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Abstrakt: Podjete w artykule rozwazania wpisuja si¢ w dyskurs nad aktywna polityka za-
trudnienia os6b z niepelnosprawnosciami w kontekscie przynaleznych im praw. Opracowa-
nie prezentuje wyniki analiz ukazujacych uwarunkowania realizacji szkolen zawodowych dla
0s0b z niepetnosprawnoscia fizyczna z perspektywy prowadzacych je szkoleniowcéw. Anali-
zy prowadzone byly w teoretycznych ramach spoteczno-relacyjnej teorii niepetnosprawno-
Sci 1 metodologicznym paradygmacie jakosciowym. Podstawe analiz stanowia wyniki badan
uzyskane za pomocg wywiadéw swobodnych z do$wiadczonymi trenerami prowadzacymi
szkolenia dla 0s6b z niepelnosprawnosciami. Istotne bylo zbadanie realizacji szkolen przez
doswiadczonych treneréw i poznanie tego, jak rzeczywistosc szkoleniowa jest przez nich kon-
struowana w mys$l zatozen symbolicznego interakcjonizmu.

Przeprowadzone analizy wskazujg, iz szkolenia dla oséb z niepetnosprawnoscia fizyczna
moga i powinny stac sie istotnym elementem w procesie aktywizacji zawodowej 0sob z nie-
petnosprawnosciami, ale sa obarczone ograniczeniami w fazie ich realizacji przede wszystkim

z powodu stabej kultury szkoleniowej na terenie przedsiebiorstw.
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Wprowadzenie

Zdaniem badaczy aktywna polityka zatrudnienia ma fundamentalne znaczenie dla powodzenia
integracji spotecznej 0séb z niepetnosprawnosciami zaréwno w wymiarze makrospotecznym, jak
i indywidualnym. Temat ten wymaga poglebionych analiz, gdyz dotychczasowe badania wskazuja
na to, iz pomimo poniesionych nakltadéw polski model rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia oséb
nie w petni sprawnych nie przynosi oczekiwanych rezultatéw (Gaciarz, Kubicki, Rudnicki, 2014;

Giermanowska, 2014).

Odejscie od rozumienia niepetnosprawnosci tylko w kategoriach medycznych oraz upowszechniajacy
sie spoleczny model w podejsciu do niepetnosprawnosci z uwzglednieniem praw oséb z niepeino-
sprawnos$ciami sprawiaja, ze niezbedne sa nowe kategorie rozwigzan w zakresie polityki spotecz-
nej. Model oparty na prawach czlowieka jest $cisle zwigzany z podejsciem spotecznym do niepel-
nosprawnosci i koncentruje sie na realizacji praw czlowieka, na przyklad prawa do réwnych szans
i uczestnictwa w zyciu spotecznym (Piron, 2004; Mabbett, 2005; Shakespeare, 2008; Degener, 2016).
Ratyfikowanie przez Polske Konwencji o prawach osob niepetnosprawnych w 2012 roku dato asumpt
do powstawania réznorodnych inicjatyw i dziatani stwarzajacych warunki réwnego dostepu osob
z niepetlnosprawnosciami do dobr publicznych oraz do promowania postaw aktywizujacych i wia-
czajacych te osoby w gléwny nurt zycia spotecznego, potwierdzajac tym samym dazenie w kierunku
uznania nowoczesnego, otwartego podejscia do niepetnosprawnosci, opartego na prawach cztowieka.
Pomimo odmiennosci wynikajacych ze specyfiki roznych rodzajéw niepetnosprawnosci wydaje sie,
ze mozliwos¢ aktywizacji zawodowej przynosi takze korzysci w zakresie zdobywania kompetenciji
spotecznych. Jest oczywiste, Ze praca, ktéra bywa jednoczesnie rehabilitacja, wymaga takze okreslo-
nych rozwigzan i umocowan prawnych. Choc¢ rézna byta skutecznos¢ podejmowanych do tej pory
dziatan, to na pewno trzeba przyzna, iz na tej plaszczyznie zaszlo wiele pozytywnych zmian. Usta-
wodawca, dostrzegajac specyficzne potozenie 0sdb z niepetnosprawnosciami, przewiduje wiele ustug
i instrumentéw majacych na celu zwiekszenie ich szans na poszukiwanie, podjecie oraz utrzymanie
pracy (Mikotajczyk-Lerman, 2013).
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Jednym z rodzajéw pomocy adresowanych do 0sob z niepelnosprawnosciami sg szkolenia zawodowe,
ktére odbywaja sie w formach pozaszkolnych i majg na celu nauke zawodu, przekwalifikowanie lub
podwyzszenie kwalifikacji (Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych, Rozdziat 8. Szkolenie 0sob niepelnosprawnych).

Prezentowany artykut stanowi refleksje na temat realizacji szkolenn zawodowych dla osob z niepel-
nosprawnoséciami z perspektywy prowadzacych je szkoleniowcdw. Doswiadczenia treneréw zdobyte
W pracy z osobami z niepetnosprawnosciami moga przyczynic si¢ do tworzenia katalogu dobrych
praktyk w zakresie wlaczania tych osob poprzez ich aktywizacje zawodowa w otwartym srodowi-
sku spolecznym, co z kolei ma przyczyni¢ si¢ do szeroko rozumianej integracji spotecznej, do kto-
rej maja oni niezbywalne prawo jako petnoprawni obywatele. Nalezy nadmieni¢, iz prezentowane
opracowanie stanowi uzupetnienie luki badawczej, gdyz jest to obszar dotychczas mato rozpoznany
w literaturze przedmiotu odnoszacej si¢ do kwestii szkolen i szkoleniowcdéw 0s6b z niepetnospraw-
no$ciami. Artykutl przedstawia wyniki analiz ukazujacych proces przeprowadzania szkolenn w kon-
tek$cie napotykanych przez szkoleniowcéw problemow i trudnosci, a takze szans i mozliwo$ci na
kazdym etapie ich realizacji.

Podstawe analizy stanowily wyniki badan uzyskanych za pomoca wywiadéw swobodnych z doswiad-
czonymi trenerami prowadzacymi szkolenia dla 0séb z niepetnosprawnosciami. Istotne bylo zbada-
nie rzeczywistosci realizacji szkolen przez treneréw i poznanie tego, jak ta rzeczywistos¢ szkoleniowa
jest przez nich konstruowana w mys$l zalozen teorii symbolicznego interakcjonizmu, zakorzenionej
w paradygmacie interpretatywnym. W zmiennej i dynamicznej rzeczywistosci jednostki sa nie tylko
odtworcami okres$lonych schematéw, ale i podmiotami dzialajacymi w sposéb tworczy w pewnych
ustalonych ramach. Wchodzenie w interakcje poprzez przyjmowanie roli pocigga za soba odczyty-
wanie symboli wysylanych przez innych aktoréw spolecznych, stale i na biezaco rekonstruujacych
w trakcie interakcji z pozostatymi cztonkami danej zbiorowosci obraz siebie samych, a takze otacza-
jacej rzeczywistosci (Turner, 1962; Blumer, 2007). W zwiazku z tym jednym z kluczowych aspektow
prowadzonych badan bylta charakterystyka pracy szkoleniowcow-treneréw, co pozwolito uchwycic
sposob konstruowania oraz postrzegania rzeczywistosci spotecznej przez jej uczestnikéw. Jako ze
wiekszos¢ aspektow swiata spotecznego jest uzgadniana w toku interakcji, uznajemy zatem, iz rzeczywi-
sto$¢ jest kreowana i negocjowana w trakcie aktywnosci ludzi (Blumer, 2007). Zgodnie z zatozeniem
Ralpha H. Turnera (1962), iz przyjmowanie roli jest takze jej tworzeniem, to podejscie dato mozliwos¢
uchwycenia elementéw skladajacych sie na sposob konstruowania oraz postrzegania rzeczywistosci
spotecznej przez badanych trenerow.

Trudno nie zgodzic si¢ z twierdzeniem, iz nieodtagcznym elementem krajobrazu badan jakosciowych
jest wielo$¢ paradygmatow, podejsé, strategii badawczych i metod, ktore zmieniaja sie¢ pod wplywem
inspiracji i interakcji miedzy innymi z dynamicznymi przemianami zycia spotecznego (Flick, 2012;
Denzin i in., 2023; Slezak, 2024). Wiasénie te istotne przemiany zycia spotecznego, odnoszace sie do
koniecznosci wdrazania praw osob z niepetnosprawnosciami, wpisuja si¢ w te réznorodnosc i uza-
sadniajg zastosowanie w badaniach podej$cia opartego na prawach cztowieka z uwzglednieniem
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spoteczno-relacyjnej teorii niepelnosprawnosci (Thomas, 2004). Metody podejscia opartego na pra-
wach sa w literaturze rozumiane na wiele réznych sposobdéw ze wzgledu na kilka podstawowych
zasad tej perspektywy, w tym odpowiedzialno$é, rownosc i niedyskryminacje, przejrzystosc i upod-
miotowienie oraz uczestnictwo. Podejscie oparte na prawach cztowieka ma swoje korzenie w niezby-
walnych politycznych, ekonomicznych i spotecznych uprawnieniach dla wszystkich (Gready, Ensor,
2005). Kluczowa role do odegrania w kontekscie budowania edukacji wysokiej jakosci i lifelong lear-
ningu ma szeroko rozumiane wyksztalcenie (w tym zawodowe).

