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Wprowadzenie - Profile mtodych oséb z niepetnosprawnoscia i
dlaczego wazna jest ich ocena

Skuteczne wigczenie oséb niepetnosprawnych w srodowisko zawodowe wymaga
przemyslanego planowania i rozwazenia na poziomie osobistym, rodzinnym,
spotecznym, wspadlnotowym i organizacyjnym. Wsrdd innych istotnych i unikalnych
cech, zrozumienie zakresu umiejetnosci, mocnych i trudnosci pracownika, oczekiwan,
strategii komunikacyjnych, umiejetnosci rozwigzywania probleméw i zarzadzania
stresem ma kluczowe znaczenie dla okreslenia jego potencjatu.

Istotnym krokiem w procesie skutecznego poszukiwania pracy i tworzenia
wspierajgcego Srodowiska pracy jest tworzenie spersonalizowanych profili mtodych
0s6b z niepetnosprawnoscia. Narzedzie oceny profilu (tabela 1) zostato specjalnie
zaprojektowane w tym celu i zapewnia ustrukturyzowane ramy dla tej analizy. Poprzez
badanie ukierunkowane na okres$lony zestaw umiejetnosci i kompetencji, badanie ma
na celu umozliwienie catosciowego zrozumienia wzorcédw zachowan i funkcjonalnosci, a
takze zainteresowan i aspiracji mtodych oséb z niepetnosprawnoscig, kluczowych
elementow umozliwiajgcych podejmowanie swiadomych decyzji oraz pielegnowanie
wigczajacego i dobrze prosperujgcego miejsca pracy.

Cele

Narzedzie Oceny Profilu zostato opracowane w celu:

A. Promowania i wigczenia spotecznego poprzez rozwaj talentéw: Wykorzystanie
wyjatkowych talentow i zdolnosci mtodych ludzi, aby promowac¢ réznorodnos¢ i
wtgczenie w miejscu pracy.

B. Wypetniania luk w komunikacji: Utatwianie lepszej komunikacji i zrozumienia
miedzy mtodymi osobami z niepetnosprawnoscia pracodawcami i kulturg organizacyjna.

C. Zwiekszania wiedzy na temat umiejetnosci : Zapewnienie pracodawcom gtebszego
zrozumienia umiejetnosci i potencjatu mtodych oséb
Z niepetnosprawnoscia.

D. Poprawy umiejetnosci relacyjnych i organizacyjnych: Rozwijanie umiejetnosci
relacyjnych i organizacyjnych wsrédd mtodych ludzi, aby wspiera¢ pozytywne
srodowisko pracy.

E. Promocji adaptacji zawodowej lub reintegracji zawodowej: wspieranie mtodych
ludzi w procesie adaptacji lub ponownej integracji zawodowej na rynku pracy .

F. Dbania o dtugotrwate relacje: Budowa trwatych relacji pomiedzy wszystkimi
zainteresowanymi stronami zaangazowanymi w proces dopasowywania ofert pracy.
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G. Maksymalizacji wktadu w kontekscie: Umieszczenie kazdej osoby w kontekscie,
ktory maksymalizuje jej wktad.

Instrukcja obstugi

Ocena profilu kandydata jest kluczowa szczegdlnie na poczatkowych etapach
posrednictwa pracy, takich jak rozmowa kwalifikacyjna i okres adaptacyjny. Narzedzie
do oceny profilu zostato zaprojektowane do stosowania przez przeszkolonego technika,
odpowiedzialnego za posrednictwo w poszukiwaniu pracy i komunikacje pomiedzy
mtodymi osobami z niepetnosprawnoscia a firmami. Stosowany jest w formie wywiadu i
stuzy jako przewodnik zapewniajacy systematyczne omawianie kluczowych obszaréow.
Szczegdlng uwage nalezy zwrdci¢ na udogodnienia Srodowiskowe, ktore mogg miec
znaczenie w celu zwiekszenia udziatu kandydata.

