Indywidualne Plany Reintegracyjne (IPR) stanowig kluczowe narzedzie w procesie wspierania osob
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, umozliwiajac skutecznag integracje zawodowa i spoteczna.
W odpowiedzi na potrzeby zgtaszane przez przedsiebiorstwa spoteczne oraz uczestnikdw procesow
reintegracyjnych opracowano dokument, ktory stanowi zbior praktycznych rekomendacji i wskazowek
wspierajgcych realizacje IPR.

Prezentowany dokument jest efektem wieloaspektowej analizy oraz konsultacji przeprowadzonych
z przedstawicielami przedsiebiorstw spotecznych i osobami zaangazowanymi w procesy reintegracji
zawodowej i spotecznej. Dokument powstat z mysla o wsparciu dziatan zmierzajgcych do efektywnego
planowania i realizacji Indywidualnych Planéw Reintegracyjnych (IPR) w sposdb zgodny z obowigzujgcymi
przepisami prawa, a jednoczesnie uwzgledniajacy potrzeby i sytuacje oséb zagrozonych wykluczeniem
spotecznym.

Podczas opracowywania dokumentu uwzgledniono gtosy przedstawicieli przedsiebiorstw spotecznych,
ktére codziennie mierza sie z wyzwaniami zwigzanymi z adaptacjg nowych pracownikéw w procesie
reintegracji, jak réwniez opinie oséb uczestniczacych w tych procesach. Celem byto stworzenie
praktycznych wskazéwek i rekomendacji, ktdre pozwolg zwigkszy¢ efektywnos¢ wdrazanych dziatan,
a takze poprawic jakosc relacji miedzy pracownikami a organizacjami ich wspierajacymi.

Dokument ten powstat na bazie szeroko zakrojonych konsultacji, ktére pozwolity zidentyfikowaé
najwazniejsze wyzwania i potrzeby w zakresie realizacji planéw reintegracyjnych. Kluczowe obszary, ktére
zostaty uwzglednione, to:

e Eliminacja pytan ingerujacych w prywatnosé. Zrezygnowano z pytan o sytuacje rodzinng, stan
cywilny i zadtuzenia, ktére nie majg zwigzku z wykonywana praca.

o Dostosowanie pytan o zdrowie do wymogow stanowiska. Uwzgledniono wytacznie pytania,
ktére dotycza zdolnosci pracownika do wykonywania obowigzkéw zawodowych.

e Balans miedzy pytaniami otwartymi a zamknietymi. Zastosowano pytania otwarte, sprzyjajace
indywidualnemu podejsciu, oraz pytania zamkniete, umozliwiajgce precyzyjne gromadzenie
danych.

e Przystepnosé jezyka i struktury dokumentu. Dokument zostat uproszczony, eliminujac zbedny
formalizm, co zwieksza jego dostepnosc.

e Ochrona danych osobowych. Zasady przetwarzania danych dostosowano do wymogéw RODO,
aby zwiekszy¢ zaufanie i komfort oséb objetych wsparciem.

Celem tego opracowania jest zapewnienie zgodnos$ci dokumentéw IPR z przepisami prawa, poprawa ich
funkcjonalnosci oraz zwiekszenie efektywnosci dziatan reintegracyjnych.

10 kluczowych wnioskéw.

1. Unikaj pytan o zycie prywatne, ktore nie sa zwigzane z praca. Pracodawcy powinni zrezygnowac
z pytan dotyczacych sytuacji rodzinnej, stanu cywilnego i zadtuzen pracownika, jesli nie majg one
bezposredniego zwigzku z wykonywanymi obowigzkami zawodowymi. Takie pytania moga
naruszac¢ prywatnos$c¢ pracownikéw i sg niezgodne z przepisami prawa.

1. Zrezygnowanie z pytan o zycie prywatne. Zaleca sie usuniecie pytan dotyczacych sytuacji
rodzinnej, stanu cywilnego, liczby dzieci czy zadtuzen pracownika, o ile te informacje nie sa
bezposrednio zwigzane z petnieniem obowigzkéw zawodowych. Skoncentrowanie sie na pytaniach
o kwalifikacje i cele zawodowe pozwoli zachowaé prywatnosé¢ pracownikéw i dostosowac
dokument do wymogdéw prawnych.