Specyfika i znaczenie pracy w zyciu 0sdb z niepelnosprawnoscia

W mysl polskiego prawa wolnos¢ pracy jest zapewniona kazdemu, a wiec takze osobom z niepetno-
sprawnos$ciami'. Wydaje sie oczywistoscia, iz praca dla osob z niepelnosprawnosciami to nie tylko
moznosc¢ zarobkowania, ale i wiele innych waznych atrybutéw uczestnictwa spotecznego. Praca jest
zrodtem samorealizacji, daje poczucie wilasnej wartos$ci, niezaleznosci, zapewnia pozycje spoleczna
i kontakty miedzyludzkie. Jednak wiele z tych atutéw pracy moze sta¢ pod znakiem zapytania, jezeli
ta jest zle dobrana, nie odpowiada zainteresowaniom pracownika lub nie jest adekwatna do posiada-
nych przez niego wiedzy i kwalifikacji. O ile wiedza, kompetencje, motywacja do pracy, zaangazo-
wanie i identyfikacja z nia sa istotne dla rozwoju zawodowego i awansu w pracy wiekszosci ludzi,
to rodzi si¢ pytanie, czy to wystarczy, aby promowana byta osoba nie w petni sprawna (Ostrowska,
2015: 121). Tak wiec zobowiazanie do szczegdlnej ochrony osob z niepetnosprawnosciami powinno
zmierza¢ do wyréwnywania ich szans w konkurencji o miejsca pracy.

Na swobode dostepu do pracy 0sob z niepelnosprawnosciami wptywaja w rézny sposob takie czyn-
niki, jak orzeczenie potwierdzajace niepetnosprawnosc¢, ubezwiasnowolnienie oraz zasady dotyczace
faczenia zarobku z pracy ze $wiadczeniami z zabezpieczenia spotecznego (Paluszkiewicz, 2019: 261).
Takze na ochrong swobodnego wyboru rodzaju pracy sktada sie wiele elementdéw, w tym swobodny
wybor ksztalcenia sie oraz swobodny wybor zawodu. Ogolnie rzecz ujmujac, chodzi o stworzenie
warunkéw swobodnego dostepu do szeroko rozumianego systemu ksztalcenia sig, ktéry obejmuje
nie tylko edukacje szkolng, ale réwniez mozliwos$¢ zmiany lub podwyzszenia kwalifikacji zawodo-
wych w trakcie aktywnos$ci zawodowej. Z kolei swobodny wybor zawodu wspieraja réznego rodzaju
ustugi $wiadczone w ramach poradnictwa zawodowego. Dla 0séb z niepelnosprawnosciami szcze-
golnie istotny wydaje si¢ takze dostep do rehabilitacji, ktora niewatpliwie poszerza mozliwos¢ ich
dziatania réwniez w sferze zatrudnienia. Rehabilitacja zawodowa modyfikuje cel tradycyjnie $wiad-
czonych na rynku pracy ustug, utatwiajacych podejmowanie zatrudnienia, uwzgledniajac specyficzne
potrzeby w zakresie zatrudnienia, zwigzane z niepetnosprawnos$ciami (Paluszkiewicz, 2019: 281-282).

1 Art. 65 pkt 1 Konstytucji RP: ,, Kazdemu zapewnia si¢ wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca
pracy”.
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W tym kontekscie szkolenia zawodowe to jeden z elementéw skladajacych si¢ na swobodny dostep
do ksztalcenia sig¢, ktory moze stac si¢ gwarantem tworzacym warunki do petnienia przez osoby
z niepetlnosprawnosciami zréznicowanych rdl spotecznych, ich rozwoju osobistego, samorealizacji,
a takze — w dalszej perspektywie — wtasciwych relacji miedzy nimi i resztg spoteczenstwa.

W podejsciu opartym na prawach czltowieka osoba z niepelnosprawnoscia to ktos wigcej niz tylko
ten, ktory , moze” uczestniczyé w zyciu szerszej spotecznosci, to osoba, ktora moze i ma do tego pra-
wo jako petnoprawny obywatel i — co wigcej — ma réwniez prawo do artykutowania swoich potrzeb
tak jak kazdy inny (pelnosprawny) cztonek spoleczenstwa (Mikotajczyk-Lerman, 2013: 36).

Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych (2006)* ma przyczyniac si¢ do poprawy sytuacji osob
z niepelnosprawno$ciami poprzez umozliwienie im rzeczywistego korzystania ze wszystkich praw
czlowieka i podstawowych wolnosci, na réwni z innymi osobami.

W mysl tej konwencji w nowych rozwiazaniach:

[...] za najwazniejszy postulat systemowej zmiany orzekania nalezy uznac¢ prawo oséb z nie-
pelnosprawnosciami do niezaleznego zycia i decydowania o sobie przy jednoczesnej potrzebie
aktywizaciji tej grupy. Nowe orzecznictwo powinno zatem nie tylko zapewniac jednostce reali-
zacje praw czltowieka, ale rowniez mie¢ charakter stymulujacy osoby z niepelnosprawnoscia do
aktywnosci i przejmowania odpowiedzialnosci za swoje zycie (Glab, Kurowski, 2018: 41).

W artykule 27 Konwencji o prawach 0sob niepetnosprawnych wskazuje sig, iz istotnymi dziataniami
wspierajacymi mozliwosci zatrudnienia i rozwoju zawodowego 0sob z niepelnosprawnosciami na
rynku pracy oraz pomocnymi w znalezieniu, uzyskaniu i utrzymaniu zatrudnienia, a takze powrocie
do zatrudnienia sa miedzy innymi inicjatywy umozliwiajace takim osobom dostep do programéw
poradnictwa specjalistycznego i zawodowego, ustug posrednictwa pracy oraz szkolenia zawodowego
i ksztalcenia ustawicznego. W tym kontekscie wazne jest rowniez popieranie samozatrudnienia, two-
rzenia spotdzielni i wlasnych przedsiebiorstw, a takze zatrudnienia w sektorze publicznym i prywat-
nym przez odpowiednia polityke zachet oraz wspieranie racjonalnych usprawnien w miejscu pracy.

Ograniczenia szans 0s0b z niepelnosprawnosciami na rynku pracy
Pomimo iz od 2007 roku odnotowuje si¢ znaczny wzrost wspolczynnikow aktywnosci zawodowej i za-
trudnienia 0s6b z niepetnosprawnoscia, to jednak nadal ich populacje charakteryzuje wiekszy udziat

0sOb o nizszym poziomie wyksztalcenia w pordwnaniu z osobami bez niepetnosprawnosci. Istotne
wydaje si¢ zbudowanie strategii edukacyjno-wychowawczej poprzez diugofalowe wychowanie do

2 Konwencja o prawach 0sob niepetnosprawnych zostata przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne Narodéw Zjednoczonych
w 2006 roku, a weszta w zycie w 2008 roku. Polska ratyfikowata jg w 2012 roku.
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,przyszlej pracy”, a nie ,,do renty socjalnej” (Jachimczak, Olszewska, Podgorska-Jachnik, 2011: 17).
Z jednej strony sytuacja osob z niepetnosprawno$ciami na rynku pracy wydaje si¢ bardzo skom-
plikowana i obarczona wieloma czynnikami, ktére w znacznym stopniu ograniczaja mozliwosci
ich aktywizacji zawodowej, z drugiej zas usamodzielnianie poprzez aktywizacje zawodowa moze
przynies¢ korzysci zaréwno w sferze indywidualnego funkcjonowania jednostki, jak i w wymiarze
makrospotecznym odcigzy¢ panstwo oraz system pomocy spotecznej.

Wazne jest to, iz w przypadku 0sob z niepelnosprawnosciami wptyw na ich aktywnos¢ zawodowa maja
nie tylko wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, umiejetnosci, sytuacja na rynku pracy, ale takze ro-
dzaj i stopieni niepelnosprawnosci. To wszystko za$ jest dodatkowo naznaczone pietnem stygmatyzacji
oraz istniejacych uprzedzen i stereotypow. Zaniedbania w procesie edukacji na poziomie podstawo-
wym, brak rozbudowanego szkolnictwa zawodowego i brak oferty ,,szytej na miare” skutkuja brakiem
mozliwosci dalszego ksztalcenia i rozwijania swoich umiejetnosci. Pomimo ze przepisy gwarantuja
osobom z niepetnosprawnosciami prawo do edukacji bez dyskryminacji i na zasadach réwnych szans,
to nieustajaco w badaniach potwierdza sie apel o zwigkszenie mozliwosci przygotowania ucznia nie-
petnosprawnego do wykonywania zawodu oraz o rozbudowanie zakresu i réznorodnosci ksztalcenia
zawodowego dla miodziezy z niepetnosprawnosciami (Mikotajczyk-Lerman, 2016; 2019).

