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Niniejszy przewodnik jest czescig projektu Opportunities4autism w zakresie szkolen i promocji
zatrudnienia oraz dostosowania miejsc pracy dla Wsparcia Osdb z Autyzmem, finansowanego ze
srodkéw europejskich z programu Erasmus+. Spektrum mozliwosci: szkolenie profesjonalistow
w zakresie rekrutacji i wspierania 0sob z autyzmem w miejscu pracy to dwuletni projekt
wspotfinansowany przez program Unii Europejskiej Erasmus+ w ramach KA2 KA202 -

Partnerstwa strategiczne dla edukacji zawodowe;j.

Zaangazowani partnerzy wywodzg sie z organizacji pozarzgdowych, ktdre promujg aktywizacje
zawodowg o0s6éb zagrozonych wykluczeniem, a takze tych z niepetnosprawnoscia w ramach

szkolen edukacyjnych, klinicznych i zawodowych dostosowanych do potrzeb odbiorcéw.

Gtéwnym celem tego projektu jest promowanie szkolen pracownikéw firm i adaptacji miejsc

pracy dla osdb ze spektrum autyzmu.

Zatrudnienie nalezy postrzegac jako spektrum mozliwosci i wspdtpracy
miedzy réznymi elementami spotecznymi, takimi jak:
pracownicy, pracodawcy, klienci, ustugi spoteczne,
profesjonalisci, etc. Podejscie do zatrudnienia musi zostac
zaktualizowane tak aby odpowiadato na potrzeby oséb ze

spektrum autyzmu.

Aby firmy mogty szkoli¢ i stosowaé model zatrudnienia
wspomaganego potrzebna jest wspotpraca na wielu

szczeblach.

Opracowanie tego przewodnika i doswiadczenia, ktére sg
rozwijane z réznymi firmami, s3 oznaka zaangazowania,

ktore daje nam potrzeby kolektywu i petng integracje spoteczna.
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Celem tego przewodnika jest dostarczenie
uzytecznych informacji i pomystéw dla firm
do przygotowania odpowiedniego miejsca
pracy dla oséb ze spektrum autyzmu.

|

~

Liderzy biznesu, kierownicy liniowi, menedzerowie HR/rekrutacji MSP i wiekszych korporacji,

trenerzy VET, specjalisci ds. rdznorodnosci i integracji, organizacje ASD/SEN zrzeszajgce osoby z

ASD, ich rodziny i opiekundw, urzednikéw panistwowych i decydentow.

Spektrum mozliwosci: szkolenie profesjonalistow w tematyce jak rekrutowac i wspierac osoby z

autyzmem

w miejscu pracy to projekt, ktdry ma na celu promowanie zatrudnienia i szkolenia

pracownikéw i firm w celu zaspokojenia potrzeb zawodowych o0séb z autyzmem. Ten 30-

miesieczny projekt, trwajgcy od wrzesnia 2020 r. do lutego 2023 r., jest finansowany przez

program Komisji Europejskiej Erasmus+.

Partnerzy projektu Opportunities 4 Autism pochodzg z pieciu krajéw cztonkowskich UE — s3
to podmioty specjalizujgce sie w szkoleniach i edukacji, zdrowiu psychicznym i spektrum

autyzmu.
Partnerzy:

CESIE (WEOCHY)

FUNDACION INTRAS (HISZPANIA)

FONDACIJA HILJADU ZELJA (SERBIA)

STANDO LTD (CYPR)

ASOCIACION MI HIJO Y YO, PSICOLOGAS EN EL HOGAR PARA LAS FAMILIAS
CONTGD (HISZPANIA)
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1. Mtody cztowiek z autyzmem, ktérego szkole do tej pracy, nigdy nie patrzy mi w oczy.

Czy czuje sie nieswojo patrzac na mnie i czy powinnam na to nalegac?

Osoby z autyzmem czesto majg staby kontakt wzrokowy. Jedng z najczestszych przyczyn
jest niedostateczne rozpoznawanie informacji z twarzy rozmdéwcy. Czasami zdarza sie, ze
osoby z autyzmem wysokofunkcjonujagcym swiadomie starajg sie nawigzac jak najdtuzszy
kontakt wzrokowy, aby ich zachowanie byto jak najbardziej zblizone do zachowan typowych
rowiesnikow. Ponadto wiele programodw przygotowuje osoby z autyzmem do rozmowy
kwalifikacyjnej; sa szkoleni w nawigzywaniu kontaktu wzrokowego. Zwykle jednak czujg sie z
tego powodu nieswojo i czesto podejmujg duzy wysitek umystowy, aby dostosowad sie do

otoczenia.

2. Pracownik z autyzmem czesto macha rekami i stuka pewnymi przedmiotami. Czy takie

zachowanie ma sens i czy powinnismy zwrdéci¢ mu uwage, aby tego nie robit?

Podskakiwanie, trzepotanie, kotysanie sie z boku na bok, dotykanie przedmiotéw lub czesci ciata
to stosunkowo powszechne stereotypy motoryczne u oséb z autyzmem. Chociaz patrzac z
zewnatrz, reprezentujg one bezsensowne czynnosci, te maniery ruchowe petnig istotng funkcje
dla osoby z autyzmem. Najczesciej stanowig one dla jednostki sposéb na pocieszenie i radzenie
sobie ze stresem lub osiggniecie odpowiedniej regulacji sensorycznej. Obserwuj, jak bodzce w
srodowisku pracy wptywajg na powstawanie i nasilanie sie stereotypdéw iw razie potrzeby
dostosuj srodowisko do potrzeb sensorycznych pracownikdw z autyzmem. Stereotypdw nie
nalezy ttumic, ale jesli zagrazaja one osobie z autyzmem i jej otoczeniu, skontaktuj sie z

ekspertem, ktéry doradzi, jak zachowac sie w konkretnej sytuacji.



OPPORTUNITIES 4

3. Ogladatem w telewizji film o mtodym cztowieku z autyzmem, ktéry ma wyjatkowa
pamiec i potrafi na pamie¢ wykonywac ztozone operacje arytmetyczne. Czy to tylko

fikcja, czy tez wszyscy ludzie z autyzmem majg jakies specjalne zdolnosci?

Osoby z autyzmem mogg posiadac szczegdlne talenty i odpowiednio ukierunkowane mogg
je wykorzystaé do wykonywania jakiej$ dziatalnosci zawodowej. Osoby takie nazywane s3
autystycznymi uczonymi i oprécz wyjatkowej pamieci mechanicznej mogg posiadac inne
umiejetnosci (obliczanie kalendarzy, wyjgtkowga zdolnos¢ wizualizacji, rysowania, gry na
instrumentach muzycznych, nauki jezykéw obcych itp.). Jednak to zjawisko jest bardzo
rzadkie, wiec najprawdopodobniej nigdy nie bedziesz w stanie pracowaé z autystycznymi

uczonymi.

4. Powiedziatem autystycznemu pracownikowi, zeby zabrat towar do magazynu, ale on go

natychmiast zwrdcit. Jak wyttumaczy¢ takie zachowanie?

Osoby z autyzmem majg zwykle deficyty w zakresie teorii umystu, czyli zdolnosci rozumienia
standw psychicznych innych osdb. Jednym ze sposobdw manifestowania tego deficytu jest brak
zrozumienia intencji rozméwcy. Wyglada na to, ze pracownik z autyzmem zrozumiat, co mu
powiedziates, ale nie zrozumiat, dlaczego mu to powiedziate$. Chciates, zeby zabrat towar i
zostawit go tam, ale nie powiedziates tego, zaktadajac, ze zrozumiat twoje wyobrazenia. Staraj

sie by¢ bardziej precyzyjny podczas przydzielania zadan.

5. Pracownik z autyzmem jest dobrze wyszkolony do wykonywania wszystkich faz pracy, ale spedza
zbyt duzo czasu na jednej fazie (np. sprzatanie stotu) i wydaje sie, ze traci cel pracy, ktéra

wykonuje. Jak moge mu pomac, aby nie zwlekat zbyt dtugo z nieistotnymi szczegétami?

Wiekszos$¢ oséb z autyzmem ma tendencje do wizualnego przetwarzania informacji, co jest
dobrym rozwigzaniem do przedstawienia kazdego z etapdw pracy za pomoca kart obrazkowych.
Karty obrazkowe mozna zapinac na rzepy i uktadac od lewej do prawej lub od géry do dotu. Naucz
pracownika rozpoznawania znaczenia pierwszej karty obrazkowej, zdejmowania jej po
wykonaniu pierwszego kroku, umieszczania karty obrazkowej w przewidzianym miejscu. Ten
sam proces odbywa sie na wszystkich innych etapach dziatania. Dobrze bytoby, gdyby pracownik
miat przed soba zdjecie lub model gotowego produktu, aby w kazdej chwili mdgt sobie
przypomniec, czego sie od niego oczekuje. Ale jesli zbyt dtugo zatrzymuje sie na jednej czynnosci,
mozesz uzy¢ timera, aby nauczy¢ go wizualnego monitorowania, ile czasu jest przewidziane na

realizacje jednego etapu pracy.
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6. Dlaczego zaleca sie stosowanie modelowania wideo w szkoleniu oséb z autyzmem do
wykonywania réinych zadan? Jakimi giéwnymi wytycznymi powinienem sie

kierowacé, decydujac sie na wdrozenie modelowania wideo?

Modelowanie wideo jest identyfikowane jako skuteczna interwencja dla dorostych z
autyzmem, jako interwencja, ktéra moze przyczyni¢ sie do pomysinego zdobycia,
utrzymania i uogdlnienia umiejetnosci zawodowych. Ponadto modelowanie wideo jest
uwazane za optacalne ekonomicznie, nie wymaga duzych inwestycji, fatwo integruje sie z

kontekstem szkolenia zawodowego i przyczynia sie do niezaleznosci stazystow.

Oto kilka przydatnych wskazowek dotyczacych wdrazania modelowania wideo:

e Krok 1: Wybierz pracownika, u ktérego chcesz wdrozy¢ modelowanie wideo;

*  Krok 2: Wybierz i zdefiniuj umiejetnosci, nad ktdrymi chcesz popracowad;

*  Krok 3: Poinformuj rodzicdw, ze bedziesz korzysta¢ z modelowania wideo w nauczaniu
ich dziecka i upewnij sie, ze sie z tym zgadzajg;

*  Krok 4: Przeanalizuj zadania, sporzadz liste wszystkich poszczegdlnych krokéw dla kazdej
pozgdanej umiejetnosci;

e Krok 5: Ustal kryteria opanowania poszczegdlnych krokéw;

*  Krok 6: Tworz i edytuj filmy (mozesz uzy¢ réznych programow, zwykle zalecane sg
darmowe programy, na przyktad iMovie);

e Krok 7: Okresl czas i miejsce, w ktérym zaczniesz wdraza¢ modelowanie wideo;

* Krok 8: Wdrozenie modelowania wideo z pracownikiem (wyjasnij pracownikowi, ze
obejrzy wideo, a po obejrzeniu pracownik powtdrzy to, co zobaczyt na filmie);

e Krok 9: Zapewnij mozliwosci uogdlnienia i utrzymania nabytych umiejetnosci
(ostatecznym celem jest nauczenie pracownika wykonywania zadania bez uprzedniego
ogladania filmu. Kiedy pracownik opanuje pewne zadania za pomocg modelowania
wideo, pozwdl mu spréobowaé wykonac te same umiejetnosci poza zwyktym otoczeniem,

bez wideo).

7. Czy moge nauczy¢ pracownika, ktéry nigdy wczesniej nie korzystat z harmonogramu wizualnego?
I jak?

Tak, harmonogramy wizualne mozna wdrozy¢ w dowolnym momencie, niezaleznie od wieku
osoby.

Podczas tworzenia harmonogramu wazne jest, aby umiesci¢ go w widocznym miejscu dla
pracownika. Twodj pracownik powinien mie¢ mozliwos¢ zobaczenia harmonogramu przed

rozpoczeciem pierwszej zaplanowanej czynnosci. Kiedy nadejdzie czas rozpoczecia

8
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zaplanowanej czynnosci, poinformuj o tym pracownika krétkg, ustng instrukcjg. Na
przyktad powiedz ,SprawdZ harmonogram”. Pomaga to Twojemu pracownikowi zwrécic¢
uwage na poczatek nastepnej czynnosci. Na poczatku moze by¢ konieczne fizyczne
poprowadzenie pracownika w celu sprawdzenia harmonogramu (np. delikatne dotkniecie
jego ramion i zachecenie go do podejscia do harmonogramu lub wskazania nastepne;j
czynnos$ci w harmonogramie). Mozesz stopniowo zmniejszaé fizyczny monit, aby Twdéj
pracownik moégt samodzielnie zaczac¢ korzysta¢ z tego wizualnego przypomnienia. Po
wykonaniu zadania powiedz pracownikowi, aby ponownie sprawdzit harmonogram,
korzystajac z procedury opisanej powyzej i przejdz do nastepnej czynnosci. Zdjecia wykonanych
czynnosci mozna wyjac¢ z harmonogramu i zapisa¢, a w przypadku harmonogramu cyfrowego

mozna po prostu przejs¢ do nastepnego kroku, klikajgc na zdjecie.

8. Czy przy pomocy komunikatora mozna nauczy¢ dorastajacego lub dorostego domagania sie

pozadanej aktywnosci?

Komunikator mozna wprowadzi¢ w kazdym wieku. Wyglad i liczba zdje¢, a takze tres¢ nagranych
komunikatéw moze sie rdézni¢ w zaleznosci od wieku i mozliwosci poznawczych osoby z
autyzmem. Zwykle zaczyna sie od jednego obrazu na ekranie, ktory przedstawia poszukiwany
przedmiot lub czynno$é, a osoba jest uczona, aby poprosi¢ o to, naciskajgc obraz na ekranie.
Podczas procesu uczenia sie osobie dostarczane sg niezbedne bodzce (catkowite i czesciowe
podszepty fizyczne, gestykulacyjne i wizualne — mozna np. zanika z czasem, uniemozliwiajac

cztowiekowi uzaleznienie sie od bodzcow.

9. Osoby z autyzmem wysokofunkcjonujagcym mozna nauczy¢ pewnych czynnosci zawodowych.

Jesli jednak osoba jest niewerbalna i ma nisk3 inteligencje, nie mozna jej zatrudnié, prawda?