Instrukcje dotyczgce podawania i stosowania znajdujg sie w catym dokumencie. Lista
kontrolna sktada sie z zestawu pytan, opartych na krétkim scenariuszu, ktdrych
zadaniem jest uzyskanie wszechstronnego przegladu aspektéw psychologicznych,
spotecznych i zawodowych kandydata. Kolejnos¢ pytan mozna dostosowac w trakcie
rozmowy kwalifikacyjnej. Po zakonczeniu technik powinien wypetni¢ Tabele
przegladowa, uzyskujac szerszy obraz ogélnego poziomu funkcjonowania kandydata. To
podsumowanie profilu umozliwi pracodawcy zasygnalizowanie potencjalnych obszaréw
rozwoju i wsparcia oraz dalsze dostosowanie atrybutéw mtodych oséb z
niepetnosprawnoscig do wymagan firmy.

Wskazane jest przegladanie i aktualizacja profili w zaleznosci od mozliwosci i zmian
zachodzgcych w czasie. Aktualizacja profilu pracownika oraz strategii empatii i wsparcia
powinna by¢ procesem ciggtym przez caty cykl zatrudnienia.

Poza poczgtkowymi etapami posrednictwa pracy, dla powodzenia kandydata niezbedna
jest dalsza ocena potrzeb w zakresie wsparcia i empatii integracja w miejscu pracy. To
daje mozliwos$¢ zidentyfikowania wszelkich pojawiajgcych sie potrzeb, zaoferowania
wsparcia lub monitorowania adekwatnosci Srodkéw wsparcia oraz ciggtego
doskonalenia praktyk w miejscu pracy w celu poprawy ogdlnego dobrostanu i sukcesu.
Ocena uzupetniajaca powinna by¢ przeprowadzana przez osobe odpowiedzialng za
integracje mtodych oséb w firmie, jako osoby pracujgce z mtodzieza, trenerzy, personel
kadr, w regularnych odstepach czasu ( np. co okoto 6 miesiecy).

Zainspirowany skalqg SIS-A — Supports Intensity Scale — ustandaryzowanym narzedziem
oceny zaprojektowanym do pomiaru wzorca i intensywnos$ci wsparcia, jakiego
potrzebuje osoba w wieku 16 lat i starsza z niepetnosprawnoscia intelektualng i
rozwojowg (IDD), aby odnies$¢ sukces w spotecznosci, opracowane] przez Amerykanskie
Stowarzyszenie ds. Niepetnosprawnosci Intelektualnej i Rozwojowe]j — zaadaptowalisSmy
Narzedzie Oceny Srodkdéw Wsparcia, aby monitorowa¢ i aktualizowaé¢ poziom
intensywnosci potrzebnych dziatah wsparcia (strony 13-15).
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Pozycje tej podskali majg zastosowanie do szerokiego zakresu stanowisk pracy i dotycza
wymaganej pomocy w utrzymaniu efektywnosci i produktywnosci pracy, zdobywaniu
umiejetnosci zawodowych, wdrazaniu nowych strategii, zmianie zadan i kontaktach ze
wspotpracownikami w miejscu pracy.

Narzedzie to ma na celu pomadc pracodawcom i pracownikom w dostosowaniu srodkow
wsparcia w catym cyklu zatrudnienia.

Narzedzie Oceny Profilu - wytyczne dotyczgce stosowania i
przydatne wskazowki

Aby zapewnié swiadome korzystanie z narzedzi oceny, zalecamy ponizsze wytyczne
dotyczace stosowania i kilka praktycznych wskazowek, o ktdrych nalezy pamietaé w
kontaktach z mtodymi osobami 2z niepetnosprawnoscia w kontekscie rozmowy
kwalifikacyjnej.

Orientacyjny wykaz umiejetnosci i mozliwosci mtodych oséb niepetnosprawnych
potrzebnych na rynku pracy :

e Solidnosc.

e Motywacja do pracy.

* Mozliwosci techniczne.

e Precyzja i dbatosé o szczegdty.

e Dobra koncentracja na rutynach i procedurach.

e Pamiec faktéw i liczb.

e Logiczne podejscie do zadan.

