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Projekt ,Equal chances — equal work” jest wspéifinansowany przez Norwegie z Funduszy Norweskich

2014-2021 w ramach programu ,Social Dialogue — Decent Work”.
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O badaniach
| metodologii

Cele projektu ,,Equal chances — equal work”

* wyréwnywanie szans 0sob z niepetnosprawnosciami w procesie rekruta-
cji,
* wyposazenie zespotu pracowniczego urzedu w kompetencje wspotpracy

z osobami z niepetnosprawnosciami oraz zarzgdzanie zespotami rézno-
rodnymi w sposob zapewniajgcy rowne szanse,

+ wykorzystanie potencjatu i zagwarantowanie warunkow pracy w sposob
uwzgledniajgcy specyficzne potrzeby i mozliwosci wynikajace z niepetno-
sprawnosci.

Kontekst demograficzny opracowania

Wg Swiatowej Organizaciji Zdrowia 15% ludzi na $wiecie to osoby z niepetno-
sprawnosciami -1,2 mid.

W Polsce jest to ok 12,2% ludzi — 4,7 min.

Dane te nie sg doszacowane, gdyz wynikajg z roznych definicji niepetnospraw-
nosci (np. czy jest to spoteczna definicja niepetnosprawnosci czy definicja opar-
ta o spoteczny model niepetnosprawnosci).

Kontekst spoteczny

Sytuacja oséb z niepetnosprawnosciami jest uregulowana w prawie
miedzynarodowym. Odnoszg sie do niej dwa dokumenty:

* Konwencja ONZ o Prawach Oséb Niepetnosprawnych,

» Strategia Unii Europejskiej na rzecz praw osob niepetnosprawnych na
lata 2021-2030.
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Zakfadajg one:
* przeciwdziatanie dyskryminacji,
» zachowanie szacunku i poszanowania godnosci,
* wyréwnywanie szans,

» szerzenie wiedzy z zakresu tematyki niepetnosprawnosci wsrod spote-
czenstw,

* wzmacnianie wspotpracy miedzy regionami.

Diagnoza sytuaciji

Istotne dla Urzedu m.st. Warszawy byto poznanie rzeczywistych warunkow
pracy, szczegolnie dla pracownikéw z niepelnosprawnosciami. Kluczowym
warunkiem do poprawy ich sytuacji na rynku pracy jest podejmowanie przemy-
Slanych i popartych diagnozg dziatan.

W tym celu przeprowadzono szerokie badania:
* badanie ilosciowe — ankieta,
* badania fokusowe (zogniskowane wywiady grupowe)
* audyty stanowiskowe.

Dodatkowo zrealizowano tez wywiady indywidualne.

Grupy badawcze o szczegolnym znaczeniu

Wyodrebnione grupy w badaniu stanowili m.in.:
* pracownicy z niepetnosprawnosciami,
* menadzerowie,

* pracownicy kadrowi.

Celem byto poznanie opinii 0s6b, ktére majg wptyw na ksztattowanie polityki za-
trudniania i utrzymania w zatrudnieniu.

Ponadto, zalezato nam, zeby dotrze¢ do pracownikéw z niepetnosprawnosciami.

Jednoczesnie badania dotyczyty wszystkich pracownikow, szczegolnie w obsza-
rze mozliwosci wypowiedzenia sie na temat warunkéw pracy w urzedzie.



Diagnoza sytuac;ji

ANKIETA

BADANIE
FOKUSOWE

AUDYTY
STANOWISKOWE

WYNIKI

WNIOSKI

NA PRZYKLADZIE

REKOMENDACJE

Uil




Wyniki badan

Badanie ankietowe

Ogdlne informacje uzyskane z ankiety:
» Struktura Urzedu ma charakter sfeminizowany,
* wiekszo$¢ pracownikow to osoby miedzy 30 a 49 rokiem zycia,

»  70% pracownikéw ma min. 5 letni staz pracy w urzedzie

Informacje na temat badania:
* badanie ilosciowe w formie ankiety wypetnito 2515 pracownikéw,
* bylo zrealizowane miedzy 13-28 maja 2021 r.

+ skladato sie z 65 pytan.

Wyniki dotyczace pracownikéw z niepetnosprawnoscia-
mi w urzedzie
Wsréd pracownikow z niepetnosprawnosciami w urzedzie:

+ dominuje niepetnosprawnos¢ ruchowa (49%),

*  61% o0sbéb ma umiarkowany, 26% lekki, a 9% znaczny stopieh niepetno-
sprawnosci,

« 70% oséb byta niepetnosprawna przed podjeciem pracy w urzedzie,

» 28% osbb nabyto niepetnosprawnosc.

Mocne strony

Pracownicy urzedu wysoko oceniaja:
+ stabilno$¢ zatrudnienia — 86%,

* mozliwos¢ godzenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym — 48%,
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* mozliwosc¢ korzystania z uprawnien pracownikdw wynikajgcych z ,Ustawy
o pracownikach samorzgdowych” oraz dodatkowych swiadczen wynikaja-
cych z ,Ustawy o zaktadowym funduszu $wiadczen socjalnych” — 41%,

« atmosfere w pracy — 32%.

