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DZIEN PIERWSZY



Wspotczesny rynek pracy ulega dynamicznym przemianom, w ktorych
rosngce znaczenie majg kompetencje adaptacyjne, elastycznosc
zawodowa oraz zdolnos¢ do funkcjonowania w zroznicowanych
srodowiskach pracy. W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera
wspieranie osob z niepetnosprawnosciami (OzN) oraz osob ze
szczegolnymi potrzebami (OzSP) w procesie budowania i
wykorzystywania ich potencjatu zawodowego. Uczelnie wyzsze, jako
instytucje ksztattujgce kapitat ludzki i spoteczny, odgrywaja kluczowa
role w przygotowaniu kadry zdolnej do profesjonalnego, etycznego i
skutecznego wsparcia tej grupy.



Niniejsze szkolenie specjalistyczne zostato zaprojektowane z myslg o
kadrze akademickiej i dydaktycznej, ktora w swojej pracy styka sie z
wyzwaniami zwigzanymi z aktywizacjg zawodowg OzN/OzSP,
doradztwem zawodowym oraz wspieraniem procesow decyzyjnych i
motywacyjnych. Program szkolenia integruje podejscie
biopsychospoteczne, nowoczesne modele doradztwa kariery oraz
aktualne standardy diagnostyczne, uwzgledniajgc zarowno perspektywe
indywidualng, jak i systemowa.



Szczegolny nacisk potozono na rozumienie potencjatu zawodowego jako
dynamicznej relacji pomiedzy zasobami jednostki (kompetencjami,
doswiadczeniem, motywacjg, zdrowiem) a wymaganiami i
uwarunkowaniami srodowiska pracy. W tym ujeciu niepetnosprawnosc
nie jest wytgcznie kategorig deficytu, lecz elementem ztozonego
systemu funkcjonowania, w ktorym istotne znaczenie majg bariery |
zasoby srodowiskowe, dostepnosc oraz jakos¢ wsparcia
instytucjonalnego.



Integralnym komponentem szkolenia jest rozwijanie kompetencji w
zakresie profesjonalnego doradztwa i poradnictwa zawodowego,
opartego na podejsciu skoncentrowanym na zasobach, wzmacnianiu
sprawstwa (empowerment) oraz budowaniu realistycznych sciezek
kariery. Uczestnicy zapoznajg sie rowniez z metodami skutecznego
motywowania OzN do podejmowania aktywnosci zawodowej, ze
szczegolnym uwzglednieniem mechanizmow motywacji wewnetrznej,
przeciwdziatania wyuczonej bezradnosci oraz stosowania technik
dialogu motywujacego.



Istotnym obszarem szkolenia sg takze metody diagnostyczne
wykorzystywane w doradztwie zawodowym, w tym narzedzia
psychometryczne, wywiad kompetencyjny oraz metody obserwacyjne
i symulacyjne. Podkreslona zostaje koniecznos¢ ich Swiadomego i
etycznego stosowania, z uwzglednieniem ograniczen metod oraz
specyfiki funkcjonowania 0séb z niepetnosprawnosciami.



Celem szkolenia jest nie tylko przekazanie wiedzy, lecz przede
wszystkim rozwoj kompetencji praktycznych umozliwiajgcych
skuteczne wspieranie OzN/OzSP w procesie wchodzenia na rynek
pracy i budowania trwatej aktywnosci zawodowej. Szkolenie wpisuje
sie w idee uniwersytetu odpowiedzialnego spotecznie, promujacego
inkluzyjnosc¢, rownosc szans oraz wysoka jakos¢ wsparcia
edukacyjnego i zawodowego.



€ WPROWADZENIE | ZROZUMIENIE, KIM SA OSOBY ZE SZCZEGOLNYMI POTRZEBAMI
(OzSP)

1. Wprowadzenie do pojecia OzSP

Pojecie 0s6b ze szczegdlnymi potrzebami (OzSP) stanowi jedno z kluczowych zagadnien
wspotczesnych polityk publicznych, edukacji oraz rynku pracy. Termin ten wykracza poza
tradycyjne, wasko rozumiane definicje niepetnosprawnosci i obejmuje znacznie szersze
spektrum osob, ktore — ze wzgledu na roznorodne uwarunkowania — napotykajg bariery

w petnym i rownym uczestnictwie w zyciu spotecznym, edukacyjnym i zawodowym.