Udogodnienia, ktére mozna zastosowac¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej
e Dostosuj sSrodowisko fizyczne (pamietaj o wrazliwosci sensorycznej; korzystaj z
cichej/mniej przyttaczajgcej przestrzeni).
e Zawsze upewnij sie, ze informacje sg poufne.
e Dostosuj sie spotecznie.
e Dostosuj swdj jezyk (uzywaj prostego i jasnego jezyka).
e Zaplanuj przerwy.

e Dostarcz wydruk pytan z rozmowy kwalifikacyjne;j.
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Umiejetnosci i kompetencje pracodawcy niezbedne do oceny profilu kandydatéw

Pamietaj, ze style komunikacji mogg sie roznic.

Podaj jasne instrukcje i rozwaz zaoferowanie im alternatywnych metod
wyrazania siebie, takich jak komunikacja pisemna lub korzystanie z pomocy
wizualnych.

Badz otwarty na zrozumienie wyjatkowych mocnych stron kandydata, takich jak
dbatos¢ o szczegdty lub rozpoznawanie wzorcow, i wzmocnij te mocne strony.
Pamietaj, ze kazda osoba jest wyjgtkowa i konieczne moze by¢ dostosowanie sie,

aby zapewni¢ sprawiedliwy i wtgczajgcy proces oceny.

Do zrobienia (zawsze o tym pamietaj)

v
v
v

Upewnij sie, ze kandydat rozumie przekazywane przez Ciebie informacje.
Upewnij sie, ze rozumiesz informacje podawane przez kandydata.

Pamietaj, ze w kazdym momencie kandydat jest w centrum procesu i bez jego
udziatu nie nalezy podejmowac zadnych decyzji ani zatozen.

Do gromadzenia istotnych informacji zwigzanych z pracg nalezy stosowac
podejscie skoncentrowane na osobie.

Daj uczestnikowi mozliwos¢ aktywnego udziatu w catym procesie.

Pozwdl kandydatowi zdecydowad, jakie sg dla niego gtéwne umiejetnosci,
kompetencje i zdolnosci.

Zrozum, ze podatnos¢ na zagrozenia nie jest przeszkodg, ale moze by¢ okazjg do
specjalizacji w okreslonej dziedzinie, ktéra ma obiektywne i usystematyzowane

funkcje.

Czego nie nalezy robi¢ (zawsze o tym pamietaj)

v

v
v
v

Nie ujawniaj informacji, na ktére kandydat sie nie zgodzit.
Unikaj komunikacji, ktora nie jest dopasowana do kandydata.
Unikaj gromadzenia nieistotnych informacji w trakcie procesu.

Unikaj przypuszczen dotyczacych sytuacji.
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Tabela 1
Narzedzie Oceny Profilu
W tym narzedziu znajdziesz prosty skrypt z konkretnymi pytaniami. Prosze wykorzystac puste miejsca na notatki lub komentarze oraz dodac

wiecej pytan (specyficznych dla danego stanowiska). Nie musisz trzymac sie sugerowanej kolejnosci ani przechodzi¢ przez wszystkie pytania.
Zadawaj pytania o rzeczy, ktére uznasz za niezbedne, zachowujgc przy tym konkretnosé¢ i otwartos¢ podczas catej rozmowy kwalifikacyjnej.

IMIE

Umiejetnosci i mozliwosci Opis Inne obserwacje

Problemy zdrowotne
(Czy kandydat ma jakie$ ograniczajgce problemy
ze zdrowiem fizycznym?)

Wyksztatcenie i kwalifikacje
(Osiggniecia naukowe i odpowiednie kwalifikacje)

Doswiadczenie zawodowe
(Historia poprzedniej pracy i doswiadczenie,
z podkresleniem umiejetnosci i osiggniec)

Umiejetnosci i mozliwosci

(Wyraznie opisz zaréwno umiejetnosci techniczne,

jak i miekkie.