Obszary do poprawy

Pracownicy urzedu nisko oceniajq:

* brak mozliwosci awansu — 86%, a szczegdlnie w grupie osob z niepetno-
sprawnosciami,

* brak mozliwosci wykonywania pracy w elastycznych formach czasu pracy
- 82%, przy czym 69% chciatoby pracowa¢ w systemie mieszanym (tzw.
hybrydowym),

» wysokos¢ wynagrodzenia — 63%,

* brak mozliwosci rozwoju zawodowego - 25%

Badania fokusowe

Badanie fokusowe zorganizowano dla grupy 84 oséb. Byto zrealizowane miedzy
19 maja i 16 czerwca 2021 r.

Gléwne tematy badawcze to:
» identyfikacja dominujgcych postaw pracownikéw,
. QO_éwigdczenia w zatrudnianiu i wspétpracy z osobami z niepetnosprawno-
$ciami,
« obawy, trudnosci i bariery,

+ kultura organizacyjna.

Wyniki

Wszyscy uczestnicy wywiadow zogniskowanych deklarowali swoj pozytywny
stosunek wobec niepetnosprawnosci.

Osoby badane chciatyby, aby liczba pracownikdéw z niepetnosprawnosciami
wzrastata, a Biura i Urzedy Dzielnic stanowity dla tej kategorii osob przyjazne
miejsce pracy.

W urzedzie pozostaje grupa osob posiadajgcych orzeczenie o niepetnosprawno-
Sci, ktére nawet po rozpoczeciu zatrudnienia nie przedstawiaty tego faktu prze-
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tozonym.
Powody, dla ktérych pracownicy nie przedstawiaja orzeczen to:
» obawy pracownikoéw przed reakcja,

* obowigzujgce rozwigzania prawne, ktére nie zachecajg do tego (np. doty-
czgce trudnosci z rozliczaniem nadgodzin, krétszy czas pracy itd.).

Badania audytowe

Badanie audytowe zorganizowano w 8 lokalizacjach (4 biura i 4 urzedy dzielnic).
Ponadto zrealizowano 22 rozmowy indywidualne z pracownikami. Badania byty
zrealizowane miedzy 15 i 22 marca 2021 r.

Badania dotyczyly:
* organizacji miejsca pracy,

+ procesow HR, zwigzanych z rekrutacjg, zatrudnianiem, adaptacjg, rozwo-
jem zawodowym,

Ponadto uwzgledniono w nich analize desk research proceséw HR w urzedzie
(materiat dostarczony przez urzad).

Wy niki

Z badan audytowych wynikajg nastepujgce wnioski:

* jest duza swiadomos¢ prawna wokét tematu niepetnosprawnosci wsrod
pracownikow urzedu (regulacje, uwarunkowania, procedury wewnetrzne),

* regulacje wewnetrzne sg dostosowane do obowigzujgcego prawa,
+ Swiadomos¢ i otwartos¢ na zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami.

Whnioski, przykiady i rekomendacje

Whioski z badan:

» dotyczg wszystkich obszaréw zarzgdzania zasobami ludzkimi,

* wynikajg z analizy przeprowadzonych badan i opinii wyrazonych przez
pracownikow,

» stanowig podstawe do sformutowania rekomendaciji.




Na przyktadzie:

* raport przedstawia perspektywe 3 grup oséb, tj.: wszystkich pracownikéw,
pracownikow z niepetnosprawnosciami, kadry menadzerskiej i przedstawi-
cieli komérek kadrowych,

* na tej podstawie zaproponowano 3 persony — statystycznych przedstawi-
cieli urzedu, ktorzy wyrazajg opinie, ktére mozna odnies¢ do wiekszosci
pracownikow z danej grupy.

Rekomendacije:

* propozycje na zrealizowanie wnioskéw z badan w odniesieniu do obszaru
tematycznego, tj. zarzgdzania zasobami ludzkimi,

+ zostaty przyjete do realizacji przez urzad (decyzja Dyrektor Magistratu).

15
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Whnioski

Obszary, ktérych dotycza wnioski

rekrutacja
adaptacja
dostosowanie stanowiska pracy

zatrudnienie

rozwdéj zawodowy

Obszar rekrutacji

Z badan wynika, ze 79% badanych uznato informacje o procesie rekrutacji jako
tatwo dostepne.

Wzmocnienia wymaga:

upublicznianie informacji o otwartosci Biur i Urzedéw Dzielnic na zatrud-
nianie osob z niepetnosprawnosciami,

docieranie z ofertg do Srodowisk 0sob z niepetnosprawnosciami,
dopasowanie systemu rekrutacji do potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia-
mi,

zadbanie o atrakcyjne i proste ogtoszenie.

Zdaniem badanych aplikowanie do urzedu mogtyby utatwié:

elastyczny czas pracy (54% pracownikéw),
dane kontaktowe do osoby, ktéra udziela informaciji (45% pracownikéw),
praca zdalna (42% pracownikéw),

dostepnos$¢ procesu rekrutacji (np. dostepne materiaty, test wiedzy on-li-
ne, wybdér terminu rozmowy).
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9% pracownikéw uznato, ze nie potrzebowatoby zadnych udogodnien
z powyzszych.

Obszar adaptaciji

Za pozytywne wskazywano wsparcie opiekundw adaptacyjnych, jednoczesnie
precyzujgc, ze powinni by¢ oni wyposazeni w wiedze pod katem zatrudniania
0s0Ob z niepetnosprawnosciami.

Powinni mie¢ wiedze i przygotowanie do sytuacji, gdy wdrazajg do pracy osobe,
np. z ograniczeniami zdrowotnymi.

