ON,
dotyczacych szukania pracy. Jest to bardzo dobry wskaznik tego jak bardzo oddalona jest osoba od rynku
pracy, innymi stowy, czy jest gotowa do bezposredniego wejscia na rynek pracy. Odpowiedz na to pytanie
pozwala okresli¢ stopien motywacji do szukania pracy (jak szuka, jak dtugo, co konkretnie robi etc.) oraz
faktyczng znajomos¢ lokalnego rynku pracy i udogodnien, ktore przystuguja ON $wiadczacej prace (jaka
mam grupg i co pracodawca moze uzyskac¢ zatrudniajac mnie, jakie sa wskazania co do miejsca pracy, jacy
pracodawcy lokalnie zatrudniajg ON, gdzie osoba z moimi kompetencjami moze szuka¢ pracy, z kim si¢
kontaktuje, czy korzysta z pomocy agencji posrednictwa etc.).

CASE D.

Dos¢ powszechng sytuacja w przypadku osob dlugotrwale bezrobotnych, tj. obecnie oddalonych od rynku
pracy jest twierdzenie, ze szukam pracy od lat i nie moge jej znalezé. Ta powtarzana przez osoby
bezrobotne, ,,doksa” w istocie moze $wiadczy¢ o niecheci do podjecia pracy. Przyczyny tego stanu rzeczy
moga by¢ najrézniejsze, od ekonomicznych do psychologicznych, poprzez bariery infrastrukturalne lub
wynikajace ze ztego stanu zdrowia, nieporadno$ci i bledow w szukania pracy oraz wynikajacego z nich
powaznego kryzysu poczucia wiasnej wartosci i zaniku motywacji. W sytuacji identyfikacji zachowania
biernego w tym obszarze (na pytanie o szukanie pracy przyktadowa odpowiedz brzmi ,,Szukam za pomocg
PUP”) warto zada¢ sobie trud zdobycia informacji, dlaczego dana osoba zrezygnowala z aktywnego i
skutecznego szukania pracy, na rzecz ,,doksy” brzmigcej: ,,Szukam pracy od 10 lat ale nie moge znalezé”.
Pod tym stwierdzeniem kryja sie czgsto problemy, na ktore profesjonalnie dziatajagcy SIRP moze znalezé
rozwigzanie. Warto tutaj rdwniez zwraca¢ uwage na udzial w projektach aktywizacyjnych. Nalezy uwaznie
poglebi¢ informacje o uczestniku i stara¢ sie doprecyzowaé, czy motywacja do udzialu w projekcie

wynikata z checi podjecia pracy, czy z raczej z powodu wyptacanych stypendiow — szkoleniowego lub
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stazowego.

W przypadku aktywizacji zawodowej 0sob niepelnosprawnych niezwykle istotne jest rozmowa na temat
otrzymywanych $wiadczen spotecznych z tytulu niepelnosprawnosci. Czesto zdarza sig, ze osoby
niepelnosprawne nie podejmuja

W zwiazku z powyzszym zalecane jest przeprowadzenie wywiadu z osobg niepelnosprawng i
przekazanie jej informacji na wplywu podjecia zatrudnienia na otrzymywane $wiadczenia. Ponizej
przedstawiamy podstawowe informacje na temat wplywu podjecia przez osobe niepelnosprawng

zatrudnienia na otrzymywane $wiadczenia spoteczne.

Zmniejszanie lub zawieszanie $§wiadczen pracujacych oséb z niepelnosprawnos$cia posiadajacych
prawo do renty (Zrédlo: ZUS, Departament Swiadczeri Emerytalno-Rentowych stan na czerwiec 2014).

W przypadku, gdy rencista osigga przychod z tytutu dziatalnosci objetej obowigzkowo ubezpieczeniami

spotecznymi, zawieszeniu lub zmniejszeniu podlega:

renta z tytutu niezdolnos$ci do pracy,

renta rodzinna, do ktdrej uprawniona jest jedna osoba,

czgs$¢ renty rodzinnej, do ktoérej uprawniona jest osoba osiagajaca przychod,

renta inwalidy wojskowego, ktorego niezdolno$¢ do pracy nie pozostaje w zwigzku ze stuzba wojskowa,
pobierajgcego $wiadczenie na podstawie ustawy z dnia 29 maja 1974 r. o zaopatrzeniu inwalidéw wojennych
i wojskowych oraz ich rodzin (Dz. U. z 2010 r. Nr 101, poz. 648 ze zm.) oraz renta rodzinna po tym
inwalidzie,

renta z tytulu niezdolno$ci do pracy w zwiazku z wypadkiem przy pracy zaistniatym przed 1 stycznia

2003 r., wypadkiem w drodze do pracy lub z pracy, lub choroba zawodowa.

Nie wszystkie $wiadczenia wyplacane przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych podlegaja zawieszalnosci za
caly okres ich pobierania. Niezaleznie od wysokosci przychodu osigganego przez osoby uprawnione do ich

pobierania, zawieszeniu ani zmniejszeniu nie podlegaja $wiadczenia np.

0sob, ktore osiggaly przychod z tytutu pracy nie podlegajgcej obowiazkowi ubezpieczen spotecznych (np.
samoistna, a wigc nie wykonywana na rzecz pracodawcy, umowa o dzieto), bowiem przychody z takiej pracy
pozostaja bez wpltywu na wysoko$¢ naleznych $wiadczen,

0s0b, ktore zglosity wniosek o zawieszenie $wiadczenia i przez caty rok kalendarzowy emerytura lub renta
nie byta im wyptacana, a wigc skorzystaly z mozliwos$ci zawieszenia §wiadczenia, bez wskazywania

przyczyny ztozenia takiego wniosku,

Na zawieszenie prawa do §wiadczen lub zmniejszenie ich wysokos$ci wplywa przychdd osiggany z tytutu
wykonywania dziatalnosci podlegajacej obowigzkowo ubezpieczeniom spotecznym. Za dziatalnos¢

podlegajaca obowigzkowo ubezpieczeniom spolecznym - popularnie okreslana, jako dodatkowa praca
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zarobkowa - uwaza sie zatrudnienie, stuzbe lub inng prace zarobkowg albo prowadzenie pozarolniczej
dziatalno$ci.

Jest to w szczegdlnosci:

praca wykonywana w ramach stosunku pracy,
praca naktadcza,
praca wykonywana na podstawie:

o umowy-zlecenia,

o  umowy agencyjnej,

o innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z przepisami Kodeksu cywilnego stosuje si¢
przepisy o zleceniu,

o umowy o dzieto, jezeli umowe taka emeryt lub rencista zawart z pracodawca, z ktérym pozostaje w
stosunku pracy lub jezeli w ramach takiej umowy (zawartej z innym podmiotem) wykonuje prace na
rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy,

prowadzenie pozarolniczej dziatalnosci oraz wspolpraca przy jej wykonywaniu,
praca wykonywana w rolniczej spotdzielni produkcyjnej i spotdzielni kotek rolniczych,
odptatne $wiadczenie pracy, na podstawie skierowania do pracy, w czasie kary pozbawienia wolnosci lub

tymczasowego aresztowania

Zasady dotyczace zawieszalnos$ci stosuje si¢ do osob wylaczonych z ubezpieczenia spolecznego w
zwiazku z posiadaniem ustalonego prawa do emerytury lub renty oraz oséb wykonujacych dziatalnos¢
niepodlegajaca obowigzkowo ubezpieczeniom spotecznym z uwagi na podleganie temu obowiazkowi z

innego tytutu.

Przychod osiggany przez emeryta lub renciste z tytulu wykonywania okre§lonej dodatkowej
pracy przyjmowany jest w wysokos$ci stanowigcej podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenia emerytalne i
rentowe.

Szczegodlne zasady dotycza ustalania przychodu osigganego przez osoby prowadzace pozarolnicza
dziatalno$¢. W przypadku tych oséb - zgodnie z art. 104 ust. 1a ustawy emerytalnej - przyjmuje si¢ przychod

stanowigcy podstawe wymiaru sktadki na ubezpieczenia spoleczne.

Przy ustalaniu, czy przychod wplywa na zawieszenie lub zmniejszenie $§wiadczen, obowigzuje
generalna zasada, zgodnie z ktorg przychod uwaza si¢ za osiggnigty w miesigcu (roku) w ktoérym zostat

wyptacony lub przedstawiony do wyptaty.
Na zawieszenie lub zmniejszenie wysokosci §wiadczen wptywa takze przychod osiagniety za granica.

Jezeli z zawiadomienia o wysokosci przychodu, jaki zamierza osigga¢ emeryt lub rencista wynika, ze

przychdd ten bedzie osiggany w kwocie:


http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3715
http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3717
http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3719
http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3719
http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3719
http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3721
http://www.zus.pl/default.asp?p=4&id=3723

nie przekraczajacej 70% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia, Oddziat ZUS wyptaca Swiadczenie w
petnej przystugujacej wysokosci,
przekraczajgcej 70% przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia, nie wyzszej jednak niz 130% tego

wynagrodzenia, Oddziat ZUS wyda decyzje o zmniejszeniu wysokos$ci $wiadczenia.

Emeryturg, rente z tytutu niezdolnosci do pracy oraz rent¢ rodzinng, do ktérej uprawniona jest jedna
osoba zmniejsza si¢ o kwote przekroczenia przychodu, tj. kwote stanowigca rdéznice migdzy osiagganym
przychodem, a progiem zarobkowym - okreslonym wskaznikiem 70% przecigtnego miesiecznego
wynagrodzenia. Natomiast rent¢ rodzinng, do ktérej uprawnione sa co najmniej dwie osoby zmniejsza si¢
proporcjonalnie do liczby uprawnionych osob. Zmniejszenie $wiadczenia nie moze przekraczaé tzw.
maksymalnej kwoty zmniejszenia. Zawieszenie prawa do emerytury lub renty nastepuje wowczas, gdy
swiadczeniobiorca przedtozy zawiadomienie o zamiarze osiggania przychodu w wysokos$ci przekraczajace;j
130% przecietnego miesigcznego wynagrodzenia. Swiadczenie ustalone w wysokosci wynikajacej z
zawiadomienia wyptacane jest do czasu, gdy emeryt lub rencista nie zmieni jego tresci, a wiec do czasu, gdy

nastgpi zmiana wysokosci osigganego przychodu

e) Umiejetnosci i kompetencje — ta grupa pytan musi pozwoli¢ nam na sporzadzenie doktadnego profilu
kompetencyjnego, ale takze profilu umiejetnosci. W tym miejscu uzyskiwanie informacji pozwoli na
rzeczowe okreslenie czy aktywizowana ON spetnia kryteria wymagane przez potencjalnego pracodawce.
Poglebianie pytaniami wiedzy o posiadanych kompetencjach i kwalifikacjach ma tu kluczowe znaczenie.
Dodatkowo warto skupi¢ si¢ na umiejetnosciach. O ile potwierdzenie kwalifikacji i kompetencji polega
czesto na stwierdzeniu formalnych dowodéw (dyplomy, certyfikaty, swiadectwa), 0 tyle pytania o
umiejetno$ci wymagajg autorefleksji ON i pewnego ogladu samego siebie, co czgsto jest trudne. Warto tu
pomoc i pracowaé na zasobach takiej osoby, aby zniwelowaé efekt mozliwych niedogodnosci wynikajacych
z bycia ON. Warto tez uswiadomi¢, jakich umiejetnosci ON nie dostrzegla u siebie, a ktore wynikaja z faktu
przezwyci¢zania barier i wlasnych ograniczen w stopniu znacznie wigkszym niz u oséb w pelni sprawnych.

CASE E

Osoba cierpigca na cigzka chorobg reumatyczng, poruszajaca si¢ o kulach, czasami korzystajaca z wozka
inwalidzkiego, czgsto podczas rozmoéw z pracodawcami zwracala uwage, ze nie zatrudniano jej z obawy o
jej trudnosci z poruszaniem si¢ (mozliwo$¢ upadku etc.). W gruncie rzeczy za obawa ta kryje si¢ U
pracodawcow zwykta nieswiadomos¢. ON w tym wypadku posiadata szereg umiejetnosci oraz byta
zdeterminowana, zeby w ogole uczestniczy¢ w rynku pracy, a nawet przyj$¢ na rozmowe kwalifikacyjna do
pracodawcy. Koncentracja pracodawcOw na fakcie niepetnosprawnosci przystania im czesto fakt, ze ON,
ktora aktywizuje si¢ zawodowo 1 aktywnie poszukuje pracy, samym tym faktem wykazuje caly zespot
umiejetnosci miekkich (determinacjg, wytrzymatos¢, konsekwencje, planowanie 1 osigganie celow,
zarzadzanie swoim czasem etc.) bardzo przydatnych w miejscu pracy, a wyksztalconych w procesie
przelamywania barier psychologicznych, zdrowotnych, infrastrukturalnych, czy rynkowych. Uswiadamianie

tego faktu pracodawcom, ale takze ON, nalezy do zadan SIRP jako partnera w aktywizacji zawodowej ON.
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Nalezy koncentrowaé uwage obydwu stron — zaréwno pracodawcy jak i aktywizowanej ON, nie na fakcie
posiadania niepelnosprawnosci, lecz na kompetencjach. W przeciwnym razie rozmowa bedzie skupiaé si¢
na problemach zdrowotnych (ktore czesto sa doskonale opanowane przez szukajace pracy ON), a nie na

faktycznych zadaniach i zdolnosciach do ich skutecznego wykonywania w ramach oferowanego stanowiska

pracy.

f)  Osobna grupa pytan, ktore dostarczaja waznych informacji przy profilowaniu kandydatow do miejsca
pracy to pytania o otoczenie rodzinne.

Maja one szczegdlne znaczenie w przypadku aktywizacji ON wchodzacych dopiero na otwarty rynek pracy
tj. mtodych i niedo$§wiadczonych zawodowo, etc. Sytuacja rodzinna, informacje - czy, jakie i od kogo
otrzymuja wsparcie - moze mie¢ kluczowe znaczenie dla uzyskania i utrzymania zatrudnienia. W przypadku
0sOb juz pracujacych, posiadajacych do$wiadczenie zawodowe, pytania te pozwolag ustali¢ Szanse
ewentualnego wsparcia koniecznego w przypadku dluzszego utrzymania zatrudnienia. W pierwszym
przypadku wsparcie rodziny wspomaga che¢ aktywizacji, motywacje do =znalezienia i zdobycia
niezalezno$ci. W drugim, w chwilach ,kryzysu” (zdrowie, psychika, wypadki losowe) pozwala utrzymac
zatrudnienie na dtuzej. Stosunki w najblizszym otoczeniu maja duze znaczenie dla funkcjonowania jednostki

na rynku, cho¢ na ogot bagatelizuje si¢ te czynniki nie doceniajac ich wagi.

CASE F.

Osoba niepelnosprawna, do tej pory nieaktywna zawodowo, jest przywigzana mocno do domu rodzinnego.
Korzystata z WTZ i funkcjonowata pod dobra opieka najblizszej rodziny. W sytuacji aktywizacji
zawodowej moze liczy¢ na wsparcie i pomoc najblizszych, ktorzy dbali o jej edukacje i rozwdj. Jednak zbyt
silne zwigzki z opiekunami wynikajace z dlugoletniej opieki nad ON mogg skutkowac niewiarg ON w
swoje sily. Fakt ten wynika z checi uchronienia ON przez najblizszych przed ew. zagrozeniami
wynikajacymi z samodzielnego funkcjonowania i konfrontowania si¢ z wtasna staboscia, ograniczeniami.
W takim wypadku relacje rodzinne moga by¢ zarowno dzwignia w aktywizacji (popieraja, wyszukuja
mozliwosci, dopytuja si¢) jak i niestety przeszkoda. Deklaracje wspierania w poszukiwaniu pracy wcale nie
musza si¢ przeklada¢ na wsparcie prowadzace do pomocy w zatrudnieniu na otwartym rynku pracy i
uzyskanie pelnej samodzielnosci. Warto poglebi¢ informacje na ten temat, gdyz bedzie to decydowaé
zardwno 0 scenariuszu aktywizacyjnym, ktory powinna ON przejs¢ jak i o jej szansach na utrzymanie

zatrudnienia oraz pokonywania codziennych trudnos$ci §wiadczenia pracy.

g) Sytuacja finansowa ON — ta grupa pytan w profilowaniu ON na potrzeby aktywizacji zawodowej ma
kluczowe i strategiczne znaczenie. W przeciwienstwie do pelnosprawnych bezrobotnych, ON mogg z tytutu
posiadanej niepetnosprawnos$ci pobiera¢ $wiadczenia (rentg socjalng, rentg inwalidzka).

Zachowania ON na rynku pracy sg i beda silnie zwigzane nie tylko ze stanem zdrowia i mozliwo$ciami

podjecia aktywnos$ci zawodowej, ale takze z wysokoscig $§wiadczen i ewentualng mozliwoscia ich utraty w
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wyniku ponownego wezwania do ZUS w celu kontroli stanu zdrowia. Ma to szczegdlne znaczenie na
lokalnych rynkach pracy, zwlaszcza w regionach gdzie jest silny deficyt miejsc pracy. W takich regionach
posiadanie stalego Swiadczenia jest traktowane jako istotny przywilej i raczej zniechgca do podjecia pracy,
zwlaszcza jesli rynek pracy jest rynkiem pracodawcy.

Z drugiej jednak strony ON silnie zmotywowane do aktywizacji zawodowej, a posiadajace rent¢ mogg
wykaza¢ si¢ wicksza elastycznoscia, zardwno jesli chodzi o swoje przychody jak i podstawe prawna
zatrudnienia. Ta elastyczno$¢ bedzie wynikata z faktu, ze przychody beda uzupetniane posiadang rentg, co
moze zwigkszy¢ atrakcyjno$¢ ON na rynku pracy. Bez watpienia nalezy jednak informowaé ON posiadajace
$wiadczenia o wszelkich ograniczeniach wynikajacych z tytut pobierania takich rent (progach dochodowych,
etc.). To czy ON posiada przychod w postaci renty oraz jej wysoko$¢ sa czynnikami, ktore nalezy profilowac
pod katem, czy sa one motywacjag do podjecia pracy (zbyt niskie, niewystarczajace do samodzielnej
egzystencji), czy zniechgcaja (ich poziom w stosunku do przychodu osigganego na lokalnym rynku pracy
przy niskich kwalifikacjach nie odbiega od minimalnej gazy, ew. kwoty zarabianej w przypadku tzw. umowy
cywilno-prawnej). Pytania o sytuacje materialng skrzyzowane z pytaniami o motywacj¢ pozwolg okresli¢
czy aktywizowana ON ma motywacj¢ wewnetrzng do pracy, czy zewnetrzng oraz jak te czynniki przeplataja
si¢ ze soba — bo istniejg migdzy nimi sprzezenia. Ma to duze znaczenie przy definiowaniu oczekiwan
finansowych od pracodawcy i elastycznosci w tej sferze, jak i w obszarze podstawy prawnej zatrudnienia
(spraw kluczowych z punktu widzenia pracodawcy).

Etap diagnozy ON ma na celu zebranie informacji, ktore zdecyduja o dalszej $ciezce aktywizacyjnej
ON. SIRP w odrdznieniu od agencji posrednictwa pracy wykazuje duza elastyczno$¢ w oferowanym
wsparciu. Etap diagnozy pozwoli zdecydowaé o tym, jakiego rodzaju wsparcie uzupelniajace nalezy
zastosowac 1 czy w ogole je stosowac, aby dalsze etapy aktywizacji zawodowej — kierowanie na rozmowg
kwalifikacyjna do pracodawcy — mialy szans¢ powodzenia i byly sensowne. W ramach modelu SIRP etap
diagnozy poprzedza dalsze procedury rekrutacyjne i decyduje jak szybko mozna skierowa¢ na nie

aktywizowang ON.
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3.2.2. Schemat dzialan w ramach procesu rekrutacyjnego w pracy z Klientem (Pracodawca)

Proces dzialan rekrutacyjnych i wyboru

Zadanie Dzialanie Stosowane metody i forma
Nawigzanie kontaktu z potencjalnym klientem -
identyfikacja ,,wakatow”. Specjalista dokonuje diagnozy
Nawigzanie pot'rzeb klienta.. Uzgadnig ;akres zaméwienia Wskazujqc,
kontaktu z jakie l_<or%kretn1’e skutlg 1 korzys'01’ .mOZe prZ}_/m_es'c'
potencjalnym Zatrudnleple o_sob z 'nlepein(?sprawnosma.ml. SpeCJaIISFa
Klientem - przekonuje klienta, ze okreslone decyzje w zakresie

1. ZamoOwienie od
Klienta

wskazanie korzysci
i spodziewanych
efektow.
Podpisanie umowy
na realizacj¢ ustugi
rekrutacji i wyboru
pracownika.

zatrudnienia ON dadza zysk, ktory przelozy si¢ na rozwdj
firmy. Na tym etapie powstaje dokument taki jak diagnoza
potrzeb w zakresie wytypowanych/wskazanych przez
Klienta stanowisk zawodowych (,,wakatow”) oraz zostaje
podpisana umowa na realizacje ushugi rekrutacji i wyboru
(obligatoryjny zatacznikiem jest dokument zawierajacy opis
wymagan kompetencyjnych i zadan w odniesieniu do
stanowisk/a objetego umowg). Specjalista na podstawie
pozyskanych informacji musi mie¢ mozliwo$¢ okreslenia
tzw. profilu zawodowego poszukiwanego kandydata

2. Analiza i
doprecyzowanie
zamoéwienia

Bezposredni
kontakt z Klientem
— wywiad
swobodny oraz
kwestionariuszowy

Nalezy upewni¢ si¢, na czym Klientowi zalezy, czego
oczekuje od przysztych pracownikOw. Istotne jest, ktore
kryteria kandydat musi spetnia¢ (kryteria wymagane), a
ktore kryteria sa mile widziane (kryteria pozadane).

Celem jest przygotowanie wzorca kompetencyjnego

kandydata — na tej podstawie uda si¢ wyznaczy¢ i okre$li¢

proces naboru i selekcji kandydatow.

Proponowane dziatania:

1. Okreélenie stanowiska pracy w kategoriach zadan i
obowigzkow (OPIS STANOWISKA).

2. Zdefiniowanie kandydata idealnego - obiektywny i
wyczerpujacy opis - W kategoriach kompetencji (wiedzy,
umiejetnosci, kwalifikacji i podejscia do zycia i pracy)
(PROFIL KANDYDATA).

3. Wypracowanie wskazéwek w zakresie prowadzenia
negocjacji z potencjalnym kandydatem (akceptowalne
wg. Klienta - prawa, potrzeby, oczekiwania i zadania)

Wazne jest, by doprecyzowac/pozyskac¢ informacje na temat

warunkoéw zatrudnienia:

- termin, od kiedy osoba powinna zacza¢ pracowac,

- warunki  formalne  zatrudnienia -  (wysoko$¢
wynagrodzenia, system motywacyjny, rodzaj umowy,
okres zatrudnienia, regulamin pracy)

- warunki wykonywania pracy - srodowisko pracy, system
pracy (zmianowo$¢ / godziny pracy),

- przeciwwskazania zdrowotne w wykonywaniu zadan
zawodowych na wskazanym wolnym stanowisku pracy
(w jakim zakresie opinia lekarza medycyny pracy),

- model funkcjonowaniu pracownika w organizacji oraz
jego relacji z poszczegblnymi zespotami,

- dodatkowe informacje o Kkulturze organizacji oraz

a7




preferowanym stylu zarzadzania i/lub wspotpracy.

3. Rekrutacja

Analiza potencjatu
rynku, popytu i
podazy
kandydatow
(pracobiorcéw)

Wybierajac odpowiednie metody rekrutacji nalezy rozwazy¢
czynniki takie jak wymagania zwigzane z objeciem danego
miejsca pracy, liczbe poszukiwanych kandydatoéw, czas
rekrutacji, dostepnos¢ i lokalizacj¢ docelowej puli
kandydatow.

Trudnosci w procesie naplywu kandydatow - pokonanie
trudno$¢ w procesie rekrutacji w odniesieniu do oséb z
niepelno sprawno$ciami wymaga podejscia
niestandardowego do potencjalnego kandydata, np.
proponowanie dodatkowych bonuséw socjalnych, wsparcia
trenera pracy, zatrudnienia w formie zatrudnienia
wspomaganego, asysty.

Przyjmujac metode rekrutacji dobieramy odpowiednie formy
i narzgdzia rekrutacyjne (np. ogloszenia w mediach, portale
spotecznos$ciowe, spotkania otwarte, spotkania
»dedykowane”, bezposrednie poszukiwania w oparciu 0
kontakty formalne, instytucjonalne i nieformalne (sie¢
znajomych) itd.).

Istotne:

W procesie wdrazania przyjetych metod rekrutacji istotne
jest sprawdzenie efektywnosci i trafno$ci wyboru narzedzi
rekrutacyjnych (wskaznik oceny: ,wielko$¢ strumienia
naptywu CV odpowiednich kandydatow.”

Wybieramy osoby, ktére spetniajg “kryteria wymagane”
okreslone przez Klienta w zamowieniu.

Forma - weryfikacja nadestanych CV (klucz ,,spetnia/ nie
spelia”

Istotne:

Podzial na kryteria ,,pozadane” i ,,wymagane” wskazuje
istotne znaczenie kazdego z aspektdw oceny kandydata,

:él‘e)‘lisctjgpna Li?ggglzkiae}aa przeds_tawia chrono_logie; Wykorzysf[yvs_/ania pos_zczeg(')lnyc_h
. . kryteriow w procesie decyzyjnym, jaki zachodzi w procesie
kandydatéw odpowiednich .. i’
kandydatow. rekrutacji i se;lekq I _ ]
Formutowanie opisow stanowisk pracy dla kandydatow
musi zawiera¢ ten podzial. Pozwoli to na zrozumiate dla
kandydatéw sformutowanie ogloszenia, dzieki czemu do
osoby selekcjonujacej dotrg aplikacje kandydatow, ktorzy
maja jasno$¢, co do wymagan i oczekiwan stawianych przed
nimi.
Nalezy zada¢ pytanie, czy osoba, z ktorg rozmawiamy, ma
teraz na to czas i zwr6ci¢ uwage na:
Weryfikacja - pierwsze wrazenie o kandydacie (forma wypowiedzi,
zapisoéw zawartych proces nawigzania kontaktu),
w CV oraz - zainteresowanie oferta,
zaproszenie
5. Rozmowa

telefoniczna

potencjalnych
kandydatéw na
bezposrednia
roZmowe
kwalifikacyjna.

Jesli potrzebujemy dokona¢ wigkszej selekcji, na tym etapie
sprawdzmy:

- kluczowe kwalifikacje,

- dyspozycyjno$¢ (czy zgodna z wymaganym terminem
rozpoczecia pracy, mobilnosc),

- oczekiwania finansowe,

- jesli wymagana: sprawdzamy poziom kompetencji
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jezykowych,

Na tym etapie wazna jest w przypadku osob z
niepelnosprawnoscia identyfikacja obaw/ barier w podjeciu
zatrudnienia (je$li sg i kandydat je wskaze poprzez
odpowiedz na sformutowane pytania otwarte).

Istotne:

Umawiamy kandydata na wskazang godzing (nalezy

przygotowaé migjsce i planowany harmonogram spotkan z

wyszczegoOlnieniem godzin i1 czasu trwania kazdej

rozmowy):

- pozostawiamy kandydatom telefon oraz imi¢ i nazwisko
osoby do kontaktu w spawie procesu rekrutacji lub

- wskazujemy oczekiwany termin kontaktu ze strony
kandydata

- pozostawiamy kandydatom telefon oraz imi¢ i nazwisko
osoby odpowiedzialnej za kontakt - przyjecie/ odrzucenie
kandydatury.

6. Rozmowa
bezposrednia

Weryfikacja
zapisow zawartych
w CV oraz selekcja
potencjalnych
kandydatow.

Proces rozmowy prowadzimy w formie wywiadu
kwestionariuszowego (pytania zamknigte / otwarte) oraz
wywiadu swobodnego.

Proponowany ,,scenariusz rozmowy’”:

1. Zadajemy pytania stwierdzajace adekwatnos¢ kandydata
Z profilem (wymaganym i pozadanym).

2. Jesli wymaga tego rekrutacja, nalezy przeprowadzi¢ z
kandydatami odpowiednie zadania badz testy.

3. Upewniamy sie co do akceptacji warunkdéw pracy przez
kandydata/6w identyfikujemy bariery / ograniczenia i
mozliwosci zarOwno po stronie samego kandydata jak i
jego otoczenia; (fizyczne, psychospoteczne).

4. Dajemy mozliwo$¢ zadawania pytan kandydatom oraz

podejmujemy negocjacje w zakresie oczekiwan Klienta/

Kandydata (celem jest identyfikacja podejscia i wartosci

prezentowanych przez kandydata).

Okreslamy planowane daty rozpoczgcia pracy.

6. Okreslamy terminy wyborow kandydatow; dzigkujemy
za spotkanie.

7. Proponowane metody i techniki: wywiad
kwestionariuszowy, wywiad swobodny, testy.

o

Istotne:

Wywiad polegat bedzie w szczegdlnosci na identyfikacji
oczekiwan i celow zawodowych, ocenie poziomu motywacji
do zmian, identyfikacji witasnych zasobow (mocnych i
stabych stron, ograniczen i mozliwos$ci zarowno po stronie
wlasnej osoby jak i otoczenia).

Narzedzia wywiadu beda dostosowane do gamy roznego
rodzaju niepetosprawnosci (umystowych, funkcjonalnych 1
emocjonalnych zaburzen, zachowania, fizycznych). W
przypadku osob ghuchych zapewni¢ nalezy thumacza jezyka
migowego /lub konsultanta z takimi kwalifikacjami.

Konsultant opracowujac wyniki wywiadu bedace efektem
catego procesu interpretuje wyniki czastkowych ocen
konsultacyjnych oraz inne posiadane informacje (np.
pochodzace z wywiadu, dokumentacji) i okresla ,,spojnosc
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potencjalu  kompetencyjnego” kandydata z profilem
oczekiwan Klienta - w zakresie rodzaju pracy, obszaru
zawodowego, mobilnos¢ geograficznej, samodzielnosci -
bioragc pod uwage rodzaj niepelnosprawnosci i ewentualne
przeciwwskazania. Istothym w procesie rekrutacji jest
wlaczenie informacji pozyskanych od lekarza medycyny
pracy oraz konsultanta $rodowiskowego. Wodwczas
konsultant i kandydat wiedza juz i1 ostatecznie ustalajg jakie
obszary oczekiwan Klienta (pracodawcy)/kandydata sa
tozsame, a w jakim obszarze istotne jest wsparcie
(aktywizacyjne, spoteczne, terapeutyczne, zatrudnieniowe).

7. Wstepna
akceptacja
kandydata

Wyhbor i lista
potencjalnych
kandydatow dla
Klienta.

Poinformowanie wybranych kandydatow o terminie
spotkania z Klientem w celu ostatecznego zamknigcia
procesu rekrutacji.

Proponowana forma:
telefoniczna (zalecana).

papierowa/emailowa / forma

8. Akceptacja
formalna

Zamkniecie
realizacji ustugi.

Uzyskanie potwierdzenia zatrudnienia celem zakonczenia
ustugi.
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3.2.3. Przykladowy formularz zamowienia na ustuge rekrutacji (zlecenie Klienta)

Zamowienie na rekrutacje

Nazwa stanowiska

Podlegtosc¢
(Pracownik podlega - nazwa

stanowiska przelozonego)

Sprawuje nadzér nad:

Dziat:

Liczba wolnych miejsc pracy

,,wakatow”

Planowany termin

zatrudnienia

Data rozpoczecia /

okres od — do

Proponowany wymiar etatu

Forma zatrudnienia

umowa o prace
umowa zlecenie
umowa o dzieto
umowa 0 prace
tymczasowa

praca zdalna
wspotpraca poprzez
dziatalnosc¢

gospodarcza

Opis stanowiska

Codzienne:

Zakres obowiazkow

Czeste

Sporadyczne
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Profil idealnego kandydata (przykladowy)
Wymagane (,,W”) /pozadane ( ,,P”)*

W
Wyksztatcenie
. . P
Doswiadczenie
zawodowe
W
Uprawnienia
P Poziom podstawowy
Jezyki obce Poziom $redni
Poziom zaawansowany
W
Cechy S;iezbe;dne
osobowosciowe .
stanowisku
pracy)
P
Cechy S;ozqdane
osobowosciowe .
stanowisku
pracy)
Umiejetnosci/
kwalifikacje
dodatkowe
Oferowane

wynagrodzenie

Premia

Warunki zatrudnienia
(rodzaj umowy, okres)

Dodatkowe benefity

Warunki wykonywania
pracy - srodowisko
pracy, system pracy

(zmianowos¢ /

godziny pracy)

Przeciwwskazania
zdrowotne w
wykonywaniu zadan
zawodowych na
wskazanym wolnym
stanowisku pracy
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Model
funkcjonowaniu
pracownika w
organizacji oraz jego
relacji z
poszczegdlnymi
zespotami

Dodatkowe
informacje o
kulturze organizacji
oraz preferowanym
stylu zarzadzania
1/lub wspolpracy

Imie i nazwisko
osoby
odpowiedzialnej

za kontakt ze strony
Klienta

/ Stanowisko w
organizacji Klienta

Kontakt (tel., e-
mail)

53




3.3. Wyboér zrodel pozyskania kandydatow ze wzgledu na profil ,,wakatow”

WYBOR ZRODEL ZE
WZGLEDU MNA
PROFIL

Frofil
poszukiwanego
kandydata — jacy
kandydaci maja bye

Gdzie sg*?

Jak dotrzed — jakimi
Zrodtami

3.3.1. Selekcja oséb odpowiadajacych kryteriom

Podstawowa technikg pozwalajaca na zastanowienie si¢, gdzie nalezy szuka¢ kandydatow, jest
¢wiczenie, ktére mozemy nazwac ,.tortem”. Pelny tort to wszystkie osoby, ktore istniejg na danym terenie i
moga spetniaé stawiane warunki.

Poszukujemy np. 0s6b z okreslonymi uprawnieniami i np. z doswiadczeniem w branzy gastronomicznej z
regionu X.

Jesli cate koto to wszyscy kandydaci z poszukiwanymi uprawnieniami rozproszeni w regionie, t0
zadajmy sobie pytanie, gdzie dane osoby moga by¢ lub wokot czego moga by¢ skupione w wiekszej grupie.
Na podstawie ,,burzy mozgow” w zespole szukamy ,,wysp w torcie”, ktére pozwola na skuteczne dotarcie do

pozadanych 0s6b?

Gdzie osoby sa skoncentrowane?

Czy osoby o danych uprawnieniach czesciej lub cyklicznie pojawiaja si¢ gdzies?
Co czytaja? Gdzie i jakich informacji mogg szuka¢?

