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Streszczenie

W pracy podjeto zagadnienie zmian organizacyjnych, ktére mozna wdrozy¢
w przedsigbiorstwach ~w  celu  zwigkszania poziomu zatrudnialno$ci  0séb
z niepelnosprawno$ciami, a wigc pozyskania i utrzymania w pracy pracownikoéw
z niepelnosprawnos$ciami oraz odpowiedniego wykorzystania kompetencji tychze
pracownikow. Na drodze do realizacji postawionych w pracy celow dokonano: obszernej
analizy  literatury = tematu  obejmujacej  problem  zatrudnialno$ci  0sob
z niepetnosprawnosciami, klasyfikacji niepelnosprawnosci w odniesieniu do kompetencji
zawodowych tejze grupy oraz zmian organizacyjnych w przedsi¢biorstwach. Po analizie
literatury 1 znalezieniu luki badawczej w postaci niewystarczajacej wiedzy odnosnie
zmian podejmowanych przez przedsigbiorstwa w celu pozyskania, utrzymania
i odpowiedniego wykorzystania kompetencji pracownika z niepetnosprawnosciami,
dobrano metody 1inarzedzia badawcze umozliwiajace przeprowadzenie procesu
badawczego. Badaniu poddano przedsigbiorstwa z otwartego rynku pracy, co wynika
z trendow w polityce na rzecz zatrudniania osob z niepelnosprawno$ciami. Dodatkowo
W pracy dokonano weryfikacji modelu oceny kompetencji 0s6b
z niepetnosprawnosciami. Jednakze — jak wskazuje literatura i wyniki obserwacji
wlasnych autorki — samo zatrudnienie oraz odpowiednie wykorzystanie kompetencji oséb
z niepetnosprawnosciami nie jest mozliwe, jezeli przedsigbiorstwach nie wdraza si¢
zmian organizacyjnych. Ostatecznie, na koncu pracy zaproponowano metode
zwigkszania zatrudnialno$ci 0s6b z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy,
ktory zostat zwalidowany poprzez zogniskowane wywiady grupowe wsrod ekspertow ze
srodowiska 0sob z niepelnosprawnos$ciami. Do pracy zalagczono opracowane profile
kompetencyjne oraz przyklady praktyk przedsigbiorstw zatrudniajacych osoby

z niepetnosprawnosciami.



Summary

The work addresses the issue of organizational changes that can be implemented
in enterprises in order to increase the level of employability of people with disabilities,
i.e. recruiting and retaining employees with disabilities at work and appropriately using
the competences of these employees. On the way to achieving the goals set in the work,
an extensive analysis of the literature on the topic was carried out, covering the problem
of employability of people with disabilities, classification of disabilities in relation to the
professional competences of this group and organizational changes in enterprises. After
analyzing the literature and finding a research gap in the form of insufficient knowledge
regarding changes undertaken by enterprises in order to acquire, maintain and
appropriately use the competences of employees with disabilities, research methods and
tools were selected to enable the research process to be carried out. The study covered
enterprises from the open labor market. Additionally, the work verified the model for
assessing the competences of people with disabilities. However, as the literature and the
results of the author's own observations indicate, employment and the appropriate use of
the competences of people with disabilities are not possible if organizational changes are
not implemented in enterprises. Finally, at the end of the work, a method was proposed
to increase the employability of people with disabilities on the open labor market, which
was validated through focus group interviews among experts from the community of
people with disabilities. The work includes developed competence profiles and examples

of practices of companies employing people with disabilities.



Wprowadzenie

Uzasadnienie podjecia tematu

Konstytucja RP w art. 65 ust. 5 i art. 69 naktada na wtadze¢ publiczng obowigzki
dotyczace polityki zatrudnienia i zwalczania bezrobocia oraz udzielania pomocy osobom
z niepelnosprawno$ciami w zabezpieczaniu egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz
komunikacji spotecznej (Borski, 2017). Tymczasem wspotczynnik aktywnos$ci
zawodowej wérdd 0sob z niepetnosprawnosciami w 2022 roku w Polsce wynosit 33,5%,
a wskaznik zatrudnienia 31,6% (BEAL, 2022). Jednocze$nie wskaznik zatrudnienia osob
z niepetnosprawnosciami w krajach Unii Europejskiej wynosil $rednio 48,7%, podczas
gdy w przypadku os6b pelnosprawnych wskaznik ten wynosit 75% (European
Comission, 2022). Oznacza to znacznie wigksza niz w innych krajach luke zatrudnienia
nazwang w literaturze zagranicznej Disability Employment Gap, w skrocie DEG (van der
Zwan, 2021; Bryan in 2023). Pomimo réznic klasyfikacyjnych w zakresie systemu
orzecznictwa niepelnosprawnosci w réznych krajach, Polska wyraznie odstaje od
pozostatych krajow Europy. Ten niewielki wskaznik zatrudnienia odzwierciedlajg takze
dane GUS-u, wedlug ktorych w 2022 roku stopa bezrobocia ws$réd osob
z niepetnosprawnosciami  wynosita 18,7%, podczas gdy dla calej populacji
w kraju —6,1%. Podejmowane s3 wigc dzialania legislacyjne — takie jak opracowanie
Strategii na rzecz Oséb z Niepetnosprawnosciami 2021-2030, zgodnie z ktorg wskaznik
zatrudnienia powinien wzrosna¢ do 45% (Dziennik Urzedowy Rzeczypospolitej Polskiej,
2021). Zakladany przyrost o 50 punktow procentowych stanowi spore wyzwanie dla
przedsigbiorcow (Grzyb, Morgata, Madejska, 2018), ktorzy obawiajg si¢ np. formalnosci
1 wyzszych kosztow z tytulu zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami (Niedzielski,
2014). Tymczasem najwieksza przeszkoda w zatrudnianiu 0sob z niepetnosprawnosciami
sa czynniki zwigzane z brakiem wiedzy i §wiadomoS$ci na temat tej grupy spotecznej
(Butlewski, Rembiasz, 2015). Oznacza to, ze opracowywana metoda wpisuje si¢ zardwno
w istotny 1 aktualny problem przedsiebiorcéw, jak 1  pracownikow
z niepelnosprawnosciami.

Kolejnym argumentem przemawiajacym za podjeciem tematu jest zjawisko
starzenia si¢ spoteczenstw europejskich, co powoduje, ze w zaleznosci od prognozy
odsetek 0sob z niepetnosprawnosciami z obecnych 10% moze wzrosna¢ do nawet 21%

(Butlewski 2018). Juz w 2017 roku Komisja Europejska opublikowata raport, w ktérym



wskazuje, ze z roku na rok bedzie przybywac osob o zrdznicowanej sprawnosci. Ponadto
30% 0s06b z niepetnosprawnosciami w UE jest zagrozonych ubostwem lub wykluczeniem
spotecznym, a ryzyko to zalezy od stopnia niepetnosprawnosci (European Commission,
2017). Zwigkszajaca si¢ czgs¢ populacji osob starszych to zjawisko, ktore stawia przed
spoteczenstwem wiele wyzwan (Kashnitsky, De Beer, Van Wissen, 2017), w tym kwesti¢
wydluzenia okresu aktywnosci zawodowej (Szopa, 2016). Z kolei wzrost $wiadomosci
starzenia sie populacji wptywa na systemy emerytalne i gospodarke (Zotedowski, 2012).
Sytuacja ta sktania rzady 1 pracodawcow do zachgcania 0sob starszych do kontynuowania
pracy po osiagni¢ciu wieku emerytalnego (Wasilewska, Pietrych, 2018). Zaangazowanie
pracownikow w starszym wieku moze wymaga¢ dostosowania $rodowiska pracy
1 wdrazania zmian, ktére umozliwig tej grupie wiekowe] pozostanie aktywnymi
zawodowo (Mazur-Wierzbicka, 2019; Mazur-Wierzbicka Wieczorek-Szymanska,
Leonski, 2022). Przyktadem dziatan w kierunku wydtuzenia okresu $wiadczenia pracy
jest propozycja ustawy o wydluzeniu wieku emerytalnego do 67 lat (Zieleniecki, 2015).
Podejmowane dziatania stanowia réwniez odpowiedz na wyzwanie wobec nowej
rzeczywisto$ci demograficznej. Rozwazanie tej kwestii z perspektywy naukowej pomaga
w opracowaniu bardziej zrownowazonych i efektywnych rozwigzan na rzecz
prowadzonej polityki rynku pracy.

Trendy na rynku pracy wskazuja, ze od 2010 roku systematycznie spada liczba
pracownikow z niepelnosprawno$ciami zatrudnionych w Zaktadach Pracy Chronione;j
(Strojny, 2017), co jest zwigzane ze spadkiem liczby podmiotow posiadajacych ten status
(Politaj, 2016). Przeprowadzone badania w zakresie chronionego rynku pracy wskazuja,
ze ksztatt systemu Zakltadow Pracy Chronionej w obecnej formie si¢ wyczerpat
(Sochanska-Kawecka, 2020). Coraz wigksza rolg w zatrudnianiu oséb o zréznicowanej
sprawnosci spetnia otwarty rynek pracy. Do takich wnioskéw doszli rowniez naukowcy,
ktorzy uwazaja, ze (Mastyk, 2019; Giermanowska, 2016) powinno powoli wychodzi¢ si¢
z polityki ,,bezosobowe] odpowiedzialnosci”, ktéra miedzy innymi spowodowala
utworzenie chronionego rynku pracy na rzecz polityki wiaczajacej osoby
z niepelnosprawno$ciami w zycie spoteczne (Rozmus, Jedlikowska, Luczaj, 2014).
Aktualnie obserwuje si¢ wyrazny wzrost integracji spoteczno-zawodowej o0sOb
z niepelnosprawnosciami (Paszkowicz, 2016). Prowadzona polityka rynku pracy dazy do
zapewnienia réwnego dostgpu do rynku pracy dla oséb z rdéznymi rodzajami
niepetnosprawnosci poprzez zroznicowane formy wsparcia (Kubicki, 2017). Na istotno$¢

podejmowanej tematyki wskazuje réwniez fakt wzrastajacej aktywnosci przedsiebiorstw
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w obszarze spolecznej odpowiedzialnosci biznesu, w ktorej zaktada si¢ skuteczng
integracj¢ spoteczng i aktywizacj¢ zawodowa grup wykluczonych, ktorymi niewatpliwie
sg osoby z niepetnosprawnosciami (Gotéwko, 2018). Firmy coraz czg¢$ciej dazg do zmian
organizacyjnych oraz technicznych, na drodze do poprawy konkurencyjnosci
i doskonalenia proceséw. Sprzyja to tworzeniu miejsc pracy przyjaznych osobom
z niepelnosprawnosciami poprzez dostosowanie srodowiska pracy (Pancewicz, Kotzian,
2014) 1 oferowanie im odpowiedniego wsparcia (Maciaszczyk, 2014). W ramach swoich
dziatah na rzecz spolecznej odpowiedzialnosci firmy czgsto wspolpracuja
z organizacjami spotecznymi, ktore pomagaja w identyfikowaniu kandydatow
z niepetnosprawnosciami do pracy oraz dostarczaja wsparcie w procesie zatrudniania
(Leoniski, 2017). Pracodawcy zauwazaja, ze aktywne uczestnictwo w sieciowych
interakcjach i wspotpraca migdzy organizacjami moze przynie$¢ korzys$ci, takie jak:
lepsze wykorzystanie zasobow, rozwoj innowacyjnosci, poprawa jakosci procesow
biznesowych i atmosfery w miejscu pracy (Kaminska, 2017; Krzepicka, Tarapata, 2013).
Dlatego tak wazna jest potrzeba budowania wspotpracy 1 interakcji sieciowej miedzy
organizacjami a pracodawcami, ktdrzy otwieraja si¢ na zatrudnianie 0sOb
o zréznicowanej sprawnosci. (Bajak, 2022).

Oprocz charakterystyki trendow na rynku pracy istotne jest wskazanie luk, ktore
wystepuja w regulacjach prawnych 1 prowadzonej polityce spotecznej Polski.
W literaturze czesto wskazuje si¢, ze regulacje prawne dotyczace zatrudniania osob
z niepelnosprawnosciami (Michalska-Olek, Zaremba, 2017) zaréwno w Polsce, jak 1 Unii
Europejskiej, sg istotne dla zapewnienia réwnych szans na rynku pracy 1 integracji
spotecznej o0so6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci (Truchniak, Wolan-
Nowakowska, 2016). Aktualnie obowigzujacym aktem prawnym w zakresie aktywnos$ci
zawodowej omawiane] grupy spolecznej jest Ustawa o rehabilitacji zawodowej
1 spotecznej oraz zatrudnianiu o0sO6b niepetnosprawnych (Dz.U.z 1997 r. Nr 123,
poz. 776). Niniejszy akt prawny okresla zasady 1 warunki zatrudniania oséb
z niepelnosprawnos$ciami oraz reguluje kwestie zwigzane z ich rehabilitacja zawodowa
i spoleczng (Dudzinska, Roszewska, 2017). Ustawa ta okresla réwniez obowigzki
pracodawcow w zakresie zatrudnienia 0sob z niepelnosprawnosciami i naktada na nich
obowigzek zatrudnienia okres$lonej liczby takich osdb, w zalezno$ci od wielko$ci
przedsigbiorstwa. Na szczeblu unijnym warty szczegdlnej uwagi jest Europejski Fundusz
Spoteczny, ktory dostarcza wsparcia finansowego zaréwno na projekty zwigzane

z zatrudnieniem 0sOb z niepetnosprawnosciami jak i na inicjatywy majace na celu
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poprawe ich kwalifikacji zawodowych (Kaczmarek, Maliszewski, 2020). Programy

ksztatcenia i szkolenia skoncentrowane na rozwoju umiejetno$ci zawodowych oséb

z niepelnosprawno$ciami staja si¢ bardziej dostepne (Trgbicka-Podsygracz, 2017).

Przyczynia si¢ to do poprawy konkurencyjnosci tych oséb na rynku pracy. Zaréwno

Polska, jak i Unia Europejska wprowadzaja réznego rodzaju zachety finansowe dla

pracodawcow zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnos$ciami. Moga one obejmowac

ulgi podatkowe, dotacje na dostosowanie miejsca pracy (Majka, Wieleba, Rydzewska,

2018) czy subsydia na wynagrodzenia pracownikow (Gaciarz, Kubicki, Rudnicki, 2014).

Mimo wprowadzenia wielu przepisow regulujacych kwestie zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnosciami, nadal uwidacznia si¢ omawiany problem zatrudnialnosci oséb

o specyficznych potrzebach.

Regulacje prawne oraz dziatania podejmowane na szczeblu $wiatowym nie
odpowiadaja na obawy srodowiska pracodawcow. Oznacza to, ze leki te wystepuja
iobejmuja takie stereotypy jak (Hindt-Ciupinska, Pawlowska-Cyprysiak, 2022;
Konarska, 2015; Sznajder, 2015; Ratajczyk, 2006; Kwiatkowska-Ciotucha, Zatuska,
Grzeskowiak, 2020):

— obawa przed dodatkowymi formalno$ciami i obowigzkami (np. konieczno$¢
wezwania Panstwowej Inspekcji Pracy w celu potwierdzenia dostosowania
stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnosciami ze stopniem
umiarkowanym lub znacznym na otwartym rynku pracy) oraz mozliwo$cia
dodatkowych kontroli,

— konieczno$¢ dostosowania obiektow, stanowisk pracy do potrzeb o0sob
z niepelnosprawnos$ciami,

— nieznajomo$¢ przepisOw prawnych oraz mozliwosci wsparcia finansowego
zatrudnienia osoby z niepetnosprawnosciami,

— obawa przed nizszg wydajnoscia, jakos$cig pracy oraz mobilnoscig pracownika
Z niepetnosprawnosciami.

Tymczasem odpowiednio dobrane zmiany organizacyjne moga zmniejsza¢ wptyw tych

zjawisk na sprawne dzialanie organizacji. Zmiany organizacyjne mogg takze przyczynié¢

si¢ do stworzenia nowych stanowisk pracy.