Biorac za$ pod uwage fakt, iz aktywnos$¢ zawodowa jest immanentna cecha dorostosci w ogole, to
nieco inaczej moze by¢ w przypadku dorostych oséb z niepetnosprawnosciami. Czesto wchodza
one w doroste zycie bez odpowiedniego , bagazu” nabytej wiedzy i kompetencji. Zasadniczo mozna
wskazad kilka aspektéw utrudniajacych funkcjonowanie osob z niepelnosprawnosciami na otwar-
tym rynku pracy. Najistotniejsze wydaja sie dwa z nich, a mianowicie zaniedbania w edukacji dzieci
i mlodziezy z niepelnosprawnosciami oraz stereotypowe, pelne podejrzen podejscie (takze praco-
dawcéw) do oséb z niepetnosprawnoscia. To zas na pewno nie ulatwia budowania mechanizméw
aktywizacji zawodowej tych osdb.

Trajektoria zycia 0sob z niepetnosprawnoscia to czesto trudne dziecinistwo, brak edukacji lub ogra-
niczona edukacja, a w konsekwencji brak szans na rynku pracy. Niepelnosprawnos¢ oznacza wyz-
szy koszt zycia dla osoby niepetnosprawnej oraz jej rodziny. Czeste przypadki doswiadczania biedy
i samotnosci w okresie dziecifistwa i dorastania z niepetnosprawnoscig moga powodowac funkcjo-
nowanie w przyszlosci na marginesie zycia spotecznego, przyczyniajac si¢ do dyskryminacji, utrwa-
lania systemu nieréwnosci spotecznych, a czesto dziedziczenia statusu osoby biednej i dodatkowo
z niepelnosprawnoscia (Mikolajczyk-Lerman, 2013).

Brak oferty edukacyjnej dla dzieci mtodziezy z niepelnosprawnosciami (lub jej ograniczenia) moze
oznacza¢ w przysztosci brak perspektyw na rynku pracy, a tym samym niemoznos¢ samodzielnego
funkcjonowania. Wykluczenie w zyciu dorostym staje si¢ konsekwencja wykluczenia w edukacji. Prak-
tykowana pozorno$¢ dziatan edukacyjnych wobec dzieci z niepetnosprawnosciami obejmuje przede
wszystkim brak przygotowania do wykonywania zawodu czy tez ograniczony zakres ksztalcenia za-
wodowego, co w konsekwencji skutkuje niskimi kwalifikacjami (Giermanowska, Ractaw, 2014).
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O skutecznosci spolecznej integracji 0sob z niepetnosprawnosciami w znacznym stopniu decyduja tak-
ze spoteczne postawy wobec nich. Maja one wptyw na to, jakie miejsce, prawa, przywileje i obowiazki
przyznaje sie tym osobom w zyciu spotecznym. Postawy wobec 0s6b z niepelnosprawnosciami czescio-
wo zaleza od kontaktdw osobistych, interpersonalnych z takimi osobami oraz od stopnia znajomosci ich
problemoéw zyciowych. W innych przypadkach postawy wobec nich opieraja si¢ gtéwnie na stereotypach
i obiegowych przekonaniach, a nie na wtasnych doswiadczeniach i wiedzy (Mikolajczyk-Lerman, 2013).

Zbigniew Wozniak twierdzi, iz badacze zjawiska zgodnie podkreslaja, Ze w postawach wobec 0s6b z nie-
pelnosprawnosciami czesto brak spdjnosci — rejestruje sie rozbieznosci pomiedzy werbalnie deklarowanymi
postawami a zachowaniami oraz migedzy werbalnymi deklaracjami a postawami rzeczywistymi. Werbalne
deklaracje sa wielokro¢ determinowane normami i konwenansami spotecznymi oraz lekiem przed nega-
tywna oceng spoteczna i maskuja negatywne, a nawet wrogie postawy rzeczywiste (Wozniak, 2008: 98).

Integracja spoteczna nie moze ograniczac si¢ wylacznie do ptaszczyzny edukacyjnej. Jesli jednak
tak jest, to znaczy, ze nie przynosi oczekiwanych efektow, jest po prostu niepetna. Z taka sytuacja
mamy do czynienia wowczas, gdy po zakoniczeniu nauki szkolnej osoby z niepelnosprawnoscia nie
beda mogty funkcjonowac razem z petlnosprawnymi w otaczajacym je srodowisku. Integracje pet-
na obserwuje sie wtedy, gdy wysoki poziom zintegrowania wystepuje na réznych ptaszczyznach:
edukacyjnej, zawodowej, rodzinnej, lokalnej i ogdlnospotecznej. Oznacza to zatem, ze integracja na
plaszczyznie zawodowej, ograniczajaca sie wylacznie do kontaktéw fizycznych, ktdre sa jedynie
konsekwencja wspdlnego przebywania w tej samej przestrzeni, jest integracja niepetna. Wyrazem
pelnej integracji w plaszczyznie zawodowej jest chetne podejmowanie wspolpracy przez osoby bez
niepelnosprawnosci i z niepetnosprawnoscia zatrudnione w tym samym zakladzie pracy, okazywanie
sobie sympatii czy tez zapraszanie do uczestnictwa we wspolnych spotkaniach towarzyskich. Wyda-
je sig, ze tylko pelna integracja, zapoczatkowana w przedszkolu, szkole, a nastepnie obejmujaca rézne
plaszczyzny wspdlnego funkcjonowania, moze przyczynic sie¢ do zmiany negatywnego wizerunku
0sOb z niepelnosprawnosciami. Bedzie to mozliwe dzigki polaczeniu obu grup trwata wiezig spo-
feczna, nie tylko o charakterze formalnym, ale takze nieformalnym (Chodkowska i in., 2010: 147-148).

Osoby z niepelnosprawnoscia, ktére podlegaja spotecznej i ekonomicznej marginalizacji oraz pole-
gaja na organizacjach opiekuniczych lub rodzinach badz opiekunach, zazwyczaj sa odrzucane jako
pelnoprawni obywatele, zaniedbywane sa takze ich potrzeby zwigzane z przyjmowaniem aktywnych
rol spotecznych, w tym zawodowych (Giermanowska, Greniuk, 2019).

Praca dla osob z niepetnosprawnoscia petni zasadniczo funkcje: rehabilitacyjna, dochodowa, socjali-
zacyjna i samorealizacyjng, a to w Zadnej mierze nie odbiega od znaczenia pracy w zyciu cztowieka
w pelni sprawnego. Kazdy brak aktywnos$ci zawodowej 0sob znajdujacych sie w wieku produkcyij-
nym jest kosztem spotecznym, natomiast bezrobocie 0sob z niepelnosprawnosciami jest obciazeniem
spoteczno-ekonomicznym (Paluszkiewicz, 2019). I cho¢ aktywizacja 0séb z niepetnosprawnosciami
jest bardziej kosztochfonnym procesem niz w przypadku ogoétu oséb bezrobotnych, to jest to nieza-
przeczalnie wlasciwa inwestycja (Ksiezopolska, 2016: 137).
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Szkolenia zawodowe jako element aktywizacji zawodowej osdb
z niepelnosprawnosciami

Zasadniczym warunkiem swobodnego dostepu do zatrudnienia jest posiadanie odpowiedniego wy-
ksztalcenia, ktore — biorac pod uwage zmienna rzeczywisto$¢ spoteczno-gospodarcza — wymaga
aktualizowania w czasie aktywnosci zawodowej (Paluszkiewicz, 2019: 294).

Zgodnie z artykulem 24 Konwencji o prawach osob niepelnosprawnych swoboda dostepu do po-
wszechnych systemoéw ksztalcenia powinna by¢ zapewniona nie tylko dzieciom i mtodziezy, ale réw-
niez osobom dorostym, ktdre potrzebuja uzupetnienia lub zmiany kwalifikacji. Dodatkowo w przy-
padku o0séb z niepelnosprawnosciami moze powsta¢ koniecznos¢ zmiany zawodu ze wzgledu na
ogolny stan zdrowia czy utrate zdolnosci do dotychczas wykonywanej pracy, wywotanej wypadkiem
przy pracy lub choroba zawodowa.

Szkolenia sa jednym z elementéw skladajacych sie na system wsparcia oséb z niepetnosprawnosciami
w ich aktywnym uczestnictwie w zyciu zawodowym i spotecznym?®. Artykut 37 ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych stanowi, iz szkolenie oséb niepet-
nosprawnych odbywa si¢ w formach pozaszkolnych w celu nauki zawodu, przekwalifikowania lub
podwyzszenia kwalifikacji*. Oznacza to, ze osoby z niepetlnosprawnoscig maja mozliwos$¢ zdobywania
nowych umiejetnosci i doskonalenia swoich kompetencji w ramach specjalnych programéw szkolenio-
wych. Przyktady takich form szkolenia to kursy zawodowe, warsztaty czy staze. Szczegdlna role szkole-
nia odgrywaja w przypadku zagrozenia ryzykiem bezrobocia, o czym stanowi artykut 38 tejze ustawy.

Szkolenia powinny by¢ organizowane w sposob dostepny dla 0s6b z niepelnosprawnosciami’. Zwykle
sq one przeprowadzane przez podmioty zewnetrzne w stosunku do publicznych stuzb zatrudnienia,
ale mozna domniemywac, iz obowiazuje tu zasada rownosci w korzystaniu ze szkolen bez wzgledu
na niepetlnosprawnos¢ oraz dobrowolnosc®.