Czy mozna je odnalez¢ w serwisach spotecznosciowych?

Czy takie osoby moga by¢ gdzie$ zarejestrowane? Czy moze by¢ gdzies ich lista?
Kto je moze znac?

Gdzie pracuja?

Czym przemieszczaja si¢ (zarowno do pracy, jak i innych miejsc)?

Co robig w domu?

Co robig w wolnym czasie?
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Czym sig¢ interesujg?
Gdzie si¢ ucza?

Z jakich instytucji korzystajg, by znalez¢ lub zmieni¢ prace?

Zastanawiajac si¢, gdzie mozemy znalez¢ takie osoby, warto robi¢ notatki, wykorzystujac mape mysli.
Na srodku mozemy zapisac, iz jest to nasz KANDYDAT.

Jak juz zidentyfikujemy miejsca/obszary, gdzie mogg by¢ poszukiwane przez nas osoby (kandydaci),
odpowiadamy na pytanie: poprzez jakie zrodta i uwzgledniajac jakie metody osiggniemy skutecznos$¢ naboru
potencjalnych kandydatow?

Jezeli rozwiesimy np. plakaty na uczelniach, to oferta dotrze gtéwnie do studentow. Jezeli natomiast
umie$cimy naszg oferte w miejscu, gdzie prowadzone sg kursy dajace poszukiwane przez nas uprawnienia
lub w innych punktach, gdzie pojawiaja si¢ osoby z poszukiwanej przez nas branzy, mamy wigksze
prawdopodobienstwo, ze zglosza si¢ do nas osoby spetniajace kryteria.

W przypadku bezrobotnych oséb niepetnosprawnych ew. nieaktywnych zawodowo, lub poszukujacych
zatrudnienia warto zastanowi¢ si¢ nad organizacjami, osobami, miejscami, ktore integruja poszczegélne
srodowiska ON. Istnieje wiele organizacji krajowych, ale takze lokalnych, poza urzedami i agencjami stricte
zajmujacymi si¢ ON, ktoére moga pomoc w aktywizacji oso6b niepetnosprawnych. Dotarcie do srodowiska
lokalnego ON i instytucji integrujacych ON ma kluczowe znaczenie w procesie poszukiwania odpowiednich
kandydatow. Warto dziatania operacyjne SIRP sprowadzi¢ do dewizy — dziataj lokalnie — tj. w oparciu o

zasoby dostepne na szczeblu lokalnym®.

® Czestym problemem ON jest mobilnoéé, ktora podlega dodatkowym ograniczeniom, wynikajacym ze stanu infrastruktury

transportowej i poziomu ustug transportu $wiadczonym w danym regionie (gminie, powiecie, wojewodztwie).
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3.3.2. Przykladowe zrodia pozyskiwania kandydatow

Organizacje studenckie/ uczniowskie

Mtodziezowe biura pracy
Biura karier

Organizacje studenckie
Akademiki

Bursy

Internaty

Organizacje pozarzadowe

Stowarzyszenia

Fundacje

NGO

Pomioty realizujace projekty ze
interesujgcej nas grupy beneficjentow

srodkéw EFS

dla

Wydarzenia (eventy)

Targi pracy
Internetowe targi pracy
Festyny

Zgromadzenia

Osoby i
panstwa

organy administracyjne

Ochotnicze Hufce Pracy
Urzedy pracy

Soltysi

MOPS-y

Domy kultury

Z0Z-y

Szkoty dla dorostych
Urzedy Gmin/ Miast

Zwiagzki wyznaniowe

Parafie
Ksieza

Komunikacja zewnetrzna

Radiowezly

Tablice ogtoszeniowe w marketach
Ogtoszenia

Radio

Telewizja

Ankieta

Contact Center

Branzowe strony WWW

Darmowe portale

Fora internetowe

Platne bazy kandydatow z danego profilu

Narzedzia komunikacji wewngtrznej

Radiowgzly

Ogloszenia

Tablice ogloszeniowe

SMS

Mailing wewnetrzny

Mail do znajomych

Fora internetowe

Komunikatory (np. Gadu-Gadu, MSN)
Poczta ,,pantoflowa”

Portale spotecznosciowe
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Pamietajmy, ze jednym z lepszych sposobOw na znalezienie kolejnych kandydatow (je§li mamy dokonaé

rekrutacji kilku 0sob) jest zapytanie osob rekrutowanych, czy moga kogos polecié.
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3.4. Kontrola efektywnosci zrédel

Badanie efektywnos$ci wykorzystania wybranych zrédel rekrutacji jest niezwykle wazne. Wiedza

zdobywana dzigki kontroli efektywnos$ci zrodet rekrutacji ma wielki wplyw na przyszte rekrutacje.

KOMTROLA
EFEKTYWMNOSCI
ZRODEE

ODZEW —ile osob
zotosito sie do firmy

SKUTECZMOSE —ile
osob zatrudniamy

FAINTERESOWARMIE —
Co Zainteresowato
Kandydata — co rzucito
mu sie w oko (umiejet-
nosc zbierania informaci,
odpowiednie formutowane
pytan)

Warto zwroci¢ uwage na fakt, ze efektywnos¢ zrodet bedzie podlegaé fluktuacjom przez wzglad na
warunki lokalne. Zrodta sprawdzone na poziomie ogélnopolskim lub wojewédzkim moga mieé¢ nizsza
efektywno$¢ niz lokalne zrodta w danym regionie. Cechg SIRP-u, bazujgcego na wspotpracy
migdzysektorowej jest otwarto$¢ i elastycznos¢ w podejsciu do zrodet kandydatow. Odroznia to SIRP od
firm rekrutacyjnych i agencji rynkowych, ktore na ogdt trzymajg si¢ okreslonych schematow, ignorujgc
potencjat tkwigcy w postaci zasobow spolecznosci lokalne;.

Badanie efektywnosci zrodet pozyskania adekwatnego kandydata do pracy drastycznie zwigksza
skutecznos¢ rekrutacji. Aby wybra¢ najefektywniejsze zrodto, musimy znalez¢ odpowiedzi na nastgpujaca
pytania:

Jak duze jest zainteresowanie oferta, czyli ile wplyneto podan?
Z ktorego zrodla otrzymali$my najbardziej adekwatnego kandydata?
Jak zostalo odebrane nasze ogloszenie?
Ile 0s6b zrezygnowato z udziatu w rekrutacji 1 dlaczego?

Jesli bedziemy badaé efektywnos$¢ Zrodla, pomoze nam to w zaoszczgdzeniu czasu w rekrutacjach, a
zarazem bedziemy otrzymywac coraz lepsze efekty. Czyli lepiej skupi¢ si¢ na najefektywniejszych zrodtach
pozyskania adekwatnego kandydata do pracy i mie¢ znacznie wigksza skuteczno$¢, niz poswigci¢ czas na

wszystkie mozliwe zrodta i mie¢ tylko znikoma skutecznos¢ w znalezieniu adekwatnego kandydata.
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Waznym elementem pozyskiwania informacji na temat zrodta, z jakiego skorzystat kandydat szukajgc
pracy, jest odpowiednie formutowanie pytan. Podstawowa role odgrywaja tu pytania otwarte.

Pytania otwarte umozliwiaja odpowiadajacemu podanie nam nowych dla nas informacji. Pytania
zamkniete to w uproszczeniu pytania zaczynajace si¢ od ,,czy”. Pytania otwarte to pytania zaczynajace si¢ od
jak”, ,.gdzie”, ,kiedy”, ,,0od kogo”, co pozwala nam uzyska¢ informacje odnosnie do:
zrodta, z jakiego kandydat dowiedziat si¢ o ofercie?
tego, co zwrdcito jego uwage na te oferte?

powodow rezygnacji z ubiegania si¢ o dane stanowisko pracy (jesli kandydat zrezygnowat)?
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3.5. Standardy zamieszczania ogloszen

3.5.1. Sposob zamieszczania ogloszen

- Zaczynamy od napisania naglowka, w ktorym powinny by¢ zawarte: powod, dla ktorego emitujemy oferte,
krotka charakterystyka stanowiska, miejsce wykonywania czynnosci.

- Wskazujemy nazwe stanowiska lub stanowisk wraz z numerem referencyjnym.

- Wymieniamy obowiazki, jakie beda staly przed potencjalnym kandydatem.

- Wymieniamy wymagania wobec kandydatow.

- Wskazujemy w stopce preferowany czas oraz sposob kontaktowania si¢ 0sob zainteresowanych oferta.

- Kierujemy do potencjalnych kandydatow prosbe o dopisanie zgody na przetwarzanie danych osobowych w
celach rekrutacyjnych.

Ponizej przedstawiamy przyktadowe ogloszenie:

- SIRP (dane informacyjne )

- Jesli jesteSmy agencja zatrudnienia, podajemy dodatkowo nr certyfikatu (wpisu)

- W zwiazku z projektem rekrutacyjnym realizowanym dla naszego Klienta ogtaszamy nabor otwarty
kandydatow na stanowisko:

-NAZWA STANOWISKA

-nrref. o
- Data ogloszenia naboru: ............ccooevviiiiiiiiiiiinnnn..

-Ofertawaznaod .................. do..oviiiiii

-MIEJSCE PRACY: (obowigzkowo nalezy podaé¢ miejscowosé - ,, miejsce wykonywania pracy”); dodatkowo
mogq by¢ inne informacje

-SYSTEM PRACY: wielozmianowy/ jednozmianowy

-PELNA NAZWA STANOWISKA

-OPIS STANOWISKA:
Zadania zawodowe na stanowisku pracy:

Dodatkowe informacje: (jesli opis stanowisko je wymaga)
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- OCZEKIWANIA:
Od kandydatow oczekujemy:
Wymagane kompetencje:

-PRZECIWSKAZANIA ZDROWOTNE:
OFERTA:

-Oferujemy : ..ccooevvvnvennnnnn

-FORMA KONTAKTU:

-Osoby zainteresowane prosimy o przestanie CV wraz z numerem referencyjnym na adres, e-mail:

-Czekamy réwniez na zgloszenia telefoniczne pod numerem: .....................

-Termin zlozenia oferty : do dnia...........ccccovvneennenn.
oraz dodatkowe informacje...

-Informujemy, ze skontaktujemy si¢ tylko z wybranymi kandydatami. Prosimy o dopisanie nast¢pujacej klauzuli:
, Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych przez SIRP zawartych w CV dla potrzeb
niezbednych do realizacji procesu rekrutacji i wyboru (zgodnie z ustawg o ochronie danych osobowych z

dnia 29 sierpnia 1997 r. (Dz. U z 2002 r. Nr 101, poz. 926) "
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3.6. Rozmowa rekrutacyjna — wprowadzenie

3.6.1. Opis stanowiska pracy

Osoby niepetnosprawne borykaja si¢ na rynku pracy z wieloma trudno$ciami, w tym wazna przeszkoda
jest niski poziom przystosowania miejsc pracy do oséb z dysfunkcjami, zard6wno narzadéw zmystu jak i
narzadéw ruchu. W opisie stanowiska nalezy obowigzkowo uwzgledni¢ wszystkie bariery architektoniczne/
stanowiskowe oraz przeciwwskazania psychofizyczne do wykonywania zadan zawodowych na stanowisku

pracy objetym ,,wakatem”

OPIS STANOWISKA
PRACY

Charakterystyka
stanowiska i kontekstu
organizacyjnego

Charakterystyka
kandydata,
jego doswiadczen
zawodowych
I zyciowych

PROFIL IDEALNEGO
KANDYDATA

Opisy stanowisk pracy, jakie tworzone sa w organizacjach, zawierajg zazwyCzaj:
informacje opisujace stanowisko pracy (nazwa stanowiska, nazwa firmy, nazwa jednostki organizacyjnej, W
jakiej zlokalizowane jest stanowisko),
podstawowe zadania i obowigzki,
relacje w obrebie struktury organizacyjnej,

kryteria oceny realizacji; odpowiedzialnos¢.

Z punktu widzenia trafnoSci rozmowy kwalifikacyjnej najistotniejsze sg dwa aspekty analiz stanowiska
pracy:
a) analiza zadan zwigzanych ze stanowiskiem,

b) analiza kontekstu organizacyjnego.
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a)

Analiza zadan zwigzanych ze stanowiskiem

Czestos¢ wykonywania zadan i typowy dzien pracy

Analizujac zadania zwigzane ze stanowiskiem musimy ustali¢, jaki rodzaj czynnosci czy typ pracy jest
najwazniejszy na danym stanowisku. Dokonujac takiego rozrdznienia, mozemy postuzy¢ si¢ podzialem
zadan zwigzanych ze stanowiskiem na trzy kategorie: wykonywane czgsto, rzadko i okazjonalnie. Mozemy

roOwniez przeanalizowac typowe zadania realizowane przez kandydata w ciggu dnia, tygodnia czy miesigca

pracy.

Wykonywane czesto - powyzej 20% Wykonywane rzadko — Wykonywane
aktywnosci. Poszczegélne zadania od 5% do 20% okazjonalnie —
uszeregowane wg stopnia, aktywnoSci ponizej 5%

w jakim wypeniajg czas pracy. aktywnosci
Zadanie/ Procent czasu pracy - % Zadanie Zadanie

1. 1. 1.

2. 2. 2.

3. 3. 3.

b)

Jakie zadania realizuje kandydat w typowym dniu pracy?
Jakie zadania realizuje kandydat w typowym tygodniu pracy?
Jak wyglada typowy dzien pracy kandydata — co Pan robi?

O ktorej godzinie rozpoczyna prace, o ktorej konczy?

Analiza kontekstu organizacyjnego

Jakie jest miejsce stanowiska w strukturze organizacyjnej

Analizujac kontekst organizacyjny, w jakim wykonywana jest praca na danym stanowisku, mozemy
postuzy¢ sie jedng z dwoch metod. Analiza miejsca w strukturze organizacyjnej oznacza badanie relacji
danego stanowiska do innych stanowisk w ramach okre$lonego dziatu oraz relacji w odniesieniu do innych

komorek organizacyjnych. Ustalajgc te relacje, mozna postugiwac si¢ prezentacjg graficzna.

Jaka role pelni stanowisko w procesie biznesowym realizowanym przez firme lub komorke

organizacyjna?

Analiza roli danego stanowiska w procesie biznesowym realizowanym przez dzial czy organizacje
wymaga okreslenia: na czym polega cel dzialania, jakie zadania musza zosta¢ zrealizowane, aby on zostat

osiggniety oraz ile i jakie sposrod tych zadan realizowane beda przez osobe zatrudniong na tym stanowisku.
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3.6.2. Profil kandydata

Profil kandydata stanowi opis wymagan, jakie spelnia¢ powinna osoba zatrudniona na danym
stanowisku. Wymagania te dotycza wiedzy, umiejetnosci, doswiadczen zawodowych, cech psychologicznych
kandydata, uprawnien. Wymagania te powinny by¢ dobrane w taki sposob, aby zwickszaly

prawdopodobienstwo sukcesu w realizacji zadan danego typu.

Wiedza
Doswiadczenie
Umiejetnosci

Cechy psych. < -
Cechy fizyczne Zadania
i » Dodatkowe ,| ZWiazane ze -
Motywacja kwalifikacje stanowiskiem » SUKCES

Profil wyksztalcenia i wiedzy

Jaki jest profil wyksztatcenia wymaganego na danym stanowisku pracy?

Jaki jest minimalny poziom wyksztalcenia wymaganego na danym stanowisku pracy?
Jaki rodzaj wyksztatcenia jest wymagany na danym stanowisku pracy?

Jaka praktyczng (techniczng, merytoryczng) wiedzg powinien posiadac¢ kandydat?

Wiedze, z jakich dziedzin powinien posiada¢ kandydat?

Profil doswiadczen zawodowych

. Czy wymagane jest doswiadczenie na tym samym lub podobnym stanowisku?
Jesli tak, jak duze?

. Jakie doswiadczenie zawodowe powinien posiada¢ kandydat:

branza?

stanowisko?

rodzaj firmy?

wielkos¢ firmy i jej pozycja rynkowa?

typ organizacji i kultury organizacyjnej?

. Szczegodlne doswiadczenia i zadania, jakie powinien realizowaé kandydat.

. Szczegolne osiagnigcia i dokonania zawodowe kandydata.



M LD oE

Psychologiczne i fizyczne wymagania wobec kandydatow

Typ kariery zawodowej i etap w karierze zawodowej kandydata.

Typ zawodowy (lider, samodzielny specjalista, pracownik wykonawczy).
Plec.

Typ psychologiczny.

Dodatkowe umiejetnosci i kwalifikacje

Dodatkowe, kursy szkolenia, uprawnienia, dodatkowe umiej¢tnosci techniczne i praktyczne.

Znajomos¢ jezykdéw obceych.
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3.6.3. Konieczna czy pozadana?

Przy kazdej z wymaganych cech dobrze jest rozr6zni¢, czy na danym stanowisku jest ona konieczna czy

pozadana, a takze okresli¢, dlaczego. Warto tez odpowiedzie¢ na pytanie, czy sa jakie$ dodatkowe cechy,

ktére mozna zamiennie wziag¢ pod uwage, jezeli okaze si¢, ze kandydat nie spelnia wymagania okre§lonego,

jako ,,pozadane”. llustruje to fragment listy cech ustalonej dla stanowiska ,,Przedstawiciela handlowego” w

firmie chemicznej:

Cecha

Doswiadczenie w
sprzedazy

Doswiadczenie w
sprzedazy produktu
takiego jak nasz

Waga

Konieczne

Pozadane

Dlaczego?

Bedzie odpowiedzialny za rozwodj sprzedazy, kontakt z
duzymi klientami, sprzedaz w warunkach silnej konkurencji —
nie mozemy sobie pozwoli¢ na zbyt dhugie szkolenie nowej
0soby

Za prezentacje produktu odpowiedzialni s3 doradcy
techniczni, znajomo$¢ produktu znacznie jednak utatwi
nawigzywanie  kontaktow  handlowych i  zwigkszy
wiarygodno$¢ w oczach Klienta.

Co w zamian?

Jezeli kandydat nie spetnia kryterium znajomosci produktu,
by¢ moze warto zapyta¢, czy mial kontakt z odbiorcami
naszego produktu (firmy sprzedajace np. gazy chemiczne i
aparatur¢ pomiarowa maja czesto tych samych klientow).

Tak skonstruowana lista cech wyznacza tematy, ktore musimy poruszy¢ w rozmowie. Nie wskaze nam

jednak konkretnych pytan, jakie powinniSmy zadaé. Kolejnym wigc krokiem przy planowaniu wywiadu

musi by¢ okreslenie, jakie zachowania i doswiadczenia kandydata $§wiadcza o posiadaniu kazdej z

wymienionych cech. O te zachowania i do$wiadczenia musimy pyta¢ kandydatbw w rozmowie

kwalifikacyjnej.
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3.6.4. Strategie tworzenia profilu kandydata

STRATEGIA
ZACHOWAWCZA

STRATEGIA
ODWAZNA

Budowana z uwzglednieniem zasady minimalizowania
prawdopodobienstwa porazki. Praktyczng zasade rekrutacji stanowi tu
podobienstwo zakresu zadan i kontekstu organizacyjnego, w jakim sa
one wykonywane. W tym przypadku poszukujemy kandydatow, ktérzy
wykonywali juz (i to z sukcesem) zadania mozliwie najbardziej
podobne do tych, jakie przypisane sa do stanowiska, ktore ma by¢
obsadzone. Dla tej strategii charakterystyczny jest model selekcji
negatywnej, w ktérym odrzucamy kandydatoéw, ktérzy na pewno nie
spetniajg jasno i szczegétowo okreslonych kryteriow oceny. Z punktu
widzenia catego procesu rekrutacji i w przypadku strategii
zachowawczej istotna jest umiejetno$¢ docierania do i nawigzywania

kontaktow z osobami posiadajacymi okreslone do§wiadczenie.

Strategia ta zaklada o wiele wigkszy zakres poszukiwan. Zasada
maksymalizacji ~ podobienstwa  dotychczasowych  do$wiadczen
zawodowych kandydata i zadan zwiazanych ze stanowiskiem nie jest
tutaj zachowana. Tworzac profil kandydata okreslamy jedynie
najwazniejsze (zasadnicze) aspekty pracy na danym stanowisku,
koncentrujac si¢ przede wszystkim na umiejetnosciach, wiedzy i
mozliwosciach rozwoju czy adaptacji kandydatow. Dla odwaznej
strategii rekrutacji charakterystyczny jest model selekcji pozytywnej —
z grupy osob spehliajacych okre§lone kryteria selekcji wybieramy
osoby, ktorych potencjal, umiejetnosci i predyspozycje gwarantuja, ze

to one w przysziosci odniosa sukces na tym stanowisku. Stosujac
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3.7. Rozmowa rekrutacyjna

3.7.1. Rozmowa telefoniczna poprzedzajaca bezposrednie spotkanie

Nim dojdzie do bezposredniego spotkania z kandydatem, zwykle kontaktujemy si¢ z nim telefonicznie.
Jesli jest taka potrzeba (np. jest wielu kandydatéw lub sg trudnosci z dojazdem) mozemy przeprowadzic¢
wstepna lub rozbudowang selekcje telefoniczng. Alternatywnym rozwigzaniem jest tez rozmowa poprzez
internetowe komunikatory.

Zdalna rozmowa moze by¢ szczegoélnie istotna dla kandydatow majacych okreslone dysfunkcje czy
oddalonych od miejsca, w ktorym chcielibySmy przeprowadzi¢ rozmowe. Uwaga: przy niektorych
dysfunkcjach to rekruter powinien dotrze¢ do kandydata.

Wywiad, rozmowa telefoniczna powinna pozwoli¢ nam na weryfikacje przydatnosci Kandydata w
dalszym procesie rekrutacji. Podczas rozmowy nalezy sprawdzi¢, czy Kandydat jest nadal zainteresowany
oferta pracy, czy posiada interesujagce nas do$wiadczenie, wiedzg i umiejetnosci. Pytania zadawane w
rozmowie telefonicznej powinny mie¢ charakter pytan otwartych i powinny pozwoli¢ nam na zdobycie jak

najwickszej ilosci informacji o Kandydacie.

Przyktadowe obszary mogace zosta¢ poruszone podczas takiej rozmowy:

a) Otwarcie rozmowy

- Nalezy si¢ dokladnie przedstawi¢ i poinformowaé¢ Kandydata, ze chcemy z nim przeprowadzic¢
roZmowe.

- Nalezy takze sprawdzi¢, czy Kandydat moze w danej chwili swobodnie rozmawiag, jezeli nie, to nalezy

ustali¢ inny dogodny dla nas i kandydata termin rozmowy.

b) Okreslenie powodow zainteresowania ofertg pracy:

- Dlaczego kandydat odpowiedzial na ogloszenie? Czy wstepnie jest zainteresowany ofertg pracy na
stanowisku?

- Jesli tak, dlaczego interesuje go ta praca?

- Czy kandydat posiada doswiadczenie na podobnym stanowisku?

- Przez jak dlugi okres czasu kandydat pozostawal na podobnym stanowisku?

¢) Oczekiwania i gotowo$¢ do rozpoczecia wspolpracy
- Ustalenie oczekiwan w zwiazku z ofertg pracy.
- Czy kandydat jest gotowy do podjecia pracy np.: w rownowaznym systemie zmianowym?

- Ustalenie, kiedy najwcze$niej kandydat bytby gotowy rozpoczaé wspoltprace.
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d) Przedstawienie krotkiej charakterystyki pracy

Np.: Stala praca w siedzibie naszego Klienta na pelen etat na umowe o pracg. Do obowigzkow nalezeé
bedzie: sprzedaz kredytow konsumpcyjnych i ubezpieczen w siedzibie Klienta, obstuga klientow
indywidualnych, raportowanie.

Pytamy, czy Kandydat akceptuje wstepnie powyzsze warunki pracy.

e) Ustalenie terminu spotkania

Rozmowa powinna zakonczy¢ si¢ ustaleniem terminu spotkania (o ile uznamy, ze Kandydat akceptuje nasze
warunki i my akceptujemy Kandydata).

Kandydat powinien zosta¢ poinformowany o dacie, godzinie, miejscu spotkania, o imieniu i nazwisku osoby,
ktoéra bedzie prowadzita kolejng rozmowe, o nr telefonu, pod ktorym moglby si¢ z nami skontaktowac, zeby

np.: poinformowac o sp6znieniu lub rezygnacji z rekrutacji.

W przypadku rezygnacji Kandydata z naszej oferty podczas rozmowy rekrutacyjnej powinni$my
poinformowa¢ go o innych ofertach pracy, ktére posiadamy w danej chwili. Nalezy takze zapytac

Kandydata, czy wyraza zgode na kontakty z naszej strony w przysztosci.
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2.

3.7.2. Rozmowa rekrutacyjna - wprowadzenie

To co odrdznia SIRP od typowej agencji posrednictwa pracy to fakt, ze moze ona wyspecjalizowac si¢
w aktywizacji bezrobotnych o0so6b niepetnosprawnych i §wiadczy¢ swoje ustugi witasnie w obszarze
aktywizacji zawodowej badz posrednictwa pracy skierowanego do tej grupy. W proponowanym modelu,
istotnym elementem poprzedzajacym rozmowe kwalifikacyjna, jest wywiad diagnostyczny z ON majacy na
celu sprofilowanie jej pod katem umozliwiajacym okreslenie jej zdolnosci, gotowosci do aktywnosci
zawodowej.

W przypadku osob juz funkcjonujacych na rynku pracy moze to mie¢ znaczenie marginalne lub
prowadzi¢ do lepszego dopasowania kandydata do miejsca pracy i pracodawcy.

W przypadku osob, ktore oddalily sie¢ od rynku pracy ma to znaczenie strategiczne, gdyz pozwala
okresli¢, jaki charakter ma ich nieobecnosci na rynku pracy i jakie czynno$ci nalezy podjaé, aby taka osobe
doprowadzi¢ do podjgcia zatrudnienia.

Etap diagnozy poprzedza wysitek rekrutacyjny skierowany na doprowadzenie do bezposredniej
rozmowy kwalifikacyjnej pracodawcy z osoba niepelnosprawng. Innymi slowy nie wszystkie ON
korzystajace z ustug SIRP zostang skierowane do aktywizacji zawodowej.

Pamigtajmy, ze rozmowa kwalifikacyjna jest najczesciej stosowanag technika oceny kandydatéw do
pracy. Jednocze$nie dane na temat skutecznosci prognostycznej pokazuja, ze jest to metoda zawodna.

Jej zawodno$¢ wynika przede wszystkim z relacyjnego charakteru zwigzanego z ,,goracym”,
bezposrednim kontaktem dwoch osob. Jednoczesnie warto mie¢ na uwadze fakt, ze tzw. efekt pierwszego
wrazenia ,,primacy effect” lub ,aureoli” dotyczy réwniez, a moze przede wszystkim, Sytuacji rozmowy
kwalifikacyjnej’.

Mimo wszelkich jej wad jako instrumentu doboru pracownikow, pracodawcy daza do skonfrontowania
si¢ z potencjalnym pracownikiem i poznania go w kontakcie bezposrednim®. Cho¢ wszyscy zaprzeczaja, ze
bazujg na pierwszym wrazeniu jako podstawie informacyjnej, umiejetnos¢é autoprezentacji ma jednak
kluczowe znaczenie.

Zwigkszajac trafno$¢ rozmowy kwalifikacyjnej dazy si¢ przede wszystkim do nadania rozmowie

kwalifikacyjnej wystandaryzowanego, zobiektywizowanego charakteru.

Dzialania zwiekszajace trafnos¢ rozmow kwalifikacyjnej obejmuja:

przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej
(przygotowanie profilu kandydata, tematow do rozmowy kwalifikacyjnej, informacji dla kandydatow);

sposob przeprowadzania rozmowy kwalifikacyjnej

7 Zob. Robert Cialdini Wywieranie wplhywu, teoria i praktyka, Gdansk 2013.

® O tym jak mijaja si¢ pracodawcy z poszukujacymi pracy w procesie szukania pracy i pracownika opisat w legendarnym juz

podreczniku Richard Bolles, zob. Richard N. Bolles, Jakiego koloru jest twdj spadochron, Warszawa 2011.
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(sposob zadawania pytan, interpersonalne aspekty rozmowy kwalifikacyjnej);
3. spos6b oceny kandydatow

(tworzenie cato$ciowej oceny kandydata).

Z technicznego punktu widzenia, odpowiedZ na to pytanie polega na opracowaniu profilu idealnego

kandydata. Aby to zrobi¢, musimy rozpoczac¢ od opisu stanowiska pracy.

Gléwnym przyjetym nurtem procesu prowadzenia rozmowy rekrutacyjnej jest oparcie si¢ na strukturze

wywiadu w formie pytan zamknigtych jak i otwartych.

Proces prowadzenia rozmowy rekrutacyjnej powinien by¢ rzetelnie przygotowany ze wzgledu na
stygmatyzacjg¢, stereostypizacje 1 wykluczenie spoteczne, ktorego doswiadczylo wiele o0sob
niepelnosprawnych. Podczas prowadzonego procesu nalezy zalozy¢ interakcyjnosé (wzajemng stymulacje i
obustronng reakcja uczestnikéw rozmowy). Zbieranie informacji od osoby uczestniczacej w rozmowie
rekrutacyjnej powinno by¢ skupione wokot okreslonych zagadnien - uczestnik w trakcie procesu powinien

odczuwaé samoswiadomos¢, samoakceptacje, asertywnos¢ etc.

Rozmowa kwalifikacyjna opiera¢ si¢ powinna na zasadzie etycznego podejécia, czyli wymagane jest w
catym procesie:
e przestrzeganie zasady poufnych danych uzyskanych podczas procesu rekrutacyjnego,
e rzetelne zebranie informacji w oparciu o pytania wspomagajace,
e postawa neutralna konsultanta wobec 0soby z niepelnosprawnoscig, pozbycie sie uprzedzen i stereotypow),

e rzetelne przygotowanie procesu rekrutacyjnego.

W  procesie rozmowy rekrutacyjnej identyfikujemy kompetencje Kandydata takie jak:
komunikatywnos¢, kreatywno$¢, samodzielno$¢, odpowiedzialnos¢ oraz wiedzg, doswiadczenie, umiejgtnosci.
Istotne jest w przypadku, gdy kandydatem jest osoba z dysfunkcja nabyta, ustalenie, czy wskazane w CV
kompetencje tj. posiadana wiedza zawodowa / uprawnienia sg ,,rzeczywiste”, Czy tez wymagaja adaptacji lub
stato si¢ niemozliwe ich zastosowanie. Weryfikujemy rzeczywiste ograniczenia fizyczne, wynikajgce z
posiadanych dysfunkcji, a takze poziom rehabilitacji, adaptacji i zaradnosci osobiste;.

Istota planowania rozmowy rekrutacyjnej jest ustalenie listy zagadnien, ktore nalezy poruszy¢ w czasie
jej trwania. Podstawowym zrodlem pytan do rozmowy jest PROFIL KANDYDATA i zawarte w nim
wymagania. Drugim zrodlem pytan jest zyciorys zawodowy kandydata (CV). Zazwyczaj zawiera on
zagadnienia, ktore warto wyjasni¢ i doprecyzowac. Mozliwe sa dwa podejscia do planowania rozmowy
kwalifikacyjnej.

W pierwszym z nich ustala si¢ liste tematow, ktore nalezy poruszy¢ w trakcie spotkania. Model ten
akcentuje aktywnos¢ kandydata. Prowadzacy rozmowe zadaje pytania otwarte, prowokujac wypowiedzi
dotyczace okreslonych sfer zycia zawodowego. Informacje uzyskane w ten sposob, poroOwnywane sg z

wymaganiami wynikajgcymi z profilu kandydata okreslonego z Klientem.



Drugie podejscie polega na ustaleniu listy kryteridw, ktore musza zostaé sprawdzone w trakcie

rozmowy kwalifikacyjnej. W tym przypadku aktywny jest przede wszystkim prowadzacy rozmowe. Zadaje

przede wszystkim pytania zamknicte. Odpowiedz na te pytania wskazuje wprost, czy kandydat spetnia dane

wymagania czy nie.

OPIS STANOWISKA PRACY
PROFIL KANDYDATA

« doswiadezenia zawodowe
* wyksztalcenie

KRYTERIA « grientacja na jakosé
TEMATY + zdolnosci przywodcze

» umiejetnosci organizacyjne

* « zarzadzanie plynnoscig

TWORZENIE PYTAN
SPRAWDZAJACYCH

NADEStANE
APLIKACJE

ANALIZA
APLIKACJ!

v

BRAKUJACE
INFORMACJE

TWORZENIE PYTAN
UZUPELNIAJACYCH

INFORMACJE
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3.7.3. Schemat Rozmowy bezposredniej (wywiad behawioralny)

Rozmowa ta ma nam pozwoli¢ podja¢ ostateczng decyzje, czy danego Kandydata przedstawimy
naszemu Klientowi i czy zostanie on zatrudniony. Podczas tego spotkania oprdcz odpowiedzi na nasze
pytania Kandydat moze zosta¢ poddany testom, ¢wiczeniom lub innym badaniom, ktére pozwolg nam
sprawdzi¢ jego wiedze, doswiadczenie, sprawnos¢ manualng, umiejetnosci praktyczne, itp.

Zazwyczaj rozmowa rekrutacyjna bezposrednia jest dla Kandydata bardzo stresujaca, dlatego powinno si¢ na
samym poczatku zada¢ rozmowcy kilka rozluzniajacych pytan, zeby uspokoit si¢ wewngtrznie i mogt
spokojnie odpowiada¢ na nasze nastgpne pytania.

Ponizej zestaw elementdw przyktadowych, ktére moga sktadaé si¢ na rozmowe rekrutacyjna

(oczywiscie musza by¢ modyfikowane w zaleznosci od poszukiwanego profilu kandydata).

Uwaga: w projektach, w ktorych przewidziana jest mozliwo$¢ dalszej wspotpracy z kandydatem
przygotowujacej go do rozpoczecia pracy, nalezy prowadzi¢ osobny arkusz, w ktorym w przypadku

negatywnej oceny na ktérymkolwiek z etapéw be¢dzie mozna jg odnotowaé, by potem przekazaé trenerowi.

a) Pierwsze wrazenie
Czy wyglad zewngetrzny jest adekwatny do sytuacji?
Czy kandydat jest punktualny (czy ewentualnie poinformowat o sp6Znieniu, zmianie terminu)?

Czy w czasie rozmowy jest zirytowany, zniecierpliwiony?

b) Doswiadczenie
Jakie dotychczasowe doswiadczenia kandydat moglby uzna¢ za najbardziej przydatne na danym
stanowisku pracy?
Czy posiada doswiadczenia w...?
Co takiego robit...?
Jakie odnosit sukcesy w poprzedniej pracy?
Kim byli np.: jego klienci (klient indywidualny/ instytucjonalny)?
Czym dla kandydata jest...(np.: sprzedaz, obstuga klienta)?