Grupa menadzerow wymieniata nastepujgce korzysci z adaptacji:
» szybsze przyswojenie przez te osobe nowych obowigzkow (73%),
* minimalizowanie stresu zwigzanego z nowym miejscem pracy (72%),

« budowanie motywacji do pracy (63%).

Obszar dostosowania stanowiska

65% pracownikow stwierdzito, ze stanowisko pracy zostato dostosowane do ich
potrzeb. Gtéwnie dotyczyto to dostosowania biurka i fotela (54%) oraz dostoso-
wania czasu lub godzin pracy (41%).

6% zatrudnionych oséb z niepetnosprawnosciami nie otrzymato wsparcia mimo
zgtaszanych koniecznosci - kwestia dostosowania stanowiska pracy do potrzeb
0s0b z niepetnosprawnosciami jawi sie jako wazny i wymagajgcy usprawnienia
obszar dziatan w aspekcie prowadzonej na co dzieh przez urzad polityki zarzg-
dzania zasobami ludzkimi.

Proces dostosowania miejsca pracy do potrzeb osdb z niepetnosprawnosciami
pozostawat nieco odmienny w Biurach i Urzedach Dzielnic. W tych ostatnich,
na podstawie relacji uczestnikow badania, przebiegat on znacznie szybciej

i w wiekszym stopniu uwzgledniat realne potrzeby os6b z niepetnosprawnoscia-
mi.

W biurach, prawdopodobnie ze wzgledu na polityke zakupowsg, proces dosto-
sowania miejsca pracy do potrzeb pracownikéw/czek z niepetnosprawnosciami
trwat znacznie diuzej, a jego dtugos¢ wptywata negatywnie na nastawienie sa-
mych zainteresowanych do tego procesu.

Dopasowanie miejsca pracy i jego odpowiednie wyposazenie, nie byto w Urze-
dzie regulowane jednolitymi zasadami, ale pozostawato zalezne od wrazliwosci
i dobrej woli przetozonych i pozostatych cztonkdw zespotu pracowniczego.



18

Nie obowigzywaty w tej przestrzeni jasne i precyzyjne reguty, a przetozeni mieli
duzg mozliwos¢ wptywania na sposéb zatatwienia sprawy.

Z tych wtasnie powoddw, czesc¢ osbb z niepetnosprawnosciami miata bardzo od-
mienne doswiadczenia w tym zakresie.

Wedtug uczestniczgcych w wywiadzie osob, mimo wystgpienia ewidentnej ba-
riery architektonicznej i braku odpowiedniego oprzyrzgdowania umozliwiajgce-
go wykonywanie pracy przez wskazang osobe, nie podjeto wtasciwych dziatan
ukierunkowanych na zapewnienie dostepnosci jej stanowiska pracy.

Brak dostepnos$ci miejsca pracy w stosunkowo wielu omawianych w trakcie wy-
wiaddow przypadkach, warunkowat brak mozliwosci kontynuowania wspotpracy
z osobg wymagajgcg dostosowanej przestrzeni.

Obszar zatrudniania

Kwestiami, do ktérych odnosili sie pracownicy byty m.in.:

* krétszy czas pracy, np. osoby wykazujgce niskie zainteresowanie wspot-
pracg z osobg z niepetnosprawnoscig, zwracaty uwage na problematycz-
nosc¢ krotszego czasu pracy tej grupy osob,

» efektywnos¢ w pracy, np. bezposredni zwigzek wyposazenia (lub jego

braku) w odpowiedni sprzet czy oprogramowanie wptywa na wykonywanie
zadan,

* ukrywanie niepetnosprawnosci, by nie korzysta¢ z uprawnien, np.:
* mozliwos¢ pracy w nadgodzinach, gdy nie pokaze sie orzeczenia,

* rezygnacja z dodatkowego urlopu lub wykorzystanie go zamiast zwol-
nien lekarskich,

* postrzeganie niepetnosprawnosci jako obcigzajacej pracownika, np.
w zakresie dodatkowego urlopu.

Gotowe rozwigzania prawne zapisane w Kodeksie Pracy, ktére zgodnie z za-
toZzeniami miaty utatwiaC¢ osobom z niepetnosprawnosciami prace w Urzedzie,
w praktyce byty nierzadko postrzegane jako umniejszajgce atrakcyjnosc takich
pracownikow z punktu widzenia pracodawcy.

W opinii menadzerow i przedstawicieli komorek kadrowych tylko w 22% przy-
padkow, w zespotach w ktorych byto proponowane zatrudnienie osoby z nie-
petnosprawnoscig, byty prowadzone jakiekolwiek dziatania przygotowujgce do
wejscia do zespotu takiej osoby.



19

Pracownicy urzedu mieli trudnosé we wskazaniu powszechnie stosowanych
rozwigzan, sprzyjajgcych zatrudnianiu i wchodzeniu pracownika do nowego ze-
spotu.

Grupa ankietowanych nie dysponowata odpowiednig wiedzg z zakresu pode;j-
mowania inicjatyw prewencyjnych, przygotowawczych, ktére mogtyby przygo-
towac zespdt, jak i nowozatrudniong osobe z niepetnosprawnoscig do pracy
w urzedzie.