Swobode ksztatcenia 0séb z niepelnosprawnosciami nalezy wspierac¢ rowniez w trakcie zatrudnie-
nia. Pracodawca, ktory zasadniczo decyduje o tym, czy dana forma zdobywania przez pracownika

3 Konieczne jest zatem, aby w centrum dziatan politycznych znalazta si¢ mozliwo$¢ uczestnictwa w ksztalceniu przez
cale zycie we wszystkich aspektach zycia spotecznego. Uwaza sig, ze programy ksztalcenia powinny by¢ zaprojektowane
zwlaszcza dla grup szczegdlnie narazonych i wrazliwych na wykluczenie spoteczne, w tym oséb z niepetnosprawnoscia-
mi (Tackling Poverty..., 2010).

4 Reguluje to Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie szczegétowych wa-
runkéw realizacji oraz trybu i sposobow prowadzenia ustug rynku pracy.

5 To réwniez reguluje Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie szczegoto-
wych warunkdw realizacji oraz trybu i sposobdw prowadzenia ustug rynku pracy.

6 Prawnicy zwracajg uwage na to, iz ten ostatni element moze by¢ nieco ograniczajacy, gdyz w przypadku oséb z niepel-
nosprawnosciami musi zosta¢ uwzgledniony wymadg uprawdopodobnienia, Ze to zapewni takiej osobie uzyskanie pracy.
Jako ze osobom bezrobotnym niemajacym cech niepelnosprawnosci takiego warunku sie nie stawia, to nalezy traktowac
go jako ograniczenie swobodnego dostepu do ksztatcenia sig, od ktorego zalezy swobodny wybor pracy (Paluszkiewicz,
2019: 300).
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wiedzy i umiejetnosci stanowi podnoszenie umiejetnosci, jest dodatkowo zachecany przez ustawo-
dawce poprzez bodzZce finansowe do umozliwiania podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Chodzi
tu zwlaszcza o mozliwo$¢ czesciowej refundacji kosztéw ustugi szkoleniowej czy kosztéw poniesio-
nych na wyptate wynagrodzen pracownikow na czas odbywania szkolenia (Rozporzadzenie Mini-
stra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 23 grudnia 2014 r. w sprawie zwrotu dodatkowych kosztow
zwiazanych z zatrudnianiem pracownikow niepetnosprawnych).

Dodatkowo istnieje mozliwo$¢ finansowego wsparcia pracodawcy, ktory organizuje szkolenie dla
pracownikéw z niepetnosprawnosciami. Refundacja obejmuje m.in. ustugi ttumacza jezyka migo-
wego, ttumacza-przewodnika, lektora dla 0séb niewidomych lub opiekuna zatrudnionej osoby nie-
pelnosprawnej zaliczonej do znacznego stopnia niepetnosprawnosci.

Oczywiste wydaje si¢ to, iz szkolenia niepetnosprawnych osob bezrobotnych i poszukujacych pracy
sa niezbednym instrumentem ich aktywizacji spotecznej. Przede wszystkim pozwalaja na okreslenie
potrzeb i mozliwosci niepelnosprawnych oraz ulatwiaja im znalezienie odpowiedniej pracy, wypo-
sazajac ich w aktualng teoretyczng i praktyczng wiedze. To wiasnie dzieki takim szkoleniom osoba
z niepelnosprawnoscia nabywa nie tylko umiejetnosci zawodowe, ale takze zwigksza swoje zdolnosci
adaptacyjne w zawodzie i tym samym wzmacnia swoje szanse na rynku pracy.

Jednoczesnie w literaturze przedmiotu wskazuje sie na to, iz przepisy dotyczace szkolen nie sa czytel-
ne — wywoluja liczne watpliwosci i kontrowersje. Uwagi krytyczne dotycza przede wszystkim tego, iz
instytucja szkolen jest jednoczesnie regulowana w dwoch réznych ustawach (o rehabilitacji zawodowe;j
i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych oraz o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy), a sprawe dodatkowo komplikuje fakt, ze obydwa akty prawne reguluja instytucje, ktdra
jest kierowana do tych samych adresatéw. Uderza rowniez brak zgodnosci w postugiwaniu sie niekto-
rymi pojeciami (np. , bezrobotny”, ,zatrudnienie”) badz tez brakuje w przepisach kluczowych poje¢,
takich jak ,, poszukujacy pracy w zatrudnieniu” lub ,organizacja szkolen” (Bielak-Jomaa, 2015: 130).

Postulowane jest takze wsparcie pracodawcéw i przedsiebiorcéw poprzez stworzenie specjalnych
programoéw lokalnych, uwzgledniajacych specyfike rynku, mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadro-
wych i systemu ekonomicznych, prawnych oraz organizacyjnych zachet zwigkszajacych motywacje
do zatrudniania 0s6b z niepetnosprawnosciami. Wspotpraca urzedéw pracy z miejscowymi praco-
dawcami przez organizowanie i finansowanie szkoler odpowiadajacych konkretnym potrzebom da-
faby szanse na zwiekszenie efektywnosci szkolen bezrobotnych 0séb z niepelnosprawnosciami oraz
pozwolitaby na okreslenie przysztych potrzeb i mozliwosci dziatania wszystkich podmiotéw na
lokalnym rynku pracy (Bielak-Jomaa, 2015: 131).

Zdaniem badaczy (Wykin, 2022) szkolenia dla 0s6b z niepelnosprawnos$ciami sa znacznie trudniejsze
i wymagaja lepszego przygotowania oraz duzej aktywnosci treneréw niz w przypadku szkolen dla
0s0b pelnosprawnych. Tak wigc trener-szkoleniowiec w obszarze wsparcia 0sob z niepetnosprawno-
$ciami odgrywa znaczaca role, gdyz wspiera i dynamizuje ich proces rozwojowy, tym samym stajac
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si¢ szczegodlnie istotnym elementem procesu szkolenia zawodowego. Jakos¢ szkolen zawodowych
oraz specyfika ich prowadzenia stanowia zatem wazny element w zakresie budowania skutecznego
mechanizmu aktywizacji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami, umozliwiajac im tym samym
skuteczng integracje sSrodowiskowa.

Kwestie metodologiczne

W ramach ogolnopolskiego projektu ,Samorzady bez barier dostepne dla wszystkich” przeprowa-
dzono badanie ankietowe uczestnikéw szkoler”. Nastepnie zdecydowano sie na podjecie zagadnienia
szkolen dodatkowo takze w ramach badan jako$ciowych poprzez realizacje wywiadow swobodnych
z ekspertami, czyli trenerami prowadzacymi szkolenia zawodowe dla 0séb z niepetnosprawnoscia-
mi. Zebrany materiat empiryczny zostal poddany analizie, umozliwiajac udzielenie odpowiedzi na
postawione pytania i sformutowanie wnioskdw, co pozwolito na wzbogacenie posiadanej juz wiedzy
o jako$ciowy aspekt analizy®. Materiat badawczy wykorzystany w niniejszym opracowaniu stano-
wig informacje pozyskane od szkoleniowcow prowadzacych szkolenia z osobami z niepetnospraw-
noscia fizyczna. Z przedstawicielami tej kategorii rozméwcow przeprowadzono szes¢ wywiaddw
swobodnych. Podstawowym kryterium doboru respondentéw (5 kobiet i 1 mezczyzna) byto posiada-
nie duzego doswiadczenia w prowadzeniu szkolen, tj. przez okres dtuzszy niz 10 lat. Wydaje sie, ze
taki staz w prowadzeniu szkolen pozwolit na uzyskanie mozliwie jak najwiekszej wiedzy eksperckiej
na temat szkolen. W chwili badania cztery badane osoby miaty wyksztalcenie wyzsze magisterskie
w dziedzinie nauk spolecznych i humanistycznych, a dwie miaty stopieri doktora. Wszyscy badani
szkoleniowcy byli pracownikami naukowo-dydaktycznymi uczelni wyzszych w Lodzi.

Tematyka przeprowadzonych przez badanych treneréw szkolert obejmowata umiejetnosci menedzer-
skie, kompetencje miekkie, budowanie efektywnych zespotéw, wspotprace w zespole, motywowanie,
zarzadzanie rozwojem wilasnym, autoprezentacje organizacje czasu, zarzadzanie zmiang, zarzadza-
nie konfliktem, efektywna sprzedaz, trening komunikagcji, trening asertywnosci, psychoedukacje na
temat chorodb i zaburzen psychicznych, przeciwdziatanie dyskryminacji, a takze procedure obstugi
klienta w jednostkach samorzadu terytorialnego.