Z badan General Social Survey z 2006 roku wynika, ze osoby
z niepetnosprawnosciami, ktére nie sg zatrudnione, sg chetne do pracy, ale nie poszukuja
jej tak aktywnie jak osoby pelnosprawne. Maja takze podobne do§wiadczenia zawodowe

1 wymagania dotyczace pracy, takie jak na przyktad wynagrodzenie czy bezpieczenstwo.
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Oznacza to, ze niska stopa zatrudnienia oséb z niepelnosprawno$ciami nie jest
spowodowana ich niechecig do pracy lub réznicami w preferencjach zawodowych. Warto
zauwazyc¢, ze w wielu nowych przedsigbiorstwach praca moze by¢ wykonywanych przez
osoby z niepetnosprawnosciami. Fakt ten wskazuje na potrzebe usuwania barier
zwigzanych z zatrudnieniem dla tej grupy spotecznej (Ali, Schur, Blanck, 2011). Badanie
przeprowadzone w Massachusetts wykazalo, ze pracodawcy dostrzegaja korzysci
z zatrudnienia 0sOb z niepelnosprawno$ciami; za takie uwazajg m.in.: zwigkszenie
roznorodno$ci, rozwijanie talentow i1 zwigkszanie lojalnosci wobec marki. (Henry,
Petkauskos, Stanislawzyk, Vogt, 2014). Poza wyzej wymienionymi profitami
wynikajacymi z zatrudnienia osob z niepetnosprawnosciami s3: wyzsza lojalno§¢ wobec
pracodawcy, lepsza jako$¢ pracy, mozliwos¢ korzystania z unikalnych umiejetnosci
1 do$wiadczenia zawodowego 0sob z niepetnosprawnos$ciami. Niemniej jednak korzysSci
te sg uzaleznione od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci, a takze od dostosowania
stanowiska pracy do potrzeb pracownika z niepetnosprawnosciami (Lindsay, Cagliostro,
Albarico, Mortaji, Karon, 2018). Firmy, ktére podejmuja wysitki na rzecz zatrudnienia
0s0Ob z niepetnosprawnosciami, majg okazj¢ do wykazania si¢ innowacyjnym podejsciem
do zarzadzania personelem, a takze do zwigkszenia réznorodno$ci w miejscu pracy
1 tworzenia bardziej wlaczajacego srodowiska pracy (Wysocki, 2010). Wielu ekspertow
zwraca uwage na potencjal i kompetencje osob z niepetnosprawnosciami (Stepanova, in,
2018), ktore moga przyczyni¢ si¢ do rozwoju firmy (Budziszewski, Grabowski,
Jankowski, Milanowicz 2011). Ukierunkowanie na podejscie do wprowadzania zmian
organizacji pracy moze réwniez wplyngé na rozwdj umiejgtnosci pracownikow, w tym
0s6b z niepelnosprawnosciami (Michcik, Ostrowska, 2015).

Ostatnim argumentem uzasadniajagcym podjecie tematu rozprawy jest fakt, ze
przedsigbiorcy wypracowali szereg dobrych praktyk zakresie zatrudniania osob
z niepelnosprawnosciami, ktore jednak nie sg powszechnie propagowane (Gaciarz, 2014,
Giermanowska, 2016). Na przyktad w firmach Max Hamburgerrestauranger (Szwecja) 1
Sodexo (Polska), osoby z niepelnosprawnoscig intelektualng bardzo chetnie angazujg sie
w wykonywanie obowiazkéw, ktorych, ze wzgledu na powtarzalno$¢, nie chca
wykonywac¢ osoby pelnosprawne. Wdrozenie polityki zarzadzania niepetnosprawnoscia
pozwala tez utrzyma¢ w firmie wartoSciowych pracownikow, ktorzy nabyli
niepetnosprawnos$¢ juz w trakcie zatrudnienia, o czym przekonat si¢ m.in. niemiecki
oddziat Forda (zatrudnianie osdb z niepetnosprawnos$ciami pozytywnie wpltywa na

wizerunek pracodawcy) (Mazur-Wierzbicka, Janczewska, 2019). Jeszcze innym
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przyktadem moze by¢ centrum telefoniczne IKEA w Niemczech, w ktérym zauwazono,
ze niewidomi pracownicy lepiej pamigtaja szczegotowe informacje, ktérych musza
udziela¢ klientom, niz osoby pelnosprawne. Natomiast w firmie Carrefour Polska
spostrzezono, ze ghluchoniemi kasjerzy osiggaja czesto wyzsza efektywnos$¢ niz ich
petnosprawni koledzy (Jedrzejczyk, 2014).

Jednym z najwazniejszych aspektow reorganizacji przedsigbiorstw jest zmiana
sposobu myslenia i podej$cia do pracy (Wrzalik, Kucgba, 2019; Bien, Jedrzejczyk,
Kucgba, 2020).. Odpowiednie ukierunkowanie zmian moze prowadzi¢ do lepszego
zrozumienia potrzeb i umiejetnosci 0sOb z niepetlnosprawnosciami (Jaglarz, 2017).
Zaproponowana w rozprawie metoda zwigkszania  zatrudnialno$ci  0séb
z niepetnosprawnosciami odpowiada zardwno na potrzeby rynku pracy pracodawcow jak

1 pracownikoéw z niepetnosprawnosciami.
Podsumowujac, przestanki przemawiajace za podjeciem tematu to:

1. W Polsce wystepuje znacznie mniejszy (31,6% wskaznik zatrudnienia w 2022 roku)
niz w innych krajach Europy (Srednio 48,7%), odsetek zatrudniania osob
z niepelnosprawnosciami.

2. Wazrost odsetka osob starszych w populacji to zjawisko, ktore stawia przed
spoteczenstwem wiele wyzwan, w tym wydtuzenie okresu pracy.

3. Na rynku pracy odchodzi si¢ od polityki ,,bezosobowej odpowiedzialnosci”’, na
rzecz polityki wlaczajacej osoby z niepetnosprawnosciami w Zycie spoteczne.

4. Wazrasta aktywnos$¢ przedsiebiorstw w obszarze spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, w ktorej zaktada si¢ skuteczng integracje spoleczng i1 aktywizacje
zawodowa  grup  wykluczonych,  ktorymi  niewatpliwie sa  osoby
z niepetnosprawnos$ciami.

5. Wprowadzone ~w  Polsce  przepisy, dotyczace  zatrudnienia  0sOb
z niepetnosprawnosciami nie rozwigzujg wszystkich problemow zwigzanych z ich
zatrudnianiem.

6. Pracodawcy obawiaja si¢ dodatkowych formalnosci, wyzszych kosztow
i konieczno$ci  dostosowania  stanowisk  pracy @ do  potrzeb  0s6b
z niepetnosprawnosciami.

7. Osoby z niepelnosprawnosciami czesto posiadaja unikalne doswiadczenia

1 perspektywy, ktore moga wnie$¢ warto$¢ dodang do firmy.
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Pracodawcy dostrzegaja wyzwania 1 korzysci z zatrudniania o0sob
z niepelnosprawnos$ciami, a innowacje w systemie ushug i praktykach zatrudniania

moga przynies¢ korzysci zarOwno osobom z niepetnosprawnosciami, jak i firmom.
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Luka badawcza

Wiele publikacji dotyka problemu zatrudnialno$ci 0sob z niepelnosprawnosciami,
a wsrdd nich nalezy wskaza¢ badania dotyczace systemoéw wspomagania zatrudnialno$ci
(Garbat, 2008) oraz barier w zatrudnianiu 0séb z niepelnosprawno$ciami (Mielczarek,
Mikotajow, 2015; Giermanowska, 2016; Wojdyto-Prejsner, Zawadzki, 2015). Ponadto
naukowcy probuja formutowaé wskazniki zatrudnialnosci w odniesieniu do osob
z niepetnosprawnosciami (Paszkowska, 2020; Kalinowska-Sufinowicz, 2017).

Zauwazanym problemem wsrdod badaczy jest réwniez wplyw aktywizacji
zawodowe] na aktywnos$¢ spoteczng pracownikdéw z niepelnosprawnos$ciami — 80%
mtodych ludzi nie uzyskuje zatrudnienia (Struck — Peregonczyk, 2017; Rymsza, 2016;
BON, 2022). W Polskim prawodawstwie rozwaza si¢ odejscie od chronionego rynku
pracy (Lorens, 2018) na rzecz otwartego rynku. Badacze analizowali problem
zatrudnialno$ci oséb o zréznicowanych potrzebach w kontekscie edukacji (Wisniewska,
Wisniewski, 2020). Zatrudnialno$ci 0oséb z niepelnosprawno$ciami nie mozna zamkng¢
w jednym obszarze naukowym poniewaz dotyczy ona takich sfer jak: zarzadzanie
(Arendt, Grabowski 2022), psychologia (Otrgbski, Roznowski, 2008), nauki spoteczne
(Twardowski, 2018, Marszatek, 2007).

Jednoczesnie nalezy wskaza¢, Ze obszar badawczy w zakresie zmian
organizacyjnych w literaturze naukowej jest bardzo obszerny i réznorodny. Badania
w tym obszarze skupiajg si¢ na: analizie procesow zmian (Walas-Trebacz, 2009; Jacobs,
Van Witteloostuijn, Christe-Zeyse, 2013; Wlodarkiewicz-Klimek, 2016), strategii
(Wybranczyk, Polok, Naramski, Szromek 2018), efektow zmian w strukturach
(Radomska, 2015) i1 kulturach organizacyjnych (Nowak, 2013; Ionescu, 2014). Natomiast
brakuje badan dotyczacych zmian organizacyjnych podejmowanych przez
przedsiebiorstwa w odniesieniu do zatrudnialnosci.

W zwigzku z czym jako luk¢ badawcza okre§lono: podejmowane dziatania
1zmiany organizacyjne pozwalajace na zwi¢kszanie zatrudnialno$ci o0séb
z niepelnosprawnosciami. Dodatkowo nalezy wskaza¢, ze kolejnym obszarem do tej pory
stabo zbadanym sg kompetencje zawodowe 0sob z niepetnosprawnosciami. W literature
przede wszystkim mozna znalez¢ opracowania w odniesieniu do kompetencji oséb
z niepetnosprawnoscig intelektualng (Pietrzak, Sobocha 2019; Jagodzinski, 2013,

Wierzbinska, 2012). Nie stwierdzono kompletnego opisu narzedzia do badania
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predyspozycji  0s6b  zniepelnosprawnosciami,  ktore  bylyby = powszechnie
wykorzystywane (Martowska, Matczak, 2013; Liwinski, Sztanderska, 2010).
Wypehienie luk badawczych moze przyczyni¢ si¢ do lepszego zrozumienia
skutecznych strategii 1 podejs¢, ktore pozwolitoby zwiekszy¢ zatrudnialno$¢ oséb
z niepelnosprawno$ciami oraz przyczyni¢ si¢ do tworzenia bardziej inkludujacego

otwartego rynku pracy.

Przedmiot badan

Przedmiotem badan s3 zmiany organizacyjne, ktore mozna wdrozy¢
w przedsigbiorstwach w  celu  zwigkszania poziomu zatrudnialno$ci  o0sob

z niepetnosprawnosciami oraz odpowiedniego wykorzystania ich kompetencji.

Cel pracy

Gléwnym celem pracy jest opracowanie metody zwigkszania zatrudnialno$ci
0sOb z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy. Celem naukowym pracy stato
si¢ tym samym okreslenie zmian organizacyjnych wdrazanych przez przedsi¢biorstwa,
zjednej strony chcacych zatrudnia¢ osoby z niepelnosprawnosciami, z drugiej
w wigkszym stopniu wykorzysta¢ kompetencje osob z niepetnosprawnosciami. Cel pracy

jest osadzony w naukach o zarzadzaniu i jakosci.

Problem naukowy

Problem naukowy podejmowany w rozprawie dotyczy klasyfikacji i rankingu
zmian organizacyjnych stuzacych zwigkszeniu zatrudnialnosci 0sOb
z niepelnosprawnosciami w przedsiebiorstwach z otwartego rynku pracy. Tym samym
praca doktorska stanowi wktad w problematyke naukowego podejscia do zatrudnialno$ci

0s0b z niepelnosprawno$ciami na otwartym rynku pracy.

Pytania badawcze

Analiza literatury oraz zidentyfikowanie luki badawczej przyczynito si¢ do
sformutowania nastepujacych pytan badawczych pomocnych w realizacji rozprawy:
1.  Czy zatrudnianie osob z niepelnosprawnosciami wymaga wdrozenia wigkszej liczby

zmian organizacyjnych w przedsigbiorstwie?

13



2. Jakie zmiany organizacyjne w najwigkszym stopniu wspomagaja zwigkszenie
zatrudnialno$ci 0sob z niepetnosprawnosciami?
3. Jakie zmiany organizacyjne w najwigkszym stopniu wspomagaja wykorzystanie

kompetencji zawodowych o0séb z niepelnosprawnosciami?

Zalozenia wstepne i koncepcja metodyczna pracy

W realizacji rozprawy wykorzystano nast¢pujace metody badawcze:

— analiza literatury naukowej oraz dokumentacji — zakresy obowigzkéw pracownikow
z niepelnosprawno$ciami;

— przeprowadzenie obserwacji na stanowisku pracy;

—  formutowanie profili kompetencyjnych dla pracownikdéw z niepelnosprawnosciami;

—  wykorzystanie metody oceny 180 stopni;

— wywiady z pracownikami z niepelnosprawnos$ciami oraz ich bezposrednimi
przetozonymi;

— przeprowadzenie wywiadéw w przedsiebiorstwach zatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnosciami;

— analiza statystyczna wynikéw badan.
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Schemat procesu badawczego przyjety w rozprawie zostat przedstawiony na Rysunku 1.
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Rysunek 1. Schemat procesu badawczego

Zrbdto: opracowanie wlasne

W realizacji dysertacji wykorzystano triangulacje metod badawczych w celu

bardziej doglebnego rozpoznania badanego zjawiska.
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Struktura pracy

Rozprawa sktada si¢ z czesci wprowadzajacej, trzech rozdziatow oraz
podsumowania. Pierwszy rozdzial obejmuje rozwazania teoretyczne. Drugi zawiera opis
prowadzonych badan. Kolejny prezentuje metode zwigkszania zatrudnialno$ci osob
z niepelnosprawno$ciami na otwartym rynku pracy. Szczegdélowo strukture rozprawy

przedstawiono na Rysunku 2.

tematyki rozprawy
wraz z uzasadnieniem
podjecia tematu

ogdlnego problemu
zatrudnialnosci osob
z niepelnosprawnosciami
na otwartym rynku pracy

podmiotu badan z uwagi
na dobér metod badawczych

Prezentacja metody
opracowanej na podstawie
przeprowadzonych badan

‘Wskazanie celéw
rozprawy. problemu
badawczego.
naukowego i pytai
badawczych

Przedstawienie klasyfikacji
niepelnosprawnosci

W yjeciu opisu kompetencji
niepelnosprawnosci

Przedstawienie badania zmian
organizacyjnych

BADANIA DOTYCZACE METODA ZWIEKSZENIA PODSUMOWANIE
WPROWADZENE | | LA LIERETURY | | ZMIAN ORGANIZACYINYCH ZATRUDNIALNOSCI OSOB ROZPRAWY
JATRL e ST I KOMPETENCJI OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI IPRZYSZEE
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI | |NA OTWARTYM RYNKU PRACY| | KIERUNKI BADAN
Przedstawienie Scharakteryzowanie Przedstawienie specyfiki Wnioski

z przeprowadzonych
badan w odniesieniu
do calosci dysertacji

Zaprezentowanie proceséw
realizacji metody

Przedstawienie badania
kompetencji 0séb

Walidacja metody

‘Wskazanie dalszych
kierunkéw rozwoju
badan

z niepelnosprawnosciami

Zaprezentowanie metod
inarzedzi do badania
kompetencji 0s6b
z niepelnosprawnosciami

‘Wnioski

Przedstawienie zmian
organizacyjnych
przedsiebiorstw

Rysunek 2. Schemat pracy

Zrédto: opracowanie whasne
We wprowadzeniu przedstawiono tematyke realizacji rozprawy doktorskiej.
Autorka zaprezentowata powody podjecia tematu pracy oraz opisata zidentyfikowang
luk¢ badawcza. Ponadto autorka zdefiniowata przedmiot badan, problem naukowy oraz
pytania badacze. W kolejnym rozdziale przedstawiono teoretyczne podstawy
analizowanego problemu. W ramach tego rozdzialu opisano problem zatrudnialno$ci
0sOb z niepetnosprawnosciami oraz opisano klasyfikacje niepetnosprawnosci w ujgciu
opisu kompetencji 0s6b z niepetnosprawnosciami. Ponadto przedstawiono narzedzia do
oceny kompetencji oso6b z niepelnosprawnos$ciami oraz przeanalizowano zmiany
organizacyjne w przedsigbiorstwach. W rozdziale drugim opisano przeprowadzone
badania wlasne w zakresie zmian organizacyjnych w przedsigbiorstwach oraz weryfikacji
modelu oceny kompetencji pracownikow z niesprawnosciami. Badania te postuzyty do

opracowania metody zwigkszania zatrudnialno$ci os6b z niepetnosprawnosciami

w przedsigbiorstwach na otwartym rynku pracy; metoda ta zostata szczegotowo opisana
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w rozdziale trzecim dysertacji. W ostatniej czgsci rozprawy autorka przedstawita

mozliwo$ci dalszego rozwoju w zakresie prowadzenia badan nad wyzej wymienionym

modelem oraz podsumowuje rozpraw

Slownik przyjetych poje¢ w dysertacji

1.

CSR (ang. Corporate Social Responsibility - Spoteczna odpowiedzialnosé
biznesu) - to strategia zarzadzania, zgodnie z ktorg przedsigbiorstwa w swoich
dzialaniach dobrowolnie uwzgledniaja interesy spoteczne, aspekty srodowiskowe
czy tez relacje z réznymi grupami interesariuszy, w szczegolnosci z pracownikami.
Bycie spotecznie odpowiedzialnym oznacza inwestowanie w zasoby ludzkie,
w ochron¢ $rodowiska, relacje z otoczeniem firmy i1 informowanie o tych
dzialaniach. Podejmowanie takich dzialan przyczynia si¢ zaréwno do wzrostu
konkurencyjnosci przedsigbiorstwa, jak 1 ksztaltowania warunkéw dla
zréwnowazonego rozwoju spotecznego i ekonomicznego (Stefanska, 2013).
Disability Employment Gap (DEG) - 1luka w zatrudnieniu 0s6b
z niepelnosprawnosciami.