Zgodnie z podejsciem systemowym oraz regulacjami prawnymi (m.in. wynikajgcymi z
idei dostepnosci i projektowania uniwersalnego), OzSP to osoby, ktdre ze wzgledu na
swoje cechy indywidualne lub sytuacje zyciowg wymagajg odpowiednich dziatan
wspierajacych, dostosowan lub eliminacji barier. Istotne jest przy tym, ze ,,szczegdlne
potrzeby” nie sg wytgcznie cechg jednostki — powstajg one w relacji pomiedzy osobg a
srodowiskiem, ktore nie zawsze jest zaprojektowane w sposoéb dostepny i inkluzyjny.
W tym ujeciu ciezar interpretacyjny zostaje przesuniety z ,, deficytu jednostki” na
,hiedostosowanie srodowiska”. Oznacza to, ze odpowiedzialnosc¢ za inkluzje spoczywa
nie tylko na osobie, ale rowniez — a czesto przede wszystkim — na instytucjach,

organizacjach i systemach spotecznych.



2. Kto nalezy do grupy OzSP?

Grupa 0sob ze szczegdlnymi potrzebami jest niejednorodna i
obejmuje szerokie spektrum osob, ktérych funkcjonowanie moze by¢
czasowo lub trwale ograniczone przez bariery srodowiskowe,

spoteczne lub organizacyjne. Do OzSP zaliczamy w szczegolnosci:



osoby z niepetnosprawnosciami (fizycznymi, sensorycznymi, intelektualnymi,
psychicznymi),

osoby z chorobami przewlektymi,

osoby w kryzysie zdrowia psychicznego,

osoby starsze,

osoby z czasowymi ograniczeniami funkcjonalnymi (np. po urazach),

osoby z trudnosciami poznawczymi lub neuroréznorodnoscig (np. ADHD,
spektrum autyzmu),

osoby z ograniczong znajomoscig jezyka (np. cudzoziemcy),

osoby znajdujgce sie w trudnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej.



W kontekscie edukacyjnym i zawodowym wazne jest dostrzezenie, ze
przynaleznos¢ do grupy OzSP nie zawsze jest widoczna, a potrzeby mogg miec
charakter ukryty. Wymaga to od kadry akademickiej wysokiej wrazliwosci,
kompetencji diagnostycznych oraz elastycznego podejscia do pracy z

roznorodnymi grupami odbiorcow.



3. Model rozumienia niepetnosprawnosci i szczegdlnych potrzeb
Wspotczesne podejscie do OzSP opiera sie przede wszystkim na modelu
biopsychospotecznym, ktory integruje trzy perspektywy:
biologiczng — zwigzang z funkcjonowaniem organizmu i stanem zdrowia,
psychologiczng — obejmujgcg procesy poznawcze, emocjonalne i motywacyjne,

spoteczng — odnoszacy sie do srodowiska, relacji oraz barier systemowych.



Model ten znajduje odzwierciedlenie m.in. w klasyfikacji ICF (International
Classification of Functioning, Disability and Health), ktora podkresla znaczenie
funkcjonowania i uczestnictwa, a nie jedynie diagnozy medycznej.

Kluczowym wnioskiem ptyngcym z tego podejscia jest to, ze ograniczenia w
funkcjonowaniu nie wynikajg wytacznie z indywidualnych cech osoby, lecz sg
efektem interakcji z otoczeniem. Oznacza to, ze odpowiednie dostosowania —
architektoniczne, cyfrowe, dydaktyczne czy organizacyjne — moga w znaczacy sposob

zwiekszy¢ poziom samodzielnosci i aktywnosci OzSP.



4. Bariery i dostepnosc¢ — kluczowe pojecia
Zrozumienie sytuacji OzSP wymaga analizy barier, ktore utrudniajg ich
funkcjonowanie. Wyrdézniamy m.in.:
bariery architektoniczne — utrudniajgce poruszanie sie w przestrzeni fizycznej,
bariery informacyjno-komunikacyjne — ograniczajgce dostep do informacji,
bariery cyfrowe — wynikajace z niedostosowania technologii,
bariery spoteczne i mentalne — zwigzane ze stereotypami i uprzedzeniami,

bariery organizacyjne — wynikajgce z procedur i struktur instytucjonalnych.



Odpowiedzig na te bariery jest koncepcja dostepnosci, rozumianej jako
projektowanie produktow, ustug i Srodowisk w sposéb umozliwiajgcy korzystanie
z nich przez jak najszerszg grupe osob, bez potrzeby dodatkowej adaptac;ji.
Szczegblng role odgrywa tutaj projektowanie uniwersalne (Universal Design),
ktore zaktada tworzenie rozwigzan dostepnych od poczgtku dla wszystkich

uzytkownikow, niezaleznie od ich mozliwosci.



5. Znaczenie OzSP w kontekscie edukacji i rynku pracy

Witgczenie osob ze szczegdlnymi potrzebami w procesy edukacyjne i zawodowe
ma nie tylko wymiar spoteczny, ale rowniez ekonomiczny i rozwojowy. W
kontekscie uczelni wyzszych oznacza to koniecznosc:

tworzenia dostepnego srodowiska dydaktycznego,

stosowania elastycznych metod nauczania i oceniania,

rozwijania kompetencji kadry w zakresie pracy z roznorodnymi studentami,

wspierania przejscia z edukacji na rynek pracy.