2. Formutowanie pytan o zdrowie zgodnie z wymaganiami stanowiska. Pracodawcy powinni
stosowacé pytania o stan zdrowia wytacznie w przypadkach, gdy ma to bezposredni wptyw na
wykonywanie obowigzkéw zawodowych. Przyktadowo, pytania o ograniczenia zdrowotne powinny
dotyczy¢ wytacznie kwestii istotnych dla bezpieczenstwa lub mozliwosci adaptacji stanowiska
pracy. Zaleca sie dodanie informacji, ze pracownik ma prawo do nieujawniania szczegotow
zdrowotnych niezwigzanych z praca.

3. Wprowadzenie rownowagi miedzy pytaniami otwartymi a zamknietymi. Zaleca sie stosowanie
pytan otwartych, ktére pozwalajg pracownikom swobodnie wyrazi¢ swoje potrzeby i oczekiwania
zawodowe, przy jednoczesnym zachowaniu pytan zamknietych w obszarach wymagajacych
prostych odpowiedzi. Taki balans umozliwi precyzyjne gromadzenie informacji, a jednoczesnie
pozwoli na bardziej indywidualne podejscie do pracownikow.

4. Dodawanie wyjasnien do trudniejszych pytan. Aby utatwi¢ pracownikom odpowiedzi na ztozone
pytania, zaleca sie dodanie krotkich wyjasnien w miejscach, ktére moga budzi¢ watpliwosci.
Przyktadowo, przy pytaniach dotyczacych zdrowia (jesli w ogodle jest taka potrzeba) mozna dodac
notke: ,,Odpowiedz tylko, jesli stan zdrowia wptywa na wykonywanie pracy lub bariery, ktére moga
sprawi¢, ze Twoje samopoczucie bedzie gorsze.” Takie wyjasnienia zwiekszg zrozumienie
dokumentu i utatwig jego wypetnianie.

5. Uproszczenie jezyka. Dokumenty IPR powinny by¢ napisane w prostym i zrozumiatym jezyku,
unika¢ terminéw prawniczych i ztozonych konstrukcji, ktére moga utrudnia¢ zrozumienie. Nalezy
stosowaé krotkie zdania oraz unikaé jezyka specjalistycznego, co zwiekszy dostepnosc
dokumentéw dla oséb o réznym poziomie wyksztatcenia.

6. Personalizacja planéw i elastyczno$é pytan. Rekomenduje sie wprowadzenie sekcji
na indywidualne potrzeby i cele pracownikéw, aby dokumenty IPR mogty by¢ dostosowane do ich
unikalnych sytuacji. Mozliwos¢ wyrazenia wtasnych oczekiwan i wyboér preferowanego wsparcia
zapewni bardziej indywidualne podejscie w procesie reintegracyjnym.

7. Pytania o relacje w miejscu pracy. Zaleca sie uwzglednienie pytan o relacje pracownika
z przetozonymi i wspoétpracownikami, poniewaz te informacje moga miec istotny wptyw na proces
reintegracji. Pytania takie moga by¢ przydatne w ocenie atmosfery i dostosowaniu form wsparcia,
co moze pomoéc w lepszej integracji pracownika w srodowisku zawodowym.

8. Scista ochrona prywatnosci danych osobowych. Rekomenduje sie jasne informowanie
pracownikéw o przetwarzaniu ich danych osobowych oraz o tym, kto i w jakim celu bedzie miat
dostep do ich odpowiedzi. Wszelkie informacje powinny byé zbierane zgodnie z RODO, a dane
wrazliwe zabezpieczane przed nieuprawnionym dostepem, co zwiekszy zaufanie pracownikéw do
procesu.

9. Ograniczenie pytan o karalnos$é¢ do niezbednych przypadkow. Pytania o karalnos$¢ powinny by¢
zadawane jedynie w sytuacjach, gdy wymagaja tego przepisy prawa dla danego stanowiska.
W przeciwnym razie zaleca sie wyeliminowanie tych pytan, aby unikngé naruszen prywatnosci
pracownikéw.

10. Regularne monitorowanie i adaptacja planéw IPR. Zaleca sie wprowadzenie mechanizmoéw do
regularnej oceny postepow w realizacji indywidualnych plandéw reintegracji. Dzieki temu mozliwe
bedzie biezgce dostosowywanie dziatan do aktualnych potrzeb i sytuacji pracownika, co zwiekszy
skutecznosé i elastycznosé procesu reintegracyjnego.

Implementacja powyzszych rekomendacji poprawi zgodnosé¢ dokumentéw IPR z przepisami prawa,
zwiekszy ich funkcjonalnos$é¢ oraz pozytywnie wptynie na skutecznos¢ i efektywnosé procesu reintegracji
pracownikéw.