Osoby niewerbalne z autyzmem o niskich zdolnosciach intelektualnych nadal mogg by¢ szkolone
do catego zakresu czynnosci zawodowych. Konieczne jest jedynie
podzielenie kazdej czynnosci na serie matych i tatwych krokéw oraz
przeszkolenie przysztego pracownika w technice faczenia. Ta technika
zacheca do
wykonaé pierwszy krok dziatania i wspiera pomysinie wykonany krok. Na
poczatku te zachety mogg byc¢ fizyczne (bierzemy w reke reke pracownika i
wspodlnie wykonujemy czynnosci). Z biegiem czasu staramy sie zmieniac

rodzaj podpowiadania (wskazanie palcem, modelowanie, czyli pokazywanie sposobu wykonania

czynnosci, podpowiadanie werbalne itp.). Kiedy pracownikowi uda sie wykonaé pierwszy krok

czynnosci bez monitowania, przechodzimy do nastepnego kroku i szkolimy w ten sam sposdb.
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10. Czy to prawda, Ze osoby z autyzmem lubig prace przy komputerze? Co ich tak

bardzo pocigga do pracy przy komputerze?

Poniewaz spektrum autyzmu jest bardzo zréinicowane, nie mozna powiedzie¢, ze
wszystkie osoby z autyzmem majg zdolno$¢ i powinowactwo do wykonywania zawodéw
w branzy IT. Mozna jednak powiedzie¢, ze praca przy komputerze jest naprawde
atrakcyjna dla wielu 0séb z autyzmem, zwtaszcza tych, ktére sg wysoce funkcjonalne. Praca przy
komputerze nie wymaga skomplikowanych umiejetnosci spotecznych, a komunikacja jest
prostsza (np. wysyfajgc e-mail nikt nie zwraca uwagi na komunikacje niewerbalng i masz wiecej
czasu na zastanowienie sie, jakg wiadomos¢ wysytasz). Liczne dziatania na komputerze opierajg
sie na zastosowaniu pewnych algorytmow, ktdre zapewniajg przewidywalnosc¢ i redukujg stres.
Poza tym tresci w Internecie majg gtéwnie charakter wizualny, co odpowiada dominujgcemu

sposobowi przetwarzania informacji u wiekszosci oséb z autyzmem.
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AUTISM

5.2 MODUL 2. TRUDNOSCI OSOB Z ASD W MIEJSCU PRACY.

1. Czy musze dokona¢ rozsadnych dostosowan dla wszystkich niepetnosprawnych
pracownikéw?

Aby odpowiedzie¢ na to pytanie, musisz pomyslec:

e O sposobie, w jaki robisz rzeczy

e O fizycznych cechach Twojego miejsca pracy

e Jesliistnieje pomoc lub ustuga pomocnicza

Biorgc to wszystko pod uwage, zastandw sie, czy niepetnosprawny pracownik lub osoba
ubiegajaca sie o prace znajduje sie w znacznie gorszej sytuacji w poréwnaniu z osobg, ktéra nie
jest niepetnosprawna. Wszystko, co jest wiecej niz drobne lub trywialne, jest istotng wada.

Jedli istnieje istotna wada, musisz dokonad rozsgdnych zmian w celu usuniecia lub zmniejszenia

tych niedogodnosci.
Ale musisz wprowadzi¢ tylko te korekty, ktore sg dla ciebie rozsgdne.

2. Corozumiemy przez ,rozsgdne”?

Nie ma ustalonej definicji ,,rozsgdnego”. Ocena stanu zdrowia w miejscu pracy daje pracodawcy
jasng wskazéwke co do tego, co mozna uznac za rozsgdne. Na to, czy dana korekta zostanie
uznana za uzasadniong, majg wptyw rézne czynniki. Jest to gtéwnie obiektywny test, a nie tylko
kwestia tego, co osobiscie uwazasz za rozsgdne. Twoim nadrzednym celem powinno by¢, na ile
to mozliwe, usuniecie lub zmniejszenie wszelkich niekorzystnych warunkow, z jakimi boryka sie

pracownik niepetnosprawny.

Kwestie, ktdre nalezy wzig¢ pod uwage przy podejmowaniu decyzji, czy korekta jest ,,rozsgdna”:

e Jak skuteczna bedzie zmiana w unikaniu niekorzystnej sytuacji, ktérej w przeciwnym
razie doswiadczytby niepetnosprawny pracownik: Dostosowanie musi skutecznie
pomagaé w usuwaniu lub zmniejszaniu wszelkich niekorzystnych warunkoéw, z jakimi
boryka sie niepetnosprawny pracownik. Jesli nie ma to zadnego wptywu, to nie ma
sensu. W rzeczywistosci moze to wymagac kilku réoznych dostosowan, aby poradzié

sobie z tg wadg, ale kazda zmiana musi sie do tego przyczynidé.

11
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e Jego praktycznosé: Mozesz rozwazy¢, czy dostosowanie jest praktyczne. Im tatwiejsza
jest korekta, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze bedzie uzasadniona. Jednak tylko

dlatego, ze co$

jest trudne, nie oznacza, ze nie moze by¢ rowniez rozsgdne. Musisz to zrdwnowazy¢ z innymi

czynnikami.

e Koszt:Jesli dostosowanie kosztuje niewiele lub nic i nie jest ucigzliwe, bytoby rozsgdne,
chyba ze jakis inny czynnik (taki jak niepraktycznosc lub brak skutecznosci) sprawit, ze

stato sie to nieracjonalne.

e Zasoby i wielko$¢ Twojej organizacji:Twdj rozmiar i zasoby to kolejny czynnik. Jesli
korekta kosztuje znaczng kwote, bardziej rozsadne jest jej dokonanie, jesli dysponujesz
znacznymi zasobami finansowymi. Twoje zasoby muszg by¢ rozpatrywane w catej
organizacji, a nie tylko w oddziale lub dziale, w ktorym osoba niepetnosprawna pracuje

lub mogtaby pracowac. Jest to kwestia, ktdrg nalezy zrownowazy¢ z innymi czynnikami.

e Dostepnos¢ wsparcia finansowego lub innego: Jesli dostepna jest porada lub wsparcie,
na przyktad z Access to Work lub innej organizacji (czasami organizacje charytatywne
pomagajg w pokryciu kosztéw dostosowania), jest bardziej prawdopodobne, ze

dostosowanie bedzie rozsadne.

To, co jest rozsadne w jednej sytuacji, moze rdznic sie od tego, co jest rozsgdne w innej sytuacji,
na przyktad gdy ktos juz dla ciebie pracuje i grozi mu utrata pracy bez korekty lub gdy ktos ubiega
sie o prace. Jesli kto$ juz dla ciebie pracuje lub ma zamiar rozpocza¢ z tobg dtugoterminowg
prace, prawdopodobnie oczekuje sie od ciebie bardziej trwatych zmian (i, jesli to konieczne,
wydania wiekszej ilosci pieniedzy) niz w przypadku dostosowania sie do kogos, kto is¢ na

rozmowe o prace na godzine.

Zmieniajgc zasady, kryteria lub praktyki, nie musisz zmienia¢ podstawowego charakteru pracy,

jesli wykraczatoby to poza to, co jest rozsadne.

Jedli istnieje rdznica zdan co do tego, czy korekta jest rozsadna, czy nie, w ostatecznym

rozrachunku moze to rozstrzygnac tylko Trybunat Pracy.

3. Jakie sg gtéowne rodzaje rozsadnych dostosowan w miejscu pracy i skad mam wiedzie¢, ktére z

nich bedg dziata¢ dla moich pracownikéw?
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Zgodnie z najczestszymi potrzebami, jakie moze mie¢ osoba z autyzmem lub innymi
zaburzeniami neurorozwojowymi (spoteczne, fizyczne, poznawcze, sensoryczne,
psychiczne, umiejetnosci i doswiadczenie) oraz w oparciu o raport DARE dotyczacy
przystosowania (zobacz tutaj:https://dareuk.org/dare-korekty-zestaw narzedzi)korekty

mozemy podzielié¢ na 3 gtéwne kategorie:

e Dostosowanie rél zawodowych i proceséw zarzgdzania (w tym komunikacji).
e Dostosowanie przestrzeni fizycznej i sprzetu.
e Dostosowanie praktyk spotecznych/kulturowych w organizacji.

Aby moéc zidentyfikowac¢ najbardziej odpowiednie dostosowania, pracodawca musi
najpierw zrozumieé¢ mozliwe potrzeby wsparcia swoich pracownikéw, a takze zrozumiec¢ rézne
rodzaje potrzeb wsparcia i odpowiednie mocne strony réznych dostosowan w zaspokajaniu tych
potrzeb. Nie trzeba dodawac, ze kazda osoba bedzie miata inne potrzeby. Dlatego zapewnienie

dobrej komunikacji miedzy pracodawcy a pracownikiem pomoze zidentyfikowac te potrzeby.

Umow sie na rozmowe z nowym cztonkiem personelu, gdy tylko zaakceptuje on oferte pracy,

aby ustali¢, jakich zmian moze potrzebowac i uzgodnic plan

Zrzucanie ciezaru odpowiedzialnosci za identyfikacje dostosowarn na osoby z
neurordznorodnoscig nie jest dobrym pomystem, poniewaz moze im brakowa¢ umiejetnosci

komunikacyjnych wymaganych do introspekcji lub méwienia o obawach.

4. Czy mozesz podac kilka przyktadéw rozsadnych dostosowan?

Korekty fizyczne
Dokonywanie adaptacji pomieszczen

Na przyktfad:

Poszerzenie drzwi, zapewnienie rampy; przenoszenie witgcznikéw swiatta, klamek lub pétek;

obnizanie biurek, zastosowanie zaréwek naturalnego
Zdobywanie lub modyfikowanie wyposazenia:

Na przyktad:

Pracodawca moze by¢ zmuszeayedonic specjalny sprzet (taki jak dostosowana klawiatura, krzesto lub

biurko).
Dostarczanie informacji w alternatywnym formacie

Na przykifad:
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Dokumenty organizacji mogg byc¢ dostepne na ptycie audio CD. Instrukcje dla oséb z
trudnosci w uczeniu sie mogg wymadgatprzekazywane ustnie z indywidualng demonstracjg lub w

tatwy odczyt.

Zezwalanie nanieobecnosc¢ pracownika w godzinach pracy lub szkolenia w celu rehabilitacji,

ocena lub leczenie.
Na przyktad:

Pracodawca zezwala osobie niepetnosprawnej na dtuzszy czas wolnypmkwaonaiby nie -

niepetnosprawne, jesli wymagajg okazjonalnego leczenia.
Dostosowanie rél zawodowych i zarzagdzania

Zmiana godzin pracy lub szkolenia pracownika:
Na przyktfad:

Czes¢ zezwalajaecaas pracy lub inne godziny pracy, aby unikngé takiej potrzeby podrézowadé w
godzina. Stopniowy powrdt do pracy ze stopniowa budoslagkowe godziny moga byé rowniez odpowiednie

pewne okolicznosci.

Na przyktfad:

Wszyscy pracownicy sg przeszkoleni w zakresie obstugi okreslonej maszyny, ale zapewniaiezpageadawca

inne lub dtuzsze szkolenie dla pracownika.
Pracodawca zapewnia i zezwala osobie niepetnosprawnej na spotkanie z mentorem
Dostosowania do praktyk spotecznych/kulturowych

Szkolenie personelu w zakresie neuroréznorodnosci i

Na przyktad:

Upewnienie sie, ze wszyscy cztonkowie zespotu rozumiejg i szanujg dostosowania pod
nieobecnos¢ kierownika

Koledzy sg Swiadomi wrazliwosci sensorycznej (tj. sg Swiadomi noszenia mocnych perfum,
jedzenia lunchu z dala od biurka z powodu potencjalnego dyskomfortu sensorycznego

spowodowanego zapachem, zacheca sie do spokojniejszych rozméw w porze lunchu)
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5.Jak upewnic sie, ze dostosowanie jest skuteczne?

Czasami potrzeba kilku korekt, aby usung¢ lub zredukowac szereg wad, a czasami nie bedg
one dla Ciebie oczywiste. Tak wiec powiniene$ pracowac, na ile to mozliwe, z osobg z
neurordznorodnosciy, aby zidentyfikowad rodzaje niedogodnosci lub probleméw, z ktérymi

sie boryka, a takze potencjalne rozwigzania w zakresie przystosowania.

Wazne jest, aby okresowo przegladaé uzgodnione dostosowania, aby upewnic sie, ze
sg one nadal odpowiednie, oraz identyfikowac i uzgadnia¢ wszelkie wymagane dalsze

uzasadnione dostosowania.

Ale nawet jesli niepetnosprawny pracownik nie wie, co zasugerowac, nadal musisz rozwazy¢,
jakie dostosowania mogg by¢ potrzebne. Ustanowienie protokotéw interakcji, w ktdérych
zaréwno pracownik, jak i pracodawca mogg omawiac i oceniaé¢ dostosowania, réwniez pomoze

zapewni¢ zrownowazony rozwoj.

W niektérych sytuacjach rozsgdne dostosowanie nie zadziata bez wspdtpracy innych
pracownikéw. Pozostali pracownicy mogg zatem odgrywac wazng role w upewnianiu sie, ze w
praktyce przeprowadzana jest rozsadna korekta. Musisz upewnié¢ sie, ze tak sie stanie,

zapewniajgc odpowiednie szkolenia dla catego personelu i zmieniajac polityke organizacji.
6. Jakie zasoby bedg potrzebne do wprowadzenia tych dostosowan?
Wiekszo$¢ dostosowan jest tania i tatwa do wdrozenia.

Jednak czasami dostosowania bedg wymagaty zasobow.
Czesto zgtaszane kwestie dotyczgce zasobéw obejmuja:

e Czas (od kierownictwa i HR do zidentyfikowania i wdrozenia dostosowania)
e Wysitek (ze strony kierownictwa i HR w celu zidentyfikowania i wdrozenia dostosowania)

e Koszty finansowe (pracodawca musi zaptaci¢ za wszelkie dostosowania (np. jesli
dostosowanie obejmuje nowy sprzet lub fundusze na inwestycje w szkolenia dotyczgce

neurordznorodnosci)

e Ograniczenia przestrzenne (np. utworzenie cichego pokoju nie zawsze jest mozliwe)

7. Chce dokona¢ rozsadnych zmian w miejscu pracy, jak mam zacza¢?

a) Zidentyfikuj potrzebepoprzez rozmowe z pracownikiem

15



AUTISM

b) Przygotowywackonsultujgc sie z profesjonalistami, przeprowadzajgc wtasne badania i

rozmawiajgc z pracownikiem

c) Po raz kolejny menedzerowie powinni spotkac sie z pracownikami, aby przeanalizowac
rozsgdne dostosowania wymagane od poczatku zatrudnienia iw trakcie zatrudnienia
d) Czas dziataé¢! Prowadz zapis rozméw z pracownikiem i uzgodnionych korekt oraz
przygotuj plan pokazujacy, jakie zmiany zostang wprowadzone i kiedy (w tym, kiedy plan
zostanie zweryfikowany). W tym momencie rozwaz szkolenie i coaching, zaréwno dla
siebie, jak i dla swojego zespotu!
e) Wazne jest, aby okresowo przegladaé uzgodnione dostosowania, aby upewnic sie, ze sg
one nadal odpowiednie, oraz identyfikowaé i uzgadniaé¢ wszelkie dalsze uzasadnione

wymagane dostosowania
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1. Jakie s3 mocne strony oséb z ASD?