Na rynku pracy rosnie znaczenie inkluzyjnych modeli zatrudnienia, ktore
dostrzegajg potencjat OzSP i traktujg roznorodnosc jako wartos¢. W tym
kontekscie kluczowe staje sie przygotowanie specjalistow zdolnych do
diagnozowania potencjatu zawodowego, identyfikowania barier oraz

projektowania adekwatnych form wsparcia.



6. Rola kadry akademickiej
Kadry uniwersyteckie petnig szczegdlng role w procesie wspierania OzSP. Ich zadaniem
jest nie tylko przekazywanie wiedzy, ale rowniez:
budowanie srodowiska sprzyjajgcego inkluzji,
rozpoznawanie indywidualnych potrzeb studentow,
stosowanie dostepnych metod dydaktycznych,
wspieranie rozwoju zawodowego i osobistego.
Wymaga to rozwijania kompetencji w zakresie komunikacji, empatii, elastycznosci oraz

swiadomego stosowania narzedzi wspierajgcych.



€ ROZPOZNAWANIE | ROZWIANIE POTENCJAtU ZAWODOWEGO OSOB Z
NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI (OzN)

1. Wprowadzenie — znaczenie podejscia potencjatowego

Wspoiczesne podejscie do aktywizacji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami
(OzN) odchodzi od modelu deficytowego na rzecz podejscia skoncentrowanego na
zasobach i potencjale jednostki. Oznacza to zmiane perspektywy — z pytania ,,czego

dana osoba nie moze?” na ,co dana osoba moze i w jakich warunkach moze to

rozwijac?”.



Potencjat zawodowy OzN nalezy rozumiec jako dynamiczng konfiguracje
kompetencji, predyspozycji, dosSwiadczen, motywacji oraz mozliwosci
funkcjonowania w okreslonym srodowisku pracy. Kluczowe jest przy tym
uwzglednienie zaréwno zasobow indywidualnych, jak i kontekstu spoteczno-
organizacyjnego, ktory moze potencjat ten wzmacniac lub ograniczac.

Podejscie to wpisuje sie w model biopsychospoteczny, zgodnie z ktérym zdolnosc
do pracy nie jest wytgcznie funkcjg stanu zdrowia, lecz efektem interakcji pomiedzy

jednostka a srodowiskiem.



2. Sktadowe potencjatu zawodowego OzN

Rozpoznawanie potencjatu zawodowego wymaga analizy kilku kluczowych
obszarow:

€ Kompetencje i kwalifikacje

Obejmujg zarowno formalne wyksztatcenie, jak i kompetencje praktyczne,
spoteczne oraz cyfrowe. W przypadku OzN istotne jest uwzglednienie kompetenc;ji
nabytych takze poza formalnym systemem edukacji (np. w procesie rehabilitacji,

wolontariacie, doswiadczeniach zyciowych).



€ Predyspozycje i zainteresowania

Diagnoza zainteresowan zawodowych oraz indywidualnych preferencji pozwala na
lepsze dopasowanie Sciezki kariery. W tym kontekscie warto korzystac z narzedzi
takich jak testy zainteresowan, rozmowy doradcze czy analiza doswiadczen
zyciowych.

€ Stan zdrowia i funkcjonowanie

Niepetnosprawnos¢ moze wptywac na sposob wykonywania pracy, ale nie musi
wykluczac aktywnosci zawodowe;j. Kluczowe jest okreslenie funkcjonalnych

mozliwosci osoby oraz warunkéw, w ktérych moze ona efektywnie pracowac.



€ Motywacja i gotowosc¢ do pracy
Motywacja wewnetrzna, poczucie sprawstwa oraz wczesniejsze doswiadczenia (np.
porazki, odrzucenie) majg istotny wptyw na aktywnos¢ zawodowg OzN.

€ Czynniki sSrodowiskowe

Dostepnosc¢ miejsca pracy, wsparcie spoteczne, postawy pracodawcow oraz system
wsparcia instytucjonalnego odgrywaja kluczowg role w wykorzystaniu potencjatu

zawodowego.



3. Metody rozpoznawania potencjatu zawodowego

Profesjonalna diagnoza potencjatu zawodowego OzN powinna miec charakter
wielowymiarowy i opierac sie na triangulacji metod.

Q Wywiad doradczy

Podstawowe narzedzie pracy doradcy zawodowego, umozliwiajgce poznanie
historii edukacyjnej, zawodowej oraz osobistych zasobow klienta. Wazne jest

stosowanie pytan otwartych oraz budowanie relacji opartej na zaufaniu.