Co jest dla niego najtrudniejsze w...?

¢) Przykladowe wybrane kompetencje:

Organizacja pracy/ Zorientowanie na efekt
W jaki sposob planowat prace/ nauke? (Czy byly to plany dzienne, tygodniowe, plany narzucone przez
przetozonego czy samodzielnie ustalat priorytety?)

Jakie zawodowe osiagni¢cia kandydat uwaza za najcenniejsze?
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W jaki sposob udato mu si¢ je osiggngc?
Jakie problemy wyniknety w pracy, co si¢ nie podobato kandydatowi?

Czy prébowat co$§ udoskonalaé, zmienia¢? Jesli tak, jakie dziatania podjat?

Umiejetno$¢ wspolpracy w zespole
Jakie kandydat posiada doswiadczenia w zakresie pracy grupowej i indywidualnej?
Ktora z form pracy kandydat preferuje? Dlaczego?
Jaka role kandydat przyjmuje podczas pracy w grupie (lider, osoba zachecajagca do pracy, osoba

kontrolujaca wykonanie zadania czy sumujaca wnioski)?

d) Wiedza
Jak czesto korzysta z programéw komputerowych np.: MS Word, Excel?
Do jakich celow wykorzystywat te programy?
Czy posiada znajomos¢ produktow np.: bankowych, finansowych?

Gdzie nabyl te wiedzg?

e) Motywacja

Jakie kandydat ma plany na przysztos¢, jakie cele do osiagnigcia?

Co stanowi motywacj¢ dla kandydata? Jakie czynniki powinien spelni¢ przyszty pracodawca, aby
kandydat czut si¢ zmotywowany?

Dlaczego jest zainteresowany pracg u naszego Klienta? Co wie na temat naszego klienta?

Czy kandydat bierze udziat w innych procesach rekrutacji? Na jakim etapie sg rozmowy?

Czy kandydat jest gotowy do podjecia pracy o wymaganym stopniu dyspozycyjnosci?

f) Przedstawienie oferty pracy

Krotka charakterystyka stanowiska pracy, o ktére ubiega si¢ Kandydat,
Zakres obowigzkow,

Podlegtosc, przetozeni, wspotpraca z innymi osobami/ dziatami,
Wymiar czasu pracy,

Zasady wynagradzania,

Rodzaj umowy,

g) Oczekiwania finansowe oraz mozliwy termin rozpoczecia pracy

Jakie ma oczekiwania finansowe?

Od kiedy moze rozpoczaé prace?

Dopytujemy, jak Kandydat ocenia oferte pracy? Czy akceptuje powyzsze warunki?
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W tym momencie powinnismy jeszcze ustali¢ dyspozycyjnos¢ i gotowos¢ do podjecia pracy.
Na koncu rozmowy, Kandydat zawsze musi mie¢ prawo, zeby zadan nam swoje pytania i powinien
uzyska¢ na nie odpowiedzi. Powinien takze zosta¢ poinformowany o terminie i sposobie powiadomienia go

o wynikach tej rozmowy i ewentualnym kolejnym spotkaniu np.: juz bezposrednio u Klienta.
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3.7.4. Etapy rozmowy kwalifikacyjnej

Whprowadzenie do sesji

Pierwszy etap rozmowy ma charakter informacyjny. Na tym etapie aktywny jest przede wszystkim
prowadzacy wywiad. Podstawowym celem jest tu przekazanie informacji na temat okolicznos¢ spotkania,
informacji na temat stanowiska, firmy oraz informacji dotyczacych przebiegu rozmowy. Celem pierwszego

etapu rozmowy jest rOwniez nawigzanie psychologicznego kontaktu z rozmoweca.

Etap dotyczacy sytuacji zawodowej kandydata

Ten etap wywiadu ma rowniez charakter informacyjny. Aktywnos¢ w rozmowie przekazywana jest
osobie, z ktéra przeprowadzany jest wywiad. Uzyskiwane informacje maja charakter ogoélny i dotycza
danych personalnych (imi¢, nazwisko adres, wiek), doswiadczen zwigzanych z praca (gdzie i jak dlugo
kandydat pracowat) oraz z wykonywanym lub wyuczonym zawodem.

Jest to etap, na ktérym pojawiaja si¢ pytania o fakty (,,Gdzie Pan rozpoczal prace po ukonczeniu
szkoty?”; ,,Co nalezato do Pana obowigzkéw?”).

W przypadku o0sob z niepetnosprawno$ciami z dysfunkcja nabyta badamy rzeczywiste ograniczenia
fizyczne, wynikajace z posiadanych dysfunkcji, a takze poziom rehabilitacji, adaptacji i zaradnosci osobiste;j.

Bardzo istotna na tym etapie jest diagnoza przede wszystkim motywacji (identyfikacja przez kandydata
wysokiego poziomu motywacji pozwala na podjecie aktywno$ci zawodowej, mimo ryzyka utraty stalych

$wiadczen z tytutu niepetnosprawnosci).

Etap dotyczacy interpretacji faktow

Etap interpretacji faktéw obejmuje grupe pytan, ktdre wciaz jeszcze pozostaja w bezposrednim zwigzku
z konkretnymi faktami z zycia zawodowego kandydata. Nie chodzi tu jednak o zdobycie wyczerpujacych
informacji o tych faktach, lecz raczej o uzyskanie od kandydata opinii o tych faktach, czy ich interpretacji
(,,Jak pan ocenia strategie marketingowa firmy, w ktorej Pan pracuje?”’; ,,Co w aktualnej pracy sprawia Panu

najwigcej satysfakcji?”).

Etap osobistych opinii, mys$li i pogladow

Na tym etapie rozméw pytania dotykajg zagadnien, ktore mogg mie¢ dla kandydata duze osobiste
znaczenie 1 wigzg si¢ zazwyczaj w jaki$ sposob z jego emocjonalnym stosunkiem do $wiata i do
wykonywanej pracy (,,Jak Pana Zona reaguje na konieczno$¢ czgstych wyjazdow?”; pytania o motywy

osobistych decyzji, o sytuacje rodzinng).
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Etap dotyczacy
osobistych opinii,
mysli i pogladow

Etap dotyczgcy
interpretacji faktow

Zakonczenie
sesji

Wprowadzenie
do sesji.

Etap dotyczgcy
sytuacji
zawodowej

a)

A A

b)

© g~ w D P

Przykladowy scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej

Prezentowany przyktadowy scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej zawiera listy pytan obejmujgcych
kilkanascie grup tematycznych. Pytania nie stanowia zamknictego i skonczonego zbioru. W konkretnych
rozmowach kwalifikacyjnych moze by¢ wykorzystywana jedynie czg$¢ proponowanych pytan w zaleznosci

od szczegotowych celéw procesu rekrutacii.

WPROWADZENIE DO SESJI

Przywitanie kandydata.

Przedstawienie celu spotkania i okreslenie czasu trwania rozmowy.

Prezentacja najwazniejszych informacji o stanowisku, o ktére ubiega si¢ kandydat.

Sprawdzenie czy kandydat jest nadal zainteresowany oferts.

Sprawdzenie, w jakim stopniu kandydat jest zainteresowany oferta? Czy ma jakie$ pytania zwigzane z

ofertg?

ZYCIORYS ZAWODOWY KANDYDATA

Wiedza i wyksztalcenie

Jaka uczelnie Pan/ Pani ukonczyt/a?

W ktorym roku ukonczyt/a Pan/ Pani studia? Czy potem kontynuowal/a Pan/ Pani jeszcze nauke?
Dlaczego zdecydowal/a si¢ Pan/ Pani na ten kierunek studiow?

Czy zmienil/a Pan/ Pani uczelnig¢ lub kierunek studiéw? Dlaczego?

Czy uczestniczyl/a Pan/ Pani w jakiej$ dziatalnosci poza programem studiow?

Jakie przedmioty na studiach szczegélnie Pana/ Panig interesowaty? Ktorych przedmiotéw Pan/ Pani nie
lubil/a?

Czy szkota (uczelnia) dobrze przygotowaty Pana/ Panig do kariery zawodowej?
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8. Ktéry egzamin podczas studiow byt dla Pana/ Pani najtrudniejszy?

9. Czy pracowat/a Pan/ Pani podczas studiow?

10. Czym zajmowal/a si¢ Pan/ Pani dodatkowo oprocz studiow?

11. Jakich zagadnien dotyczyta Pan/ Pani praca magisterska (dyplomowa)?

12. Dlaczego wybrat/a Pan/ Pani ten temat?

13. Jakie inne szkoty i kursy Pan/ Pani ukonczyt/a? Kiedy to byto? Gdzie?

14. Jakie finansowe naktady musiat/a Pan/ Pani ponie$¢ w zwigzku z dodatkowa edukacja?
15. Jakie kursy i szkolenia byty dla Pana/ Pani najbardziej rozwojowe?

16. Jakie szkolenia i kursy chciatby Pan/ Pani jeszcze ukonczy¢?

Doswiadczenie zawodowe

Prezentacje pytan dotyczacych doswiadczen zawodowych rozpoczynamy od przykladéw dotyczacych
pierwszego miejsca pracy kandydata, mogg by¢ one roéwniez wykorzystane do analizy doswiadczen

zwigzanych z kolejnymi miejscami zatrudnienia.

Pytania o firme
Kiedy podjal/jeta Pan/ Pani pierwsza prace? W jaki sposdb znalazt/a Pan/ Pani swojg pierwszg prace?
Czym kierowal/a si¢ Pan/ Pani, wybierajac swoje pierwsze miejsce pracy?
Gdzie Pan/ Pani pracowal/a po ukonczeniu nauki? Jaka to byta firma?

W jakiej firmie podjat/jeta Pan/ Pani nastepnie prace?

o &~ e

Jak brzmi pelna nazwa firmy? Co oznacza nazwa firmy, w ktorej podjat/jeta Pan/ Pani prace? Od kiedy

istnieje firma?

6. Jaki rodzaj dziatalno$ci prowadzi firma? Jakie ustugi oferuje? Ilu zatrudnia pracownikéw? Ile ma
oddziatow? Jaka jest jej forma prawna? Kto jest jej udzialowcem (jesli jest to wazne)? Jakie miala
obroty? Jaka jest wielkos$¢ produkcji?

7. Jaki rodzaj klientow obstuguje firma? Jacy sa gtowni klienci firmy? Z jakimi firmami konkuruje? Jacy sa

najgrozniejsi konkurenci firmy? Jaka jest jej pozycja na rynku?

8. Kiedy doktadnie podjal/jeta Pan/ Pani prace w tej firmie...? Prosz¢ poda¢ rok miesiac.

Pytania o stanowisko i zakres obowigzkéw

1. Jakie zajmowal/a (zajmuje) Pan/ Pani stanowisko? Jak brzmi pelna nazwa zajmowanego przez Pana/
Panig stanowiska? Jak brzmi polska nazwa tego stanowiska? (Je$li kandydat podaje nazwe
obcoje¢zyczng.)

2. Komu ono podlegato? Komu sktadal/a Pan/ Pani raporty? Ilu mial/a Pan/ Pani podwtadnych? Jakie dziaty
(piony) podlegaty Panu/ Pani? Ile jest rownorzednych w stosunku do Panskiego/Pani stanowiska w
firmie?

3. Zjakimi komorkami organizacyjnymi konieczna byta wspotpraca?
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4. Czy zajmuje Pan/ Pani to stanowisko od poczatku pracy w firmie? Od kiedy pracuje Pan/ Pani na tym
stanowisku? Jakie stanowisko objat/jeta Pan/ Pani na poczatku? Na jakich stanowiskach pracowat/a Pan/
Pani poprzednio? Czy zmiana stanowiska zwigzana byta z awansem? Jakie warunki nalezalo spetié, aby
objac to stanowisko? Co zmienito si¢ w Pana/ Pani obowiazkach zawodowych po awansie?

5. Jakie byly Pana/ Pani gltéwne obowiazki? Prosz¢ szczegoétowo opisa¢, na czym polegaja Pana/ Pani
zadania w tej firmie? Prosze opisa¢, jak wyglada Pana/ Pani typowy dzien w pracy? Co nalezato do Pana/
Pani obowigzkow jako...? Na czym polega Pana/ Pani praca? Czym zajmowatl si¢ Pan/ Pani w firmie...?
(Nalezy zwroci¢ uwage na te doswiadczenia, ktore bezposrednio odnosza si¢ do stanowiska, 0 jakie
ubiega si¢ kandydat/ka)

6. Jakie Pan/ Pani ma dotychczasowe doswiadczenia odpowiadajace pracy w...? Prosze przedstawi¢ swoje
doswiadczenia zawodowe bezposrednio zwigzane z pracg, o ktora si¢ Pan/ Pani teraz stara? Na czym
polega Pana/ Pani do$wiadczenie w zarzadzaniu sprzedaza? Ktére z Pana/ Pani aktualnych zadan
odpowiadajg pracy na stanowisku w naszej firmie?

7. W jakim stopniu i pod jakim wzgledem zadowala Pana/ Panig ta praca? Co jest dla Pana/ Pani w pracy
najbardziej interesujace? Co zajmuje Panu/ Pani najwigcej czasu?

8. Czym Pan/ Pani si¢ zajmowal/a w latach 1991-1992? Gdzie Pan/ Pani wtedy pracowat/a? (Jesli pojawia

si¢ przerwy w pracy.)

Pytania o przyczyny zmiany miejsca pracy

1. W jaki sposéb trafit/a Pan/ Pani do tej firmy? Co ostatecznie zdecydowato, ze podjat/jeta Pan/ Pani prace
w...? Jakie byl powody podjg¢cia pracy w...? Jak Pan/ Pani ocenia swoja decyzj¢ z dzisiejszej
perspektywy?

2. Dlaczego postanowit/a Pan/ Pani zmieni¢ prace? Jakie byly powody Pana/ Pani odej$cia? Dlaczego chce
Pan/ Pani odej$¢ z obecnej pracy? Dlaczego akurat teraz? Jak zareagowal Pan/ Pani przetozony na
wypowiedzenie z pracy?

3. Kiedy ostatecznie przestat/a Pan/ Pani pracowa¢ w...?

4. Jakie zmiany stanowiska w dotychczasowej karierze zawodowej mialy dla Pana/ Pani najwigksze
znaczenie? Dlaczego?

5. W jakiej formie rozwigzat/a Pan/ Pani stosunek pracy z poprzednim pracodawca?

Pytania o osiggniecia zawodowe (rezultaty dzialan)

1. Co uznalby/taby Pan/ Pani za swoje najwigksze osiagnigcie zawodowe na tym stanowisku? Z realizacji
jakich zadan byl/a Pan/ Pani najbardziej zadowolony/a? Co w wyniku Pana/ Pani dziatan zmienito si¢ w
dziataniu firmy (w pionie, w dziale, w firmie)?

2. Jakie cele miat/a Pan/ Pani do zrealizowania? W jakim stopniu udato si¢ je zrealizowa¢? Ktore z Pana/

Pani zamierzen udato si¢ zrealizowa¢? W jaki sposob osiggnat/nela Pan/ Pani cele? Jakie byly
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najwazniejsze przyczyny sukcesu (niepowodzenia)? Co zmienitby/taby Pan/ Pani w swoich dziataniach,
gdyby miat/a Pan/ Pani okazj¢ ponownej pracy na tym stanowisku (ponownej realizacji projektu)?

Jakie cele zawodowe chce Pan/ Pani osiaggna¢ w tym roku? Jakie przyniesie to Panu/ Pani korzysci?

Jak moze Pan/ Pani oceni¢ ten okres, czego si¢ Pan/ Pani nauczyt /a?

Prosze opowiedzie¢ o trudnej sytuacji, w jakiej si¢ Pan/ Pani ostatni znalazl/a.

Pytania o stosunek i motywacje do pracy

© 0 N o g~ e Dd e

e e =
N Rk O

Ile czasu spedza Pan/ Pani w pracy?

Czemu wciaz jeszcze pracuje Pana/ Pani w tej firmie?

Jak ocenia Pan/ Pani polityk¢ marketingowa (personalna, finansowa) firmy, w ktorej Pan/ Pani pracuje?
Co koniecznie nalezatoby zmieni¢ w Pana/ Pani firmie, aby dalej mégt Pan/ Pani tam pracowac?

Co wedtug Pana/ Pani mozna by zmieni¢ w sposobie dziatania firmy, w ktdrej Pan/ Pani teraz pracuje?
Czy zadowala Pana/ Panig wykonywana praca?

Co Panu/ Pani sprawia najwigkszg satysfakcje w pracy?

Co w Pana/ Pani aktualnej pracy ma najbardziej rozwojowy charakter?

Co jest dla Pana/ Pani wazniejsze: zadowolenie z pracy czy awans?

. Dlaczego wybrat Pan/ Pani taki zawdd? Co pociaga Pana/ Panig w tej pracy?
. Dlaczego zalezy Panu/ Pani na tej pracy?

. Czego spodziewa si¢ Pan/ Pani w zwiazku ze zmiang pracy?

c) ZAINTERESOWANIE OFERTA

Stopien zainteresowania oferta

I e o

Czy nasza firma jest jedyna, do ktorej wystat/a Pan/ Pani zyciorys zawodowy?
Czy starat/a si¢ Pan/ Pani o prace w innych firmach? W jakich?

Czy to jest Pana/Pani pierwsza rozmowa w sprawie pracy?

Dlaczego chce Pan/ Pani pracowac¢ dla naszej firmy?

Czy zna Pan/ Pani sytuacj¢ naszej firmy na rynku?

Dlaczego zainteresowal/a sie Pan/ Pani ta ofertg? Co Pana/ Panig ,,przycigga” do naszej firmy? Dlaczego

stara si¢ Pan/ Pani o prace akurat u nas?

Plan rozwoju

> w0 oE

Czego chcialby/taby si¢ Pan/ Pani jeszcze nauczy¢?
W jaki sposob powinna rozwija¢ si¢ Pana/ Pani kariera?
Czy wybratby/taby Pan/ Pani ponownie swdj zaw6d?

Jakie sg Pana/ Pani plany zawodowe?
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d) OCZEKIWANIA FINANSOWE/ TERMIN PODJECIA PRACY
Jakiego wynagrodzenia Pan/ Pani oczekuje? O jakim wynagrodzeniu Pan/ Pani my$lat/a?
Jakie jest Pana/ Pani wyobrazenie o przysztych zarobkach?
lle zarabia Pan/ Pani obecnie?

Ile chce Pan/ Pani zarabia¢?

1.
2.
3
4. Jaka jest minimalna granica finansowa, przy ktorej ta oferta bytaby dla Pana/ Pani interesujaca?
5
6. Kiedy moglby/mogtaby Pan/ Pani u nas podja¢ prace?

7

Jaki ma Pan/ Pani okres wypowiedzenia?

e) ZAKONCZENIE SPOTKANIA
Nalezy spyta¢ kandydata, czy ma pytania zwigzane z oferta.

Nalezy podzigkowac za spotkanie.

Ll

Nalezy pozegna¢ kandydata.

Nalezy poinformowa¢ kandydata o kolejnych etapach rekrutacji o tym, kiedy otrzyma odpowiedz.
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3.7.5. Organizacja spotkania

Bardzo istotnym elementem, wplywajacym na jako$¢ spotkania rekrutacyjnego jest niwelowanie
ograniczen zarowno architektonicznych jak i komunikacyjnych w prowadzeniu rozmowy rekrutacyjne;j.
Organizacja spotkania musi da¢ mozliwos¢ przeprowadzenia wszystkich testow, ¢wiczen, bez wzglgdu na to
czy osoba niepelnosprawna posiada dysfunkcje ruchowa, stuchowa czy tez wzrokowsa.

Osoby z dysfunkcja stuchu, w zaleznosci od stopnia, dla prawidtowego wykonania zadan wymagaja
thumacza jezyka migowego (objasnienie / instrukcja). Osoby niewidzace lub stabowidzace powinny mieé
mozliwos¢ realizacji ¢wiczen poprzez np. wysluchanie nagarnia shluchowego lub zastosowanie
nowoczesnego sprzetu do odczytu.

Dynamika rozmowy kwalifikacyjnej wyznaczana jest przez dwa elementy: organizacje czasu spotkania
1 jego atmosfere. Wiasciwe zarzadzanie tymi aspektami przesadza zazwyczaj o wiarygodnosci uzyskiwanych

danych.

ORGANIZACJA | e | ATMOSFERA
CZASU SPOTKANIA
SPOTKANIA D

DYNAMIKA

Wigkszo$¢ badan dotyczacych wartosci prognostycznej rozmowy kwalifikacyjnej pokazuje, ze jest to
stosunkowo malo skuteczna metoda oceny kandydatow. Przyczyn jej niskiej skuteczno$ci upatruje sie w
matej wiarygodnosci uzyskiwanych informacji.

Najwazniejszym zroédtem niskiej wiarygodnos$ci danych uzyskiwanych w trakcie wywiadu jest
tendencja do pozytywnej autoprezentacji kandydatéw. Tendencja do pozytywnej autoprezentacji wpisana jest
w samg strukture rozmowy kwalifikacyjne;.

Z punktu widzenia prezentowanej tu koncepcji dazenie do prezentacji wtasnej osoby jest dazeniem
pozytywnym i adaptacyjnym, o ile nie zawiera tak naiwnych taktyk jak zatajenie informacji czy ktamstwo.
Odpowiedzialno$¢ za uzyskanie wiarygodnych i rzetelnych danych spoczywa po stronie prowadzacego
rozmowe¢. Ludzie biorg udziat w rozmowie kwalifikacyjnej, chcac przy tym osiagna¢ jeden cel: dobrze
wypas¢. Prowadzacy rozmowe kwalifikacyjng musi wigc przeciwdziala¢ tym dazeniom. Wlasciwg strategia
postepowania jest budowa zaufania w kontakcie z kandydatem. Podstawowym zroédtem niepewnosci i braku
zaufania kandydatow jest brak kontroli nad sytuacja. Usunigcie tej przyczyny zwigksza otwarto$¢ w
kontakcie, a tym samym ostabia tendencje do pozytywnej autoprezentacji. Prowadzacy rozmowe

kwalifikacyjna powinien wigc akcentowaé wszystkie te aspekty spotkania, ktore zwigkszaja poczucie
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kontroli nad sytuacja.

Rozmowe kwalifikacyjng mozna analizowaé¢ z dwoch perspektyw: mozna koncentrowaé si¢ na jej
aspekcie informacyjnym (jakie informacje uzyskujemy, o jakie informacje pytamy) oraz na aspekcie
relacyjnym (czy i jakie wyzwalamy emocje, postawy, wzajemne zachowania). Relacyjny charakter rozmowy
kwalifikacyjnej wynika z faktu, ze nie jest ona wylacznie procesem zdobywania i oceny informacji o
kandydacie. Jest rowniez spotkaniem dwoch osob, z ktorych kazda posiada wlasng wiedzg o §wiecie, w
odmienny sposdb ten $wiat interpretuje i inny dostrzega w nim porzadek. Jak kazda sytuacja interpersonalna,

ma ona swoja dynamike.

Wilasciwa organizacja czasu trwania rozmowy kwalifikacyjnej polega na przestrzeganiu okreslonego
porzadku dziatan, ktore powinny zosta¢ podjgte w kolejnych etapach spotkania. Prosta zasada, wedtug ktorej
spotkanie dwoch osob musi przebiegaé z uwzglegdnieniem podzialu czasu na trzy etapy: poczatek,
rozwinigcie, zakonczenie, musi zosta¢ odzwierciedlona w przebiegu rozmowy kwalifikacyjnej. Nalezy
pamieta¢ przy tym, ze oczekiwania ludzi dotycza nie tylko tego, co wydarzy si¢ w kolejnych etapach
interakcji, ale takze tego, jak dtugo beda one trwaty.

Niezwykle istotny jest pierwszy etap rozmowy. Udzielajac kandydatowi informacji o celach spotkania,
jego organizacji i przebiegu, a takze informacji 0 ofercie, sprawiamy, ze uzyskuje psychologiczna kontrolg
nad sytuacjg — wie, co moze wydarzy¢ si¢ w trakcie spotkania, rozumie rowniez, jakie s cele rozmowy oraz

zadawanych pytan. Dzigki temu zwigksza si¢ zaufanie kandydata i otwarto$¢ interpersonalna.

Logistyka spotkania — w przypadku aktywizacji zawodowej ON lub posrednictwa pracy skierowanego do

ON bardzo wazna jest organizacja miejsca spotkania. Warto sobie uswiadomic¢, ze drobne niedociagnigcia
zwigzane z technicznym zapleczem takiej rozmowy moga mie¢ charakter wybitnie deprymujagcy ON. Sama
rozmowa jest zawsze czynnikiem stresujacym i traktowana jest przez osobe przepytywana jako wyzwanie i
wysitek. Odpowiednie dobranie sali, przygotowanie jej, zwrocenie uwagi na jej dostepnosci dla ON,
zorientowanie si¢ czy w budynku oraz w otoczeniu nie ma barier infrastrukturalnych, odpowiednie
o$wietlenie w pomieszczeniu i budynku, pozwala zredukowaé napigcie sytuacyjne rozmowy tylko do

meritum — czyli autoprezentacji kandydata i sprawdzaniu jego kwalifikacji.
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3.7.6. Atmosfera spotkania

Ryzyko wpisane w przebieg procesu rekrutacyjnego w ramach spotkania to zmgczenie uczestnika
rozmowy ciagloScig zadan. Neutralizacja ryzyka to wprowadzenie krotkich przerw, a zadania (testy)
przeplatane powinny by¢ rozmowa na temat samopoczucia osoby. Istotne jest wprowadzanie neutralnych
tematow niwelujgcych powstaty stres / napigcie w trakcie rozmowy. Uczestnik rozmowy nie moze odczuwacé
dyskomfortu jak osoba przestuchiwana. W trakcie zadawania ,trudnych pytan” nalezy powotywac si¢ na
klauzule poufnosci.

Budowanie atmosfery sprzyjajacej otwartosci jest by¢ moze najtrudniejszym aspektem przeprowadzania
rozmowy kwalifikacyjnej. Atmosfer¢ spotkan migdzyludzkich tworzy zaangazowanie emocjonalne
partnerbw w interakcje. Kazdy rodzaj interakcji spolecznych ma rowniez swoje niepowtarzalne ,,tlo
emocjonalne", ktore wigze si¢ z rodzajem i silg zaangazowania emocjonalnego uczestnikow. Tworzenie w
rozmowie kwalifikacyjnej atmosfery sprzyjajacej otwartosci interpersonalnej polega wigc na podejmowaniu
dziatan, ktore sprzyjaja powstawaniu pewnego rodzaju ,,tha emocjonalnego". Z punktu widzenia techniki
przeprowadzania rozmowy chodzi o umiejetnosé zadawania pytan i udzielania informacji wprowadzajacych

do rozmowy kwalifikacyjnej.

Eta . . .
P Cele i zamierzenia CzynnoSci
rozmowy
1) Przywitanie.
2) Prezentacja uczestnikéw spotkania.
. L . 3) Informacja o celu spotkania, czasie
1) Ustalenie celdw i zasad spotkania. ) . .J . P

. . . trwania i organizacji rozmowy.
— 2) Ustalanie relacji pomiedzy . S
> . . 4) Prezentacja oferty: najwazniejsze
D rozmowcami: . . o . .
@ . . . informacje o firmie i stanowisku, na jakie
S a. Przelamanie oporu i tworzenie . .

. . ubiega si¢ kandydat.

2 przyjaznej atmosfery, S .
c . . . Uwaga: jesli jest to zasadne, oferte mozna
N b. Tworzenie klimatu rzeczowej i ., . .
el . przedstawi¢ pod koniec spotkania (np.
< konkretnej rozmowy. ., .
s chcemy sprawdzi¢, co kandydat wie
S o ofercie i ocenié¢ jego przygotowanie
= 0raz motywacje)
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Etap pytan i odpowiedzi kandydata

1)

2)

3)

4)
5)

6)

Wyjadnienie niescistosci  w  danych
zawartych w CV kandydata. Uzupetnienie
brakujacych informacji.

Uzyskanie informacji na  temat
doswiadczen zawodowych kandydata.
Sprawdzenie kwalifikacji zawodowych
kandydata i ocena psychologicznych
predyspozycji zawodowych.

Sprawdzenie kryteriow selekcji.
Uzyskanie potwierdzenia, ze osoba jest
rzeczywiscie zainteresowana ofertg.
Ustalenie, od kiedy kandydat moze podjaé
prace nowe;j firmie.

1)

Zadawanie pytan sprawdzajacych kryteria
selekcii.

Analiza do$wiadczen zawodowych:
- wyksztalcenie i wiedza,
- do$wiadczenie zawodowe,
- Zainteresowanie oferts,
- oczekiwania finansowe,
- termin podjecia pracy.

Analiza wydarzen krytycznych.
Rozmowa sytuacyjna.

2) Odpowiedzi na pytania.

1) Podsumowanie wywiadu.
s B Zakonczenie  spotkania i ustalenie ) Sp a\,Ndze le, czy kandydat nie ma wigcej
2 o rzysztych dziatan pytan.
S przyszly ' 3) Udzielenie informacji, co i kiedy wydarzy

si¢ w zwigzku z dang sprawa.
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3.8. Rozmowa kwalifikacyjna - obszary, z ktorych czerpiemy informacje o kandydacie

Celem zadawania pytan jest uzyskanie konkretnych danych — zastosowanie trafnych sposobow i technik
zadawania pytan ma na celu zdobycie informacji mogacych wzbogaci¢ CV dostarczone przez osobe z
niepetnosprawnosciag. W kolejnych punktach rozwinigto zagadnienie metod uzywanych podczas rozmowy

kwalifikacyjnej, aby uzyska¢ interesujace nas informacje.

3.8.1. Rozmowa o faktach

Wyksztalcenie
Doswiadczenie zawodowe
Zainteresowanie oferta
Oczekiwania finansowe

Termin podjecia pracy

Podstawowy sposob rozmowy kwalifikacyjnej dotyczy faktow zwiazanych z analizg kariery zawodowej
kandydata. Prowadzenie rozmowy na tym poziomie pozwala okres§li¢ podstawowe obszary do$wiadczen,
sukcesdw i kompetencji zawodowych kandydata.

Podstawa wnioskowania jest tutaj tres¢ wypowiedzi. Etap ten pozwala na wyciggni¢cie wnioskow
dotyczacych tego ,,co robil kandydat”. Mechanizm oceny w rozmowie tego typu polega na poréwnaniu
rzeczywistych (sprawdzonych w rozmowie) doswiadczen zawodowych kandydata z profilem doswiadczen
pozadanych z punktu widzenia wymagan stanowiska, o ktore stara si¢ kandydat (profil idealnego kandydata).

Efektywno$¢ oceny wynika tu wprost z umiej¢tno$ci skrupulatnego sprawdzania i ,,badania” przebiegu
kariery zawodowej kandydata, tak aby nie pomina¢ informacji istotnych z punktu widzenia profilu
kandydata. W ramach tego typu rozmowy sprawdzane s3 zazwyczaj wymieniane wyzej aspekty
funkcjonowania zawodowego kandydata.

W wielu wypadkach rozmowa kwalifikacyjna koficzy si¢ na tym etapie. Umozliwia on wstepna, lecz
dosy¢ rzetelng ocen¢ kandydatow. Jak pokazujg badania, korelacja pomigdzy rodzajem doswiadczen
zawodowych, a powodzeniem w pracy na danym stanowisku wynosi r = O,18 (na podstawie: Aronson E.,
Wilson T. D., Akert R. M., Psychologia Spoteczna. Serce i umyst, Wydawnictwo Zysk i s-ka, Poznan 1997).

Wysoko$¢ tego wskaznika wskazuje, ze rozmowa kwalifikacyjna prowadzona wylacznie na poziomie
analizy zyciorysu zawodowego moze (cho¢ nie musi) by¢ skutecznym narzedziem diagnostycznym.

Kryteria selekcji sprawdzane w rozmowie tego typu dotyczag kariery zawodowej. Zadawane pytania
dotycza kariery i sytuacji zawodowe] kandydata. Najwazniejsze grupy pytan zadawane w tego typu

rozmowie dotycza:

wiedzy 1 wyksztatcenia,
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doswiadczen zawodowych,
zainteresowania oferta,
oczekiwan finansowych,

terminu zmiany pracy.
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3.8.2. Analiza doswiadczen zawodowych

Analiza do$wiadczen zawodowych kandydata do pracy jest jednym z
wazniejszych elementow rozmowy kwalifikacyjnej. Na tej podstawie
mozemy wnioskowa¢ o kompetencjach zawodowych i umiej¢tnosciach
kandydata. W najprostszej formie polega ona na zbadaniu tego, co nalezato
do obowigzkow kandydata w kolejnych miejscach pracy. Czgsto jednak
zdarza si¢, ze sformutowanie tego problemu w otwarty sposéb powoduje, ze
uzyskujemy odpowiedzi konwencjonalne o matym znaczeniu dla oceny
przydatnosci zawodowej. Analizujac doswiadczenia zawodowe mozna

postuzy¢ sie jedna z wymienionych metod.

Analiza do$wiadczen zawodowych polega na systematycznym badaniu
kolejnych miejsc pracy kandydata z uwzglednieniem czterech aspektow
pracy zawodowej: firma, stanowisko i obowiazki, osiaggniecia zawodowe,

przyczyny zmiany pracy.

Podsumowanie do$wiadczen zawodowych polega na sklonieniu
kandydata do dokonania podsumowania swojej kariery zawodowej w
kontekscie stanowiska, o ktore si¢ stara i szczegdétowym omawianiu

doswiadczen zwiagzanych z oferta.

Typowy dzien pracy to metoda wykorzystywana w przypadku
kandydatow, ktorym trudno jest rozmawia¢ o swoich obowigzkach w
abstrakcyjny sposob. Polega na szczegotowym analizowaniu zadan, jakie
kandydat musi wykona¢ w ciggu dnia czy tygodnia pracy. Uzupetnieniem
tego typu analizy moze by¢ roéwniez pytanie o czesto$¢ wykonywania

obowigzkéw okreslonych zadan (zadania wykonywane stale, czesto, rzadko).

1. Analiza doswiadczen zawodowych:

Przyczyny
Jakie byly przyczyny
wydarzenia ?

WYDARZENIE

Sytuacja w jakiej

znalazi siy kandydat?

¥

Interpretacja

Jak kandydat rozumial
sytuacje w jakiej si¢
znalaz} ?

I}

Plany i dzialania
Jaki cel postawil
sobie kandydat ?
Jakie podjal dziatania,
jakich zaniechat ?

