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ABSTRAKT

Niniejsze opracowanie stanowi wielowymiarowa analize funkcjonowania 0séb z zespotem Downa
(trisomia 21) w kontekscie ich potencjatu zawodowego oraz barier ograniczajacych ich aktywnos¢ na
otwartym rynku pracy. W tekscie przyblizono charakterystyke medyczng ifenotypowa grupy,
wskazujac na specyficzny profil poznawczy, w ktédrym relatywnie wysokie kompetencje spoteczne
wspotwystepuja z deficytami w zakresie funkcji wykonawczych i motoryki matej. Szczegoélng uwage
poswiecono analizie zachowan adaptacyjnych w domenach: koncepcyjnej, spolecznej i praktycznej,
jako kluczowych determinantéw niezaleznego zycia. W pracy omoéwiono ramy prawne i spoteczne
pracy zawodowej osob z niepetnosprawnoscia w Polsce, ze szczegdlnym uwzglednieniem modelu
zatrudnienia wspomaganego oraz roli trenera pracy jako facylitatora procesu adaptacji. Wazna czes¢
tekstu stanowi identyfikacja barier hamujacych aktywizacje zawodowa, obejmujaca czynniki
psychologiczne, spoteczne, systemowe oraz orzecznicze. Istotnym fragmentem tekstu jest wskazanie
przyktadoéw krakowskich miejsc zatrudniajacych osoby z niepetnosprawnosciami, ktére udowadniaja
obecnos¢ i wykorzystanie potencjatu osob z NI. Konkluzje wskazuja na koniecznos¢ strategicznego
wykorzystania zasobéw interpersonalnych oséb z zespotem Downa oraz potrzebe edukacji kadr
odpowiedzialnych za Bezpieczenstwo i Higiene Pracy, co jest niezbedne do budowania inkluzywnego
srodowiska zawodowego.

Stowa kluczowe: zespot Downa, praca, zatrudnienie wspomagane, bariery, niepelnosprawnos¢
intelektualna

WPROWADZENIE

Pierwotny nurt badan nad rodzinami oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna koncentrowat
si¢ niemal wytacznie na wczesnych etapach rozwojowych, analizujac psychologiczne skutki
diagnozy oraz mechanizmy obronne wypracowywane przez rodzicow. Podejscie to
odzwierciedlalo 6wczesny paradygmat opieki, w ktérym rozpoznanie niepelnosprawnosci
wiazato si¢ zazwyczaj z dtugofalowa instytucjonalizacja i towarzyszaca jej separacjq jednostki
od srodowiska rodzinnego. Ostatnie dekady przyniosty jednak istotna zmianeg, przesuwajac
cigzar zainteresowan naukowych w strone dorostosci 0séb z zespotem Downa. Transformacja
ta jest efektem synergii postepu medycznego, ewolucji systemoéw wsparcia oraz glebokich
przemian swiadomos$ciowych. Dzieki tym czynnikom $rednia dtugos¢ zycia osob z trisomia
21 ulegta znacznemu wydluzeniu, co pozwala im osigga¢ wiek senioralny. Wspotczesny
system opieki przyjmuje charakter ciagly, obejmujac wszystkie etapy ontogenezy, podczas
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gdy rodziny coraz aktywniej angazuja si¢ w proces normalizacji zycia swoich dorostych
dzieci. W konsekwengji paradygmat badawczy ewoluowat w strone ujecia catozyciowego,
uwzgledniajacego specyfike funkcjonowania 0sob z zespotem Downa na kazdym etapie ich
rozwoju (Zyta, 2011). Niniejsze opracowanie stanowi kompleksowa analize sylwetki
psychofizycznej os6b zzespotem Downa w konteksécie ich potencjatu zawodowego
i obecnosci na rynku pracy. Przyblizona zostata charakterystyka genetyczna i fenotypowa tej
aberracji chromosomowej, wskazujac na specyficzne uwarunkowania zdrowotne oraz
poznawcze determinujace mozliwosci jednostki. Kolejnym kluczowym elementem jest analiza
konstruktu zachowan adaptacyjnych, ktoére decyduja o stopniu niezaleznosci dorostych oséb
z zespotem Downa w sferach: koncepcyjnej, spolecznej i praktycznej. Waznym punktem
rozwazan jest proba zdefiniowania roli pracy w procesie integracji spotecznej, poparta
przegladem modeli zatrudnienia wspomaganego iroli trenera pracy. Przytoczone zostaly
praktyczne dziatania w krakowskich miejscach pracy. Opisano bariery ograniczajace pelng
partycypacje zawodowa tej grupy. Wskazano w niej nie tylko na deficyty indywidualne, ale
przede wszystkim na przeszkody systemowe, oraz bariery kulturowe.

DEFINICJA I ZNACZENIE PRACY ZAWODOWE] W ZYCIU OSOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI

Gwarantowane w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej prawo do podjecia pracy zawodowej
stanowi fundamentalng warto$¢ oraz kluczowy przejaw wolnosci czlowieka w wymiarze
osobistym i spotecznym. Jako dobro chronione prawnie, zapewnia ono kazdemu obywatelowi
pelng autonomie zaréwno w kwestii wyboru profesji, jak i miejsca wykonywania obowigzkéw
stuzbowych (Opracowanie wlasne na podstawie Dziennik Ustaw 1997 nr 78 poz. 483). Tego
prawa nie wolno odmawia¢ réwniez osobom z niepelnosprawnosciami. Ustawa regulujaca
status tych osob, oparta na Karcie Praw Oséb Niepelnosprawnych Sejmu RP, definiuje
niepelnosprawnos¢ jako uwarunkowanie wplywajace na zdolnos¢ do samodzielnej
egzystencji w spoteczenstwie. Dostep do zatrudnienia traktowany jest jako uniwersalna
warto$¢ ulatwiajaca pelng integracje spoleczng oraz zapobiegajaca marginalizacji jednostki
(Opracowanie wiasne na podstawie: Monitor Polski 1997 nr 50 poz. 475).

