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ABSTRAKT

Celem niniejszego artykulu jest omoéwienie aktywnosci zawodowej osob z trisomig 21 (zespolem
Downa) w kontekscie prawa do pracy oraz rozwiazan wspierajacych wilaczanie ich do otwartego rynku
zatrudnienia. Punktem wyjscia jest przekonanie, Ze praca spetnia nie tylko funkcje ekonomiczna, lecz
takze spoleczng i rozwojowa, a jednoczesnie stanowi sfere, w ktdrej szczegolnie silnie ujawniajg sie
ograniczenia doswiadczane przez osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna. W czesci poswieconej
terminologii porzadkujemy stosowane okreslenia (zespét Downa / trisomia 21) oraz podkreslamy
znaczenie jezyka podmiotowego w opisie funkcjonowania oséb iw planowaniu adekwatnego
wsparcia. Nastepnie w sposdb syntetyczny analizujemy czynniki utrudniajace udzial w rynku pracy,
takie jak postawy spoleczne ipracodawcow, niedostosowanie obowiazkéw do mozliwosci
pracownikéw, brak doswiadczen zawodowych zdobywanych w trakcie edukacji czy uwarunkowania
instytucjonalne. Kolejna czes$¢ artykutu poswiecona jest zatrudnieniu wspomaganemu jako koncepcji
zwigkszajacej szanse zardwno na podjecie, jak i utrzymanie pracy. W podsumowaniu wskazujemy, ze
skuteczna aktywizacja zawodowa 0séb z trisomiq 21 wymaga indywidualnego podejscia, Scislej
wspOlpracy z pracodawcami i otoczeniem spotecznym oraz uwzgledniania jakosSci zatrudnienia, a nie
jedynie samego faktu podjecia pracy.

Stowa kluczowe: trisomia 21, zespét Downa, aktywnos¢ zawodowa, aktywizacja zawodowa, dorosli
z niepelnosprawnoscia intelektualng

WPROWADZENIE

Artykut 27 Konwencji ONZ, ktory przedstawia prawa oséb niepetnosprawnych potwierdza,
ze osoby te maja prawo do pracy na réowni zinnymi (Konwencja ONZ o prawach osob
niepelnosprawnych, 2012). Wraz ze wzrostem aktywnosci i samoorganizacji sSrodowisk oséb
z niepelnosprawnosciami oraz coraz powszechniejszym uznaniem ich praw za integralng
cze$¢ praw czlowieka, zmienia sie sposdb postrzegania i myslenia o polityce spotecznej. Coraz
czesciej opisuje sie ja w kategoriach podejscia stawiajacego na niezaleznos¢, ktdre kiadzie
nacisk na autonomie cztowieka, stanowienie o sobie oraz mozliwos$¢ planowania wtasnego
zycia. W tym ujeciu szczegdlnego znaczenia nabiera polityka zatrudnienia, ktorej celem
powinno by¢ realne otwieranie dostepu do rynku pracy oraz ograniczanie nieréwnosci
wystepujacych w praktyce spolecznej i instytucjonalne;j.

Pomimo wprowadzanych zmian, tj. instrumentéw aktywizacji zawodowej, sytuacja na
polskim rynku pracy pozostaje niestety niekorzystna. W badaniach naukowych mozna
dostrzec stale utrzymujacy sie wysoki poziom biernosci zawodowej o0sob
z niepelnosprawnosciami, przy jednoczesnym zréznicowaniu wskaznikéw, w zaleznosci od
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rodzaju niepelnosprawnosci (np. szczegdlnie niskie wartosci dotycza  osob
z niepelnosprawnoscia intelektualng). Zdecydowanie warto doda¢, ze w danych Badania
Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), wskaznik aktywnosci zawodowej osob
z niepetnosprawnosciami, ktore sa w wieku produkcyjnym, szacowany jest na ok. 30%,
a zatrudnienie tych samych 0s6b pozostaje na poziomie ok. 28%.