Innowacje (od. tac. innovatio, czyli odnowienie) to ciag dziatan, prowadzacych do
wytworzenia nowych lub ulepszonych produktow, proceséw technologicznych,
systemoOw organizacyjnych (Sikora, Uzigblo, 2013).

JST — Jednostka Samorzadu Terytorialnego.

Kompensacja (fac. compensatio — wyroOwnanie) - zastgpienie funkcji narzadu, ktory
ulegt uszkodzeniu przez inny narzad, np. w przypadku niedorozwoju, uszkodzenia
lub utraty jakiego§ zmystu (wzroku, stuchu) doskonaleniu podlegaja inne zmysty
(dotyk, wech), zastepujac w mniejszym lub wigkszym stopniu jego funkcje,
wyrownywanie brakow w jednej dziedzinie dziatania cztowieka przez aktywizacje
dziatania w innym niz ten deficytowy obszar (Stankowski, Stankowska, 2012).
Kompetencje — zestaw okre§lonych umiej¢tnosci, wiedzy i1 postaw, ktore sprawiaja,
ze czlowiek kompetentny jest w stanie sprosta¢ rozmaitym waznym i typowym
zadaniom zyciowym (Biatecki, 2006).

Metoda badawcza - sposob pracy badawczej charakteryzujacy si¢ zaréwno
okreslonymi  czynno$ciami  postegpowania  (procedura badawcza), jak

1 zastosowaniem odpowiednich narzgdzi badawczych. Istota metody badawczej
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

powinna zmierza¢ do skoordynowania sposobu postgpowania z zaktadanym celem
badan (Apanowicz, 2002).

Metodologia badawcza — jest naukg zajmujaca si¢ czynnosciami poznawczymi
badan naukowych oraz tzw. wytworami poznawczymi (czyli wynikami i efektami)
tych czynnosci (Kucinski, 2010).

Narzedzie badawcze — $rodek pomocniczy wykorzystywany przy gromadzeniu
materiatlow empirycznych przydatnych przy rozwigzywaniu podjetego problemu
badan (Apanowicz, 2002).

Niepelnosprawno$¢ — trwala lub okresowa niezdolno$¢ do wypehiania rol
spotecznych z powodu statego lub dlugotrwatego naruszenia sprawnos$ci organizmu,
w szczegolnosci powodujaca niezdolnos¢ do pracy (Ustawa o rehabilitacji (...),
1997).

Otwarty rynek pracy — pojecie nie zostalo nigdzie oficjalnie zdefiniowane.
Znaczenie tego terminu opracowano wi¢c jako przeciwstawne do pojecia rynek
chroniony. Zatem wszystkie firmy, nie posiadajace statusu zaktadu pracy
chronionej, zostaja automatycznie zaliczone do grupy przedsiebiorstw tworzacych
otwarty rynek pracy (Czyrka, 2019).

Technika badawcza — to okreslone sposoby i umiejetnos¢ wykorzystania wybranych
metod badawczych, czynnosci, operacji, ktore wplywaja na poznanie wtasciwosci
przedmiotu badan (Apanowicz, 2002).

Wskaznik zatrudnienia — wskaznik okreslajacy, jaki odsetek ludnosci w wieku od
15. do 64. roku zycia pracuje zawodowo (Zgierska, 2012).

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej — wspdtczynnik okreslajacy stosunek osob
aktywnych zawodowo (osoby zatrudnione + osoby bezrobotne) do ludnosci w wieku
produkcyjnym (kobiety 18-60 lat, a m¢zczyzni 18-65 lat). Im wyzZsza wartos¢ tego
wskaznika, tym wigksza czgs$¢ ludzi w wieku produkcyjnym pracuje zawodowo
(Zgierska, 2012).

Zatrudnialno$¢ — zestaw cech 1 umiejgtnosci tworzacych zdolno$¢ do otrzymania
iutrzymania satysfakcjonujacej pracy. Zatrudnialno$¢ oznacza zdolno$¢ do
samodzielnego poruszania si¢ po rynku pracy w celu wlasciwego wykorzystania
swojego potencjatu i uzyskania trwatego zatrudnienia (Hillage, Pollard; 1998).
Zmiana organizacyjna — to wszystkie przeksztatcenia zachodzace w roéznych
sektorach organizacji. Zmiany s wprowadzane w celu zwigkszenia efektywnosci

funkcjonowania danej organizacji (Watas-Trebacz, 2018).
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1. Analiza literatury w zakresie zatrudnialnosci osob

z niepelnosprawnosciami

1.1. Ogolny problem zatrudnialnosci 0osob z niepelnosprawnosciami na

otwartym rynku pracy
1.1.1. Istota pojecia niepelnosprawnosci

Zdefiniowanie niepelnosprawnosci jest istotne w konteks$cie zatrudniania 0sob
z niepelnosprawnos$ciami 1 wdrazania zmian organizacyjnych, poniewaz wilasciwa
definicja stanowi podstawe do okreslenia specyficznych potrzeb i dostosowan, ktore sg
niezb¢dne w miejscu pracy. Termin ,,niepelnosprawno$¢” posiada wiele definicji, ktore
zostaty sformulowane w ramach roéznych dziedzin i dyscyplin naukowych jak np.:
pedagogika, psychologia, socjologia, medycyna, katolicka nauka spoteczna czy prawo.
W przesztosci pojecie to bylo czesto utozsamiane z widocznymi wadami ciatla lub
umystu, dlatego stosowano termin ,inwalida”, ktory obecnie posiada negatywny
wydzwiek (Gorczowska, 2016). W ostatnich dziesigcioleciach XX wieku termin
~inwalida” zostal zastgpiony przez termin ,,0soba niepelnosprawna”, a obecnie coraz
czgdciej uzywa si¢ okreSlenia osoba z niepelnosprawnoscig (Skéra, 2021) lub
z niepetnosprawnosciami, ktéra ma wskazaé, ze stan niepetlnosprawnosci moze by¢
wielowymiarowy. Zmiana terminologii podyktowana jest préba zmiany podej$cia do
zjawiska niepetnosprawnosci i chgcig zastosowania tzw. jezyka wlaczajacego miedzy
innymi w miejscu pracy (Nowakowska, Radzikowska, 2022). W dalszej cz¢sci dysertacji,
zostang przedstawione niektore z wielu definicji niepelnosprawnosci, ktore pojawiaja si¢
w literaturze naukowej 1 regulacjach prawnych. Ich wybor zostat dokonany z uwagi na
waznos$¢ w konteks$cie realizacji celow pracy. Warto jednak zaznaczy¢, Ze istnieje szereg
ujec 1 definicji, ktore nie zostalty wymienione — co §wiadczy o zlozonosci 1 wielorakosci
tego pojecia, a zarazem braku konsensusu miedzy badaczami co do jego znaczenia
(Leonardi, Bickenbach, Ustun, Kostanjsek, Chatterji, 2006; Ulman, 2010). W pracy
zostang przytoczone tylko wybrane definicje.

Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) wykorzystuje trzy pojecia do okreslenia

niepetnosprawnosci. Opisujg stan zdrowia cztowieka (Trebicka-Podsygracz, 2017):
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— niesprawno$¢ (impairment) — oznacza utratg¢ sprawnosci lub wystepowanie
nieprawidlowosci w funkcjonowaniu organizmu, ktéore moga by¢ zwigzane
z aspektem anatomicznym, psychologicznym lub psychofizycznym.

— niepetnosprawnos¢ (disability) — definiuje kazde wynikajace z niepetnosprawnosci
ograniczenie lub niemozno$¢ prowadzenia aktywnego zycia w sposob lub
w zakresie, ktore sg typowe dla zdrowego cztowieka.

— ograniczenie w zakresie pelnienia funkcji spotecznych (handicap) — oznacza
utomnos$¢ osoby, wynikajaca z niesprawnosci lub niepelnosprawnosci, ktora
uniemozliwia lub ogranicza pelng realizacj¢ roli spotecznej zgodnej z jej wiekiem
1 plcia, a takze spotecznymi 1 kulturowymi uwarunkowaniami (Tr¢bicka-Podsygracz,
2017).

Zgodnie z Konwencja Narodow Zjednoczonych z 13 grudnia 2006 roku
o prawach os6b niepelnosprawnych, osoby z niepelnosprawno$ciami to te, ktére maja
dlugotrwale naruszong sprawnos$¢ fizyczng, umystowa, intelektualng lub w zakresie
zmyslow. Taka sytuacja moze utrudnia¢ im pelny i skuteczny udziat w zyciu spotecznym,
szczegolnie w przypadku oddziatywania réznych barier. Zgodnie z zasada rownosci
osoby te powinny mie¢ mozliwo$¢ korzystania z praw, wolnosci i rowne mozliwosci,
ktore sa dostepne dla 0s6b bez niepetnosprawnosci (Sledzinska-Simon, 2011).

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) przyjeta w 1983 roku Konwencje
nr 159 dotyczaca rehabilitacji zawodowej 1 zatrudnienia oséb niepetnosprawnych.
Wedlug zawartej w niej definicji, osoba z niepelnosprawnosciami to taka, ktorej
mozliwosci uzyskania i utrzymania odpowiedniego zatrudnienia i awansu zawodowego
sa znacznie ograniczone w wyniku ubytku zdolno$ci fizycznych lub umystowych
(Laniecka, 2018). W przeciwienstwie do innych definicji, Konwencja MOP skupia si¢
przede wszystkim na aspekcie zatrudnienia i rehabilitacji zawodowej analizowanej grupy
spotecznej.

Karta Praw Osob Niepetnosprawnych okre$la osobe z niepetnosprawnosciami
jako jednostke, ktorej sprawnos¢ fizyczna, psychiczna lub umystowa jest dtugotrwate lub
okresowo uposledzona, co utrudnia, ogranicza lub uniemozliwia jej codzienne zycie,
nauke, prace 1 pelnienie rol spotecznych, zgodnie z normami prawnymi i zwyczajowymi
(Kutak, 2021).

Zgodnie z Ustawg o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu osob
niepelnosprawnych (Dz. U. z 1997 r. Nr 123, poz. 776), by uzyskac status osoby

z niepetnosprawnosciami trzeba spetni¢ minimum jedno kryterium z trzech. Pierwszym
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z nich jest zakwalifikowanie przez organy orzekajace do jednego z trzech stopni
niepelnosprawnos$ci: znacznego, umiarkowanego lub lekkiego. Drugie kryterium to
catkowita lub czegsciowa niezdolno$¢ do pracy wynikajaca z odrgbnych przepisow,
a trzecie to orzeczenie o niepelnosprawnosci wydane przed ukonczeniem 16. roku zycia.
Taka konstrukcja ustawowa opiera si¢ na tzw. niepelnosprawnosci prawnej, ktora
wymaga spetnienia trzech przestanek dla swojej waznosci (Ustawa o rehabilitacji (...),
1997). Pierwsza z nich jest istnienie faktycznej niepelnosprawnosci u danej osoby. Druga
wytyczng jest potwierdzenie niepelnosprawnosci przez specjalistow zajmujacych si¢
diagnozowaniem tego typu schorzen. Trzecig i ostatnig przestanka jest wydanie
orzeczenia okre§lonego rodzaju przez organ do tego uprawniony. Definicja zawarta
w ustawie jest zgodna z miedzynarodowymi standardami i przyczynia si¢ do zapewnienia
rownych praw i szans osobom z niepetnosprawnosciami (Holik, Nowak, 2011).

Oprécz dokumentow prawnych definicje niepelnosprawnosci mozna znalezé
takze u réznych autorow i badaczy zajmujacych si¢ tg tematyka. Pedagog specjalny
Wiadystaw Dykcik proponuje nastepujace wyjasnienie znaczenia niepelnosprawnosci:
Stan 0sob, ktore w rezultacie odchylen od norm rozwoju fizycznego, psychicznego
i spolecznego majq utrudnienia oraz ograniczenia w rozwoju i prawidtowym
funkcjonowaniu, okresla sig¢ terminem niepetnosprawnosci (Dykcik 1998). Tadeusz
Majewski (1994) wskazuje na przeszkody w zyciu codziennym: Jest to osoba, u ktorej
istotne uszkodzenie i obnizenie sprawnosci funkcjonowania organizmu powoduje
utrudnienie, ograniczenie czy uniemoZzZliwienie wykonywania zadan Zyciowych
i wypetnianie rol spolecznych biorgc pod uwage jej wiek, ple¢, czynniki spoleczne,
srodowiskowe i kulturowe. Z kolei propozycja definicji niepelnosprawnosci Kazimierza
J. Zablockiego (1992) zwraca uwagg na potrzeby w zakresie rehabilitacji. Jej autor osobe
z niepelnosprawno$ciami  okresla jako jednostke, ktora wskutek ograniczen
wystepujgcych na tle fizycznym, somatycznym bgdz psychicznym ma istotne trudnosci
w wywigzywaniu sie z zadan stawianych przed nig przez Zycie codzienne, szkole, prace
zawodowq i czas wolny. Trudnosci tego typu mozna catkowicie usungc¢ lub tez zmniejszy¢
poprzez rehabilitacje i ksztatcenie. Podobna definicje niepelnosprawnos$ci podal takze
Aleksander Hulek (1992). W jego opinii, za niepelnosprawng, uzna¢ nalezy taka osobe,
ktorej stan fizyczny bgdz psychiczny trwale lub chociazby okresowo utrudnia, ogranicza
albo catkowicie uniemozliwia wypetnianie zadan zZyciowych oraz rol spolecznych zgodnie
z obowiqzujgcymi w tym zakresie normami spoltecznymi, jak i regulacjami prawnymi.

Z kolei definicja zaproponowana przez Kazimierza Szawlowskiego koncentruje si¢ na
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funkcjonowaniu biologicznym i spotecznym. Do 0s6b niepetnosprawnych zaliczy¢ trzeba
jego zdaniem, jednostki, ktore wskutek wad bgdz chorob wrodzonych, jak i chorob
nabytych w roznych okresach Zycia, doznaly naruszenia czynnosci poszczegolnych
narzqdow, uktadow bgdz calego organizmu, ograniczajgcych w roznorodnym stopniu ich
funkcjonowanie biologiczne i spoteczne (Laniecka, 2018). Tylko na wypetnianiu rol
spotecznych koncentruje si¢ za$§ ujecie niepelnosprawno$ci zaproponowane przez
Tadeusza Gatkowskiego i1 Jerzego Kiwerskiego. Wedtug nich osobg niepetnosprawng
jest jednostka, w przypadku ktorej wystepujgce w stosunku do norm obnizenie stanu
sprawnosci organizmu i wywoluje ograniczenia lub utrudnienia w prawidtowym
wypetnianiu rol spotecznych (Gatkowki, Kiwierski, 1986).

Wedhug Colina Barnesa i Geofa Mercera (2005) niepelnosprawno$¢ okreslana jest
Jjako sytuacja, w ktorej osoba jest pozbawiona zdolnosci do realizacji jednej, lub wiecej,
funkcji w zakresie spoltecznym, a wynika to z interakcji miedzy osobq, a cechami jej
otoczenia, ktore nie sq zgodne z tymi funkcjami. Autorzy podkres$laja, ze
niepelnosprawnos$¢ jest nie tylko wynikiem niedoskonato$ci biologicznych czy
genetycznych jednostki, ale takze wynika z barier spotecznych, kulturowych
i sSrodowiskowych, ktére utrudniajg petne uczestnictwo osdb z niepetnosprawnosciami
w zyciu spotecznym. Przyktadem takich barier sa np. brak dost¢pu do edukacji czy pracy,
atakze negatywne stereotypy i1 uprzedzenia wobec o0sOb z niepetnosprawnosciami.
(Hagrass, 2005). Kazdy przedstawiciel tej grupy to jednostka spoteczna, a jego
doswiadczenie niepetnosprawnosci determinuje jej relacje z otoczeniem oraz szerszym
kontekstem spoleczno-politycznym. Z tego powodu autor proponuje definicje osoby
z niepetnosprawnosciami, ktéra uwzglednia zaréwno aspekty medyczne, jak i spoteczne,
definiujac niepelnosprawnos$¢ jako naruszenie lub utrudnienie w funkcjonowaniu
Jjednostki, wynikajgce z interakcji miedzy jej stanem zdrowia, a bariery wystepujgce
w Srodowisku fizycznym, spotecznym i politycznym, ktore ograniczajq petne i skuteczne
uczestnictwo jednostki w zyciu spotecznym (Barnes, Mercer, Shakespeare, 2010).
Wskazuje si¢ potrzebg spojrzenia na okreslenie znaczenia w kontek$cie szerszych
uwarunkowan spoteczno-politycznych oraz na uwzglednienie aspektdw spotecznych
1 sSrodowiskowych w definicji osoby niepetnosprawnej (Hutchison, 1995). W pracy
opisano wiele definicji niepelnosprawnos$ci, ktore roznig si¢ pod wzgledem
uwzgledniania aspektow fizycznych, psychicznych, spotecznych czy rehabilitacyjnych

dlatego autorka zestawita definicje niepetnosprawnosci w sposob tabelaryczny w tabeli 1.
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Tabela 1. Porownanie definicji niepelnosprawnosci.