7 W ramach projektu odbyty sie szkolenia online, uczestnicy mogli zas oceni¢ ich przebieg w ankiecie internetowej
(ang. Computer-Assisted Web Interview — CAWI). W ten sposéb uzyskano baze sktadajaca sie z 269 ankiet, a respondenci
mieli mozliwo$¢ oceny samego szkolenia pod wzgledem jego przydatnosci w pracy zawodowej i w rozwoju osobistym,
a takze jakosci materiatow szkoleniowych. Ocena dotyczyta réwniez prowadzacego trenera: jego przygotowania mery-
torycznego, umiejetnosci przekazywania wiedzy, atmosfery stwarzanej podczas zaje¢, a takze wykorzystywania metod
aktywizacji. Ogdlnie szkolenia, osoby prowadzace oraz tematyke przekazywanych informacji oceniano pozytywnie.
Przede wszystkim wskazywano na przydatnos¢ szkolen do pracy zawodowej, a nieznacznie gorzej oceniona zostata rola
szkolenia w rozwoju osobistym badanych. Kwestie, ktére moglyby ulec poprawie w nastepnych spotkaniach szkolenio-
wych, najczesciej zwiazane byty z wiekszym zakresem przekazywanych informacji (zwiekszeniem wiedzy teoretycznej),
a takze ze zwigkszeniem rozmaitych form aktywnosci niektérych uczestnikéw szkolen.

8 Aktualnie powstaje publikacja autorstwa Grazyny Mikotajczyk-Lerman i Anisy Wykin dotyczaca efektywnosci szko-
lenn zawodowych dla 0séb z niepetnosprawnosciami, w ktérej zastosowano metode triangulacji danych w celu uzyskania
szerszego obrazu badanego zagadnienia (zob. Bryman, 1992).
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Gléwnym celem badan bylo dostarczenie wiedzy niezbednej do lepszego zrozumienia uwarunkowan
rzeczywistej realizacji szkolen zawodowych dla 0sob z niepetnosprawnoscia fizyczna z perspekty-
wy prowadzacych je szkoleniowcow. W prezentowanym badaniu starano si¢ odpowiedzie¢ na pyta-
nie problemowe ,Jak szkoleniowcy oceniali rzeczywiste warunki realizacji poszczegdlnych etapéw
przeprowadzonych szkolen?”.

W badaniu zastosowano kilkuetapowaq procedure badawcza. W pierwszym etapie gtowne pytanie
problemowe zostalo zoperacjonalizowane w postaci istotnych dla realizacji celu badania aspek-
tow prowadzonych szkolen, do ktérych nalezaty:
1) ocena potrzeb szkoleniowych (ustalenie, kto ma by¢ szkolony, jakie kwalifikacje posiada, a ja-
kie powinien nabyc¢);
2) ustalenie celéw szkolenia (okreslanie celow wymiernych krétkoterminowych, celéw drugopla-
nowych, celéw dla firmy i dla pracownika);
3) opracowanie programu szkolenia (udzial w ustalaniu tresci i planéw zaje¢, czasu trwania,
miejsca, organizatora szkolen i prowadzacych zajecia);
4) realizacja szkolenia (nadzor nad przebiegiem i organizacja szkolenia);
5) ocena szkolenia (badanie, czy zrealizowano cele szkolenia, czy uczestnikom podobat si¢ prze-
bieg szkolenia, czy szkoleni osiagaja lepsze wyniki w pracy);
6) modyfikacja (zmiana programu szkolenia na podstawie jego oceny).

W drugim etapie zastosowana zostata technika wywiadu. Wczeéniejsza kategoryzacja aspektow
szkolen moze implikowac zastosowanie techniki wywiadu cze$ciowo ustrukturowanego. Jednak
ostatecznie wybrana zostata technika wywiadu swobodnego, ze wzgledu na to, iz stwarza ona moz-
liwo$¢ uchwycenia innych aspektéw niz zakladane przez badacza — takich, ktére mogtyby sie pojawic
w wypowiedziach rozmowcow w trakcie tego typu wywiadow. Podczas wywiadéw swobodnych
osoby uczestniczace w badaniu proszone byty o opowiedzenie o swoich doswiadczeniach trenerskich,
a po swobodnej wypowiedzi rozméwcom zadawano pytania doprecyzowujace kwestie zwigzane
z celem badan, czyli dotyczace roli szkolen zawodowych w procesie aktywizacji osob z niepetno-
sprawnos$ciami. Ze wszystkich wywiaddw zostaty sporzadzone transkrypcje.

W trzecim etapie zebrane materialty poddano analizie polegajacej na poszukiwaniu kluczowych pro-
blemoéw i prawidlowosci oraz odpowiedzi na pytania badawcze poprzez poréwnania miedzy wywia-
dami podczas wielokrotnego czytania wywiadéw, uzyskany material zostat zas poddany analizie
tematycznej (Silverman, 2007). Rama dla kodowania materiatu byly sformutowane w pierwszym
etapie aspekty szkolenl. Jednoczesnie w trakcie analizy poszukiwane byty ewentualne nowe kate-
gorie zwigzane z prowadzeniem szkolen — nieuwzglednione we wstepnych zatozeniach. Pozwolito
to dotrzed¢ do subiektywnego i spotecznego sensu dziatant badanych jednostek (Konecki, 2005: 280).

Badania zostaly przeprowadzone zgodnie ze standardami etycznymi uznawanymi w srodowisku so-

cjologicznym i zawartymi w Kodeksie etyki socjologa (2012) oraz Kodeksie Narodowego Centrum Na-
uki dotyczacym rzetelnosci badan naukowych i starania o fundusze na badania (2016). Przed kazdym
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wywiadem uczestnicy informowani byli o celu badania, jego przebiegu, zasadzie anonimowosci, pouf-
nosci, prawie do wycofania sie z udziatu na kazdym etapie badania oraz sposobie wykorzystania danych
zgromadzonych w toku projektu. Wszyscy wyrazili zgode na udzial w badaniu i na nagrywanie wywia-
dow. Ich dane zostaly zanonimizowane, a tres¢ rozmow wykorzystano jedynie w celach naukowych.

Doswiadczenia badanych trenerow-szkoleniowcow w realizacji szkolen
zawodowych dla 0séb z niepelnosprawnoscia fizyczna

W $wietle uzyskanych wynikéw badan mozna stwierdzi¢, iz zleceniodawcami organizacji szkolen
dla pracownikéw firm byly przede wszystkim: urzedy pracy, firmy doradcze, dziaty HR, firmy szko-
leniowe, uczelnie wyzsze, organizacje pozarzadowe oraz jednostki samorzadu terytorialnego.

Interesujace wydaje sie to, ze potencjalni zleceniodawcy zwykle pytali treneréw o doswiadczenia
w prowadzeniu szkolen z tematyki, ktérej mialo dotyczy¢ dane szkolenie. Wigkszo$¢ zleceniodaw-
cow ustalata kazdorazowo doswiadczenia trenerdw z zakresu kompetencji dotyczacych prowadzenia
szkolen, co nastepujaco relacjonuje jedna z badanych oséb:

Tak, pytat kazdorazowo, poniewaz czesto byly to firmy, ktore pozyskaty srodki z UE, wiec jest tam
postepowanie i zapytania ofertowe. W zwigzku z tym nalezy wykazac si¢ doswiadczeniem zgod-
nym z tematyka szkolenia, wykazac si¢ odpowiednia liczba szkolen i wypetni¢ dokumentacje. (W6)

Z zebranych danych wynika, ze najwyzszy poziom zaangazowania zleceniodawcow szkoleni wyste-
powal w fazie oceny szkolenia oraz opracowania programu szkolenia i podczas jego realizacji. Na-
tomiast najnizsze zaangazowanie wystepowalo na etapie modyfikacji szkolen oraz ustalania celéw
szkolenia, co nalezy uznac za niepokojace zjawisko w kontekscie catosciowego procesu szkoleniowego
ijego rzeczywistej przydatnosci dla przedsigbiorstwa.

Kolejnym istotnym elementem byt sposdb doboru uczestnikdw, bezposrednio zwigzany z tym, jakie-
go rodzaju grupy szkoleniowe byly najbardziej efektywne. Z zebranych danych wynika, ze trenerzy
w wiekszym stopniu uznawali za bardziej efektywne i sprzyjajace procesowi integracji szkolenia w gru-
pach mieszanych w granicach 15-20 osob, w zaleznosci od rodzaju szkolenia. Zdaniem treneréw podczas
szkoleri mieszanych uczestnicy wykazywali wigksze zaangazowanie i che¢ uczestnictwa w prowadzo-
nych zajeciach. Dodatkowo doceniana byta mozliwos¢ korzystania w wiekszym stopniu z doswiadczen
wszystkich uczestnikow, co niewatpliwie wzbogaca ksztaltowanie oferty szkoleniowej. Rola trenera nie
ograniczata sie tylko do przekazywania z gory zaplanowanych tresci, ale ksztattowata sie pod wptywem
doswiadczen innych 0séb szkolonych. Tak rozumiana procedura powodowata, iz mozliwe byto kreowa-
nie funkcji petnionej przez szkoleniowca w mysl zalozen interakcjonistycznej teorii roli. Tym samym
szkolenia mogly by¢ realizowane w niepowtarzalny sposob, uwzgledniajac réznorodnoé¢ perspektyw
uczestnikdéw kolejnych szkolen. Takie podejscie bylo szczegdlnie potrzebne w przypadku interakcji
z 0osobami majacymi specjalne potrzeby edukacyjne. Zindywidualizowane podejscie i dostosowanie sie
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trenera do biezacej sytuacji nie staly jednoczesnie na przeszkodzie realizacji programu i celéw szkolenia.
Elastyczne podejscie trenera do potrzeb stuchaczy wzbogacato cata sytuacje szkoleniowa dla wszystkich
uczestnikéw tego wydarzenia, co ilustruje jedna z wypowiedzi:

Mam takie przekonanie, ale mysle, Ze ono jest oparte tez na doswiadczeniu, ze najwiecej jakby
uczestnicy wynosza ze szkolenia, jesli sami maja w nim bardzo aktywny udziat. Zreszta pracu-
jemy z osobami dorostymi, wiec jakby korzystanie z doswiadczen tych ludzi, korzystanie z ich
wiedzy, ktora sie dzielg na takich spotkaniach szkoleniowych, no to to jest jakas taka wartos¢
niezastgpiona i w momencie, kiedy mamy grupy szkoleniowe mieszane, no to tutaj tych per-
spektyw jest bardzo duzo, wigc jakby to bardzo wzbogaca calg te sytuacje szkoleniowa, bo ja
oczywiscie moglabym dac jaki$ jeden swdj wsad, jakis jeden glos tak, ale to jest, to jest tylko
moja perspektywa, to jest cos tam, co bylo zalozone w programie szkolenia i tak dalej, ale w mo-
mencie, kiedy mamy jakie$ cele szkoleniowe okreslone, to mysle sobie tez, Ze mozna je osiagnac
na rdzne sposoby, wlasnie miedzy innymi korzystajac z tych perspektyw roznych, bardzo roz-
norodnych perspektyw uczestnikéw, zderzanie tych wiasnie $wiatow, tak, w ktorych ci ludzie
zyja. Zderzanie ich jakich$ przekonan. Czasem nawet bardzo powiedziatabym, ze ostre dyskusje,
ktore sie gdzie$ tam wywiazuja na tych spotkaniach, to jest cos takiego, co ja bardzo lubie. (W4)

Réwnie istotne w doborze uczestnikdw szkolenia wydaja si¢ kwestie dobrowolnosci oraz sSwiadomosci
uczestnictwa w szkoleniu, co przektada si¢ na wigksza motywacje do poszerzania wiedzy zaréwno
w aspekcie teoretycznym, jak i w zaangazowaniu w praktyczng czesc zajec.

Wazne wydaje sie takze spostrzezenie pokazujace, iz miejsce przeprowadzenia szkolenia moze wpty-
nac na jego przebieg. Trenerzy byli zgodni, Ze szkolenie powinno odbywac si¢ poza miejscem pracy,
poniewaz przyczynia sie do wigkszego zaangazowania w proces szkolenia i pozwala unikna¢ my-
Slenia o pracy.

Trenerzy prowadzacy szkolenia wyrazali takze swoje obawy dotyczace prowadzenia szkolen. Do-
strzegali oni pewne bariery i ograniczenia, ktore dotyczyly zaréwno kwestii organizacyjnych, jak
i merytorycznych.

Przede wszystkim istotng sprawa wydaje sie¢ umiejetnos¢ odpowiedniego zaktywizowania grupy, tak
aby umozliwi¢ wszystkim wypowiedzenie si¢ na dany temat, a tym samym unikna¢ zdominowania
dyskusji przez ktéregos z uczestnikow:

Jako psycholog mam réwniez obawy co do zalewania grupy bardzo osobistymi watkami i hi-
storiami przez jednego uczestnika, czasem wymaganiami natychmiastowych, jednoznacznych
odpowiedzi na bardzo ztoZone pytania. (W1)

Trenerzy czesto obawiali sig, ze moze wystapi¢ powtarzanie si¢ tresci merytorycznych. Najczesciej

taka sytuacja moze wynikac¢ z braku analiz dziatu HR, organizujacego rozbudowane projekty, ale
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niezbyt dokladnie analizujacego nadestane przez trenerow programy. Bywalo tak najczesciej w przy-
padku szkolen w zakresie tzw. kompetencji miekkich:

Zeby nie powtarzaty sie tredci merytoryczne, éwiczenia (dotyczy to rozbudowanych projektéw
szkoleniowych naszpikowanych podobnymi tematami szkolerl). W przypadku tzw. kompeten-
cji miekkich istnieje takie niebezpieczenstwo. Dziat HR, ktéry planuje takie projekty, niezbyt
doktadnie analizuje nadestane przez treneréw programy. Wysylane raporty szkoleniowe sa naj-
czesciej tylko statystyka. (W2)

Najwieksza obawa wsrdd badanej zbiorowosci szkoleniowcoéw okazalo sie to, iz tematyka szkolen nie
zawsze odpowiada uczestnikom i moga mie¢ niska motywacje do uczestnictwa w nich:

Moje obawy dotycza takze motywacji uczestnikow. Czy faktycznie potrzebuja informacji, sa
nastawieni na uczenie si¢, rozwdj? A moze samo szkolenie jest jedynie wymogiem formalnym,
traktowane jako przykry obowiazek, gdzie motywacja jest zewnetrzny przymus. (W1)

Czasami jednak te obawy dotyczyly takze tego, ze trener moze nie sprosta¢ wymaganiom uczest-
nikow szkolen z powodow wysokich oczekiwan niektdrych stuchaczy badz wysokiego mniemania
o swojej wiedzy, szczegdlnie praktycznej:

Zdarzaja si¢ takie grupy, wlasciwie tacy ludzie w grupach, ktéry maja jakby albo bardzo wy-
sokie oczekiwania, albo bardzo wysokie mniemanie o swojej wiedzy, tak probuja zdominowac
grupe. I wtedy trzeba skupi¢ jakby uwage, zeby te osoby tam troche wsadzic¢ w szkolenie. (W5)

W mniejszym stopniu wskazywane byly obawy dotyczace kwestii organizacyjnych, czyli miedzy
innymi sposobu prowadzenia zaje¢ (chodzi o czas szkolenia) czy tez udziatu przetozonego w szko-
leniu. Zwykle udziat przelozonego w szkoleniu moze spowodowac sytuacje trudna, co z kolei moze
wplynaé na zmniejszenie aktywnosci uczestnikdw szkolenia, jak tez skutkowac wieksza ostroznoscia
wypowiedzi w obawie przed pdzniejszymi konsekwencjami:

Czy w szkoleniu bedzie brat udziat przetozony (np. manager, dyrektor szkoty itd.), czy pracow-
nicy nie bedq wtedy zblokowani jego obecnoscia, co wplywa na mniej aktywny udziat w szko-
leniu, ostrozno$¢ wypowiedziach. (W1)

Inna przyczyna obaw szkoleniowcéw byla kwestia zwigzana z usterkami technicznymi, czyli np. ze-
psutym sprzetem audiowizualnym:

Jest kilka obaw, tego zawsze obawy takie, Ze co$ sie wysypie technicznie, czyli na przyklad sprzet

sie zepsuje albo jutro prowadze szkolenie na materiatach, ktére przyjda w paczce dostarczone
poczta, ktorych ja nie robie. (W5)
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Dla niektérych treneréw najtrudniejszym doswiadczeniem szkoleniowym byty bariery organizacyjne

dotyczace miejsca, w ktorym odbywalo si¢ szkolenie, co ilustruje jedna z wypowiedzi:

Zwykle sa to wyzwania typu organizacyjnego: sala bez okien, zbyt mata sala, niedajaca prze-
strzeni na prace w podgrupach (koniecznos¢ pracy jakiej$ grupy na korytarzu), projektor rzu-
cajacy obraz w miejsce niekomfortowe dla uczestnikéw — wymaga to improwizacji i dostoso-
wywania na biezaco planu gry. (W6)

Trenerzy mowili tez o trudnych doswiadczeniach zwiazanych z przekazywaniem wrazliwych infor-

magji i relacjami z uczestnikami szkolen majacymi skrajne poglady:

Mysdle, ze czasem chyba trudne dlamniejest to, ze mam do czynienia wlasnie przez te r6znorodnos¢
jakby 0s6b, z ktérymi prowadze te szkolenia, mam do czynienia z osobami o bardzo jakich$
okreslonych, czesto skrajnych pogladach, a tematy, na ktére prowadze szkolenia, tez nie sa ta-
kie, powiedziatabym, neutralne, bo jakbym nie wiem, opowiadata o obrobce skrawaniem, no
to moze by to tak nie wywotywato takich emocji. Natomiast no jednak to sa takie tematy psy-
chologiczne, socjologiczne i mocno angazujace tez osobiscie emocjonalnie uczestnikow i jakby
tutaj tez to, ze ja troszke jestem politycznie niepoprawna i czasem to ujawniam, jakby staram
si¢ tego nie robi¢, bo no juz wiem, ze moge kogos urazi¢ na szkoleniu, ale czasem mi si¢ tam
cos wyrwie. Oczywiscie gdzie$ tam robie to z przymruzeniem oka prawda i tak dalej, ale no
jednak dostaje takie informacje, ze kto$ tam na przyktad czuje sie urazony tak, jakby tym, co
powiedziatam. (W4)

W doswiadczeniach szkoleniowych treneréw zdarzaty sie tez przypadki deprecjonowania samego trenera,

jego wiedzy oraz ztodliwych uwag dotyczacych jego mlodego wieku. Wydaje sig, ze wedlug uczestnikow

szkolenia posiadane wiedza i kompetencje powinny wigzac si¢ z wiekszym doswiadczeniem zyciowym.