Wez pod uwage wszelkie unikalne umiejetnosci lub
mocne strony zwigzane z niepetnosprawnoscia, np.
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dbatos¢ o szczegodty, rozpoznawanie wzorcow i
logiczne myslenie).

Umiejetnosci i styl komunikacji

(Opisz preferencje komunikacyjne danej osoby oraz
wszelkie urzadzenia lub metody wspomagajgce
komunikacje, jesli sg stosowane.

Ocen umiejetnosci komunikacji werbalne;j i
niewerbalnej. Zadaj jasne i bezposrednie pytania

i rozwaz zezwolenie na pisemne lub alternatywne
formy komunikacji.)

Praca zespotowa i wspoétpraca

(Ocen zdolnos¢ danej osoby do pracy w zespole.
Podkresl wszelkie wspdlne projekty lub pozytywne
doswiadczenia zwigzane z pracg zespotowg)

Rozwigzywanie problemdw i zdolnos¢ adaptacji
(Przedstaw przypadki, w ktérych dana osoba
wykazata sie umiejetnosciami rozwigzywania
problemédw i zdolnoscig adaptaciji.

Podkresl, jak radzg sobie ze zmianami i
nieoczekiwanymi sytuacjami.

Przedstaw kandydatowi rzeczywisty lub hipotetyczny
problem zwigzany z danym stanowiskiem i obserwuj,
jak podchodzi do znalezienia rozwigzania. Szukaj
logicznego myslenia, umiejetnosci analitycznych

i kreatywnosci w rozwigzywaniu problemoéw)

Dbatos¢ o szczegoty

(Podkresl dbatos¢ danej osoby o szczegdly i precyzje,
co czesto jest mocng strong oséb z
niepetnosprawnoscia, na przyktad taka jak autyzm)
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Inicjatywa i Niezaleznos¢

(Zilustruj sytuacje, w ktérych dana osoba przejeta
inicjatywe lub wykazata sie niezaleznoscig w swojej
pracy)

Radzenie sobie ze stresem

(Zapytaj o strategie zarzadzania stresem stosowane
przez kandydata oraz o to, jak radzi sobie z presjg lub
napietymi terminami)

Samoswiadomos¢

(Zbadaj samoswiadomosc¢ kandydata w zakresie jego
mocnych stron i obszaréw, w ktérych moze
potrzebowac wsparcia. Moze to zapewni¢ wglad w
jego zdolnos$¢ do autoprezentacji i szukania pomocy
w razie potrzeby)

Wrazliwosci sensoryczne

(Wspomnij o wszelkich wrazliwosciach
sensorycznych i stosowanych strategiach radzenia
sobie z tg wrazliwoscig w srodowisku pracy)

Zarzadzanie czasem:

(Zapytaj o podejscie kandydata do zarzadzania
swoim czasem. Popros o przyktady tego, jak ustala
priorytety zadan, dotrzymuje termindw i organizuje
swoj dzien pracy)

Zarzadzanie zadaniami

(Zbadaj doswiadczenie kandydata w zarzgdzaniu
wieloma zadaniami jednoczesnie. Przedyskutuj,

w jaki sposdb ustala priorytety zadan, wyznacza cele
i zapewnia terminowaq realizacje projektéw)

10
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Pasja i szczegodlne zainteresowania

(Uznaj i wykorzystaj pasje i szczegdlne
zainteresowania danej osoby, ktore mogg przyczynic
sie do jej motywacji i zaangazowania.)