Wiele milodych o0séb zmagajacych sie zniepelnosprawnosciami w przedziale
wiekowym 25-34 lata po zakonczeniu ksztalcenia pozostaje poza rynkiem pracy, nie
podejmujac zadnego zatrudnienia (Wojnarowska, 2022).

wspélczynnik aktywnoéci zawodowej wskaznik zatrudnienia stopa bezrobocia
N16-89lat  mwiek produkcyjny (18-59/64)

Rysunek 1. Aktywnos¢ zawodowa 0s6b z niepetnosprawnosciami mieszczqcych sie w przedziale wiekowym 16-

89 lat oraz w wieku produkcyjnym, I kw. 2025 roku

Zrédto: https://niepelnosprawni.gov.pl/baza-wiedzy/niepelnosprawnosc-w-liczbach/rynek-

pracy/2155-2/

Badanie zostalo przeprowadzone przez Centralny Instytut Ochrony Pracy -
Panstwowy Instytut Badawczy (CIOP-PIB) we wspdtpracy z Gléwnym Urzedem
Statystycznym w ramach ogolnopolskich badan reprezentacyjnych. Dane pochodza
z I kwartatu 2025 roku.

CEL I PYTANIA BADAWCZE

Identyfikacja barier systemowych, spotecznych i organizacyjnych w aktywnosci zawodowej
0s0b z trisomig 21 oraz analiza czynnikéw sprzyjajacych podejmowaniu pracy przez nie na
otwartym rynku, ze szczegdlnym uwzglednieniem zatrudnienia wspomaganego i job
carvingu.

! Badanie Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludno$ci (BAEL), Glowny Urzad Statystyczny, dane za I kwartat 2025 .
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Pytania badawcze:

1. Jakie bariery (mentalne, organizacyjne, systemowe) w znacznym stopniu ograniczaja
dostep 0sob z trisomig 21 do zatrudnienia?

2. Ktdre formy wsparcia (zatrudnienie wspomagane, job carving, praktyki i staze) okazuja
sie najbardziej skuteczne w utrzymaniu pracy?

3. Jakie rekomendacje dla pracodawcéw i polityki zatrudnienia wynikaja z analizy badan
empirycznych przeprowadzonych w Polsce i za granica?

W niniejszej pracy poddawane analizie sa rdéwniez: zgromadzenie, uporzadkowanie,

a takze interpretacja pozyskanych informacji odnoszacych sie do:

1. problematyki dotyczacej relacji pomiedzy pracownikami zwyzej opisywana
niepelnosprawnoscia, a pracodawcami oraz wspotpracownikami;

2. docelowej poprawy jakosci funkcjonowania w s$rodowisku pracowniczym o0s6b
z niepelnosprawnoscia.

METODOLOGIA

Artykut ma charakter teoretyczno-analityczny i zostat opracowany z wykorzystaniem analizy
literatury przedmiotu. Przeprowadzono przeglad polsko- ianglojezycznych publikagji
naukowych, raportow instytucji publicznych oraz badann empirycznych opublikowanych
w latach 2007-2025. Kryteria wigczenia: recenzowane czasopisma, jawne procedury badawcze,
publikacje odnoszace sie bezposrednio do zatrudnienia o0séb z niepelnosprawnoscia
intelektualng i zespolem Downa. Zastosowano metode analizy tresci i porownawczej syntezy
wynikow. Artykul nie prezentuje badan wtasnych; jego wktad polega na uporzadkowaniu
wiedzy, identyfikacji luk i sformutowaniu rekomendacji praktycznych.

Punktem wyjscia dla analizy relacji miedzy niepelnosprawnoscia intelektualna,
apracg, jest pytanie ocel wychowania iedukaci. W najprostszym ujeciu edukacja
przygotowuje do samodzielnosci, odpowiedzialnosci i pelnienia rol dojrzatego cztowieka,
jednakze , dorostos¢” nie jest kategoria jednowymiarowa. Bywa ona rozumiana jako pewien
mechanizm warunkujacy rozwdj psychiczny lub jako proces spoteczno-kulturowy (Malewski,
1991). W konsekwencji wymagania stawiane osobie doroslej tacza si¢ zardwno z dojrzatoscia,
ale rowniez z umiejetnoscia realizowania rdl spolecznych, w tym roli pracownika.

Osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna réwniez sa przygotowywane do
samodzielnego funkcjonowania oraz uczestnictwa w zyciu spotecznym, w tym do aktywnego
poszukiwania zawodu, atakze podjecia pracy na miare indywidualnych mozliwosci
oraz potrzeb.

W praktyce - pomiedzy pojeciem ,niepetnosprawnos¢ intelektualna”, a,praca”
pojawiaja sie istotne napiecia: dotycza one zaréwno warunkoéw organizacji pracy, jak
i spotecznych oczekiwan wobec dorostosci oraz realnych mozliwosci uzyskania i utrzymania
zatrudnienia. Z perspektywy badawczej mozna te napiecia opisa¢ jako zestaw pytan
problemowych, takich jak:

1. Jaki rodzaj pracy jest osiagalny i sensowny dla danej osoby?

2. W jakim $rodowisku, przy jakim wsparciu oraz jak planowac przebieg uczenia si¢ zadan?

3. W jaki sposob poddawac ocenie efektywnos$¢ bez redukowania osoby do miary
wydajnosci?

Takie pytania sa wazne rowniez dlatego, ze wsparcie dorostosci 0sob
z niepetnosprawnoscig intelektualna nie powinno by¢ prostym przeniesieniem wzorcoéw
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odnoszonych si¢ do o0s6b peosprawnych, ale powinno uwzglednia¢ specyfike
funkcjonowania, tempo uczenia si¢ oraz znaczenie wsparcia srodowiskowego (Binczycki,
Tretko, 2015; Nosal, Wasielewska, 2016).

Analizy dotyczace zatrudnienia osob z niepelnosprawnosciami podkreslaja, ze
skuteczne wlaczenie zawodowe wymaga nie tylko zachet systemowych, lecz takze dobrze
zaplanowanych dziatart w miejscu pracy. Obejmuje to m.in. rozpoznanie potrzeb danej osoby,
odpowiednie dostosowanie stanowiska, zaplanowanie kolejnych etapéw uczenia sie,
zapewnienie czasu na utrwalenie sekwencji dzialan oraz monitorowanie wdrozenia
(por. Binczycki, Tretko, 2015). W literaturze zobszaru zarzadzania zasobami ludzkimi
wskazuje sie rowniez, ze podejscie do zatrudniania osob z niepelnosprawnosciami powinno
by¢ elementem spojnej strategii HR, a nie jedynie dziataniem incydentalnym (Pancewicz,
Kotzian, 2014).

Jednoczesnie utrzymuja sie Dbariery ograniczajace aktywnos¢ zawodowa.
W opracowaniach wskazuje si¢ m.in. przeszkody natury mentalnej po stronie pracodawcow
(obawy o efektywnos¢ ikoszty), bariery psychologiczne po stronie samych o0sob
z niepelnosprawnosciami (lek przed zmiana i porazka), ryzyko automarginalizacji (zwiazane
z obawa przed utrata Swiadczen), atakze ograniczenia kwalifikacyjne iinfrastrukturalne
(Nosal & Wasilewska, 2016). W przypadku niepelnosprawnosci intelektualnej, bariery te sa
czesto wzmacniane stereotypami, w tym traktowaniem dorostych 0séb z wyzej wymienionym
typem niepetnosprawnosci jako ,, wiecznie niedorostych”, co ogranicza spoteczne oczekiwania
wobec ich samodzielnosci, w tym samostanowienia w obszarze pracy (por. Piotrowicz, 2010).
Szczegolnie uzytecznym podejsciem w tym kontekscie jest zatrudnienie wspomagane,
rozumiane jako zapewnianie wsparcia osobom z niepelnosprawnosciami w uzyskaniu
i utrzymaniu platnej pracy na otwartym rynku. W praktyce wsparcie to czesto obejmuje
zatrudnienie trenera pracy, ktdry towarzyszy osobie w przygotowaniu do podjecia zawodu,
wejéciu do miejsca pracy oraz adaptacji do zadan isrodowiska (Ministerstwo Rodziny
i Polityki Spotecznej, 2019). Uzupeniajaco wykorzystuje sie job carving, czyli projektowanie
lub modyfikowanie zakresu obowiazkow wtaki sposob, aby odpowiadal profilowi
kompetencji danej osoby i jednoczesnie byt uzyteczny dla pracodawcy (Graff, 2013).