Praca spelnia nie tylko funkcje ekonomiczng, stanowi warunek, szanse lub mechanizm
zaspokajania réznych nieekonomicznych potrzeb, ale takze oferuje mozliwosci interakgji
interpersonalnych, wypelnia nadmiar czasu wolnego idziata jako katalizator spetnienia
i samorealizacji. Zawdd znaczaco poprawia jakos¢ zycia iumozliwia jednostkom
dostosowanie si¢ do nowej tozsamosci spotecznej. Stuzy jako centralny element, ktéry nasyca
codziennos¢ znaczeniem, ulatwia samorealizacje isprzyja poczuciu wartosci oraz
przynaleznosci. Te wymiary sg szczegolnie istotne w procesie rehabilitacji o0sob
z niepetnosprawnosciaq (Gawedzka, Domanska, 2025). Znaczenie aktywnosci zawodowej dla
0sOb  z niepelnosprawnosciami mozna ocenia¢ zroéznych perspektyw: psychologicznej,
leczniczej oraz zawodowej. Prawidtowo i stopniowo dobrana praca, wykonywana regularnie
moze stuzy¢ jako skuteczna interwencja terapeutyczna. Wykonywanie zawodu wywiera
korzystny wplyw na jakos$¢ zycia, umozliwiajac jednostkom identyfikacje z pojawiajaca sie
rola spoteczna. Czesto mozemy przeoczy¢ fundamentalne znaczenie poczucia sprawczosci
i przynaleznosci. Te wymiary maja kluczowe znaczenie w procesie rehabilitacji osob
z niepelnosprawnoscia. Zatrudnienie angazuje ich wlasne umiejetnosci ikompetengje,
jednoczesnie pielegnujac dobre nawyki, zwigkszajac w ten sposob ich odpornos¢ na trudne
sytuacje wynikajace ze Srodowiska pracy itagodzac obawy przed nowymi zadaniami
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w nieznanych rolach. W ten sposob mozna je zaklasyfikowac jako istotny czynnik, ktory
przyspiesza przywrdcenie lub czesciowe przywrdcenie funkcjonalnosci. Poprawia w ten
sposob ogdlna wydajnosc jednostki i wzmacniajac jej poczucie wlasnej wartosci (Sosnowska,
2011).

Istotny jest indywidualny wymiar aktywnosci zawodowej, obejmujacy konstruowanie
tozsamosci oraz dbalo$¢ o dobrostan psychiczny czltowieka. Dzigki pracy dorosta osoba
z niepetnosprawnoscig intelektualng odkrywa zupelnie nowa tozsamos¢ — postrzega siebie
jako jednostke aktywna, stale si¢ doskonalaca, spotecznie przydatna oraz odpowiedzialng za
powierzone jej zadania zawodowe. Temu procesowi towarzyszy wyrazny wzrost poczucia
sprawczosci zgodny zideg empowerment’u, polegajacy na stopniowym przejmowaniu
kontroli nad roéznymi dziedzinami wlasnego zZycia iuczeniu si¢ dokonywania
autonomicznych wyboréw. Codzienna aktywnos$¢ zapewnia gleboka satysfakcje emocjonalna,
poniewaz skutecznie likwiduje bierno$é, nude, wyuczona bezradnos¢ oraz poczucie
drastycznej izolacji domowej. Praca moze generowac autentyczng rados¢ i che¢ do zycia
(Babka, 2019).

Znaczenie pracy w zyciu 0sOb z niepetnosprawnoscia pokazuja m.in. badania Kobus-
Ostrowskiej (2017). Autorka przedstawia, ze praca zawodowa tych o0séb stanowi
fundamentalny czynnik ich rozwoju, samorealizacji oraz niezaleznosci. W wymiarze
teoretycznym i empirycznym zatrudnienie realizuje cztery kluczowe funkcje: ekonomiczna,
spoleczno-integracyjna, psychologiczna oraz rehabilitacyjna. Przeprowadzona na prébie 223
respondentow analiza dowodzi, ze wartos¢ pracy jest oceniana niezwykle wysoko, niezaleznie
od aktualnego statusu na rynku pracy. W hierarchii znaczenia pracy na pierwszym miejscu
plasuje sie uzyskiwanie dochodéw (90,5% wskazan), a tuz za nim potrzeba nawiazywania
kontaktéw spotecznych (86,8%) oraz dazenie do poczucia bycia potrzebnym (81,7%)
i samorealizacji (78,2%). Badanie rzuca réwniez istotne $wiatlo na strukture czynnikéw
motywujacych te grupe spoleczng do podejmowania aktywnosci zawodowej. Do
najwazniejszych stymulatorow naleza czynniki zwigzane bezposrednio z przyjaznym
srodowiskiem pracy, takie jak: techniczne i organizacyjne dostosowanie stanowiska pracy do
indywidualnych potrzeb, dobra atmosfera, elastyczny czas pracy oraz stabilizacja w postaci
pewnosci zatrudnienia. Tradycyjne narzedzia motywacji pozafinansowej — perspektywa
awansu, szkolenia czy wyjazdy integracyjne — wykazuja w tej grupie znikoma efektywno$¢
(Kobus-Ostrowska, 2017).