Badani trenerzy, méwiac o szkoleniach, ktére w szczegdlny sposob zapadly im w pamie¢, byty dla

nich bardzo znaczace, wskazywali na takie aspekty, jak przyjazn czy dalsza wspdtpraca:

Zawiazana przyjazn podczas szkolen takich, ktora trwa do dzis. Gdzies w trakcie szkolenia si¢
nawiazuje jakas znajomos¢, ktora potem owocuje. (W5)

Niekiedy najwazniejsze dla trenera okazywalo si¢ pierwsze szkolenie, ktore prowadzit i o ktérym

opowiadal w szczegdlny sposdb, bo przebiegalo w przyjemnej i konstruktywnej atmosferze:
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Szkolenie, ktore prowadzilam jako pierwsze w swoim zyciu, kiedy bytam na studiach doktoranc-
kich, dotyczyto autoprezentacji, a skierowane bylo do 0sob z niepetnosprawnosciami. Pamietam, ze
byta tam dziewczyna, nastolatka o imieniu A., ktéra poruszata si¢ na wozku inwalidzkim. Podczas
szkolenia powiedziata, Ze jej Zycie nie ma sensu, ze nikt jg nigdy nie pokocha z racji jej dysfunkcji.
Jej stan psychiczny byt naprawde kiepski. Pamietam tez, jak duzo wlozytam pracy i wysitku w to,
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aby jej pomdc na tym szkoleniu poprzez réznego rodzaju ¢wiczenia, rozmowe, prace w grupie.
To, co potem sie stato, do dzi$ przyprawia mnie o 1zy. Mianowicie po okoto pdt roku od czasu tego
szkolenia dostatam list od A. Napisane w nim jest (bo mam go do dzis$), ze uratowatam jej zycie,
ze nadalam mu sens, ze ma chlopaka, ktdry ja kocha i ze zawsze bede dla niej jak aniotek. (W6)

Odrebnym zagadnieniem wydaja sie opinie dotyczace szkolen przeprowadzanych w formie online.
Ogodlnie badani szkoleniowcy nie byli zwolennikami tego trybu prowadzenia zaje¢, co ilustruje po-

nizsza wypowiedz:

Z takich trudniejszych momentéw byty szkolenia prowadzone online, dla grupy kilkudziesieciu
0sob. W moim odczuciu forma online pozbawiana jest jednego z dwdch dla mnie jako trenera
kluczowych elementdw, jakim jest integracja i praca zespotowa. Przeprowadzitam tych szkolen
w formie online okoto 500 godzin, ocena ich byta bardzo dobra, jednak uwazam, ze szkolenia
w tej formie nie spelniaja w petni istoty, jaka jest szkolenie — do tego stopnia, ze proszona o ko-
lejne przeprowadzenie szkolen w formie online odmawiam regularnie. (W6)

Wydaje sig, iz niechec do tej formy szkolen wynikata gtéwnie ze specyfiki prowadzonego szkolenia,
a bylo to szczegdlnie trudne w przypadku treningu umiejetnosci migkkich. Czasami jednak szko-
leniowcy odnajdywali w tej formie prowadzenia szkolen elementy pozytywne. Jedna z badanych
wskazala duza wartosc szkolen online, co do ktdérych pierwotnie miala wiele zastrzezen, ale z czasem
sie do nich przekonata i tak opisata swoje doswiadczenia:

No pewnie bardzo duza nowoscia byly dla mnie szkolenia online i na pewno to byla taka w ogole
formuta, ktora mi sie absolutnie nie podobata i jejku, ile ja tam si¢ na wypowiadatam na r6znych fo-
rach, no nie mowig, ze internetowych, ale jak to z roznymi tam ludzmi, jak rozmawiatam, jaka bylam
walczaca przeciwniczka szkolen online, to mata glowa, bo naprawde jakby caty moj warsztat, jakby
do tamtej pory do czasu pandemii wlasciwie, bo w pandemii zostaliSmy zmuszeni. Oczywiscie to
wszystko znikneto, jak zaczeliSmy prowadzic te szkolenia online, wiec ja sobie myslatam, no bez-
nadzieja, no beznadzieja po prostu. Jak ja te szkolenia bede prowadzi¢, jak to w ogdle wszystko, to
wszystko jakos tam wyjdzie, jezeli jakby ten caly warsztat zostanie odarty z tej takiej najwazniej-
szej wlasciwie dla mnie czesci. Ale powiem ci, Ze z czasem okazalo si¢, ze no wychodzi to catkiem
niezle. Jest duzo zalet tych szkolen online. Wiesz, w takim sensie juz pomijam, ze dla mnie jest to
wygodne, no bo ja jestem mato mobilna, wiec jakby to, Ze moge to zrobi¢ w jakim$ miejscu i nie
musze gdzies tam jezdzi¢, prawda, po catej Polsce i tak dalej, to jest wygodne. Wygodne to jest tez
dlatego, ze na takich szkoleniach online duzo wiecej, jakby wilasnie jest tej merytoryki. (W4)

Pozytywne wydaja sie doswiadczenia treneréw, ktérzy z czasem pozbywali si¢ obaw i watpliwosci,
ktdére mieli we wczesniejszych okresach prowadzenia szkolen, a dotyczyty one odpowiedniej organi-
zacji zaplanowanego czasu, gtéwnie zas zaplanowania czasu na wypowiedzi uczestnikdw dzielacych
sie swoimi doswiadczeniami. Ilustruje to wypowiedz jednej z badanych:
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Kiedys obawiatam sig, Ze nie wypelnie zaplanowanego czasu trescia. Teraz zwykle to jest obawa,
ze nie starczy czasu, bo wielokrotnie jestem zaskakiwana, jak uczestnicy potrafia wejs¢ w dys-
kusje (szczegdlnie po emocjonujacych doswiadczeniach) i dzielenie sie doswiadczeniem, przez
co trudno zmiescic¢ sie w zaplanowanym czasie. (W6)

Istotnym uwarunkowaniem ksztattujacym realizacje procesu szkoleniowego byt dobor odpowied-
nich metod szkolenia, dostosowanych do zatozonych celow oraz do poziomu uczestnikéw. Najwyzej
oceniono metode warsztatow szkoleniowych, a na drugim miejscu case study. Wysoki wynik pod
wzgledem poziomu ocen bardzo wysokich uzyskaty takze metody coachingu i mentoringu.

Szkoleniowcy wskazywali takze na cechy, ktdre ich zdaniem sprawiaja, Ze trener uznawany jest w gro-
nie szkolonych za trenera idealnego. Nie ulega watpliwosci, iz trener powinien by¢ dobrze przygoto-
wany merytorycznie i stosowaé¢ w swoich wywodach jak najwiecej przyktadéw odnoszacych sie do
rzeczywistosci uczestnikdw, dopasowywac jezyk, stownictwo do wieku, branzy czy tez wyksztafcenia
stuchaczy. Wazne jest takze to, aby dzielit si¢ wlasnymi doswiadczeniami, w tym takze trudnosciami
i popetnionymi btedami. Zdaniem samych szkoleniowcow jest to bardziej wiarygodne i interesujace dla
stuchaczy. Wazna jest takze mowa niewerbalna, ktéra powinna charakteryzowac si¢ przede wszystkim
otwartg postawq ciata, zréznicowanym tonem glosu czy odpowiednim akcentowaniem stéw.

W opinii badanych od profesjonalnego szkoleniowca powinno wymagac sie wielu umiejetnosci i kom-
petencji osobistych. Przede wszystkim powinien on cechowac si¢ duza empatia, powinien lubi¢ ludzi
i swoja prace, by¢ naturalny, charyzmatyczny. Profesjonalnie przygotowany trener powinien umiec
stuchac i by¢ dobrym obserwatorem oraz adekwatnie reagowac i nie bagatelizowac pytan uczestni-
kow. Z wlasnych doswiadczen szkoleniowcy wiedzieli, iz wazne jest, aby poswiecac stuchaczom czas
nawet po zakonczeniu zajeé, by¢ dyspozycyjnym, jesli tego potrzebuja oraz wykazac sie elastycznoscia
podczas nieprzewidzianych zdarzen:

Poswiecac im czas nawet na przerwach, jesli tego potrzebuja, a to czesto ma miejsce. Powinien
by¢ przygotowany do alternatywnych ¢wiczen (wg czasu, aby mdc dostosowac sie do dynamiki
pracy, lub wg scenariusza, gdy np. pojawi si¢ mniej uczestnikow, niz planowano). Przydaje si¢ do-
bra znajomos$¢ branzy/specyfiki pracy grupy (aby dostosowac case’y, anegdoty, przyklady). (W6)

Co wazne, badani twierdzili, ze latwiej oczywiscie zrealizowac wiele z tych postulatow, jesli jest sie
praktykiem: ,Powinien mie¢ wtasna praktyke w temacie, nie by¢ tylko teoretykiem” (W6).

Reasumujac, najczesciej wskazywano na merytoryczne przygotowanie, doswiadczenie w zawodzie
trenera czy empatie. Jednak na szczegolng uwage zastuguja takze wymieniane przez trenerow: szcze-
ro$¢, naturalnos¢, emocje, przekonanie o tym, co si¢ méwi oraz charyzma.