Cele i aspiracje zawodowe

(Omow cele zawodowe i aspiracje danej osoby,
aby zrozumie¢ dtugoterminowa wspdtprace

z organizacjq)

Integracja spoteczna

(Zbadaj przeszte sytuacje zwigzane z integracja

w miejscu pracy i wszelkie wysitki podjete przez
poprzednich pracodawcéw w miejscu pracy w celu
wspierania wigczenia. W pierwszych przypadkach
przeanalizuj lub przedstaw mozliwe scenariusze

i oméw potencjalne dostosowania, jesli dostrzezesz
taka potrzebe)

Kompetencja kulturowa

(Ocen, czy dana osoba rozumie kulture miejsca pracy
i jej zdolnos¢ do poruszania sie po niuansach
spotecznych)

11
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Tabela przeglagdowa

Prosimy o wypetnienie tabeli ogdlnym wrazeniem i oczekiwaniami wobec kandydata. Na koniec powinienes mie¢ pojecie o poziomie jego
ogdlnego funkcjonowania i zwigzanych z nim udogodnieniach i/lub $Srodkach wsparcia.

Nazwisko i imie Obserwacje

Kluczowe oceniane obszary

- Mobilnosé

- Uczenie sie i stosowanie wiedzy

- Funkcjonowanie spoteczne

- Komunikacja, interakcje i relacje
miedzyludzkie

POZIOM Poziom 1 Poziom 2 Poziom 3

FUNKCJONALNY | Wymaga wsparcia Wymaga znacznego wsparcia Wymaga bardzo znacznego wsparcia
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(Poziomy te wskazuja
stopien, w jakim
niepetnosprawnos¢
wptywa na jednostki
w spotecznych,
zawodowych i
osobistych obszarach
funkcjonowania.
Poziomy sugeruja,
jakiego wsparcia moze
potrzebowac dana
osoba.)

(Wymaga pewnego wsparcia,
potrzebuje pomocy w rozwigzywaniu
probleméw takich jak zahamowane
interakcje spoteczne oraz brak

umiejetnosci organizacji i planowania.

Niepetnosprawnos¢ nie zaktdca
drastycznie zycia codziennego i zadan
zawodowych)

(Wykazuje nietypowe zachowania
spoteczne, takie jak brak zaangazowania w
rozmowe lub wycofanie. Zauwazalny
niepokdj w sytuacjach zmian. Potrzebuje
wsparcia w pracy nad umiejetnosciami
spotecznymi i planowaniem)

(Kandydaci na tym poziomie wykazujg
ograniczong zdolnos$¢ komunikowania sie i
interakcji spotecznych z innymi. Problemy z
wyrazaniem siebie , zaréwno werbalnie, jak i za
pomocg mowy ciata, mogg sprawié, ze
niezwykle trudno bedzie im wykonywac
codzienne zadania, wchodzi¢ w interakcje
spoteczne i radzi¢ sobie ze zmianami. Stresuje
sie, gdy zostanie poproszony o zmiane czestg
zmiane zadan.

Moze wymagacé pomocy przy korzystaniu z
urzadzen do komunikacji wspomagajacej i
alternatywnej (AAC).

DOBOR STANOWISKA | WSPARCIE
(Napisz wszelkie udogodnienia lub srodki wsparcia, ktérych dana osoba moze potrzebowaé, aby osiggac najlepsze wyniki.
Uwzglednij wszelkie strategie lub dostosowania, ktdre okazaty sie skuteczne w przesztosci)

10
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Kolejny krok

Profile mtodych oséb z niepetnosprawnoscia, empatia i wsparcie

Ogodlne uwagi dotyczgce wydajnosci pracownikow.
Zalecamy wypetnienie ponizszych tabel w odstepie 3-6 miesiecy.

Mocne strony pracownikéw

11
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Obszary doskonalenia pracownikéw

12
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Ocena srodkow wsparcia

Na podstawie Skali intensywnosci obstugi SIS-A — wersja dla dorostych — Adaptacja
portugalska : Lopes-dos-Santos, P. ® Santos, MA e Sanches-Ferreira, M. ® Maia, M.;
Martins, S. ¢ Alves, S. ® Santos, S. Publikacja FORMEM, 2020

INSTRUKCIE:

Okresl czestotliwo$é, codzienny czas wsparcia i rodzaj wsparcia, ktore trener/pracownik
mitodziezowy lub osoba odpowiedzialna w firmie za integracje osdb z niepetnosprawnoscia
wymienia jako niezbedne, aby oceniana osoba odniosta sukces w kazdym dziataniu.