Obszar rozwoju

Za najbardziej preferowane narzedzie rozwojowe w zakresie zachety do zatrud-
niania oséb z niepetnosprawnosciami i najbardziej efektywne wskazywano szko-
lenia.

Obszarem, ktéry wymaga oddzielnego rozwoju jest:
* znajomosc¢ kwestii formalno-prawnych,

* rozwoj kompetenc;ji interpersonalnych, w tym rozmawiania o niepetno-
sprawnosci, przekazywania informacji zwrotnych.

Dodatkowe wnioski

 Doradztwo
 Kadra menadzerska

» Kultura organizacyjna

Doradztwo

Uzupetnianie wiedzy w obszarze wspotpracy z osobami z niepetnosprawnoscia-
mi i monitorowanie dziatah z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi powinno
by¢ regularne, state.

Pracownicy, w tym pracownicy z niepetnosprawnosciami, ale tez menadzerowie
i przedstawiciele komérek kadrowych nie wiedzg skad i jak pozyskiwac¢ informa-
cje.

Czesto btednie identyfikujg trudnosci w organizacji, wskazuja, ze informacje sg
rozproszone.
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Kadra menadzerska

Duza liczba os6b majgcych wptyw na ksztattowanie i wdrazanie polityki kadro-
wej w ankiecie nie wskazata czy urzad powinien zatrudnia¢ wiecej oséb
z niepetnosprawnosciami. Brak zdania w tej kwestii wyrazito az:

*  45% menadzerow,

*  53% przedstawicieli komoérek kadrowych.

Znalazto to potwierdzenie w badaniach fokusowych, gdzie pracownicy podawali
przyczyny niecheci, np. zwigzane z wykorzystywaniem swoich uprawnien.

W opinii czesci badanych osob, dziatania na rzecz osob z niepetnosprawnoscia-
mi miaty w duzej mierze charakter jedynie pozorny, ktéry nie prowadzit do ich
petnego witgczenia w zespot pracowniczy.

W zwigzku z tym, wiele osbb o potrzebach szczegblinych nie miato mozliwosci
dalszego zatrudnienia.

Wsréd problemow z zatrudnianiem os6b z niepetnosprawnosciami wskazywano:

» niedostosowanie architektury Urzedu do zatrudnienia osob z niepetno-
sprawnosciami (40%),

* mate zainteresowanie aplikowaniem do Urzedu w$rdd oséb z niepetno-
sprawnosciami (31%),

» brak spetniania kryteridow wyksztatcenia/wiedzy/ doswiadczenia przez te
osoby (27%),

* negatywne stereotypy i uprzedzenia (15%).

Znaczenie stereotypow mocno nakreslono rowniez podczas wywiaddw gru-
powych. Stanowity one jeden z kluczowych czynnikéw ksztattujgcych postawe
kadry zarzgdzajgcej i pracownikdw wobec zatrudnionych osob z niepetnospraw-
nosciami.

Kultura organizacyjna

Pracownicy chetnie dzielili sie w pytaniu otwartym waznymi dla nich uwagami,
majgcymi wptyw na odbieranie urzedu jako atrakcyjnego pracodawcy.

Obszary wyrdznione w opiniach pracownikéw to:
* realizowanie ciekawych zadan,
* wiasciwe zarzgdzanie,

* uprzejmosc¢ kolegow i kolezanek z pracy,



21

» stabilne miejsce pracy,

* praca z misjg w stuzbie mieszkancom.
Pozytywne opinie pracownikdéw o urzedzie:

* realizowanie ciekawych zadan,

* wilasciwe zarzgdzanie,

* uprzejmos$¢ kolegow i kolezanek z pracy.




Na przykiadzie

Perspektywa pracownikéw urzedu

.,Raport” przedstawia perspektywe pracownikéw urzedu z trzech grup:
* WSZySCy pracownicy,
s pracownicy z niepetnosprawnosciami,

» kadra menadzerska i przedstawiciele komérek kadrowych.

Zalezato nam, zeby nie przytaczac wytgcznie danych, lecz pokazaé¢ co o obsza-
rze zatrudniania osob z niepetnosprawnosciami myslg pracownicy.

StworzyliSmy 3 persony, dobierajgc do nich opinie, ktére mozna wnioskowac
z badan.

Nie sg to przytaczane wprost wypowiedzi pracownikéw, lecz sposéb na przed-
stawienie danych w przystepnej formie.

Poznajcie perspektywe pracownikéw urzedu

Persona 1:

Jacek

Perspektywa wiekszosci pracownikéw
Persona 2:

Ania

Perspektywa pracownikéw z niepetnosprawnosciami
Persona 3:

Basia

Perspektywa kadry menadzerskiej i przedstawicieli komorek kadrowych
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Poznajcie Jacka

Czesc,
jestem Jacek, pracuje w urzedzie od 5 lat na stanowisku inspektora.
Na moim przyktadzie przedstawie wyniki badan z projektu.

Beda to wyniki, z ktérymi moze utozsamic¢ sie wiekszos¢ pracownikow.

Perspektywa pracownika

W urzedzie doceniam stabilnos¢ zatrudnienia. Chciatbym zarabia¢ wiece;.
Urzad jako miejsce pracy jest otwarty na pracownika.

Pewnych trudnosci mozesz doswiadczyc¢ jednak gdy masz chorego cztonka
rodziny (trudnosc¢ w godzeniu rdl), jestes absolwentem rozpoczynajgcym prace
(nie masz dtugiego stazu) czy osobg z niepetnosprawnosciami (trudnosc¢ w do-
stosowaniu).