Q Narzedzia psychometryczne

Testy zainteresowan zawodowych, kwestionariusze kompetencji czy narzedzia
badajgce styl poznawczy pozwalajg na bardziej obiektywng ocene predyspozycji.
Nalezy jednak pamietac o ich ograniczeniach oraz koniecznosci dostosowania do

specyfiki OzN.



Q Obserwacja i préby pracy
Symulacje zadan zawodowych, staze czy praktyki umozliwiajg ocene rzeczywistych
umiejetnosci w dziataniu. Jest to szczegdlnie wazne w przypadku osob, ktore majg

trudnos¢ w werbalnym prezentowaniu swoich kompetenc;ji.

Q Analiza funkcjonalna (ICF)
Pozwala na ocene funkcjonowania osoby w kontekscie konkretnych aktywnosci i

uczestnictwa w zyciu zawodowym, uwzgledniajgc zarowno ograniczenia, jak i zasoby.



4. Rozwijanie potencjatu zawodowego OzN
Rozwaj potencjatu zawodowego powinien byc¢ procesem indywidualnym,

dtugofalowym i opartym na wspotpracy pomiedzy osobg, doradca oraz

srodowiskiem.

4 Indywidualne Planowanie Dziatania (IPD)

Tworzenie realistycznych celow zawodowych oraz planu ich realizacji,
uwzgledniajgcego mozliwosci i potrzeby osoby. IPD powinien byc elastyczny i

regularnie aktualizowany.



€ Wzmacnianie kompetenc;ji

Szkolenia, kursy zawodowe, rozwéj kompetencji miekkich oraz cyfrowych
zwiekszajg szanse na zatrudnienie. Wazne jest dostosowanie formy i tempa nauki
do mozliwosci OzN.

€ Budowanie doswiadczenia zawodowego

Staze, praktyki, wolontariat czy zatrudnienie wspierane (supported employment)

pozwalajg na zdobycie doswiadczenia i zwiekszenie pewnosci siebie.



€ Dostosowanie srodowiska pracy

Adaptacja stanowiska pracy, elastyczne formy zatrudnienia czy wykorzystanie
technologii wspierajgcych mogg znaczgco zwiekszyc¢ efektywnosc pracy OzN.
€ Wsparcie psychospoteczne

Coaching, mentoring oraz wsparcie psychologiczne pomagajg w budowaniu

motywacji, radzeniu sobie z trudnosciami oraz wzmacnianiu poczucia

sprawstwa.



5. Rola doradcy i instytucji
Doradca zawodowy peftni role nie tylko diagnosty, ale takze facylitatora procesu
rozwoju. Jego zadaniem jest:

identyfikowanie zasobdw i potencjatu,

wspieranie w podejmowaniu decyzji zawodowych,

motywowanie i wzmacnianie klienta,

wspotpraca z pracodawcami i instytucjami.



6. Wyzwania i dobre praktyki

Do najczestszych wyzwan naleza:
stereotypy i uprzedzenia wobec OzN,
niedostosowanie narzedzi diagnostycznych,
brak doswiadczenia zawodowego,

niska samoocena i wyuczona bezradnosc.



Dobre praktyki obejmuja:
podejscie indywidualne i partnerskie,
koncentracje na zasobach,
wspotprace miedzyinstytucjonalng,

wykorzystanie nowoczesnych technologii wspierajgcych.



7. Podsumowanie

Rozpoznawanie i rozwijanie potencjatu zawodowego OzN jest procesem ztozonym,
wymagajacym interdyscyplinarnego podejscia oraz wysokich kompetenc;ji
specjalistow. Kluczowe znaczenie ma odejscie od perspektywy deficytowej na rzecz
podejscia opartego na zasobach, mozliwosciach i dostepnosci sSrodowiska.
Efektywne wsparcie OzN w obszarze zawodowym nie tylko zwieksza ich szanse na

zatrudnienie, ale rowniez przyczynia sie do budowania bardziej inkluzyjnego i

zrownowazonego rynku pracy.



DZIEN DRUGIH



MOTYWOWANIE OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI (OzN) DO AKTYWNOSCI
ZAWODOWE)

1. Wprowadzenie — znaczenie motywacji w aktywizacji zawodowej

Motywacja do podjecia i utrzymania aktywnosci zawodowej stanowi jeden z
kluczowych czynnikéw determinujgcych skutecznosc procesu aktywizacji osob z
niepetnosprawnosciami (OzN). W przeciwienstwie do podejscia upraszczajgcego,
motywacja nie jest cechg statg jednostki, lecz dynamicznym procesem, zaleznym od

wielu czynnikow indywidualnych, spotecznych i sSrodowiskowych.