Przyjmujac perspektywe tworzenia roli, warto zauwazy¢, iz badani szkoleniowcy zasadniczo byli

$wiadomi doniostosci stawianego przed nimi zadania i starali si¢ w kreatywny sposob realizowac je.
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Zakonczenie

Zaprezentowane analizy zawieraja probe oceny uwarunkowan realizacji szkolenn zawodowych dla
0s0b z niepelnosprawnosciami na podstawie wypowiedzi szkoleniowcow. Przeprowadzone analizy
ukazuja proces realizacji roli trenera-szkoleniowca w kontekscie napotykanych problemow i trud-
nosci, a takze szans i mozliwosci, jakie daje szkolenie tej specyficznej grupy osob. Proces szkolenia
powoduje, iz stuchacze zyskuja wiedze i umiejetnosci, ktére pozwola im funkcjonowac na rynku
pracy, szkoleniowcy nabywaja za$ doswiadczenia w ksztalceniu 0sob ze specjalnymi potrzebami.
Ta obopdlna korzysc sprawia, iz szkolenia zawodowe dla 0séb z niepetnosprawnosciami nabieraja
wyjatkowego znaczenia w kontekscie edukacyjnym.

W s$wietle analizy waznym wyzwaniem staje si¢ zapewnienie zatrudnienia i optymalnego wykorzy-
stania potencjatu zawodowego w przedsiebiorstwach i instytucjach zatrudniajacych osoby z niepet-
nosprawnosciami. Pomimo iz w przepisach istnieja odpowiednio opracowane procedury, to jednak
w duzej mierze efektywnosc szkolenia zalezy od umiejetnosci i kompetencji treneréw prowadzacych.
W opracowaniach z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi sformulowano wiele zasad na temat
efektywnego przygotowania i organizowania szkoleri zawodowych, w tym takze wytyczne dotyczace
$wiadczenia ustug przez trenera pracy (Millward Brown SA, 2013; Rogowska, 2020) oraz zestaw narzedzi
do rekrutacji i szkolenia treneréw pracy (Goracy, 2015; Mrugalska, Brzakowski, 2015). Adaptacja tych
zasad do warunkdéw szkolenia wskazuje na pewna specyfike takich proceséw i dlatego tak bardzo waz-
ne sa identyfikacja i analiza uwarunkowan realizacji szkolen zawodowych z uwzglednieniem wptywu
0sob prowadzacych te szkolenia na catoksztatt tego typu aktywizacji 0séb z niepetnosprawnosciami.

Niewatpliwie trenerzy z dtuzszym stazem szkoleniowym (powyzej 200 przeprowadzonych szko-
len) znaja sSwietnie specyfike pracy z takimi osobami i sq oceniani lepiej pod katem przygotowania
do zajec niz szkoleniowcy o mniejszym doswiadczeniu. Jednak nawet doswiadczeni trenerzy moga
spotykac sie z pewnymi problemami podczas prowadzenia kolejnych szkolen. Najczesciej wskazuja
oni na rézne obawy podczas prowadzenia takich szkolen, a zwtaszcza na niedopasowanie szkolenia
do oczekiwan uczestnikéw oraz na problemy ze zrozumieniem poruszanych zagadnien. W przedsie-
biorstwach zauwazono stosunkowo niski poziom zainteresowania wtascicieli i kierownictwa proble-
matyka szkoleniowa. Potwierdzeniem tego sa na przyklad opinie trenerow-szkoleniowcow, ze tylko
polowa zleceniodawcow dowiaduje sie wczesniej u organizatorow szkolen, czy maja oni doswiadcze-
nie w prowadzeniu kursow i innych zajec. To wszystko tacznie pokazuje, ze w duzej czesci badanych
przedsiebiorstw wystepuje staba kultura organizacyjna, w tym kultura szkoleniowa i nie maja one
z reguty uksztaltowanej strategii w zakresie szkolen. Tej grupy przede wszystkim powinny dotyczy¢
rekomendacje dla praktyki ptynace z biezacych badan.

Badani trenerzy-szkoleniowcy podkreslali duzy wplyw na realizacje szkolenia odpowiednio dobra-
nych programéw i metod szkoleniowych, a takze na dobry kontakt z uczestnikami szkolenia przed
jego rozpoczeciem oraz w czasie trwania. Trenerzy prowadzacy szkolenia wskazywali na wysoka
ocene metody coachingu w doskonaleniu uczestnikéw szkolenia.
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Wazne wydaje si¢ tez to, aby wyciagniecie odpowiednich wnioskdéw z oceny przebiegu i efektéw
danego szkolenia w procesie ewaluacji dostarczyto istotnych informacji zwrotnych dla projektowa-
nia nastepnych szkolen. Ciagla ewaluacja efektéw szkolen oraz modyfikacja ich programéw i zasad
organizacji maja na celu optymalne dostosowanie procesu szkolenia do mozliwosci uczestnikdw oraz
do wymagan zmieniajacego si¢ rynku pracy.

Skutecznos¢ przeprowadzanych szkoleni na pewno jest uwarunkowana wspolpracq miedzy zain-
teresowanymi podmiotami, a osoba prowadzaca szkolenie powinna by¢ zaangazowana w proces
szkoleniowy na kazdym etapie, tacznie z badaniem potrzeb szkoleniowych. Trener powinien by¢
odpowiedzialny za sporzadzanie planu badania potrzeb szkoleniowych i wspotprace z kierownic-
twem firmy. Ponadto powinien proponowac rozwiazania problemow zdiagnozowanych podczas
analizy potrzeb, dobiera¢ metody szkoleniowe, jakie bedzie chcial wykorzysta¢ podczas szkolenia
oraz opracowac raport po zakoniczonym szkoleniu.

Wazna predyspozycja treneréw wydaje sie umiejetno$¢ motywowania grupy. Mimo nabytego do-
swiadczenia wazne jest, aby trenerzy podnosili kompetencje w zakresie zarzadzania zespolem, w tym
rozwigzywania sytuacji trudnych oraz budowania efektywnej wspodtpracy.

Nalezy podkresli¢, ze szkolenia aktywizujq do pomystowosci oraz ucza nowych umiejetnosci. Obecny
postep technologiczny wymaga od pracownikéw systematycznego poznawania innowacyjnych rozwia-
zan i umiejetnosci korzystania z nich. Szkolenia w pewnej czesci pozwalaja uniknaé kosztownego oraz
czasochlonnego procesu rekrutacji nowych pracownikow. Umozliwiaja realizacje bardziej ztozonych
zadan przez osoby juz zatrudnione, rozwijaja umiejetnosci interpersonalne, ktdre sa kluczowe w zyciu
osobistym, oraz pomagaja zdobywac¢ umiejetnosci praktyczne. Jednak mozna o tym méwic¢ dopiero
wtedy, kiedy zostana dostosowane do potrzeb i potencjatu pracownika oraz firmy (Wykin, 2022: 108).

Przyjmujac, ze aktywnoé¢ zawodowa ma ogromne znaczenie na drodze do integracji spolecznej osob
z niepelnosprawnosciami, a rodzaj i zakres niepetnosprawnosci bezposrednio wyznaczaja ograni-
czenia i mozliwo$ci zawodowe jednostki, nalezy wdrazac takie mechanizmy aktywizacji zawodowe;j,
ktére przede wszystkim uwzgledniaja specyfike jednostkowa. W tym kontekscie dziatania integra-
cyjne wobec 0sOb niepetnosprawnych powinny zawierac¢ takze postulat prawa do bycia niepetno-
sprawnym obywatelem, a oferowane w ramach projektéw i szkolen wsparcie powinno by¢ maksy-
malnie zindywidualizowane i réznorodne, dopasowane do indywidualnych potrzeb beneficjentéw,
wykorzystujace zarazem umiejetnosci i kompetencje trenerow.
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. Cytowanie

Grazyna Mikotajczyk-Lerman, Anisa Wykin (2024), Realizacja szkoleri zawodowych aktywizujgcych osoby

z niepetnosprawnosciq fizyczng z perspektywy szkoleniowcow, , Przeglad Socjologii Jakosciowej”, t. XX, nr 4, s. 234-255,
. https://doi.org/10.18778/1733-8069.20.4.11

The Implementation of Vocational Training Activating People with Physical
Disabilities from the Perspective of Trainers

Abstract: The considerations presented in the article are part of discourse on the active employment policy of people with
disabilities in the context of their rights. The article presents the results of analyses showing the conditions for implementing
vocational training for people with physical disabilities from the perspective of the trainers. The analyses were conducted
within the theoretical framework of the social-relational theory of disability and the qualitative methodological paradigm.
The basis for the analyses are the results of research obtained through informal interviews conducted with experienced
trainers conducting training for people with disabilities. It was important to examine the implementation of such training
by experienced trainers and to learn how the training reality is constructed by them in accordance with the assumptions
of symbolic interactionism. The conducted analyses indicate that training for people with physical disabilities can and
should become an important element in the process of professional activation of people with disabilities, but it is limited
in its implementation phase, primarily due to the generally poor training culture in enterprises.

Keywords: vocational training, activation, people with physical disabilities, trainers
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