CHARAKTERYSTYKA ZESPOLU DOWNA

Zgodnie z klasyfikacja ICD-11 zespdt Downa, zwany inaczej trisomiaq 21 jest abberacja
chromosomowa charakteryzujaca si¢ obecnoscia dodatkowego materialu genetycznego
chromosomu 21 (Centrum E-Zdrowia, 2024). Mozna wyrdzni¢ trzy gldwne postacie
genetyczne tego zespotu. Trisomia prosta wystepuje najczesciej ipolega na obecnosci
dodatkowego, trzeciego chromosomu w 21 parze we wszystkich komoérkach organizmu.
W przypadku postaci mozaikowatej abberacja pojawia sie tylko w niektdrych komdrkach, gdy
pozostate majq typowq ilos¢ chromosomow. Czasami segment chromosomu z tej pary moze
ulec translokacji i przylega¢ do pary 14, cho¢ zdarza sie to rzadko (Chowaniec- Rylke, 2016).
Zespdt Downa wystepuje co okoto 800-1000 urodzen bez wzgledu na pte¢. Charakteryzuje sie
roznymi cechami dysmorficznymi i wspdtistniejacymi patologiami ogolnoustrojowymi.
Typowe cechy fizyczne obejmuja: dysmorfie twarzowo-czaszkowa, o czym $wiadczy ukosna
orientacja szczelin powiekowych, sptaszczony profil twarzy, drobne matzowiny uszne
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i nieproporcjonalnie duzy jezyk potaczony ze stosunkowo matg jama ustna. Budowa ciata
charakteryzuje si¢ obnizonym wzrostem iobecnoscia wyraznej poprzecznej bruzdy
dloniowej. Wystepujaca hipotonia, stanowi istotng barier¢ w rozwoju motorycznym. Osoby
z zespolem Downa wykazuja zwigkszong podatnos¢ na wrodzone wady serca, zaburzenia
tarczycy (nadczynnos¢/niedoczynnosc¢), wady wzroku istuchu oraz problemy z ukladem
pokarmowym. Zespot Downa wspdltintegruje z niepetnosprawnoscig intelektualng w réznym
stopniu. Czesto obserwuje si¢ ograniczenia w procesach uczenia si¢ iskupieniu
uwagi. Udokumentowano znaczny spadek pamigci operacyjnej (roboczej). Hipotonia
i zaburzenia neurologiczne przyczyniaja si¢ do opoznient w nabywaniu jezyka ekspresyjnego,
obejmujacego aspekty artykulacji, morfologii i sktadni. Od 50 lat XX wieku nastapito znaczace
zwigkszenie oczekiwanej dlugosci zycia osob z zespolem Downa eskalujac z zaledwie 12 lat
do okoto 60 lat, co wymusza redefinicj¢ wymagan dorostej populacji dotyczacych adaptacji
zawodowej (Larysz, Lubowiecka, 2014).

PROFIL FUNKCJONALNY I ZACHOWANIA ADAPTACYJNE DOROSEYCH OSOB
Z ZESPOLEM DOWNA

Wspdtczesna analiza mozliwosci zawodowych 0séb z zespotem Downa wymaga rozwazenia
funkcjonowania adaptacyjnego, ktore determinuje zdolnos¢ do niezaleznego zycia i pracy.
Osoby z zespotem Downa charakteryzuja si¢ wyjatkowo licznymi zasobami adaptacyjnymi.
Zachowania przystosowawcze to umiejetnosci nabywane przez jednostke w celu efektywnego
funkcjonowania w zyciu codziennym. Zachowania adaptacyjne petnia cztery podstawowe
funkcje w dziedzinie niepelnosprawnosci intelektualnej. Skiadaja si¢ na zdefiniowanie NI
poprzez wspolwystepowanie istotnych ograniczen w zachowaniu adaptacyjnym oraz
znacznych deficytéw w funkcjonowaniu intelektualnym. Istotnym kryterium jest czas ich
ujawnienia si¢, ktory musi nastapi¢ przed ukonczeniem 18. roku zycia. Wyniki uzyskane za
pomoca narzedzi do oceny zachowan adaptacyjnych stuza do weryfikacji drugiego kryterium
diagnozy NI. Sa nim wyrazne ograniczenia przejawiajace si¢ w pojeciowych, spotecznych
i praktycznych umiejetnosciach adaptacyjnych. Po trzecie, koncepcja zachowania
adaptacyjnego wyznacza ramy dla monitorowania postepdw oraz formutowania konkretnych
celow edukacyjnych irehabilitacyjnych. Pozwala to na dostosowanie wsparcia do
indywidualnych potrzeb i mozliwosci rozwojowych danej osoby. Po czwarte, zachowanie
adaptacyjne stanowi kluczowy element kompleksowego, wielowymiarowego zrozumienia
funkcjonowania czlowieka w jego $rodowisku (Tasse iin., 2012). Zachowania adaptacyjna
dziela sie na trzy gléwne domeny: koncepcyjna (pojecie pieniadza, samokontrola, czytanie
i pisanie, jezyk), spoleczna (samoocena, umiejetnosci interpersonalne, odpowiedzialnos¢,
przestrzeganie prawa) oraz praktyczna (umiejetnosci zyciowe i zawodowe, bezpieczenstwo,
samoobstuga) (Deutsch Smith, 2008). Umiejetnosci interpersonalne dorostych oséb z zespotem
Downa sa stosunkowo wysokie - wiekszo$¢ znich wykazuje naturalng tatwosc¢
w odnajdywaniu sie w grupach oraz budowaniu relacji réwiesniczych. W sferze interakgji
spolecznych te osoby cechuja sig cierpliwoscia, towarzyskoscia i sklonnoscia do dzielenia sie
zinnymi (Larysz, Lubowiecka, 2014; Tomaszewski iin., 2018). Dorosli z ZD sprawnie
funkcjonuja w zakresie obowigzkoéw domowych, higieny osobistej oraz komunikacji
receptywnej. Natomiast deficyty w funkcjonowaniu nastepuja w komunikacji ekspresywnej
oraz pisemnej (Tomaszewski iin., 2018; (del Hoyo Soriano iin., 2022). Trudnosci w tym
obszarze moga mie¢ zwigzek z hipotonia, ktéra powoduje ograniczenia w zakresie motoryki
od poczatku zycia. Przekltada sie to na wyzwania w wykonywaniu precyzyjnych zadan, takich
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jak pisanie lub rysowanie, jednocze$nie zmniejszajac zwinnos$¢, predkos¢ ruchu
i zdolno$¢ realizacji  ztozonych  czynnosci  sekwencyjnych  (Larysz, Lubowiecka,
2014). Centralnym punktem wyzwan poznawczych wtej grupie jest domena funkgcji
wykonawczych, w ktdérej za najbardziej newralgiczny obszar uznaje si¢ pamie¢ operacyjna
(roboczg). Ograniczenia te manifestuja si¢ zarowno w redukcji objetosci przetwarzanych
informagji, jak i w skréconym czasie ich przechowywania. Réwnolegle, dorosli z zespotem
Downa doswiadczaja wyzwan w zakresie planowania, organizacji struktury zadan,
monitorowania ich przebiegu oraz elastycznosci poznawczej, co moze wpltywaé na
samodzielno$¢ w dynamicznie zmieniajacych si¢ warunkach zawodowych (Sabat et al., 2020).
Z drugiej strony, relatywna sila w profilu regulacji behawioralnej jest kontrola (regulacja)
emocjonalna. W poréwnaniu z innymi domenami poznawczymi, osoby z zespotem Downa
wykazuja wyzsza zdolnos¢ do modulowania swoich doswiadczen emocjonalnych. Ta
stabilnos¢ zachowan sprzyja efektywnemu funkcjonowaniu w ustrukturyzowanym
i przewidywalnym $rodowisku pracy, redukujac ryzyko konfliktéw interpersonalnych
i utatwiajac wspotprace w zespole. Mimo trudnosci poznawczych, proces uczenia si¢ 0sob
z ZD trwa przez cale zycie, co pozwala im na opanowanie konkretnych zadan zawodowych
(Graves, 2020).