ZESPOL DOWNA - UJECIE TERMINOLOGICZNE

Wspdtczesna nazwa ,zespél Downa” ma charakter eponimiczny, pochodzi od nazwiska
lekarza Johna Langdona Downa (1828 1896), ktéry w XIX wieku opisat zbidr cech klinicznych.
W starszej literaturze spotyka si¢ te wlasnie okreslenia obecnie uznawane za przestarzate
i stygmatyzujace. W 1959 roku Jérome Lejeune powiazal opisywany zespol z aberracja
chromosomowa. W 1961 roku grupa genetykow zaapelowata o odejscie od dawnych okreslen;
w praktyce przyjeto nazwe ,,Down syndrome”, a nastepnie zmiane te zatwierdzita Swiatowa
Organizacja Zdrowia (1965).

W ujeciu biomedycznym zesp6t Downa jest uwarunkowany obecnoscia dodatkowego
materialu genetycznego chromosomu 21, stad réwnowaznie stosuje si¢ okreslenie ,trisomia
21”. W kategoriach kariotypu najczesciej dotyczy to sytuacji, w ktérej w kazdej komorce
wystepuja trzy kopie chromosomu 21. W literaturze podkresla sie, ze zespot Downa nie jest
jednorodny na poziomie genetycznym. Opisuje sie trzy gléwne mechanizmy cytogenetyczne:
— Trisomia 21 (niedysjunkcyjna) - najczestsza postaé; w opracowaniach epidemiologicznych

wskazywana jako ok. 95% przypadkow.
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— Translokacja - rzadziej (ok. 2% przypadkow), dodatkowy materiat chromosomu 21 jest
przylaczony do innego chromosomu.
— Mozaicyzm - ok. 2% przypadkéw; czes¢ komodrek ma typowa liczbe chromosomoéw,
a czes¢ z nich dodatkowy chromosom 21 (Sanchez-Pavén i in., 2022).
Z perspektywy terminologii istotne jest rozroznienie miedzy ,zdrowieniem”
a ,wsparciem”. Zespot Downa jako aberracja chromosomowa nie jest mozliwy do wyleczenia
w sensie usuniecia przyczyny genetycznej, cho¢ mozliwe, zalecane, a nawet niejednokrotnie
konieczne sg oddzialywania rehabilitacyjne, medyczne i edukacyjne. W pedagogice specjalnej
i naukach spotecznych zespdét Downa opisywany jest nie tylko jako kategoria genetyczna, ale
takze jako doswiadczenie jednostki i rodziny osadzone w kontekscie spotecznym.

PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW Z TRISOMIA 21 W POLSCE

Osoby z trisomiq 21 przejawiaja cechy, ktére w dorostosci izyciu zawodowym moga
utrudniaé wykonywanie obowiazkow. Jedna zczesto wystepujacych przeszkdd jest
nienormatywny rozwdj mowy, ktory stanowi bariere komunikacyjna. Nierzadko op6zniony
jest takze rozwdj poznawczy oraz osobowosciowy. Osoby z opisywana niepetnosprawnoscia
wykazujg rowniez cechy pozytywnie odbierane przez otoczenie: opiekuniczosé, empatie,
zdolno$¢ do tworzenia i utrzymywania wiezi spolecznych. Utatwieniem w kontekscie pracy
okazuje si¢ rozumienie styszanej mowy, ktore jest na wyzszym poziomie niz rozwoj
intelektualny (Zasepa, Otrebski, 2025).

Wazna role w dorostym zyciu zawodowym oséb z trisomia 21 odgrywa edukagja.
Osoby uczeszczajace do szkoly ogdlnodostepnej lub integracyjnej osiagaja lepsze postepy oraz
czerpia od réwiesnikdbw odpowiednie wzorce zachowan. Akceptacja ipoczucie
przynaleznosci maja realny wplyw na samooceng, co rzutuje na postrzeganie siebie
w przysztosci (Tworzydto, 2025).