W przypadku OzN motywacja do pracy czesto ksztattowana jest przez
wczesniejsze doswiadczenia zyciowe, w tym doswiadczenia odrzucenia,
niepowodzen zawodowych, nadopiekuniczosci lub dtugotrwatej biernosci.
Dlatego proces motywowania wymaga podejscia indywidualnego, opartego na
zrozumieniu historii klienta, jego zasobdéw oraz barier.

Skuteczne motywowanie OzN nie polega na wywieraniu pres;ji, lecz na
budowaniu poczucia sensu, sprawstwa oraz realnych mozliwosci osiggniecia

sukcesu zawodowego.



2. Teoretyczne podstawy motywacji
& Teoria autodeterminacji (Self-Determination Theory — Deci i Ryan)
Jedna z najwazniejszych koncepcji w obszarze motywacji, wskazujgca na trzy
podstawowe potrzeby psychologiczne:

autonomia — poczucie wptywu na wtasne decyzje,

kompetencja — przekonanie o wtasnej skutecznosci,

relacyjnosc¢ — poczucie przynaleznosci i wsparcia spotecznego.
Zaspokojenie tych potrzeb sprzyja rozwojowi motywacji wewnetrznej, ktora jest
bardziej trwata i efektywna niz motywacja oparta wytgcznie na czynnikach

zewnetrznych.



€ Teoria wyuczonej bezradnosci (Seligman)
Osoby, ktore doswiadczyty wielokrotnych porazek lub braku kontroli nad sytuacjg,
mogg rozwingc przekonanie o braku wptywu na wtasne zycie. W kontekscie OzN

moze to prowadzi¢ do rezygnacji z podejmowania prob aktywizacji zawodowe;j.



& Teoria oczekiwan (Expectancy Theory — Vroom)
Motywacja zalezy od trzech elementéw:
przekonania, ze wysitek przyniesie efekt,
przekonania, ze efekt doprowadzi do nagrody,
wartosci przypisywanej tej nagrodzie.
W praktyce oznacza to koniecznos¢ budowania realistycznych oczekiwan i

pokazywania sensu podejmowanych dziatan.



3. Specyfika motywowania OzN
Motywowanie 0s6b z niepetnosprawnosciami wymaga uwzglednienia
specyficznych czynnikow:
% Bariery psychologiczne
niska samoocena,
lek przed porazka,
brak wiary w swoje mozliwosci,

wczesniejsze negatywne doswiadczenia.



% Bariery spoteczne
stereotypy i uprzedzenia,
brak wsparcia ze strony otoczenia,

nadopiekunczosc rodziny.



% Bariery systemowe
ograniczony dostep do rynku pracy,
skomplikowane procedury wsparcia,
brak dostepnych form zatrudnienia.
Zrozumienie tych uwarunkowan jest kluczowe dla skutecznego

projektowania dziatan motywacyjnych.



4. Strategie motywowania OzN
4 Budowanie poczucia sprawstwa (empowerment)
Kluczowym celem jest wzmacnianie przekonania, ze osoba ma wptyw na swoje
zycie i decyzje zawodowe. Osigga sie to poprzez:
angazowanie w proces decyzyjny,
docenianie matych sukcesow,

wzmachianie kompetencji.



€ Wyznaczanie realistycznych celow
Cele powinny byc:
osiggalne,
mierzalne,
dostosowane do mozliwosci osoby,
podzielone na mniejsze etapy.

Pozwala to na stopniowe budowanie poczucia sukcesu i zwiekszanie motywacji.



€ Wzmacnianie motywacji wewnetrznej
Zamiast opierac sie wytgcznie na nagrodach zewnetrznych (np. finansowych),
warto:

odnosic dziatania do wartosci i zainteresowan osoby,

podkreslac sens pracy,

rozwijac¢ poczucie autonomii.



€ Praca na zasobach
Koncentracja na tym, co osoba potrafi, zamiast na jej ograniczeniach. W
praktyce oznacza to:

identyfikowanie mocnych stron,

rozwijanie kompetenciji,

wykorzystywanie wczesniejszych doswiadczen.



€ Wykorzystanie modeli rél (role models)

Kontakt z osobami, ktore osiggnety sukces zawodowy mimo
niepetnosprawnosci, moze znaczgco zwiekszy¢ motywacje i wiare w
mozliwos¢ zmiany.



5. Narzedzia i techniki pracy
Q Dialog motywujacy (Motivational Interviewing — Ml)
Podejscie oparte na:

zadawaniu pytan otwartych,

aktywnym stuchaniu,

wzmachnianiu autonomii, pracy z ambiwalencja.



Q Coaching i mentoring

Indywidualna praca ukierunkowana na rozwoj kompetencji, planowanie kariery

oraz wzmachianie motywacji.