Mocne strony oséb z ASD jako pracownikéw obejmuja:

Wysoki poziom umiejetnosci technicznych (np. doskonate umiejetnosci w tym
zakresie).

Skrupulatne wykonywanie zadan.

Dbatos¢ o szczegoty.

Wysoka koncentracja podczas rutynowych czynnosci i powtarzalnych ruchéw.

Pamiec faktow i liczb (pomocna np. w finansach i rachunkowosci).

Logiczne i pozbawione emocji podejscie do zadan.

Sprawnos¢ manualna.

Rzetelnos¢ (szczerosé wypowiedzi).

Sciste przestrzeganie procedur.

Doskonate umiejetnosci interpersonalne w ustrukturyzowanych zespotach z ustalong
hierarchig personalng, jasnym podziatem odpowiedzialnosci i dziataniami okreslonymi

jako stuszne lub nie.

2. Jakie czynnosci i obowigzki mozna powierzy¢ osobie z ASD w pracy?

Najskuteczniejsze zajecia dla oséb z ASD to:

Wprowadzanie danych do baz danych.

Przetwarzanie tekstu.

Praca badawcza.

Wypetnianie formularzy.

Kopiowanie, skanowanie, sortowanie, rozpowszechnianie informacji.

Obstuga poczty przychodzacej i wychodzace;j.

Pitowanie.

Praca w bibliotece.

Branza IT - szczegdlnie praca z oprogramowaniem.

Sktadanie, pakowanie, uktadanie w stosy, segregowanie i inne powtarzalne zadania w

szybkim procesie produkcyjnym.
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3. Skad bierze sie opinia publiczna, ze nie warto zatrudniaé oséb z ASD? Czy to prawda?
»Zatrudnianie oséb z autyzmem jest w coraz wiekszym stopniu przedmiotem publicznej
dyskusji. Osoby te majg jeden z najnizszych wskaznikéw zatrudnienia wsréd pracownikéw
niepetnosprawnych, od 76% do 90% z nich bylo bezrobotnych w Europie w 2014 r.
Wiekszo$¢ 0sdb z zaburzeniami ze spektrum autyzmu (ASD) chcg i majg mozliwosé pracy,

z opublikowanymi przyktadami udanych karier. Osoby z autyzmem od dawna przebywajg

w wyspecjalizowanych instytucjach, z ktérych wiekszos¢ jest zalezna od swoich rodzin.
Dorosli z autyzmem sg zmuszani do pracy w niepetnym wymiarze godzin i ogdlnie maja
dostep do pracy wymagajgcej niskich kwalifikacji, sporadycznej i w niepetnym wymiarze
godzin w srodowisku ,,schronionym", bez wzgledu na ich zyczenia i aspiracje. Najbardziej
zamkniete perspektywy dotyczg oséb niewerbalnych z problemami behawioralnymi.
Potencjalnie dostepnych jest wiele karier i stanowisk, chociaz stanowiska wymagajgce
niewielkiej interakcji miedzyludzkiej sg notorycznie uprzywilejowane i wigzg sie z wiekszym
sukcesem. Sektory takie jak wywiad i przetwarzanie informacji w wojsku, hotelarstwie i
gastronomii, ttumaczenia, technologie informacyjne, sztuka, rzemiosto, mechanika lub martwa
natura, rolnictwo i rolnictwo sg bardziej poszukiwane i podatne na adaptacje.

Problemy napotykane w dostepie do zatrudnienia i zatrudnienia majg kilka wyjasniel. Zwykle
zwigzane ze stabg komunikacjg miedzy pracodawcami a pracownikami z autyzmem, wynikaja
gtéwnie z trudnosci napotykanych przez osoby z autyzmem w zrozumieniu relacji spotecznych i
radzeniu sobie z nadwrazliwoscig sensoryczng oraz nietolerancjg pracodawcéw wobec tych
szczegdlnych cech, choé bardziej niz intelektualnych. inwalidztwo . Czesta dyskryminacja w
zatrudnieniu blokuje dostep do rynku pracy osobom z autyzmem, ktdre czesto padajg ofiarg
nieodpowiedniej organizacji pracy. Aby zaradzi¢ tym trudnosciom, mozna podjgc¢ rézne srodki,
w szczegblnosci wsparcie zatrudnienia i dostosowanie warunkéw pracy pod katem wrazliwosci i
harmonogramdw. Niektdre firmy stosujg pozytywna dyskryminacje, szczegdlnie w IT,

'wysoki funkcjonowanie' Czy uwazany za A konkurencyjny korzysc"

- Cytat:https://pl.frwiki.wiki/wiki/Emploi_des personnes autistes.

4. W jaki sposéb pracodawca moze wspiera¢ rozwoj umiejetnosci i zdolnosci oséb z ASD?Wazne
jest przygotowanie do pracy z pracownikiem z ASD. Na przyktad upewnienie sie, ze pracownik

zostat przedstawiony (i rozumie)

* Organizacja firmy, jej misjai cele,
*  Twoi wspodtpracownicy/zespdt, z ktérymi bedziesz pracowad, struktura i relacje w firmie,

*  Zasady pracy: przepisy i procedury,
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* Stanowisko pracy: miejsce i odpowiedzialnos¢ za to miejsce, zadania, obowigzki i zasady

bezpieczenstwa.

* Kluczowe wydaje sie poznanie pracownika, jego zainteresowan, umiejetnosci,
kompetencji, zdolnosci, potrzeb oraz ustalenie:

* Kim jest, jaki jest, jakie ma zainteresowania, jakie ma umiejetnosci, kompetencje,
jaki typ osobowosci reprezentuje ten pracownik z asd? (mozesz przeprowadzié
testy osobowosci, kompetenciji i rél spotecznych)

* Co motywuje tego konkretnego pracownika? Jaki jest jego/jej system wartos$ci?

*  Przeprowadzenie wywiadu w celu ustalenia warunkdw wspoétpracy, czyli w jaki
sposéb pracownik woli sie komunikowac, aby nie narusza¢ swojej przestrzeni osobistej,
a jednoczes$nie nawigzac relacje i osiggnac jak najlepszg wspotprace?

Istotne wydaje sie zwrdcenie uwagi na to, czy firma jest obecna:

* Ksztattowanie polityk HR — sposoby zatrzymania w firmie utalentowanych pracownikéw
z ASD,

* Budowanie atmosfery motywacyjnej, ktéra sprzyja rozwojowi i wzmacnia identyfikacje

z firmg wsréd pracownikéw z ASD.

* Planowanie sciezek kariery i przygotowywanie strategii rozwoju pracownikéw (w tym

dla pracownikéw z ASD).

5. Jakie s3 selektywne korzysci z zatrudniania oséb z ASD?

Istniejg selektywne korzysci zwigzane z niepetnosprawnoscig oséb dorostych z autyzmem w
wykonywaniu okreslonych zadan, zwtaszcza wymagajacych zdolnosci wzrokowych, co przektada
sie na wyzszg produktywnosé. Istnieje ,wiele dowoddw” na potencjalne korzysci, jakie firmy
odniostyby z zatrudniania oséb z autyzmem do zadan, ktére mobilizujg ich mocne strony, takich
jak rozwigzywanie problemow, dbatos¢ o szczegdty, doktadnosé, pamieé. , Zdolnosci techniczne
lub merytoryczne oraz szczegdtowa wiedze w specjalistycznych dziedzinach. Jednak dominujgcy
poglad w zatrudnieniu opiera sie na medycznym modelu autyzmu, ktdry traktuje go jako sume
deficytow: , To rozpowszechnienie modelu medycznego lub opartego na interwencjach
majacych na celu wyfacznie kompensacje deficytdw prowadzi do niezréwnowazonego
postrzegania autyzmu, ktéry bytby jak suma deficytéw, ktére nalezy zrekompensowaé, aby
uzyskac¢ dostep do zatrudnienia. Ten paradygmat uniemozliwia nam dostrzezenie umiejetnosci
rozwijanych przez osoby z autyzmem.” — Melissa Scott i in.

Dorosli z autyzmem czesto majg intensywne i trwate zainteresowanie wyspecjalizowang
dziedzing. Te obszary zainteresowan mogg by¢ réznorodne, wiedza jest najczesciej samoukiem.

Komputer i nauka jezyka to dwa wspdlne zainteresowania wéréd dorostych w strumieniu, a takze
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szeroki zakres dziatan w takich dziedzinach, jak psychologia, muzyka, ksiegowos¢, rysunek,
geografia, prawa strona, tto, gotowanie lub matematyka . Dorosli z autyzmem wnoszg i
whiesli wiele wktadu w gospodarke, ale wkfad ten nie jest zbyt widoczny, poniewaz na ogét
odbywa sie to dyskretnie i anonimowo.

Dr Stephen M. Shore podkresla tendencje do rutyny jako zalete skutkujgcg lepszym
przestrzeganiem harmonogramdw i mniejszg absencjg chorobowg. Niektére badania
odnotowujg mniejszg absencje wsrdéd oséb z autyzmem, a takze ogdlng tendencje
pracodawcow do uznawania cech pewnosci siebie i rzetelnosci pracownikéw z autyzmem,
zwtaszcza w zadaniach wymagajacych duzej koncentracji i powtarzalnosci. Cechy powagi,
perfekcjonizmu, punktualnosci i dotrzymywania terminéw sg rdéwniez rozpoznawane u
pracownikéw autystycznych.

Sytuacje samotnosci i izolacji spotecznej na ogét nie sg doswiadczane jako stresujgce przez osoby
doroste z autyzmem, w przeciwienstwie do ich nieautystycznych réwiesnikéw. Brak
zainteresowania kontaktami towarzyskimi moze byé réwniez zaletg w firmie; pracownik
autystyczny nie marnuje czasu pracy na spotkania towarzyskie ani dyskusje z kolegami." Cytat:

https://pl.frwiki.wiki/wiki/Emploi des personnes autistes#Avantages s%C3%A9lectifs

6. Jak przygotowac sie do pracy z pracownikiem z ASD, jakie metody integracji
zastosowaé?Powodzenie pomysinej integracji w firmie zalezy zaréwno od wysitku edukacyjnego
pracownikéw z autyzmem, jak i dostosowania warunkdow pracy. Testowane sg rézne srodki,
biorgc pod uwage trudnosci, takie jak przestuchanie, autonomia i dostosowanie stanowiska
pracy. Pracodawcéw brytyjskich zacheca sie do uwzgledniania profili oséb z autyzmem, na
przyktad nie pytania o umiejetnosci komunikacyjne, jesli praca ich nie wymaga, oraz unikania
oceniania kandydatow pod katem ich interakcji spotecznych podczas rozmowy kwalifikacyjnej,
zatrudniania, w celu promowania integracji zawodowej . W Niemczech (2012) istnieje strona
internetowa, ktéra tgczy pracodawcédw poszukujacych konkretnych umiejetnosci lub profili, na
ktore osoby z autyzmem mogg odpowiedzieé. W Holandii, podobny program zostat stworzony,
aby osoby z autyzmem poszukujace pracy mogty stworzy¢ profil online i otrzymaé wsparcie
poprzez uznanie swoich mocnych stron. Josef Schovanec uwaza, ze osoby z autyzmem potrzebuja
coachingu zawodowego (wsparcia w zatrudnieniu) oraz szkolenia dotyczgcego trudnosci
towarzyszacych zyciu zawodowemu. Ponadto Temple Grandin podkresla, ze wsparcie ze strony

jego nauczycieli i tych, ktdrzy uczyli go umiejetnosci spotecznych, byto dla niego kluczowe.

7. Jakie sg sposoby motywowania i wspierania pracownika z ASD, jakich srodkow lepiej nie

stosowac?
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Wydaje sie, ze zwiekszanie autonomii poprzez coaching w miejscu pracy (rodzaj ,terapii
zajeciowej”) jest bardzo korzystne. Skutecznym wsparciem moze byé réwniez emulacja
zespotu/grupy roboczej (grupy dyskusyjne miedzy dorostymi z autyzmem lub miedzy
osobami z autyzmem a osobami bez autyzmu). Rolg coacha jest w szczegdlnosci nauczenie
pracownika z autyzmem dostosowania sie do zasad i kultury firmy. Istnieje mozliwos¢
zatrudnienia pracownika socjalnego lub mentora w zaktadzie pracy. Szkolenie w miejscu
pracy jest bardziej efektywne niz symulacja. Jednak wirtualne szkolenie do rozmowy
kwalifikacyjnej (ze wsparciem informatycznym) wydaje sie skuteczne; mozna réwniez
zbada¢ wykorzystanie modeli wideo do nauczania odbierania telefonéw itp.

Liczne swiadectwa donoszg o szkodliwym stosowaniu pseudonaukowych metod lub sekciarskich
wektoréw dryfu w dziedzinie coachingu biznesowego, takich jak tarot wrdzbiarski,
programowanie neurolingwistyczne i analiza transakcyjna. Szczegdlnie w odniesieniu do
obowigzku regularnych spotkan, ktéry generuje stres i tamanie praw. Opinie na temat
rownolegtych systemoéw specjalizujgcych sie w autyzmie, zarowno we Francji, Anglii, jak iw
Izraelu, sg bardziej pozytywne. W Indiach osoby z autyzmem korzystajg ze srodkéw wsparcia
zatrudnienia w sektorze oséb niepetnosprawnych.