B 86% pracownikdéw wysoko ocenia stabilno$¢ zatrudnienia,
B 63% pracownikéw wskazata na niskie zarobki w urzedzie,

B Wsrod grup osob, z ktérymi pracownicy nie chcieliby pracowac byli wy-
mieniani w kolejnosci: osoby opiekujgce sie osobg zalezng, absolwenci
i 0soby z niepetnosprawnosciami.

Mito wspominam mojg rekrutacje do pracy. Wszystkie informacje byty dla mnie
tatwo dostepne. Wielu moich znajomych z pracy dowiedziato sie o pracy w urze-
dzie od innych znajomych, ja dowiedziatem sie sam, bo chciatem pracowac

w urzedzie.

Wiedze, ktorg wykazatem sie na rekrutacji, pdzniej wykorzystatem w pracy. Jest
tutaj potrzebna wiedza o ustawach, przepisach prawnych.

Jako nowy pracownik bratem udziat w adaptacji, ktérg jednak srednio oceniam.
Koledzy i kolezanki najbardziej wspierali mnie w pierwszych tygodniach. Nie
byto wtedy opiekundéw adaptacyjnych.
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B 79% pracownikéw wskazata na tatwo dostepne informacje o rekrutagiji,

40% wskazata, ze dowiedziata sie o rekrutacji od znajomych

B 78% pracownikow deklaruje, ze wiedze z etapu rekrutacji wykorzystuje
W pracy.

B 56% pracownikdéw ocenia adaptacje jako przydatng,

Przed pandemiag prawie wszyscy pracowaliSmy stacjonarnie. W trakcie pandemii
niektére zadania mozna byto wykonywac nadal tylko w biurze, ale pojawita sie
tez praca zdalna. Pracuje przy projekcie, zadaniowo. Lubie by¢ w biurze, ale
gdy trzeba wykonac jakie$ zadanie analityczne, wole to robi¢ w domu, bo tatwiej
mi sie skupi¢ na zadaniu.

Teraz wrocilismy do biur. Wiekszos¢ moich kolegéw chce pracowa¢ w modelu
choc¢by mieszanym (tzw. hybrydowym). Chcielibysmy tez elastycznego czasu
pracy, np. zeby méc godzic¢ zycie zawodowe i prywatne.

B 87% pracownikéw przed pandemig pracowata stacjonarnie
B 65% pracownikéw w trakcie pandemii pracowata zdalnie
B 69% pracownikéw chciataby pracowaé hybrydowo

B 82% chciataby elastycznego czasu pracy

System motywacyjny w pracy jest atrakcyjny w stopniu ograniczonym. Wielu
z nas dobrze ocenia szanse na udziat w szkoleniach. Jednoczes$nie szanse na
awans sg ograniczone.

Wysoko oceniam relacje z innymi osobami z biura, z przetozonym i mieszkan-
cami miasta — klientami urzedu. Najbardziej lubie kolegow i kolezanki z pracy

— zawsze moge na nich liczy¢. Gorzej relacje oceniajg osoby z niepetnospraw-
nosciami. Dotyczy to szczegdlnie ich relacji z przetozonymi. Opowiadat mi o tym
kolega z niepetnosprawnoscig. Mysle jednak, ze sg to przypadki jednostkowe.
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B 60% pracownikéw wysoko ocenia szanse udziatu w szkoleniach

B 14% pracownikéw widzi szanse na awans, te szanse sg mniejsze
w przypadku osob z niepetnosprawnosciami

B 90% pracownikéw wysoko ocenia relacje ze wspétpracownikami

Ja nie mam problemu ze wspétpracg z innymi, ale niektére osoby mniej chetnie
chciatyby wspétpracowac z rodzicem matego dziecka, absolwentami czy osoba-
mi z niepetnosprawnosciami. Mowiag, ze w szczegolnosci do wspotpracy z oso-
bami z niepetnosprawnosciami potrzebujg uzupetni¢ wiedze.

Ja mam w rodzinie osobe, ktora porusza si¢ o kuli, wiec nie miatbym problemu,
by traktowac jg rwno w pracy. To moje doswiadczenie ma znaczenie, a osoby,
ktére go nie majg potrzebujg wiecej czasu, aby poznaé i zrozumiec jak funkcjo-
nuje taka osoba.

B Pracownicy najmniej chetnie pracowaliby z:
* Rodzicem matego dziecka,
* Absolwentami,
* Osobami z niepetnosprawnosciami

B Jesli pracownik zetknat sie z osobami z niepetnosprawnos$ciami raczej
nie widzi probleméw we wspotpracy.

Od relacji z przetozonym zalezy tez bardzo wiele. Podobnie jest z osobami

Z niepetnosprawnosciami, ktérym trzeba dostosowaé stanowisko pracy. Dzieki

wsparciu przetozonych mozna wiecej uzyskac, chociaz wiem, ze sg osoby, kto-
re czekajg dtugo. Uwazam, ze na to powinna by¢ jakas procedura, ktéra dziata
i 0 ktorej wszyscy mozemy sie dowiedziec.