Q Kontrakt motywacyjny

Ustalenie wspolnych celow i zasad wspotpracy pomiedzy doradca a klientem.



Q Monitoring postepéw

Regularna ewaluacja dziatan pozwala na:
utrzymanie motywacji,
dostosowanie planu dziatania,

wzmachnianie poczucia skutecznosci.



6. Rola doradcy zawodowego
Doradca petni role:
facylitatora procesu zmiany,
osoby wspierajgcej, a nie kontrolujacej,

partnera w procesie decyzyjnym.



Kluczowe kompetencje doradcy to:
empatia,
umiejetnos¢ budowania relacji,
elastycznosc,

znajomos¢ metod motywacyjnych.



7. Dobre praktyki i rekomendacje
indywidualne podejscie do kazdej osoby,
unikanie presji i oceniania,
budowanie srodowiska wspierajgcego,
wspotpraca z rodzing i instytucjami,

wykorzystywanie technologii wspierajgcych.



€ DORADZTWO | PORADNICTWO ZAWODOWE DLA OSOB Z
NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI (OzN) — PODEJSCIA | MODELE

1. Wprowadzenie — znaczenie doradztwa zawodowego dla OzN

Doradztwo i poradnictwo zawodowe dla osdb z niepetnosprawnosciami (OzN)
stanowi kluczowy element systemu wsparcia w procesie wchodzenia na rynek pracy,
utrzymania zatrudnienia oraz rozwoju kariery. Wspotczesne podejscie do doradztwa
zawodowego odchodzi od modelu dyrektywnego na rzecz podejscia partnerskiego, w
ktorym osoba korzystajgca ze wsparcia staje sie aktywnym uczestnikiem procesu

decyzyjnego.



Specyfika pracy z OzN wymaga uwzglednienia zaréwno indywidualnych zasobow
i ograniczen, jak i uwarunkowan srodowiskowych, spotecznych oraz
systemowych. Doradztwo zawodowe petni w tym kontekscie funkcje integrujaca
—tgczy diagnoze potencjatu, wsparcie motywacyjne oraz planowanie Sciezki

kariery.



2. Cele doradztwa zawodowego dla OzN
Do podstawowych celéw doradztwa zawodowego w pracy z OzN nalezg:
identyfikacja potencjatu zawodowego i zasobow jednostki,
wspieranie w podejmowaniu swiadomych decyzji zawodowych,
przygotowanie do wejscia na rynek pracy,
zwiekszanie zatrudnialnosci (employability),
wzmacnianie motywacji i poczucia sprawstwa,
przeciwdziatanie wykluczeniu zawodowemu.
Wazne jest, aby cele te byty realizowane w sposob indywidualny, z uwzglednieniem

potrzeb, mozliwosci oraz aspiracji danej osoby.



3. Kluczowe podejscia w doradztwie zawodowym OzN

€ Podejscie skoncentrowane na zasobach (strength-based approach)
Zakfada koncentracje na mocnych stronach, kompetencjach i mozliwosciach
osoby, a nie na jej ograniczeniach. W praktyce oznacza to identyfikowanie

potencjatu oraz budowanie Sciezki kariery w oparciu o zasoby.



€ Podejscie skoncentrowane na rozwigzaniach (Solution-Focused)
Skupia sie na przysztosci i poszukiwaniu konkretnych rozwigzan, zamiast

analizowania problemoéw. Doradca wspiera klienta w okreslaniu celéw oraz

krokdw prowadzgcych do ich realizaciji.



€ Podejscie empowerment (wzmacnianie sprawstwa)
Podkresla znaczenie autonomii, samodzielnosci i odpowiedzialnosci klienta za

wtasne decyzje. Doradca petni role wspierajacg, a nie decyzyjna.



€ Podejscie narracyjne

Zaktada, ze sposob, w jaki osoba opowiada o swoim zyciu i doswiadczeniach,
wptywa na jej decyzje zawodowe. Praca polega na , przeformutowaniu narracji”

z perspektywy deficytu na perspektywe mozliwosci.



€ Podejscie biopsychospoteczne
Uwzglednia interakcje czynnikow biologicznych, psychologicznych i spotecznych.
Jest szczegolnie istotne w pracy z OzN, poniewaz pozwala na kompleksowe

rozumienie sytuacji klienta.



4. Modele doradztwa zawodowego dla OzN

€ Model tradycyjny (dopasowanie cztowiek—zawéd)

Opiera sie na diagnozie cech jednostki i dopasowaniu ich do wymagan
konkretnego zawodu. Choc¢ nadal stosowany, ma ograniczenia w pracy z OzN,
poniewaz czesto pomija kontekst sSrodowiskowy.