Integracja oséb z autyzmem w miejscu pracy moze opierac sie na zarzgdzaniu zasobami ludzkimi,
ktérego rola znacznie ewoluowata, aby wspiera¢ rozwdj osobisty pracownikéw. Zrédto -

https://pl.frwiki.wiki/wiki/Emploi des personnes autistes#Avantages s%C3%A9lectifs

8. Jak moge pomadc pracownikowi z ASD przystosowac sie do miejsca pracy?

Pomystéw i obszarow pomocy jest wiele. Zwykle wystarczajgce jest techniczne/fizyczne
przystosowanie miejsca pracy do nadwrazliwosci sensorycznej osoby z ASD, wymagajgce
zazwyczaj naprawde niewielkich dostosowan. Mozliwe jest korzystanie ze stuchawek z redukcja
szumoéw, wyciszanie przenikliwych dzwonkéw i neondw oraz angazowanie sie w bardziej
pisemng komunikacje. Czestym wnioskiem o zakwaterowanie jest komunikacja e-mailowa, a nie
telefoniczna. Fundacja Malakoff Médéric wymienia podnoszenie Swiadomosci wsréd zespotow,
dostosowywanie harmonogramoéw pracy i uwzglednianie aspektéw sensorycznych jako trzy
elementy niezbedne do udanej integracji. W przypadku wrazliwosci wzrokowej skuteczne
wydajg sie okulary z przyciemnianymi soczewkami. Aspekty sensoryczne sg brane pod uwage w
niektérych krajach (takich jak Dania, gdzie Specialisterne umieszcza informatykéw z autyzmem
w poszczegdlnych biurach z regulacjg jasnosci), ale nie w innych, zwtaszcza we Francji. W Stanach
Zjednoczonych istnieje wiele przedmiotéw specjalnie zaprojektowanych, aby pomdc w
zarzadzaniu zmystami, takich jak kurtki, ktére wywierajg elastyczny nacisk na okreslone czesci
ciata. Wzajemne zrozumienie jest tatwiejsze, jesli wymagane zadania s przewidywalne,

zorganizowane i jasno okreslone. Korzystanie z pomocy wizualnych moze by¢ bardzo korzystne.
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Aby poradzi¢ sobie z lekiem, mozliwe sg rézne rozwigzania (relaksacja, leki). Lek i nadwrazliwosé
sg czesto ze sobg powigzane. Radzenie sobie z emocjami moze by¢ trudne, zwtaszcza ze
ztoscia. Ponadto wiele trudnosci zwigzanych z zatrudnieniem rozwigzuje dobra jakosé i ilos¢
snu. Szereg adaptacji miejsca pracy jest korzystnych w sytuacjach niepetnosprawnosci
innych niz autyzm, szczegélnie w przypadku adopcji pséw asystujacych, co dotyczy rowniez
uposledzenia wzroku. Dostosowania do warunkdw pracy moga przynies¢ pozytywne
obustronne korzysci. Na przyktad niektére osoby z autyzmem, w przeciwiedstwie do

wiekszosci 0séb bez autyzmu, wolg pracowaé w nocy i dlatego sg bardziej wydajne.

9. Jakich technik i narzedzi moze uzy¢ pracodawca, aby wesprzec rozwaéj pracownika z ASD?
Warto, aby dziat HR opracowat i przygotowat narzedzia do diagnozowania i wspierania rozwoju
kompetencji i zdolnosci pracownikéw z ASD:

* Obserwacja

*  Wywiad/rozmowa

e Warsztat/Szkolenie/Szkolenie zawodowe

* Coaching

* Informacja zwrotna

* Monitorowanie procesu

*  kursy

* Szkolenia

* Testy diagnostyczne: typ osobowosci, kompetencje czy role zespotowe.

10. Jakie s3 korzysci dla pracodawcy z przygotowania do zatrudnienia osoby z ASD?

»Zatrudnienie dorostych z zaburzeniami ze spektrum autyzmu moze wydawacé sie
problematyczne dla wielu pracodawcéw. Osoby te napotykajg wiele barier podczas procesu
zatrudniania. Nalezg do nich brak wsparcia zawodowego, stosunek pracodawcy do pracownikéw

z zaburzeniami oraz przekonania o wyzszych kosztach zwigzanych z zatrudnieniem takiej osoby

Badanie przeprowadzone przez australijskich naukowcdéw ze Szkoty Terapii Zajeciowej i Pracy
Socjalnej dotyczyto korzysci i kosztow zatrudniania osdb z zaburzeniami ze spektrum autyzmu z
perspektywy pracodawcow.

Na potrzeby badania ankieta internetowa zostata wystana do okoto 250 australijskich organizaciji.
Wozieto pod uwage 59 pracodawcédw dorostych z zaburzeniami ze spektrum autyzmu (ASD). W
badanej prébie 19% pracownikdéw z ASD byto zatrudnionych w mikroorganizacjach (<5
pracownikéw), 23% w matych organizacjach (5-19 pracownikéw), a 57% w srednich (20199

pracownikéw) i duzych organizacjach (powyzej 200 pracownikow).
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Miejsca zatrudnienia pracownikéw z ASD w badaniu znajdowaty sie gtéwnie w obszarach
ochrony zdrowia i pomocy spotecznej, handlu detalicznego, edukacji, szkolen, ustug
gastronomicznych, medidw, administracji, produkcji, nieruchomosci i bezpieczenstwa.
Organizacje zatrudniajgce osoby z ASD rekrutowaty pracownikéw zaréwno poprzez
zorganizowane stuzby zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, jak i poprzez rekrutacje
samodzielna.

Wyniki ankiety

Ponad 50% pracodawcdéw uznato relacje pracownikdw z ASD z resztg zatogi za przyjazne,
zaréwno w pracy, jak i poza nig. Jedna pigta pracownikéw ze spektrum autyzmu miata
kontakt tylko z kilkoma wspdtpracownikami. Okoto 10% rozmawiato ze wspdtpracownikami
wytgcznie o pracy lub ograniczato sie do codziennych powitan.

Ogdlnie rzecz biorac, posiadanie pracownika ze spektrum autyzmu zostato ocenione pozytywnie.
Wsréd korzysci pracodawcy wskazywali na kreatywne myslenie i specyficzne umiejetnosci
pracownikéw z ASD. Jako korzysci zgtoszono réwniez wptyw na morale w miejscu pracy i
promowanie kultury integracji. Wsréd negatywnych skutkéw pracodawcy wymieniali potrzebe
wzmozonego nadzoru nad pracownikiem, nieporozumienia i konflikty ze wspdtpracownikami.
Zaden z pracodawcow nie zgtosit obnizenia produktywnosci w wyniku zatrudnienia osoby z ASD.
- Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcéw odpowiedziata, ze polecitaby zatrudnienie pracownika
z ASD innym pracodawcom, a ponad 50% pracodawcow zatrudnitoby kolejnego pracownika z
ASD, gdyby obecny pracownik zrezygnowat.

Poréwnujgc pracownikédw z ASD do innych, pracodawcy wskazywali na wiekszg dbatos¢ o
szczegoty, etyke i jakosé pracy dla grupy z ASD. Pracodawcy wskazywali jednak, ze pracownicy ci
charakteryzowali sie mniejszg elastycznoscig i gorszym przestrzeganiem instrukgcji.

Obliczenia ptacy godzinowej przeprowadzono na podstawie danych dotyczacych 112
pracownikdw z ASD z podziatem na pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze
czasu pracy. Nie stwierdzono istotnych réznic w tygodniowym koszcie superwizji i kosztach
zwigzanych ze szkoleniem pracownikéw w miejscu pracy.

Wyniki badan sugerujg, ze zatrudnienie osoby dorostej z ASD nie generuje dodatkowych kosztow
dla pracodawcy. Pracownik z ASD nie stanowi rowniez zagrozenia dla produktywnosci organizacji
ani integracji pracownikéw. W badaniu zidentyfikowano réwniez korzysci dla pracodawcy
wynikajgce z zatrudnienia pracownika z ASD, takie jak zwiekszona dbatos¢ o szczegdty czy etyka
pracy, co moze bezposrednio przetozy¢ sie na przewage konkurencyjng firm zatrudniajacych te
osoby. Istnieje potrzeba dalszych badan postaw wobec zatrudniania oséb z zaburzeniami ze
spektrum oraz rzeczywistych korzysci i kosztéw, aby lepiej wspieraé te osoby na rynku pracy”.

Zrédto: Scott M. et al. Postrzeganie kosztéw przez pracodawcéw oraz korzysci z zatrudniania
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0s6b z zaburzeniami ze spektrum autyzmu na otwartym stanowisku w Australii PLoS ONE 12(5):
e0177607.https: //doi.org/10.1371/journal. Pone.0177607.
https://stopbarierom.pl/aktualnosci/raport-z-badania-postrzeganie-przez-
pracodawcowkosztow-i-korzysci-z-zatrudniania-osob-z-zaburzeniami-ze-spektrum-autyzmu-w-

otwartymzatrudnieniu-w-australii/ .

24



OPPORTUNITIES 4

1. Czy miedzynarodowe ramy prawne sg wigzace dla panistw?

Wedtug Wydziatu ONZ ds. Polityki Spotecznej i Rozwoju, miedzynarodowe ramy prawne

dopuszczajg dwa rodzaje instrumentow:

Traktaty wielostronnesg wigzace, ale tylko dla tych, ktdre wyrazity zgode na zwigzanie sie nimi

poprzez podpisanie i ratyfikacje lub przystgpienie do nich.

Niektére uniwersalne instrumenty, takie jak Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka, oraz
niektére szczegdétowe postanowienia, takie jak zasada niedyskryminacji, staty sie czescig
zwyczajowego prawa miedzynarodowego i s3 uwazane za wigzace dla wszystkich panstw, nawet

tych, ktore nie ratyfikowaty konwencji traktat praw, ktory zawiera normy prawa zwyczajowego.

Instrumenty miedzynarodowetakie jak deklaracje, rezolucje, zasady, wytyczne i zasady, nie sg
technicznie prawnie wigzgce. Wyrazajg one ogdlnie przyjete zasady i reprezentujg moralne i
polityczne zobowigzanie panstw. Moga one réwniez stuzy¢ jako wytyczne dla panistw przy

uchwalaniu prawa i formutowaniu polityk dotyczgcych oséb niepetnosprawnych.

Panstwa sg przede wszystkim odpowiedzialne za zmiane praktyk legislacyjnych,
administracyjnych i sadowych, aby umozliwi¢ osobom niepetnosprawnym korzystanie z
przystugujgcych im praw. Panstwa, ktdre staty sie stronami konwencji miedzynarodowej, sg
prawnie zobowigzane do wdrozenia postanowien zawartych w konwencji w ich jurysdykcji
krajowej. Prawo miedzynarodowe pozostawia panstwom przyjecie takich $rodkéw
legislacyjnych i innych, zgodnych z ich procedurami konstytucyjnymi, w celu wykonania

zobowigzan.
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2. Jaki jest najwazniejszy miedzynarodowy instrument dotyczgcy praw oséb

niepetnosprawnych i jakie sg jego postanowienia?

Konwencja ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych (UNCRPD) jest pierwszym prawnie
wigzgcym instrumentem miedzynarodowym okreslajgcym minimalne standardy praw
0s6b niepetnosprawnych i pierwszg konwencja dotyczacy praw cztowieka, ktérej strong
jest UE. Celem niniejszej Konwencji jest promowanie, ochrona i zapewnienie petnego i
rownego korzystania ze wszystkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci przez
wszystkie osoby niepetnosprawne oraz promowanie poszanowania ich przyrodzonej godnosci.
Artykut 27 poswiecony jest prawu do pracy i zatrudnienia. Podstawowe zasady dla Paristw-Stron

w zakresie wdrazania praw pracowniczych osdb niepetnosprawnych sg nastepujace:

1.- Niedyskryminacjapowinien obejmowac wszystkie aspekty zatrudnienia, w tym petne procesy

rekrutacyjne, standardy zatrudniania i wszystko, co dotyczy warunkow zatrudnienia.

2.- Dostepnos¢: Panstwa sg zobowigzane do podjecia krokdw w celu zapewnienia w
petni dostepnego miejsca pracy: obowigzek ten ma kluczowe znaczenie dla usuniecia
roznych barier — fizycznych, zwigzanych z postawg, informacjami, komunikacjg lub

transportem, ktére uniemozliwiajg osobom niepetnosprawnym poszukiwanie pracy.

3.- Rozsadne zakwaterowanie: odnosi sie do niezbednych i odpowiednich modyfikacji i
dostosowan, ktére nie naktadajg nieproporcjonalnych lub nadmiernych obcigzen, tam
gdzie sg potrzebne w konkretnym przypadku, w celu zapewnienia osobom
niepetnosprawnym mozliwosci korzystania lub wykonywania na réwnych zasadach z
innymi osobami ze wszystkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci (art. 2 CRPD).
Wedtug Konwencji o prawach osdb niepetnosprawnych odmowa racjonalnego
usprawnienia stanowi dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢ i prowadzi do

utrwalania nieréwnosci

4.- Srodki pozytywne: Parstwa bedy promowaé¢ moiliwosci zatrudnienia oséb

niepetnosprawnych
3. Jak Europa promuje zatrudnienie oséb niepetnosprawnych?

Pozytywne dziatania na rzecz oséb niepetnosprawnych maja dtugg historie w wiekszosci panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej. Sg to dziatania majgce na celu promowanie dostepu do
zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych w takim samym stopniu jak cztonkéw innych kategorii.

Najwazniejsze z nich to:
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System kwotowy:dazy do osiggniecia zatrudnienia osdb niepetnosprawnych poprzez
zobowigzanie do zatrudnienia czesci osdb niepetnosprawnych. W wiekszosci krajow UE istniejg
systemy kwot dla prywatnych i/lub publicznych przedsiebiorstw lub instytucji. Ich celem jest
stymulowanie popytu na prace poprzez zobowigzanie pracodawcéw do zatrudniania okreslonej
czesci pracownikéw niepetnosprawnych. Zazwyczaj okreslony udziat wynosi od 2% do 7% sity
roboczej. W wiekszosci krajow stopien realizacji waha sie od 30% do 70%. Wedtug dostepnych
danych empirycznych systemy kwotowe prowadzg jedynie do niewielkiego wzrostu zatrudnienia

netto.

Zatrudnienie wspomagane:definiuje sie jako zindywidualizowane poradnictwo i dziatania
towarzyszgce w miejscu pracy, prowadzone przez wyspecjalizowanych treneréw pracy, ktére
majg na celu utatwienie spotecznej i zawodowej adaptacji pracownikéw niepetnosprawnych ze

szczegblnymi trudnosciami w wejsciu na rynek pracy w przedsiebiorstwach zwyktego rynku

pracy.

Zatrudnienie chronione:powstat z myslg o ,tych osobach, ktére ze wzgledu na swojg
niepetnosprawnos$¢ nie sg w stanie podjac lub utrzymac pracy konwencjonalnej, wspomaganej
lub samodzielnej”. Mogg przybieraé rézne formy, takie jak osrodki opieki dziennej, w ktérych
osoby niepetnosprawne uczestniczg w programach terapii zajeciowej, ktére obejmuja
wytwarzanie towardow i ustug lub w celach non-profit, lub w ktérych osoby niepetnosprawne

uczestniczg w dziataniach zwigzanych z zatrudnieniem, z ktérych czerpig dochdd.

4. Jakie kompetencje ma UE w zakresie prawnej regulacji zatrudnienia oséb niepetnosprawnych?

Unia Europejska posiada jedynie kompetencje przyznane na mocy traktatow. Kompetencje
nieprzyznane UE na mocy traktatéw odpowiadajg panstwom UE. Traktat lizbonski, ktory wszedt
w zycie pod koniec 2009 roku, precyzuje podziat kompetencji miedzy UE a panstwa

cztonkowskie. Kompetencje te dzielg sie na trzy gtdwne kategorie

*  Ekskluzywnykompetencje UE: celne, monetarne, wspdlne rybotéwstwo, wspdlna
polityka handlowa, zawieranie uméw miedzynarodowych czy instrukcji dotyczacych

funkcjonowania wspdlnego rynku wewnetrznego.