2

Efekty
Jakie rezultaty
osiagnat kandydat,
jak je ocenia ?

a. Firma — pytania o kontekst organizacyjny, w jakim pracuje (opracowat) kandydat,

b. Stanowisko i zakres obowiazkéw — pytania o rodzaj faktycznie wykonywanych zadan, pytania o

realizowane projekty,

C. Osiagniecia zawodowe — pytania o rezultaty podjetych dziatan i osiggnigte sukcesy,

d. Przyczyny zmiany miejsca pracy — pytania o sposob, w jaki kandydat trafit do organizacji, pytania o

przyczyny i form¢ odej$cia z organizacji.

2. Podsumowanie doswiadczen zawodowych
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Ktore z Pana dotychczasowych doswiadczen zawodowych odpowiadajg pracy w...?
Na czym polegaja Pana do$wiadczenia w...?
3. Typowy dzien pracy
Jak wyglada Pana typowy dzien pracy? Co Pan robi? O ktérej godzinie rozpoczyna Pan prace, o ktorej
konczy?
4. Czestos¢ wykonywania zadan
Jakie zadania wykonuje Pan czgsto, jakie rzadko? Ile razy w miesigcu robi Pan...?
5. Dysfunkcje/ niepelnosprawnosé
Jaki wplyw na wykonywanie przez Pana/ig obowigzki w pracy miata posiadana niepetnosprawnos¢?
Jak radzit/a Pan/i sobie w trudnych sytuacjach?
Czy wspotpracownicy byli $wiadomi Pana/i niepetnosprawno$ci?
Jakie byty reakcje wspotpracownikow na Pana/i rodzaj niepelnosprawnosci?
Czy fakt posiadania niepelnosprawnosci wptywat na Pana/i zachowania w miejscu pracy?
Czy mogiby/a Pan/i okresli¢ spodziewane bariery, ktore uniemozliwiajg lub ograniczaja wykonywanie zadan

zawodowych na tym stanowisku?

W przypadku braku do$wiadczenia zawodowego zadajmy pytania pomocnicze sformutowane jako:
Jakie sg Pana/i obawy zwigzane z ..., jakie sg wyobrazenia..., jaka moze by¢ reakcja...

Z jakich przyczyn nie posiada pan./i do§wiadczenia zawodowego?
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3.8.3. Analiza wydarzen krytycznych

Analiza wydarzen krytycznych jest rozmowa o faktach. Charakter tej metody pozwala wnioskowac o
dosy¢ ztozonych psychologicznych aspektach funkcjonowania zawodowego.
Pozwala oceni¢ rodzaj motywacji do pracy, traftho$¢ i obiektywizm w ocenie sytuacji, zaangazowanie,
skuteczno$¢, dominujace cechy osobowosci.

Celem tej metody jest zdobycie potrzebnej wiedzy o czynnikach motywujacych i demotywujacych w
aspekcie zatrudnienia. Ustalenie warunkéw niezbednych i nieistotnych dla osoby z niepetnosprawnoscia,

ktére musi spetnia¢ preferowana praca oraz okreslenie preferencji i oczekiwan.

Co bylo bezposrednia przyczyna sytuacji, w jakiej Pan si¢ znalazt?
Jakie byly okolicznos$ci zdarzenia?
Co zdecydowalo, ze sprawy potoczyly sie¢ w ten sposéb?

Co wedhug Pana doprowadzito do tej sytuacji?

Najczesciej krytyczne momenty w karierze zawodowej dotycza:

naglych sukceséw badz porazek (awans, degradacja, nagla zmiana planéw zyciowych czy zawodowych) —
sytuacji, w ktorych kandydat musi podja¢ decyzje o duzym osobistym znaczeniu (zmiana pracy, wybor
studidw, decyzje w trudnych sytuacjach zyciowych), niestandardowych, nieszablonowych, awaryjnych
sytuacji spotecznych (np. zachowanie w sytuacji zamknigcia zaktadu pracy, strajku).

Co byto wtedy dla Pana najistotniejsze, najtrudniejsze?

Co oznaczata dla Pana ta sytuacja?

Jakie mogty wynikna¢ z tego konsekwencje?

Jaki mial Pan stosunek do tych wydarzen?

Co Pan wtedy postanowit?

Co Pan zaplanowal? Co Pan postanowit?

Jaki dzialania Pan zaplanowat?

Jakie cele postawit Pan sobie w tej sytuacji?

Jakie alternatywne cele Pan rozwazat?

Jakie dziatania Pan podjat?

Jakich rezultatéw Pan si¢ spodziewat?

Czemu uznat Pan, Ze jest to najlepsze wyjscie z sytuacji?

Jakie alternatywy rozwazal Pan w tej sytuacji?

Czemu zrezygnowat Pan z...?

Czy zdotal Pan zrealizowa¢ swoje zamierzenia?

Co wedtug Pana zdecydowato 0 sukcesie/ porazce?

Czy dzisiaj tez podjatby Pan takie same dziatania?
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Jak ocenia Pan swojg decyzje (swoje dziatania) z dzisiejszej perspektywy?

nabycie dysfunkcji (wypadek, choroba itp.- tzw. niepelnosprawnos¢ nabyta)

Poprzez zadawanie pytan o sytuacje zdrowotng pozyskujemy konkretne informacje stanowiace czynnik
w ocenie zdolnosci do pracy osoby z niepelnosprawno$cia. Bardzo waznym elementem tej oceny jest
informacja dotyczaca orzeczenia o niepelnosprawnosci (stopien, rodzaj, okres waznos$ci). Pozyskane dane
pozwalaja na okre$lenie poziomu samodzielnosci, latwosci przystosowania si¢ do S$rodowiska pracy,
mozliwosdci i ograniczen wynikajacych ze stanu zdrowia, weryfikuja rowniez konieczno$¢ dostosowania

przysztego miejsca pracy.

Co byto wtedy dla Pana/i najistotniejsze, najtrudniejsze?
Co oznaczata dla Pana/i ta sytuacja?
Jakie wynikty z tego konsekwencje?
Jaki miat Pan/i stosunek do tych wydarzen?
Jaka w wyniku zdarzenia jest zalezno$¢ od oso6b trzecich?

Jak ocenia Pan/Pani poziom rehabilitacji?
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3.8.4. Rozmowa o kompetencjach zawodowych

Umiejetno$¢ podejmowania decyzji

Prosze przedstawi¢ przyklad problemu, kiedy musiat/a Pan/i podja¢ niepopularna decyzje? Jakie
decyzje podjal/jeta Pan/i bezposrednio po objeciu stanowiska...? Kogo ona dotyczyta? Jakie byly jej
konsekwencje? Jak Pan/i ocenia ich efekty z dzisiejszej perspektywy?

Ktora ze swoich decyzji uwaza Pan/i za niewtasciwa? Dlaczego zdecydowal/a si¢ Pan/i na taka decyzje? Co

zrobitby/taby Pan/i z dzisiejszej perspektywy?

Obsluga klienta

Prosze opowiedzie¢ o najtrudniejszym kliencie, z jakim miata/a Pan/i do czynienia. Co zrobilt/a Pan/i,
aby poczut si¢ on usatysfakcjonowany? Czy to wystarczyto? Co mozna byto zrobi¢ lepiej? Jaka jest Pana/i
zdaniem najwazniejsza zasada rzadzaca obstuga klienta? Co robi Pan/i, aby upewni¢ si¢, ze zasada ta jest
zawsze stosowana?

Prosze opisa¢ sytuacj¢, gdy mial/a Pan/i do czynienia z klientem upierajacym si¢ przy swojej racji,
podczas gdy Pan/i wiedzial/a, ze klient si¢ myli. Czy udato si¢ Panu/i go przekona¢? W jaki sposob? Jaka

jest Pana/i filozofia dotyczaca obstugi klienta?

Umiejetno$ci handlowe

Jakiego typu klientow obstugiwal/a Pan/i dotychczas? Skad czerpal/a Pan/i informacje na temat
potencjalnych klientow? Zat6zmy, ze Pana/i najpowazniejszy klient przenosi swoja siedzib¢ do innego
regionu. W jaki sposob bedzie staral/a si¢ Pan/i wypehié powstatg luke? Prosze opisa¢ najwigksza transakcje

sprzedazy, jaka udato si¢ Panu/i przeprowadzi¢ w ciggu ostatniego roku.
Negocjowanie

Prosze poda¢ przyklad szczegdlnie trudnych negocjacji, w ktorych brat/a Pan/i udziat. Jaki byt ich
temat? Czy negocjacje te zakonczyly si¢ pomyslnie? Dlaczego? Jak czesto w swojej obecnej pracy
znajdowal/a sie Pan/i na pozycji negocjatora?
Dawanie reprymend

Prosze opisaé sytuacje, kiedy ostatnio byl/a Pan/i zmuszony/na do zwrdcenia uwagi podwtadnemu. Co

byto powodem tej sytuacji? Jak Pan/i postapit/a?

Prosze opisa¢ okolicznos¢, kiedy ostatnio ukarat/a Pan/i podwtadnego. O co chodzito w tej sytuacji? Jak
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Pan/i postgpit/a? Jaki cel chciat/a Pan/i osiagng¢? Co udato si¢ Panu/ Pani uzyskac¢?

Inicjatywa

Prosz¢ podac przyktad sytuacji, kiedy chciat/a Pan/i dokona¢ zmian w firmie. Co zrobil/a Pan/i, aby

przekona¢ innych o konieczno$ci zmian? Jaki byt efekt Panskich/ Pani dziatan?

Delegowanie wiedzy

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktorej przekazywat/a Pan/i swojg wiedze wspotpracownikom? Jakiego
rodzaju czynno$ci podjat/jeta sie Panl/i, ksztatcac ich? Jakie pojawiatly si¢ problemy? Prosze opowiedzie¢, jak
przygotowuje Pan/i podwladnych do ksztatcenia nowych pracownikow? Jakie sa tego efekty? Co zrobil/a
Pan/i w poprzedniej pracy, aby pomoc nowym pracownikom w rozpoczeciu pracy we wlasciwy sposob? Czy

osiaggnal/neta Pan/i swoj cel?
Marketing (badania marketingowe)
Prosze opowiedziec o ostatniej ankiecie marketingowej, jaka Pan/i przeprowadzit/a. Co byto jej celem?

Czego si¢ Pan/i dowiedziat/a? Jakie ma Pan/i doswiadczenie w pracy z grupami focusowymi? Jakie inne

badania marketingowe Pan/i stosowat/a?

93



3.8.5. Pytania o0 wynagrodzenie i dodatkowe oczekiwania/§wiadczenia

W tym zakresie badamy oczekiwania i preferencie ON w odniesieniu do formy i sposobu
wynagradzania. Pytania o wynagrodzenie zadawane sg niemal w kazdej rozmowie kwalifikacyjnej. Wyjatek
stanowi tu sytuacja, kiedy ustalona jest $cisle wysoko$¢ wynagrodzenia na danym stanowisku. Wowczas
stanowi ona element oferty prezentowanej kandydatowi w poczatkowych etapach rozmowy.

Pytania o wynagrodzenie moga dotyczy¢ aktualnych zarobkow lub wynagrodzenia oczekiwanego.
Typowe pytania 0 oczekiwania finansowe brzmig nastgpujaco: ,Jakie sg Pana/ Pani oczekiwania
finansowe?”; ,,Jakiego wynagrodzenia Pan/ Pani oczekuje?”; ,,Ile chciatby/taby Pan/ Pani zarabia¢?”

Istotne sg pytania pomocnicze:
- Jaka jest wazno$¢ /znaczenie danej formy wynagrodzenia?
- Jak ocenia Pan/i system wynagradzania (poda¢ przyktady akord, prowizja, premia za sukces itp..)?
- Jakie sa przestanki preferencji formy wynagradzania Pana /i?
- Jakie sg zrodta Pana/i wptywow dodatkowych - rodzaj §wiadczen (renta socjalna, renta rodzinna, itp.)?
Doswiadczenie uczy, ze mozemy mie¢ do czynienia z trzema rodzajami odpowiedzi na te pytania:
1. odpowiedz typu ,teraz zarabiam 3.000 PLN, nie chcialbym zarabia¢ mniej”;
2. odpowiedz zobiektywizowana, w ktorej kandydata podaje sume¢ i przyczyny uzasadniajace jej wysokosé
np.: ,,5.000 PLN, musze¢ zarobi¢ na wynajecie mieszkania, samochdd, dojazdy do pracy itp.”;
3. odpowiedz nierealistyczna odbiegajaca od aktualnych zarobkéw, kandydat traktuje zmiane pracy jako
szans¢ na podniesienie wlasnego statusu majatkowego czy spotecznego.
Wazne jest, ze dodatkowo w przypadku osob pobierajacych $wiadczenia z tytulu niepelnosprawnosci moga

by¢ wskazane przez kandydata kwoty stanowigce ograniczenia ustawowe, co do wielkosci przychodow.

Wyroéznione typy odpowiedzi pokazuja, ze w wigkszosci sytuacji nie mozna poprzesta¢ na pierwszej
odpowiedzi, ktorg ustyszymy od kandydata. Przede wszystkim wigkszos¢ ludzi, méwiac o swoich
oczekiwaniach, dopuszcza pewien zakres odstepstwa od nich.

Po drugie, czgs¢ kandydatow traktuje odpowiedZ na to pytanie, jako rodzaj gry negocjacyjnej — ich
pierwsza odpowiedz jest okre§leniem pozycji wyjsciowej 1 liczg si¢ z jej zmiang, np.: godza si¢ na nizsze
zarobki przez okres probny lub w zamian za dodatkowe szkolenia itp.

Pytajac o oczekiwane wynagrodzenie warto wiec sprawdzi¢, co naprawde kryje si¢ pod pierwsza kwota
podana przez kandydata, szczegdlnie wtedy, gdy jej wysoko$¢ nie jest spontanicznie uzasadniana przez
kandydata lub gdy znacznie odbiega od standardow rynkowych. Nalezy rowniez wyjasni¢, czy kandydat
moOwi 0 sumach netto czy brutto. Ustalajac realng wysoko$¢ oczekiwanego wynagrodzenia mozna

postepowac wg. jednego z nastepujacych scenariuszy:
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1. Odwolywanie sie do aktualnych zarobkow:

- Jakie sg Pana oczekiwania finansowe?
- 3000 PLN.
- Czy to oznacza, ze tyle Pan aktualnie zarabia?

- Nie. Ale licz¢ na awans finansowy.

2. Negowanie wyjsSciowe] propozycii kandydata

- Jakie sg Pana oczekiwania finansowe?
- 3000 PLN.
- To wiecej niz przecigtne zarobki na tym stanowisku. Skad taka kwota? [Lub:] Kandydaci, z ktorymi

rozmawiali$my, dotychczas oczekiwali mniej. Dlaczego Pana oferta jest wyzsza?

3. Kontrpropozycja

- Jakie sg Pana oczekiwania finansowe?
- 3000 PLN.
- To wigcej niz planowaliSmy ptaci¢ osobie zatrudnionej na tym stanowisku. Nasza wstepna oferta dla

kandydatow wynosi od 1500 do 2500 PLN. Czy ta kwota rowniez jest dla Pana interesujaca?

Pytajac kandydatow o wynagrodzenie, mozemy spotkaé si¢ z osobami, ktore w odpowiedzi poprosza o
podanie wysokosci proponowanego wynagrodzenia (,,Myslalem, ze to Panstwo ztozycie mi propozycje.”; ,,A
jaka jest Panstwa oferta?”). Jesli oferta dla kandydata jest jasno sformutowana, a kandydat spetnia wymagania i
jest dla firmy interesujagcy, mozna po prostu poda¢ wysoko$¢ wynagrodzenia. Tracimy jednak wowczas
mozliwos¢ poznania oczekiwan kandydata. Reagujac na takg prosbe mozna postgpi¢ wg nastepujacego
scenariusza:

- Jakie sg Pana oczekiwania finansowe?

- Myslatem, Ze panstwo przedstawicie mi propozycj¢?

Oczywiscie mamy dla Pana propozycje, zanim jednak jg Panu przedstawig, chcialbym poznaé Pana
wymagania?
- Istotnym jest uwzglgdnienie w procesie zadawania pytan okreslenie specyficznych tylko dla osob z
niepetnosprawnoscia oczekiwan wzgledem pracy zwigzanych z dodatkowymi $wiadczeniami.
- Jakie ma Pan/i oczekiwania w odniesieniu do rehabilitacji, przystosowania stanowiska zawodowego,
wsparciu trenera w okresie prébnym itp.?
- Jakie ma Pan/i oczekiwania ze wzgledu na swoja posiadang niepetnosprawno$¢ wobec

wspotpracownikow i pracodawcy?

W przypadku os6b niepetnosprawnych bardzo waznym czynnikiem decydujacym o preferowanym

wynagrodzeniu jest posiadana renta. Osoby niepelnosprawne uposazone w $wiadczenie takie jak renta
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inwalidzka, renta socjalna, lub dodatek pielegnacyjny, moga zachowaé sie nieszablonowo w sytuacji
negocjowania wynagrodzenia. Do$¢ czgsto stosowang praktyka jest dorabianie sobie do tych $wiadczen, co
zmniejsza motywacje¢ i che¢ do zaangazowania si¢ w zycie zawodowe. Czasem lek utraty albo zmniejszenia
wysokosci §wiadczenia (W potocznym rozumieniu dos$¢ czesty argument ON, zwlaszcza tych pobierajacych
swiadczenia i nieposiadajacych do$wiadczenia zawodowego) przewyzsza chg¢ do aktywizacji zawodowej i
samodzielno$ci finansowej. Jest to charakterystyczne dla lokalnych rynkéw pracy, w rejonach gdzie bezrobocie
jest wysokie, a rynek pracy nie oferuje zbyt wiele. W takich spotecznos$ciach sam fakt posiadania stalego
swiadczenia finansowego dziala demotywujaco, zwlaszcza, gdy lokalny rynek pracy najczgsciej oferuje
wynagrodzenie minimalne za pelny wymiar pracy.

Kwestia pobierania $wiadczenia jest bardzo wazna w przypadku negocjowania wynagrodzenia przez ON i
moze mie¢ charakter zarowno pozytywny jak i negatywny z punktu widzenia aktywizacji zawodowej i

posrednictwa pracy.
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3.8.6. Przyczyny odejs$cia z pracy

Analiza przyczyn odej$cia z pracy nalezy do najwazniejszych i zarazem najtrudniejszych aspektow
rozmowy kwalifikacyjnej. Przyjmuje sig¢, ze przyczyny zmiany miejsca pracy stanowia wskaznik postawy
wobec obowiazkow zawodowych oraz wskaznik rodzaju motywacji zawodowej. Uzyskujac informacje o
tym, dlaczego kto$ zmienit pracg, wnioskujemy o tym, jakie motywy kierujg jego decyzjami zawodowymi
(motywy finansowe, prestiz, wladza itp.). Zazwyczaj analiza przyczyn zmiany miejsca pracy zaczyna si¢ od
pytania: ,,Dlaczego zmienit Pan prace?”. Doswiadczenie wskazuje jednak, ze wiekszos¢ kandydatow udziela
na to pytanie dosy¢ konwencjonalnej odpowiedzi, co powoduje, ze ich spontaniczne odpowiedzi nie
stanowig dobrych przestanek do wnioskowania o rzeczywistych powodach odejscia z pracy. W zasadzie
odpowiedzi udzielane na to pytanie mozna zakwalifikowac¢ je do jednej z trzech grup:

1. che¢é rozwoju,
2. lepsza oferta finansowa,

3. awans (objecie wyzszego stanowiska, bardziej odpowiedzialne obowiazki zawodowe).

Najmniej informacyjna jest pierwsza odpowiedz. Bardzo czgsto ,,ukrywa” ona prawdziwe motywy
decyzji kandydatow. Ze wzgledu na to, ze wypowiedzi kandydatow majg charakter deklaracji, ktorych
prawdziwosci nie mozemy sprawdzi¢, nalezy traktowal je z duza ostroznoscia. W praktyce o wiele
wazniejsze od sprawdzenia przyczyn odejscia jest zrozumienie tego, jakie konsekwencje dla Kariery
zawodowej kandydata przyniosta zmiana pracy (awans poziomy, awans poziomy, degradacja).

Jesli zmiany w pracy kandydata zwiazane sg z rozwojem zawodowym i osobistym oznacza to, Ze
kandydat potrafit wykorzysta¢ swoj dotychczasowy dorobek. Sposéb, w jaki zrobit uzytek z posiadanych
doswiadczen, wskazuje, jakie motywy kieruja jego dziataniami zawodowymi. O wiele wazniejsze od pytan:
,Dlaczego...” sa pytania o to, co zmienito si¢ w jego dotychczasowej karierze wraz ze zmiang pracy:

- Na czym polegal awans (rozwoj)?

- W jaki spos6b zmienily si¢ Pana obowiazki?
- Jakie nowe zadania musiat Pan realizowac?

- Jakie korzysci przyniosta Panu zmiana pracy?

- Jak Pan ocenia decyzj¢ o zmianie pracy z dzisiejszej perspektywy?

W przypadku ON niepelnosprawnych poza typowymi sytuacjami odejécia z pracy pojawia si¢ caly
obszar powodow zwigzanych z niepetnosprawno$cig — zarébwno w rozumieniu ew. probleméw ze zdrowiem i
wynikajacych z tego skutkéw (samopoczucie, kondycja psychiczna), ale takze w wyniku zmian regulacji
prawnych dotyczacych ulg z tytutu zatrudniania ON lub polityki firmy w tym zakresie.

Niestety do$¢ czestym doswiadczeniem ON niepelnosprawnych jest fakt bycia zatrudnionym z powodu
tzw. "dwojki” (I stopien umiarkowany niepetnosprawnosci), gdyz jest to oplacalne dla pracodawcy.
Argumenty natury merytorycznej (kwalifikacje, umiej¢tnosci) schodzg na dalszy plan. Dotyczy to zwlaszcza

stanowisk pracy niewymagajacych wyksztalcenia i kwalifikacji. W efekcie ON nie majg zachet do
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zdobywania kwalifikacji zawodowych i kompetencji, gdyz utwierdzajg si¢, ze powodem zatrudnienia jest
posiadanie odpowiedniej grupy niepetnosprawnosci, a umiejetnosci i kompetencje maja znaczenie
drugorzedne. Czesto tez ON odchodza z pracy w wyniku zmiany grupy niepetnosprawnosci lub przepisow
dotyczacych finansowania miejsc pracy dla ON, lub zmiany polityki firmy w tym obszarze. Powoduje to
rowniez zjawisko zatrudniania si¢ ponizej swoich mozliwosci i umiejetnosci, a takze obnizenie aspiracji
zawodowych.

W zwigzku z tym dos$¢ czestym opisem zmiany pracy jest fakt bycia zwolnionym, a nie odejscia z
powodow wiasnych planéw. Sprzyja temu rowniez fakt, zawierania przez pracodawcdéw umow na czas
okreslony i nie przedtuzanie w sytuacji utraty korzysci finansowych z tytutu zatrudniania ON. Ten obszar w
przypadku srodowiska pracujacych ON nalezy trafnie zdiagnozowac i poglgbi¢ w trakcie rozmowy, gdyz w

przypadku ON i rynku pracy ma on zlozony charakter.
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3.8.7. Ocena motywacji kandydata

Analizujac motywacje do pracy stosujemy dwie podstawowe kategorie analizy: sitg¢ motywacji do pracy
na danym stanowisku (zainteresowanie) oraz rodzaj motywacji do pracy. Wyr6zniamy siedem rodzajow

motywacji do pracy. Uwzgledniamy nastepujace potrzeby i cele kierujace dziataniem:

Potrzeby — bezpieczenstwa, akceptacji i przynaleznosci, wladzy i prestizu, samorealizacji;

Cele — status finansowy, kompetencje (wiedza, umiejetnosci), stanowisko, rezultat (target).

Rodzaj motywacji

Rodzaj motywacji Definicja

Czynnikiem motywujgacym do pracy jest tre$¢ i rodzaj zadan lub cele do
zrealizowania w pracy zawodowej.

Osiagniecia Zrédlem satysfakcji jest uzyskanie jak najlepszego wyniku, mozliwo$é
sprostania wyzwaniom, umiejetnos¢ pokonania trudnosci, osiagniecie sukcesu
mierzonego obiektywnymi/ zewngetrznymi wskaznikami.

Czynnikiem motywujacym jest potrzeba uczenia si¢ — rozszerzania wiedzy
zawodowej, zdobywania nowych doswiadczen, nabywania nowych
Rozwodj umiejetnoscei.

Zrédlem satysfakeji jest mozliwos¢ szkolenia sie, korzystanie z do§wiadczen

i wiedzy kompetentnych wspotpracownikow i przetozonych.

Czynnikiem motywujacym jest mozliwo$¢ pracy w zespole lub rodzaj zadan
polegajacy na kontaktach z ludzmi.

Kontakty z ludZmi Zrédlem satysfakeji jest zyczliwa, kolezenska atmosfera pracy i wyrozumiaty
oraz wspierajacy przetozony albo mozliwos$¢ czgstych kontaktéw z osobami
spoza firmy.

Czynnikiem motywujacym jest mozliwos¢ stosunkowo szybkiego wspinania
si¢ po szczeblach kariery zawodowej — osiagnigcie pozycji zapewniajacej
wysoki status spoteczny, dajgcej wiladze decyzyjng oraz samodzielnosé
Awans i prestiz dziatania.

Zrédlem satysfakeji jest zdobycie szacunku, prestizu lub popularnosci,
mozliwo$¢ wywierania wptywu (nacisku), kierowania i kontrolowania dziatan
innych ludzi.

Czynnikiem motywujacym jest mozliwo$¢ uzyskania jak najwyzszych
zarobkow i profitow finansowych.

Zrédlem satysfakeji jest relacja miedzy oczekiwaniami, a uzyskiwanymi
efektami finansowymi pracy.

Korzys$ci materialne

Czynnikiem motywujacym jest mozliwo$¢ realizowania osobistych

- zainteresowan i potrzeb, najczesciej poza praca zawodowa.

Samorealizacji . P I Iezs .Jp. p 2 q. . .
Zrodlem satysfakcji jest spelnienie si¢ w samym dziataniu (ekspresja)

niekoniecznie stuzagcym osiaganiu jasno sformutowanych celow.

Bezpieczenstwo, Dazenie do zachowania stabilizacji zyciowej, pewnosci finansowej i socjalnej.
stabilizacja Motywatorem jest mozliwos$¢ pracy w duzej stabilnej firmie.




Sila motywacji (zainteresowanie ofertg)

W ofercie widzi szans¢ na wlasny rozwoj, sukces badz stabilizacje zawodowa, wie, na czym
4 polega praca, o ktora si¢ stara, §wiadomie wybrat taki kierunek rozwoju zawodowego, w
pkt zasadzie nie szuka innych mozliwosci, jego decyzja ma poparcie w dotychczasowych

' doswiadczeniach zawodowych, w jego sytuacji zyciowej sg wskazniki §wiadczace o tym, ze

bedzie szanowat te prace.

W ofercie widzi szans¢ na wlasny rozwoj, sukces badz stabilizacj¢ zawodowa, wie, na czym
3 polega praca, o ktorg si¢ stara, deklaruje, ze z danym zawodem chce wiaza¢ swoja dalsza
pkt. kariere zawodows, nie ukrywa jednak, Ze interesuja go rowniez inne rodzaje pracy, jego decyzja

ma poparcie w dotychczasowych doswiadczeniach zawodowych lub edukacji.

W ofercie widzi szansg¢ na wlasny rozwdj, sukces badz stabilizacje zawodowa, ma bardzo duzo
’ energii, jest zmotywowany do podjecia pracy, praca na danym stanowisku wzbudza jego
okt. zainteresowanie, relacjonowane motywy maja charakter pozytywny, nie zna jednak charakteru

pracy, o jakg si¢ stara, i nie ma podobnych doswiadczen zawodowych, deklaruje, Zze interesuje

go roOwniez praca na innym stanowisku.
1 Do podjecia pracy motywuja go czynniki zewnetrzne, nie ma doswiadczen pracy na danym
okt stanowisku, nie wie, na czym ona polega, deklaruje, ze interesuja go rowniez inne oferty, w

' jego sytuacji zawodowej sg wskazniki sugerujace, ze bedzie w miare stabilnym pracownikiem.

Nie wykazuje szczerego zainteresowania pracg, relacjonowane motywy maja charakter
0 negatywny (brak innych alternatyw, konieczno$¢ podjgcia jakiejkolwiek pracy, przypadkowosé
pkt. decyzji, brak perspektyw zyciowych itp.). Istnieje mozliwos$¢, ze kandydat nie bedzie szanowat

pracy, w jego zyciu nie ma wskaznikow potwierdzajacych stabilnos¢ zawodowa.

Pytania o rodzaj motywacji do pracy

Motywacja zadaniowa — odpowiedz wskazuje, ze powodem zmiany pracy jest
che¢ wykonania nowych rzeczy, realizowania nowych celow, potrzeba wyzwan:
- To, co teraz robie, to rutyna; zadnych nowych zadan, zadnych nowych zlecen,
zadnych wyzwan.
- Chcg juz robi¢ co$ innego, wykonalem swoje zadanie.
- Biznes sam juz si¢ krecil, wszystko zorganizowalem i nie bylem do niczego
juz potrzebny.

Motywacja rozwoju — odpowiedz wskazuje, ze kandydat chce si¢ dalej rozwijac,
uczy¢ nowych rzeczy:
- Wiem wszystko, czego mozna bylo si¢ nauczy¢; nie uczylem si¢ nowych

Jakie sa rzeczy.

powody zmiany - Bylem lepszy od kolegow; nie miatem si¢ juz od kogo uczy¢.

pracy? - Chciatem poznawaé¢ nowe metody pracy, technologie, tu nie mialem takiej
mozliwosci.

Motywacja spoleczna — odpowiedz wskazuje, Zze przyczyng zmiany pracy sg

kontakty

z ludZmi:

- To jest praca samodzielna, a ja wole pracowa¢ w zespole, mie¢ kontakt z
ludZzmi.

- Nie odpowiadata mi atmosfera pracy, szukatem pracy, gdzie begdzie dobra
atmosfera.

- Nie mogtem znalez¢ wspodlnego jezyka ze wspotpracownikami.

- Szef wprowadzal ztg atmosfere w pracy.
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Motywacja awansu — odpowiedz wskazuje, ze decyzja kandydata zwigzana jest z
checig awansu i objecia stanowiska wyzszego:
- Tutaj nie osiagng wyzszego stanowiska, bo taka jest struktura firmy, szefowie
sa mlodzi, zawsze bede komus podlegat.
- Sadzitem, ze w tej firmie tatwiej bede mogt awansowac.
- Zaoferowano mi wyzsze stanowisko, w poprzedniej firmie nie moglem
awansowac.

Motywacja finansowa — odpowiedZ sugeruje, ze decyzja zmiany pracy wigzata
si¢ przede wszystkim z mozliwo$cia uzyskania wiekszych zarobkow:
- Za malo lub mato zarabiam; system zarobkow jest inny niz si¢ spodziewatem.
- W nowej pracy zaoferowano mi wigcej pieniedzy.

Motywacja samorozwoju — odpowiedz wskazuje, ze praca ograniczata
mozliwo$¢ rozwoju innych pozazawodowych zainteresowan kandydata:

- Praca wymaga ode mnie rezygnacji z wielu osobistych spraw.

- Zbyt duzo musze pracowac, nie mam czasu na inne rzeczy.

Motywacja bezpieczenstwa — motywy zmiany pracy wigza sie z checig
zapewnienia sobie lepszej ochrony socjalnej:

- Slyszatem, ze kondycja firmy jest nie za dobra, przewidywane sa redukcje.

- To byla firma panstwowa/ zagraniczna, oferowata wigc lepsza opieke.

- To byla firma panstwowa, wiec tak szybko nie upadnie.

Jakie zdarzenia
(doswiadczenia)
zyciowe lub
zawodowe

uwaza Pan/
Pani za swodj
sukces?

Z czego jest
Pan/ Pani
dumna?

Motywacja zadaniowa — odpowiedZz wskazuje, ze najwicksze sukcesy kandydata
wiaza si¢ ze skuteczng realizacja celow lub jakich$ szczeg6lnie trudnych,
odpowiedzialnych zadan:

- Samodzielnie przygotowatem, wprowadzilem: usprawnienia techniczne,
system informatyczny, doprowadzilem do zawarcia kontraktu, zrealizowatem
projekt.

- Zrealizowatem zadanie, z ktorym inni nie mogli sobie poradzic.

- Skutecznie dziatalem w sytuacji awaryjne;j.

Motywacja rozwojowa — odpowiedz wskazuje, ze najwazniejsze osiggniecia
wigza si¢ ze zdobyciem wiedzy z jakiej$ dziedziny praktycznej lub osiagnigcia
mistrzostwa w jakiej$§ dziedzinie:
- Ukonczytem studia, kurs, nauczytem sie jezyka obcego, zdobytem certyfikat,
uprawnienia.
- Nauczytem si¢ jakiej$ trudnej technologii, techniki dziatania.
- Robi¢ w zyciu zawodowym to, co mnie naprawdg interesuje.

Motywacja spoleczna — odpowiedz wskazuje, ze najwazniejsze osiagnigcia wiaza
si¢
z uczestnictwem w pracy zespotu, z organizacjg jakiej$ grupy:
- Zdobylem tytutl ,,najlepszego szefa”.
- Zostalem wybrany jako przedstawiciel zatogi do...
- Zdobylem szacunek starszych kolegéw i podwladnych (nikt o mnie Zle nie
mowit).

Motywacja awansu — odpowiedz wskazujaca, ze sukcesem jest awans, objecie
jakiego$ stanowiska:

- Zostatem... dyrektorem, odpowiadam za duzy projekt.

- Sprawdzitem si¢ jako dyrektor.

- Kieruj¢ duzym przedsigbiorstwem.

Motywacja finansowa — odpowiedz wskazujaca, ze osiggniecia kandydata
polegaja na osiagnieciu okreslonego poziomu zarobkéw, poziomu zycia, pozycji
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materialnej:
- Jestem najlepiej zarabiajacym psychologiem w Polsce.
- Kupilem dom, nie musz¢ si¢ martwi¢ o pienigdze.
- Zarabiam duze pienigdze.

Motywacja samorozwoju — jako swoje najwicksze osiggniecia kandydat podaje

zdarzenia stabo zwigzane z pracg zawodowa:

- Odbylem podr6z do Egiptu, nagralem plyte rockowa, wydatem tomik
wierszy.

Motywacja bezpieczenstwa — odpowiedz wskazuje, ze sukces polega na
uzyskaniu bezpieczenstwa socjalnego i stabilizacji:

- Mam dobrg pracg, widoki na mieszkanie, udane dzieci.