4 Model rozwojowy (career development)
Postrzega kariere jako proces trwajacy przez cate zycie. Uwzglednia zmiany,
adaptacje oraz rozwoj kompetencji. Jest szczegdlnie uzyteczny w pracy z

osobami przechodzgcymi przez rozne etapy aktywizacji zawodowe;.



4 Model konstruktywistyczny
Zaktada, ze kariera jest tworzona przez jednostke w oparciu o jej
doswiadczenia i znaczenia. Doradztwo polega na wspieraniu klienta w

konstruowaniu wtasnej sciezki zawodowe;j.



4 Model zatrudnienia wspieranego (Supported Employment)

Opiera sie na zasadzie , najpierw praca, potem szkolenie” (place then train).

Zaktada wprowadzenie osoby bezposrednio do srodowiska pracy, przy

jednoczesnym zapewnieniu wsparcia (np. job coacha).



% Model job carving i job crafting
Polega na dostosowaniu zakresu obowigzkow do mozliwosci i kompetencji

osoby. Umozliwia tworzenie stanowisk pracy ,szytych na miare”.



5. Proces doradczy w pracy z OzN

Efektywne doradztwo zawodowe powinno miec¢ charakter procesowy i
obejmowac:

1. Diagnoze — rozpoznanie potencjatu, potrzeb i barier,

2. Planowanie — okreslenie celow zawodowych i sciezki dziatania,

3. Realizacje — wdrazanie dziatan (np. szkolenia, praktyki),

4. Ewaluacje — ocene efektow i modyfikacje planu.

Proces ten powinien byc¢ elastyczny i dostosowany do indywidualnej sytuacji

klienta.



6. Kompetencje doradcy zawodowego

Skuteczna praca z OzN wymaga od doradcy rozwinietych kompetencji:
interpersonalnych (empatia, komunikacja),
diagnostycznych (umiejetnos¢ oceny potencjatu),
metodologicznych (znajomosc¢ narzedzi i modeli),
etycznych (poszanowanie autonomii i godnosci klienta),

miedzysektorowych (wspotpraca z instytucjami i pracodawcami).



7. Wyzwania i dobre praktyki

% Wyzwania:
stereotypowe postrzeganie OzN,
brak dostepnych narzedzi diagnostycznych,
niedostosowanie rynku pracy,

ztozonosc¢ sytuacji zyciowej klientow.



% Dobre praktyki:
indywidualizacja wsparcia,
praca interdyscyplinarna,
wykorzystanie nowoczesnych technologii,
wspotpraca z pracodawcami,

dtugofalowe wsparcie.



€ METODY DIAGNOSTYCZNE W DORADZTWIE ZAWODOWYM OSOB Z
NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI (OzN)

1. Wprowadzenie — znaczenie diagnozy w doradztwie zawodowym

Diagnoza stanowi fundament profesjonalnego doradztwa zawodowego, szczegdlnie
W pracy z osobami z niepetnosprawnosciami (OzN). Jej celem nie jest jedynie
klasyfikacja czy ocena ograniczen, lecz przede wszystkim kompleksowe rozpoznanie
potencjatu zawodowego, zasobow, potrzeb oraz barier, ktore moga wptywac na

funkcjonowanie jednostki na rynku pracy.



Wspotczesne podejscie diagnostyczne odchodzi od modelu medycznego
(skoncentrowanego na deficytach) na rzecz podejscia funkcjonalnego i
biopsychospotecznego, ktore uwzglednia interakcje pomiedzy osobg a
srodowiskiem. Oznacza to, ze diagnoza powinna odpowiadac na pytanie: w
jakich warunkach dana osoba moze efektywnie funkcjonowac zawodowo, a

nie tylko jakie posiada ograniczenia.



2. Cele diagnozy zawodowej OzN
Do najwazniejszych celdw diagnozy nalezg:
identyfikacja potencjatu zawodowego i kompetencji,
okreslenie predyspozycji i zainteresowan zawodowych,
rozpoznanie barier funkcjonalnych i sSrodowiskowych,
ocena gotowosci do podjecia pracy,
wsparcie w planowaniu sciezki kariery,
dopasowanie form wsparcia i dziatan aktywizacyjnych.
Diagnoza powinna miec charakter procesowy, a nie jednorazowy — powinna by¢

aktualizowana wraz ze zmiang sytuacji klienta.



3. Zasady prowadzenia diagnozy w pracy z OzN

€ Indywidualizacja

Kazda osoba ma unikalne doswiadczenia, potrzeby i mozliwosci — narzedzia oraz
metody powinny by¢ dostosowane do jej sytuacji.

¢ Wielowymiarowos¢

Diagnoza powinna obejmowac rézne obszary funkcjonowania: poznawcze,

emocjonalne, spoteczne i zawodowe.