*  Wspodlnykompetencji, w ramach ktérych UE i kraje UE majg zdolnos¢ stanowienia prawa
i przyjmowania prawnie wigzgcych aktéw. Tacy my, srodowisko, polityka spoteczna,
transport, energia, ochrona konsumentéw, bezpieczenstwo i sprawiedliwosé,
wspotpraca na rzecz rozwoju i pomoc humanitarna, badania naukowe, zdrowie
publiczne, rolnictwo i rybotéwstwo, polityka spdjnosci i polityka spoteczna oraz sieci

transeuropejskie

27



OPPORTUNITIES 4

* Wsparciekompetencji, w ktérych UE moze interweniowac jedynie w celu wspierania,
koordynowania lub uzupetniania dziatan krajow UE. Obejmuje ochrone i poprawe
zdrowia, przemyst, kulture, turystyke, edukacje i sport, ochrone ludnosci i wspotprace
administracyjng. Tym samym UE posiada kompetencje w odniesieniu do praw osdb
niepetnosprawnych tylko w tych obszarach, w ktérych Traktaty przyznaty kompetencje.
Na przyktad UE ma kompetencje do stanowienia prawa w dziedzinie zatrudnienia; nie

posiada jednak uprawnien do stanowienia prawa w dziedzinie edukacji i szkolen.

Gtéwne europejskie inicjatywy dotyczgce zatrudnienia i niepetnosprawnosci to:

* Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej(art. 153, 10, 19), ustanawiajac normy

minimalne.

* 2000/78/WE Dyrektywa w sprawie rownosci zatrudnienia TFUE, 2012 (art. 5)ktory
stanowi, ze pracodawcy sg zobowigzani do podjecia odpowiednich $rodkéw w celu
umozliwienia osobie niepetnosprawne;j.

* Rozporzadzenie Komisji 651/2014 (art. 31,34):Pomoc szkoleniowa i koszty dodatkowe

przy zatrudnianiu pracownikdw niepetnosprawnych.

* Ogodlne rozporzadzenie w sprawie wylaczen grupowych, 2014:okresla warunki

udzielania pomocy na utatwienie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
5.- Co robi UE dla zatrudniania osob niepetnosprawnych?

W marcu 2021 r. Komisja Europejska przyjeta Strategie na rzecz praw oséb niepetnosprawnych

2021-2030.

Celem niniejszej strategii jest postep w kierunku zapewnienia, ze wszystkie osoby
niepetnosprawne w Europie, niezaleznie od pfci, pochodzenia rasowego lub etnicznego, religii

lub przekonan, wieku lub orientacji seksualnej.

Ta nowa i wzmocniona Strategia uwzglednia réznorodnosé niepetnosprawnosci obejmujgca
dtugotrwate uposledzenia fizyczne, umystowe, intelektualne lub sensoryczne (zgodnie z art. 1
Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb niepetnosprawnych), ktore czesto s3
niewidoczne. Odnoszgc sie do ryzyka wielu niekorzystnych sytuacji, z jakimi borykajg sie kobiety,
dzieci, osoby starsze, uchodicy niepetnosprawni i osoby z trudnosciami spoteczno-
ekonomicznymi, promuje perspektywe przekrojowa zgodnie z Agendg Narodéw Zjednoczonych

na rzecz celéw zréwnowazonego rozwoju 2030 (SDG).
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Nowa strategia zawiera zatem ambitny zestaw dziatan i sztandarowych inicjatyw w réznych

dziedzinach i ma liczne priorytety, takie jak:

e dostepnos¢: mozliwosé swobodnego przemieszczania sie i pobytu, ale takze
uczestniczenia w procesie demokratycznym

e godnej jakosci zycia i niezaleznego zycia, poniewaz koncentruje sie w szczegdlnosci
na procesie deinstytucjonalizacji, ochronie socjalnej i niedyskryminacji w pracy

e réwny udziat, poniewaz ma na celu skuteczng ochrone oséb niepetnosprawnych
przed wszelkimi formami dyskryminacji i przemocy, zapewnienie réwnych szans i
dostepu do wymiaru sprawiedliwosci, edukacji, kultury, sportu i turystyki, ale takze
rownego dostepu do wszystkich swiadczen zdrowotnych

¢ rola UE polegajgca na dawaniu przyktadu

e zamiar UE dotyczacy realizacji tej strategii promujacej prawa o0sob

niepetnosprawnych na catym $wiecie

Komisja bedzie wspierac panstwa cztonkowskie w ksztattowaniu ich krajowych strategii i planow
dziatania w celu dalszego wdrazania Konwencji Narodéw Zjednoczonych o prawach oséb

niepetnosprawnych oraz prawodawstwa UE w tej dziedzinie.

6.- Czym jest Europejski Fundusz Spoteczny?

Europejski Fundusz Spoteczny jest gtéwnym instrumentem finansowym Unii Europejskiej
stuzagcym wspieraniu zatrudnienia w panstwach cztonkowskich oraz promowaniu wiekszej

spojnosci gospodarczej i spotecznej.

Oproécz utatwiania milionom ludzi dostepu do zatrudnienia, EFS angazuje sie w reintegracje

spoteczng oséb znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuacji.

Trzy kluczowe zasady, ktorymi kieruje sie EFS, to:
- Wspotpraca.
- Zarzadzanie dzielone.

- Dofinansowanie.

EFS finansuje szerokg game projektow, ktdre poprawiajg perspektywy zatrudnienia ludzi i ich
prace. Finansowanie UE jest dostepne dla przedsiebiorstw dowolnej wielkosci w kazdym
sektorze, w tym przedsiebiorcéw, start-updéw, mikroprzedsiebiorstw, matych i srednich

przedsiebiorstw oraz wiekszych przedsiebiorstw.
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Mozesz ubiegac sie o dotacje lub wzig¢ udziat w postepowaniu o udzielenie zamdwienia,
jesli prowadzisz dziatalno$¢ gospodarczg lub organizacje pokrewng (stowarzyszenia
przedsiebiorcéw, podmioty wspierajgce przedsiebiorczosé, konsultantéw itp.), ktdra
prowadzi projekty stuzgce interesom UE lub jesli przyczyniasz sie do realizacji programu

lub polityki UE.

Ponadto dla firm dostepna jest szeroka gama finansowania: kredyty biznesowe,

mikrofinansowanie, gwarancje i kapitat podwyzszonego ryzyka.
7.- Czy istnieje specjalne prawo pracy dla oséb z ASD?

To jest przeglgd hiszpanski. Aby poszerzy¢ informacje, konieczne jest zbadanie kazdego
przypadku.Na poziomie krajowym kazdy kraj ma kompetencje do opracowywania

ustawodawstwa, ktdre jest zawsze bardziej liberalne niz poprzedni poziom administracyjny.

Ustawodawstwo majace zastosowanie do oséb z ASD w Hiszpanii jest ogdlnym
ustawodawstwem dotyczgcym oséb niepetnosprawnych. Jesli chodzi o szczegétowe warunki
zatrudnienia, uregulowane sg one w Statucie Pracownikéw oraz w pozostatych regulaminach

pracy.

Najnowsza hiszpanska strategia aktywnego wspierania zatrudnienia na lata 2021-2024
(zatwierdzona w grudniu 2021 r.) wyraznie uznaje zaburzenia ze spektrum autyzmu w
odniesieniu do osdb niepetnosprawnych i po raz pierwszy oddziela je od niepetnosprawnosci
intelektualnej. Jednym ze strategicznych celéw tego nowego tekstu jest osiggniecie podejscia
skoncentrowanego na ludziach i firmach, towarzyszenie osobom poszukujgcym pracy w

zindywidualizowany sposéb i Swiadczenie zindywidualizowanych ustug na rzecz pracodawcow.

Jest to krok naprzéd rzadu hiszpanskiego w zakresie promowania dostepu do rynku pracy dla

0s6b z ASD.
8.- Czy Wytyczne ONZ dotyczace biznesu i praw cztowieka s wigzace?

Zasady nie sg wigzacym prawem miedzynarodowym. Niemniej jednak sg one jak dotad
najbardziej autorytatywnym miedzynarodowym oswiadczeniem dotyczgcym odpowiedzialnosci

biznesu w odniesieniu do praw cztowieka.
9. - Jak moge promowac integracje osob niepetnosprawnych w miejscu pracy?

Zatrudnianie osdb niepetnosprawnych wzmacnia polityke réznorodnosci firm, co skutkuje
otwartg kulturg korporacyjng, bez uprzedzen, zgodng ze spoteczenstwem, a tym samym bardziej

konkurencyjng. W oparciu o prawa chronione Konwencjg i procedure ustanowiong przez
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Wytyczne dotyczgce biznesu i praw cztowieka, odpowiedzialno$¢ biznesu wobec osdéb

niepetnosprawnych mozna wzmocnic, podejmujgc nastepujgce kroki:

Krok 1: Zobowiaz sie: formalne zobowigzanie firmy z niepetnosprawnoscia.

Krok 2: Zidentyfikuj mozliwe negatywne skutkiw sprawie praw oséb niepetnosprawnych
w obszarze oddziatywania firmy. Okresl priorytety wptywow (dotkliwo$é / mozliwosé
zaradzenia / czesto$¢ wystepowania / powigzanie), aby rozwazyé podjecie $rodkow

naprawczych.

Krok 3: Ustal procedury i osoby odpowiedzialnezapobieganie, tagodzenie i naprawianie
ewentualnych skutkéw, a takze informowanie o poczynionych postepach.

- Przydziat kierownikéw i zasobéw

- Przydziat kierownikdéw i zasobéw

- Przydziat kierownikdéw i zasobéw

- Przydziat kierownikdéw i zasobéw

Krok 4: Przyczyniaj sie do realizacji celow zréwnowaionego rozwojuzwigzanych z
niepetnosprawnoscig, promowanie okreslonych dziatarh majgcych na celu zwiekszenie roli oséb

niepetnosprawnych w spoteczenstwie z Agendy 2030 oraz Celéw w celach 4, 8, 10, 11i 17.

10.- Czy jako firma mam obowigzek dostosowania warunkdéw pracy pracownika

niepetnosprawnego?

To jest przyktad hiszpariskiej sprawy wiejskiej. Wymagania pracownikdw i firm bedq zaleZaty od

obowiqzujgcych przepiséw krajowych.

Ogdlnie rzecz biorgc, w statucie pracowniczym nie okreslono réznych warunkéw dla osdb
niepetnosprawnych. Nie ma podstawy prawnej regulujgcej szczegdlne warunki pracy ze wzgledu

na samg niepetnosprawnosc.

Mozna jednak wezwa¢ do zmiany warunkéw poprzez zastosowanie ogdlnej zasady prawa do

integralnosci fizycznej oraz odpowiedniej polityki bezpieczenstwa i higieny.

Statut pracownikow stanowi, ze jednym z obowigzkdw firm jest ochrona integralnosci fizycznej
pracownika. Jezeli wiec pracownik przedstawi odpowiednig dokumentacje uzasadniajgcg zmiane
jego warunkéw pracy, a pracodawca dobrowolnie jej nie przeprowadzi, grozi mu powazne

naruszenie obowigzkdw.

11.- Co musze wzigc pod uwage przy zawieraniu umow, aby skorzystac z zalet zatrudnienia
osoby niepetnosprawnej?
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To jest przyktad hiszpariskiej sprawy wiejskiej. Wymagania pracownikdw i firm bedq zalezaty

od obowiqzujgcych przepiséw krajowych i umow zaktadowych.

na czas nieokreslonyumowa o prace:
- Stopien niepetnosprawnosci pracownika i ze jest ona nalezycie uznana przez
wiasciwy organ.
- Zejest bezrobotny i zarejestrowany w publicznych stuzbach zatrudnienia

- Odpowiada to wymogom wczesniejszych termindw zawierania uméw oraz rodzaju

umowy
- Firmy mogg ubiegac sie o te swiadczenia
- Firmy bedace beneficjentami sg zobowigzane do utrzymania stabilnosci tych

pracownikéw przez okres co najmniej 3 lat

Umowa tymczasowaw zakresie promocji zatrudnienia:

Stopien niepetnosprawnosci pracownika i ze jest ona nalezycie uznana przez

wiasciwy organ

- Zejest bezrobotny i zarejestrowany w publicznych stuzbach zatrudnienia

- Odpowiada to wymogom wczesniejszych termindw zawierania uméw oraz rodzaju
umowy

- Pracodawcy muszg zatrudniaé pracownikéw za posrednictwem publicznych stuzb

zatrudnienia (w petnym lub niepetnym wymiarze godzin)

- Umowa zostanie zawarta na okres od 12 miesiecy do 3 lat.

Umowa tymczasowazastgpi¢ osoby niepetnosprawne:
- Stopien niepetnosprawnosci pracownika i ze jest ona nalezycie uznana przez
wiasciwy organ
- Zejest bezrobotny

- Okres prébny nie moze przekracza¢ 6 miesiecy.

Umowa o prace na szkolenie:
- Stopien niepetnosprawnosci pracownika i ze jest ona nalezycie uznana przez
wiasciwy organ

- W przypadku zatrudniania pracownikéw niepetnosprawnych nie ma ograniczen
wiekowych;

- Brak niezbednych kwalifikacji do sformalizowania umowy o staz.

32



OPPORTUNITIES 4

Umowa musi wyraznie okresla¢ branzowy lub zawodowy poziom praktyki, czas
poswiecony na szkolenie i jego rozktad godzinowy (min. 15% szkolenia
teoretycznego), wynagrodzenie pracownika (nie nizsze niz minimalne
wynagrodzenie miedzybranzowe), czas trwania umowy ( od 6 miesiecy do 2 lat) oraz
imie i nazwisko oraz kwalifikacje zawodowe osoby wyznaczonej na opiekuna

Warunki pracy bedg obejmowac takie same nieprzewidziane okolicznosci i
zabezpieczenia, jak w przypadku kazdej innej osoby zatrudnionej na podstawie

umowy.

12.- Jakie zachety do zatrudniania oséb niepetnosprawnych moge znalez¢?

Wymienione zalety i korzysci majq jedynie charakter orientacyjny i mogg podlegac¢ zmianom, a

nawet usunieciu przez paristwo lub inne jednostki administracyjne. To jest przyktad hiszparskiej

sprawy wiejskiej. Dotacje bedq zalezec¢ od aktualnych zaproszeri w danym momencie i nie zawsze

bedq stosowane na wszystkich terytoriach.

W odniesieniu do umow:

na czas nieokreslonyumowa o prace:

1.- Dofinansowanie do statego zatrudnienia

2.- Premie w sktadkach na ubezpieczenia spoteczne z tytutu dziatalnosci gospodarczej

3.- Dofinansowanie na adaptacje pracy Umowa

tymczasowa:

1.- Premie w skfadkach na ubezpieczenia spoteczne z tytutu dziatalnosci gospodarczej

2.- Dotacja na adaptacje do pracy

3.- Dotacja przy przeksztatceniu w umowy na czas nieokreslony

Okres przejsciowyzatrudnienie na zastepstwo oséb niepetnosprawnych

1.- 100% znizki na sktadki ZUS firmy.