KOMPETENCJE ADAPTACYJNE A WYMAGANIA OTWARTEGO RYNKU PRACY:
UWARUNKOWANIA EFEKTYWNOSCI ZAWODOWEJ PRACOWNIKOW Z ZESPOLEM
DOWNA

Analiza czynnikéw sprzyjajacych aktywizacji zawodowej itrwalosci zatrudnienia osob
z niepelnosprawnoscia intelektualng pozwala wyroézni¢ kluczowe facylitatory na poziomie
indywidualnym i sytuacyjnym. Na poziomie indywidualnym istotne znaczenie majq
kompetencje z zakresu niezaleznego funkcjonowania, w tym dbato$¢ o higiene osobistq oraz
samodzielno$¢ w czynnosciach zycia codziennego. Ponadto, posiadanie formalnych
kwalifikacji, takich jak wyksztatcenie $rednie, istotnie koreluja z prawdopodobienstwem
dtugofalowego utrzymania pracy. Rownie wazny jest kontekst spoteczny pracownika — tzw.
kapitat spoleczny, obejmujacy wsparcie rodziny, szerokie sieci kontaktéw oraz aktywne
rzecznictwo ze strony rodzicéw, co stanowi fundament stabilnosci zawodowej w tej grupie
(Taubner i in., 2022). Dorosli z zespotem Downa statystycznie rzadziej wykazuja zachowania
trudne oraz rzadziej wymagaja farmakoterapii w obszarze zdrowie psychicznego
w poréwnaniu do grup osob zinnymi niepelnosprawnosciami. Wplywa to na wyzsze
wskazniki ich zatrudniania oraz mniejsze bariery behawioralne. Swiadczy to réwniez o ich
wysokim potencjale do pracy na otwartym rynku, o ile otrzymaja odpowiednie wsparcie. Jest
ono wazne, poniewaz ich "bariery wewnetrzne" (zachowanie, zdrowie psychiczne) sa
statystycznie mniejsze (Bush, Tassé, 2017). Elastycznos¢ poznawcza i hamowanie reakgcji sa
niezbedne do optymalnego funkcjonowania w otoczeniu charakteryzujacym si¢ wysokimi
wymaganiami i zmiennoécia. Srodowisko edukacyijne, a co za tym idzie wspotczesny rynek
pracy, wymaga, aby pracownicy wykazywali aktywna zdolnos¢ adaptacji do nowych zadan
i zdolno$¢ modulowania reakcji impulsywnych w dazeniu do ustalonych celéw. Wspomniane
umiejetnosci sa kluczowe w sytuacjach wymagajacych autonomii, gdzie zewnetrzne wsparcie
jest ograniczone. Pamigc robocza, w ktorej wystepuja deficyty u oséb z ZD, jest niezbedna dla
skutecznego przyswajania instrukcji, rozwigzywania ztozonych probleméw. Cho¢ moze stac¢
si¢ bariera w wypelnianiu obowiazkow zawodowych, da si¢ ja niwelowac iusprawniac¢
odpowiednimi dziataniami np. wsparciem trenerem pracy. Kompetencje spoteczne stanowia
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wzgledna przewage dla tej grupy osoéb i maja tendencje do rozwijania si¢ bardziej solidnie niz
zdolnosci poznawcze zwigzane z planowaniem i regulacja. Ten wniosek sugeruje, ze osoby
zZD wykazuja wysoki potencjal zawodowy w profesjach opartych na interakcjach
interpersonalnych, gdzie sukces zalezy w duzej mierze od empatii i kompetencji spotecznych.
Dostarcza to argumentow na rzecz budowania systemow zatrudnienia, ktore nie tylko
koncentruja si¢ na kompensowaniu deficytow funkcji wykonawczych, ale przede wszystkim
strategicznie eksploatuja spoteczne kompetencje pracownikéw z zespotem Downa (Sabat et
al., 2020).