W pozniejszym czasie czlowiek z okreslona niepelnosprawnoscia, ktory aktywnie
szuka pracy, poprzez podjecie jej w konkretnym miejscu, podnosi swoja samooceng, pewnosc¢
siebie, zapewnia sobie niezaleznos¢ finansowq oraz buduje szacunek wobec wtasnej osoby.
Zatrudnienie pozwala odnalez¢ poczucie sensu zycia i realizowac potrzebe przynaleznosci do
grupy (Trochimiak, Wolan-Nowakowska, 2017).

W kontekscie niepelnosprawnosci, prace zarobkowa najczesciej podejmuja osoby
mlode, wybierajace zawody ogdlnodostepne i bedace bardziej otwarte na réznorodne warunki
zatrudnienia. Po ukoniczeniu pigcdziesiatego piatego roku zycia, potencjalni pracownicy
wykazuja wigksza ostrozno$¢. Mniejsza che¢ do podjecia pracy przejawiajgq osoby z nizszym
wyksztalceniem oraz te ztrwalym uszkodzeniem narzadu ruchu, problemami
neurologicznymi lub trudno$ciami w zakresie wzroku, stuchu, mowy, czytania i pisania
(Switata, 2016).

Wprowadzono réwniez udogodnienia dotyczace organizacji czasu pracy dla oséb
z niepelnosprawnosciami: siedmiogodzinny wymiar czasu pracy dla oséb zlekkim lub
znacznym stopniem niepelnosprawnosci, dodatkowa 15-minutowa przerwa, dodatkowy
urlop w wymiarze 10 dni roboczych oraz usprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracy bez utraty
czesci wynagrodzenia w celu wykonania niezbednych badan (Ostalecka, 2007).

Podsumowujac gotowos¢ do pracy oraz checi osob z trisomia 21, mozna zauwazyg,
iz wieksza czes¢ oséb mlodych jest zdecydowanie bardziej otwarta na oferty pochodzace
z rozmaitych branz. Jednakze druga cze$¢ potencjalnych pracownikow (wiekowo starsza),
decyduje sie na podjecie zawodu po dokonaniu pewnej analizy oraz z duza doza ostroznosci,

www.znps.uken.krakow.pl 159



ze wzgledu na $wiadomos¢ swoich praw. Wczesniejszy etap, ktéry zostat wspomniany
w opisywanym tekscie — edukacja — jest niezwykle istotnym rozdziatem w zyciu mtodego
cztowieka, ktory otwiera mu drzwi do dorostosci w kontekscie pracowniczym.

PERSPEKTYWA WSPOLPRACOWNIKOW I PRACODAWCOW

Postrzeganie o0sOb z niepelnosprawnoscia w miejscu pracy czesto jest przepetione
stereotypami, co niesie ze soba alienacje iodrzucenie. Sposdb oceny o0sob
z niepelnosprawnosciami  wynika z przekonania, Ze sa one otaczane nadmierng
opiekunczoscia. Jednoczesnie zauwazalne sa zachowania unikajace, dystans iniechec
(Pawtowska-Cyprysiak, Hildt-Ciupinska, 2022).

Sposob nawigzywania relacji z osoba niepetnosprawna wplywa na komfort pracy nie
tylko pomiedzy nig, apracownikiem bez niepetlnosprawnosci, ale ipomiedzy catym
zespolem. Atmosfera wewnatrz grupy pracowniczej jest niezwykle wazna, dlatego warto
zadbac o wiasciwe stosunki wérod wszystkich ludzi bedacych nieodlacznym elementem tegoz
sktadu (Pawlowska-Cyprysiak, Hildt-Ciupinska, 2022).