- W tej chwili nie musze juz si¢ martwi¢ o przysztos¢.
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3.9. Archiwizowanie, przetwarzanie, przekazywanie i wykorzystywanie pozyskanych informacji

Bardzo wazne jest, aby podczas wywiadu robi¢ bardzo doktadne notatki. Bez tego bardzo szybko

ulatujg nam istotne wiadomosci albo mieszaja si¢ informacje dotyczace réznych kandydatow.
Lepiej jest nie podejmowac decyzji od razu, dopiero po zakonczeniu spotkan ze wszystkimi osobami.

Nigdy nie nalezy poréwnywac kandydata z kandydatem, ale tylko kandydata z wcze$niej sporzadzonym
profilem stanowiska/ kandydata. Unikniemy wéwczas wyboru najlepszego kandydata z grupy, niekoniecznie

pasujacego do stanowiska, ktdre mamy mu do zaoferowania.

Model SIRP opera si¢ na pragmatyzmie i ciaglosci w dziataniu. Wymiar pragmatyczny oznacza, ze
SIRP zajmuje si¢ aktywizacja zawodowa ON, ktore podczas procesu diagnozy wstepnej wykazuja gotowosc
do uczestniczenia w rynku pracy. Osoba oddalona od rynku pracy nie bedzie kierowana bezposrednio do
aktywizacji zawodowej, ale otrzyma inne adekwatne do potrzeb wsparcie, a dopiero po otrzymaniu
odpowiedniego wsparcia, skierowana bedzie do aktywizacji zawodowej jesli diagnoza wykaze, ze jest

gotowa.

Ciaglo$¢ oznacza, ze aktywizacja zawodowa osoby niepelnosprawnej traktowana jest jako proces
ciaggly, a nie projekt o oznaczonym poczatku i koncu. Kategoria ciggtosci w modelu SIRP zaktada stabilng
wymiang informacji pomiedzy stronami procesu aktywizacji zawodowej na kazdym jej etapie, w tym etapie

$wiadczenia pracy przez zaktywizowang skutecznie ON.

SIRP jako instytucja nie tylko kontaktuje gotowego kandydata z pracodawcg oferujagcym miejsce pracy,
ale rowniez monitoruje proces socjalizacji grupowej i pracowniczej osoby zaktywizowanej tak, aby w razie
trudno$ci w fazie $wiadczenia pracy moc zminimalizowaé zagrozenie rezygnacji i odej$cia aktywizowane;j
ON. Taki monitoring wymaga stalej wymiany informacji mi¢dzy pracodawcg SIRP, a aktywizowana ON.
Ilo$¢ informacji maleje wraz z socjalizacja ON w miejscu pracy i jej adaptacja na stanowisku pracy. W razie
utraty pracy przez ON pozwala to SIRP-owi od razu rozpocza¢ proces aktywizacji zawodowej, zanim
nastgpig negatywne skutki zwigzane z utratg pracy, okresem bezrobocia i rozpocznie si¢ proces oddalania

ON od rynku pracy.

Wszystkie informacje pozyskane w trakcie pracy SIRP musza by¢ traktowane zgodnie z ustawa o
ochronie danych osobowych, zwtlaszcza danych wrazliwych (kandydat moze przystapi¢ do SIRP, jesli
podpisze zgode na przetwarzanie danych wrazliwych do celow aktywizacji zawodowej). Bazy takich danych

muszg by¢ przechowywane i zabezpieczone zgodnie ze wskazaniami GIODO.
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WEJSCIE

Diagnoza
wstepna

Posrednictwo
pracy

3.
Zatrudnienie

"WYIJSCIE"
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3.10. Referencje

Zrédtem referencji moze by¢ podwladny, ewentualnie klient lub wspotpracownik, cho¢ najlepiej, zeby
byt to bezposredni przetozony. Nazwiska osob powinny pochodzi¢ od kandydata. Prosimy go o podanie
numeru telefonu do osoby z poprzedniego miejsca pracy, ktora mogtaby mu udzieli¢ referencji. Ze wzgledu

na dyskrecj¢ nigdy nie zbieramy referencji z aktualnego miejsca pracy kandydata.
Przyktadowe pytania w celu uzyskania wiarygodnych referencji:

- Jaki byt uktad zalezno$ci pomiedzy kandydatem a Panem?

- Jakie cechy osobowosci wyrdzniaja kandydata, jakie cechy Pan zapamigtal?

- Jak wygladatly relacje miedzyludzkie?

- Jaki miat styl zarzadzania? (Przyktadowo: autorytatywny, wspotpracujacy, przywodczy, motywujacy,

inspirujacy — w przypadku stanowisk menedzerskich)
- Czy posiadat jakie§ unikalne umiejetnosci?
- Jaka rade dalby Pan nastepnemu, przysztemu przetozonemu kandydata?
- Czy zatrudnitby Pan kandydata ponownie?

- Czy jest jeszcze co$, o co powinnam byta spytac, a nie spytalam?

Referencje dzi$ nie maja juz tak kluczowego znaczenie na otwartym rynku pracy, podobnie jak dyplomy
i certyfikaty. Ich ilo§¢ w ostatnich latach wzrosta wraz ze zmiang nastawienia — certyfikaty, dyplomy,
zaswiadczenia staly si¢ powszechnym elementem w zwigzku z masowym dostgpem do studidow wyzszych,
szkolen dofinansowywanych, studiow podyplomowych. W efekcie mamy do czynienia z inflacyjnym
efektem tego typu dokumentow — ilo$¢ wzrasta, zatem ich warto$¢ jako wskaznika pewnych umiejgtnoscei i

kompetencji maleje.

Kluczowe znaczenie zaczyna mie¢ udokumentowane doswiadczenie zawodowe, dokumentowane
jednak $wiadectwem pracy i zakresem obowigzkow. Referencje, jako pewien swoisty dokumenty polecajacy
nie sg powszechnym instrumentem zaréwno dla pracodawcow jak i pracownikéw. Tym nie mniej dla SIRP
diagnozujacego aktywizowang ON lub dzialajacego w sferze posrednictwa pracy dla ON moze mieé

znaczenie kluczowe, gdyz pozwoli uzyska¢ dodatkowe informacje na temat kandydata.

Model SIRP, jako instytucji dziatajacej w pewnej grupie docelowej, zaktada wieloaspektowe podejscie
do procesu posrednictwa, poradnictwa i wspomagania, organizowania procesow rekrutacyjnych dla
pracodawcow. W tym sensie si¢ganie do referencji, wrecz zdobywanie ich w formie informacji o ON jest

zasadna metoda uzupelniajaca profilowanie potencjalnego kandydata pod wzgledem nie tylko tego ile i jak
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dlugie do$wiadczenie zawodowe wykazuje, ale nade wszystko jaka byta jego jakos¢ i1 jak w szczegolnosci
ona wygladata. Mimo pewnej dewaluacji tego typu dokumentéw, sa one dobrym zrodtem do doktadnego
okreslenia jakosci doswiadczenia zawodowego. Warto przypomnie¢, ze referencje jako dokument, ktory ma
swoj ustalony ksztatt i strukture wymaga czesto poglebienia, poprzez rozmowe¢ z dawnym pracodawca,

przetozonym etc.

106



3.11. Przykladowy formularz notatki / raportu z wywiadu

NOTATKI /RAPORT Z WYWIADU

Imi¢ i nazwisko

Rekrutacja na
stanowisko

Data wywiadu

Oczekiwania
finansowe

Okres prébny

Po okresie prébnym

Mozliwosé
podjecia pracy od

Kontakt (tel., e-
mail)

Wyksztatcenie

Uprawnienia, kursy

Obstuga komputera
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Jezyki obce

Doswiadczenia
zawodowe

Osiagniecia
zawodowe

Plany/ cele
zawodowe

Powody  zmiany
pracy

Ocena kompetencji
w odniesieniu do
profilu

Cechy osobowosci
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Motywacja

Podsumowanie
— 0goblna ocena

Do tego etapu powyzszy dokument moze shuzy¢ jako wzorzec raportu dla Klienta z podsumowania

rozmowy z kandydatem. Ponizsze dwa pytania przeznaczone sg jako dodatkowy element dla prowadzacego

roZmowe.

Czy osoba moze podac referencje?

Imig i nazwisko

Stanowisko

Firma

Kontakt (tel., e-mail)

Czy osoba moze poleci¢ kandydatow?

Imig i nazwisko

Na stanowisko

Obecnie pracuje? /

Stanowisko

Kontakt (tel., e-mail)
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3.12. Rodzaje zadan wykorzystywane w rekrutacjach

a) Zadania pisemne (rozwigzywane sam na sam). Uczestnik samodzielnie rozwigzuje szereg zadan pisemnych.
Rodzaj zadan do ustalenia:
- ¢wiczenia pisemne,
- ,,Sprawy biezace”,
- ¢wiczenia analityczne,
- sytuacje awaryjne.
b) Symulacje rozmowy — ¢wiczenia w parach (jeden na jeden). Uczestnik otrzymuje opis sytuacji, nastgpnie
wciela si¢ w rolg, na przyktad kierownika lub podwtadnego i odgrywaja scenke z graczem.
€) Zadania grupowe:
- z podziatem na role — od 3 do 8 o0sob tacznie. Uczestnicy rozwiazuja opisany problem najczesciej
rywalizujac ze sobg, przy czym kazdy z nich ma wyznaczong rol¢ do odegrania,
- bez przydziatu r6l — od 3 do 8 0séb. Uczestnicy pracujag wspolnie nad rozwigzaniem problemu,
wspoOtpracujgc ze sobg i spontanicznie wchodzgc w okreslone role.
d) Prezentacje (jeden na grupe asesoréw). Uczestnik wystepuje z prezentacjg na zadany temat, czesto tez

odpowiada na trudne pytania asesorow.

Cwiczenia pisemne
To symulacje typowej pracy biurowej, ktéra moze by¢é wykonywana przez potencjalnego pracownika na
danym stanowisku. Sg wykonywane samodzielnie przez uczestnikéw, a wiec mogg by¢ wykorzystane do

wypetnienia luk w harmonogramie zaj¢¢ dla poszczegolnych osob.

»Sprawy biezace”

To jedno z najbardziej znanych ¢wiczen symulujace konieczno$¢ uporania si¢ z typowym zestawem
dokumentow i spraw, ktore czekaja na pracownika po powrocie z delegacji, wakacji itp.
Umiejetno$¢ ustalania priorytetow mozna ocenié¢, zbierajac co 15 lub 30 minut dokumenty dotyczace
zatatwionych spraw i zapisujac czas kazdej takiej zbiorki. Jest to alternatywny sposob na zadanie od
uczestnika, aby zapisal na kartce kolejnos¢ zadan do wykonania.
Cwiczenia analityczne

Drugim powszechnie stosowanym rodzajem ¢wiczen pisemnych sg zadania, w ktorych uczestnik musi
wykona¢ prace analityczng. W tego rodzaju ¢wiczeniach wystepuje szczegdlne niebezpieczenstwo: wigksza
szans¢ na uzyskanie dobrej oceny maja ludzie z konkretnego dzialu lub posiadajgcy konkretne

wyksztatcenie albo doswiadczenie.
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Pisemne elementy ¢wiczen interaktywnych

Elementy pisemne mozna stosowac takze w ¢wiczeniach interaktywnych. Mozna na przyktad poprosi¢
uczestnikow o zapisanie wynikéw dyskusji grupowej lub rozmowy w cztery oczy. Notatki takie mogg
dostarczy¢ warto$ciowych informacji o kompetencjach poznawczych osoby bioracej udzial w
¢wiczeniach interaktywnych i rozwia¢ watpliwosci dotyczace przyktadowo tego, czy uczestnik, ktory mato
si¢ odzywal, nie byt w stanie ogarnaé problemu, czy tez nie zabierat glosu wytacznie z powodu braku

pewnosci siebie.

Cwiczenia w parach

W ¢wiczeniach biorg udziat ,aktorzy”, ktorzy odgrywaja okreslone role — na przyktad klienta lub
cztonka zespohu, grajacy role charakterystyczng dla przysztej pracy. Cwiczenie moze znakomicie
sprawdza¢ umiejetno$é docierania do faktow, podejmowania decyzji lub negocjowania. Dobdr sytuacji i rol
zalezy od wynikéw analizy stanowiska pracy.

Wada ¢wiczenia w parach jest koniecznos$¢ korzystania z ,,aktorow”. Trzeba bowiem zaangazowac
dodatkowe zasoby i pracownikow firmy. Zabiera ono rowniez sporo czasu.

Metoda na ominigcie konieczno$ci angazowania ,,aktorow” jest wykorzystanie materiatow wideo.
Filmy wprowadzajg uczestnika w temat (np. przedstawiaja kiotni¢ miedzy pracownikami), na ktory osoba
biorgca udzial w ¢wiczeniu musi ustnie zarecagowal. Jest t0 rzeczywiscie dobry sposob na zachowanie
realizmu przy jednoczesnym zapewnieniu identycznosci sytuacji dla kazdego uczestnika, jednak brak tu
autentycznos$ci i bogactwa prawdziwej rozmowy miedzy ludzmi. Filmy wideo najlepiej wykorzystywac,

jako wprowadzenie do ¢wiczen w parach, a nie jako technike zastepcza.

Cwiczenia w grupach
Powinny odzwierciedla¢ gtowne cechy grup, z ktérymi osoba bedzie si¢ stykata w pracy. Najwazniejsze

rodzaje ¢wiczenia to dyskusje dotyczace rozwigzywania probleméw i negocjacje.

Zadanie z podzialem na role. Np. grupowe ¢wiczenie negocjacyjne, gdzie kazdy uczestnik ma
przypisang okreslong role. Dobrym przyktadem jest ¢wiczenie przeprowadzone w firmie IBM, a opisane
przez W.F. Cascio. Kazdy uczestnik miat za zadanie wypromowanie kandydata do awansu — trzeba byto
krotko go przedstawi¢, a nastepnie poprowadzi¢ dyskusje. Cwiczenie z negocjacji grupowych jest
konieczne tylko wtedy, gdy ma odniesienie do danego stanowiska pracy, jesli zdecydujemy sie na nie,
powinni$émy zadba¢, aby kazdy uczestnik otrzymal materialy pozwalajgce wysuwaé w czasie negocjacji

argumenty o podobnej wadze.

Zadanie bez przydzialu rél. Np. ¢wiczenie grupowe dotyczace rozwigzywania problemow, gdzie
wszyscy uczestnicy mogg pracowac, dysponujac takimi samymi materiatami. Przykladowo uczestnicy
musza pracowaé razem jako grupa i poprowadzi¢ firme produkcyjng — nikt nie ma tu przypisanej

jakiej$ szczegblnej roli.
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Prezentacje

To rodzaj ¢wiczenia zorientowanego na konkretng umiejetnos¢, mianowicie prowadzenie prezentacji.
Za jej posrednictwem z reguly mierzy si¢ komunikacj¢ werbalng, planowanie i organizowanie oraz
delegowanie wiedzy.

W czasie prezentacji osoba badana wciela si¢ w role osoby prezentujacej produkt, proces czy
rozwigzanie problemu, natomiast asesorzy petnig role graczy. Do prezentacji mozna takze wilaczy¢ etap
zadawania pytan uczestnikowi przez graczy.

W celu zapoznania si¢ z doktadniejszymi scenariuszami ¢wiczen skierowanych do ON w celu diagnozy
kompetencji warto skorzysta¢ z modelow juz opracowanych i funkcjonujacych w praktyce®. Warto pamigtaé,
ze nie ma uniwersalnych ¢wiczen i schematow, ktore mozna zastosowaé zawsze i wszedzie. Najwazniejsze
jest ustalenie wlasciwego kodu z rozmowca i wzajemne zrozumienie. Gotowe scenariusze nalezy adaptowac
do sytuacji, w szczegdlnosci do profilu rozmoéwcy, tak aby byly zrozumiate dla niego i efektywne w

zastosowaniu.

° Zob. Diagnoza kompetencji. Model wielostronnej diagnozy kompetencji 0S6b niepetnosprawnych, oprac. Danuta Brzezinska,
Halina Kabata, Joanna Szaflik, Torun 2013.
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4. Profil kompetencyjny kluczowych pracownikéw SIRP

4.1. Ogélna charakterystyka zespolu

Zadania zakladane do realizacji przez SIRP sa niezwykle wszechstronne. Sam proces aktywizacji
zawodowe] 0sOb z niepetnosprawno$cig (klientéw SIRP), poczawszy od budowania motywacji i na
wdrozeniu w czynno$ci przypisane do danego miejsca pracy skonczywszy, jest zjawiskiem mocno
rozbudowanym. Do tego doda¢ nalezy liczne zadania zwigzane z pozyskiwaniem klientow biznesowych, z
budowaniem i utrzymywaniem relacji z réznymi podmiotami sektora pozarzadowego i administracji.

W $lad za tymi dziataniami musza i§¢ odpowiednie kompetencje personelu, ktory bedzie w stanie
efektywnie realizowa¢ wszystkie zadania. SIRP jako organizacja na swoje potrzeby musi stworzy¢ wlasne
opisy kompetencji zespotu chcac umiesci¢c w nich specyfike funkcjonowania pracownika na okreslonym
stanowisku we wlasnej organizacji.

Na potrzeby niniejszego opisu mozna przyjaé, ze kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy,
umiejetnosci, zdolnosci, cech osobowosci 1 wyznawanych wartosci, ktore pozwalaja zrealizowaé zadania
zawodowe na pozadanym poziomie.'®

Poza sferg kompetencji interdyscyplinarny zespot SIRP musi cechowac¢ sig¢ tez pewnymi warto$ciami i
standardami charakterystycznymi dla sektora pozarzadowego, umozliwiajagcymi efektywne, ale tez wysoce

etyczne podejscie do aktywizacji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami.

10 7arzadzanie kompetencjami, wyktad: Dr inz. Marian Waldemar Brol, Wroctaw 2010 r
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4.2. Ogolne standardy kompetencji i postaw personelu SIRP

Wskazanie wymaganego standardu obszaréw kompetencyjnych dla zespotu SIRP jest niezwykle
waznym obszarem aktywizacji zawodowe]j 0sob niepetnosprawnych (a jest to priorytetowe zadanie SIRP),
gdyz tylko odpowiednio przygotowany personel moze przyczyni¢ si¢ do jakosciowego przelomu w
aktywizacji i funkcjonowaniu 0séb z niepelnosprawnoscig na otwartym rynku pracy, a takze do zmiany
postrzegania niepelnosprawnosci przez pracodawcow.

Ponizej przedstawimy zdefiniowang odpowiedZ na pytanie, jakimi kompetencjami powinien cechowaé
si¢ zespot, aby skutecznie realizowa¢ zadania 1 procesy aktywizacji zawodowej o0sOb Z
niepetnosprawnos$ciami oraz skutecznie wigczaé pracodawcow w ten proces.

Jednym z proponowanych w niniejszym opracowaniu modeli kompetencyjnych zespotu jest oparcie si¢

na koncepcji ,,sfer kompetencyjnych”:

sfera wiedzy o rynku pracy (skuteczne funkcjonowanie specjalistow/konsultantow SIRP wymaga
zrozumienia oraz wiedzy o gtownych obszarach funkcjonowania rynku pracy, aby skutecznie wspiera¢ osoby
z niepelnosprawnos$cia; poruszanie si¢ po rynku pracy zwigzane jest z nawigzywaniem relacji i wspotpraca z

podmiotami trzech sektoréw: instytucjami rynku pracy, pracodawcami oraz organizacjami pozarzagdowymi);

- wymagane umiejetnosci: potrafi nawiaza¢ dlugoterminowa relacje z pracodawca, potrafi przedstawic
pracodawcy korzysci z zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscig, potrafi wspotpracowaé ze specjalistami
z otoczenia instytucjonalnego i okotobiznesowego,

- wymagana wiedza: znajomo$¢ przepisow prawa pracy, $wiadczen w odniesieniu do 0sob z
niepetnosprawnoscia, rozeznanie w zakresie funkcjonowania lokalnego/regionalnego rynku pracy,
rozeznanie w zakresie funkcjonowania instytucji rynku pracy publicznych i niepublicznych, znajomos¢
sposobow pozyskiwania i nawigzywania kontaktow z pracodawcami, znajomos¢ technik sprzedazowych,
marketingowych, negocjacyjnych, posiada wiedze¢ z zakresu informacji zawodowej,

- wymagana postawa: unika uogdlnien i stereotypéw na temat funkcjonowania ON na rynku pracy

sfera wspolpracy z osobami z niepelnosprawnoscia (specjaliSci/konsultanci muszg dysponowaé wiedzg w
obszarze dopasowywania wsparcia w zaleznosci od réznych rodzajow niepetnosprawnosci; proces
nastawiony jest na wsparcie w rozwijaniu wi¢zi spolecznych, wspotdziatanie z rodzing, wspieranie w

organizacji czasu wolnego, rozwiazywania sytuacji trudnych, problemowych);

- wymagane umiejetnosci., potrafi wspiera¢ osobg¢ z zachowaniem jej decyzyjnosci i samodzielnosci,
potrafi doradzi¢ pracodawcy przy tworzeniu/adaptacji miejsca pracy biorac pod uwage specyfike rodzaju
niepetnosprawnosci, posiada umiej¢tnos¢ wsparcia pracodawcy w obszarze formalno — prawnych

aspektow zwigzanych z zatrudnieniem 0sob z niepelnosprawnoscia, posiada umiej¢tnos¢ dopasowania
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komunikacji do potrzeb i mozliwosci,

- wymagana wiedza: zna specyfik¢ funkcjonowania 0s6b z niepetnosprawnoscia w roli pracownika,
posiada wiedzg z zakresu korzysci wynikajacych z zatrudnienia osoby niepelnosprawnej: zna spoleczne i
finansowe zasady orzecznictwa o niepetnosprawno$ci, zna charakterystyke i problematyke osob oraz
posiada wiedze z zakresu stereotypow,

- wymagana postawa: cechuje go wrazliwo$¢ na dyskryminacje osob z niepetnosprawnoscia, zachowuje

poszanowanie indywidualnosci i samostanowienia osoby z niepetnosprawnoscia,

sfera doradztwa zawodowego (budowanie relacji doradczej; specjalista/konsultant przyczynia si¢ do
wzmocnienia identyfikacji wlasnych zasobow 0sob objetych wsparciem oraz do tworzenie warunkow do

wzmacniania podmiotowosci tych 0sob poprzez samostanowienie wyborow i kontroli procesu doradczego);

- wymagane umiejetnosci: potrafi elastycznie dobiera¢ metody szukania pracy w zalezno$ci od potrzeb i
mozliwo$ci osoby wspieranej, potrafi umiejetnie weryfikowa¢ Indywidualny Plan Dziatania, potrafi
formutowaé cele osiggalne i motywujace do dziatania; potrafi przekazywac informacje zwrotna, potrafi
ustala¢ granice w kontaktach interpersonalnych z klientem.,

- wymagana wiedza, posiada wiedze¢ z zakresu metod i technik poradnictwa zawodowego, posiada wiedze
z zakresu specyfiki uczenia si¢ osdb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, zna metody poszukiwania
pracy, zna zasady procesu rekrutacji na stanowiska pracy,

- wymagana postawa: stosowanie zasady zachowania samodzielno$ci osoby z niepetnosprawnoscia,
przyjmuje postawe pozytywna nastawiong na dazenie do mozliwosci znalezienia pracy we wspotpracy z

osoba wspierana,

sfera jobcoachingu (trenera pracy), (specjalista/konsultant przyczynia si¢ do zbudowania relacji w
srodowisku pracy, wspiera adaptowanie pracownika z niepelnosprawno$cig w miejscu pracy, rozpoznaje
zakres nalezytego wsparcia dostosowujac do aktualnych potrzeb, tworzy warunki do wzajemnej wspotpracy
w zespole pracowniczym; wzmacnia identyfikacj¢ osoby z niepelnosprawnosciag z rolg pracownika oraz z

miejscem pracy)

- wymagane umiejetnosci. potrafi nawigza¢ dlugotrwatg relacje¢ z klientem, potrafi dostosowaé wsparcie
do indywidualnych potrzeb klienta podczas codziennej pracy i treningdw, potrafi przeprowadzié
wsparcie szkoleniowe pracownikow firmy w zakresie wspoéldziatania z pracownikiem z
niepelnosprawnoscig, posiada umiejetnosci mediacyjne w sytuacjach problemowych

- wymagana wiedza, zna zasady negocjacji warunkéw pracy z pracodawca, zna zasady prowadzenia
instruktazu stanowiskowego,

- wymagana postawa: indywidualnie podchodzi do kazdej osoby, elastycznie dobiera metody pracy do

mozliwosci 1 potrzeb,
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sfera osobistej wiarygodnosci (swoj wizerunek specjalista/konsultant buduje swoim zachowaniem, w
ktorym powinny si¢ odzwierciedla¢ wlasne wartosci oraz umiejetnos¢ nawigzywania relacji
interpersonalnych opartych na szacunku i zaufaniu, w tym traktowanie 0sob z godnos$cia i szacunkiem; trener

pracy nastawiony jest na rozwoj osobisty i profesjonalizacje §wiadczonych ustug).

- wymagane umiejetnosci: potrafi samodzielnie planowaé i organizowaé czas pracy, potrafi kreatywnie
zarzadza¢ czasem, potrafi odpowiedzialnie wykonywaé prace niezaleznie od nadzoru, potrafi
samodzielnie wyszukiwa¢ informacje,

- wymagana wiedza: znajomos$¢ narzedzi zarzadzania czasem, wiedza z zakresu auto-motywacji

- wymagana postawa: samodyscyplina, zorientowany na cele i wyniki, postepuje w zgodzie ze soba,

przedsigbiorczy,

Wszystkie wymienione sfery kompetencyjne maja istotne znaczenie dla efektywnego aktywizowania
zawodowego 0soOb z niepelnosprawnosciami, jak i wspotpracy z pracodawcami. Wskazane kompetencje, sa
ze sobg powigzane - nabycie/posiadanie czeSci kompetencji nie jest wystarczajace do tego, by efektywnie
realizowa¢ zadania przypisane SIRP.

Glownym celem opisu profilu kompetencyjnego zespotu SIRP jest zdefiniowanie obszaréw szczegdlnie
istotnych z punku widzenia jakos$ci i efektywnosci dziatania SIRP.

Podsumowujac: zespol SIRP jest to zespol profesjonalistow, ktory dostarcza osobie niepetnosprawnej
zindywidualizowanej asysty, wsparcia w miejscu pracy, pomaga jej w dostaniu si¢ na miejsce pracy, wspiera
ksztatcenie jego umiejetnosci w miejscu pracy, prowadzi oceng w sposob ciagly oraz potrafi wycofaé sie
powoli w miarg zyskiwania niezaleznosci przez osobe wspierang (pracownika).

Konsultanci zespotu to specjalista/ka, ktdry jest negocjatorem, mediatorem, marketingowcem i
sprzedawca w kontaktach z pracodawcami.

Nalezy jednoczesnie podkres$lic, ze model SIRP moze by¢ stosowany przez male organizacje,
posiadajace ograniczony potencjat ludzki i finansowy. Warunkiem sukcesu bgdzie jednak angazowanie do
realizacji ustlug aktywizacyjnych o0sob, posiadajacych szerokie kompetencje, np. trenera pracy,
przygotowanego do pracy z osobami niepelnosprawnymi, ktory dobrze zna lokalny rynek pracy oraz posiada

kompetencje doradcy zawodowego.
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4.2.1. Standardy obligatoryjne

a) Posiadanie w zasobach kadrowych (ew. w charakterze stalej wspolpracy) specjalistow i/lub
specjalistek $wiadczacych ustugi aktywizacyjne wchodzacych w ramy kontraktu, gléwnie treneréw i/lub
trenerek pracy do$wiadczonych we wspieraniu oséb z ré6znymi niepelnosprawnosciami, a takze ttumaczy
i/lub thumaczek jezyka migowego. Obszar posiadanych kompetencji zaangazowanego zespotu musi zawierac
sie¢ w koncepcji sfer kompetencyjnych wskazanych we wstepie (pkt.3.2)

b) Elastyczno$¢ ustugi — gotowos¢ specjalistow i specjalistek do pracy w réznych miejscach, w tym w

domu niepetnosprawnego klienta lub klientki.
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4.2.2. Standardy zalecane

a) Personel wyksztalcony w zakresie specyfiki pracy z osobami z réznymi niepetnosprawnosciami,
m.in.: znajomos¢ zasad kontaktu (np.: prosty jezyk w kontakcie z osobg z niepelnosprawnoscia intelektualna,
odpowiednie ustawienie w przypadku klienta/ki czytajacego/cej z ruchu warg, zapewnienie dobrych
warunkow akustycznych w kontakcie z osobg stabostyszaca, wspomaganie si¢ komputerem w komunikacji z
osobg gluchoniewidomg itd.), zastosowanie metod pracy do potrzeb i mozliwosci klienta/ki (np.
niewymaganie od wszystkich 0s6b z niepelnosprawnoscig intelektualng rozwiazywania zadan
abstrakcyjnych, unikanie wprowadzania zbyt wielu bodzcow oraz sytuacji stresujacych w przypadku pracy z
osobami chorymi psychicznie lub osobami z autyzmem etc.).

b) Odpowiednie postawy personelu, m.in.: wyczulenie na stereotypy i dyskryminacj¢ (zalecane
szkolenie antydyskryminacyjne dla personelu SIRP), indywidualne podejscie do kazdej osoby (schemat
»kodujacy” sztywne grupy niepetnosprawnych to mit — kazdy potrzebuje innego podejscia, réznego
wsparcia), gotowos¢ do pomocy w niestandardowych sytuacjach, postawa permanentnego poszukiwania
metod komunikacji optymalnych dla danej osoby (np. osoba po udarze niewyraznie méwi, czyli potrzebuje
wiecej czasu na komunikacje, podobnie jak np. osoba gluchoniewidoma; osoba, ktéra nie rozumie
skomplikowanych komunikatéw, potrzebuje prostego, konkretnego jezyka), duza tolerancja dla odmiennego

wygladu, sposobu poruszania si¢, mowienia, zachowania.
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4.3. Uszczegolowiony zakres zadan i kompetencji kluczowych pracownikow i pracowniczek SIRP

Ponizej przedstawione sa zakresy zadan i wynikajacych z nich kompetencji kluczowej kadry
merytorycznej SIRP. Oczywiscie poza tymi stanowiskami, spoleczna instytucja rynku pracy, jak kazdy
podmiot realizujacy ushugi miekkie, musi posiada¢ odpowiedni personel zarzadzajacy i administracyjny.
Mozna jednak przyjac, ze te kompetencje nie wymagaja szczegdlnego opisu, jako typowe dla tego segmentu
rynku pracy (np. kompetencje menedzerskie typowe dla firmy realizujacej ustugi doradcze lub tez dla

sredniej wielko$ci organizacji pozarzadowe;j).

4.3.1. Trener pracy

W proponowanym modelu aktywizacji zawodowej osob niepetnosprawnych zdecydowanie kluczowa
rolg odgrywaja trenerzy i trenerki pracy. Glownym celem funkcjonowania tego stanowiska jest wsparcie
niepetnosprawnego klienta w poszukiwaniu oraz utrzymaniu pracy z uwzglednieniem jego indywidualnych
potrzeb i mozliwosci.

Wsparcie trenera pracy w procesie aktywizacji zawodowej kladzie nacisk na poszukiwanie
odpowiedniego stanowiska pracy oraz pomoc w poczatkowym okresie zatrudnienia poprzez przygotowanie
pracownika z niepetnosprawnos$cia do wykonywania zadan i obowigzkéw zawodowych.

Kolejnym etapem wsparcia trenera pracy jest adaptacja w nowym miejscu pracy oraz monitorowanie
pracownika w celu utrzymania trwatych efektow podjetych poprzednio dziatan. Jednoczesnym wsparciem
objety jest pracodawca i1 wspoOlpracownicy, wobec ktorych trener pracy pelni funkcje doradcze i
konsultacyjne Trener/ka pracuje systemowo, €O o0znacza czynng wspotprace zard6wno z osobg
niepetnosprawnag jak i jej otoczeniem (rodzina, osoby bliskie itd.) oraz pracodawcami i instytucjami rynku
pracy (np.: organizacje pozarzadowe, agencje posrednictwa pracy).

Wsparcie trenera/ki pracy charakteryzuje zindywidualizowanie i elastycznos$¢, co oznacza, ze zakres
form i metod, jakich uzywa podczas pracy z dang osoba niepelnosprawng jest uzalezniony od jej potrzeb i

mozliwosci oraz osobistych wyborow i decyzji.

Wsparcie klienta obejmuje nastepujace etapy

a) Pomoc w przygotowaniu do podjg¢cia pracy — budowanie zaangazowania osoby niepetnosprawnej, w
tym: budowanie motywacji, konfrontowanie oczekiwan, weryfikacja profilu zawodowego klienta/ki w
kontekscie lokalnego rynku pracy i aktualnych potrzeb, tworzenie $ciezki kariery klienta/ki, okreslanie

celow wspolpracy, analiza potencjalu i mozliwosci, rozpoznawanie potrzeb klienta.

119



b) Pomoc w poszukiwaniu pracy, w tym: ¢wiczenie kompetencji niezbednych do poszukiwania pracy,
tworzenie dokumentéw aplikacyjnych, rozmowy =z pracodawcg, nawigzywanie kontaktow z
pracodawcami, wyszukiwanie ofert pracy.

€) Wsparcie w miejscu pracy, w tym: wsparcie w adaptacji w nowym miejscu pracy, nawigzanie relacji z
zespotem, pomoc w opanowaniu czynno$ci na stanowisku pracy, pomoc w rozwigzywaniu biezacych
probleméw i trudnosci.

d) Monitoring po wdrozeniu na stanowisko pracy — monitorowanie postepow w pracy, adaptacji w miejscu
pracy, badanie zadowolenia pracownika i pracodawcy, reagowanie na biezace problemy i trudnosci w

celu zapewnienia trwatosci zatrudnienia.

Kompetencje trenera/ki pracy niezbedne do realizacji zadan

a) Znajomo$¢ specyfiki pracy z osobami niepelnosprawnymi (m.in. wiedza i umieje¢tnosci niezbedne do
pracy z dana grupa niepelnosprawnych).

b) Kompetencja do pozyskiwania pracodawcow (m.in. znajomo$¢ 1 umiej¢tnos¢ zastosowania
zréznicowanych metod nawiazywania kontaktoéw z pracodawcami, doswiadczenie w poszukiwaniu
pracy, znajomos$¢ zasad i umiejetno$¢ dobrego prezentowania si¢ podczas rozméw kwalifikacyjnych,
znajomos$¢ lokalnego rynku pracy, umiejetnosci negocjacyjne).

c) Kompetencja doradcy zawodowego (m.in. znajomos¢ podstawowych narzedzi doradczych, umiejetnosé
prowadzenie wywiadu doradczego, wiedza na temat zasad tworzenia dokumentéw aplikacyjnych).

d) Kompetencja dotyczaca zatrudnienia wspomaganego (m.in. wiedza na temat procesu, elementow i
etapow zatrudnienia wspomaganego, doswiadczenie w pracy trenera/ki pracy, gotowos¢ do wsparcia

klienta/ki w miejscu pracy niezaleznie od wykonywanych tam czynnosci).
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4.3.2. Doradca zawodowy

Doradcy i doradczynie zawodowe sa odpowiedzialni za przygotowanie klienta/ki do pracy z

trenerem/ka pracy.