Badania Szyndlar iStanczyk (2023), przeprowadzono w formie wywiadu
poglebionego. Wskazuja one, ze efektywna inkluzja zawodowa osob z ZD na otwartym rynku
pracy jest w pelni mozliwa pod warunkiem skrupulatnego przygotowania stanowiska oraz
przeprowadzenia wczesniejszego szkolenia adaptacyjnego. Poprzez odpowiednio
sprofilowane treningi, obejmujace warsztaty z duza liczbg powtdrzen, pracownicy ci sa
w stanie z powodzeniem opanowa¢ skomplikowane procesy technologiczne oraz standardy
Bezpieczenstwa i Higieny Pracy. Pracownicy z ZD wykazuja przy tym wyjatkowo silng
motywacje wewnetrzng wynikajaca z checi posiadania wlasnych dochodéw, bycia
niezaleznym oraz spelniania osobistych marzen isamodzielnego finansowania swoich
zainteresowan. Zatrudnienie pozwala im rozwina¢ wysoki poziom odpowiedzialnosci
i samodzielno$ci, ktére z powodzeniem implikuja w codziennych czynnosciach, czego
wyrazem jest m.in. zdolno$¢ do samodzielnego dojezdzania do pracy. Zatrudnienie takich
0sOb wnosi wartos¢ dodang do organizacji i pomaga budowacé réznorodne zespoty (Szyndlar,
Stanczyk, 2023).

MODELE ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA
NA RYNKU PRACY

Zatrudnienie =~ wspomagane jest charakterystycznag forma  zatrudnienia  osob
z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy, w szczegdlnosci tych, ktérzy wymagaja
wsparcia w zapewnieniu iutrzymaniu zatrudnienia. Gléwnym celem zatrudnienia
wspomaganego jest ulatwienie przygotowania o0sob zniepetlnosprawnosciami do
wykonywania obowigzkéw w srodowisku zawodowym. Dziatania, ktére zostana wdrozone
w tym kontekscie, obejmuja przede wszystkim pomoc osobom z niepelnosprawnosciami
w zlokalizowaniu  inawigzaniu komunikacji z potencjalnym pracodawca, pomoc
w aklimatyzacji do nowego $rodowiska pracy oraz prowadzenie stalego nadzoru nad
pracownikiem z niepelnosprawnoscia w miejscu pracy wcelu zapewnienia trwalosci
podjetych  wczesniej interwencji (Majewski, 2009). W Polsce geneza zatrudnienia
wspomaganego siega 2001 roku iwiaze si¢ bezposrednio zprogramem partnerskim
realizowanym miedzy Wroctawiem a amerykanskim miastem Charlotte. Inicjatywa ta,
zainaugurowana pierwotnie jako nowatorski program ,Trener”, zostata uruchomiona przez
Wroctawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych iz powodzeniem funkconuje do dnia
dzisiejszego. Od 2006 roku model ten zostal systemowo zaadaptowany i rozwiniety przez
Polskie Stowarzyszenie na rzecz Oséb z Niepetnosprawnoscig Intelektualna. Stowarzyszenie
to upowszechnia standardy zatrudnienia wspomaganego na poziomie ogolnokrajowym
tworzac ~ wyspecjalizowane  Osrodki ~ Poradnictwa  Zawodowego dla  Osob
z Niepelnosprawnoscia Intelektualna. Podmioty te funkcjonuja jako niepubliczne agencje
zatrudnienia $wiadczace ustugi doradztwa personalnego i posrednictwa pracy. Reprezentuja
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one jedne z wiodacych struktur w Polsce, ktore w pelni implementuja globalne standardy

wspieranego rynku pracy (Cytowska, Wolowicz-Ruszkowska, 2013).

W s$wietle koniecznosci otrzymania pomocy i wsparcia 0sob z niepetnosprawnosciami
w zapewnieniu zatrudnienia i dostosowaniu si¢ do wykonywania obowiazkéw zawodowych
w miejscu pracy sformutowano kilka nadrzednych modeli wspieranego zatrudnienia:

— model przeznaczony dla 0sob z niepelnosprawnosciami, ktére pomyslnie ukonczyty
proces rehabilitacji zawodowej i potrzebuja wsparcia w osigganiu zatrudnienia i integracji
spoteczno-zawodowej w miejscu pracy, takich jak osoby posiadajace kwalifikacje wyzsze
lub osoby, ktore ukonczyly instytucje zawodowe,

— model przeznaczony dla 0séb z niepelnosprawnosciami, ktére wymagaja zaréwno dziatan
przygotowawczych do zatrudnienia ipomocy w zapewnieniu zatrudnienia, jak
i integracji spoteczno-zawodowej w miejscu pracy,

— model dla pracownikow, ktorzy doswiadczyli niepelnosprawnosci w okresie zatrudnienia
i wymagajacych pomocy w aklimatyzacji do nowych obowiazkéw zawodowych w swoim
pierwotnym miejscu pracy,

— model regresji dla pracownikdéw, ktérzy w trakcie zatrudnienia nie byli w stanie utrzymac
pozycji na otwartym rynku pracy. Mozliwy jest powrdt do chronionych warunkéw
zatrudnienia w ramach Zakltadow Pracy Chronionej lub w ramach zakladu dziatalnosci
zawodowej (Majewski, 2011).