Zrodlo: opracowanie wiasne
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WHO X X X
Konwencja Narodéw Zjednoczonych X X X
Migdzynarodowa Organizacja Pracy X X X X
Ustawa o rehabilitacji (...) X
Karta Praw Osob Niepetnosprawnych X X X
Wriadystaw Dykcik X
(1998)
Tadeusz Majewski X X
(1994)
Kazimierz Zabtocki X X X
(1992)
Aleksander Hulek X X X X X
(1992)
Kazimierz Szawtowski X X X
(1994)
Tadeusz Gatkowski, Jerzy Kiwerski X X
(1986)
Colin Barnesa, Geof Mercer X X X
(2005)

We wszystkich definicjach niepelnosprawnosci podkresla si¢, Ze osoby
z niepetnosprawnosciami  majg utrudnienia lub ograniczenia w wykonywaniu
codziennych zadan oraz petnieniu rdl spotecznych zgodnie z obowigzujagcymi normami
spotecznymi i prawnymi. Wiele z nich podkres§la potrzebe rehabilitacji, czyli dziatan
majacych na celu poprawe funkcjonowania tychze oséb. Brak jednoznacznej definicji
niepetnosprawnosci moze prowadzi¢ do rdéznic w podej$ciu do tej grupy spotecznej, co
z kolei moze wptyna¢ na ich dostep do pracy, a w konsekwencji na zatrudnialno$¢ tej
grupy spotecznej (Winiarska, Klaus, 2011).Wazne jest, ze definicja niepelnosprawnosci
potwierdzona jest prawnie, co pozwala na ochrong praw oséb z niepelnosprawnoscia
(Pruchniak, 2016). Przedmiotem zainteresowania autorki jest przede wszystkim

potencjal, a nie ograniczenia czy naruszenia sprawnos$ci. Osoby z niepetnosprawnosciami
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majg wiele indywidualnych zdolno$ci i talentow, ktére pozwalaja im na rozwijanie
swojego potencjalu kompetencyjnego, nawet pomimo przeszkéd wynikajacych
z posiadanych ograniczen. (Damska, Skinder, 2009; Kolwitz, Radlinska, 2015).

W rezultacie, zdefiniowanie niepelnosprawnosci stanowi podstawe dla
skutecznego podejscia do zatrudniania os6b z niepelnosprawno$ciami i wykorzystania
zmian organizacyjnych, ktdore maja na celu zwigkszenie zatrudnialno$ci tej grupy
spotecznej. Dzigki jasnej definicji mozliwe jest lepsze zrozumienie specyficznych
potrzeb 0so6b z niepelnosprawnosciami, zidentyfikowanie barier, ktére moga utrudniac
ich pelne uczestnictwo w zyciu zawodowym, oraz opracowanie odpowiednich strategii
irozwigzan (Klimczak, Kubinski, Sikora-Wisniewska, 2017). Okre$lenie problemu
pozwala rowniez na ustalenie konkretnych kryteriow 1 wskaznikow oceny skutecznos$ci
zmian organizacyjnych w zakresie zatrudniania tej grupy spotecznej. Dzieki temu
mozliwe jest monitorowanie postepow i ewaluacja wprowadzanych zmian, co przyczynia

si¢ do cigglego doskonalenia procesow i skuteczno$ci dziatan.
1.1.2. Pojecie zatrudnialno$ci w odniesieniu do oséb z niepelnosprawnosciami

Problematyka pojecia zatrudnialno$ci pracownikow stata si¢ zagadnieniem czgsto
poruszanym w literaturze migdzynarodowe;j z zakresu zarzadzania. Pojecie employability
trudno przetlumaczy¢ na jezyk polski. Polscy naukowcy wykorzystuja najczesciej
bezposrednie ttumaczenie employability jako ,,zatrudnialnos$ci” (Pocztowski, 2007).
W literaturze nie znajdziemy jednej uniwersalnie przyjetej definicji zatrudnialnosci,
poniewaz rozumienie tego pojecia z czasem ewoluowato. Obecnie czgsto podkreslany
jest aspekt odpowiedzialno$ci pracownika za rozwoj wiasnej kariery zawodowej,
realizowanej zar6wno na wewngtrznym, jak i zewnetrznym rynku pracy. Zatrudnialno$e¢
zaczeto kojarzy¢ z umiejetnoscia przewidywania i zdolnoscia do przystosowania si¢ do
zmian, ,.elastycznoscig pracownikow” oraz ich konkurencyjno$cia na wewnetrznym
1zewnetrznym  rynku  pracy (Marzec, 2009). Oznacza to, zZe osoby
z niepetnosprawnosciami mogg mie¢ problem z zatrudnialnoscig poniewaz elastycznos¢
pracownika moze by¢ uwarunkowana stopniem i rodzajem niepelnosprawnosci (Piatek,
2017). Mel Fugate i Angelo Kinicki, wprowadzaja pojecie tak zwanej dyspozycyjnej
zatrudnialnosci (dispositional employability). Dyspozycyjna zatrudnialno$¢ definiowana
jest jako zbior indywidualnych cech predestynujgcych jednostki do specyficznej
proaktywnej adaptacji w pracy lub karierze (Fugate, Kinicki, 2008). Ta proaktywna

orientacja pozwala pracownikowi nie tylko radzi¢ sobie na rynku pracy, lecz przede
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wszystkim tworzy¢, identyfikowac¢ i realizowaé szanse na rozwdj swojej kariery
zawodowej. Umiejetno$¢ adaptacji ma szczegdlne znaczenie w aktywizacji 0sob
z niepelnosprawnos$ciami, lecz tak jak w przypadku elastyczno$ci orientacja proaktywna
uzalezniona jest od rodzaju 1 stopnia niepetnosprawnosci (Chodkowski, 2019).
W literaturze autorzy podkreslaja rowniez, ze zatrudnialno$¢ oznacza zdolnosé¢ do
samodzielnego poruszania si¢ po rynku pracy w celu wlasciwego wykorzystania swojego
potencjatu i uzyskania trwatego zatrudnienia. Definicj¢ zatrudnialno$ci nawigzujaca do
poszczegbdlnych kompetencji formutuja Yorke 1 Knight. Wedlug tych autoréw
zatrudnialno$¢ oznacza zestaw wiedzy, umiejetnosci i cech osobowych, ktore przyczyniajg
sig do zwigkszenia bezpieczenstwa zatrudnienia i sukcesu na rynku pracy. W identyczny
sposob zatrudnialno$¢ pojmuja Van der Heijde i Van der Heijden, ktorzy prezentuja
definicj¢ zatrudnialnosci oparta na definicji kompetencji. W ich ujeciu zatrudnialno$¢
stanowi zdolnos¢ stalego utrzymywania, zdobywania lub kreowania pracy poprzez
optymalne wykorzystanie przez dang osobg¢ posiadanych kompetencji zawodowych. Przy
tak rozumianej zatrudnialno$ci osoby z niepelnosprawno$ciami majg szanse zaistnie¢ na
rynku pracy. Oznacza to, ze na zatrudnialno$¢ osob z niepelnosprawnosciami bezposredni
wplyw maja ich kompetencije.

Aktualne podejscie do problematyki zatrudnialno$ci przedstawia definicja
zaproponowana przez Sah¢, Van der Heijdena i Gregara. Niniejsi autorzy zatrudnialno$¢
pojmuja jako potencjat indywidualnej kariery zawodowej, ktory determinowany jest przez
poziom zawodowej (profesjonalnej) wiedzy i umiejetnosci, adaptacyjnos¢ do nowych
obowigzkow i wyzwan zawodowych oraz umiejetnos¢ zarzqdzania przysziqg karierg
zawodowq. Definicja ta wskazuje na istotg cigglego podnoszenia poziomu kompetencji
zawodowych, ale takze na odpowiedzialno§¢ pracownika za rozwoj wlasnej kariery.
W literaturze pojecie zatrudnialno$ci uyymowane jest w dwoch obszarach: waskim (sensu
stricto) 1 szerokim (sensu largo). Zgodnie z waskim rozumieniem zatrudnialnos$¢
uwzglednia umiejetnosci, ktore w okreSlonym czasie czynig kandydata bardziej
atrakcyjnym dla pracodawcow. To ujecie dotyczy krotkiego okresu i nie obejmuje
stopniowego zanikania tradycyjnego modelu kariery zawodowej, ktory oparty jest na
dtugookresowej pracy w jednej organizacji (przez cale zycie zawodowe). Natomiast
w szerszym kontek$cie zatrudnialno$¢ wykracza poza krotkoterminowa zdolnos¢ do
podjecia zatrudnienia. Obecnie kandydat do pracy musi by¢ elastyczny na coraz bardziej
globalnym rynku pracy (Wisniewska, 2015).

W szerszym ujeciu zatrudnialno$¢ powinna dotyczy¢ takich elementow jak zdobycie
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1 utrzymanie zatrudnienia w dtugookresowej perspektywie. Oznacza to, ze winna odnosi¢
si¢ do zjawisk zachodzacych na rynku pracy postepujacej elastycznosci i niepewnosci
zatrudnienia, ograniczania stalego zatrudnienia, ztozonosci $ciezek karier zawodowych
czy pogtebiajacej si¢ luki kompetencyjnej. Obecnie zatrudnialno$¢ pojmowana jako
dynamiczne umiej¢tnosci $cisle powigzane z zatrudnieniem obejmuje trzy zasadnicze
typy:

— zatrudnialno$¢ inicjacyjng oznaczajacg zdolno$¢ do podjecia pierwszej pracy po
zakonczeniu procesu formalnej edukacji lub szkolenia;

— zatrudnialno$§¢ wewnetrzng stanowiacg zdolno$¢ do awansu w ramach struktury
hierarchicznej jednej organizacji, co wigze si¢ ze zwigkszeniem zakresu uprawnien
1 odpowiedzialnosci;

— zatrudnialno$¢ zewnetrzng dotyczacag mozliwosci zmieniania pracodawcow, przy
uwzglednieniu coraz wigkszych rdznic pomigdzy poszczegdlnymi miejscami pracy
(Hofaidhllaoui, 2013).

Oznacza to, ze problem zatrudnialnosci oséb z niepelnosprawnosciami nalezy

rozpatrywa¢ nie tylko w odniesieniu do znalezienia pracy, ale rOwniez jej utrzymania,

co moze by¢ wyzwaniem dla tej grupy (Domanska, 2016). W kontek$cie podjetego
tematu pracy autorka uwaza, ze =zatrudnialno§¢ w odniesieniu do 0s6b

z niepetnosprawnosciami to zdolno$¢ statego utrzymania, zdobywania lub kreowania

pracy poprzez optymalne wykorzystanie przez pracownika posiadanych kompetencji

zawodowych wewnatrz organizacji. Pracownik ten podejmuje dziatania by zdolnos$¢ te
wykreowac lub doskonali¢.
Metoda zwigkszania zatrudnialnos$ci 0sob z niepetnosprawno$ciami moze pomoc

w okresleniu czynnikoéw wptywajacych na sukces zawodowy jednostek oraz dziatan,

ktore nalezy podjac, aby poprawi¢ zatrudnialno$¢ tej grupy. Coraz wigksza dynamika

zmian oraz konkurencyjnos¢ rynku pracy powoduja, Ze zrozumienie tego zagadnienia jest

istotne 1 dla pracodawcy, i1 dla pracownika (Cartner, Austin, Trainor, 2012).

1.1.3. Determinanty zatrudniania osob z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku

pracy z przykladami praktyk przedsi¢biorstw

Determinanty zatrudniania oséb z niepelnosprawnos$ciami na otwartym rynku
pracy odnoszg si¢ do czynnikow 1 dziatan, ktore wplywaja na mozliwos¢ zatrudnienia
tych 0sob przez przedsiebiorstwa. Maja one na celu stworzenie réwnych szans i inkluzji

dla os6b z niepelnosprawno$ciami, umozliwiajagc im pelne uczestnictwo w zyciu
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zawodowym (Kwiatkowska-Ciotucha, Zatuska, Grzeskowiak, 2020). Zatrudnianie oséb
z niepelnosprawnosciami przynosi wiele korzysci zardwno osobom
z niepetnosprawnosciami, jak 1 przedsigbiorcom 1 spoteczenstwu jako catosci
(Paszkowicz, 2007).

Czynniki wplywajace na zatrudnianie os6b z niepetnosprawnos$ciami mozna
sklasyfikowa¢ i podzieli¢ rowniez ze wzgledu na (Struck-Peregonczyk, 2015):
— postawe osoby z niepelnosprawnosciami (potencjalnego pracownika),
— postawe potencjalnego pracodawcy.

Bariery w zatrudnianiu oséb z niepelnosprawno$ciami przedstawiono na

Rysunku 3.
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Rysunek 3. Bariery w zatrudnianiu 0s6b z niepetnosprawnos$ciami

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Struck-Peregoniczyk, 2015
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Z punktu widzenia osoby z niepelnosprawnosciami, do najczestszych czynnikow
wptywajacych na niska aktywnos$¢ zawodowa mozna zaliczy¢ (Barczynski, Radecki,
2008):

— stan zdrowia czyli rodzaj oraz stopien niepelnosprawnosci i wynikajace z tego
przeciwwskazania do podjecia okreslonej pracy oraz dodatkowe potrzeby w zwigzku
z aktywnos$cig zawodowa (np. rehabilitacja, opieka medyczna). Stan zdrowia osoby
z niepelnosprawnosciag bezposrednio moze wptywac na absencje w pracy, tempo czy
wydajnosg¢;

— obawa o utratg¢ renty. Osoby z niepetnosprawnoscia czgsto zyja w falszywym
przekonaniu, iz posiadajac orzeczenie o niezdolnos$ci do pracy, nie moga podjac tejze
pracy, poniewaz utracg Swiadczenia;

— aspekty psychologiczne: brak motywacji, zwigzane z pracqg obawy, leki, przekonanie,
ze nie nadaja si¢ do pracy, zanizone oczekiwania co do jakoS$ci zycia lub zawyzone
w stosunku do pracy;

— przekonanie, ze nie warto pracowaé za pieniadze, jakie proponujg pracodawcy
(czeste w przypadku oséb z niepelnosprawnoscig intelektualng).

Czynniki wplywajace na postawy pracownikow z niepetnosprawnosciami
w miejscu pracy sa kluczowe dla podejmowania decyzji przez pracodawcow
zatrudniajacych te osoby (Binczycki, Tretko, 2015). Oznacza to, ze przede wszystkim
nalezy pracowa¢ nad $wiadomoscia oraz polityka wlaczajaca w miejscu pracy.

Jedng z waznych determinant zatrudniania osob z niepelnosprawno$ciami na
otwartym rynku pracy jest postawa pracodawcow, na ktora ma wptyw (Jankowska, 2012;
Cyran, Wiszniewska, Walisiak-Skorupa,2012):

—  biurokracja wigzaca si¢ z przygotowaniem do zapewnienia odpowiedniego wsparcia
dla o0s6b z niepelnosprawno$ciami. Czasami, aby zatrudni¢ osobeg
z niepetnosprawnoscia, moze by¢ konieczne dostosowanie $rodowiska pracy.
Niektérzy pracodawcy obawiajg si¢ dodatkowych kosztéw zwigzanych z takimi
dostosowaniami pomimo r6znych form dofinansowania;

— obawy prawne, ktére dotycza regulacji prawnych zwigzanych z zatrudnianiem oséb
z niepelnosprawnosciami. Pracodawcy moga obawia¢ si¢ koniecznos$ci speinienia
okreslonych standardéw, ktore mogg wydawac sie skomplikowane lub kosztowne
(Trykhlib, 2020);

— brak $wiadomosci z uwagi na ograniczong wiedze¢ na temat réznych rodzajow

niepetnosprawnosci 1 nie wiedza, ktore modyfikacje srodowiska pracy czy wsparcie
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sg potrzebne dla 0séb z r6Zznymi potrzebami. Z tego tytutu mogg istnie¢ obawy, ze
osoby z niepelnosprawno$ciami nie beda w stanie wykonywaé pracy z takg sama
wydajnoscig jak osoby bez niepelnosprawnosci. To moze by¢ spowodowane brakiem
doswiadczenia w pracy z osobami o réznych potrzebach czy stereotypami
dotyczacymi wydajnosci pracownikéw z niepetlnosprawnosciami (Kolwitz,
Radlinska, 2015).

W  przypadku  postawy  pracodawcy  wobec  zatrudniania = 0sOb
z niepelnosprawnosciami kluczowe znaczenie ma polityka prowadzona przez Panstwo.
Pracodawcy przede wszystkim musza by¢ §wiadomi form wsparcia jakie istniejg przy
zatrudnianiu oso6b o zréznicowanych potrzebach. Oznacza to, ze prowadzona polityka
spoteczna jest zbyt mato ukierunkowana na wsparcie 0sob z niepetnosprawnosciami.