Do zadan doradcy zawodowego nalezy m.in.

a) stworzenie petnego profilu zawodowego klienta/ki,
b) opracowanie wstepnej wersji portfolio zawodowego,
¢) rozpoznanie mozliwos$ci i kompetencji kandydata przy uzyciu narzedzi doradczych,

d) praca nad zwickszeniem $wiadomosci klienta/ki na temat swoich kompetencji zawodowych.
Wszystkie dzialania realizowane przez wskazanego konsultanta/specjaliste s3 w porozumieniu i we
wspoOtpracy z osobg objeta wsparciem. Profil zawodowy wypracowany na tym etapie musi by¢ obiektywny,

wyczerpujacy i zawiera¢ szczegdlowy opis umiejetnosei, zdolnosci, kwalifikacji i doswiadczenia.

Przebieg procesu opracowania profilu zawodoweqo:

diagnoza zasobow kompetencyjnych i barier /trudnosci, w tym: diagnoza preferencji i predyspozycji

zawodowych; diagnoza kompetencji spotecznych; diagnoza szans i zagrozen, stabych i mocnych stron;

identyfikacja deficytow/potencjatu osoby z niepetnosprawno$cia poprzez obserwacje poziomu realizacji
zadan zawodowych na warsztatach praktycznych lub w rzeczywistym Srodowisku pracy (probki pracy

stanowiskowe/ wielostanowiskowe); analiza kompetencji spotecznych na warsztatach grupowych;

ustalenie potrzeby ewentualnej wspotpracy z osobami z otoczenia w realizacji planowanego procesu

aktywizacji zawodowej oraz pozyskanie przychylnosci i wspotpracy tego srodowiska;

okreslenie planu strategii wsparcia osoby z niepelnosprawnoscia (podstawa: ocena potencjatu danej osoby w
kontekscie jej preferencji dotyczacych rodzaju pracy oraz niezbednych umiejgtnosci — ocena dokonana we

wspoOtpracy m.in. z psychologiem, terapeuta, lekarzem medycyny pracy, konsultantem $rodowiskowym);

wspottworzenie Indywidualnego Profilu Zawodowego (IPZ) oraz przygotowanie Indywidualnego Planu
Dziatania (IPD).

IPZ - stanowi podsumowanie wynikéw dotychczasowych sesji zawierajace kluczowe informacje o
danej osobie, z punktu widzenia jej aktywizacji i powrotu na rynek pracy, w szczegélnosci informacje o
celach, planach, wartoSciach, preferencjach i przeciwskazan danej osoby do wykonywania okreslonej pracy;

informacje na temat wyksztalcenia, kwalifikacji, posiadanych uprawnien, poziomu kompetencji
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specjalistycznych, ogdlno zawodowych i spotecznych, stanu psychofizycznego, motywacji, ewentualnych

barier $srodowiskowych w podjeciu zatrudnienia (strukture planu przedstawiono na koncu podrozdziatu).

IPD — stanowi okreslenie formy, zakresu i harmonogramu dziatan aktywizacyjnych. Dokument

wskazuje zdefiniowane cele rozwojowe, jakie majg by¢ osiagnigte za pomoca poszczegdlnych dziatan.

Kompetencje doradcy/czyni zawodowego/j niezbedne do realizacji zadan

a) znajomos¢ specyfiki pracy z osobami niepelnosprawnymi (m.in. wiedza i umiejg¢tnosci niezbedne do
pracy z dang grupa niepelnosprawnych),

b) znajomos¢ zaawansowanych narzedzi doradczych,

C) umiejetnos¢ tworzenia indywidualnych plandéw dziatania, prowadzenia wywiadu doradczego, wiedza i
umiejetno$¢ tworzenia portfolio zawodowego, do§wiadczenie w pracy z osobami z grup zagrozonych

wykluczeniem.
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4.3.3. Psycholog

Do zadan psychologa/zki w SIRP nalezy podejmowanie interwencji w sytuacjach trudnych.

Psycholog/Zka ma na celu wsparcie klienta/ki, u ktérego poziom barier natury psychologicznej (m.in. niska

samoocena, spadek motywacji) uniemozliwia lub utrudnia uczestnictwo W procesie aktywizacji zawodowe;j.

Wsparcie ma charakter:

konsultacyjny — w formie pojedynczych konsultacji wspomagajacych przygotowania diagnozy/profilu
zawodowego przez doradce/ zawodowego/a,

wspierajgcy — W formie pojedynczych konsultacji wspomagajacych prace trenera/ki pracy, realizowane moze
by¢ poprzez prace z klientem/ka lub konsultacj¢ z trenerem/kg pracy dotyczaca np. narastajgcych probleméw
emocjonalnych, zmniejszania poziomu motywacji do zmian, pracy z osobg stawiajgcg opér, unikajgcg

podejmowania decyzji, kontaktu itp.

Kluczowe kompetencje:

a) znajomos¢ specyfiki pracy z osobami niepelnosprawnymi (m.in. wiedza i umiejg¢tnosci niezbedne do
pracy z dang grupa niepelnosprawnych),

b) kompetencje psychologiczne (m.in. do§wiadczenie w prowadzeniu indywidualnych konsultacji, treningu
motywacji, do§wiadczenie w pracy z osobami z grup zagrozonych wykluczeniem),

c) wiedza w zakresie psychologicznych aspektow funkcjonowania osob z roznymi niepelnosprawnosciami

poparta wyksztatceniem na poziomie wyzszym.
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4.3.4. Specjalista/ka ds. pozyskiwania pracodawcow/czyn (konsultant ds. przedsi¢biorcow)

Osoba zatrudniona na tym stanowisku jest w SIRP-ie glownym ekspertem od relacji z pracodawcami,
specyfiki funkcjonowania biznesu, znajomosci realiow lokalnego rynku pracy. Wiedza ta wspiera takze
swoich wspolpracownikéw, a zwlaszcza trenerow/ki pracy, ktérzy/e w procesie poszukiwania i
rozpoczynania zatrudnienia dla konkretnego niepetnosprawnego klienta przejmuja wiodaca role w
kontaktach z pracodawcami.

Glownym zadaniem specjalisty/ konsultanta jest bezposrednie nawigzanie kontaktu z pracodawcy i

identyfikacja zadan mozliwych do wykonywania przez osobg z niepetnosprawnoscia (klienta).

Specjalizacja dzialan ukierunkowanvych na pozyskiwanie do wspélpracy pracodawcéow:

Proces pozyskiwania ,,wakatow” z lokalnego/ regionalnego rynku pracy opiera si¢ przede wszystkim na
nastepujacych wielokierunkowych dziataniach specjalistow ds. obstugi pracodawcow:
analiza ogloszen o prac¢ ogolnodostgpnych - analiza ogloszen zamieszczanych na stronach www. dot.
danego obszaru, kontakt telefoniczny z zapytaniem o mozliwo$¢ nawigzania wspolpracy w zakresie
realizacji ustugi rekrutacji/selekcji na stanowiska objete ,,wakatem”; realizacji ,,wtasciwego” procesu
rekrutacji we wspoltpracy z rekruterem (wskazanie podstawowego profilu poszukiwanego kandydata; analiza
wskazanych kandydatow; spotkanie rekrutacyjne u przedsiebiorcy lub poza siedziba przedsigbiorcy;
selekcja; wskazanie ewentualnej listy ostatecznych kandydatow pracodawcy)
kontakty bezposrednie z przedsigbiorcami — analiza potencjatu lokalnego rynku pracy (branza, stanowiska;
potencjal rozwojowy); kontakt z potencjalnym pracodawcg, ktérego potencjal zatrudnieniowy moze
wskazywa¢ na mozliwos¢ ,ulokowania” uczestnikéw SIRP (potencjalnych kandydatow); spotkanie
bezposrednie w przypadku zainteresowania i omoéwienie szczegdtdw przeprowadzenia procesu rekrutacji i
selekcji  zgodnie z oczekiwaniami przedsiebiorcy; przygotowanie podstawowego opisu ,,wakatu”;
zamieszczenie oferty (SIRP - upowszechnianie poprzez zespot);
kontakty bezposrednie z przedsigbiorcami — ,kroki”: weryfikacja profilu uczestnikow (pracobiorcow),
analiza potencjatu lokalnego rynku pracy (branza, stanowiska; potencjal rozwojowy); analiza poréwnawcza
»profil kompetencyjny potencjalnego kandydata - profil kompetencyjny miejsca pracy; kontakt z
potencjalnym pracodawca, ktoérego potencjat zatrudnieniowy moze wskazywac na mozliwo$¢ ,,ulokowania”
w formie zatrudnienia potencjalnego/ potencjalnych kandydatéw z bazy SIRP; spotkanie bezposrednie w
przypadku zainteresowania i omowienie szczeg6low przeprowadzenia procesu rekrutacji i selekcji zgodnie z
oczekiwaniami przedsigbiorcy (W zespole z rekruterem); zamieszczenie oferty (upowszechnianie);
networking instytucjonalny / osobisty - przekazanie informacji nt. ustug posrednictwa pracy realizowanych
w ramach SIRP wérod ,,znajomych” z terenu powiatow objetych dziataniem - poinformowanie rokujacych/

potencjalnych zainteresowanych przedsiebiorcow (pracodawcow);
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analiza potencjatu zatrudnieniowego rynku pracy - weryfikacja rynku pracodawcoéw ze wzgledu na
zmienno$¢/ wzrost zapotrzebowania na ,site robocza” (okresy S$wiateczne — sezonowos$¢; korzystna
branzowa koniunktura popytu na produkt; kontrakty krotkoterminowe); kontakt z potencjalnym pracodawca;
spotkanie bezposrednie w przypadku zainteresowania i oméwienie szczegdtow przeprowadzenia procesu
rekrutacji i selekcji zgodnie z oczekiwaniami przedsiebiorcy; przygotowanie podstawowego opisu ,,wakatu”;
zamieszczenie oferty;

wspoltpraca z instytucjami okotobiznesowymi - poprzez nawigzanie wspotpracy z lokalng organizacja, ktora
zrzesza ,,swoich” klientow (przedsigbiorcow). Realizowany jest za jej posrednictwem mailing oferty
wspotpracy dla przedsiebiorcow (ustugi wsparcia pracodawcdéw w procesie obsadzania wolnych stanowisk -
realizacja procesu rekrutacji i selekcji).

Pozyskiwanie ofert pracy jest oparte o stalg i ciagly analizg¢ rynku potencjalnych pracodawcow m.in.
poprzez wizyty u pracodawcow, dziatania marketingowe (posrednie, bezposrednie) przeglad ofert pracy w
prasie / Internecie, az do osiggnigcia sukcesu w pozyskaniu ,,potencjalnego” miejsca pracy.

Wszystkie oferty pracy pozyskane w procesie kontaktu z pracodawcami sg na biezaco aktualizowane.
Pracodawcy nie sg zainteresowani ,,blokowaniem” wakatow pod potrzeby SIRP i dlatego bardzo wazna jest
ptynnos¢ doboru kandydata do pozyskanego potencjalnego miejsca pracy.

W przypadku oséb z niepetnosprawnoscig pracodawca pozyskuje peing informacje o ,,korzysciach” z
zatrudnienia i wielkosci dofinansowania. Oferowane jest tez wsparcie w zakresie przygotowania wniosku o

refundacje kosztow wynagrodzenia z PFRON.

Kluczowe kompetencje:

a) umiejetnos¢ zbierania informacji o pracodawcach (m.in. samodzielne znajdowanie informacje konieczne
do nawigzania kontaktu lub przygotowania oferty dostosowanej do potrzeb),

b) aktywno$¢ w pozyskiwaniu klienta (m.in. wykazywanie aktywno$ci w nawigzywaniu kontaktow
handlowych: prowadzenie rozméw telefonicznych, chodzenie na spotkania; nie obawianie si¢
bezposrednich relacji z klientami, realizowanie wigekszo$ci zatozonych celow sprzedazowych),

C) umiejetnos¢ diagnozowania potrzeb klienta (m.in. zdolno$¢ przeprowadzania analizy potrzeb, swobodne
dostosowywanie si¢ do typu klienta, umiejetnos¢ przyjecia roli doradey),

d) umiejetnos¢ dobrego prezentowania oferty (m.in. umiej¢tno$¢ przedstawienia w czasie prezentacji
rozwigzan 1 korzysci dla pracodawcy, wykorzystywanie dostgpnych informacji dla podkreslenia korzysci
wlasnej oferty, umiejetno$¢ przygotowania umowy w oparciu o uzyskane wczesniej informacje),

e) wysokie kompetencje negocjacyjne (m.in. umiej¢tno$¢é osiggania swojego celu negocjacyjnego,
stosowanie glownie zasad mnegocjacji nastawionych na wspolpracg, osigganie ustgpstwa nie
pogarszajacego relacji z drugg strong, bronienie swoich argumentoéw i przekonywanie innych do ich

stusznosci, zdolno$¢ doprowadzania do zamknigcia sprzedazy).
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4.3.5. Rekruter/ka

Role rekrutera/ki nalezy postrzega¢ dwojako. W dzialaniu na bazie kontraktu z publicznymi stuzbami
zatrudnienia - WUP, rekruter odpowiada za realizacj¢ niezwykle istotnego elementu misji wszystkich
instytucji rynku pracy — wyszukiwanie nieaktywnych zawodowo, niezarejestrowanych w PUP-ach oséb
niepelnosprawnych i zachecenie ich do wejscia w proces aktywizacji zawodowej. Z kolei w modelu, w
ktorym SIRP nie ma dostgpu, ewentualnie nie chce lub nie moze ogranicza¢ swojego funkcjonowania
jedynie do kontraktow, rekruter realizuje zadania klasyczne dla tego stanowiska w komercyjnych agencjach
rynku pracy.

Glowne zadania na tym stanowisku:

a) wspotpraca z konsultantem ds. przedsigbiorcow w zakresie pozyskania zlecenia i ustalanie z
Pracodawcami (klientami SIRP) profilu kandydatéw,

b) aktywne pozyskiwanie 0s0b z niepetnosprawnosciami jako potencjalnych kandydatéw do
aktywizacji/podjecia zatrudnienia z uzyciem najefektywniejszych metod i zrodet (instytucje pomocy
spotecznej, publiczne stuzby zatrudnienia, organizacje pozarzadowe wspierajace osoby z
niepelnosprawnoscia etc.), prowadzenie rekrutacji zgodnie z zamowieniem Klienta (pracodawcy),

c) prowadzenie ogdlnej bazy aplikacji kandydatow z uwzglednieniem danych zawartych w profilach oraz
bazy kandydatow ,,pod zlecenie”,

d) selekcja dokumentéw aplikacyjnych; preselekcja telefoniczna,

e) prowadzenie wywiaddw rekrutacyjnych (spotkania bezpos$rednie, testy, metody grupowe, itp.)

f) opracowanie podsumowania rozméw kwalifikacyjnych.

Kluczowe kompetencje:

a) umiejetnos¢ definiowania profilu kandydata,

b) umiejetnos¢ pozyskania kandydatow (umiejetno$¢ oceny mozliwych rozwigzan dotarcia do
potencjalnych kandydatéw i uzycie wilasciwych metod dotarcia do kandydatow, dobra znajomosé
struktury instytucji pomocowych i organizacji pozarzadowych na lokalnym rynku),

€) umiejetnosé preselekei,

d) umiejetnos¢ przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej i opracowania z niej raportu.
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5. Uslugi aktywizacji zawodowej §wiadczone niepelnosprawnym klientom

5.1. SIRP jako nowoczesny model ksztaltowania metod aktywizacji zawodowej

Dokonanie wyboru odpowiednich ustug, ktére maja wchodzi¢ w sktad aktywizacji zawodowej, jest dla
procesu wchodzenia na rynek pracy osob niepetnosprawnych niezwykle istotne. Osoby niepetnosprawne w
wyniku barier §rodowiskowych moga dlugo pozostawa¢ poza rynkiem pracy. Brak mozliwos$ci skorzystania
z ustugi doradcy czy tez samodzielnego zarejestrowania si¢ w urzgdzie moze prowadzi¢ do decyzji
wycofania si¢ z przestrzeni spolecznej. Tym samym sytuacja wykluczenia prowadzi¢ moze do jeszcze
wigkszego spadku motywacji, obnizenia kompetencji itp.

Standardowa oferta ustug aktywizacyjnych moze nie wystarczy¢. Pojedyncze dzialania danego
specjalisty, ktdry nie zna specyfiki danej niepetnosprawno$ci, mogg powodowac jeszcze wigksze szkody,
gdyz zbuduja chwilowa motywacje, a w przypadku pierwszej porazki klient/ka ustlugi moze doznac¢ duzo
wigkszej rezygnacji i checi catkowitego wycofania z procesu aktywizacji zawodowej. Dlatego tez
aktywizacja zawodowa osob narazonych na wykluczenie powinna by¢ dtugoterminowym i zaplanowanym
procesem.

Do$wiadczenia organizacji pozarzadowych, zarowno polskich jak i zagranicznych, pokazuja, ze jednym
z najskuteczniejszych modeli aktywizacji tego typu grupy jest model zatrudnienia wspomaganego.

Jest on wykorzystywany glownie w kontekscie osob z niepetnosprawnos$cia intelektualng, psychiczng i
0sOb ze sprzezeniami, np. glhuchoniewidomych. Jednak wieloetapowos$¢ tego modelu, wsparcie réznych
specjalistow, daja mozliwos¢ zastosowania tego podejscia do roznych grup osob niepelnosprawnych.
Zaklada on dlugoterminowy proces indywidualnej pracy jeden na jeden, ale przy wsparciu réznych
specjalistow (systemowos¢). Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego (z ang. EUSE) podkresla, ze
zatrudnienie wspomagane to ,,wsparcie dla 0so6b z r6znymi niepetnosprawnosciami albo 0s6b wykluczonych,
w zdobyciu i utrzymaniu pracy na otwartym rynku pracy”.

Wsparcie po rozpoczeciu pracy przez klienta jest szczeg6lnie istotne, gdyz — jak si¢ czgsto okazuje —
relatywnie latwo jest znalez¢ zatrudnienie, natomiast znacznie trudniejsze jest utrzymanie si¢ osoby
niepelnosprawnej na rynku pracy. Istota zatrudnienia wspomaganego jest wsparcie udzielane przez tzw.
trenera pracy. Rolg tej osoby jest udzielanie wsparcia na réoznych etapach aktywizacji zawodowej — na etapie
poszukiwania pracy, wdrozenia i wsparcia na stanowisku pracy, a potem monitoringu. Na kazdym etapie
tego procesu osoba niepelnosprawna moze dokona¢ wyboru, modyfikacji, na biezaco okre§laé swoje
potrzeby i wspdlnie z trenerem poszukiwal rozwigzan. Daje to osobie niepelnosprawnej poczucie
bezpieczenstwa, zapewnia elastyczno$¢ wsparcia i podejsécie indywidualne.

Osoba niepelnosprawna jest wilaczana w caly proces, zdobywa narzedzia do samodzielhego

poszukiwania pracy, uczy si¢, jak radzi¢ sobie w trudnych sytuacjach i zdobywa wiedz¢ na temat lokalnego
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rynku pracy. Zdobycie tej wiedzy i umiejetnosci moze pozwoli¢ na samodzielne poszukiwanie pracy w
przysztosci, bez ponownego korzystania ze wsparcia instytucji rynku pracy, specjalistow.

W organizacjach, ktore realizuja zatrudnienie wspomagane, takich jak: Towarzystwo Pomocy
Gluchoniewidomych, Polskie Stowarzyszenie Oséb z Uposledzeniem Umystowym, Fundacja Eudajmonia,
Fundacja Pomocy Mtodziezy i Dzieciom Niepelnosprawnym ,,HEJ] KONIKU”, wsparcie trenera uzupetniane
jest przez wsparcie takich specjalistow jak doradca zawodowy, psycholog. Daje to mozliwos¢
profesjonalnego reagowania na roéznego typu kryzysy, spadki motywacji, obawy (wsparcie psychologa) i
zbudowanie profesjonalnej $ciezki kariery oraz stworzenia dokumentow aplikacyjnych (wsparcie doradcy
zawodowego).

Dzigki tej kompleksowosci wsparcia unikamy takiej sytuacji, ze kto$ staje si¢ stale powracajagcym
klientem urzedu pracy, a wrecz przeciwnie — istnieje duzo wigksza szansa, ze otrzymamy dtugotrwaty efekt
w postaci stalego zatrudnienia osoby niepetnosprawnej na otwartym rynku pracy. Do podobnych wnioskow
dochodzag eksperci zatrudnienia wspomaganego, Mark Evans 1 Spjelkavik Oystein, przywotujac
doswiadczenia szwedzkie, brytyjskie czy tez norweskie.

Warto tez podkresli¢, ze zatrudnienie wspomagane jest modelem do$¢ elastycznym i wystepujacym w
roznych konfiguracjach. W przypadku PSOUU mamy do czynienia z rozsianymi po catej Polsce osrodkami
aktywizacji, tzw. Centrami Doradztwa Zawodowego i Wspierania Osdb Niepetnosprawnych Intelektualnie
»Centrum DZWONI”, ktére skupiaja roéznych specjalistow $wiadczacych uslugi zatrudnienia
wspomaganego. Natomiast w przypadku Towarzystwa Pomocy Gluchoniewidomym trenerzy pracy tworza
0g6lna polska sie¢, pracuja najczesciej bez statej siedziby, wspodtpracuja z réznymi specjalistami i zarzadzani
sg zdalnie przez koordynatora zatrudnionego w Warszawie. Wsparcie odbywa si¢ w terenie, zarOwno w
domu klienta, zdalnie lub innym dostepnym lokalu. Dzigki tej elastycznosci modelu zatrudnienia, ktory daje
mozliwos¢ wykorzystania infrastruktury, ale umozliwia rowniez zdalng pracg bez stalej siedziby,
zatrudnienie wspomagane wydaje si¢ idealnym modelem do kontraktowania uslug na zewnatrz, ktory

realizowany bedzie przez SIRP.
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5.2. Standardy ushlug realizowanych na rzecz klienta z niepelnosprawnoscig

Rozwoj ustug aktywizacji zawodowej i posrednictwa pracy, bedacy przedmiotem dzialania SIRP
zmierza w kierunku roéznicowania i dostosowywania ich do sytuacji osob z niepelnosprawnoscia, rozwoju
ich jakosci, skutecznosci i efektywno$ci. Czynnikami sprzyjajacymi tak rozumianemu rozwojowi sg
wprowadzanie standardow i efektywne zarzadzanie ustugami SIRP.

Zdefiniowane w opracowaniu standardy to zasady okreSlajace, w jaki sposob wsparcie ma by¢
realizowane w ramach SIRP. Sa one niezbgdne do realizacji wsparcia zgodnie z zasada rownosci szans,
zapewnienia swobdd i praw obywatelskich. Ponadto umozliwiajg zapewnienie wysokiej jakosci ustug oraz
ich efektywnos¢.

Ponizej przedstawiono jako standard SIRP obszary sktadajace si¢ na organizacj¢ ustugi i jej wykonanie.

5.2.1. Dostepnosé

Dostepnos¢ rozumiana bedzie jako umozliwienie osobom niepelnosprawnym samodzielnego
funkcjonowania i petnego udziatu we wsparciu realizowanym w ramach SIRP. Odnosi si¢ zaré6wno do
przestrzeni (dostepne budynki, drogi), ale réwniez do ushug (zapewnienie informacji, komunikacji).
Zapewnienie dostepnosci moze wymaga¢ wykorzystania dodatkowych narzedzi, np. zatrudnienie thumacza
jezyka migowego, wykorzystania dostepnej na rynku technologii 1 systemow informacyjno-
komunikacyjnych. Dostgpno$¢ powinna by¢ kazdorazowo okreslana w kontekscie potrzeb i mozliwosci

danego klienta/ki.

5.2.2. Bezpieczenstwo

Bezpieczenstwo odnosi¢ si¢ bedzie zarowno do bezpieczenstwa psychologicznego, jak i fizycznego
danego klienta/ki. Bezpieczenstwo fizyczne odnosi¢ si¢ bedzie do zapewnienia dostepnosci przestrzeni
(m.in. odpowiedni podjazd, oznaczenia przestrzeni, likwidacja przeszkod na drodze) oraz znajomos$ci zasad
wsparcia osoby niepelnosprawnej (m.in. wiedza na temat dostarczenia pomocy osobie, u ktorej wystapit atak
epileptyczny). Zmniejszy to ryzyko wypadku i zapewni fizyczne bezpieczenstwo klientow/ek. Zapewnienie
bezpieczenstwa psychologicznego wymaga m.in. znajomosci zasad kontaktu z osobami niepelnosprawnymi,

co zmniejszy stres, napiecie oraz zapewni komfort.
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5.2.3. Podejscie indywidualne

Podejscie indywidualne to traktowanie osoby jako odrebnej jednostki z jej indywidualng historia zycia,
preferencjami i mozliwosciami. Podejscie indywidualne bedzie odrzucato stereotypowe kalki ,kazdy
niepetnosprawny”. Kazda osoba stanowi najlepsze zrodlo wiedzy o niej samej, dlatego udzielanie wsparcia
wymagac bedzie zbadania potrzeb kazdej osoby i odrzucenia schematycznych i sztywnych form i metod

wsparcia.

5.2.4. Wlaczanie

Wilaczanie to uwzglednienie wiedzy o potrzebach i mozliwosciach klienta/ki na kazdym etapie
realizowania wsparcia. Wlgczenie obejmowaé bedzie zapewnienie mozliwosci podejmowania decyzji na

kazdym etapie procesu aktywizacji zawodowej.

5.2.5. Podejscie systemowe

Podejsécie systemowe to zastosowanie wszystkich powyzszych kryteriow lacznie, proby wykorzystania
roznych narzedzi dostosowania, zarowno w obszarze ustug jak i przestrzeni. Systemowe podejscie to
rowniez wykorzystanie réznych ustug aktywizacyjnych tacznie (rownolegta praca psychologa, ktory wspiera

emocjonalnie oraz trenera pracy, ktory pomaga znalez¢ zatrudnienie).
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5.3. Uslugi aktywizacyjne

Proponowane w ramach SIRP ustugi odzwierciedlaja specyfike grupy objetej wsparciem tak, aby
realizowany proces wsparcia nastawiony byl na osiagni¢cie efektywnos$ci zatrudnieniowe;.

W zalozeniach dziatania SIRP przyjeto, ze AKTYWIZACJA ma by¢ poprzedzona DIAGNOZA
(okresleniem profilu kompetencyjnego osoby z niepetnosprawnoscia). Udzielanie skutecznego wsparcia to
proces realizowany w oparciu o zdiagnozowane potrzeby, oczekiwania i mozliwosci danej osoby.
Rownoczesnie wsparcie udzielone danej osobie w procesie aktywizacji to dodatkowa informacja zwrotna
zwigkszajaca szanse na ulokowanie danej osoby na otwartym rynku pracy. Dziatania w zakresie diagnozy i

dziatania w zakresie aktywizacji nawzajem si¢ uzupetniaja.

Zaleznos$¢ pomiedzy diagnoza a aktywizacja

Aby maksymalizowa¢ efektywno$¢ zatrudnieniowa w ramach SIRP, zasadne jest biezace
konfrontowanie diagnozy z aktualng diagnozg sytuacji na rynku pracy. Moze si¢ bowiem okazaé, ze wobec
dynamicznie zmieniajacej si¢ sytuacji na tym rynku, zachodzi¢ bedzie potrzeba weryfikacji pierwotnie
przyjetych ustalen miedzy ON (klientem SIRP) i doradca zawodowym (ewentualnie innymi specjalistami
bioragcymi udziat w procesie wsparcia). Przyktadowo, jesli pojawia si¢ nowe mozliwosci zatrudnienia danej
osoby (w zwigzku z nowymi inwestycjami, planami pracodawcow, ktore nie byly znane na etapie

sporzadzania diagnozy), by¢ moze zasadna bedzie zmiana form wsparcia.
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5.3.1. Definicje ustug aktywizacyjnych

Ustugi aktywizacyjne w ramach SIRP opierajg sie o model ,,indywidualizacji $ciezek wsparcia”, czyli
model réznorodnych form wsparcia adekwatnych do oczekiwan i mozliwosci (klientow SIRP - osoby z
niepetnosprawnoscia), jak i odpowiednich do potrzeb rynku pracy (klientéw SIRP — pracodawcow).

Specyfika i ztozono$¢ probleméw ON generuje m.in. wsparcie majace na celu:

zmotywowanie do aktywnego uczestnictwa w aktywizacji;

podniesienie umiej¢tnosci zawodowych;

podniesienie umiejgtnosci spotecznych;

ograniczenie probleméw emocjonalnych mogacych utrudnia¢ podjecie pracy;

wzrost umiejetnosci z zakresu poruszania si¢ po rynku pracy;

eliminacj¢ / ograniczenie negatywnego wptywu barier srodowiskowych w podejmowaniu pracy;

wzrost do§wiadczenia zawodowego;

poszukiwanie i dopasowanie ofert pracy zgodnych z profilami kompetencyjnymi

ulatwienie adaptacji danej osoby w nowym miejscu pracy.

Specjalisci/ konsultanci stanowiacy zespot SIRP beda zatem petni¢ kilka bardzo istotnych rol z punktu

widzenia aktywizacji

informacyjng.

0os6b z niepelnosprawno$cig: motywacyjna, dystrybucyjna, monitorujaca,

SCHEMAT SCIEZKI AKTYWIZACJI

Etapy

Dzialania szczegélowe

ETAP 0 - WEJSCIE
(KLIENT - OSOBA Z
NIEPELNOSPRAWN
0SCIA)

NABOR OTWARTY (zgloszenie z whasnej inicjatywy)
NABOR ZAMKNIETY (identyfikacja 0sob z niepetnosprawnoscia pod
zlecenie pracodawcy ,klienta”)

Podpisanie umowy o $wiadczenie ustug z ON ,,KONTRAKT”

ETAP I - WPISANIE
DO BAZY

Rozmowa wstgpna z ON

Przyjmowanie i rejestracja

ETAPII -
DIAGNOZA
KLIENTA -
SPORZADZANIE
PROFILU
KOMPETENCJI
ZAWODOWYCH

Umawianie 0s6b na sesje diagnostyczne z doradca zawodowym

Konsultacja na ,,wejscie” z doradca zawodowym

Wywiady psychologiczne

Wywiady srodowiskowe

Wywiady lekarskie

Warsztaty grupowe

Wywiady z doradca biznesowym

Konsultacja ,,wyjsciowa” z doradca zawodowym
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Trener pracy na etapie poszukiwania pracy

Trener pracy na etapie utrzymania pracy

Psycholog / terapeuta - wsparcie zwigkszajace motywacje do podjecia pracy

ETAP 11T - (indywidualne konsultacje psychologiczne, grupa wsparcia)

AKTYWIZACJA

Trenerzy zawodowi/szkoleniowcy/prawnik/specjalisci /asysta — wsparcie
zwigkszajace zdolnos¢ do podjecia pracy (kursy zawodowe, szkolenia migkkie,
jezykowe, IT, treningi pracy, konsultacje z prawnikiem, warsztaty poszukiwania
pracy, wsparcie towarzyszace, wsparcie pozostate)

Zakonczenie realizacji ustug aktywizacyjnych - ulokowanie na otwartym rynku
ETAP IV - WYJSCIE pracy

Ostateczne rozliczenie kontraktu — osiagnigcie wskaznika zatrudnienia

Uslugi swiadczone przez zespolu SIRP oraz wybrane formy wsparcia.

a) trener/ka pracy — gtéwnym celem pracy trenera/ki pracy jest wsparcie W poszukiwaniu oraz utrzymaniu
pracy z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb i mozliwosci osoby niepetnosprawnej. Trener/ka pracy
pracuje systemowo, co oznacza czynng wspotprace zard6wno z osoba niepetnosprawna, jak i jej otoczeniem
(rodzina, osoby bliskie itd.) oraz pracodawcami i instytucjami rynku pracy (np.: organizacje pozarzadowe,

agencje posrednictwa pracy). Czas pracy: ok. 50h na 1 beneficjenta w okresie jednego kontraktu.

Wsparcie klienta obejmuje nastepujace etapy:

— pomoc w przygotowaniu do podjecia pracy — budowanie zaangazowania osoby niepelnosprawnej, w
tym: budowanie motywacji, konfrontowanie oczekiwan, weryfikacja profilu zawodowego klienta/ki
w konteksécie lokalnego rynku pracy i aktualnych potrzeb, tworzenie Sciezki kariery klienta/ki,
okreslanie celow wspolpracy, analiza potencjatu i mozliwosci, rozpoznawanie potrzeb klienta;

— pomoc w poszukiwaniu pracy, w tym: ¢wiczenie kompetencji niezbednych do poszukiwania pracy,
tworzenie dokumentéw aplikacyjnych, rozmowy z pracodawca, nawigzywanie kontaktéw z

pracodawcami, wyszukiwanie ofert pracy;

— wsparcie w miejscu pracy, w tym: wsparcie w adaptacji w nowym miejscu pracy, nawigzanie relacji
z zespolem, pomoc w opanowaniu czynnosci na stanowisku pracy, pomoc w rozwigzywaniu

biezacych probleméw i trudnosci,

— monitoring po wdrozeniu na stanowisko pracy: monitorowanie postgpoOw w pracy, adaptacji w
miejscu pracy, badanie zadowolenia pracownika i pracodawcy, reagowanie na biezace problemy i

trudnos$ci w celu zapewnienia trwatosci zatrudnienia.

Wsparcie trenera/ki pracy charakteryzuje zindywidualizowanie i elastycznos$¢, co oznacza, ze zakres form i
metod pracy, jakich uzywa podczas pracy z dana osoba niepetnosprawna, jest uzalezniony od jej potrzeb i

mozliwosci oraz osobistych wyborow i decyzji.
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b) doradca/czyni zawodowy/a — odpowiedzialny/a za przygotowanie klienta/ki do pracy z trenerem/ka
pracy. Do jego/jej zadan nalezy m.in. stworzenie pelnego profilu zawodowego klienta/ki, opracowanie
wstepnej wersji portfolio zawodowego, rozpoznanie mozliwosci i kompetencji kandydata przy uzyciu
narzedzi doradczych, praca nad zwigkszeniem $wiadomosci klienta/ki na temat swoich kompetencji

zawodowych. Czas pracy: ok. 15h na 1 beneficjenta w okresie jednego kontraktu.