Szkolenieumowy

1.- Obnizki sktadek na ubezpieczenie spoteczne

2.- Dotacja na adaptacje do pracy

W zakresie zatrudnienia wspomaganego:

Beda mogli promowac projekty zatrudnienia chronionego i by¢ beneficjentami odpowiednich

dotacji:

a) Stowarzyszenia, fundacje i inne organizacje non-profit.

b) Specjalne Centra Zatrudnienia.

c) Firmy na zwyktym rynku pracy.
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1. Dotacje na zatrudnienie.
2. Bonusy

3. Pomoc na finansowanie kosztow zwigzanych z zatrudnieniem instruktorow pracy.

W odniesieniu do podatku dochodowego od oséb prawnych kwota:

- Dotacja na osobe/rok wzrostu przecietnego zatrudnienia pracownikéw
niepetnosprawnych o réwny stopien lub wiecej niz 33% i mniej niz 65%,
zakontraktowanego przez podatnika, odnotowanego w okresie rozliczeniowym, w
odniesieniu do przecietnego zatrudnienia pracownikéw tego samego rodzaju w okresie

bezposrednio poprzedzajgcym.

OPPORTUNITIES 4

- Dotacja za kazdg osobe/rok wzrostu przecietnego zatrudnienia pracownikow

niepetnosprawnych o jeden stopien réwny lub wiekszy niz 65%, zatrudnionego przez podatnika,

odnotowanego w okresie rozliczeniowym, w odniesieniu do przecietnej liczby pracownikéw

zatrudnionych na tym samym stanowisku natury w bezposrednio poprzedzajgcym okresie.

1. Jak poznaé mocne strony kandydatéw/pracownikéw z ASD?

Po pierwsze, poprzez zrozumienie autyzmu. Nastepnie zwracajac baczng uwage na proces

rekrutacji i selekcji, zadajgc wtasciwe pytania. | dajgc autystycznym cztonkom zespotu mozli

dzielenia sie swoimi pomystami.

woscé

2. Jesli osoby z ASD maja problemy z komunikacjg i interakcjg spoteczna, jak powinnismy

wspiera€ ich integracje?

Osoby z autyzmem moga by¢ zaniepokojone bliskoscig innych pracownikéw i zestresowane

oczekiwaniem na kontakty towarzyskie.

* > Z tego wzgledu konieczne wydaje sie podnoszenie swiadomosci wsréd cztonkow

zespotu i kierownikdw, aby potrzeby pracownika z ASD byty rozumiane i respektowane.

* > Aby ufatwi¢ komunikacje z pracownikiem z ASD, nalezy preferowaé jezyk jasny,

konkretny i petny, unikajgc dwuznacznosci, ironii, metafor czy zbednych gestéw.

* = Tutor petnigcy role posrednika miedzy osobg autystyczng a jej wspotpracownikami

moze silnie wspiera¢ komunikacje i promowaé docenianie réznorodnosci w mi

pracy.

ejscu
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3. Jakradzi¢ sobie ze stresem pracownika?

Pracodawca powinien zapewnic jak najwiekszg elastycznos¢ i samodzielno$¢é w planowaniu
pracy. Pracodawca powinien unika¢ w jak najwiekszym stopniu nieoczekiwanych zadan,

wielu zadan i réznic w priorytetach pracy.

4. Czy powinienem planowa¢ regularne spotkania z pracownikiem z ASD?

Zaplanuj regularne spotkania:

* Rzeczywiscie konieczne jest sprawdzenie, czy dziecko zrozumiato i zastosowato sie do
instrukcji, odwiedzajac go, poniewaz nie poprosi o pomoc.

* Doceniaj ich sukcesy i wyjasniaj ich btedy w logice doskonalenia.

5. Moja firma nie opracowata jeszcze strategii przyjaznej autyzmowi, czy mogliby$smy zatrudni¢

osoby z ASD?

To sSwietny punkt wyjscia, aby dowiedzie¢ sie wiecej o autyzmie w pracy i poszukac informacji.

Swiadomos¢ jest pierwszym krokiem do wzrostu. Po ukoriczeniu szkolenia Opportunities4autism
(6 modutéw) pracodawcy (menedzerowie HR, dyrektorzy, rekruterzy i inni kluczowi pracownicy)
powinni umie¢ ustawi¢ procesy i praktyki firmy w celu zbudowania srodowiska przyjaznego

autyzmowi.

Mimo ze firma nie opracowata jeszcze strategii przyjaznej autyzmowi, niezwykle wazne jest
poinformowanie potencjalnych kandydatéw o otwartosci na przyjecie osdb ze specjalnymi

potrzebami.

6. A co jesli kandydat z ASD nie ma doswiadczenia zawodowego?

Wez pod uwage, ze mogg istnie¢ przyczyny niespdjnej historii pracy i braku wyksztatcenia, ktore
nie majg nic wspdlnego ze zdolnosciami i intelektem osoby z autyzmem, a wszystko, co majg

wspolnego z barierami i niewystarczajgcym wsparciem, jakiego doswiadczyta.

7. Jakie cechy w opisie stanowiska mogg zniecheci¢ osoby z ASD do aplikowania?

Cechy takie jak ,doskonate umiejetnosci komunikacyjne” lub ,dobry gracz zespotowy”

prawdopodobnie zniechecg wiele oséb z autyzmem do ubiegania sie o prace.

Staraj sie by¢ naprawde obiektywny, jesli chodzi o to, jakie umiejetnosci i doswiadczenia sg

naprawde niezbedne do pracy, i pomin te, ktére nie sa.

8. Jak zacheci¢ osoby z ASD do aplikowania?
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W ogloszeniu o prace upewnij sie, ze wysytasz wtasciwy komunikat powitalny dotyczacy
neurordznorodnosci. Mozesz okresli¢, ze Srodowisko pracy jest spokojne lub ze pracodawca
moze dostosowac srodowisko pracy, zapewnic elastyczne godziny pracy lub inteligentne

opcje pracy.

Poinformuj wnioskodawcéw o ich prawie do wnioskowania o racjonalne usprawnienia w
celu zapewnienia petnego dostepu do przestuchania. Zapros ich do kontaktu z rekruterem

w razie potrzeby wsparcia.

9. Jak powinno wyglada¢ miejsce rozmowy kwalifikacyjnej?

Woybierz odpowiednig cichg przestrzed wolng od zaktécen. PosadZz kandydata w miejscu, z
ktorego bedzie miat dobry widok na przestrzen, pozbadz sie wizualnych rozpraszaczy, takich jak
migajgce Swiatta, gtosna klimatyzacja czy mocne odswiezacze powietrza. Wczesniejsze zapytanie
o konkretng nadwrazliwos$¢ sensoryczng moze pomdc w odpowiednim ustawieniu miejsca i

uniknieciu rozpraszania uwagi utrudniajgcego wystep kandydata.

10. Jak sprawi¢, by kandydat czut sie komfortowo, zapraszajac na rozmowe ekspertéow, ktorzy

moga wesprzec rekrutera?

Mozesz chcie¢ zaangazowacd inne osoby w proces przygotowawczy lub zaprosi¢ je do udziatu w
pozniejszych etapach selekcji, aby pierwszy kontakt nie byt przyttaczajgcy. Pozwdl kandydatowi

przyprowadzi¢ osobe wspierajgcg na rozmowe kwalifikacyjna.

11. Jestem przyzwyczajony do liczenia na pierwsze wrazenie, jak mam to zmienic?

Nie licz tak bardzo na pierwsze wrazenie w przypadku rozmowy kwalifikacyjnej z kandydatem z
autyzmem. Autyzm wptywa na zdolnos¢ komunikacji spotecznej i interakcji, a osoby cierpigce na
ASD mogg mieé trudnosci ze zrozumieniem komunikacji niewerbalnej i przystosowaniem sie do

nowych sytuacji spotecznych.

Konieczne jest przeszkolenie w zakresie czytania i dekodowania komunikacji niewerbalnej oraz
»Czytania miedzy wierszami” podczas rozméw kwalifikacyjnych z kandydatami do pracy. Uzyj
umiejetnosci czytania niewerbalnego, aby wczu¢ sie w kandydata i zapewnij wsparcie, aby

utatwi¢ proces rozmowy kwalifikacyjne;j.

12. Czy mozesz podac przyktady pytan zorientowanych na zachowanie?

»Podaj mi przyktad sytuacji, w ktérej miates do czynienia z awarig centralnej sieci Wi-Fi. Jak sobie
z tym poradzites?”
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»Opowiedz mi o czasie, w ktérym tworzyte$ nowg baze danych klientow?”

,Opisz sytuacje, w ktérej zauwazytes problem i podjates inicjatywe, aby go naprawic,

zamiast czeka¢, az zrobi to ktos inny”.

13. Jak rozmawia¢ z kandydatem o autyzmie i zwigzanych z nim wyzwaniach?

Jako pracodawca mozesz znacznie utatwic¢ kandydatom otwarcie sie na temat ich stanu,
wyjasniajac, ze Twoja firma docenia réoznorodnosc i jest gotowa powitac

neurordznorodnych cztonkdw swojego zespotu.

Wiele osdéb z autyzmem woli otwarcie moéwi¢ o swoim stanie. Jesli kandydat czuje sie
komfortowo rozmawiajgc o swoim stanie, nie bdj sie pytaé o konkretne potrzeby,
przystosowania i rozsadne udogodnienia (np. dostosowanie srodowiska pracy, organizacja

pracy, home office itp.)

Niedopuszczalne: Czy jest Pan/Pani niepetnosprawny?
Akceptowalne: Czy mozesz wykonywac obowigzki zwigzane ze stanowiskiem, o ktdre sie ubiegasz?

Nigdy nie pytaj wprost. (Po pierwsze, jest to niegrzeczne. Po drugie, jest to niezgodne z prawem.)

14. O co moge, a czego nie moge zapyta¢ na rozmowie o prace na temat zdrowia psychicznego?
(prawnie)Ogodlnie rzecz biorac, pytanie pracownikéw o ich zdrowie psychiczne podczas

rozmowy kwalifikacyjnej jest niezgodne z prawem.

Musisz przeprowadzi¢ dalsze badania na temat prawa krajowego dotyczacego zdrowia

psychicznego w miejscu pracy.

15. Czym s niezamierzone dyskryminacje?

Niezamierzona dyskryminacja moze wystgpié, gdy polityka pracodawcy ma niekorzystny wptyw
na pracownikéw ze wzgledu na rase, kolor skéry, pteé, wiek, cigze lub jakakolwiek inng chroniong
kategorie. Zasady te mogg wydawac sie neutralne, ale w rezultacie majg negatywny wptyw na
cztonkéw rézinych klas chronionych. Nawet jesli pracodawca nie zamierzat celowo
dyskryminowaé, nadal moze zosta¢ pociggniety do odpowiedzialnosci za zasady, ktére majg

»odmienny wptyw” lub ,negatywny wptyw”.

16. Jesli osobom z ASD trudno jest by¢ spotecznym, w jaki sposdb beda integrowac sie w miejscu
pracy?
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Wielu dorostych z autyzmem moze nauczyé sie rozumie¢ normy spoteczne, doskonali¢
swoje umiejetnosci spoteczne i radzi¢ sobie z wyzwaniami, umozliwiajgc im pomysing
integracje w miejscu pracy. Ale wazne jest, aby skupi¢ sie na profesjonalnej wiedzy i

umiejetnosciach.

17. Czy pracownik z ASD powinien mie¢ okreslony grafik?

Nie jest to konieczne, ale nalezy dostarczy¢ pracownikowi harmonogram i harmonogramy
wymienione z doktadnoscig na tydzien lub miesigc, na ktdry moze sie powotaé. Wazne jest,
aby jasno okresli¢ czas, jaki ma na wykonanie zadania i upewni¢ sie, ze szanuje przerwy w

potudnikach i wychodzi w tym samym czasie co inni.

Zmiany w grafiku muszg by¢ przygotowane i wyjasnione z duzym wyprzedzeniem, aby pracownik

sobie z nimi poradzit.

18. Jak upewnic sie, ze pracownik z ASD rozumie swoje zadania?

Nie wahaj sie poprosi¢ go o przeformutowanie zadania, aby upewnic sie, ze zostaty zrozumiane.

19. Czy pracownik z ASD mozie pracowaé w zespole?

Tak, ale trzeba to uporzagdkowac. Aby pracowac jako zespot, musimy wiedzieé, kto co robi, kiedy,
jak... Jest to bardziej prawdziwe w przypadku oséb z ASD, ktére potrzebujg bardzo

ustrukturyzowanego srodowiska.

Moga miec istotne pomysty, nie wiedzac, jak sie nimi dzieli¢. Kiedy kolega milczy na spotkaniu,
niekoniecznie dlatego, ze nie ma nic do powiedzenia. Moze po prostu czekaé, az zostanie
poproszony o zabranie gtosu na dany temat. Nie wahaj sie poprosi¢ jej/jego o opinie lub zaplanuj

czas wypowiedzi dla wszystkich na koniec spotkania.

20. Jakie platformy/organizacje moga pomac naszej organizacji w procesie rekrutacji?

W kazdym kraju jest kilka organizacji, ktdre mogg pomdc w procesie rekrutacji i pdzniej. [znajdz

organizacje w swoimkraj].
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1. Co rozumiemy przez Rekrutacje?

Equipo Vértice (2007) definiuje rekrutacje jako dziatanie majace na celu przyciggniecie kapitatu
intelektualnego do firm. Firma nie tylko zgda od kandydata szeregu cech, ale takze oferuje swoje
przewagi konkurencyjne, aby oceni¢ korzysci, ktére moga wptynaé na przynaleznosc kandydata

do firmy.

Celem rekrutacji jest dostarczenie ,,selekcji” jej podstawowego surowca, czyli kandydatéw. Ale
musi dostarczac proces selekcji nie tylko w ilosci, ale takze w jakosci. Od tych dwdch elementow

zalezec¢ bedzie skutecznosc zabiegu.

W ogtoszeniach o prace publikowanych przez firme mozna uwzgledni¢ zobowigzanie firmy do
zapewnienia réwnych szans kandydatom ptci meskiej i zenskiej, niepetnosprawnym lub

niepetnosprawnym.

* Postaraj sie otrzymaé¢ jak najwiecej wnioskéw od wykwalifikowanych o0séb
niepetnosprawnych. W tym celu oferta pracy mogtaby by¢ rozpowszechniana za
posrednictwem organizacji osdb niepetnosprawnych, uniwersytetéw itp. Oferty te musza

by¢ rozpowszechniane w formacie dostepnym dla wszystkich.