W Polsce zatrudnienie wspomagane jest definiowane jako systemowe wsparcie dla
0sOb z niepelnosprawnos$ciami oraz innych grup zmarginalizowanych, ktérego celem jest
ulatwienie im dostepu do platnej pracy na otwartym rynku oraz jej stabilnego utrzymania.
Pojecie wspomaganego zatrudnienia opiera si¢ na uznaniu unikalnych wymagan jednostki,
a takze jej kompetendji, aspiracji i checi zaangazowania si¢ w zatrudnienie na otwartym rynku
pracy. W tym pojeciu zawiera si¢ przestrzeganie niezmiennych i fundamentalnych zasad:
praca za wynagrodzeniem, praca na otwartym rynku pracy oraz ciagte wsparcie. Trener pracy
stanowi czwarty, cho¢ posrednio uznany, sktadnik definicji zatrudnienia wspomaganego. Jego
rola oraz wsparcie utatwiaja jednostce proces adaptacji w srodowisku pracy (Zakrzewska,
2017). Trener dziata gtéwnie w trzech obszarach. Pierwsza domena wsparcia ukierunkowana
jest bezposrednio na jednostke i stymulowanie jej autonomii. Trener osobiscie zapoznaje si¢
ze specyfika stanowiska, by efektywnie przygotowac¢ podopiecznego do samodzielnego
realizowania zadan iutatwi¢ mu adaptacje fizyczna oraz spoteczna. Pomaga jednostce
w nabywaniu umiejetnosci niezbednych do wykonywania zadan i wypelniania obowigzkéw
w miejscu pracy, jednoczesnie utatwiajac dostosowanie si¢ zaréwno do kontekstu fizycznego,
jak ispotecznego (Oleszczak, 2015). W miare jak jednostka zyskuje wigksza autonomie
w miejscu pracy, poziom wsparcia jest stopniowo zmniejszany. Druga i trzecia domena
wsparcia konstytuuja wymiar srodowiskowy wykraczajacy poza relacje z pracownikiem.
W sferze organizacyjnej (druga domena) trener kooperuje z pracodawca i zespotem — poprzez
edukacje personelu w zakresie inkluzywnej komunikacji minimalizuje ryzyko obcigzenia
zatogi nadmierna opieka iufatwia budowanie relacji. Ostatni obszar (trzecia domena)
obejmuje wspdtprace z otoczeniem socjalnym osoby z niepelnosprawnoscia, ze szczegdlnym
uwzglednieniem wpltywdéw srodowiska rodzinnego (Zakrzewska, 2017; Oleszczak, 2015).

Specyfika roli trenera pracy w kontekscie zatrudnienia wspomaganego implikuje
wysoki poziom odpowiedzialnosci zawodowej oraz obliguje do posiadania zdefiniowanych
predyspozycji psychospotecznych. Do kluczowych atrybutéw podmiotowych kandydata
zalicza si¢ wysoka kulture osobista, cierpliwos¢, plastycznosc poznawcza (kreatywno$c) oraz
wysoce rozwinigte kompetencje interpersonalne stanowigce podstawe budowania
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konstruktywnych relacji tak z samym beneficjentem, jak iz jego bezposrednim otoczeniem
instytucjonalno-spotecznym, obejmujacym pracodawce oraz zespdt wspdtpracownikow.
W procesie operacjonalizacji celéw zawodowych za niezbedne uznaje si¢ roéwniez
zaawansowane zdolno$ci negocjacyjne, umiejetnos¢ kooperacji w uktadach zespotowych
i miedzyinstytucjonalnych, proaktywnos¢ oraz wysoki poziom rezyliencji (odpornosci
psychicznej) w warunkach ekspozycji na sytuacje kryzysowe (Kawka, 2016).

PRZYKEADY MIEJSC I PROJEKTOW ZATRUDNIANIA OSOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

W Krakowie Stowarzyszenie Rodzicow i Przyjaciét Osob z Zespotem Downa ,Tecza” oraz
przedsiebiorstwo spofeczne Spofeczna 21 tworza kompleksowy tancuch wsparcia,
gwarantujacy dorostym z niepelnosprawnoscia intelektualna przygotowanie do dorostosci,
szkolenia oraz stabilne zatrudnienie wspomagane. Stowarzyszenie ,Tecza” zapewnia
zaplecze terapeutyczne, edukacyjne ireintegracyjne. W ramach projektow rozwijajacych
autonomie uczy beneficjentow samodzielnosci iporuszania si¢ komunikacja miejska,
a poprzez Klub Aktywnych Zawodowo, wspdtfinansowany z PFRON, oferuje pracujacym
bezpieczna przestrzen do rehabilitacji spotecznej, warsztatow komunikacji oraz ksztaltowania
postaw self-adwokatéw dbajacych o wiasne prawa. Z kolei dziatajaca od 2018 roku jako
podmiot non-profit Spoteczna 21 Sp. z o.0. fizycznie tworzy i utrzymuje komercyjne miejsca
pracy w gastronomii i ustugach, przeznaczajac caly dochdd na rehabilitacje personelu. Firma
z powodzeniem uruchomita food trucka , Frytki Belgijskie” nad Zalewem Nowohuckim, a na
poczatku 2023 roku otworzyta kawiarnie ,Spoteczna Kaffka” przy ulicy Na Koztowce 25.
Osoby z zespotem Downa, zatrudnione tam na czes¢ etatu na podstawie regularnych umow,
zyskuja wlasny dochod i petna podmiotowosé pracownicza. Sukces tego systemu opiera sie
na modelu zatrudnienia wspomaganego, w ktéorym pracownicy stale wspdtpracuja
z trenerami pracy pelnigcymi funkcje mediatorow. Firma dba o techniczng kompensacje
deficytéw, wprowadzajac intuicyjne systemy sprzedazowe oraz menu oparte na kodach
kolorystycznych, co skutecznie znosi bariery poznawcze. Przed podjeciem obowiazkéw
zespol przechodzi profesjonalne szkolenia oraz kursy BHP. Ta wymagajaca praca wyzwala
w pracownikach ogromna motywacje¢ wewnetrzng i dume, a wzajemne uzupelnianie si¢ obu
organizacji nie tylko skutecznie usamodzielnia osoby z zespolem Downa, ale tez edukuje
spoleczenstwo i przetamuje stereotypy o niewydajnosci pracownikéw z niepelnosprawnoscia
intelektualna.?