¢) psycholog/zka — odpowiedzialny/a za interwencje w sytuacjach trudnych. Ma na celu wsparcie klienta/ki,
u ktérego gdy poziom barier natury psychologicznej (m.in. niska samoocena, spadek motywacji)
uniemozliwia lub utrudnia uczestnictwo w procesie aktywizacji zawodowej. Wsparcie ma charakter
pojedynczych konsultacji wspomagajacych prace trenera/ki pracy, realizowane moze by¢ poprzez prace Z
klientem/ka lub konsultacje z trenerem/ka pracy dotyczaca np. pracy z osobag stawiajaca opor, unikajaca
podejmowania decyzji, kontaktu. Czas pracy: ok. 20h na 1 beneficjenta w okresie jednego kontraktu.

d) staz — forma wsparcia, ktora umozliwia zarowno zdobycie do§wiadczenia zawodowego, kompetencji oraz
rozpoznanie swojej sciezki zawodowej dla osoby korzystajacej, jak i stanowi atrakcyjna forme zatrudnienia
dla pracodawcy, podczas ktorej moze on przekonaé si¢ o kompetencjach. W kontekscie istnienia wielu
stereotypow, ktore zniechecaja pracodawcoOw do zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami, ma to
szczegolnie istotne znaczenie. Standardowy staz trwa 3 miesigce. W uzasadnionych przypadkach i w ramach

posiadanych §rodkéw staz moze zosta¢ wydtuzony do 6 miesigcy.

e) szkolenie — istotna forma zwickszania kompetencji zawodowych klientow. Ze wzglgdu na zréznicowany
poziom kompetencji zawodowych i poziomu edukacji szkolenia powinny mie¢ zindywidualizowany
charakter. Realizowane moze to by¢ poprzez samodzielna organizacje szkolen zawodowych w matych

grupach szkoleniowych lub sfinansowanie szkolenia wybranego przez klienta sposroéd dostgpnych na rynku.

f) zakupu sprzetu i oprogramowania wspierajacego — dla wielu oso6b niepetnosprawnych skorzystanie z
ustug aktywizacji zawodowej nie bedzie mozliwe bez specjalistycznego sprzetu niwelujacego w czesci jakas
barier¢ somatyczng, to jest np. bez odpowiednich pomocy optycznych, biatej laski, specjalistycznego
oprogramowania komputerowego (osoby niewidome), bez aparatéw stluchowych, systemu FM
wspomagajacego styszenie (osoby niestyszace), bez kul czy wozkéw (dla oséb z niepetnosprawnoscia
ruchowg). I cho¢ jest to kategoria ustug dostosowawczych, a nie aktywizacyjnych sensu stricto, to jej
horyzontalny charakter (dany sprzet kompensacyjny jest wykorzystywany do wszystkich ustug i do procesu
aktywizacji spotecznej i zawodowej w 0géle) umiejscawia je w matrycy jako odrebng ustuge, a wiec i
odrebny koszt niezalezny od innych ustug i dostosowan. Koszt sprzetu kompensacyjnego jest zawsze

szacowany indywidualnie dla kazdego klienta.
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5.3.2. Definicje narzedzi dostosowawczych

5.3.2.1. Uslugi dostosowawcze umozliwiajace dotarcie do poszczegolnych uslug aktywizacji

zawodowej

a) Transport na miejsce udzielania ustugi — dowoz klienta/ki lub sfinansowanie kosztéw dojazdu na

miejsce ustugi aktywizujace;j.

Dotyczy w szczegolnosci 0sob z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:

- 0s0b z chorobami krazenia, oddychania,

- 0s0b ze zmianami reumatycznymi, niedowtadem konczyn i stawow,

- 0s6b z chorobami neurologicznymi, jak np.: SM, Parkinson, zapalenie opon mézgowych,
- 0s0b z chorobami uktadu moczowo-ptciowego,

- 0s0b z niepelnosprawnoscia ruchowa.

b) Usluga realizowana w domu Kklienta — dojazd do domu klienta/ki i udzielenie wsparcia w miejscu

zamieszkania.

Dotyczy to w szczegolnosci osob z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:

- 0s6b z niepelnosprawnoscia psychiczna, np.. autyzmem, depresja, schizofrenia, zaburzeniami
paranoidalnymi,

- 0s6b z chorobami neurologicznymi, jak np.: SM, Parkinson, zapaleniem opon mdzgowych,

- 0s0b z chorobami krazenia, oddychania.

C) Asystent osoby z trudnosciami w poruszaniu si¢ — to wsparcie klienta/ki w dotarciu na miejsce
udzielania ustugi aktywizujacej. Realizowane jest przez osob¢ znajaca specyfike osob z trudnosciami w

poruszaniu si¢, przemieszczaniu.

Dotyczy w szczegolnosci 0sdb z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:
- 0s0b ze zmianami reumatycznymi, niedowtadem konczyn i stawow,
- 0s0b z chorobami neurologicznymi, jak np.: SM, Parkinson, zapalenie opon mézgowych,

- 0s0b z niepelnosprawnoscia ruchowa.

d) Asystent osoby z trudno$ciami poznawczymi i w interakcjach spotecznych — to wsparcie klienta/ki
w dotarciu na miejsce udzielania ustugi aktywizujacej. Udzielane w sytuacjach, gdy mozliwo$ci poznawcze
Klienta/ki uniemozliwiaja mu samodzielne przemieszanie si¢ (m.in. problem w orientowaniu si¢ w
przestrzeni, rozumieniu informacji), a takze gdy taka przeszkode stanowia lgki spoteczne, strach przed

interakcjg spoleczna.
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Dotyczy w szczegolnosci 0sdb z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:
- 0s0b z niepetnosprawnoscia intelektualng,

- 0s0b z niepelnosprawnoscig psychiczng.

e) Przewodnik osoby majacej trudnosci w widzeniu — to wsparcie Klienta/ki w dotarciu na miejsce
udzielania ustugi aktywizujacej. Udzielane przez osobg ze znajomoscig zasad kontaktu, technik poruszania

si¢ z klientem posiadajacym trudnosci w widzeniu.

Dotyczy w szczego6lnos$ci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawno$ciami:

- 050b z niepelnosprawnoscia wzrokowa.

f) Thumacz-przewodnik osoby z trudnosciami w widzeniu i styszeniu — to wsparcie klienta/ki w dotarciu
na miejsce ustugi aktywizujacej. Udzielane przez osobg ze znajomoscig zasad kontaktu, technik poruszania
sig, alternatywnych metod komunikacji (np.: Lorm, jezyk migowy dostosowany do potrzeb oséb z
trudnosciami w widzeniu) z klientem/ka posiadajacym jednoczesne trudnosci w widzeniu i styszeniu.

Wsparcie thumacza-przewodnika umozliwia bezpieczne przemieszczanie sig.

Dotyczy w szczego6lnosci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawnosciami:

- 0s0b z jednoczesna niepetnosprawno$cia wzrokowa i stuchows.
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5.3.2.2. Uslugi dostosowawcze umozliwiajace dostepnos¢ poszczegolnych ustug aktywizacji

zawodowej

a) Dodatkowy czas uslugi — konieczny dla oséb, ktore ze wzgledu na swojg niepetnosprawno$é
potrzebujg wigcej czasu, aby w pelni skorzysta¢ ze wsparcia. Standardowy czas ustugi aktywizujacej moze
by¢ wydtuzony w wyniku konieczno$ci wolniejszego ttumaczenia na jezyk migowy, koniecznosci wolnego
moéwienia, odczytywania komunikatow z ust, stosowania jezyka latwego, zapewnienie bezpieczenstwa

psychicznego klientowi/ce.

Dotyczy w szczego6lnosci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawnosciami:
- 0s0b z chorobami krazenia (jak np. udar),
- 0s6b z chorobami neurologicznymi, np. osoby z afazja,
- 0s6b z chorobami neurologicznymi, np. zapaleniem opon mézgowych,
- 0s0b z niepetnosprawnoscig intelektualna,
- 0s0b z niepelnosprawnoscia psychiczna, np. 0sob z autyzmem, osob ze schizofrenia,
- 0s0b z niepetnosprawnoscig stuchowa, np. 0sob niestyszacych, osob stabostyszacych,

- 0s0b z jednoczesna niepelnosprawnoscia stuchowa 1 wzrokowa, np.: 0so6b gtuchoniewidomych.

b) Asystent thumaczacy na jezyk latwy — to zapewnienie tlumaczenia na jezyk tatwy dla klientow/ek,
ktorzy ze wzgledu na trudno$ci poznawcze nie komunikujg si¢ plynnie jezykiem polskim lub dla tych

klientow/ek, dla ktorych jezyk polski stanowi jezyk obcy.

Dotyczy w szczego6lnosci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawnosciami:
- 0s6b z chorobami neurologicznymi, np. 0s6b z afazja,

- 0s0b z niepetnosprawnoscig intelektualna,

- 0s0b z niepelnosprawnoscia psychiczng np.: oséb z autyzmem,

- 0s0b z niepetnosprawnoscia stuchows.

c) Tlumacz jezyka migowego — zapewnienie thumaczenia na jezyk migowy.

Dotyczy w szczegolnosci 0sdb z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:
- 0s0b z niepetnosprawnoscig stuchows,

- 0s0b z jednoczesna niepelnosprawnoscig wzrokowa i stuchowa.
d) Tlumacz-przewodnik osoby z trudnosciami w widzeniu i slyszeniu — wsparcie klienta/ki w

korzystaniu z ustug aktywizujacych. Udzielane jest przez osobe ze znajomoscia zasad kontaktu, technik

poruszania si¢ z klientem/ka posiadajacym trudnos$ci w widzeniu, alternatywnych metod komunikacji (np.:
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Lorm, jezyk migowy dostosowany do potrzeb osoéb z trudno$ciami w widzeniu). Wsparcie tlumacza-

przewodnika umozliwia przekaz tresci podczas wsparcia.

Dotyczy w szczegdlnosci 0sob z nastepujacymi niepelnosprawnosdciami:

- 0s0b z jednoczesna niepetlnosprawno$cig wzrokowa i stuchowa.

e) Materialy drukowane w powi¢kszonej czcionce — zapewniaja dostep do materiatow opracowywanych
w ramach ustug aktywizacyjnych w formie dostgpnej dla oséb posiadajacych trudnos$ci w czytaniu matej

czcionki.

Dotyczy w szczego6lnos$ci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawno$ciami:
- 0s0b z niepelnosprawnoscia wzrokowa, np.: oséb stabowidzacych,

- 0s0b z jednoczesna niepetnosprawnosciag wzrokowa i stuchowa.

f)  Materialy drukowane w brajlu — zapewniaja dostep do materiatéw opracowywanych w ramach ustug

aktywizacyjnych w formie dostepnej dla osob postugujacych sie brajlem.

Dotyczy w szczego6lnosci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawno$ciami:
- 0s0b z niepelnosprawnoscia wzrokowa np.: oséb niewidomych,

- 0s0b z jednoczesna niepetnosprawno$cig wzrokowa i stuchowa.

g) Materialy drukowane tlumaczone na jezyk latwy - zapewniaja dostep do materiatow
opracowywanych w ramach ustug aktywizacyjnych w formie dostepnej dla oséb z trudnosciami
poznawczymi, nie komunikujacych si¢ ptynnie jezykiem polskim lub dla ktoérych jezyk polski stanowi jezyk
obcy.

Dotyczy w szczego6lnosci 0sob z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:
- 0s0b z chorobami neurologicznymi, np. oséb z afazja,

- 0s0b z niepetnosprawnoscia intelektualna,

- 0s0b z niepelnosprawnoscia psychicznag np.: oséb z autyzmem,

- 0s0b z niepetnosprawnoscig stuchows.
h) Plyta z ttumaczeniem na jezyk migowy — zawiera tlumaczenie materialow opracowywanych w
ramach ushug aktywizacyjnych w formie dostepnej dla 0s6b postugujacych sie jezykiem migowym.

Dotyczy w szczegdlnosci 0osob z nastepujacymi niepelnosprawnosciami:
- 0s0b z niepelnosprawnoscig stuchowa, np. osob niestyszacych,

- 0s0b z jednoczesng niepelnosprawno$cig wzrokowa i stuchowa.
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i)  Materialy w wersji alternatywnej (np. audio, rysunki, symbole) — materialy zapewniajgce przekaz
tre$ci z uwzglednieniem mozliwosci poznawczych klienta/ki oraz najlepiej funkcjonujgcych u danej osoby

kanatow komunikacyjnych.

Dotyczy w szczego6lnos$ci osob z nastepujacymi niepetnosprawno$ciami:
- 0s0b z niepetnosprawnoscia intelektualng,
- 0s0b z niepelnosprawnoscia psychiczng, np. oséb z autyzmem,

- 0s0b z niepelnosprawnoscia wzrokowa, np. oséb niewidomych.

j) Nagranie spotkania na video — material pozwala na powrot do przekazywanych tresci, powtorzenie i
ponowne przeanalizowanie tresci, ktore pojawialy si¢ podczas udzielanego wsparcia. Jest to szczegolnie
istotne u 0so6b z problemami poznawczymi, trudno$ciami w mozliwosci robienia notatek, trudnosciami w

ptynnym i swobodnym postugiwaniu si¢ jezykiem polskim.

Dotyczy w szczegolnosci 0sob z nastepujacymi niepetnosprawno$ciami:
- 0s0b z niepetnosprawnoscia intelektualna,
- 0s0b z niepetnosprawnoscig psychiczng, np. 0séb z autyzmem,

- 0s0b z niepetnosprawnoscig stuchowa, np. 0sob ghuchych.
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6. Monitoring i ewaluacja w kontraktowanych uslugach aktywizacyjnych realizowanych przez SIRP

6.1. Rola i cele monitoringu oraz ewaluacji w procesie aktywizacji zawodowej

Monitoring i ewaluacja, mimo iz czgsto maja opinie czasochtonnych i zbgdnych, naleza do kluczowych
procesow w realizacji dziatan czy projektow. Dzigki dobrej realizacji tych proceséw dana dziatalno$¢ moze
kreatywnie si¢ rozwija¢. Gltowng funkcja monitoringu jest czuwanie nad poprawnoscig realizowanych
dzialan w odniesieniu do poczatkowych zalozen. Ewaluacja natomiast stuzy usprawnianiu zarzadzania
procesami, umozliwia ich przejrzysta realizacje, a takze pozwala stwierdzi¢, czy $rodki ponoszone na dany

projekt zostaty wtasciwe ulokowane.

Monitoring to proces zbierania informacji o dziataniach, ktory stuzy badaniu, czy ich realizacja jest
zgodna z zatozonym planem. Jego gtdéwnym celem jest wlasnie odpowiedZ na pytania: ,,Czy osigga si¢
zamierzone rezultaty?”; ,,.Czy wsparcie jest zgodne z zatozeniami?”; ,,Czy zespo6t trzyma si¢ ustalonego
harmonogramu?”’; ,,.Czy realizowane s3 wskazniki?” Monitoring jest zatem glownie analiza budzetu,

harmonogramu i zatozonych rezultatow.

Proces ten pozwala oceni¢ postepy z prowadzonych dziatan, zweryfikowaé tempo i kierunek, w ktérym
zmierzajg. Pozwala instytucji realizujgcej wsparcie $ledzi¢ biezgca sytuacje i reagowac na potrzebe zmiany
Czy na nieprawidlowosci. Ponadto dane pochodzace z monitoringu stanowiag wazng baze do planowania

ewaluacji. Aby monitoring dobrze spetniat swojg rolg, musi by¢ prowadzony regularnie i Systematycznie.

Ewaluacja z kolei to proces badajacy wybrane elementy dziatan. Jest ona skupiona na szukaniu
odpowiedzi na pytania: ,,Jak zrealizowane zostaty dziatania?”; ,,Jaka jest jako$§¢ dzialan?”; ,,Co wplyng¢to na
wyniki i rezultaty?” Ewaluacja skupiona jest na poszukiwaniu odpowiedzi na pytania dotyczace

adekwatnosci, skutecznosci, efektywnosci, uzytecznosci i trwatosci zaplanowanego wsparcia.

Ewaluacja dostarcza wiedzy na temat realizowanych dziatan, ktora pozwala na podejmowanie decyzji,
planowanie zmian, wzmacnianie obszard6w wymagajacych usprawnienia. Odnosi si¢ do terazniejszosci, ale
jednoczesnie pozwala wyciaga¢ wnioski na przysztos¢ i tworzy¢ rekomendacje do kolejnych planowanych
projektéw zarébwno w odniesieniu do ich merytorycznej zawarto$ci, jak i kwestii alokacji zasobOw.

Wzmacnia know-how organizacji i zwigksza jej potencjal.

SIRP jako podmiot realizujgcy aktywizacje zawodows osob niepetnosprawnych metodg zatrudnienia
wspomaganego np. uzupetnionego praca jobfindera i rekrut era, moze stanowi¢ czesto podmiot o ztozonej i
rozbudowanej strukturze (m.in. rozbudowany, interdyscyplinarny zespo6t i wielo$¢ zadan). Dlatego realizacja
zar6wno monitoringu jak i ewaluacji beda mialy ogromne znaczenie dla jego dobrego funkcjonowania.
Konieczna bedzie wiedza o jakosci wspotpracy poszczegélnych specjalistow, o tym, na ile procedury
przeptywu informacji i zasady podejmowania decyzji sg jasne, przejrzyste i zrozumiale dla kazdej osoby

pracujacej w SIRP. Istotne jest nie tylko jak funkcjonuje SIRP, ale tez na ile jest to sprawna i efektywna
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forma zarzadzania wspierajaca realizacje celow.

Jak wiadomo efektywno$¢ jest nierozerwalnie zwigzana ze skuteczno$cig dzialan. Dlatego waznym
obszarem ewaluacji dla podmiotu skupionego na aktywizacji zawodnej bedzie efektywnos¢ oferowanego
wsparcia. Istotna bedzie wiedza, ktore dzialania wspierajg aktywizacje zawodowa, jak maja byc
organizowane, na czym powinny si¢ skupia¢. Ewaluacja pracy specjalistow, stosowanych przez nich metod
oraz w ogole oferty wsparcia bedzie zrodtem tej wiedzy i pomoze planowaé efektywne, skuteczne wsparcie

stanowigce o jakosci funkcjonowania SIRP.

Jako, ze jednym z glownych celéw SIRP jest wzrost poziomu usamodzielnienia si¢ 0sob
niepetnosprawnych na rynku pracy, wazna bedzie wiedza na temat zadowolenia z otrzymanego wsparcia tej

grupy. Kolejny obszar to monitorowanie standardow dotyczacych dostepnosci SIRP dla jego klientow.

Opisywane procesy pozwolg na swiadomg realizacj¢ zadan SIRP. Monitoring i ewaluacja umozliwig
odpowiedzialne, przejrzyste dziatanie, pozwola na weryfikacje czy zalozone cele i rezultaty sg realne do
osiagnigcia i adekwatne do potrzeb i mozliwosci adresatoéw wsparcia oferowanego przez ten podmiot. Tym

samym wzmocnig jako$¢ funkcjonowania SIRP.
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6.2. Charakterystyka metodologii

Podstawa dobrego monitoringu i1 ewaluacji jest przemyslenie tych procesow i wlasciwe ich
zaplanowanie. Monitoring to proces wymagajacy opracowania odpowiedniej dokumentacji pozwalajacej
$ledzi¢ postep realizacji wsparcia. Wazne by zaplanowane metody monitoringowe byty jasne i przejrzyste
oraz skorelowane z innymi dziataniami m.in. prowadzeniem dokumentacji merytorycznej czy ewaluacja.
Istotne jest, by nie mnozy¢ dokumentacji, tak by jej nadmiar nie przestonit gtéwnego celu, czyli wsparcia
0s6b niepetlnosprawnych. Konieczne jest opracowanie harmonogramu dziatan, opisanie zasad w przejrzystej
procedurze wskazujacej osoby odpowiedzialne za poszczegdlne procesy i osoby je wykonujace. Istotne jest

tez opracowanie zasad archiwizacji i przechowywania zebranej dokumentacji.

Jesli chodzi o ewaluacjg, mozna wyrozni¢ kilka etapow jej planowania — wazne, aby kazdy z nich

przeprowadzi¢ rzetelnie i z uwaga:

a) stworzenie strategii ewaluacji

To etap, w ktorym planuje sie caty proces ewaluacji oraz ustala jej zakres, cele, okresla problemy i pytania
badawcze. Jest to etap kluczowy dla calego procesu, poniewaz kolejne kroki beda podporzadkowane
odpowiedzi na ustalone tu tresci. Waznym elementem tego etapu jest okreslenie kryteridw, na ktérych ma
by¢ skupiona ewaluacja. W zalezno$ci od postawionych problemow badawczych i celow moga to by¢:
trafno$¢ — kryterium to pozwala oceni¢, w jakim stopniu przyjete cele zaplanowanych dziatan odpowiadaja
zidentyfikowanym problemom w obszarze, ktorego dziatania dotycza, oraz realnych potrzeb klientow;
efektywno$¢ — umozliwia ocene ,,ekonomicznosci” dziatan, czyli pozwala stwierdzi¢, jaki jest stosunek
poniesionych naktadow (rozumianych jako zasoby ludzie, czasowe i finansowe) do uzyskanych rezultatow;
skuteczno$¢ — Kryterium zwigzane z oceng tego, w jakim stopniu zostaly osiggniete cele zdefiniowane na
etapie planowania dziatan;

oddziatywanie/ wptyw — pozwala oceni¢, na ile osiaggnicte rezultaty realizowanych dziatan miaty wptyw na
szerszg grupe¢ osob na dany terenie;

trwato§¢ efektow — pozwala ocenié¢, czy osiagnigte rezultaty moga trwaé po zakonczeniu realizowanych
dziatan.

Na tym nalezy wybra¢ odpowiednie metody badawcze oraz opracowac do nich narzedzia. Ostatni krok to

opracowanie harmonogramu pracy.

b) zbieranie danych — to etap prowadzenia badan i agregacji danych zgodnie z ustalonym harmonogramem.

c) analiza wynikow — obejmuje zebranie catego materialu badawczego i jego opracowanie pod katem

wczesniej okre$lonych problemoéw badawczych. Efektem analizy ma by¢ opracowanie wnioskow i

rekomendacji. Etap ten konczy sie stworzeniem raportu ewaluacyjnego
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Patrzac na konstrukcj¢ i budowe SIRP, konieczny jest dobdr zrdéznicowanych metod badawczych, ktdre
pozwolag zintegrowac rozne perspektywy i punkty widzenia na dane zagadnienie (tzw. triangulacja). Nalezy
jednak pamigta¢ o zachowaniu umiaru w ilosci proponowanych narzedzi. Zbyt wiele form badawczych moze
spowodowac¢ zbiurokratyzowanie ewaluacji, co doprowadzi¢ moze do niechgci badanych grupy, a to z kolei
moze spowodowac¢ utratg cennych danych.

Niezwykle wazna jest tez dbato$¢ o to, by opracowywane narzedzia byty dostosowane do ich adresatow.
Z racji pracy z osobami ze zrdznicowanymi niepetnosprawno$ciami nalezy pamigtac, iz w niektorych
przypadkach jedno narzedzie bedzie musiato posiada¢ kilka wariantow, np. opracowanie ankiety w brajlu, w
jezyku tatwym, w powigkszonej czcionce, zapewnienie ttumacza jgzyka migowego dla osoby niestyszacej

wypehniajacej dokument.
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b)

d)

6.3. Katalog narzedzi ewaluacji i monitoringu

Ponizsza tabela prezentuje propozycje metod i narzgdzi, jakie moga by¢ zastosowane w monitoringu i
ewaluacji funkcjonowania SIRP. Co istotne, lista przypisana do poszczegélnych dzialan nie oznacza
koniecznosci zastosowania ich wszystkich. To, jakie ostatecznie zastosowane zostang metody badawcze,
zalezy od postawionych wczesniej celow i pytan badawczych. Dokonujac wyboru, nalezy pamigtac¢ o
wczesniej juz poruszanej kwestii umiaru, ktory wspiera jako$¢ zaré6wno monitoringu, jak i ewaluacji.
Kolejna wskazowka dla odczytywania tabeli to kwestia przypisania podobnych narzgdzi przy réznych
formach wsparcia. Oznacza to mozliwos$¢ tworzenia jednego narzedzia pozwalajacego badac rozne obszary
dziatania SIRP, nie ma konieczno$ci np. opracowywania oddzielnej ankiety dla oséb korzystajacych z
réznych form wsparcia. Mozliwe jest skumulowanie pytan i takie przygotowanie narzgdzia, aby za pomoca

jednego badania zebra¢ informacje z kilku obszarow.

Dla przejrzystosci zaproponowanego katalogu ponizej zaprezentowano przyjete dla opracowania
rozumienie wybranych metod i narzedzi:
Ankieta — jest to metoda badawcza, ktorej narzedziem realizacji jest kwestionariusz ankiety. Kwestionariusz
moze sktadac si¢ z pytan otwartych, w ktorych uczestnicy badania wyrazaja swoja opini¢ na dany temat oraz
z pytan zamknigtych zawierajacych liste odpowiedzi. Jest to narzgdzie pozwalajace na zebranie danych
ilo§ciowych. Jego plusem jest fakt, ze pozwala na zbadanie duzej liczby respondentdw.
Analiza przypadku — to poglebiona, cato$ciowa analiza jednego obiektu, ktorym moze by¢ forma wsparcia,
czy tez historia jednej osoby. Jest to metoda jako$ciowa, ktdra pozwala zbada¢ przebieg danej historii jej
przyczyny i rezultaty. Daje doglebnag wiedze o badanym podmiocie. Przeprowadzenie serii studiow
przypadku moze doprowadzi¢ do powstania teorii wyjasniajacej warunki efektywnosci lub jej braku dla
okreslonego wsparcia, dziatania.
Wywiad poglebiony — to rozmowa z badang osobg przeprowadzana na podstawie scenariusza lub
niestandaryzowanego kwestionariusza wywiadu. Jest to metoda jako$ciowa pozwalajaca na zdobycie duzej
ilosci danych, szeroka analize danej sytuacji. Metoda ta zapewnia badanym duzy komfort, co jest wazne
szczegblnie, gdy temat badan odnosi si¢ do spraw intymnych, drazliwych lub osobistych doswiadczen
badanego.
Fokus — czyli zogniskowany wywiad grupowy, to metoda, ktéra polega na rozmowie specjalnie dobranej
grupy 0s6b prowadzonej przez moderatora, ktory nadaje kierunek dyskusji w strone zagadnien wczesniej dla
niego opracowanych. Jest to metoda, ktora pozwala na poglebienie konkretnego zagadnienia i zebranie wielu
danych w krotkim czasie. Ponadto umozliwia poznanie réoznych punktow widzenia na dane zagadnienia,

poniewaz jego uczestnikami moga by¢ przedstawicielami réznych grup.
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Ustuga aktywizujgca i
pozostate dziatania SIRP

Trener/ka pracy

Doradca/czyni zawodowy/a

Psycholog/zka

Staz

Szkolenie

Zakup sprzetu
indywidualnego

Rekruter

Jobfinder

Narzedzia monitoringu

Listy obecnosci

e Karty czasu pracy
Kontrakt na rozpoczgcie
wspotpracy

e Listy obecnosci
e Karty czasu pracy
e Opracowane IPD

e Listy obecnosci
e Karty czasu pracy

Umowa o staz
e Program stazu
e Zaswiadczenie o odbyciu stazu

W przypadku samodzielnie
realizowanego szkolenia:

e Lista obecnosci

e Poswiadczenie odbioru
materiatow dydaktycznych

e Poswiadczenie odbioru
certyfikatow

W przypadku sfinansowania

szkolenia realizowanego poza

SIRP:

e Decyzja 0 przyznaniu
dofinansowania na
szkolenie,

e Zaswiadczenie o udziale w
szkoleniu

e  Faktura potwierdzajaca
platnos¢ za szkolenie

e Wniosek o przyznanie srodkow
na zakup sprzetu

¢ Decyzja o przyznaniu $rodkow
na zakup sprzetu

e Faktura potwierdzajagca zakup
sprzetu

o Karta czasu pracy
e Baza wspotpracujacych
podmiotow

e Karta czasu pracy
¢ Baza pracodawcow

Metody i narzedzia ewaluacji

¢ Ankieta na rozpoczecie
wspoOtpracy

e Ankieta na zakonczenie
wspoOtpracy

e Wywiady poglgbione z wybranymi
osobami

¢ Analiza przypadkow

¢ Ankieta dla osob korzystajacych ze
wsparcia

e Wywiady poglebione z wybranymi
osobami

e Analiza przypadkow

e Ankieta dla 0s6b korzystajacych
ze wsparcia

o Wywiady pogtebione z
wybranymi osobami

e Analiza przypadkéw

e Ankieta dla osob odbywajacych
staz
e Analiza przypadkéw

W przypadku samodzielnie

realizowanego szkolenia:

¢ Ankieta na zakonczenie
szkolenia dla uczestnikow/czek
szkolenia

e Ankieta dla prowadzacych
szkolenie

e Ankieta dla osob realizujacych
ustugi dostosowawcze

W przypadku sfinansowania

szkolenia realizowanego poza SIRP:

e Relacja z otrzymanego
wsparcia (zawierajgca opis
rezultatow i poziom
zadowolenia z otrzymanego
wsparcia)

e Ankieta dla 0sob, ktore
otrzymaly $rodki na sprzet

e Relacja z otrzymanego wsparcia
(zawierajaca opis rezultatow i
poziom zadowolenia z
otrzymanego wsparcia)

Spotkania zespotu
Raport z pracy
Wywiady poglebiony
Ankieta ewaluacyjna

. Spotkania zespotu

Raport z pracy
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Zarzadzanie wsparciem

Ustugi dostosowawcze
umozliwiajace dotarcie
do ustug
aktywizacyjnych

Ustugi dostosowawcze
umozliwiajgce
skorzystanie

z poszczegblnych ustug
aktywizacyjnych

e Lista nawigzanych
kontaktow

e Raporty monitoringowe
dotyczace realizacji
wskaznikéw

¢ Raporty merytoryczne
dotyczace realizacji zadan
SIRP

e Sprawozdania finansowe

e Karta czasu pracy 0s6b
realizujacych ustuge

o Dokument finansowy
potwierdzajacy realizacje
ustugi (np. w przypadku
transportu
na miejsce ustugi)

Karta czasu pracy osob
realizujacych ustuge

o Dokument finansowy
potwierdzajacy realizacje
ustugi (np. w przypadku
druku materiatow w brajlu)

e Wywiad poglebiony
¢ Ankieta ewaluacyjna

Spotkania zespotu
Ankiety dla pracownikow
Wywiady poglebione

z pracownikami

Raporty z pracy

Focus

Ankieta dla osob
korzystajacych

z ustugi dostosowawczej
Ankieta dla 0so6b realizujacych
ustuge dostosowawcza

Ankieta dla 0s6b
korzystajacych

z ustugi dostosowawczej
Ankieta dla oso6b realizujacych
ustuge dostosowawcza
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6.4. Propozycja wskaznikow

6.4.1. Zalozenia wyjsciowe

Jednym z podstawowych zatozen tworzonych i realizowanych polityk publicznych w Polsce jest
konieczno$¢ udowadniania ich efektywnos$ci. Ten zdecydowanie stuszny paradygmat prowadzi do ciagltego
rozwijania procedur i narzedzi ewaluacyjnych badajacych skuteczno$¢ dziatan realizowanych przez
instytucje administracji rzagdowej i samorzadowe;j, a takze inne podmioty wykonujace dziatania finansowane
ze $rodkoéw publicznych. Tendencja ta jest wymiernie wzmacniana przez zasilenie finanséw publicznych
funduszami strukturalnymi Unii Europejskiej, ktorych absorpcja wiaze si¢ z szeroko rozbudowanymi

procedurami planowania, osiggania i rozliczania zaplanowanych rezultatow.

Pewnym zagrozeniem dla obiektywnej oceny skuteczno$ci poszczegdlnych polityk jest sytuacja, w
ktorej instytucji realizujacej dane dziatanie, jak i instytucji ja nadzorujacej, z roznych powodow zalezy
bardziej na okresleniu dziatania jako skuteczne, niz na rzeczywistym okresleniu stopnia efektywnosci
dokonanej dzieki niemu interwencji. Zapewne kazdy, kto czytal raporty z réznego szczebla wdrazania
funduszy strukturalnych (od pojedynczych projektow poczawszy, na programach operacyjnych

skonczywszy), mogl odnalez¢ pewne elementy materializacji tego zagrozenia.

Ta swoista ,,inercja systemu” w obszarze aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych wyraza si¢
czesto juz na etapie planowania wskaznikow okreslajacych sukces danej inicjatywy (programu, projektu,
dziatania). Stosunkowo duzo miejsca zajmuja tu wskazniki, ktore okresli¢ mozna jako ,,posrednie”. Sg to
wszelkiego rodzaju subiektywne ,,wzrosty” (umiejetno$ci, wiedzy, kompetencji, poczucia etc.), ale takze
dziatlania stanowigce narz¢dzia aktywizacji zawodowej (ewidentny blad logiczny: narzedzie ,.staje si¢”
jednym z celéw interwencji), takie jak staze, czy tez indywidualne plany dziatan, do ktorych przywigzanie na
etapie programowania jest tak wielkie, ze lokuje sie je w kazdym niemal planie dziatania w ramach PO KL,
tak jakby zaden beneficjent Programu nie mogh znalez¢ pracy bez ,,magicznego” Indywidualnego Planu
Dziatania (by¢ moze zwigkszeniu magicznego mana tego pojecia stuzy permanentne zapisywanie go
wielkimi literami). Wmontowywanie w system programowania i ewaluacji tego rodzaju wskaznikow jest jak
najbardziej uzasadnione aksjologicznie (orientacja na jako$¢, indywidualizm wsparcia etc.), jednak w
praktyce czesto skutkuje rozmazaniem rzeczywistej skutecznosci przyjetych rozwigzan, ktorg mierzyc

powinno si¢ przede wszystkim sukcesem w znalezieniu zatrudnienia i trwalym funkcjonowaniem na rynku

pracy.

Bioragc pod uwage powyzsze, dla badania efektywnosci ustugi aktywizacji zawodowej o0sob

niepelnosprawnych, ktorg Powiatowy Urzad Pracy ma zleca¢ Spolecznej Instytucji Rynku Pracy, przyjeto
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trzy podstawowe zalozenia:

a) wskazniki sukcesu realizacji ustugi powinny by¢ jak najblizej zwigzane z realnym funkcjonowaniem
klienta/ki na rynku pracy,

b) wskazniki powinny orientowac¢ realizacj¢ ustugi na dtugotrwaty efekt oraz na zmiane¢ spoteczng zgodng z
aktualnymi politykami publicznymi w obszarze aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych,

¢) wskazniki powinny by¢ tatwo mierzalne z perspektywy PUP jako instytucji, ktdra dokonuje oceny i w
oparciu o nig ptaci za ushuge (chodzi zaro6wno o ilo$¢ wskaznikow, jak i ich konstrukcje umozliwiajaca

szybka, obiektywna oceng).