W zatrudnianiu 0séb z niepelnosprawnos$ciami znaczenie majg zarowno czynniki
indywidualne, jak i srodowiskowe (Zuchowska-Skiba, 2018). Wptywaja one na postawy
wspotpracownikdéw ~ wobec  niepetlnosprawnych, co przektada si¢ réwniez
na zatrudnialno$c¢ tej grupy. Do grupy powodow wptywajacych na decyzje o zatrudnieniu

mozna zaliczy¢ (Schur, Kruse, Blanck, 2005; Baba, 2018):

stereotypy 1 uprzedzenia wobec 0so6b z niepetnosprawnosciami. Wspotpracownicy

uwazajg ich za mniej zdolnych i potrzebujacych specjalnego traktowania. Takie

stereotypy sa trudne do zmiany, poniewaz ludzie zwracajg uwage tylko na informacje
zgodne z ich wcze$niejszymi przekonaniami,

— negatywny wplyw lub dyskomfort zwigzany z przebywaniem w poblizu oséb
z niepelnosprawnosciami - zalezy od rodzaju niepelnosprawnosci i moze wigzac si¢
z wigkszym dyskomfortem psychicznym i sensorycznym. Wprowadzenie normy
zyczliwo$ci moze jednak przeciwdziala¢ negatywnym emocjom i prowadzi¢ do
bardziej pomocnego zachowania;

— trudnosci komunikacyjne kiedy wspotpracownicy moga unika¢ interakcji z osobami,
ktore maja niepelnosprawnosci wptywajace na swobode komunikacji, co prowadzi
do napigcia w relacjach interpersonalnych i pracy zespotu. Problemy w komunikacji
moga powodowa¢ dluzsze wykonywanie zadania;

— czynniki osobowos$ciowe z uwagi na to, ze 0soby o wyzszym poziomie agresji, leku,

dogmatyzmu, etnocentryzmu, uprzedzen ogolnych lub o ograniczonej tolerancji dla

niejasno$ci, stabym poczuciu wilasnej wartosci i niezadowoleniu z ciata cze$ciej
przejawiaja uprzedzenia. Badania wykazaty, ze takie cechy osobowosci zwickszaja

ryzyko negatywnych postaw wobec 0sob o zréZznicowane]j sprawnosci.
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Analiza determinant zatrudniania pozwala identyfikowa¢ konkretne obszary,
w ktorych przedsigbiorstwa moga wprowadza¢ zmiany organizacyjne, w celu stworzenia
bardziej przyjaznego srodowiska pracy dla pracownikdéw z niepetnosprawnosciami
(Fraszczak, Kurowski, 2012). Na podstawie tej analizy, organizacje mogg opracowac
strategie i dziatania, ktore umozliwig skuteczne zatrudnienie i rozw6j zawodowy tych
osob (Jach, 2015; Jach, 2017). W odpowiedzi na istnienie potrzeby edukacji
pracownikow dotyczacej sposobow pracy z osobami z niepetnosprawnosciami
1 eliminacji barier komunikacyjnych, przedsigbiorstwo powinno zorganizowac szkolenia,
warsztaty czy mentorstwa, ktore podniosa $wiadomo$¢ pracownikéw i umozliwig
efektywna komunikacje i wspolprace (Morawska-Wilkowska, Krajnik, Remisko, Wolsa,
Kaczmarek, 2009).

Samo rozpoczecie zatrudniania osOb z niepelnosprawno$ciami jest innowacja
spoteczna, jednakze nalezy pamigtac, ze powoduje ona koniecznos¢ wprowadzenia wielu
szczegotowych  rozwigzan, ktéore beda dopasowane do  potrzeb  0sob
z niepetnosprawnosciami (Pilarczyk-Bal, Wysocka, 2010). Dostosowania moga mie¢
charakter technologiczny, organizacyjny, architektoniczny i urbanistyczny. Przyklady

rozwigzan stosowane przez firmy przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Przyktady rozwigzan wprowadzanych przez firmy z uwagi na zatrudnienie
0s0b z niepelnosprawnosciami.

Zrodto: Bukowska, 2019, Houtenville, Kalargyrou, 2012, Evans-Klock, Retournard, 2010

Przyklad rozwigzania oraz firmy,

Charakter ktéra wprowadzily je w Zycie

— programy udzwickawiajace (Grundfos, Honda Motor, Kyobo Life Insurance),
— syntezatory mowy,

Techniczny — powigkszajace czgsei ekranu,

— klawiatury dla os6b jednorecznych,

— biurka z regulowang wysokoscia.

— adaptacja przestrzeni (Grundfos, Honda Motor, Kyobo Life Insurance, Marks &
Spencer, Microsoft, MphasiS, Nokia, Samsung Electro-Mechanics, Sodexo, Sony,
Telefonica, Telenor),

Architektoniczny | — wprowadzenie punktow utatwiajacych orientacje, tasm odblaskowych,

i urbanistyczny — oznakowanie kolorystyczne i fakturowe elementow matej architektury,

— instalowanie wind z powiadomieniami dzwigkowymi,

— montaz pochylni i ramp oraz tworzenie dodatkowych toalet dostosowanych do
potrzeb 0s6b z niepetnosprawnosciami.
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c.d. tabeli 2.

Przyklad rozwiazania oraz nazwa firmy,

Charakter
ktora wprowadzila je w zycie

— wprowadzenie mozliwosci pracy zdalnej,

— wykorzystanie jezyka migowego w komunikacji wewnetrznej (Fast Retailing),

— wzbogacanie materialéw audiowizualnych o napisy (Emst & Young, IBM, Microsoft,
Sony, Telefonica),

— dostosowywanie spotkan integracyjnych do mozliwosci 0sob
Z niepetnosprawnosciami,

— wykorzystanie idei zarzgdzania réznorodnoscia w funkcji personalnej (Carrefour),

— szkolenia i wsparcie dla pracownikow i pracownikéw z niepelnosprawnosciami
(Dow, Grundfos, Honda Motor, Kyobo Life Insurance, Manpower, MphasiS, Nokia,
Samsung Electro-Mechanics, Sodexo, Westpac),

— rekrutacja 0sob z niepetnosprawnosciami (Cisco, IBM, Manpower, Nokia, Sodexo,
Telefonica, Telenor, Walgreens, Westpac),

Organizacyjny

— programy wsparcia rzadu (Delta Holding, Walgreens),
— wsparcie finansowe pracownikow (Accor, Honda Motor).

Raport ,,Disability in the Workplace: Company Practices” wymienia rozne
rodzaje polityki, ktére przedsicbiorstwa obieraja wobec swoich pracownikow
z niepetnosprawnosciami. Kilka konkretnych przyktadow zostalo przedstawionych
w tabeli 2 (Evans-Klock, Retournard, 2010).

Podziat firm na grupy w zalezno$ci od sposobu zaangazowania w zatrudnienie
0s0b ze zréznicowang sprawnoscig oraz obrany model zapewnienia im wsparcia, ma na
celu wyodrebnienie réznych polityk, jakie mogg przyjac firmy w kwestii integracji osob
z niepelnosprawno$ciami na rynku pracy (Tripner, Hrabi, 2019). Pierwsza grupe
stanowig firmy, ktore zatrudniaja osoby z niepelnosprawnos$ciami na rdéznych
stanowiskach 1 oferujga dostosowane dla nich stanowiska pracy oraz szkolenia.
To podejscie zaktada pelng integracje tych 0sob z pozostatg czescig zespotu 1 umozliwia
im rozwijanie swoich umiej¢tnosci. Druga grupa to firmy, ktore angazujg si¢ w rekrutacje
pracownikow z niepelnosprawno$ciami oraz oferuja im specjalne narzedzia, takie jak
oprogramowanie dla niewidomych. Ten model zaklada aktywne poszukiwanie
pracownikow z niepelnosprawnos$ciami oraz zapewnienie im odpowiednich narzedzi, aby
mogli pracowa¢ na rowni z innymi pracownikami. Trzecia grupa to firmy, ktore
zapewniaja wsparcie finansowe. To podejscie zaktada, ze osoby te moga potrzebowac
dodatkowego wsparcia finansowego, na przyktad w przypadku koniecznosci zakupu
specjalistycznego sprzgtu. Firma umieszcza takie dofinansowania migdzy innymi

w swoim pakiecie socjalnym. Warto zaznaczy¢, ze powyzsze grupy to tylko przyktadowe
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podzialy, a wiele firm angazuje si¢ w zatrudnienie 1 wsparcie dla o0sob
z niepelnosprawno$ciami z wykorzystaniem innych narzedzi lub laczac kilka naraz.
Integracja tych osob w $rodowisku pracy wymaga bowiem indywidualnego podejscia
1 dopasowania do konkretnych potrzeb i umiejetnosci kazdej jednostki. (Evans-Klock,
Retournard, 2010).

Analiza przyktadowych rozwigzan zastosowanych przez firmy, nasuwa mysl, ze
przedsigbiorstwa maja rézne mozliwosci, aby zatrudni¢ osoby z niepetnosprawnosciami
(Paszkowicz, 2013). Jednakze, pomimo podejmowanych dziatan, wiele firm, nadal nie
zatrudnia os6b z niepetnosprawnos$ciami. Czgsto barierg jest brak §wiadomosci na temat
tego tematu oraz niewystarczajace wsparcie ze strony panstwa i instytucji (Kubicki,

2017).

1.1.4. Zatrudnialno$¢ osob z niepelnosprawnosciami w Polsce w ujeciu

statystycznym

Wpltyw na =zatrudnienie osdb z niepelnosprawno$cia moze mie¢ rodzaj
niepelnosprawnosci, stopien jej zaawansowania, poziom wyksztatcenia oraz wiek danej
osoby (Sobocinska, 2002). Osoby z niepelnosprawnoscig narzadu ruchu i1 shuchu maja
wigksze szanse na zatrudnienie, cho¢ nadal nizsze niz dla 0s6b pelnosprawnych (Kobus-
Ostrowska, 2018). Natomiast osoby z niepelnosprawnos$cia intelektualng, chorobami
psychicznymi 1 z niepelnosprawnos$cia sprz¢zong maja trudng sytuacj¢ na rynku pracy
(Szczupal, 2014). Poziom wyksztalcenia wplywa na szanse na otrzymanie
zatrudnienia-wyksztatcenie zawodowe (nawet zasadnicze) zwigksza  szanse
w poréwnaniu do wyksztalcenia ogdlnego (Sredniego). Im wyzszy poziom wyksztatcenia
zawodowego, tym wigksze szanse na zatrudnienie, z wyjatkiem wyksztalcenia wyzszego
zawodowego (licencjatu), ktore ze wzgledu na krotki czas obecno$ci w systemie
szkolnictwa, nie jest jeszcze ugruntowane w $wiadomosci pracodawcow i czgsto uwazane
jest za niskiej jakosci (Zukowski, 2015). Oznacza to, ze aktywizacja zawodowa 0sob
z niepelnosprawnosciami stanowi wyzwanie (Jach, 2019). Aby wskaza¢ skale
probleméw w zakresie zatrudnienia, ktora wystgpuje w Srodowisku o0sob
z niepelnosprawnos$ciami ponizej przedstawiono dane statystyczne.

Wykres 1 przedstawia poziom wyksztalcenia osob z niepelnosprawnosciami w %,
najwiecej 0sob posiada wyksztalcenie zasadnicze zawodowe (32,3%), kolejna grupa to
osoby z wyksztatlceniem podstawowym (25,9%) 1 policealnym (24,1%). Najmniejsza

grupe stanowig osoby z wyksztatceniem wyzszym (10,7%) 1 $rednim ogo6lnoksztatcacym
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(7%). Przedstawione dane sugeruja, ze mniejszo$¢ 0sOb z niepelnosprawno$ciami
posiada wyzsze wyksztatcenie, co ma wptyw na ich konkurencyjno$¢ na rynku pracy

(BON, 2021).

25,9% 10,7% Wyzsze

Policealne, $rednie

24 19 zawodowe
,1%

Srednie
ogolnoksztatconce

= Zasadnicze zawodowe,
branzowe

= Podstawowe,

7,0% gimnazjalne

32,3%

Wykres 1. Poziom wyksztatcenia osob z niepetnosprawnosciami w 2021 r.

Zrédto: www.niepelnosprawni.gov.pl

Warto zauwazy¢, ze dane przedstawione na wykresach odnoszg si¢ do oséb, ktore
zdecydowaly si¢ zglosi¢ swoja niepetnosprawno$¢ do ZUS 1 otrzyma¢ decyzje
o niepelnosprawno$ci. Nie sg to dane reprezentatywne dla calej populacji 0sob
z niepelnosprawnosciami w Polsce, poniewaz nie uwzgledniajg tych, ktorzy nie zglosili
swojej niepetnosprawnosci do ZUS/PZON lub nie zostaly uznane za niepetnosprawne.

Dane przedstawione na wykresie 2, wykazaty, ze tylko u nielicznej (4,9% 1 8,8%)
grupy posiadajacych orzeczenie, lekarz orzecznik ZUS, stwierdzil catkowita niezdolno$¢
do pracy i samodzielnej egzystencji. Najwigksza grupe stanowig osoby czgsciowo
niezdolne do pracy ( 88,3% 1 59,2%); (BON, 2021). Przypuszczalnie moze to sugerowac,
ze kryteria orzekania o catkowitej niezdolno$ci do pracy sa obecnie bardziej
rygorystyczne. Co moze wptyna¢ na to, Ze osoby z niepetnosprawno$ciami trudniej
uzyskaja rente z tytulu niepetnosprawnosci. Prawdopodobnie moze to réwniez wynikad
z faktu, ze coraz wigcej 0sob z niepelnosprawnosciami zdolnych jest do podjecia pracy
w warunkach pracy chronionej lub na otwartym rynku pracy. Potwierdzaja to rowniez
dane z powiatowych zespotow do spraw orzekania o niepetlnosprawnosci, z ktérych
wynika, Ze najwigcej osOb posiada orzeczenie o umiarkowanym stopniu

niepelnosprawnosci.
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Wykres 2. Orzeczenia wydane przez ZUS i PZON w 2021 r.

Zrédto: www.niepelnosprawni.gov.pl
Wykres 3 przedstawia liczbe bezrobotnych o0sdb z niepetnosprawnosciami
zarejestrowanych w polskich powiatowych urzedach pracy w koncu 2019 roku,
podzielonych na grupy ze wzgledu na stopien niepetnosprawnosci. Z danych wynika, ze
najwigcej bezrobotnych stanowig osoby z lekkim stopniem niepelnosprawnosci (61,4%),
nastgpnie osoby z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci (36,2%), a najmniej

osoby ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci (2%); (BON, 2019).

2%

znaczny
36%

= umiarkowany

m |ekki

Wykres 3. Bezrobotne osoby z niepelnosprawno$ciami zarejestrowane w powiatowych urzedach
pracy wg stopnia niepelnosprawnosci w koncu 2019 r.

Zrédto: www.niepelnosprawni.gov.pl
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Mozna zauwazy¢, ze im wyzszy stopien niepelnosprawnosci, tym mniejsza liczba
bezrobotnych w danej grupie. Moze to wynika¢ z faktu, ze osoby ze znacznym stopniem
niepelnosprawnos$ci maja duzo wigksze trudnosci w podjeciu pracy, wobec czego czesciej
korzystaja z renty lub innych form pomocy finansowej. Z drugiej strony, osoby z lekkim
lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci sg w stanie podjac prace, ale na rynku
pracy czgsto spotykaja si¢ z dyskryminacjg i trudno$ciami w znalezieniu zatrudnienia
(Pawtowska-Cyprysiak, 2012; BON, 2019).

Analizujagc  przedstawiony wykres 4, mozemy zauwazy¢, ze stopien
niepelnosprawnos$ci ma istotny wplyw na szanse zatrudnienia osoby o zrdéznicowanej
sprawnosci. Z danych wynika, ze tylko 9,6% zatrudnionych oséb niepetnosprawnych ma
znaczny stopien niepelnosprawnosci, co sugeruje, ze osoby ze specyficznymi potrzebami
nadal spotykaja si¢ z wieloma trudno$ciami w znalezieniu pracy. Najwigkszy udziat
stanowig osoby z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci (61.6%). Pozostale
28,8% zatrudnionych 0s6b z niepelnosprawno$ciami to osoby z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci, co oznacza, ze sa w stanie wykonac szereg prac zaréwno fizycznych,
jak 1 umystowych (BON, 2021). Wynik ten wskazuje, zZe osoby
z cze$ciowymi niepetnosprawnos$ciami maja wicksze szanse na znalezienie pracy niz
osoby z cig¢zszymi niepetnosprawnosciami, niemniej jednak nadal napotykaja one pewne

trudnosci.

9,6%

znaczny

= umiarkowany

m |ekKi

61,6%

Wykres 4. Osoby z niepelnosprawnosciami zatrudnione wg stopnia
niepetnosprawnosci w 2021 r.
Zrédto: www.niepelnosprawni.gov.pl
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W literaturze mozna znalez¢ opracowania, w ktdrych przeprowadzane sg analizy
aktywno$ci zawodowej 0sOb z niepetnosprawnosciami, uwzgledniajace wiek, pleé
1 terytorium panstwa (Kaminski, 2022). Pracodawcy osob z niepelnosprawnosciami
rowniez podlegaja badaniu (Ulman, 2010). Gléwny Urzad Statystyczny jest jednostka,
ktéra publikuje obszerne raporty statystyczne dotyczace zatrudnienia 0sOb
z niepetnosprawnosciami. W ramach analizy struktury zatrudnienia autorka dysertacji
przeanalizowala zatrudnienie 0so6b z niepelnosprawnosciami wedtug sekcji PKD, ktore

zaprezentowata na wykresie 5.
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Wykres 5. Struktura pracujacych osob z niepetnosprawnoscig wedhug sekcji PKD
w odniesieniu do aktywnos$ci zawodowej w 2021 r.