W Krakowie od 2022 roku dziata rowniez inicjatywa "Aniotki Pracy", ktorej glownym
celem jest przeciwdzialanie wykluczeniu spotecznemu oraz szeroko pojeta aktywizacja
zawodowa 0sOb z niepelnosprawnosciami, ze szczegdlnym uwzglednieniem dorostych
z zespolem Downa. Kluczowym filarem dziatalnosci fundagji jest projekt stworzenia Kuchni
Spotecznej Aniotkow Pracy. Organizacja pozyskata w Krakowie lokal, na ktérego remont,
adaptacje oraz wyposazenie zaplecza produkcyjnego, bistro i kawiarni prowadzi aktywne
zbidrki spotecznosciowe. Docelowo miejsce to ma stuzy¢ przygotowywaniu codziennych
positkow, lunchéw oraz cateringdw, stanowiac stabilna, bezpieczna przestrzen pracy
iintegracji dla o0sob zagrozonych marginalizacja. Podopieczni fundacjii pod okiem

? Opracowanie wtasne na podstawie materiatu ze stron internetowych Stowarzyszenia , Tecza” oraz
przedsiebiorstwa Spoteczna 21. Pobrano dnia 24 maja 2026 roku: https://21spoleczna.wordpress.com/,
https://stowarzyszenietecza.org/
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instruktoréw i asystentdw ucza sie tam proceséw technologicznych i obstugi klienta, dzigki
czemu zyskuja nowe kwalifikacje zawodowe i rozwijaja swoja autonomie¢. Réwnolegle do
dzialan stricte rynkowych, fundacja kiadzie ogromny nacisk na sfere edukacyjna oraz
przetamywanie glteboko zakorzenionych stereotypéw. ,Aniotki Pracy” goszcza
w krakowskich szkotach, gdzie prowadza lekcje wiedzy o spoteczenstwie oraz praktyczne
warsztaty integracyjne, takie jak wspolne przygotowywanie zdrowych positkéw z uczniami.
Akcje te maja na celu uwrazliwianie mlodziezy na problem stygmatyzacji, edukowanie
w zakresie rownego traktowania oraz pokazywanie, jak wazna alternatywa dla tradycyjnej
pomocy socjalnej jest dawanie osobom z niepelnosprawnosciami szansy na poczucie
spolecznej przydatnosci.?

BARIERY W AKTYWIZACJI ZAWODOWE]

Proces aktywizacji zawodowej 0sob z zespotem Downa czasami moze by¢ hamowany przez
wielopoziomowy system barier, ktore wykraczaja poza indywidualne deficyty poznawcze
pracownika. Jednymi ztakich barier wrealizacji aspiracji zawodowych o0sob
z niepelnosprawnoscia intelektualng sa bariery spoleczne, wynikajace z braku wiedzy oraz
z powielania negatywnych stereotypdw przez osoby pelnosprawne. Utrwalony
w swiadomosci spolecznej wizerunek ,odmienca” prowadzi do dystansowania si¢ od
przedstawicieli tej grupy iich marginalizacji. W kontekscie rynku pracy manifestuje sie to
poprzez krzywdzace przekonanie, Ze osoby zniepelnosprawnoscia intelektualng sa
catkowicie niezdolne do swiadczenia pracy (Szulc, 2021).

Niski poziom aktywnosci zawodowej o0so6b zniepelnosprawnosciami jest
determinowany przez bariery psychologiczne, ktore wynikaja z trudnosci w akceptacji
wilasnej sytuacji zyciowej uwarunkowanej niepelnosprawnoscia. Generujg one silne emocje,
ktére uniemozliwiajg obiektywny osad rzeczywistosci. Moga rowniez generowac brak wiary
w poprawe statusu materialno-bytowego oraz gleboka nieufno$¢ wobec otoczenia, co
w konsekwengji prowadzi do kryzysow emocjonalnych, utraty nadziei i rezygnacji (Becker-
Pestka, 2012).

Wymiar barier sSrodowiskowych wyraznie zarysowuje si¢ w sferze edukacyjnej, gdzie
poziom wyksztalcenia 0s6b niepelnosprawnych pozostaje znacznie nizszy niz w przypadku
ogotu spoteczenistwa. Jednoczesnie funkcjonowanie tych osob jest silnie determinowane przez
postawy najblizszego otoczenia, ktére czesto tworzy nadmierny ,parasol ochronny”
wynikajacy zleku przed wystawieniem osoby niepetnosprawnej na trudne warunki
zewnetrzne lub ewentualna niechec ze strony otoczenia pracowniczego. Taka postawa rodziny
moze zapobiegac osiggnieciu wzglednej niezaleznosci i dazenia do aktywnosci zarobkowej
oraz uzyskaniu kompetencji edukacyjnych (Mielczarek, Mikotajow, 2015). Niemniej jednak
najbardziej skomplikowany wachlarz przeszkéd ma zasadniczo charakter systemowy
i finansowy — zjawisko, ktdre okreslane jest jako ,putapka renty”. Mechanizm ten opiera sie
na obawie utraty lub przerwania $wiadczen socjalnych, takich jak emerytura socjalna, ktora
jest dostepna wylacznie dla 0os6b uznanych za catkowicie niezdolnych do podjecia pracy
zarobkowej. Wejscie na rynek pracy wiaze sie zryzykiem, ze organy oceniajace moga
sklasyfikowa¢ osobe jako zdolng do zatrudnienia, co w konsekwencji moze skutkowac

> Opracowanie wlasne na podstawie materialu z profili fundacji w mediach spotecznosciowych.
Pobrano dnia 24 maja 2026 roku: https://www.instagram.com/fundacja aniolki pracy/,
https://www.facebook.com/FundacjaAniolkiPracy/.
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cofnieciem stabilnego zrodta dochodu, czesto krytycznego skladnika budzetu gospodarstwa
(Piechota, 2013). Ponadto istnieje powszechnie bledne przekonanie, Ze osoby te wykazuja brak
ambicji iwola polega¢ na pomocy finansowej panstwa zamiast angazowacd sie
w przedsiewziecia zawodowe. Ta charakterystyka o0s6b niepelnosprawnych jako
pozbawionych autonomii inieustannie potrzebujacych opieki podwaza ich wewnetrzna
motywacje do podejmowania dziatan i moze przyczynié si¢ do rozwoju samospetniajacego sie
proroctwa (Szulc, 2021).