€ Triangulacja metod

taczenie réznych zrédet danych (wywiad, testy, obserwacja) zwieksza trafnosé
diagnozy.

€ Etyka i dostepnosc

Narzedzia diagnostyczne powinny by¢ stosowane w sposob etyczny, z
poszanowaniem godnosci klienta oraz dostosowane do jego mozliwosci (np.

sensorycznych, poznawczych).



4. Podstawowe metody diagnostyczne
Q Wywiad diagnostyczny
Najwazniejsze narzedzie pracy doradcy. Umozliwia zebranie informacji
dotyczacych:
historii edukacyjnej i zawodowej,
doswiadczen zyciowych,
motywacji i oczekiwan,
barier i zasobow.
W pracy z OzN szczegolnie istotne jest budowanie relacji opartej na zaufaniu oraz

stosowanie komunikacji dostosowanej do potrzeb klienta.



Q Narzedzia psychometryczne
Obejmujg m.in.:
testy zainteresowan zawodowych,
kwestionariusze kompetencji,
testy zdolnosci poznawczych,
narzedzia oceny osobowosci.
Ich zaletg jest standaryzacja i mozliwos¢ poréwnania wynikow, jednak nalezy
uwzgledniac ograniczenia (np. wptyw niepetnosprawnosci na wyniki) oraz

koniecznosc interpretacji przez specjaliste.



Q Obserwacja
Pozwala na ocene zachowan w naturalnych lub symulowanych warunkach.
Moze dotyczy¢ m.in.:
sposobu wykonywania zadan,
komunikacji interpersonalnej,
radzenia sobie ze stresem.
Obserwacja jest szczegdlnie wartosciowa w przypadku osob, ktore maja

trudnos¢ w werbalnym opisie swoich kompetencji.



Q Préby pracy i symulacje zawodowe
Polegajg na wykonywaniu zadan zblizonych do realnych obowigzkow
zawodowych. Umozliwiajg ocene:

umiejetnosci praktycznych,

tempa pracy,

samodzielnosci,
zdolnosci adaptacyjnych.



Q Assessment Center (AC)
Metoda polegajgca na ocenie kompetencji w warunkach symulowanych
(np. zadania grupowe, studia przypadkéw). Pozwala na kompleksowa

diagnoze zachowan zawodowych.



Q Analiza funkcjonalna (ICF)
Wykorzystuje klasyfikacje funkcjonowania (ICF) do oceny:
aktywnosci i uczestnictwa,
ograniczen funkcjonalnych,
wptywu srodowiska.
Jest szczegdlnie przydatna w pracy z OzN, poniewaz uwzglednia kontekst

funkcjonowania.



5. Dobor narzedzi diagnostycznych
Dobor metod powinien by¢ uzalezniony od:
celu diagnozy,
rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci,
mozliwosci poznawczych i komunikacyjnych klienta,
kontekstu instytucjonalnego.
W praktyce oznacza to koniecznosc elastycznego podejscia i czesto

modyfikowania standardowych narzedzi.



6. Interpretacja wynikéow diagnozy
Interpretacja powinna:
uwzgledniac kontekst funkcjonowania osoby,
unikac etykietowania i redukcjonizmu,
koncentrowac sie na mozliwosciach i potencjale,
prowadzi¢ do konkretnych rekomendacji zawodowych.
Wazne jest, aby wyniki byty komunikowane w sposob zrozumiaty i

wspierajgcy, a nie oceniajacy.



7. Wyzwania diagnostyczne w pracy z OzN

Do najczestszych trudnosci naleza:
brak dostosowanych narzedzi diagnostycznych,
wplyw niepetnosprawnosci na wyniki testow,
trudnosci komunikacyjne,

ztozonos¢ sytuacji zyciowej klientow,
ryzyko btedow interpretacyjnych.



8. Dobre praktyki
stosowanie podejscia zintegrowanego,
regularna aktualizacja diagnozy,
wspotpraca interdyscyplinarna (np. z psychologiem, terapeutg),
uwzglednianie perspektywy klienta,

wykorzystywanie nowoczesnych technologii diagnostycznych.



9. Podsumowanie

Metody diagnostyczne w doradztwie zawodowym OzN stanowig kluczowy element
skutecznego wsparcia. Ich wtasciwe zastosowanie pozwala na trafne rozpoznanie
potencjatu zawodowego oraz zaplanowanie adekwatnych dziatan aktywizacyjnych.
Kluczowe znaczenie ma podejscie oparte na zasobach, elastycznos¢ metod oraz
uwzglednienie kontekstu funkcjonowania osoby. Profesjonalna diagnoza nie tylko

wspiera proces decyzyjny, ale rowniez buduje motywacje i poczucie sprawstwa u

klienta.
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