Zrédto: www.niepelnosprawni.gov.pl, GUS, 2021 r.
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Wyniki pokazuja, ze ponad 3,4% pracownikéw z niepetlnosprawnosciami jest
zatrudnionych w $rednich i duzych przedsigbiorstwach. Wskaznik zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami wynosi 31,8%, a wspotczynnik aktywnosci zawodowej tych
0sob to 33,9%. Mimo ze statystyki te moga by¢ niezadowalajace, rokrocznie coraz wigcej
0osOb  z  niepelnosprawnosciami  znajduje  prace. Najwiecej  pracownikoéw
z niepelnosprawno$ciami dziala w sektorze uslug administrowania i dziatalno$ci
wspierajacej (30,3%), w tym w dziatalno$ci detektywistycznej 1 ochroniarskiej (18,7%)
oraz dziatalnosci uslugowej zwigzanej z utrzymaniem porzadku w budynkach
1 zagospodarowaniem terendéw zieleni (8,4%) (GUS, 2021). Tendencja ta utrzymuje si¢
od lat, a pracownikéw z niepelnosprawno$ciami mozna najczesciej znalez¢ w firmach
ochroniarskich oraz tzw. firmach zajmujacych si¢ porzadkami. Warto jednak zaznaczy¢,
ze zatrudnienie 0sob z niepetnosprawnosciami w innych branzach réwniez jest mozliwe
1 powinno by¢ promowane.

W 2021 roku w $rednich i duzych przedsiebiorstwach pracowalo 337 tys. osob
z niepetnosprawnos$ciami. Byly one glownie =zatrudnione w sektorze ushug
administracyjnych 1 dzialalno$ci wspierajacej. Na drugim miejscu plasuje si¢
przetworstwo — 23,5% o0s6b pracujacych z niepelnosprawno$ciag, natomiast w opiece
zdrowotnej pracowato ich 10,4%. Na koncu 2021 roku wickszo§¢ o0sob
z niepetnosprawnosciami pracujacych w $rednich 1 duzych przedsigbiorstwach byla
zatrudniona w sektorze prywatnym (75,2%). Wskazany wykres jasno prezentuje kierunki
rynku, w ktorych odnajdujg si¢ osoby z niepelnosprawnos$ciami. Sg to te branze, ktorych
specyfika pracy umozliwia prace osobom o zréznicowanych potrzebach.

Zaprezentowane statystyki wskazuja, ze problem zatrudnialno$ci wsrod osob
z niepelnosprawnos$ciami istnieje i nie zostanie szybko rozwigzany. Brakuje rozwigzan
systemowych. Zatrudnianie 0sob z niepetnosprawnosciami moze stanowi¢ wyzwanie dla
pracodawcow z uwagi na roznorodno$¢ grupy i poziom niepelnosprawnosci (Smoter,
2019).

Ponad 96% o0s6b z niepelnosprawno$ciami jest zatrudnione w mikro i matych
przedsigbiorstwach, ktére nie maja mozliwosci finansowych na spetnienie wszystkich
specyficznych potrzeb pracownikow z niepetnosprawnosciami (Antczak, Grabowska,
Polanska, 2018). Mimo to istniejg zmiany organizacyjne, ktére moga pomoc
w dostosowaniu pracy do potrzeb pracownikdw z niepetlnosprawnosciami. Te zmiany
organizacyjne s3 mniej kosztowne niz zmiany techniczne i moga pomoc w zwigkszeniu

zatrudnienia oso6b z niepetnosprawnosciami na rynku pracy. Takie podejscie moze
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przynies¢ korzys$ci zarowno pracownikom z niepetnosprawnosciami, jak i pracodawcom,
ktorzy zyskaja wykwalifikowanych pracownikow z réznorodnymi umiej¢tnosciami

1 do§wiadczeniem (Grzyb, Morgata, Madejska, 2018).

Podsumowanie rozdziatu 1.1.

1.  Pojegcie niepetnosprawnosci odnosi si¢ do trudnosci w wykonywaniu powszechnie
uwazanych za normalne czynno$ci spoleczne. Moga to by¢ trudnosci
z funkcjonowaniem fizycznym, poznawczym, sensorycznym, emocjonalnym,
atakze zwigzane z zaburzeniami psychicznymi lub chorobami przewleklymi.
Réznice w stopniu nasilenia i rodzaju niepetnosprawno$ci majg istotny wplyw na
rozne aspekty zycia jednostki, w tym na zdolno$¢ do pracy.

2. Pojecie zatrudnialnosci o0s6b z niepelnosprawnosciami nalezy rozpatrywaé
w odniesieniu do ich kompetencji. Ponadto nalezy zwrdci¢ uwage nie tylko na
znalezienie, ale takze utrzymanie pracy przez osoby o zréznicowanych potrzebach.

3. Analiza determinantow zatrudniania pozwala identyfikowaé konkretne obszary,
w ktorych przedsigbiorstwa moga wprowadza¢ zmiany organizacyjne w celu
stworzenia bardziej przyjaznego S$rodowisko pracy dla pracownikow
z niepelnosprawnos$ciami.

4. Dane statystyczne dostepne w literaturze sa opisywane bardzo obszernie
iroznorodnie. Niestety przez roznice terminologiczne 1  orzecznicze

w poszczegdlnych latach danych tych nie mozna poréwnywac.
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1.2. Klasyfikacja niepelnosprawnosci w ujeciu opisu kompetencji osob

z niepelnosprawnosciami
1.2.1. Klasyfikacja niepelnosprawnosci

W literaturze naukowej wyrdzniane sg dwa podstawowe modele postrzegania
niepetnosprawnosci: medyczny i spoteczny (Twardowski, 2018). W pierwszym modelu,
nazywanym takze indywidualnym, niepetnosprawnos¢ jest rozumiana jako bezposrednia
konsekwencja choroby lub uszkodzenia ciata czy umystu (Karas, 2012). Model spoteczny
definiuje to pojgcie inaczej. W tym ujgciu uznaje si¢, ze niepelnosprawnos¢ powstaje
wskutek réznych ograniczen doswiadczanych przez osoby nig dotknigte (Marszalek,
2007). Colin Barnes i Geof Mercer wskazuja w tym zakresie m.in. na indywidualne
uprzedzenia, brak wlasciwych rozwigzan na rynku pracy, edukacj¢ oparta na zasadzie
segregacji ze wzgledu na pelnosprawno$¢ lub jej brak (Barnes, Mercer, 2008).
Przedstawione wyzej dwa modele postrzegania niepelnosprawnosci sg uzupetniane przez
niektorych autorow o kulturowy model niepetnosprawnosci oraz scalony model
niepelnosprawnosci (Wlazto, 2016). W kulturowym modelu niepelnosprawnos¢ definiuje
1 odzwierciedla kultura danej spotecznosci. W tym aspekcie na ksztalt tozsamos$ci osob
z niepetnosprawnoscia wplywaja przede wszystkim dziatania i wysiltki podejmowane
przez nie same, aby by¢ traktowanymi tak jak osoby pelnosprawne. Scalony model
niepetnosprawnosci jest preferowany gtownie w pedagogice specjalnej. To podejscie
badawcze zaleca potaczenie w jedno modelu medycznego (jednostkowego) i modelu
spotecznego, co pozwala na bardzo szerokie ujecie problemu (Gietda, 2015). Tymczasem
modele medyczny 1 spoleczny koncentrujg si¢ gtownie na brakach 1 ograniczeniach osob
z niepelnosprawnosciami. Skupienie si¢ na deficytach moze prowadzi¢ do ograniczania
rownych szans 1 mozliwos$ci rozwoju dla 0sob z niepetnosprawnosciami. Bardzo wazne
jest uznawanie i promowanie podejscia opartego na potencjale i mozliwosciach tych
osoOb, a nie tylko na ich ograniczeniach (Rottermund, Knapik.2017; Rudnicki, 2014).
Oznacza to, ze modele niepetnosprawnosci nie sg ukierunkowane ani na aktywizacje
spoteczng, ani zawodowag grupy o zroznicowanych potrzebach, co moze mieé
bezposrednie przetozenie na zatrudnialno$¢ tych osob.

W literaturze oprocz dysputy na temat wyzej wymienionych modeli powszechnie
stosuje si¢ roznego rodzaju klasyfikacje. Zostaty one omowione w dalszej czesci
dysertacji. Kategoryzacja niepetnosprawnosci ma na celu identyfikacje réznych jej

rodzajow oraz oceng stopnia ich wptywu na funkcjonowanie jednostki (Trojanowska,
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2021). Trzy powszechnie stosowane systemy klasyfikacji to ICF (International
Classification of Functioning, Disability and Health), ADA (Americans with Disabilities
Act) i ICD (International Classification of Diseases) (Cwirlej- Sozafiska, Wilmowska-
Pietruszynska, 2015).

Migdzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania, Niepelnosprawnos$ci i Zdrowia

(ICF) zostata opracowana przez Swiatowa Organizacj¢ Zdrowia (WHO). ICF koncentruje
si¢ na funkcjonowaniu 1 zdrowiu jednostki, uwzgledniajac zarowno aspekty biologiczne,
jak 1 spoteczne. Klasyfikuje niepetnosprawnos¢ na poziomie funkcji i struktur ciala oraz
aktywnosci i partycypacji spotecznej (Ustiin, Chatterji, Bickenbach, Kostanjsek,
Schneider, 2003; Byra, Boczkowska, Duda, 2016). Jednocze$nie obejmuje trzy
ptaszczyzny (Fal, 2018).
Podobnie jak we wczesniej prezentowanych modelach zaszeregowanie opiera si¢ na
brakach, a nie na potencjale oséb z niepetnosprawnosciami. Zdolnos¢ do aktywnosci
zawodowej os6b z niepelnosprawnoscia jest oceniana w ramach modutu dotyczacego
aktywnos$ci jednostki (Wilmowska-Pietruszynska, Bilski, 2013). Klasyfikacja ta byla
wykorzystywana miedzy innymi w projekcie ,,Wypracowanie i1 pilotazowe wdrozenie
modelu kompleksowej rehabilitacji umozliwiajacej podjecie lub powrdt do pracy”
(PFRON). Projekt miat na celu aktywizowanie osob z niepelnosprawnosciami poprzez
przekwalifikowanie zawodowe w zwigzku z powstaniem niepelnosprawnosci.
Klasyfikacji uzyto, aby zweryfikowaé, posiadane przez dang osob¢ kompetencje.
Niestety, wykorzystywane pytania dotyczace posiadanych umiejetnosci byly bardzo
ogolnikowe, a ocene przeprowadzal lekarz. Klasyfikacja w zaden sposdb nie uwzglednia
analizy doswiadczenia ani wiedzy osoby badanej. ICF nie uwzglednia kompetencji osob
z niepelnosprawno$ciami, ktére moga mie¢ wpltyw na ich aktywno$¢ zawodowa
(Dlugokecka, 2019).

Amerykanska Klasyfikacja Niepelnosprawnosci (ADA) to system klasyfikacji
stosowany w Stanach Zjednoczonych. Jest on oparty na definicjach zawartych w Ustawie
o Amerykanskich Osobach z Niepetlnosprawnos$ciami (Americans with Disabilities Act).
Gléwnym celem ADA jest zapewnienie rownego dostepu do miejsc publicznych,
zatrudnienia, uslug i1 innych korzysci spotecznych dla oséb z réznymi rodzajami
niepelnosprawnosci, w  tym  fizycznymi, sensorycznymi, intelektualnymi
1 psychologicznymi (Jankiewicz, Skrypnik, Skrypnik, 2014). Ten akt prawny naklada na
pracodawcow 1 dostawcoOw uslug publicznych obowiazek dostosowania swojego

srodowiska tak, aby umozliwi¢ pelne uczestnictwo 1 réwny dostep dla oséb
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z niepetnosprawnosciami (Chmielewska, 2007; Lesniak, Jakubek, 2016; Lawson, Boyd,
2018).

Miedzynarodowa Klasyfikacja Chorob (ICD) natomiast, to opracowana przez
Swiatowa Organizacje Zdrowia. Chociaz ICD nie jest bezpo$rednio skoncentrowane na
niepelnosprawnosci, wiele krajéw wykorzystuje ja do ich zaszeregowania. ICD zawiera
szeroki zakres kategorii, w ktorych grupowane sg rézne stany zdrowia, w tym choroby,
urazy, zaburzenia psychiczne, defekty wrodzone czy czynniki ryzyka zdrowotnego
(Roztucka, Branicka, 2021; Krawczyk, Swiecicki, 2020). Dzigki jednolitemu i spéjnemu
systemowi mozna lepiej zrozumie¢ wystepowanie chordb, monitorowac ich rozwdj oraz
podejmowac odpowiednie dziatania w celu poprawy opieki profilaktyki zdrowotne;j
(Gaebel, Zielasek, Reed, 2017).

Reasumujac, ocena dzialania, przeprowadzana na przyktad w ramach klasyfikacji
IFC, moze poshuzy¢ jednostce do zrozumienia, zaplanowania zoptymalizowania
czynnosci, takich jak: poruszanie si¢, komunikacja, samodzielna realizacja potrzeb czy
wykonanie pracy (Kirchberger, Coenen, Hierl, Dieterle,. in 2009). W przypadku oséb
z niepetnosprawnosciami, takie rozpoznanie moze realnie wplyna¢ na decyzje o adaptacji
srodowiska czy uzycia technologii pomocniczej (Mazur, 2016). Ocena zdolnosci do
wykonywania czynnos$ci, ktore mozna wykorzysta¢ w ramach klasyfikacji ADA, moze
uwzglednia¢ umiejetnosci 1 zdolnoSci jednostki, w zakresie poruszania si¢ czy
samoobstugi (Zaorska, 2014; Maraschin, 2013). Te umiejetno$ci moga by¢ takze
postrzegane jako kompetencje, ktoére majg wplyw na zdolno$¢ jednostki do poprawy
funkcjonowania 1 wykonywania zadan zawodowych (Walczak, 2011). Klasyfikacja ICD
skupia si¢ na chorobach i ich wptywie na funkcje fizyczne i1 spoleczne oraz mozliwosé¢
wykonywania pracy zawodowej. Bada takze zalezno$¢ migdzy niektorymi cechami,
a funkcjonowaniem w $rodowisku pracy. Przykladowo, jesli dana osoba cierpi na
schorzenie zaburzajace jej zdolno$¢ poznawcza, to moze to wptynaé na jej mozliwos¢
w zakresie wykonywania okreSlonych zadan zawodowych (Les$niak, 2019).
W odniesieniu do podejmowanej tematyki pracy klasyfikacja niepetnosprawnosci jest
istotna z uwagi zrdznicowanie potrzeb oso6b z niepetnosprawnosciami, co ma

bezposrednie przetozenie na podjecie przez nich pracy.
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1.2.2. Ujecie kompetencji w klasyfikacji niepelnosprawnosci

Problem zdefiniowania kompetencji stanowi szeroki obszar analizy przez
wspotczesnych naukowcow zardwno w zakresie zarzadzania, jak 1 nauk pokrewnych.
Analiza literatury pozwala na sformulowanie twierdzenia, ze istnieje ogromna
réznorodno$¢ definicyjna pojecia kompetencje, co wplywa na interdyscyplinarny
charakter tego pojegcia. Niniejsza tematyka zainteresowali si¢ naukowcy réznych
dyscyplin naukowych. Badacze prowadza dyskurs naukowy na temat pojecia
kompetencji, jak rowniez jej klasyfikacji. Dla badaczy istotna jest analiza kompetencji
w aspekcie funkcjonalnym 1 jej zgodnosci z przebiegiem r6znego rodzaju karier (Nosal,
1999; Chmiel, red., 2007; Staniszewska, 2014). Mimo bogactwa teoretycznego
1 praktycznego w zakresie definiowania kompetencji w literaturze (Filipowicz, 2005),
brakuje jednej, spojnej definicji kompetencji. Definicje formulowane przez
poszczeg6lnych autorow (Pocztowski 2001; Levy-Leboyer 1997; Sajkiewicz 2002;
Rostkowski 2004; Oleksyn 2016; Rakowska, 2008; Sitko-Lutek 2013) r6znig si¢ liczba
komponentow ujmowanych w pojeciu kompetencja. Niektore definicje (Furmanek, 1997)
zawieraja zaro0wno cechy osobowosci, emocje, zachowania, natomiast inne — swoja
uwage skupiaja si¢ na aspekcie zadan zawodowych.

Za prekursora w wyodrgbnianiu komponentéw kompetencji uwaza si¢ Richarda
Boyatzis’a. W toku definiowania kompetencji zawodowych, wraz z wykreowaniem
kolejnych definicji, pojawily si¢ modyfikacje istotnie zmieniajace podejscie do
interpretacji kompetencji (Whiddett, Hollyford, 2003). Kierunkiem zmian bylo
identyfikowanie kompetencji ze zbiorem cech czlowieka np. ze zdolno$ciami,
motywacja, postawami. Zaobserwowano, Ze wymagania na stanowisku, ktore stawia si¢
czlowiekowi, powinny by¢ poréwnane z jego kompetencjami (Perkowska-Klejman,
2019).