149



6.4.2. Proponowane wskazniki ilosciowe sukcesu realizacji ustugi

W tym miejscu proponuje si¢ jedynie wskazniki stuzace ocenie przez zlecajacego (PUP) stopnia
realizacji ustugi przez wykonawce (SIRP) — zupelnie innym tematem jest system ewaluacji (ew. takze
certyfikacji) samych Spolecznych Instytucji Rynku Pracy, ktorego celem powinno by¢ permanentne

doskonalenie jakosci wykonywanych ustug. Dla tak okreslonych celéw przyjeto nastepujace wskazniki:

1. ilo$¢ osob zatrudnionych,
2. 1ilo$¢ 0s6b zatrudnionych na otwartym rynku pracy,

3. ilos¢ osob trwale zatrudnionych.

6.4.3. Proponowane wskazniki jakosciowe osiagniecia sukcesu realizacji ustugi

Poza wskaznikami zaprezentowanymi powyzej, warto si¢ zastanowi¢ nad poglebiong wewngtrzna
ewaluacjg procesOw. Dzialania ewaluacyjne nie powinny prowadzi¢ tylko do okreslenia poziomu
sukcesu/porazki realizowanych procesow, ale musza prowadzi¢ do znalezienia odpowiedzi na pytanie
dlaczego doszto do okreslonego poziomu sukcesu/porazki w procesie aktywizacyjnym. Pozwoli to nie tylko
na monitorowanie efektywnos$ci na rzecz instytucji zlecajacej ustuge (efektywnosci procesu aktywizacyjnego
jako calosci). Przede wszystkim, pozwoli zdoby¢ wiedze¢ o procesach zachodzacych w trakcie realizacji
procesu aktywizacji zawodowej ON. Ewaluacja i monitoring w modelu SIRP ma nie tylko wykazaé
osiagnigcie celow (np. okreslonych umowg z pracodawca lub kontraktem aktywizacyjnym).

Zdobyte informacje majg ugruntowa¢ i wzmocnic te elementy, ktore prowadza do sukcesu aktywizacji,
a usung¢ i zmarginalizowa¢ sktadowe procesu aktywizacyjnego, ktore zagrazaja efektywnosci.

Ewaluacja, ktéra nie konczy si¢ wnioskami przekuwanymi na realne procedury i dzialania staje si¢
»sztukg dla sztuki”. Model SIRP zaktada wdrazanie wysokich standardéw ustugi, a co zatem idzie musi
realizowa¢ model monitoringu i ewaluacji oparty na realnym wdrazaniu wnioskow wynikajacych z procesow

ewaluacyjnych. Tylko w ten sposob mozna utrzymac wlasciwg jako$¢ i dynamike rozwoju SIRP.
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7.  Wspélpraca miedzysektorowa na rzecz zatrudnienia oséb niepelnosprawnych

7.1. Efekt synergii jako istotny motyw wspélpracy SIRP z podmiotami sektora pozarzadowego,

administracji i biznesu

Model Spotecznej Instytucji Rynku Pracy jest w swej istocie zjawiskiem stricte miedzysektorowym. Juz
podstawowe ramy, glowne zadania, w jakich i dla jakich funkcjonuje, lokuja ten typ instytucji na pograniczu
sektora pozarzadowego, biznesu i szeroko pojetej sfery budzetowej. SIRP jako profesjonalna niepubliczna
agencja posrednictwa personalnego swoje korzenie posiada w uwarunkowaniach formalnych i kulturze
organizacyjnej trzeciego sektora. Z kolei zaktadany, jako podstawa funkcjonowania, proces kontraktowania
srodkow budzetowych na aktywizacje zawodowa os6b niepelnosprawnych trwale wigze ten model z
publicznymi stuzbami zatrudnienia. I w koncu przestrzenia, w ktorej porusza si¢ SIRP, realizujac
podstawowe zadania, a wiec poszukujgc miejsc pracy dla klientow z niepetnosprawnoscia, jest rynek pracy
ztozony przede wszystkim z prywatnych przedsiebiorcow.

Ten jednak, fundamentalny poziom nie wyczerpuje koncepcji wspolpracy miedzysektorowe;j
charakteryzujacej model, o ktéorym tu mowa. Drugi poziom wiaze si¢ z czyms, co mozna by okresli¢ jako
paradygmat zwigkszenia efektywnoSci poprzez optymalne wykorzystanie narzgdzi wsparcia 0sob
niepetnosprawnych oferowanych w poszczegdlnych sektorach. Chodzi tu zar6wno o wzmacnianie dziatan
realizowanych przez SIRP, ale takze o wiaczenie w model elementow, ktore w swej istocie lokuja sie poza
nim, w jego otoczeniu, a ktére bezposrednio lub posrednio wzmocnig jego potencjat. Dzieki realizacji tego
paradygmatu SIRP nie ogranicza si¢ do funkcji narzedzia publicznych stuzb zatrudnienia wykonujacego
okreslony zakres ich ustawowych zadan, ale staje si¢ swoistg platformag integrujgca bardzo rozne typy
oddzialtywan korzystnych z perspektywy aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

Nalezy w tym miejscu zwrdci¢ uwage takze na potencjalng elastyczno$¢ i kreatywnos¢ (cechy
charakterystyczne dla sektora pozarzadowego) Spotecznej Instytucji Rynku Pracy, ktére tworzg optymalne
warunki do wiaczania w obreb modelu elementéw innowacyjnych, niewykorzystywanych lub tylko
incydentalnie wykorzystywanych w Kklasycznej polityce prozatrudnieniowejll. Proces ten zostanie blizej
opisany w nastgpnych rozdziatach, w podziale na poszczegolne etapy wsparcia niepetnosprawnych klientow,

czy tez — szerzej rzecz ujmujac — W podziale na typy zadan SIRP i funkcje jego relacji z innymi podmiotami.

Motyw ,,platformy integrujacej rézne typy oddziatywan” w sposob naturalny prowadzi do trzeciego, w
pewnym sensie najwyzszego, poziomu rozumienia SIRP jako zjawiska migdzysektorowego, dla ktérego
odpowiednig nazwg wydaje si¢ by¢ okreslenie ,,poziom synergii”. Jak powszechnie wiadomo, efekt synergii,

czyli ,,wspotdziatanie réoznych czynnikow, ktorego efekt jest wigkszy niz suma poszczegélnych oddzielnych

11 Zob. np.: M. Rogaczewska, J. Tyrowicz, Organizacje pozarzgdowe na rynku pracy: unikatowe grupy czy uniwersalne

kompetencje? Podsumowanie badania jakosciowego (studium przypadku), FISE, Warszawa 2006.
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dziatah”, jest w zakresie psychologii spotecznej definiowany prostym réwnaniem: 2+2=5%. Oznacza to
zatozenie, iz optymalng strategia dla rozwigzywania istotnych probleméw spotecznych (a do takich
niewatpliwie zaliczy¢ nalezy obszar aktywizacji spoteczno-zawodowej o0sob niepelnosprawnych) jest
strategia partnerstwa réoznego typu podmiotéw wystepujacych w danym procesie. Wspolpraca daje bowiem
warto$¢ dodang w stosunku do autonomicznie realizowanych przez te podmioty dziatan.

To zalozenie, stanowigce jeden z gldéwnych motorow wspotpracy miedzysektorowej, znajduje
potwierdzenie w sztandarowych aktach prawnych opracowanych w pierwszej dekadzie XXI wieku, takich
cho¢by jak Ustawa 0 dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie, czy tez — bezposrednio w
analizowanym obszarze — Ustawa 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (wspotpracy
publicznych instytucji rynku pracy z organizacjami pozarzadowymi dotyczy szczegélnie art. 6, pkt 8 oraz
art. 35 tejze ustawy).

Pomimo tych formalnych ram i zachgty ustawodawcy do realizacji realnego partnerstwa, do osiagnigcia
efektu synergii dochodzi stosunkowo rzadko, czego przyktadem jest stabe wykorzystanie instrumentow
wspolpracy zapisanych w Ustawie o promocji zatrudnienia®. Czesto wystepuja tez wymuszone
instytucjonalnie, ale de facto fasadowe partnerstwa, gdzie pozycja administracji publicznej wobec
organizacji pozarzadowych jest wyraznie dominujaca'®. Takze kooperacja pierwszego i drugiego sektora,
czyli koncepcja partnerstwa publiczno-prywatnego, napotyka w praktyce na wiele znaczacych barier™. Co
wiecej, takze wewnatrz poszczegolnych sektorow wyraznie dostrzegalny jest deficyt wspolpracy.

W obszarze aktywizacji spoteczno-zawodowej 0sob niepelnosprawnych potwierdzeniem tej tezy jest
stabe wspotdziatanie podmiotéw odpowiedzialnych za pomoc spoteczng (np. Osrodki Pomocy Spotecznej) z
publicznymi instytucjami rynku pracy (np. Powiatowe Urzedy Pracy)®. Warto podkresli¢, ze podtozem tych

probleméw nie jest brak struktury formalnej, ale trudnosci ,,praktyczne” w realizacji wspotpracy®’.

12 patrz: http://pl.wikipedia.org/wiki/Synergia [Data dostepu: 26 wrzesnia 2012 r.].

3 7ob. np.: A. Sznajder, Wspéipraca publicznych stuzb zatrudnienia z organizacjami pozarzgdowymi; artykul dostepny na
stronie: http://www.rowniwpracy.gov.pl/rowni-w-pracy/instytucje-rynku-pracy/wspolpraca-publicznych-sluzb-zatrudnienia-z-

organizacjami-pozarzadowymi.html [Data dostepu: 26 wrzes$nia 2012 r.]. Por.: J. Chondzynska, Organizacje pozarzgdowe na

rynku ustug pracy, FISE, Warszawa 2008, s. 11.

4 Rozne warianty tego typu ,,partnerstwa” (autorytarny, , $wiatlego autorytaryzmu”, patriarchalny, paternalistyczny) omawiane
sa szczegotowo w: Dobre praktyki wspoilpracy miedzy administracjg publiczng i organizacjami pozarzgdowymi (z
wykorzystaniem analizy jakoSciowej), pod red. S. Mocek, Collegium Civitas, Warszawa 2011, s. 40-41.

15 Zob. np.: B. Nogalski, J. Szreder, P. Walentynowicz, Partnerstwo publiczno-prywatne jako szansa rozwoju lokalnego,
bariery i korzysci, [w:] Uwarunkowania funkcjonowania sektora publicznego, red. M. Olinski, Uniwersytet Mazurski, Olsztyn
2006, s. 9-11.

16 70b. np.: Raport koricowy z badania ewaluacyjnego. Analiza aktualnej struktury instytucji rynku pracy i instytucji pomocy
spolecznej w kontekscie zakresu ich wzajemnej wspolpracy, a takze gtéownych obszaréw styku, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Warszawa 2009.

7 Zob.: odpowiedz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej na rekomendacje nr 1 w: Tabela monitorowania wdrazania
rekomendacji z badania ewaluacyjnego pn. ,,Analiza aktualnej struktury instytucji rynku pracy i instytucji pomocy spotecznej

w kontekécie zakresu ich wzajemnej wspolpracy, a takze glownych obszaréw styku”, dostgpnej na stronie
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Model SIRP ma szanse w znaczny sposob przyczyni¢ si¢ do likwidacji wymienionych powyzej
deficytow. Juz same podstawowe zadania, lokujace ten typ instytucji na pograniczu trzech sektorow,
zmuszaja go niejako do wypracowania metod realnego partnerstwa. Realnego, tzn. ustrukturalizowanego
formalnie, ale tez — co wazniejsze — praktycznie efektywnego. Paradygmat zwickszania efektywnosci oraz —
wynikajagca z pozarzgdowej kultury organizacyjnej — ,misyjna” potrzeba jak najpelniejszego,
zindywidualizowanego wsparcia osoby niepelnosprawnej przektadajaca si¢ na koncepcje ,,platformy
integrujacej rozne typy oddziatywan” wzmacniatyby tendencje do budowania relacji partnerskich i to
znacznie wykraczajacych poza obreb instytucji runku pracy zdefiniowanych ustawg o promocji zatrudnienia.
Bylby to swoisty inkubator nowych form wspoétpracy i przeptywu informacji pomigdzy réoznymi aktorami
polityki prozatrudnieniowe;j.

Zwigkszanie efektu synergii we wspolpracy miedzysektorowej na rzecz zatrudniania o0sob
niepetnosprawnych wigze si¢ z jeszcze jednym aspektem funkcjonowania SIRP. Chodzi mianowicie o
promocje nowych idei i dobrych praktyk w omawianym obszarze. Jak pokazuja doswiadczenia organizacji
pozarzadowych realizujacych projekty aktywizacyjne dla roéznych grup oso6b z niepelnosprawnoscia,
skuteczne dziatania warunkowane sa skomunikowaniem si¢ z wieloma podmiotami wszystkich trzech
sektoréw. W projektach ogdlnopolskich sukces w rekrutacji i znalezieniu zatrudnienia dla kilkuset
beneficjentow wiagzat si¢ nieraz z konieczno$cig nawigzania kontaktu (choéby w formie przekazania
komunikatu) nawet z kilkunastoma tysigcami instytucji publicznych, organizacji pozarzadowych i
prywatnych firm.

Podobng dynamike nawigzywania relacji i budowania partnerstw — niezawezajacych si¢ zresztg tylko do
lokalnego rynku — ma prezentowa¢ Spoteczna Instytucja Rynku Pracy. Dodatkowe kompetencje SIRP,
wywodzace si¢ z biznesowej kultury agencji zatrudnienia, pozwolg owg komunikacje prowadzi¢ w sposob
bardziej profesjonalny, sprofilowany, co tylko moze zwigkszy¢ jej efektywnos$¢. Jest to wigc w zatozeniu
model predestynowany do skutecznej promocji i wlaczania w aktywna polityke prozatrudnieniowg réznych,
czgsto sceptycznie nastawionych do systemowych narzedzi aktywizacyjnych podmiotow:

- dla oso6b niepetnosprawnych i ich organizacji atrakcyjno$¢ SIRP-u polega gltownie na oferowaniu
zindywidualizowanego, skoncentrowanego na jakosci i podmiotowosci wsparcia,

- dla publicznych stuzb zatrudnienia jest gwarantem podniesienia efektywnos$ci ustawowo przypisanych im
zadan,

- dla sektora biznesowego jest instytucja ,,mowiaca ich jezykiem” i nieograniczajaca si¢ do posrednictwa, ale

aktywnie wspierajagca w pierwszych etapach zatrudnienia niepelnosprawnego pracownika.

http://www.kapitalludzki.gov.pl/dokumenty/raporty-ewaluacyjne/ [Data dostepu: 26 wrzesnia 2012 r.].

153


http://www.kapitalludzki.gov.pl/dokumenty/raporty-ewaluacyjne/

1)

7.2. Wspolpraca miedzysektorowa na etapie rekrutacji niepelnosprawnych klientow

Przewaga modelu SIRP nad narzedziami aktywizacji oséb niepelnosprawnych stosowanymi przez
powiatowe urzedy pracy jest mozliwo$¢ prowadzenia aktywnej rekrutacji klientow. Dotyczy to zaréwno
klasycznej sytuacji, czyli realizowania zakontraktowanej ushugi, ale takze funkcjonowania w oparciu 0
zlecenie komercyjne lub projekty finansowane z grantéw publicznych.

W tym pierwszym przypadku SIRP ma mozliwos¢ posredniego wptywania na swoja sytuacje poprzez
wyszukiwanie i zachecenie do rejestrowania si¢ w PUP-ach 0s6b nieaktywnych zawodowo, ktérych proces
aktywizacji urzad moze potem kontraktowac.

W drugim wariancie, SIRP na zlecenie konkretnej firmy lub celem realizacji zatozen projektu poszukuje
niepetnosprawnego pracownika, nie zwazajac na to, czy jest on zarejestrowany jako bezrobotny lub
poszukujacy pracy, czy tez nie.

W obu zreszta przypadkach nalezy bardzo wyraznie podkresli¢ fakt, ze dopiero takie, aktywne podejscie
jest szansa na rzeczywista, dostrzegalng poprawe sytuacji zatrudnieniowej ogotu osob niepelnosprawnych w
Polsce, gdyz jak wskazuja badania prawie 75% z nich to osoby nieaktywne zawodowo'®, a wiec zupelnie
,hiewidzialne” dla publicznych stuzb zatrudnienia.

Prowadzenie aktywnej rekrutacji wiaze si¢ z nawigzywaniem kontaktu i rozpoznawaniem zasobu
réoznych podmiotow, ktore udzielaja wsparcia lub z innych przyczyn koncentruja wokoét siebie osoby
niepetnosprawne. Ponizej przedstawiona jest rekomendowana lista takich podmiotow, w podziale na sektor,

do ktorego nalezg i z zaznaczeniem aktorow szczeg6lnie istotnych z perspektywy rekrutacji:

Sektor publiczny

Osrodki Pomocy Spotecznej (szczegolnie istotne)

Powiatowe Centra Pomocy Rodzinie (szczegodlnie istotne)

Powiatowe Zespoty ds. Orzekania o Niepelnosprawnosci (szczeg6lnie istotne)
Domy Pomocy Spotecznej (zwlaszcza te dla osob niepetnosprawnych)
Powiatowe Urzedy Pracy (szczegélnie istotne w wariancie zlecenia komercyjnego)
Ochotnicze Hufce Pracy

Zaktady Aktywnosci Zawodowej (szczegodlnie istotne)

Urzedy Gmin/ Miejskie, Starostwa Powiatowe, Urzedy Wojewodzkie
Wojewdodzkie i Powiatowe Rady Zatrudnienia

Publiczne Zaktady Opieki Zdrowotne;j

Osrodki Szkolno-Wychowawcze dla 0so6b niepetnosprawnych

Panstwowe uczelnie wyzsze (Biura ds. 0séb niepelnosprawnych)

¥ Wyniki Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci Polski (BAEL) — dane $rednioroczne za 2011 r. dla oséb

niepeosprawnych w wieku produkcyjnym). Zrédto: http://www.niepelnosprawni.gov.pl/dane-statystyczne/rynek-pracy/
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b)

d)

f)
9)

h)

Sektor biznesowy:

Zaktady Pracy Chronionej (szczego6lnie istotne)

Osrodki rehabilitacyjne (szczegolnie istotne)

Dystrybutorzy sprzetu rehabilitacyjnego

Firmy $wiadczace ustugi transportowe dla oséb niepelnosprawnych
Prywatne uczelnie wyzsze

Inne

Sektor pozarzadowy/ inne

Organizacje $wiadczace bezpoSrednie wsparcie na rzecz konkretnych grup osoéb niepelnosprawnych, takie
jak Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Osob z Uposledzeniem Umystowym, Polski Zwigzek Niewidomych,
Polski Zwiazek Gluchych, Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym, Polskie Towarzystwo Stwardnienia
Rozsianego, Fundacja Aktywnej Rehabilitacji etc. (szczegblnie istotne)

Organizacje pomagajace ogdlnie osobom niepetnosprawnym, takie jak Integracja, lokalne stowarzyszenia
0sOb niepetnosprawnych, Wroctawskie Stowarzyszenie Rodzicow Dzieci Niepetnosprawnych ,,RAZEM”
etc. (szczegolnie istotne)

Organizacje parasolowe dla stowarzyszen i fundacji wspierajacych osoby z niepetnosprawnoscia, takie jak
Polskie Forum Osob Niepelnosprawnych, Koalicja na Rzecz Osob z Niepetnosprawnos$cia, Wroctawski
Sejmik Osob Niepelnosprawnych etc.

Osrodki rehabilitacyjne prowadzone przez organizacje pozarzgdowe

WTZ-y, ZAZ-y i ZPCh-y prowadzone przez organizacje pozarzadowe

Osrodki Szkolno-Wychowawcze prowadzone prze NGO-sy pomagajace osobom niepetnosprawnym
Stowarzyszenia i fundacje posiadajace rozbudowang strukture terytorialng i zwigzane z dziataniem dla ogoétu
spoteczenstwa (np. Krajowe Stowarzyszenie Soltysow)

Koscioly i organizacje koscielne (w Polsce szczegolnie istotna jest struktura Kosciota Katolickiego)

155



7.3. Wspélpraca miedzysektorowa na etapie aktywizacji zawodowej

Na tym etapie wspotpraca z podmiotami réznych sektoréw polega przede wszystkim na uzupetnianiu
standardowych dziatan SIRP, w celu lepszego zintegrowania bardzo roznych, czesto niezwigzanych z
rynkiem pracy oddzialtywan i tym samym osiagnigcie synergicznego wzmocnienia procesu aktywizacji
zawodowe] poszczegélnych klientow. Katalog tych czynnosci jest katalogiem otwartym -to od
indywidualnych uwarunkowan danej osoby niepetnosprawnej i od kreatywnosci pracujacego z nig personelu
zalezy, z jakich dodatkowych elementéw systemu beda korzysta¢. Ponizej przedstawionych jest kilka
propozycji, stuzacych raczej nakresleniu owej wszechstronnoséci niz na tworzeniu determinujacych prace

SIRP instrukcji.

1. Osrodki Pomocy Spolecznej

W niektorych momentach procesu aktywizacji do$¢ powazng bariera moze by¢ trudna sytuacja
finansowa niepetnosprawnego klienta. Dobrym przyktadem jest brak $rodkow na zakup garderoby
odpowiedniej dla przygotowywanej rozmowy rekrutacyjnej z potencjalnym pracodawca (a wigc powazne
ryzyko zniweczenia dtugo budowanego efektu zatrudnienia). Srodki na taki cel klient moze uzyskaé z
Osrodka Pomocy Spolecznej (zasilek celowy). Je§li SIRP ma z tej lub innej omawianej wcze$niej przyczyny
dobrze rozwinigtg sie¢ kontaktow z OPS-ami na danym terenie, to wsp0lne starania o dofinansowanie moga
by¢ znacznie efektywniejsze. Warto w tym miejscu zwroci¢ uwage na fakt, iz takze dla pracownikow/c
socjalnych w OPS taka kooperacja moze jawi¢ si¢ jako zdecydowana korzys¢ — zasitek bowiem przestaje
by¢ ,,uzalezniajaca, pasywna pomoca” powodujaca wicksza jeszcze biernosé™, ale staje si¢ ,,lokata aktywna”
poprzez zatrudnienie wptywajaca na trwalg zmiang postawy i sytuacji bytowej klienta, a wigc realizujaca

zasadniczy swdj cel ustawowy i cywilizacyjny.

2. Poradnie Zdrowia Psychicznego

Istotnym elementem ustlugi oferowanej przez SIRP jest wsparcie psychologiczne. Pamigta¢ jednak
nalezy, iz — gtdéwnie ze wzgledu na efektywnos¢ finansowa — wsparcie to musi z koniecznosci ograniczaé si¢
do pomocy doraznej, do podejmowania interwencji w sytuacjach wyraznie utrudniajgcych, realizowany z
trenerem/kg pracy, proces aktywizacji zawodowej danego klienta (gldwnie trening motywacji w przypadku
niskiej samooceny, czy tez spadku motywacji). W niektoérych sytuacjach takie wsparcie moze byc¢

niewystarczajace, gdyz bariery natury psychologicznej maja u wielu osob niepelnosprawnych podtoze

19 Udzielana przez OPS pasywna pomoc w postaci wsparcia materialnego, §wiadczen pienieznych, zasitkow itp. przyczynia
si¢ najczesciej do efektu biernosci u 0sob z niej korzystajacych, co w konsekwencji nie przynosi dalekosi¢znych skutkow w
postaci poprawy sytuacji zyciowej klienta, a jedynie niejako ,,uzaleznia” dana osobe od korzystania z pomocy spotecznej” — z
opisu problemow badawczych w innowacyjnym projekcie testujacym ,,Program Zindywidualizowanego Wsparcia” [Program

Jowisz: http://innowacjepokl.pl/opis-problemow.html (Data dostgpu: 26 wrzesnia 2012 1.)].
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glebokie, wymagajace np. przeprowadzenia terapii. SIRP, ktory zbuduje dobre relacje z Poradniami Zdrowia
Psychicznego na danym terenie stwarza swoim klientom mozliwo$¢ uzyskania konsultacji z psychologiem
finansowanych z NFZ zsynchronizowanym ze wsparciem np. trenera pracy. Dla poradni tych moze by¢
pewna moralng korzyscia fakt, ze udzielana pomoc jest elementem wigkszego procesu, ktorego zwienczenie

(znalezienie trwalego zatrudnienia) bedzie korzystne takze dla zdrowia psychicznego pacjenta.

3. Powiatowe Centra Pomocy Rodzinie oraz Narodowy Fundusz Zdrowia

Dla wielu oséb niepelnosprawnych skorzystanie z elementarnych ustug aktywizacji zawodowej nie
bedzie mozliwe bez specjalistycznego sprzgtu niwelujacego w czesci jakas barier¢ somatyczng, to jest np.
bez odpowiednich pomocy optycznych, biatej laski, specjalistycznego oprogramowania komputerowego
(osoby niewidome), bez aparatow stuchowych, systemu FM wspomagajacego styszenie (osoby niestyszace),
bez kul, czy wozkoéw (dla 0s6b z niepelnosprawnoscig ruchows). SIRP, jak kazde inne efektywne,
uwzgledniajace indywidualne potrzeby narzedzie aktywizacji, powinno mie¢ mozliwo$¢ finansowania lub
wspotfinansowania tego typu sprzetu. Nalezy jednak zdawaé sobie sprawe, iz sa to niezwykle kosztowne
elementy uslugi. Dlatego bardzo czesto wystepowaé moze sytuacja, kiedy klient jest zmuszony szukad
takiego wsparcia w innych podmiotach, czyli w Powiatowym Centrum Pomocy Rodzinie, czy tez w oddziale
Narodowego Funduszu Zdrowia. SIRP moze by¢ przygotowany na taka okoliczno$¢ i dzigki wypracowanym
kontaktom z tymi podmiotami stwarza¢ wigkszg szans¢ na uzyskanie dofinansowania i — tym samym — na

wzmochnienie prowadzonego przez siebie procesu aktywizacji.

4. Specjalistyczne organizacje pozarzadowe

Kompetencje personelu SIRP, a zwlaszcza kadry udzielajacej wsparcia (trenerzy/ki pracy,
doradcy/czynie zawodowe, psycholodzy/zki) musza obejmowaé wszechstronng wiedz¢ na temat
réznorodnos$ci probleméw zwigzanych z niepelnosprawnos$cia. Zupetnie normalnym zjawiskiem beda jednak
sytuacje, kiedy niektorzy klienci bedg wymagac jeszcze bardziej specyficznej wiedzy czy tez specyficznych
metod pracy (np. obiektywne i optymalne rozpoznanie potencjalu osoby z rzadkg lub sprzezong
niepetnosprawnoscia na etapie diagnozy). W takich sytuacjach korzystne dla prowadzonego przez SIRP
procesu aktywizacji zawodowej bedzie posiadanie dobrych, partnerskich relacji z organizacjami
pozarzadowymi dziatajacymi na rzecz konkretnych grup osob niepelnosprawnych — zazwyczaj bowiem te
organizacje posiadaja najbardziej aktualng, specjalistyczng wiedz¢ oraz sie¢ profesjonalnego personelu w

danej dziedzinie.

5. Firmy i instytucje szkoleniowe

Waznym narzedziem podnoszenia kompetencji W procesie aktywizacji sga szkolenia zawodowe.
Najwigksza efektywno$¢ tego oddzialywania osiggnie SIRP w momencie, kiedy bedzie utrzymywat aktywne
relacje z calg siecig firm i instytucji szkoleniowych. Utatwi to uzyskiwanie korzystnych, nizszych cen za

przeszkolenie klienta SIRP, a w niektérych sytuacjach moze na tyle uelastyczni¢ podmiot oferujacy ustuge,
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iz bedzie on gotowy do organizacji szkolen sprofilowanych pod bardzo indywidualne potrzeby klientow
SIRP.

6. Powiatowe Urzedy pracy

Wspolpraca z powiatowymi urzedami pracy na danym terenie ma fundamentalne znaczenie dla
powodzenia procesow aktywizacji zawodowej, zwlaszcza jesli dotyczy wywigzania si¢ z kontraktowanych
publicznych zadan. Powiatowe Urzedy Pracy maja niejednokrotnie szczegdotowa wiedzg i aktualne
informacje na temat danego bezrobotnego, ktorych nie sposob wyczyta¢ z dokumentacji, czy zdoby¢ podczas
jednego — dwoch spotkan diagnozujacych sytuacje osoby bezrobotnej. Zespot PUP dzicki swojej codziennej
obecnosci na lokalnym rynku pracy i statym kontakcie z osobami bezrobotnymi, ma tez realny oglad
potencjatu, motywacji, czy probleméw indywidualnych poszczegdlnych osob. PUP stanowi zatem
podstawowego publicznego partnera dla SIRP, poniewaz ta instytucja z mocy prawa jest odpowiedzialna za
wspieranie aktywnosci zawodowej osob niepracujacych, a wspotpraca z SIRP moze w sposob istotny
odcigzy¢ publiczne stuzby zatrudnienia, czy wzbogaci¢ potencjal PUP dzigki specjalizacji w aktywizacji
specyficznych grup, np. osob niepetnosprawnych. Tego typu wspotpraca miedzysektorowa moze przyczynic
si¢ do osiggania swoistego efektu ,,quadruple — win”, tj.:

1. PUP realizuje wskazniki zatrudnienia przy relatywnie matlym zaangazowaniu wlasnego, i tak juz
obcigzonego personelu,

2. SIRP realizuje zadania wynikajace z projektu, czy zlecenia,

3. Osoby niepelnosprawne podejmuje zatrudnienie,

4. Pracodawca pozyskuje personel umozliwiajacy dalszy rozwdj biznesu, badz optymalizacje procesow.
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7.4. Wspélpraca miedzysektorowa na rzecz efektywnego poszerzania rynku pracy oséb

niepelnosprawnych

Zasadniczym elementem dzialan w tym obszarze bedzie standardowa praca SIRP polegajaca na
budowaniu relacji z indywidualnymi pracodawcami w celu znalezienia stanowiska pracy odpowiadajacego
potrzebom i mozliwosciom danego niepelnosprawnego klienta. Praca ta bedzie jednak duzo tatwiejsza i
skuteczniejsza, jesli towarzyszy¢ jej beda dziatania w szerszym kontek$cie, uruchamianie roznych
podmiotow majacych kontakty i wptywy na rynek pracy. Ponizej przedstawiona jest przykladowa lista
typow takich podmiotow. Oczywiscie nie jest to katalog zamkniety, a jedynie wskazowka, pewna intuicja
pokazujaca, jak szeroko mozna rozumie¢ proces aktywizacji zawodowej osdb niepelnosprawnych, jak
dobrym nos$nikiem idei wlasciwego podejscia do zatrudniania tych oséb moze by¢ Spoteczna Instytucja

Rynku Pracy.

Oto podmioty, z ktérymi warto nawiaza¢ wspOlprace w tym obszarze:

duze organizacje pracodawcow, takie jak Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych ,Lewiatan”,
Pracodawcy RP, Zwigzek Rzemiosta Polskiego, Business Centre Club — Zwigzek Pracodawcow oraz
mniejsze, w tym lokalne, stowarzyszenie przedsigbiorcow;

firmy, organizacje i portale zaangazowane w biznes spotecznie odpowiedzialny, takie jak http://csr.pl/,
http://www.csrinfo.com.pl/, http://www.odpowiedzialnafirma.pl/, http://www.dialog.gov.pl/, United Way;
Uczelnie wyzsze, zwlaszcza o profilu ekonomiczno-zarzadzajacym;

media, zwtaszcza o profilu biznesowym;

jednostki samorzadu terytorialnego;

Wojewddzkie i Powiatowe Rady Zatrudnienia;

duze parasolowe organizacje pozarzadowe (szybki transfer informacji do wielu podmiotéw NGO).

Warto w podsumowaniu tutaj nadmieni¢, ze wspoipraca migdzysektorowa nie moze mie¢ charakteru
tylko formalnego. Nie nalezy jej mierzy¢ ilo$cig porozumien czy listow intencyjnych podpisanych migdzy
przedstawicielami r6znych sektoréw. Sa to wskazniki niewystarczajace, maskujace czesto bezwtlad i inercje
systemu w danej spotecznosci. Realna wspodlpraca migdzysektorowa opiera si¢ na wspdlnym dziataniu,
potwierdzonym iloscig i jakoscig kontaktow migdzy poszczegdlnymi przedstawicielami poszczegdlnych
sektorow w trakcie realizacji swoich statutowych zadan.

Whbrew pozorom, praktyka pokazuje, ze rzeczywiste dziatania migdzysektorowe nie wymagajg ani
specjalnych ram prawnych, ani listow intencyjnych. Wrecz przeciwnie, dynamiczna wspolpraca
mig¢dzysektorowa wymaga wyznaczenia wspolnych obszaréw korzysSci osigganych z takiej wspolpracy, przy
poszanowaniu prawnych regulacji w tym obszarze, a takze pewnej swoistej kultury przyjetej w danym

sektorze (stylu dziatania).
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Gdy zaistnieje takie wyznaczenie wspolnych obszaréw i rozpoczynaja si¢ wspolne dziatania, dopiero
wtedy tworzony jest grunt pod wiasciwie akty prawne i ramy programowe, ktore wynikaja z faktycznej
potrzeby uporzadkowania wspolnych dziatan i nadania im charakteru trwatego, zinstytucjonalizowanego w
sensie pewnej procedury i kultury® postgpowania. Tak budowane programy i porozumienia staja si¢
pewnymi klamrami spinajagcymi faktyczng wspolprace i zapotrzebowanie na nig, tworza ramy dynamicznych
dziatan.

Model SIRP zaklada taka wlasnie percepcje wspotpracy miedzysektorowej jako realnie
funkcjonujacego procesu odpowiadajacego na zywotne interesy i potrzeby partnerow uczestniczacych w tej
wspotpracy. W innym wypadku wspodlpraca sektorowa moze odbywaé si¢ na poziomie dokumentow
podpisywanych i nabiera¢ charakteru autonomicznej dziatalnosci biurokratycznej, ,,sta¢ si¢ sztuka dla

sztuki”?,

20 Kultura jest tutaj rozumiana jako pewien wzorzec uznany za wlasciwy i pozadany.
2! To stworzenie wymiaru biurokratyczno$ci oderwanego od rzeczywistosci opisywat juz Max Weber, zob. Max Weber, Gospodarka i

spoteczenstwo. Zarys socjologii rozumiejgcej, \Warszawa 2002.
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