Tyle ode mnie!
B Pracownicy uwazajg, ze w dostosowaniu miejsca pracy nie ma jednoli-

tych procedur, a o tym czy miejsce bedzie dostosowane decyduje wia-
sha determinacja i wsparcie przetozonych.
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Poznajcie Anie

Czesc,
jestem Ania, pracuje w urzedzie od 2 lat na stanowisku pomocniczym.
Na moim przyktadzie przedstawie wyniki badan z projektu.

Beda to wyniki, z ktébrymi mogg utozsamic sie pracownicy z niepetnosprawno-
Sciami.

Perspektywa pracowniczki z niepetnosprawnosciami

Gdy staratam sie o prace poinformowatam o tym urzgd. Od poczatku bytam
Swiadoma warunkow pracy i swoich potrzeb w dostosowaniu stanowiska.

Podczas rekrutacji nie czutam wsparcia w wystarczajgcym stopniu, tak jak tego
potrzebuje.

O ogtoszeniu dowiedziatam sie przypadkiem, chociaz organizacja pozarzgdowa,
w ktorej pracowatam, prowadzi agencje pracy i pomaga w znalezieniu ofert.

B Prawie wszyscy pracownicy z niepetnosprawnosciami informowali o tym
urzad.

B Realizowane procesy rekrutacyjne w stopniu niewystarczajgcym wspie-
raty zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami.

[ Ogtoszenia nie byty dystrybuowane w $rodowiskach oséb z niepetno-
sprawnosciami

Jako osoba, ktéra ma niedostuch, nie miatam problemu z zapoznaniem sie
z ofertg na stronie, ale méj niewidomy kolega juz raczej nie mogtby tutaj pra-
cowac. On potrzebuje dostepnosci cyfrowej na wyzszym poziomie, chociaz
wiem, ze ostatnio duzo sie w tym obszarze zmienia.

Dopasowanie stanowiska zalezy bardzo od rodzaju niepetnosprawnosci.
Z tego powodu ja mam tatwiej niz wiekszos¢ 0sob z niepetnosprawnosciami.
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B Niezgodnosci zostaty wymienione w sporzgdzonej na podstawie samo-
oceny ,Deklaracji dostepnosci dot. Systemu Elektronicznej Rekrutaciji”.

B 56% pracownikow z niepetnosprawnosciami uznata, ze ogtoszenia byty
dla nich dostepne.

Potrzeby osob z niepetnosprawnosciami sg w wiekszosci uwzgledniane. Jesli
zdarza sie, ze jest inaczej, to raczej wynika to z braku wiedzy, bo chetnych do
pomocy oséb w urzedzie raczej nie brakuje.

Gdy dostatam podrecznik ,Witaj w Urzedzie” to oczekiwatam informac;ji dla osob
z niepetnosprawnosciami. Mysle, Zze mozna by to uzupetnic.

B 55% pracownikéw z niepetnosprawnosciami uznato, ze ich potrzeby zo-
staty uwzglednione w procesie rekrutaciji.

B Wewnetrzne regulacje prawne nie zawierajg informacji dotyczacych
postepowania wobec zatrudniania i realizacji potrzeb osob z niepetno-
sprawnosciami.

W pracy odnalaztam sie szybko, cho¢ uwazam, ze wiedza pracownikéw na te-
mat wsparcia 0sob z niepetnosprawnosciami jest niewystarczajgca. Wynika to
z braku takich doswiadczen (np. w rodzinie, wsréd znajomych).

Mam tez poczucie, ze wiele spraw mogtoby toczy¢ sie szybciej, np. rekrutacja,
dostosowanie stanowiska, wyposazenie. Duzo zalezy od tego, na kogo sie trafi,
np. czy przetozony pomoze w naszej sprawie.

B Wiedza pracownikow Urzedu na temat podejmowanych dziatan wspie-
rajgcych zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami pozostawata niska
wsrod tych oséb, ktére nie podejmowaty na co dzien wspotpracy z 0so-
bag z niepetnosprawnoscia.

B Wolne jest tempo wprowadzania utatwien dla oséb z niepetnosprawno-
Sciami.

Moja kierowniczka porozmawiata ze mng o mojej niepetnosprawnosci otwarcie,
przekazata mi informacje o tym, z czego moge skorzystac w urzedzie i zapozna-
ta mnie z zakresem moich obowigzkéw. To wazne, zebym wiedziata, co mam
robic. Dlatego wysoko oceniam etap adaptacji. Ciesze sig, ze dobrze trafitam.
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Najistotniejszymi elementami adaptacji byty:

uzgodnienie z pracownikami z niepetnosprawnoscig potrzeb wynikajg-
cych ze stanu zdrowia (53%),

przekazanie informacji o uprawnieniach pracowniczych osob z niepetno-
sprawnosciami (44%),

wsparcie ze strony przetozonych w zapoznaniu sie z obowigzkami na
stanowisku pracy (41%).

Styszatam od innej kolezanki z niepetnosprawnoscia, ze ona wszystko zatatwi-
ta szybciej, bo pracuje w urzedzie dzielnicy. Ona ma problemy z kregostupem
i krzesto dostata w kilka dni.

Ja do dzisiaj nie wiem kto odpowiada za dostosowanie tego stanowiska i tro-
che mnie to niepokoi, ze nigdzie nie ma czytelnej informaciji, gdzie i do kogo sie
zwrocic.

B Zroznicowanie Biur i Urzeddw Dzielnic w aspekcie realizowanego pro-
cesu adaptaciji, pozostawato wysokie a sam proces przebiegat sprawniej
w Urzedach Dzielnic.