Wskazoéwki dla os6b wspierajacych pracownikéw PS w opracowaniu indywidualnych
planéw reintegracyjnych.

Przygotowanie do rozmowy dot. opracowania IPR
Cel: Zbudowanie zaufania, wprowadzenie pracownika w proces rozmowy i zapewnienie komfortu.
Zapoznanie sie zdokumentem IPR.

Przed rozpoczeciem rozmowy prowadzgcy powinien szczegdtowo przeanalizowaé strukture dokumentu
IPR, aby wiedzie¢, jakie informacje bedg wymagane. Wazne jest rowniez przygotowanie sie na potencjalne
pytania od pracownika dotyczgce celu wywiadu i sposobu wykorzystania zebranych danych.

Stworzenie przyjaznej atmosfery.
Zadbaj o neutralne i spokojne otoczenie bez zaktécen (np. prywatne pomieszczenie).
Zacznij rozmowe od przedstawienia celu wywiadu, np.:

»len wywiad pomoze nam lepiej zrozumie¢ Twoje potrzeby i oczekiwania, aby stworzy¢ plan dostosowany
do Twojej sytuacji.”

Poinformuj, ze wszystkie odpowiedzi sg dobrowolne i poufne, zgodnie z zasadami RODO. Poinformuj
réwniez o tym, ze jesli z jakimkolwiek pytaniem pracownik poczuje sie niekomfortowo — nie musi na nie
odpowiadacé w tej chwili.

Przedstawienie struktury wywiadu.

Wyijasnij, jakie obszary bedg omawiane:

1. Sytuacja zawodowa.

2 Sytuacja zyciowa.

3. Cele zyciowe i zawodowe.
4 Plan dziatania.

5. Podsumowanie rozmowy.

1. Sytuacja zawodowa
Cel: Zidentyfikowanie doswiadczenia, umiejetnosci i mocnych stron pracownika.

Wprowadzenie: ,,Zacznijmy od Twojego doswiadczenia zawodowego i wyksztatcenia. To pozwoli nam lepiej
zrozumie¢ Twoje mocne strony.”

Pytania podstawowe:
1. Jakie ukonczytes/tas szkoty? Jakie kursy lub szkolenia odbytes/tas?

e Wyjasnienie: Jesli pracownik ma trudnosci z odpowiedzig, zapytaj o bardziej praktyczne
umiejetnosci, np. gotowanie, naprawy, obstuge urzadzen.

2. Jakie byty Twoje wczesniejsze miejsca pracy? Ktéra z tych prac sprawiata Ci najwieksza satysfakcje
i dlaczego?



e Notatka: Unikaj pytan, ktére moga by¢ odbierane jako oceniajace, np. ,Dlaczego nie pracujesz
w tej branzy dalej?”

3. Jakie masz umiejetnosci i zainteresowania? Co lubisz robi¢ w wolnym czasie?
Pytania pogtebiajace:

a) Co najbardziej podobato Ci sie w poprzednich miejscach pracy?

b) Czy sgjakies umiejetnosci, ktére chciatbys/chciatabys rozwija¢ lub zdoby¢?

c) Czy w pracy dorywczej lub nieformalnej zdobytes/tas jakies praktyczne umiejetnosci, np. naprawy,
gotowanie, praca z klientem?

Dodatkowe wskazowki:
Jesli pracownik nie potrafi odpowiedzie¢ szczegotowo, zaproponuj przyktady, ktére moga go nakierowag.

Notuj wszystkie konkretne umiejetnosci, ktére moga by¢ wykorzystane w indywidualnym planie reintegraciji.

Cel: Zrozumienie, w jakim stopniu sytuacja zyciowa wptywa na zdolno$é pracownika do pracy.

Wprowadzenie: ,,Porozmmawiajmy teraz o Twojej sytuacji zyciowej. Pomoze nam to lepiej zrozumieé Twoje
potrzeby i znalez¢ odpowiednie formy wsparcia.”

Pytania podstawowe:

1. Jak oceniasz swojg sytuacje materialng? Czy jest cos, co mogtoby jg poprawic¢?

e Wyijasnienie: Zaznacz, ze pytania te maja na celu dostosowanie wsparcia (np. w zakresie
doradztwa finansowego czy szkolen dot. gospodarowania budzetem domowym), a odpowiedzi nie
beda oceniane.