Znaczna wigkszo$¢ naukowcoOw wskazuje identyczne elementy budujace
kompetencje: umiejetnosci, wiedzg, predyspozycje osobowosciowe, postawy czy wzorce
zachowan 1iuprawnienia. Do elementow, ktore pojawiaja si¢ w licznych definicjach
naleza: wiedza, umiejetnosci 1 postawy. (Staniszewska, 2014; Kowalczyk, Kroenke,
2020).

Kompetencje nalezy rozumie¢ jako zbior wiedzy, umiejetnosci 1 cech osobowych
pozwalajacych na skuteczne wykonywanie zadan oraz efektywne osigganie celow na

danym stanowisku pracy. Tak rozumiane kompetencje moga odnosi¢ si¢ zaréwno do
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stanowiska pracy (model kompetencji stanowiska), jak i do osoby wykonujacej pracg na

tym stanowisku w tym osoby z niepetlnosprawnosciami (kompetencje pracownika)

(Bienkowska, Brol, 2011). Kompetencje w pracy, powinny uwzglednia¢ wymagania

stawiane przez t¢ prace przy jednoczesnej realizacji celow szczegdtowych, jak i ogolnych

na danym stanowisku. W literaturze jako osobg¢ kompetentng traktuje si¢ osobg
posiadajaca szczegotowy zakres wiedzy, umiejetnosci i odpowiedzialnosci do
realizowania okreslonego zadania (Kopalinski, 1989). Oznacza to, ze w terminologii
kompetencji nie ma rozréznienia na osoby sprawne czy z niepelnosprawnosciami.

Posiadanie ,,deficytéw zdrowotnych” przez osoby z niepelnosprawnos$ciami nie

determinuje ich kompetencji.

Kompetencje tak jak niepelnosprawno$¢ réwniez mozna sklasyfikowac
(Stallkamp, Schlipsing, Salmen, Igel, 2011; Ouyang, Winsnes, Hjelmare, Cesnik,
Akesson, Lundberg, 2019). Jedng z takich klasyfikacji prezentuje Oleksyn, ktory dzieli
kompetencje na (Oleksyn, 2006):

— zawodowe (ogélne) — wyszczegdlnione 1 wspdlne dla okreslonych zawodow.
Kompetencje te sa uniwersalne, niezaleznie od tego, w jakim przedsi¢biorstwie
wykonywany jest ten zawodd;

— stanowiskowe — zwigzane z okre§lonym stanowiskiem pracy lub rolg
w przedsigbiorstwie;

—  korporacyjne — identyczne dla wszystkich pracownikéw danego przedsigbiorstwa.

Roéznorodnos¢ 1 jednoczesnie ztozonos¢ definicji kompetencje sprawia, ze mozna
je klasyfikowa¢ w kategorii: kompetencji wymaganych (odnoszac je do konkretnych
stanowisk) 1 kompetencji posiadanych przez konkretnego pracownika (Staniszewska,
2014; Le, Winsnes, Axelsson, Xu, 2022).

Do najchetniej wymienianych w literaturze komponentéw kompetencji naleza
(Sajkiewicz red.,2002; Czapla, 2011):

— wiedza (ogolna, specjalistyczna), ktéra uwzglednia to co pracownik nauczyt si¢ w
procesie edukacji na kazdym poziomie, jak rowniez w procesie samoksztalcenia sig¢;

— umiejetnosci (techniczne, spoteczne, stanowiskowe, itp.) uwzgledniaja to, co
pracownik potrafi wykona¢ czesto utozsamiane bywaja z doswiadczeniem badz
zdolnos$ciami do dziatania (Staniszewska, 2014).

Niniejsze elementy kompetencji wymieniane sg przez wielu autordw, natomiast
komponenty te moga by¢ rozszerzone i1 moga uwzglednia¢ (Oleksyn, 2002;

Moczydtowska, 2008):
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— uzdolnienia — dotyczg tatwosci zdobycia nowych kompetencji i doskonalenia juz
posiadanych;

— predyspozycje — odnoszg si¢ do wrodzonych zdolnosci pracownika do
podejmowania dziatan wiasciwych dla niego, co wynika z uwarunkowan
genetycznych, srodowiskowych badz osobowosciowych;

— postawy i1 zachowania oczekiwane w miejscu pracy — sklonnos$¢ pracownika do
reagowania pozytywnie (konstruktywnie) lub negatywnie (destruktywnie) na
okreslone sytuacje , badz osobg;

— motywacja —  stan  gotowosci do  podjecia  przez  pracownika
okreslonego dziatania;

— zdrowie i kondycje fizyczng — powigzane z pracg na konkretnym stanowisku (np.
sprawno$¢ fizyczna, zdolnosci manualne, zdolnosci psychofizyczne);

— formalne uprawnienia do podejmowania dzialania, podejmowania wszelkiego
rodzaju decyzji i wydawania polecen;

— samoocena wynikajaca z funkcjonowania w grupie spotecznej w pracy obejmuje
relacje 1 zdolno$¢ do wspotpracy;

Przy omawianiu klasyfikacji i komponentéw kompetencji warto zaznaczy¢, ze
chodzi o zdolno$¢ cztowieka do skutecznego wykorzystywania nabytej wiedzy,
umiejetnosci oraz wykorzystania cech osobowych. To wszystko ma na celu budowanie
relacji, sieci wspotpracy, osiggania celow przedsigbiorstw. Dla pracodawcy istotne jest
generowania wynikow 1 spetniania standardow, co ma zwigzek z podejmowang praca
(Suchodolska, 2013; Staniszewska, 2014). Oznacza  to, ze osoby
z niepetnosprawnosciami réwniez majg zdolnos$ci, wiedze i umiejetnosci, ktore moga by¢
wykorzystane do budowania relacji, osiggania celow i spetniania standardow w zwigzku
z zajmowanymi przez nie stanowiskami (Litwinski, Sztanderska, 2010). W kontekscie
kompetencji 0s6b z niepelnosprawnosciami istotne jest, aby rozpoznawac i doceniaé
indywidualne umiejetnosci oraz szuka¢ sposobow na wykorzystanie ich potencjatu
(Wolska, 2015).

Réznica migdzy kompetencjami osoby w pelni sprawnej, a osoby
z niepetnosprawnoscig moze by¢ zroznicowana i zaleze¢ od konkretnego przypadku
(Havercamp, Barnhart, Robinson, Smith, 2021). Wazne jest, aby unika¢ uogoélnien,
poniewaz wiedza 1 umiej¢tnosci kazdej osoby s3 indywidualne i1 zaleza od jej
doswiadczen, edukacji, szkolen 1 innych czynnikéw (Andrews, 2019). Osoba

z niepelnosprawnoscig moze mie¢ takg sama wiedzg 1 umiejetnosci w wielu obszarach,
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jak osoba w pelni sprawna. Na przyktad, moga posiada¢ wiedz¢ specjalistyczng,
umiejetnosci techniczne, zdolno$ci analityczne, kreatywno$¢ czy umiejetno$¢ pracy
zespotowej (Chmielewska, 2007), zdolnosci adaptacyjne, umiejetno$¢ radzenia sobie
z wyzwaniami, empati¢, zdolno$¢ do rozwigzywania problemow czy elastycznos$¢
w podejsciu do roéznych sytuacji (Eddey, Robey, 2005). Istotne jest, aby doceniaé
réznorodno$¢ wiedzy 1umiejetnosci osdb z niepetnosprawnos$ciami i dawaé im

mozliwos¢ wykorzystania swojego petnego potencjatu (Wtodek, Bochni, 2013).
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1.2.3. Kompetencje osob z niepelnosprawnosciami w odniesieniu do ich zdolnosci

i zjawiska kompensacji

Kompensacja, a kompetencja sa dwoma r6znymi pojgciami, ale mogg mie¢ pewne
powigzania w kontekscie osob z niepelnosprawnosciami (Jakimiuk, 2011). Zjawisko
kompensacji jest procesem, w ktorym zdrowy narzqd catkowicie przejmuje funkcje
utracong przez inny narzqd lub uszkodzony narzqd czesciowo zastepuje funkcje. Jest to
naturalny proces obecny u kazdego cztowieka, ktory zostaje ujawniony po roznego
rodzaju urazach lub wypadkach (Cendrowski, 2015). Kompensacja nastepuje w wyniku
odpowiednio dobranej rehabilitacji i jest zwigzana z procesem adaptacji i regeneracji.
Proces kompensacji zalezy od kilku czynnikéw, takich jak umiejscowienie stanu
chorobowego, rozmiar uszkodzenia narzadu, tempo powstawania defektu, ogoélny stan
zdrowia pacjenta, wiek 1 motywacja w powrocie do zdrowia (Kutak, Okurowska-Zawada,
Sienkiewicz, Paszko-Patej, 2014). Dzigki temu zjawisku osoba z niepelnosprawno$ciami
moze nauczy¢ si¢ wykorzystywac inne zdrowe narzady do przejgcia utraconej funkcji lub
wykorzysta¢ uszkodzony narzad do czeSciowej kompensacji (Otrgbski, Wiecek, 2014).
Z uptywem czasu 1 odpowiednim dobraniem ¢wiczen, kompensacja staje si¢ trwala
imoze stanowi¢ utatwienie w spotecznym funkcjonowaniu oraz umozliwi¢ osobie
z niepelnosprawnos$ciami prowadzenie wzglednie normalnego zycia (Koztowski, 2011).
Cho¢ osobie o zroznicowanej sprawnosci schorzenie moze odebra¢ pewne umiejetnosci,
takie jak wzrok, stuch, samodzielne myslenie czy poruszanie sig¢, to ludzki organizm ma
zdolnos¢ kompensowania tych brakow poprzez wigkszg sprawnos¢ innych zmystéw lub
zmodyfikowane predyspozycje psychiczne (Komorowska, Koztowski, 2021).
Na przyktad, osoba niewidoma moze wykaza¢ wyjatkowa czulos¢ w dotyku, wechu,
reakcji na dZzwigki 1 drgania. Dzigki temu moze by¢ doskonatym masazystg lub odnalez¢
si¢ w zawodach, w ktorych istotna jest wrazliwo$¢ innych zmystow niz wzrok. Podobnie,
osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng mogg mie¢ trudnosci z samodzielng pracg lub
podejmowaniem samodzielnych decyzji, ale ich ograniczenia otwieraja mozliwos¢
wykonywania prostych, monotonnych i powtarzalnych zadan. Wykonujac takie prace,
ktéore innym pracownikom przynosza frustracje 1 demotywacj¢, osoby
z niepelnosprawnos$cig intelektualng potrafig znalez¢ swoje miejsce 1 odnalez¢ sig
zawodowo (Jagielska, 2016). Inng odstong kompensacji jest stosowanie strategii,
narzedzi lub dostosowan, ktére maja na celu zrekompensowanie lub zlagodzenie

pewnych ograniczen wynikajacych zniepelnosprawnosci. Moze to obejmowac
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korzystanie z technologii wspomagajacych, dostosowanie $rodowiska pracy Ilub
zastosowanie specjalnych metod lub technik (Wolska, 2015). Na przyktad osoba
z niepelnosprawnoscig wzroku, ktéra korzysta z technologii wspomagajacych czy
specjalnych metod nauki, moze rozwija¢ umiejetnosci technologiczne i1 zdolnosci
adaptacyjne, co przyczynia si¢ do zwigkszenia jej kompetencji w tych obszarach
(Wieremiej, 2018). Zatem istotne jest, aby nie utozsamia¢ kompensacji z brakiem
kompetencji. Osoba z niepelnosprawnoscig moze posiada¢ réznorodne kompetencje,
niezaleznie od koniecznos$ci korzystania z pewnych form kompensacji (Medrzycki,
Matecka- Lyszczek, 2021; Rosalska, 2015; Majewska, 2010). Warto doceniac
1 uwzglednia¢ zarowno kompetencje, jak i potrzeby kompensacyjne, aby zapewnié petne
wykorzystanie potencjalu 1 rdwng szanse dla 0sob z niepelnosprawnosciami (Banka,
1995). Opisywane zjawisko jest wazne w odniesieniu do podejmowanej tematyki w pracy
poniewaz wskazuje, ze osoby z niepetnosprawnosciami, majg szanse na aktywnos¢
zawodowg niezaleznie od schorzenia.

Oprocz procesu kompensacji nalezy pamigtac, ze osoby z niepetnosprawnosciami
maja dodatkowe umiejetnosci, ktore mozna nazwa¢ nadkompetencjami w kontekscie
pracy (Kocér, 2019). Nadkompetencje moga obejmowaé obszary, takie jak kreatywnos$¢,
empatia, umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw czy przywodztwo (Mazurek-
Kucharska, 2006). Przetozeni, ktérzy sa $wiadomi nadkompetencji pracownikdéw
z niepetnosprawnosciami, maja mozliwo$¢ dostosowania stanowiska pracy w sposob
bardziej efektywny (Eraut, 1998). Poprzez uwzglednianie tych umiejetnosci przy
okreslaniu zakresu zadan, obowigzkéw 1 odpowiedzialnosci, mozna stworzy¢ srodowisko
pracy, ktore jest bardziej zgodne z potrzebami zaréwno pracownika, jak 1 pracodawcy
(Kalbarczyk, Frawniczak, Magnuszewska-Otulak, Zegarek, 2009). Dostosowanie
stanowiska pracy oparte na nadkompetencjach pracownikoéw z niepetnosprawnosciami
moze przynie§¢ wiele korzy$ci. Oznacza to, ze pracownicy otrzymuja szansg
wykorzystania swoich mocnych stron co przyczynia si¢ do ich wigkszej satysfakcji
z pracy 1 wigkszej motywacji do osiagania sukcesow. Pracodawcy natomiast moga
czerpa¢ korzysci z bardziej efektywnego wykorzystania potencjatu pracownikow,
zwigkszenia innowacyjnosci 1 jako$ci pracy (Giemza, Sawicz, Kalisz, Symoton, Ibisz,
Wiech-Lazor, Lewicki, 2009). Wazne jest, aby przetozeni byli otwarci na dialog
z pracownikami z niepetnosprawnosciami, by dzigki temu dowiedzie¢ si¢ wigcej o ich

nadkompetencjach i sposobie wykorzystania ich w miejscu pracy (Harris, 2009).
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W literaturze mozna znalez¢ opracowania, ktéore maja pomoOc osobom

z niepetnosprawnosciami  w  aktywnosci zawodowej. Dla danego rodzaju
niepetnosprawnosci sformutowano charakterystyki zawodéw, w ktérych potencjalny
pracownik z niepetnosprawnosciami mogtby si¢ odnalez¢ (CIOP, 2019). Tabela 3
przedstawia przyktadowa charakterystyke zawodow (nie jest ona kompletna z powodu
nieuwzglednienia stopnia niepelnosprawnos$ci). Istotne jest natomiast uwzglednienie
poziomu utraty wzroku, poniewaz ma to wplyw na zdolno$ci kompensacyjne danej

osoby. Wybor zawodow jest do$¢ przypadkowy. Przyktadowo, osoba catkowicie

niewidoma nie bedzie w stanie odnalez¢ si¢ na stanowisku ochroniarza lub florysty.

Tabela 3. Klasyfikacja zawodowa osoby z niepelnosprawnosciami wzroku

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: CIOP, 2019.

Niepelnosprawnos¢

Przykladowe zawody wg CIOP, ktore
moga wykonywa¢ osoby

z niepelnosprawnosciami

Zarzut lub trudnosé
w realizacji okreslonego

zawodu

Niepelnosprawnosé
wzroku

prawnicy, programisci, thumacze,
nauczyciele, psychologowie, pracownicy w
przedszkolu, pracownicy ochrony, florysci,
kucharze, muzycy, instruktorzy tanca,
stroiciele instrumentow, bibliotekarze,
pracownicy akademiccy, telemarketerzy,
menedzerowie, informatycy, osoby
duchowne, literaci, masazysci, doradcy
zawodowi, dziennikarze, realizatorzy
dzwigku, animatorzy kultury, pracownicy
dziatu marketing i PR (Public Relations),
wytworcy rekodzieta artystycznego.

Przy znacznej
niepetnosprawnosci wzroku
trudno bedzie realizowac
obowiazki pracownika
przedszkola (praca

z dzieckiem) lub ochrony.

Niepelnosprawnosé
ruchu

pracownicy w przedszkolu, pracownicy
ochrony, florysci, kucharze, muzycy,
instruktorzy tanca, stroiciele instrumentow,
bibliotekarze, pracownicy akademiccy,
telemarketerzy, menedzerowie,
informatycy, prawnicy, programisci,
thumacze, nauczyciele, psychologowie,
osoby duchowne, literaci, masazysci,
doradcy zawodowi, dziennikarze,
realizatorzy dzwieku, animatorzy kultury,
pracownicy dziatu marketingu i PR (Public
Relations), wytworcy rekodzieta
artystycznego.

Praca we wskazanych
zawodach uzalezniona jest od
stopnia niepetnosprawnosci.