B 66% badanych oznajmito, ze ich stanowisko pracy zostato dostosowane
w petni badz czesciowo do ich potrzeb.

B Przeptyw informacji miedzy stuzbg BHP, a komérkami organizacyjnymi
Urzedu w aspekcie dostosowania miejsca pracy powinien byc¢ lepszy.

W pewnym momencie wycofatam sie, bo nie chciatam wyjs¢ na osobe roszcze-
niowa.

Po prostu pomys$latam, Zze jesli w innym miejscu pracy miatam wsparcie w za-
kupie aparatu, to i tutaj mi pomogg. Zastanawiam sie, co by byto, gdybym miata
wiekszg niepetnosprawnosc¢? Chyba nie mogtabym tutaj pracowac.

To moja perspektywa.

B &% pracownikow z niepetnosprawnosciami nie otrzymato wsparcia
mimo zgtaszanego zapotrzebowania

B 20% deklarowato napotkanie barier architektonicznych w dostepie do
swojego miejsca pracy na terenie Urzedu.
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Poznajcie Basie

Dzien dobry,
jestem Basia, pracuje w urzedzie od 15 lat na stanowisku kierowniczym.
Na moim przyktadzie przedstawie wyniki badan z projektu.

Beda to wyniki, z ktérymi mogg utozsamic¢ sie pracownicy z kadry zarzgdzajgce;j
oraz pracownicy komoérek kadrowych czyli te osoby, ktére uczestniczg w proce-
sach zarzagdzanie zasobami ludzkimi w urzedzie.

Perspektywa przedstawicielki kadry menadzerskiej

Mysle, ze moi koledzy i koleZzanki nie do konca wiedzg jak zatrudnia¢ osoby
Z niepetnosprawnosciami, dlatego trudno im podjgc¢ ten temat. Im dtuzej pracuje-
my w urzedzie, tym mniej mamy ochote na zmiane tego podejScia.

Do tego dochodzi obcigzenie praca i niedobory kadrowe. Trudno wcisng¢ dodat-
kowe zadania, ale i tak trzeba bedzie zmierzy¢ sie z tym zagadnieniem i zmienié
swoje nastawienie.

B Tylko 28% pracownikéw komérek kadrowych i kadry zarzgdzajace;j
stwierdzito, ze Urzad powinien zatrudnia¢ wiecej osdb z niepetnospraw-
nosciami, a az 53% udzielito odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”.

Nasze doswiadczenia tez sg rézne. Podczas komisji rekrutacyjnych mamy roz-
nych kandydatow, ale tez wsrdd nas pojawiajg sie stereotypy i uprzedzenia.

Ja nie miatam problemu z rozmowg z mojg pracowniczkg z niepetnosprawno-
Scig, bo mam wokot siebie sporo takich oséb i wiem, ze lepiej od razu wszystko
ustali¢. Jednak inni mogg mie¢ z tym problem, bo nie wiedzg jak rozmawiac

0 niepetnosprawnosci. A to przeciez temat jak kazdy inny.

B Jedna z barier pojawiajgcych sie w trakcie rekrutacji, byty negatywne
stereotypy i uprzedzenia dotyczace pracy osob z niepetnosprawnoscia-
mi:

B wsrod cztonkéw komisji rekrutacyjnych (15%)

B wsrdd kierownictwa (12%).
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Wazna jest adaptacja, pierwsze dni, tygodnie w pracy. Zapoznaje wtedy pra-
cownika z nowymi obowigzkami, staram sie zminimalizowac stres i zbudowac
motywacje.

Mysle jednak, ze duzym wsparciem w tym procesie bytyby dla mnie konkretne
wskazowki dotyczgce adaptacji pracownikdw z niepetnosprawnosciami.

B Wsrdd najczesciej wskazywanych korzysci wynikajacych z adaptaciji
pracownikow na stanowisko wymieniano: szybsze przyswojenie przez
pracownikow nowych obowigzkéw (73%), minimalizowanie stresu prze-
zywanego przez pracownikOw w nowym miejscu pracy (72%) oraz bu-
dowanie motywaciji do pracy (63%).

B 49% kadry menadzerskiej uznato, ze adaptacja do pracy uwzgledniata
potrzeby osdb z niepetnosprawnosciami.

Warto bytoby pamietac, ze dostosowanie stanowiska pracy powinno dotyczy¢
kazdego pracownika, ktory tego potrzebuje.

Wazne jest tez zaplanowanie wejscia pracownika z niepetnosprawnosciami do
zespotu. Tego sie trzeba nauczyc.

B 60% osob z kadry zarzgdzajgcej oznajmito, ze pracownicy zatrudniani
w ich komorce organizacyjnej majg mozliwos¢ udziatu w uzgodnieniach
dotyczacych dostosowania stanowiska pracy do swoich potrzeb.

B Ponadto w niewielkim stopniu prowadzone byly dziatania przygotowujg-
ce zarowno osobe jak i zespot.

Na pewno pogtebienie wiedzy wsrod kadry zarzgdzajgcej i przedstawicieli
komorek kadrowych pomoze w otwarciu sie na zatrudnianie osob z niepetno-
sprawnosciami i utrzymaniu tych oséb w zatrudnieniu.

Réznorodnos¢ powinna by¢ podstawg naszego organizacyjnego kapitatu ludz-
kiego. To ogromna wartos¢ dla wszystkich.