2. Jak oceniasz swoje relacje w pracy? Czy jest co$, co chciatbys/chciatabys zmieni¢ w swoim
miejscu pracy?

e Notatka: Skup sie narelacjach zawodowych, nie pytaj o szczegdty zycia prywatnego, ktére nie maja
zwigzku z praca.

3. Jakie sg Twoje mocne strony i sukcesy? A zczym masz trudnosci w pracy?
Pytania pogtebiajace:

a) Czy maszwystarczajgco duzo czasu i wsparcia, aby skupi¢ sie na pracy?
b) Czy wTwoim otoczeniu sg osoby, ktére pomagajg Ci w codziennym funkcjonowaniu?
c) Jakie sg Twoje najwieksze wyzwania zwigzane z obecng sytuacja zyciowg?

Dodatkowe wskazéwki:

Nie pytaj o szczegdty dotyczace sytuacji rodzinnej, ktére nie majg zwigzku z praca (np. liczba dzieci, stan
cywilny).

Wyjasnij, ze te pytania majg na celu dostosowanie wsparcia do indywidualnych potrzeb, a nie ocene
sytuacji zyciowej.

Cel: Pomoc w okresleniu celow zawodowych i zyciowych pracownika.
Wprowadzenie: , Teraz skupimy sie na Twoich celach. To moga by¢ zaréwno cele zawodowe, jak i osobiste.”

Pytania podstawowe:



1. Jakie sg Twoje cele zawodowe na najblizszy rok? Czy chcesz zdoby¢ nowe kwalifikacje lub zmieni¢
zawod?

e Przyktad: ,Czy interesuje Cie udziat w kursach, np. komputerowych, jezykowych,
czy gastronomicznych?”

2. Jakie sg Twoje cele zyciowe? Co chciatbys/chciatabys zmieni¢ w swoim zyciu poza praca?

e Wyijasnienie: Pytania te powinny by¢ otwarte, aby pracownik moégt swobodnie wyrazi¢ swoje
potrzeby.

Pytania pogtebiajace:

a) Czyjest cos, co zawsze chciates/chciatas robi¢ zawodowo, ale nie miate$/miatas okazji?
b) Czy wiesz, jakie kroki moga pomoc Ci w osiggnieciu Twoich celéw?
c) Jakiego wsparcia potrzebujesz, aby te cele osiggnacé?

Dodatkowe wskazowki:

Zaproponuj przyktady, jesli pracownik nie potrafi okresli¢ swoich celéw, np. ,,Czy interesuje Cie praca
w gastronomii, obstudze klienta, produkcji?”

Podkresl, ze cele nie muszg by¢ wielkie — wazne, aby byty osiggalne i motywujace.

Cel: Okreslenie krokow i wsparcia potrzebnego do realizacji celow.

Wprowadzenie: ,Teraz omoéwimy kroki, ktére pomoga Ci osiggna¢ Twoje cele. Razem okreslimy, jakie
wsparcie bedzie dla Ciebie najlepsze.”

Pytania podstawowe:

1. Jakie dziatania chciatbys/chciatabys$ podjaé w najblizszym czasie, aby poprawié swoja sytuacje
zawodowg?

o Przyktad: ,Czy chcesz wzigé udziat w szkoleniu z kompetencji miekkich, np. komunikacji
w zespole?”

2. Jakiego rodzaju wsparcia potrzebujesz? (np. szkolenia, doradztwo zawodowe, pomoc
psychologiczna).

3. Czy widzisz jakies$ przeszkody, ktére moga utrudnic realizacje Twoich planéw?

Pytania pogtebiajace:

a) Czy potrzebujesz pomocy w znalezieniu odpowiednich szkolen?
b) Jakie umiejetnosci chciatbys$/chciatabys$ zdoby¢ w ciggu najblizszych miesiecy?
c) Czy preferujesz prace w okreslonych godzinach lub warunkach?

Dodatkowe wskazowki:
Ustal realistyczne terminy realizacji dziatan wspélnie z pracownikiem.

Woprowadz piktogramy lub listy kontrolne, ktére pomoga pracownikowi zrozumie¢ kolejne kroki.

Cel: Podsumowanie rozmowy i upewnienie sig, ze pracownik rozumie jej wyniki.
Kroki podsumowania.