* Opis cech oferowanych stanowisk, funkcji do petnienia oraz wymaganego poziomu

wyksztatcenia, wiedzy, doswiadczenia, umiejetnosci i predyspozyc;ji.
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* Po znalezieniu kandydata z niepetnosprawnoscia, ktéry spetnia wymagania na dane
stanowisko, firma powinna mie¢ mozliwosé rozsgdnego dostosowania miejsca pracy,

tak aby zmaksymalizowa¢ mozliwosci danej osoby. (Antezana i Linkimer, 2015).
Co ogdlnie rozumiemy przez dobdr personelu:

Chiavenato (1999) definiuje dobdr personelu jako wybdr najbardziej odpowiednich
kandydatéw do wykonywania pracy w firmie, starajgc sie zachowaé lub poprawic
efektywnosc i produktywnosc¢ pozostatej czesci personelu. Dobdr personelu ma na celu

osiggniecie dwdch celdw:

* Dostosowanie osoby do wykonywanej pracy.
* |ta osoba jest skuteczna na tym stanowisku.

2. Jak zaadaptowac testy doboru personelu z zaburzeniami ze spektrum autyzmu?

Czesto stosuje sie standardowe testy, ktore nie sg trudne do adaptacji i udostepnienia. Na rynku
dostepnych jest wiele réznych testow, wiec w kazdym przypadku mozna zastosowac ten, ktory

najlepiej pasuje.

Testy selekcyjne do filtrowania kandydatéw z niepetnosprawnosciami muszg by¢ elastyczne,
poniewaz sg to grupy z dysfunkcjami organicznymi lub psychologicznymi, ktére moga miec
pewne ograniczenia, aby mdc skutecznie wypas¢ w niektdérych standardowych testach. Musisz
wybraé, ktory test jest najbardziej odpowiedni dla kazdej osoby, w oparciu o jej

niepetnosprawnosc.

¢Jak definiujemy kryteria wyboru?

Kryteria wyboru zostang okreslone na podstawie posiadanych przez nas informacji o stanowisku
do obsadzenia. Proces selekcji musi réwniez uwzglednia¢ zdolno$¢ ludzi do uczenia sie i
wykonywania zadan. Proces selekcji to w zasadzie opracowanie porédwnania i podjecie decyzji,
poniewaz z jednej strony jest analiza i specyfikacja stanowiska, a z drugiej osoby ubiegajace sie

o nie, ktére sg od siebie zupetnie rdzne.

¢Jak przebiegaja fazy selekcji?

Pod3azajgc za Claverem, Gasco i Llopis (2001):
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1. Przestudiowanie programu nauczania lub listu motywacyjnego: ten etap ma na
celu ustalenie, czy kandydat spetnia wymagania rozmowy kwalifikacyjnej, szybko
eliminujac kandydatéw nie posiadajgcych odpowiednich umiejetnosci. W przypadku oséb
z ASD w tej Fazie 1 musielibysmy wzigc¢ pod uwage: ,,Profil Zawodowy ocenia preferencje
zawodowe, umiejetnosci i predyspozycje. Ten profil ma na celu identyfikacje zawoddw,

ktore odpowiadajg mocnym stronom i preferencjom danej osoby”.

2. Rozmowa wstepna: w celu natychmiastowego wyeliminowania kandydatow,

ktdrzy po przejsciu wstepnej fazy nie nadajg sie na dane stanowisko. Na tym etapie, ktory

jest zwykle przeprowadzany przez specjaliste z dziatu personalnego, nalezy obserwowad
zwyczaje wnioskodawcy, a takze inne cechy osobiste, ktére mogg mie¢ wptyw na wyniki, ale
nalezy unika¢ wptywu szkéd poniesionych przez osobe przeprowadzajgcg rozmowe
kwalifikacyjng na decyzje. Profil poznawczy koncentruje sie na trzech najbardziej istotnych
obszarach ASD: interakcjach spotecznych i umiejetnosciach komunikacyjnych, elastycznosci i
organizacji oraz profilu sensorycznym. Ma na celu zidentyfikowanie ewentualnych potrzeb

adaptacji i wsparcia w miejscu pracy.

3. Testy przydatnosci: w celu oceny poziomu zgodnosci miedzy kandydatami a
wymaganiami stanowiska. Testami tymi moga by¢ egzaminy lub ¢wiczenia symulujgce warunki

pracy. Jednak nie we wszystkich wakatach zaleca sie stosowanie tych testow; na przyktad.

4, Sprawdzenie przesztosci i referencji: te twierdzenia zostang zweryfikowane przez osoby,
ktore dobrze znajg kandydata, niezaleznie od tego, czy sg profesorami, wspdtpracownikami czy
przetozonymi. Zapytania te majg dwa cele: z jednej strony zweryfikowaé podane w aplikacji
informacje dotyczace studidw, doswiadczenia zawodowego itp., az drugiej poznad opinie kogos,

kto dobrze zna kandydata.

Profil Kompletny taczy dwa poprzednie profile i ma na celu wspieranie programéw posrednictwa
pracy. Profile skracajg proces identyfikowania mocnych stron i wsparcia, poniewaz umozliwiajg
wstepng ocene, ktdra wskazuje obszary wymagajgce pogtebionej oceny w celu podjecia decyzji

o zindywidualizowanym Planie Wsparcia.

5. Rozmowa koricowa: jest to jeden z podstawowych etapdw procesu selekcji. Rozmowy
kwalifikacyjne sg regularnie przeprowadzane we wszystkich procesach selekcji. Wsrdd
powoddw, ktére zachecaja do jego stosowania, mozna wyrdznic jego elastyczny i adaptacyjny
charakter, zwtaszcza w przypadku oséb z zaburzeniami ze spektrum autyzmu. W ich przypadku
istotne jest, aby wiedzie¢, z jakim typem osoby mamy do czynienia, poniewaz wezmiemy pod

uwage, czy brakuje jej raczej zmechanizowanego, ptynnego jezyka, niewielkiego kontaktu
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wzrokowego, co jest idealne do zaprezentowania éwiczen zachecajgcych do kontaktu
twarzag w twarz. wywiady twarzg w twarz lub szukac alternatyw audiowizualnych tam, gdzie
czujg sie bardziej komfortowo. Mozemy réwniez skorzysta¢ z pomocy zewnetrznych
organizacji wsparcia, korepetytoréw, ktérzy podajg interesujgce nas dane w profilu w
rozmowie kwalifikacyjnej i potrafig je dostosowaé. Bedzie to wymagato szkolenia przed
rozmowa, aby osoba z ASD mogta trenowaé z wyprzedzeniem, aby promowac swoj sukces.
Tutaj méwimy o procesach przewidywania: osoby z ASD potrzebujg tego wsparcia,
poniewaz zmniejszy to ich poziom leku i stresu podczas tego typu wywiadow, a takze

zwiekszy ich zdolnosci i umiejetnosci.

6. Badanie lekarskie: wedtug Olleros (2005) w wielu firmach i niektéorych okreslonych
sektorach - ze wzgledu na wymogi prawne - przeprowadzane sg rowniez badania lekarskie,
przeprowadzane przez te same stuzby firmy lub prywatne lub publiczne organizacje zdrowia.
Pozwala dowiedzie¢ sie, jakie sg fizyczne i fizjologiczne mozliwosci kandydatéw, aby dobrze
wykonywac¢ swojg prace. W przypadku osdb z ASD prosba o diagnoze bedzie niezbedna do
uzyskania dostepu do procentowego stopnia minimalnej niepetnosprawnosci, 33% zostanie

uznane przez publiczng stuzbe zdrowia (Zdrowie Psychiczne); Jak réwniez,

3. Jakie aspekty powinnismy wzigé pod uwage przy przekazywaniu informacji i uswiadamianiu

w jednostkach roboczych?

Integracja rodzi sie z informacji, wiec brak informacji w sSrodowisku pracy prowadzi do rozwoju
lekéw, uprzedzen i znieksztatconej wizji potencjatu pracy osdéb niepetnosprawnych, co moze
zniweczy¢ trud prowadzony w catym procesie selekcji w celu osiggniecia najlepsze dopasowanie

pozycji do osoby.

W wiekszosci firm, od Zarzadu Gtéwnego po HR, pojednanie i motywacja sg zazwyczaj
wystarczajgce. Zmienia sie to jednak w przypadku menedzeréw S$redniego szczebla, szeféw
dziatéw czy reszty personelu organizacji, gdzie filozofia integracji bardzo czesto napotyka bariery

nie do pokonania.

Ten kierunek dziatan mozna wytyczy¢ dwoma réwnolegtymi torami: jeden skierowany do tych,
ktorzy bedg wspdtpracownikami nowej korporacji (w przypadku oséb z ASD) kampanie
uswiadamiajgce mogg by¢ prowadzone w firmach zatrudniajgcych pracownikéow za
posrednictwem organizacji wyspecjalizowanych w ASD i innym przetozonym lub koordynatorom

w tych samych celach.

Inicjatywy te wyeliminujg nieuzasadnione obawy i utatwig przyjecie odpowiedniej postawy, aby
pracownicy wiedzieli, jak pracowaé¢ z osobami z autyzmem, jak sie do nich zwracac i jakie
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wspdlne dziatania podejmowac: nie nadopiekuriczo$¢ z powodu niepetnosprawnosci, ale
rowniez nie ignorujac go, zapewniajgc znormalizowane i réwne traktowanie, domagajac sie

takiego samego profesjonalizmu, tego samego poziomu wykonania i tych samych celéw.

4. Jakich Narzedzi mozemy uzy¢ jako Wsparcia Adaptacji pracownikéw z ASD?

Dostosowanie miejsca pracy dla oséb niepetnosprawnych moze stanowi¢ wazng przewage
konkurencyjng w procesie promowania przez firmy integracji na rynku pracy. Adaptacja
miejsc pracy obejmuje rézne obszary, takie jak elastyczne godziny pracy, usuwanie barier
architektonicznych czy adaptacja mebli. We wszystkich przypadkach miejsca pracy muszg by¢
dostosowane do pracownikdw niepetnosprawnych, a nie na odwrdt, w celu uczynienia miejsc
pracy dostepnymi i umozliwienia rozwoju umiejetnosci i zdolnosci pracownikéw

niepetnosprawnych.

Do dostosowania miejsc pracy nalezy podchodzi¢ z uwzglednieniem trzech aspektow:

1. pracownik
2 zadania do wykonania
3. Praca

Adaptacja to termin, ktéry zaktada zestaw wczesniejszych dostosowan, ktdre sg scisle zwigzane
z: zasadg dostepnosci poznawczej, zindywidualizowanymi dostosowaniami metodologicznymi,
przewidywaniem, tworzeniem i uzywaniem pomocy wizualnych oraz wykorzystaniem systemow
wspomagajacych do uogdlnionej komunikacji we wszystkich kontekstach. Dobra adaptacja w
procesie adaptacji do pracy oséb z ASD nie moze by¢ naprawde inkluzywna, skuteczna i

funkcjonalna, jesli nie zaczniemy od tych podstaw pracy.

Oto kilka strategii, ktérych firmy powinny przestrzegaé, aby stworzy¢ zakwaterowanie:

a) Dostosuj tresci zgodnie z ich poziomem kompetencji programowych lub potrzeba dostepu.

b) Uzywaj tatwych w obstudze i tatwych w uzyciu materiatow.

c) Kazdego dnia przewiduj zadania do wykonania. Bardzo wazne jest, aby w przypadku checi
zmiany funkcji pracownika osoba odpowiedzialna musiata z wyprzedzeniem

poinformowac pracownika TEA o tych zmianach.

d) Stosuj przewidywalne i sensowne metodologie.

e) Uzywaj szczegdtowych instrukcji do wykonywania zadan.
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f) Jesli stanowisko pracy ulega zmianie, firma musi upewnic¢ sie, ze pracownik zna

swoje funkcje. Nic nie powinno by¢ pozostawione przypadkowi.

g) Nalezy wzigé pod uwage, ze praca zespotowa moze czasem stanowi¢ wyzwanie. W
tym celu konieczne jest przeszkolenie pozostatych wspdtpracownikéw, aby mieli
wiedze, jak postepowaé z osobg z autyzmem i jak stawié¢ czota pewnym

okolicznosciom, ktére mogg ich spotkac¢ w pracy.

h) Zarzadza adaptacjami we wszystkich przestrzeniach wspdlnych, spedzaniem
wolnego czasu oraz wydarzeniami specjalnymi lub tematycznymi. Adaptacji wymaga nie
tylko miejsce, w ktérym odbywajg sie funkcje pracy, ale cate otoczenie. Dostepnosc

poznawcza musi by¢ uogdlniona w catym osrodku.

5. Jakie etapy muszg przejsc firmy, aby zastosowaé model adaptacji do miejsca pracy dla oséb

z ASD?
Narzedzia, ktdrych firmy powinny uzywac, aby wspierac pracownika z ASD w pracy:

1. Instrukcje dotyczgce miejsca pracy: W pierwszej kolejnosci muszg przygotowac doktadnag
analize miejsca pracy, aby przewidzie¢ nowym pracownikom wszystkie okolicznosdci, z jakimi
beda mieli do czynienia w swoim miejscu pracy. W tej analizie nalezy wyeksponowac
dziatalnos$¢ firmy, istniejgce miejsca pracy, liczbe pracownikdéw itp. Przewidywanie jest

jedna z gtéwnych cech leczenia oséb z autyzmem i skutecznej adaptacji w pracy.

2.Podczas pracowniczego szkolenia: Pracownicy dziatu kadr lub odpowiedzialni
pracownicy firmy muszg przeprowadzi¢ krétkie szkolenie z osobg z ASD przed
przystgpieniem do coachingu. Na tym szkoleniu muszg wyjasni¢ wszystko, co niezbedne na
temat stanowiska pracy i funkcji, ktére majg by¢ wykonywane, aby nowy pracownik mégt
prawidtowo wykonywaé swojg prace. Podstawowymi punktami, ktére nalezy oméwié na
szkoleniu, powinny by¢: funkcje do wykonania, narzedzia do obstugi, czasy wykonania,
sposoby wykonania pracy itp. Stosowanie prezentacji wizualnych jest zalecane tam, gdzie
rzeczywiste sytuacje, ktore mogg wystgpi¢ w prezentowane sg stanowiska pracy. Konieczne
jest, aby firmy korzystaty z narzedzi, ktére pomagajg przektadac informacje werbalne na
wizualne, takich jak piktogramy, fotografie, rzeczywiste obrazy, rysunki, diagramy, mapy

koncepcyjne, harmonogramy, agendy wizualne, kody kolorystyczne,

3. Coaching: Na tym etapie firma musi wyznaczy¢ mediatora/coacha, ktéry przeprowadzi
proces szkolenia na okreslonym stanowisku, dokonujgc niezbednych adaptacji, aby osoba z

autyzmem mogta jak najlepiej wykonywac te czynnosé. Rola mediatora-coacha jest
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niezbedna w catym procesie. Jest pomyslany jako mediator miedzy osobg z
autyzmem a kontekstem, w ktérym bedzie miata miejsce praca, przygotowujgc ten
kontekst, aby byt przewidywalny, prosty i zrozumiaty, oprdécz przejecia
odpowiedzialnosci za szkolenie osoby z autyzmem, ktéra bedzie by¢ zatrudnionym.
Profil i role mediatora ds. zatrudnienia mozna krétko podsumowac jako: znajomosé
autyzmu i konkretnej osoby we wszystkich srodowiskach i sytuacjach; umiejetnos¢
zapobiegania/interweniowania w problemach behawioralnych, komunikatywnos¢,
empatia, umiejetnosci negocjacyjne i asertywnos¢, elastycznosé; znajomosc zasobdéw

szkoleniowych i strategii integracji zawodowej; i wiedzy o stosunku pracy.