W badaniu przeprowadzonym przez Centralny Instytut Ochrony Pracy - Pafistwowy
Instytut Badawczy (CIOP-PIB) w 2021 roku, na probie 200 pracodawcéw, 8% zadeklarowato
chec¢ zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna, 20% stwierdzito, ze w ich firmie
nie ma takiej mozliwosci, a 4% wykazato che¢ pod warunkiem dostosowania stanowiska.
Argumentami przeciw byly: specyfika pracy, wieksze przywileje (zwolnienia), negatywne
opinie i doswiadczenia (Pawlowska-Cyprysiak, Hildt-Ciupinska, 2021). W badaniach CIOP-
PIB, pracodawcy wymieniali cechy, ktore ich zdaniem przejawiaja potencjalni pracownicy
z niepelnosprawnosciami: duza ufnos$¢, brak precyzyjnosci, powolnos¢, brak wiedzy
i wyksztatcenia, obniZone funkcjonowanie spoteczne (Pawlowska-Cyprysiak, Hildt-
Ciupinska, 2022).

Powyzszy rozdzial ukazuje jak duzym problemem czesto staje si¢ zatrudnienie
pracownika z niepelnosprawnoscia, wtym przypadku ztrisomiag 21. Pracodawcy
niejednokrotnie patrza na takie osoby przez pryzmat stereotypow i obawiaja si¢ konsekwencji
jakie niesie ze sobg zatrudnienie takiego pracownika.

Na tle powyzszych faktéw, perspektywa pracodawcy, ktéry ostatecznie zatrudnia
osobe zniepetlnosprawnoscig jest nieco inna niz wspolpracownikéow — okazuje sie ona
szlachetna, empatyczna, ale jednoczesnie naktada na osobe oferujaca prace odpowiedzialnos¢
oraz prawne obowiazki, z ktérymi pracodawca musi si¢ zapozna¢, atakze si¢ do nich
stosowac.

CZYNNIKI SPRZYJAJACE I UTRUDNIAJACE PRACE 0SOB Z ZESPOLEM DOWNA
Czynniki utrudniajqce

— Bariery postaw istereotypy spoteczne — przejawiaja si¢ obawami pracodawcow
o wydajnos¢, koszty, absencje. W przypadku oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna
dodatkowym czynnikiem jest postrzeganie ich jako ,niedorostych”, co ogranicza
oczekiwania wobec samodzielnosci (Piotrowicz, 2010; Nosal, Wasielewska, 2016).

— Niedopasowanie wymagan stanowiska — generuje koniecznos¢ wykonywania wielu zadan
jednoczesnie, nieregularny plan dnia, presje czasu, zbyt skomplikowane instrukgje
(Binczycki, Tretko, 2015).
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— Trudnosci komunikacyjne i spoteczne - ograniczenia w werbalnym wyrazaniu mysli, brak
dostosowanego sposobu komunikacji w zespole (Zasgpa, Otrebski, 2025).

— Uwarunkowania systemowe — moze by¢ to lek przed utrata swiadczen, trudnosci
z transportem, brak ciaglosci wsparcia (Nosal, Wasielewska, 2016).

Czynniki sprzyjajqce

— Jasna struktura zadan i etapowe uczenie si¢ — polega na dzieleniu zadan na sekwengje,
instrukcje wizualne lub staly plan dnia (Binczycki, Tretko, 2015).

— Job carving — innymi stowy - dopasowanie zakresu obowigzkéw do kompetencji cztowieka
(Graff, 2013).

— Zatrudnienie wspomagane irola trenera pracy - wsparcie podczas pierwszej wizyty
w pracy, a takze w procesie adaptacji (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2019;
Szyndlar, Staiiczyk, 2023).

— Kultura organizacyjna idziatania HR - procedury wdrazania, szkolenia
wspotpracownikow, monitoring dopasowania (Pancewicz, Kotzian, 2014).

— Praktyki istaze wspierane - do$wiadczenie zawodowe zdobywane w toku edukacji
(Woynarowska, 2020; Wojnarowska, Rzeznicka-Krupa, 2017).

PODSUMOWANIE I REKOMENDAC]JE

Osoby z trisomig 21 pomimo swoich trudnosci, przejawiajg potrzebe bycia zauwazonymi
iwaznymi. Podjecie pracy zapewnia im niejednokrotnie mozliwos¢ samorealizacji,
wzmocnienie poczucia wlasnej wartosci oraz budowanie pewnosci siebie. Obecnie
zatrudniajacy oferujacy prace osobom z niepetlnosprawnoscia stanowia mniejszo$¢. Znaczna
czes¢ pracodawcdw obawia sie zobowigzan zwigzanych z przywilejami i udogodnieniami
oraz koniecznosci ciagtego nadzorowania efektow ich pracy.