Dla kazdego

parametru

(czestotliwosc

wsparcia,

dzienny  czas

i rodzaj wsparcia) zakre$l odpowiednig liczbe (0-4) (patrz klucz punktacji).

1. Skale nalezy uzupetniaé bez uwzglednienia obecnie $wiadczonych lub dostepnych ustug

lub wsparcia.

2. Wyniki powinny odzwierciedla¢ wsparcie, jakiego dana osoba potrzebuje, aby odnies¢

sukces
w kazdym dziataniu.

3. W przypadku, gdy dana osoba korzysta z technologii wspomagajacych, nalezy przypisac

punktacje za ich wykorzystanie.

4. Wypetnij WSZYSTKIE pozycje, nawet te dotyczgce czynnosci, ktorych dana osoba obecnie

nie wykonuje.

wsparcia

Rodzaj wsparcia

Czestotliwos¢ wsparcia

Dzienny czas wsparcia

Jakiego rodzaju wsparcie
nalezy zapewnic¢?

0 = Brak

1 = Monitorowanie

2 = Wskazéwki werbalne
lub gesty

3 = Czesciowe fizyczne
wsparcie

4 = Catkowita pomoc
fizyczna

Jak czesto potrzebne jest
wsparcie dla tej dziatalnosci?

0 = Brak lub rzadziej niz raz w
miesigcu

1=Co najmniejrazw
miesigcu, ale nie razw
tygodniu

2 = Co najmniejrazw
tygodniu, ale nie raz dziennie
3 = Co najmniej raz dziennie,
ale nie raz na godzine

4 = Co godzine lub czesciej

Ile czasu wsparcia nalezy
udzieli¢ w typowym dniu, w
ktdrym potrzebne jest
wsparcie w tym obszarze?

0 = Brak

1 = Mniej niz 30 minut

2 =0d 30 minut do 2 godzin
3=0d 2 do 4 godzin

4 = 4 godziny lub wiecej
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Klucz punktacji

.y PP - Rodzaj Czestotliwos¢ Dzienny czas

Praca i dziatalnos¢ zwigzana z zatrudnieniem . . .
wsparcia wsparcia wsparcia

Uczy sie i wykorzystuje konkretne umiejetnosci 01234 01234 01234

zawodowe

Uzyskuje dostep/otrzymuje adaptacje miejsca 01234 01234 01234

pracy lub zadan

Interakcja ze wspdtpracownikami 01234 01234 01234

Kontaktuje sie z przetozonymi i trenerami 01234 01234 01234

Wykonuje zadania w akceptowalnych ramach 01234 01234 01234

czasowych

Wykonuje zadania robocze z akceptowalng 01234 01234 01234

jakoscia

Zmiana zadania w pracy 01234 01234 01234

Szukanie informacji i wsparcia u pracodawcy 01234 01234 01234

Kazdg pozycje nalezy sklasyfikowaé w 5-stopniowej skali w odniesieniu do trzech
wymiarow potrzeb wsparcia:

1. rodzaj wsparcia (charakterystyka lub charakter wymaganego wsparcia)
czestotliwos$¢ wsparcia (jak czesto potrzebne jest wsparcie) oraz

3. dzienny czas wsparcia (ilos¢ czasu potrzebna innej osobie na zapewnienie
wsparcia)

Rodzaj wsparcia

Wynik ,, 0 ” oznacza, ze dana osoba nie potrzebuje zadnego wsparcia, aby w pefni
uczestniczy¢ w dziataniu (poza tym, czego potrzebuje i z czego korzysta ogot populacii,
np. kazdy od czasu do czasu prosi o wyjasnienia i wskazowki).

Wynik ,, 1” oznacza, Ze dana osoba wymaga monitorowania; oznacza to, ze ktos musi
okresowo sprawdzaé udziat danej osoby, aby zapewni¢ pomysine zaangazowanie w
dane dziatanie.