1. Przejrzyj kluczowe informacije, np.: ,,OmoéwiliSmy Twoje doswiadczenie zawodowe, sytuacje
zyciowa oraz cele.”

2. Wskaz nastepne kroki: ,Teraz opracujemy plan dziatan dostosowany do Twoich potrzeb.”

3. Zapytaj pracownika, czy chciatby dodac¢ cos jeszcze lub czy ma jakies pytania.



a) Wyraz wdziecznosc¢ za szczeros¢ i zaangazowanie: ,,Dziekuje za Twoja otwartosé. Mam nadzieje,
Ze wspdlnie stworzymy plan, ktéry pomoze Ci w osiggnieciu Twoich celow.”

b) Zapewnij, ze pracownik bedzie mégt na biezgco wprowadzac¢ zmiany w planie, jesli zajdzie taka
potrzeba.

c) Zapytaj pracownika, czy ma dodatkowe uwagi lub pytania.

d) Poinformuj, ze nie obiecujesz spetni¢ wszystkich potrzeb wskazanych w dokumencie, ale postarasz
sie, aby zaplanowane wsparcie byto realnym procesem reintegracyjnym dgzgcym do zmian na
lepsze.

Neutralnosé i empatia. Unikaj oceniania odpowiedzi pracownika, badz empatyczny i skup sie na jego
potrzebach. Skup sie na wsparciu i rozwigzaniach, a nie na problemach.

Prywatnos¢ i poufnos$é. Zadbaj o warunki, w ktérych pracownik bedzie mégt swobodnie sie wypowiedzieé.
Obserwuj, czy pracownik czuje sie komfortowo i czy pytania nie budza u niego niepokoju.

Tempo rozmowy. Dostosuj tempo rozmowy do pracownika — daj mu czas na przemyslenie odpowiedzi,
szczegolnie w przypadku bardziej osobistych pytan.

Uzywaj prostego jezyka. Wyjasniaj skomplikowane kwestie w prostych stowach, a w razie potrzeby
zaproponuj przyktady. Wyjasniaj trudniejsze pojecia i unikaj specjalistycznych termindw.

Notowanie. Zanotuj kluczowe informacje, ale nie skupiaj sie wytagcznie na pisaniu — utrzymuj kontakt
wzrokowy i aktywnie stuchaj.

Indywidualny Plan Reintegrac;ji (IPR) powinien by¢ traktowany jako dokument "zywy", co oznacza, ze jego
tre$¢ moze by¢ modyfikowana, aktualizowana i rozszerzana w miare rozwoju relacji z pracownikiem oraz
postepu w realizacji zaplanowanych dziatan.

Proces reintegracji jest dynamiczny i kazda zmiana w sytuacji pracownika — zaréwno zawodowej,
jak i zyciowej — moze wptywacé na kierunek oraz zakres udzielanego wsparcia. Dlatego wazna JEST::

1. Elastycznos$é dokumentu. IPR powinien umozliwia¢é wprowadzanie nowych informacji, ktére
moga pojawi¢ sie podczas pracy z pracownikiem, np. dodatkowe potrzeby szkoleniowe, nowe cele
zawodowe czy sytuacje wptywajgce na zdolnosé do pracy.

2. Zgoda pracownika. Rozszerzenie IPR o dodatkowe dane powinno odbywa¢ sie wytacznie za zgoda
pracownika, ktéry ma prawo decydowadé, jakie informacje chce udostepnié. Pracodawca lub
opiekun reintegracyjny powinien wyjasnié, w jaki sposéb te dane zostang wykorzystane i jak
przyczynia sie do realizacji celéw IPR.

3. Budowanie relacji z pracownikiem. W miare rozwoju relacji z pracownikiem i zwiekszania
wzajemnego zaufania, mozliwe jest bardziej szczegétowe poznanie jego potrzeb i oczekiwan,
co moze skutkowaé koniecznoscig uzupetnienia dokumentu o nowe dane.

Przyktad zastosowania w praktyce:

e Jesli pracownik podczas pierwszej rozmowy nie podat informacji o checi udziatu w szkoleniu,
ale po kilku miesigcach wyrazi takg potrzebe, IPR moze zosta¢ uzupetniony o ten aspekt.



e Pracownik, ktéry poczatkowo unikat omawiania swojej sytuacji zyciowej, w pdzniejszym etapie
wspotpracy moze zdecydowac sie na wprowadzenie dodatkowych danych, ktére pomoga
dostosowac wsparcie.

IPR powinien byé narzedziem, ktore wspiera indywidualne podejscie do kazdego
pracownika, szanujgc jego autonomie i prawo do decydowania o zakresie
udostepnianych informacji. Praktyka ta nie tylko zwieksza skutecznosé procesu
reintegracji, ale takze wzmacnia zaufanie miedzy pracownikiem a organizacja.