Na podstawie przeprowadzonej analizy, sformutowano nastepujace rekomendacje: (1)
obowiazkowe wsparcie trenera pracy — okres trwania to co najmniej pierwsze sze$¢ miesiecy
zatrudnienia osoby z trisomia 21 (finansowane ze $rodkow PFRON); (2) wdrozenie job
carvingu jako standardu - modyfikacja lub projektowanie zakresu obowigzkéw adekwatnie
do kompetencji pracownika, z osobnym budzetem na dostosowanie stanowiska; (3) szkolenia
dla wspotpracownikow - organizowane przed przyjeciem nowej osoby, poruszajace specyfike
z osobg z trisomia 21: komunikacja inkluzywna, zasady wsparcia, unikanie stygmatyzacji,
odpowiednie podejscie do osoby z niepelnosprawnoscia — zrozumienie jej potrzeb oraz
punktu widzenia; (4) platne staze wspierane (4-8 tygodni) - moga zosta¢ wprowadzone jako
obligatoryjny etap poprzedzajacy zatrudnienie na umowe o prace. Jest to szansa dla osoby
z niepetnosprawnoscig na odpowiednie wdrozenie si¢ oraz zapoznanie z nowga sytuacja wraz
z zachowaniem swoich praw; (5) okres ochronny przy utracie $wiadczenn — moze zostac
wprowadzony z zachowaniem konkretnego czasu trwania — przez okres pierwszych
dwunastu miesiecy zatrudnienia, aby zlikwidowa¢ tzw. ,putapke sSwiadczen”, ktdéra
potencjalnie moze sta¢ sie¢ przyczyna ogolnego zniechecenia oraz rezygnacja
z zamiaru podejmowania pracy; (6) monitoring jakosci zatrudnienia — powinien dotyczy¢ on
nie tylko wskaznikow zatrudnienia, ale takze stabilno$ci, dopasowania zadan i dobrostanu
pracownika. Kluczowe jest takze poszerzanie wiedzy spoteczenistwa na temat specyfiki
niepelnosprawnosci, aby zachowania oraz respektowanie swoich praw przez osoby z trisomia
21 nie byly postrzegane jako zlosliwos¢ lub roszczeniowos¢.
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Wszystkie powyzsze aspekty maja za zadanie usprawni¢ oraz umozliwi¢ prace
osobom z trisomia 21. Ludzie z niepetnosprawnoscia intelektualng maja takie samo prawo do
podejmowania aktywnosci zawodowych jak cztowiek pelnosprawny, nie zmagajacy sie z tak
wieloma trudnosciami natury psychologicznej, spotecznej oraz organizacyjne;j.
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ABSTRACT

The aim of this article is to discuss the employment activity of people with trisomy 21 (Down syndrome)
in the context of the right to work and solutions that support their inclusion in the open labour market.
The point of departure is the view that work fulfils not only an economic function but also social and
developmental functions, while at the same time constituting a sphere in which the limitations
experienced by people with intellectual disabilities become particularly apparent. In the terminological
section, we clarify the key terms used (Down syndrome/trisomy 21) and emphasise the importance of
person-first language in describing individuals” functioning and in planning appropriate support. We
then provide a concise analysis of factors that hinder participation in the labour market, such as societal
and employer attitudes, a mismatch between job duties and employees’ capacities, a lack of vocational
experience gained during education, and institutional conditions. The next part of the article addresses
supported employment as a concept that increases the chances of both obtaining and maintaining work.
In conclusion, we indicate that effective vocational activation of people with trisomy 21 requires an
individualised approach, close cooperation with employers and the social environment, and attention
to job quality rather than merely the fact of entering employment.

Keywords: trisomy 21; Down syndrome; employment activity; vocational rehabilitation; adults with
intellectual disabilities
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