Wynik ,2” oznacza, ze dana osoba wymaga werbalnej lub niewerbalnej podpowiedzi,
aby pomyslnie realizowac zadania.

Wynik ,3” jest odpowiedni, gdy dana osoba potrzebuje czesciowego wsparcia
fizycznego.

Wreszcie wynik ,, 4” oznacza, Ze dana osoba wymaga najbardziej intensywnego rodzaju
wsparcia: trwatej pomocy fizycznej.

12
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Czestotliwos¢ wsparcia

Celem oceny czestotliwosci nie jest zmierzenie zaangazowania w dane dziatanie, ale
raczej okreslenie tego, jak czesto dana osoba potrzebuje wsparcia, aby regularnie
angazowac sie
w dane dziatanie .

”

Ocena czestotliwosci ,, 0 ” oznacza, ze dana osoba nie potrzebuje nadzwyczajnego
wsparcia lub potrzebuje go rzadziej niz raz w miesigcu .

Ocena,, 1” oznacza, Ze przynajmniej raz w miesiqgcu (ale nie raz w tygodniu) potrzebna
bedzie jakas forma nadzwyczajnego wsparcia .

Ocena ,2” oznacza, ze wsparcie bedzie potrzebne co tydzien (ale nie codziennie) .

Ocena ,3” oznacza codziennie (ale nie co godzine) dana osoba bedzie potrzebowac
jakiejs formy nadzwyczajnego wsparcia, aby wzig¢ udziat w dziataniu (tj. wsparcia,
ktérego nie potrzebuje ogdt populacji).

Ocena ,, 4" jest najwyzsza i wskazuje, Ze za kazdq godzine, w ktdrej dana osoba
uczestniczy w dziataniu, bedzie potrzebowac dodatkowej formy wsparcia, ktdrej nie
potrzebuje ogdét spoteczenstwa.

Dzienny czas wsparcia

Nalezy podkresdli¢, ze wynik ten nie uwzglednia czestotliwosci ani sposobu zapewniania
wsparcia. Zamiast tego odzwierciedla czas trwania wsparcia; ilos¢ czasu zwykle
potrzebna do zapewnienia wsparcia w danym dniu, w ktérym jest ono potrzebne. Za
dzien uwaza sie 24 godziny. Zatem niezaleznie od tego, czy wsparcie potrzebne jest
codziennie, czy raz w roku,
w dniu, w ktérym jest potrzebne — w cyklu 24-godzinnym — ocena opiera sie na
catkowitym skumulowanym czasie potrzebnym na udzielenie wsparcia. Dzienny czas
wsparcia nie dotyczy czasu potrzebnego na wykonanie zadania, ale raczej ilosci czasu
potrzebnego na udzielenie nadzwyczajnego wsparcia danej osobie.

W przypadku dziennego czasu wsparcia ocena ,0” oznacza, ze nie potrzeba czasu na
zapewnienie wsparcia w codziennych czynnosciach. Na przyktad niektore osoby
z niepetnosprawnoscig intelektualng | rozwojowa sg w stanie wykonywac zadania
zwigzane

z pracg w akceptowalnym tempie bez zadnego nadzwyczajnego wsparcia.

Ocena,1” oznacza, ze potrzebne jest mniej niz 30 minut wsparcia dziennie.
Ocena ,,2” oznacza, ze potrzebne jest wsparcie trwajace od 30 minut do 2 godzin.
Ocena ,,3” wskazuje, ze potrzebne jest od 2 do 4 godzin nadzwyczajnego wsparcia.

Ocena ,4” jest zarezerwowana dla osdb, ktére potrzebujg wsparcia dtuzej niz 4 godziny
w typowym dniu, w ktorym jest ono swiadczone. Podobnie jak w przypadku wymiaru

13



JOBS 2l .«

4ALL"¥ R

FOUNDATION

czestotliwosci, istnieje zbior elementdw, dla ktérych ocena jest ograniczona do ,,2” lub
»3”. Dlatego pozycje te sg oceniane w skali 3 lub 4-punktowej, a nie 5-punktowej.
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