B Rekomendacje z projektu dotyczg gtéwnie obszaru zarzgdzania zasoba-
mi ludzkimi.

I Planowane jest rowniez prowadzenie szkolen i kampanii informacyj-
nych, skierowanych do kadry menadzerskiej.
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Rekomendacje

czyli przetozenie wynikow z badan i opinii pracownikow na dziatania
i wprowadzenie oczekiwanych zmian.

Rekomendowane obszary

* rekrutacja

* adaptacja

+ dostosowanie stanowiska pracy
« zatrudnienie

* rozwoj zawodowy

* punkt doradczy

Realizacja rekomendacji z tych obszaréw wplynie na:
* Rozwdéj kadry menadzerskiej

« Ksztattowanie kultury organizacyjnej

Rekomendacje z obszaru rekrutacji

Przyjete przez urzad rekomendacje w tym obszarze to:
* uzupetienie dokumentu ,,Standardy rozmowy kwalifikacyjnej”,

* rozwijanie wspotpracy spotecznej i tréjstronnej w obszarze rekrutaciji
i zatrudniania — wspotpraca z biurami karier i organizacjami pozarzgdowy-
mi,

* monitorowanie i badanie efektéw przedsiewziec rekrutacyjnych na
rzecz oséb z niepetnosprawnosciami,




» ekspansja dziatan promujgcych pozytywny wizerunek urzedu jako atrak-
cyjnego pracodawcy dla osob z niepetnosprawnosciami poprzez kampa-
ni¢ promocyjna.

Rekomendacje z obszaru adaptacji

* Uzupetnienie tresci do podrecznika ,Witaj w Urzedzie”. Kompletowane
w podreczniku dane, zawieratyby omowienia dotyczgce otwartosci Urzedu
na zatrudnianie os6b z niepetnosprawnosciami i budowanie réznorodnych
zespotdw pracowniczych.

* Uzupetnienie ,Fiszki dla opiekuna adaptacyjnego” o kwestie zwigzane
z zatrudnianiem 0s6b z niepetnosprawnosciami oraz wskazéwki, jak wia-

czac pracownikéw z niepetnosprawnosciami do zespotu pracowniczego.

Rekomendacje z obszaru dostosowania stanowiska
pracy
Wypracowanie procedury dostosowania stanowiska pracy do potrzeb oséb

Z niepetnosprawnosciami, we wspoétpracy z Biurem Administracyjnym oraz Biu-
rem Informatyki.

Stosowanie i udostepnienie procedury wszystkim pracownikom.

Rekomendacje z obszaru zatrudniania

Przyjete przez urzad rekomendacje w tym obszarze to:

+ utatwienie pracownikowi odnalezienia sie w organizacji poprzez rozmowe
z pracownikami z orzeczeniem o uprawnieniach,

* rozmowa z kandydatami do pracy, posiadajgcymi orzeczenia, na temat
ich potrzeb,

» poinformowanie pracownika, ktéremu konczy sie umowa o mozliwosci
podjecia pracy w innych komoérkach urzedu, kontynuacja zatrudnienia.

Dziatania te wymagajg opracowania instrukcji.

Rekomendacje z obszaru rozwoju zawodowego

Opracowanie i wdrozenie narzedzi wspierajgcych rozwdj, takich jak:
» Szkolenia,
+ E-learning,
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* Podrecznik (tzw. manual).

W ramach projektu ,Equal chances — Equal work” zrealizowano w tym obszarze:
» pilotazowe szkolenia, w tym czes¢ dla kadry menadzerskiej,

* udostepniono wszystkim pracownikom szkolenie e-learningowe pn. , Two-
rzenie urzedu przyjaznego pracownikom z niepetnosprawnosciami”,

» przygotowano podrecznik dobrych praktyk,

* Przygotowano pigutki wiedzy czyli krétkie filmiki, animacje z obszaru
wspotpracy z osobami z niepetnosprawnosciami.

W kolejnym kroku planowane jest:
» wpisanie szkoleh dla kadry menadzerskiej do statego programu szkolen,

* upowszechnianie szkolenie e-learningowe pn. ,Tworzenie urzedu przyja-
znego pracownikom z niepetnosprawnosciami”,

* rozpowszechnianie krotkich form wiedzy — pigutek wiedzy, szczegodlnie
wsréd kadry menadzerskiej i pracownikow kadr.

Rekomendacje z obszaru utworzenia punktu doradcze-
go

Planowane jest uruchomienie punktu doradztwa, ktéry umozliwiatby pogtebienie
wiedzy z zakresu wspotpracy prowadzonej z osobami z niepetnosprawnosciami.

Punkt doradztwa powinien oferowac przede wszystkim wsparcie dla kadry za-
rzadzajacej (i dla oséb z niepetnosprawnosciami) w radzeniu sobie z wszel-
kimi trudnosciami i sytuacjami problemowymi.

Realizacja celu

* Rozwdj kadry menadzerskiej
+ Ksztattowanie kultury organizacyjnej
Wymaga ponadto:

« walidowania procesu pod katem oceny wskaznika zatrudnienia osob
Z niepetnosprawnosciami,

» zwiekszania dostepnosci cyfrowej urzedu,

» prowadzenie dziatan informacyjno-komunikacyjnych wewngtrz organizacji,
ale i na zewnatrz (kampania promocyjna).
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