Kluczowym, cho¢ czesto marginalizowanym elementem tego procesu, jest poziom
opieki profilaktycznej sprawowanej przez stuzby medycyny pracy oraz specjalistow
Bezpieczenstwa iHigieny Pracy, ktdrych decyzje orzecznicze stanowia bezposrednia
przepustke do podjecia zatrudnienia. Fundamentalna przeszkode w tym obszarze stanowi
znaczacy deficyt specjalistycznej wiedzy wsrdd kadr odpowiedzialnych za ocene zdolnosci do
pracy. Badania Cyran, Wiszniewska, Walusiak-Skorup, (2012), dowodza, ze ponad 90%
lekarzy uprawnionych do badan profilaktycznych oraz az 98% inspektorow BHP nie
dysponuje pelnym zakresem informacji na temat zasad sprawowania opieki nad
pracownikiem niepelnosprawnym, co w praktyce skutkuje postawa nadmiernej ostroznosci
i wydawaniem negatywnych orzeczen jedynie z powodu posiadania przez kandydata
orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci (Cyran, Wiszniewska, Walusiak-Skorup, 2012).
Kolejna istotna bariera jest skomplikowane i niestabilne otoczenie prawne, co poteguje ryzyko
po stronie potencjalnych pracodawcéw. Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu osob niepetnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. byta nowelizowana ponad
sto razy, co prowadzi do braku przejrzystosci procedur iniepewnosci co do trwatosci
stosowanych narzedzi wsparcia. Ztozonos¢ zapisow prawnych oraz czeste zmiany
wskaznikéw dofinansowan sprawiaja, ze system staje si¢ malo czytelny. Zniecheca to do
podejmowania diugofalowych dziatann na rzecz aktywizacji osob z niepelnosprawnoscia
intelektualng. Dodatkowo, utrwalone zjawisko istotnego terytorialnego zrdznicowania
dostepu do podmiotow realizujacych procesy rehabilitacji sprawia, ze o szansach na podjecie
pracy czesciej decyduja czynniki lokalizacyjne niz rzeczywiste potrzeby i potencjal osoby
z niepelnosprawnoscia (Barczynski, 2016).

ZAKONCZENIE

Przeprowadzona w niniejszym artykule wieloaspektowa analiza dowodzi, ze doroste osoby
z zespotem Downa dysponuja istotnym, cho¢ specyficznym potencjalem zawodowym. Ich
relatywnie wysokie kompetencje spoteczne ikomunikacyjne, potaczone zodpowiednio
stymulowanymi zachowaniami adaptacyjnymi w sferze praktycznej, pozwalaja na efektywne
wykonywanie zadan na stanowiskach dostosowanych do ich profilu funkcjonalnego. Niestety,
jak zostato to opracowane w tekscie, potencjal zawodowy o0sob z ZD zostaje hamowany przez
obecne na rynku pracy bariery: systemowe, spoteczne, sSrodowiskowe oraz psychologiczne.
Wprowadzenie i popularyzacja modelu zatrudnienia wspomaganego, opartego na instytucji
trenera pracy, ktorego dziatania sa ukierunkowane bezposrednio na pracownika z ZD
w trzech domenach: relacje zjednostka istymulowanie jej autonomii, wspotprace
z pracodawca izespotem oraz kooperacje zotoczeniem jednostki oraz wplywow jej
rodzinnego srodowiska. Stanowi to fundamentalny krok w strone podmiotowosci osdb
z niepelnosprawnoscia intelektualng. Przytoczone w opracowaniu przykiady krakowskich
dobrych praktyk — takich jak kawiarnia , Spoteczna Kaffka” czy Kuchnia Spoteczna ,, Aniotkéw
Pracy” - jednoznacznie pokazuja, ze takie inicjatywy sa efektywnym ibezpiecznym
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doswiadczeniem. Udowadniajg, ze przy odpowiednim, zindywidualizowanym wsparciu,
pracownicy z zespolem Downa moga z powodzeniem realizowac si¢ zawodowo, czerpiac
z pracy poczucie sprawczosci, godnosci i niezaleznosci ekonomicznej. Aby jednak opisane,
lokalne sukcesy mogty przeksztalci¢ si¢ w powszechny standard, niezbedne jest wdrozenie
konkretnych rozwigzan na poziomie systemowym. W Swietle przeprowadzonej analizy
rekomenduje sie¢ podjecie nastepujacych dziatan o charakterze aplikacyjnym: pilna reforma
systemu orzecznictwa izabezpieczen spolecznych, systemowe finansowanie ustug
asystenckich oraz zwiekszenie edukacji i minimalizowania, a nawet obalania stereotypdw.
Pelne wlaczenie oséb zzespotem Downa w aktywnos¢ zawodowa nie powinno by¢
postrzegane jako co$ trudnego czy niemozliwego. Jest to realna inwestycja w kapitat
spoleczny, ktéra w dlugofalowej perspektywie przynosi korzysci catemu panstwu,
przywracajac nalezng godnos¢ osobom z niepelnosprawnosciami w przestrzeni publicznej.
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ABSTRACT

This study constitutes a multidimensional analysis of the functioning of individuals with Down
syndrome (trisomy 21) within the context of their vocational potential and the various barriers
restricting their activity in the open labor market. The text provides an overview of the medical and
phenotypic characteristics of the group, highlighting a specific cognitive profile where relatively high
social competencies coexist with deficits in executive functions and fine motor skills. Particular
emphasis is placed on the analysis of adaptive behaviors within the conceptual, social, and practical
domains, identifying them as crucial determinants for achieving an independent life. Furthermore, the
work discusses the legal and social frameworks surrounding the professional employment of people
with disabilities in Poland, with a specific focus on the supported employment model and the role of
the job coach as a facilitator of the adaptation process. A significant portion of the text is dedicated to
identifying the barriers that hinder vocational activation, encompassing psychological factors, social
stereotypes, systemic challenges. Important part of this text is indication of examples of places in
Krakow employing people with Down syndrome, which prove the presence and use of potential of
people with intellectual disabilities. The conclusions emphasize the necessity for the strategic utilization
of the interpersonal resources found in individuals with Down syndrome. Moreover, they highlight the
urgent need for educating personnel responsible for occupational health and safety, which is essential
for fostering a truly inclusive and diverse vocational environment.
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