4. Monitorowanie procesu: w trakcie tego procesu monitorowana bedzie aktywnosé
zawodowa wykonywana przez osobe z ASD oraz przydatnos$¢ ustalonych w tym celu
adaptacji. Obejmuje to miedzy innymi ocene wydajnosci, srodowiska pracy i ustalonego
wsparcia. Niezbedna jest ocena wynikdw pracownika w kwestiach szczegdlnie
interesujgcych firme, takich jak wydajnosé i jakos¢ pracy. Podobnie oceniane jest
planowane wycofanie wsparcia. W przypadku, gdy okaze sie to niezadowalajace,
implantowane sg ponownie wsporniki formalne. Odbywa sie to za obopdlng zgodg miedzy
osobg z ASD i/lub jej przedstawicielem, mediatorem pracy, technikiem koordynujgcym i

sama firma.

Waznym aspektem jest ocena samego programu, jakosci swiadczonych ustug. W tym celu
polecamy ,Broszure informacyjng i model jakosci Europejskiej Unii Zatrudnienia
Wspomaganego” (Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego, 2005), ktdra oprdcz opisu
Procesu Zatrudnienia Wspomaganego zawiera Kodeks Etyczny dla Pracownikéw Zatrudnienia

oraz ramy norm jakosci dla ustug zatrudnienia wspomaganego.

6. Jakie obszary nalezy wzig¢ pod uwage przy adaptacji stanowiska pracy i jakie sugestie

mozemy Ci zaproponowac jako przewodnik?
W tej jednostce wyrdznione zostang nastepujace punkty:
1. Przedstawienie pracownika organizacji firmy, jej misji i celéw.

2. Przedstawienie pracownika wspotpracownikom/zespotowi, z ktérym bedzie pracowat,

zaznaczenie struktury i zaleznosci w firmie.
3. Przedstawienie zasad pracy: regulaminéw i procedur.

4. Przedstawienie pracownikowi stanowiska pracy: miejsce i odpowiedzialno$¢ za to miejsce,

zadania, obowigzki, zasady bezpieczeristwa.
45



OPPORTUNITIES 4

5. Trener przygotowuje odgrywanie rél z uczestnikami oraz schematy réznych typéw
rozméw wprowadzajgcych pracownika w wyzej wymienione tematy, ze szczegdélnym

uwzglednieniem potrzeb komunikacyjnych oséb z ASD.

6. Podczas warsztatu trener zwraca uwage uczestnikdw na znaczenie procesu adaptacji i
procedur adaptacyjnych —wspdlnie z grupga projektujg proces, opracowujg procedury i

narzedzia takie jak:

4+ Adaptacja nowych pracownikéw — cele, zasady i etapy.

4+ Praktyczne kroki adaptacji pracownikow.

+ Zakres wdrozenia.

4+ Elementy utatwiajgce adaptacje.

4+ Zakres pakietow informacyjnych, ktdre powinien otrzymywac pracownik z ASD oraz
ich forma.

4+ Forma podsumowania i oceny wdrozenia (warto zastanowi¢ sie nad skutecznoscia
takiego wdrozenia, znalezé mocne strony (doswiadczenia i dobre praktyki na
przysztosc) i stabe strony (uwypuklajgc btedy popetnione na etapie wdrozenia,
mozemy unikng¢ ich popetnienia w przysztosci i zapewni¢ wyjasnienie i poprawng
komunikacje w przypadku, gdy osoba z ASD nie rozumie JEDNOSTEK lub nie
wykonuje prawidtowo  swojej pracy w  wyniku nieprawidtowego

szkolenia/wprowadzenia).

7. Jak opisac talenty i stabosci oséb z autyzmem?

W tej sekcji poruszona zostanie polityka kadrowa, s$wiadomos¢ checi zatrzymania
utalentowanych pracownikow z ASD oraz Swiadomos$¢é wysokiego poziomu rotacji ze wzgledu na
specyficzne trudnosci komunikacyjne, a czasem ograniczone mozliwosci wynikajace z dysfunkcji

pracownikéw.
Polityka, ktérej nalezy przestrzega¢ w Twojej firmie dla oséb z autyzmem:

Bron praw osdb z ASD i ich mozliwosci zatrudnienia. Z tego powodu istotne jest, aby Twoja firma
aktywnie uczestniczyta w rozwoju regulacji, tworzgc sojusze strategiczne z innymi organizacjami
Trzeciego Sektora dziatan spotecznych, z Administracja Publiczng, partiami politycznymi i

podmiotami prywatnymi.

Social Incidence jako firma, ktéra obejmuje osoby z autyzmem w ich miejscu pracy i
przystosowuje je: Przyjmuje sie, ze jako firma wptywamy na spotfeczerstwo i jestesmy
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kluczowymi podmiotami w procesach przejscia do dorostosci i samodzielnego zycia o0séb z
autyzmem i ich rodzin. Dlatego promujemy poprzez dziatania uwrazliwiajgce i
uswiadamiajgce w celu promowania prawdziwego i pozytywnego wizerunku oséb z ASD w
ich miejscu pracy i bedziemy opierac sie na ich zdolnosciach, jak i stabosciach, aby oni sie

dostosowali i my wszyscy dostosowalismy sie w ramach firma.

Nalezy zauwazyé, ze w ramach charakterystyki ASD (zaburzen ze spektrum autyzmu) nie
mozemy mowié tylko o trudnosciach, ale sg one rdwniez zwigzane z szeregiem zdolnosci
0s6b nalezacych do tej grupy, ktdre chcemy podkreslic i jest to bardzo dla nich wazne, aby

firmy i pracownicy mieli o nich szersza wizje.

*  Wyrdézniamy:Ze wzgledu na nieelastycznos¢ myslenia i zachowania osoby z ASD czesto czuja
sie komfortowo, szanujac i stanowczo przestrzegajac ustalonych zasad. Idealny, aby wzigé
pod uwage normy i zasady firmy, przestrzeni itp. | dotgczy¢ mozliwosci tego samego z
przyktadami. Posiadanie z kolei ograniczonego repertuaru zainteresowan predysponuje ich
do generowania duzej ciekawosci bardzo specyficznymi tematami, co przektada sie na
bardzo specjalistyczng i wyczerpujacag wiedze na tematy, ktdre ich interesuja.

*  Trudnosci w komunikacji:zwigzane na przyktad ze zrozumieniem jezyka niedostownego,
podwdjnych znaczen, metafor czy ironii. Osoby z ASD wydajg sie by¢ bardzo logiczne i
dostowne oraz majg trudnosci ze zrozumieniem, podkreslajgc, ze pracownik bierze pod
uwage tego typu relacje, poprawiajgc ich zrozumienie. Z tego powodu nie ktamig i nie
manipulujg, ale sg szczerzy i uczciwi oraz potrafia podejmowac decyzje na podstawie

obiektywnych kryteridw, a nie uprzedzen czy intuicji, ktdre mogg prowadzi¢ do bteddéw.

8. Z jakimi oczekiwaniami spotecznymi spotkamy sie w zwigzku z tymi instrukcjami?

Przygotowalismy liste rzeczy, ktére rekruterzy i firmy powinni wzig¢ pod uwage i wiedzie¢ o

osobach z autyzmem i ich wartosci na rynku pracy:

* Talent i potencjat: uwaza sie, ze osoby z powazinym autyzmem i innymi
niepetnosprawnosciami majg mniejszy potencjat i talent, postrzegane jako ktos, kogo mozna
zatrudnié, aby wypetni¢ limit oséb niepetnosprawnych. Nalezy jednak zrozumieé ztozonosc

ASD.

*  Kreatywnos¢ przy realizacji programéw pomocowych w poszukiwaniu talentéw: Moze sie
zdarzy¢, ze wypetniajac tradycyjne ankiety w celu znalezienia swojego talentu, potencjat

danej osoby zostanie utracony lub przeoczony. Osoba ta prawdopodobnie bedzie miafa
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okreslone cechy w okreslonej niszy, ale zostang one przeoczone, jesli po prostu ograniczysz

sie do wygtaszania przemodwien na temat mozliwosci kariery i list kontrolnych kariery.

Umiejetnos¢ myslenia ,nieszablonowego”: Tradycyjne programy pomocy w poszukiwaniu
pracy czasami koncentrujg sie bardziej na ofercie dostepnych kurséw i studiéw niz na
cechach i potrzebach danej osoby oraz na okresleniu, czym dana osoba jest zainteresowana.
Ze wzgledu na sztywnosc¢ rutyny i ograniczong koncentracje niektérych oséb z autyzmem,
czasami zaktada sie, ze nie ma mozliwosci zatrudnienia. Niektére agencje zatrudnienia moga
szybko stwierdzi¢, ze dana osoba nie nadaje sie do zatrudnienia, inne agencje zatrudnienia
moga szybko stwierdzi¢, ze dana osoba nie nadaje sie do zatrudnienia, zamiast szuka¢ pracy
odpowiadajgcej talentom i zdolnosciom danej osoby. Nie nalezy zaktada¢, ze osoba z
autyzmem bedzie miata trudnosci we wszystkich dziedzinach, zrozumienie norm spotecznych

moze by¢ dla niej wyzwaniem, ale moze by¢ bardzo dobra w innej dziedzinie.

Wez pod uwage problemy sensoryczne: Te zaburzenia regulacji sensorycznej czesto
ograniczajg produktywnosc osoby z autyzmem, jesli nie zostang rozwigzane lub zignorowane.
Percepcja i zdolno$¢ do tolerowania diwiekow / $wiatet / innych typowych warunkéw
srodowiska pracy moze by¢ bardzo rdézna od innych wspdtpracownikéw. Jednak ich
rozwigzanie zrobi réznice i zapewni dobre samopoczucie danej osoby, pozwalajgc jej na

prawidtowe funkcjonowanie.

Pracuj nad umiejetnosciami: By¢ moze u oséb z autyzmem mniej oczywiste jest, jakie sg ich
cechy. Ideatem jest identyfikowanie ich i praca nad nimi, zamiast skupiania sie na poprawie

tych deficytowych, ktére zazwyczaj sg przeciez tymi, ktére najmniej nas interesuja.

Komunikacja niekoniecznie oznacza dtugg rozmowe: niewiele stéw jest zwykle lepszych niz
dtuga rozmowa. Ludzie majg tendencje do mdwienia zbyt szybko i za duzo do oséb z
autyzmem, niezaleznie od tego, czy dana osoba jest werbalna, czy nie, i od poziomu
zrozumienia. Szybko przyjmuje sie, ze osoba, ktéra komunikuje sie werbalnie, komunikuje sie
w taki sam sposdb jak inni, kiedy wcale nie musi tak by¢. Osoba moze by¢ w stanie mowic i
uzywacl jezyka w zwykty sposdb, ale ma trudnosci ze zrozumieniem. Nie powinno by¢
problemu z uzyciem wiekszej ilosci jezyka pisanego lub krétszych zdan w celu

poinformowania o pracy do wykonania. Warto poinformowaé o pisanym i niepisanym
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regulaminie obszaru pracy. Na koniec nalezy zauwazy¢, ze wiele osdb z autyzmem ma

problemy ze zrozumieniem sarkazmu, ironii i podwdjnego znaczenia w jezyku. Zatem,

OCZEKIWANIA SPOLECZNE WYMAGAJA INSTRUKCJI: Niepisane i przyjmowane za pewnik
zasady sg najbardziej zagmatwane i problematyczne dla oséb z autyzmem. Nie zakfadaj,
ze dana osoba ,,odczyta” srodowisko spoteczne i dostosuje sie. To sie nie zdarzy. Zamiast
tego pomoz tej osobie, mdéwiac jej, jak ma sie zachowywaé, a jesli ta osoba ,zepsuje”,
powiedz jej spokojnie, ale bezposrednio. Sugerowanie rzeczy w subtelny sposéb spowoduje
tylko wieksze zamieszanie. W konicu, z niewielkimi modyfikacjami, wszyscy jestesmy jednakowo
uprawnieni do wejscia na rynek pracy. Wymaga to tylko odrobiny zainteresowania ze strony

firm. Szkoda, bo nie robigc tego, traci sie wiele talentéw.

9. Jakie sg gtéwne cechy oséb z autyzmem, ktére pracodawcy powinni wzigé¢ pod uwage?

Osoby z autyzmem majg nastepujgce zdolnosci:
Skrupulatnosé
Ciekawosc¢ bardzo konkretnych tematow
Specjalistyczna wiedza na interesujgce Cie tematy
Szczerosc
Uczciwosc
Szacunek i przestrzeganie ustalonych zasad
Dbatos$¢ o szczegoty
Dobra adaptacja i kontynuacja rutyny
Dobre umiejetnosci w zadaniach mechanicznych i powtarzalnych
Sktonnos¢ do bycia bardzo logicznym

Umiejetnos¢ stuchania bez uprzedzen
Facylitatorzy: Istnieje szereg specyficznych umiejetnosci, ktére czesto pojawiajg sie w sposdb
wrodzony u 0séb z ASD, zapewniajac im wazny talent do radzenia sobie z zadaniami i celami w
miejscu pracy. Zdolnosci te sg wynikiem cech definiujgcych TEA, a wsrdd nich mozemy wyrdznié:

U osoby z ASD:
Skrupulatnosé
Ciekawosc¢ bardzo konkretnych tematow
Specjalistycznej wiedzy na tematy, ktdre ich interesuja i Ciebie jako pracodawce
Szacunek i przestrzeganie ustalonych zasad
Dbatos¢ o szczegdty i umiejetnosé obrobki czesci catosci z wyjgtkowa szczegdtowoscia.
Dobra adaptacja i kontynuacja procedur
Kompetencje w zadaniach mechanicznych i powtarzalnych
Sktonnos¢ do bycia bardzo logicznym
Umiejetnos¢ stuchania bez uprzedzen

Szczeros$é i uczciwosé
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