Opis niepelnosprawnos$ci pracownika moze dostarczy¢ pewnych informacji na

temat jego ograniczen lub wyzwan, ale nie jest wystarczajaca podstawa do wyciggania

jednoznacznych wnioskow o wszystkich jego zdolnosciach. Niepelnosprawnos$¢ moze

48



mie¢ roézny wplyw na obszary funkcjonowania jednostki, a kazda osoba
z niepelnosprawnos$cia ma indywidualny zestaw umiej¢tnosci, talentow i zainteresowan
(Herr, Cramer, 2001). Dlatego wazne jest, aby spojrze¢ na takiego pracownika
catosciowo, uwzgledniajgc zarOwno jego ograniczenia, jak i zdolnosci. W przypadku
oceny zdolnosci pracownika zniepelnosprawno$cia istotne jest uwzglednienie
dostosowan i1 wsparcia, ktore moga pomoc mu wykorzysta¢ pelni¢ swego potencjatu
(Zakrzewska, 2015). Najlepszym podejsciem jest przeprowadzenie oceny indywidualne;,
uwzgledniajacej wiedze, umiejetnosci 1 doswiadczenie pracownika, niezaleznie od
niepetnosprawnosci (Sidor-Rzadkowska, 2020). Wazne jest rdéwniez zapewnienie
odpowiednich narzedzi, dostosowan i szkolen, ktére pomoga wykorzysta¢ mocne strony
1 rozwija¢ si¢ zawodowo (Michalska, 2022). Wreszcie, warto zauwazy¢, ze osoby
z niepetnosprawnosciami czgsto staja w obliczu wyzwan i konieczno$ci pokonywania
dodatkowych przeszkdd. Jednak maja takze potencjat do przynoszenia wartosci dodanej
na miejscu pracy dzieki swoim ro6znorodnym perspektywom, umiejgtnosciom
adaptacyjnym i1 dos§wiadczeniom (Krysiak-Kos$cianska, 2018). Nie mozna jednoznacznie
stwierdzi¢, ze posiadanie jednego typu niepetnosprawnosci predysponuje do innych
zdolnosci (Wiecek, Ksigzek, 2017). Kazda niepelnosprawnos$¢ jest unikalna i moze mie¢
r6zny wpltyw na rozwdj i zdolnosci danej osoby (Kornas-Biela, 2006). W literaturze
tematu zarowno polskiej, jak 1 zagranicznej trudno znalez¢ opracowania na temat proby
sklasyfikowania kompetencji zawodowych os6b z niepetnosprawnosciami. Podejmuje
si¢ problematyke kompetencji spotecznych 1 zawodowych osob z niepetnosprawnoscia,
np. intelektualng, (Nowak, Muszynski, 2018) ale s3 to opracowania zwigzane ze
sposobem nabywania tych kompetencji, a nie ich pomiarem. Ponadto w literaturze mozna
znalez¢ wiele opracowan na temat edukacji, czynnikdw wptywajacych na podnoszenie
kompetencji o0s6b z niepetnosprawnosciami  (Buchwald, 2017). Kompetencje
bezposrednio wptywaja na aktywizacje zawodowg oséb z niepelnosprawnos$ciami.
Systematyczne niwelowanie obecnie wystepujacych czynnikoéw utrudniajacych proces
rozwoju kompetencji zawodowych o0s6b z niepelnosprawnosciami bedzie sprzyjaé
procesowi systematycznego niwelowania probleméw z ich zatrudnianiem na otwartym
rynku pracy w Polsce (Rydzewski, Maciejewska, Bielecka-Prus, b.d., Czyrka, 2019).
Podjecie przez osoby z niepetlnosprawnosciami pracy nalezy traktowac¢ jako element
procesu ich usamodzielnienia si¢ m.in. w aspektach ekonomicznym i psychospotecznym
(Buchwald, 2017; Catek, Luszczak, 2016; Pruchniak, 2016; Skrzypa, Wolan-
Nowakowska, 2022).
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Podsumowanie rozdzialu 1.2.

1. Wystepujace modele niepetnosprawnosci oraz jej klasyfikacja oparta jest przede
wszystkim na ograniczeniach sprawnosci i deficytach, nie uwzglednia ona jednak
aktywno$ci zawodowej 0séb z niepelnosprawnos$ciami.

2. W literaturze definiowane pojecie kompetencji oraz jej komponenty sa
nierozroznialne w odniesieniu do osoéb sprawnych oraz z niepelnosprawnosciami,
co wskazuje na uniwersalno$¢ tego pojecia, wobec czego osoba
z niepetnosprawnos$ciami moze by¢ osobg kompetentna.

3.  Omawiajac kompetencje osob z niepelnosprawnosciami szczegdlng uwage nalezy

zwroci¢ na zjawisko kompensacji czy na nadkompetencje tej grupy spoteczne;.

1.3. Metody i narzedzia do badania kompetencji osob

z niepelnosprawnosciami

Badanie kompetencji pracownikéw jest istotnym dzialaniem dla organizacji,
pozwala ono bowiem oceni¢ wiedzg 1 umiejetnosci zespotu. Jest to szczegdlnie istotne
w odniesieniu do podejmowanej tematyki rozprawy. Na zwigkszanie zatrudnialnosci
osOb  zniepelnosprawno$ciami  moga mie¢  wplyw ich  kompetencje
(Brzezinska, Kaczan, Piotrowski, Rycielski, 2008). Oznacza to, ze analiza metod badania
kompetencji jest wazna dla realizacji celu rozprawy. Istnieje wiele réznych mozliwos$ci
oceny umiejetnosci, z ktorych kazda ma swoje zalety i ograniczenia (tabela 4).
W literaturze wyrdznia si¢ nastepujace metody wykorzystywane do badania kompetencji
(Szymanska-Wieczorek 2012, Jurek, 2012; Bochniarz, 2018):

—  wywiady strukturalne,

— testy kompetencyjne;

— obserwacje w miejscu pracy,

— Assessment & Development Center,

— gry komputerowe.
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Tabela 4. Analiza wad i zalet wybranych narzg¢dzi do badania kompetencji

Zrédto opracowanie whasne na podstawie: Szymanska-Wieczorek 2012, Jurek, 2012

strukturalne

szczegdlowych pytan 1 wyjasnianie
watpliwo$ci w czasie rzeczywistym,
mozliwo$¢ adaptacji pytan i tematow
w trakcie wywiadu, aby bardziej
precyzyjnie zbada¢ kompetencje
pracownika.

Narzedzia
do badania Zalety Wady
kompetencji
zapewnienie bezposredniej interakcji
miedzy badaczem i pracownikiem, co czasochtonnoé¢ zardwno dla badacza,
pozwala na glebsze zrozumienie jego jak i pracownika,
doswiadczen, podatnos¢ na subiektywizm badacza,
~ Wywiady umozliwienie zadawania Wplyw przekonan badacza

i uprzedzen na ocene kompetencji,
ryzyko, ze pracownik moze
odpowiada¢ w sposob, ktory uwaza za
oczekiwany, zamiast dostarczac
rzeczywiste informacje.

obiektywne dane i wskazniki oceny,
pozwalajg na oceng konkretnych
umiejetnosci 1 wiedzy pracownikow,

brak uwzglednienia kontekstu
rzeczywistej pracy i zachowan
pracownika,

W miejscu pracy

0 kompetencjach pracownikow, moze
by¢ stosowana w czasie
rzeczywistym, co umozliwia
natychmiastowe udokumentowanie
obserwacji.

— Testy ) nie jest reprezentatywna dla
kompetencyjne stosovx(fiany W sposob Tt roznorodnych aspektow kompetencii,
;Zs:jvr;n;”vyvz‘r’lfny (':Oélivartr‘:;zlzy nie uwzglednia czynnikow, takich jak:
oracownikami. postawy, komunikacja interpersonalna
czy umiejetnos¢ pracy w zespole.

Zap ewnia} l'aezpf)é'redni’q N bserwacjg ograniczona do okreslone-go
Zachowa.n 1 umicjetnoset . momentu w czasie i nie uwzglednia
I,) MCOWKOW W rzeczywistym dtugoterminowego zachowania praco-
srodowisku pracy, wnika,

— Obserwacja Dostarcza konkretnej informacji

moze by¢ podatna na subiektywizm
obserwatora,

duza ilos¢ czasu i zasobow

w przypadku obserwacji wielu
pracownikow.

— Assessment &
Development
Center (A&DC)

precyzyjna ocena kompetencji na
podstawie wykonywanych zadan
symulacyjnych, co pozwala na
realistyczng oceng umiejgtnosci

i zachowan badanych osob,
wieloaspektowe podejscie —
uczestnicy musza wykazac si¢
kompetencja-mi w réznych
kontekstach i sytuacjach, co
umozliwia bardziej kompleksowa
oceng ich umiej¢tnosci,
réznorodne zastosowanie szeroko
stosowana w procesach rekrutacji,
awansu zawodowego, identyfikacji
obszaréw rozwoju i planowania
kariery.

wymaga duzego nakladu czasu

i zasobow — sesje A&DC trwajg od
kilku do kilkunastu godzin,
czasochtonne i kosztowne zar6wno
dla organizaciji, jak i dla badanych
0s6b,

subiektywno$¢ oceny. Ocena
kompetencji dokonywana przez
asesorow opiera si¢ na ich
obserwacjach.
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c.d. tabeli 4.
Narzedzia
do badania Zalety Wady

kompetencji

— pozwalajg na symulacje
realistycznych sytuacji
zawodowych, w ktorych badany
musi podejmowac decyzje
i dziata¢ w dynamicznym
srodowisku. Dzigki temu ocena
kompetencji moze by¢ bardziej
precyzyjna i odzwierciedla¢
rzeczywiste umiejetnosci
i zachowania badanej osoby,

— sginteraktywne i angazujace, co
przektada si¢ na wigksze
zaangazowanie badanego. Osoba
poddana diagnozie moze by¢

Gry komputerowe bardziej sktonna do wykazania
pelnego zakresu swoich
umiejetnosci 1 zachowan, poniewaz
wirtualne srodowisko gry pozwala
jej na swobodne dziatanie
i eksperymentowanie,

— Umozliwiaja gromadzenie danych
na temat podejmowanych przez
badanego decyzji, podejscia do
problemoéw, czasu reakcji
i efektywnosci dziatan. Te
informacje moga by¢ poddane
analizie 1 ocenie, co przyczynia si¢
do bardziej obiektywnej diagnozy
kompetencji zawodowych.

— nie wszystkie kompetencje moga by¢
adekwatnie oceniane w kontekscie
gier, a niektore umiejetnosci, takie jak
komunikacja interpersonalna czy
negocjacje, moga by¢ trudne do
symulacji w wirtualnym srodowisku,

— konieczne jest zapewnienie
odpowiedniego wsparcia
i interpretacji wynikow, aby gry
komputerowe mogty by¢ skutecznie
wykorzystane w procesie diagnozy
kompetencji zawodowych.

Kazda z tych metod ma zalety 1 wady 1 moze dostarczy¢ cennych informacji na
temat kompetencji pracownikow, o ile sa odpowiednio przeprowadzane i interpretowane.
Niemniej istnieja pewne czynniki, ktore moga ogranicza¢ ich skuteczno$¢ (Mantura,
2016). Wywiady strukturalne sg podatne na subiektywizm, zalezne od umiejgtnosci
ankieterow 1 mogg by¢ obarczone ryzykiem bledow poznawczych (Rakuszewska-
Pawelek, 2006). Z kolei testy kompetencyjne moga ocenia¢ jedynie okreslone
umiejetnosci 1 nie uwzglednia¢ pelnego zakresu kompetencji niezbednych do
wykonywania danej pracy, dodatkowo moga by¢ mniej efektywne w ocenie spotecznych
umiejetnosci  (Smolka, 2011; Bradowska, Kostecka — Rogowska, Kozak, 2013).
Obserwacja na miejscu pracy rowniez moze mie¢ swoje ograniczenia. Praca
w naturalnym srodowisku moze wptywac¢ na zachowanie pracownika, prowadzac do tzw.

efektu obserwatora lub efektu ,,grania dla widzow”. Ponadto obserwatorzy moga mie¢
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trudnosci w obiektywnym 1 systematycznym ocenianiu wszystkich aspektow pracy
pracownika w czasie rzeczywistym (Grabus, 2019). Wszystkie te metody warto stosowac
w potaczeniu z innymi metodami oceny, takimi jak ocena przez przetozonych, ocena
wspotpracownikow lub feedback od klientow, aby uzyska¢ kompleksowg i wiarygodnag
oceng kompetencji zawodowych pracownikow (Wieczorek-Szymanska, 2011,
Jurek 2012).

W przypadku grupy oséb z niepetnosprawnosciami zastosowanie odpowiednich
metod badania kompetencji jest szczegdlnie wazne. Analiza umiejetnosci tych osob
wymaga podejécia opartego na zrozumieniu ich indywidualnych potrzeb i mozliwosci
(Porchomiuk, 2014). Przeprowadzenie testow kompetencyjnych, wywiadow, obserwacji
jest mozliwe réwniez wobec 0sOb o zrdéznicowanej sprawno$ci. Nalezy pamietac, ze
metody te stosuje si¢, aby zrozumie¢ umiejetnosci tej osoby w obszarach, takich jak
umieje¢tnosci spoteczne i zdolno$ci poznawcze (Chmielewska, 2007). Metodyka badan
kompetencji 0sob z niepelnosprawnos$ciami moze natomiast zosta¢ rozbudowana
ometody  biometryczne, testy  psychologiczne czy metody  asystujace
(Chmielewska, 2007). Zwlaszcza osoby z trudno$ciami w komunikacji werbalnej, moga
korzysta¢ z technologii biometrycznych, takich jak eyetracking ($ledzenie ruchu oczu)
czy technologie $ledzenia ruchu, aby ocenic¢ ich zdolnosci poznawcze i reakcje na bodzce
(Jagodzinski, 2012). W niektorych przypadkach, zwlaszcza gdy wystepuja problemy
z funkcjami  poznawczymi, moga by¢ uzywane testy  psychologiczne
1 neuropsychologiczne do oceny kompetencji. Testy te mierzg takie zdolnosci jak pamiec,
uwaga, mysSlenie abstrakcyjne, rozwigzywanie problemow (Filipowicz, 2019).
W zalezno$ci od rodzaju niepelnosprawnosci jezykowej lub poznawczej, moga by¢
stosowane specjalne metody asystujace (Sztobryn-Giercuszkiewicz, 2020). Oznacza to,
ze do badania kompetencji os6b z niepelnosprawno$ciami nalezy podej$¢ w sposob
empatyczny, uwzgledniajacy ich unikalne potrzeby 1 zdolnosci (Ractaw, 2018).

Oprocz wymienionych wezesniej metod badania kompetencji, istniejg rowniez
dwie kolejne, ktore warto szczegotowo przeanalizowac 1 porownac. Sa to metody 360
stopni i 180 stopni. Ocena 360 stopni jest sposobem oceny pracownika, ktory angazuje
rozne osoby z jego otoczenia zawodowego, aby uzyskal wszechstronny obraz jego
kompetencji. Ta forma opiera si¢ na zasadzie gromadzenia informacji z roznych zrodet,
takich jak przetozeni, wspotpracownicy, podwiladni i czasami klienci (Czapla,
Malarski, 2010). Kazda z tych os6b ma mozliwos$¢ wypetienia anonimowego formularza

oceny, ktory zawiera pytania dotyczace przygotowania zawodowego. Dzieki ocenie 360
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stopni mozliwe jest uzyskanie rozlegtej wiedzy o pracowniku i ocenienie jego
umieje¢tnosci, zachowan i osiggnie¢ (Urbanek, 2011). Ta metoda bierze pod uwagg rézne
punkty widzenia i uwzglednia opinie osob, ktore na co dzien wspoOtpracuja z danym
pracownikiem. Dzieki temu opinia staje si¢ bardziej kompleksowa i rzetelna. Jednak takie
badanie moze by¢ czasochlonne i skomplikowane w implementacji. Wymaga
zaangazowania wszystkich uczestnikéw, ktorzy musza wypeli¢ formularze oceny
W sposob szczery 1 konstruktywny. Ponadto proces zbierania i analizowania opinii
czasami moze by¢ trudny, poniewaz uwzglednia rézne perspektywy i subiektywne
odczucia oceniajacych (Jurek, 2012).

Ocena 180 stopni to metoda oceny pracownika, w ktorej opinie o danym
pracowniku 1 jego oceny zbierane s3 gldwnie od przetozonych, wspodtpracownikow
1 innych osob, ktére maja bezposredni z nim kontakt. Ten rodzaj badania uwzglednia
perspektywy o0s6b z réznych poziomoé6w hierarchicznych i1 moze dostarczy¢
wszechstronnych informacji o kompetencji pracownika (Tyranska, 2020). Metoda 180
stopni koncentruje si¢ gldéwnie na ocenie umiejetnosci przez bezposredniego
przetozonego lub menedzera. To on jest gtdbwnym oceniajagcym i jest odpowiedzialny za
weryfikacje umiejetnosci pracownika, jego wiedzy i osiagnie¢. Jest to bardziej tradycyjna
forma oceny, zaktada bowiem odpowiedzialno$¢ jednej osoby za ocen¢ pracownika.
W niektérych sytuacjach, w ktorych dostgpnos¢ oceniajacych moze by¢ ograniczona,
metoda 180 stopni moze by¢ efektywniejszym i praktycznym rozwigzaniem. W jej
przypadku istotne jest, aby oceniajacy byl obiektywny i przeprowadzal oceng w sposob
konstruktywny, zapewniajac uczciwo$¢ procesu oceny (Jurek, 2012).

W bardziej zaawansowanej formie oceny kompetencji w miejscu pracy wiele
0s0b, ktore obserwowaly pracownika z r6znych perspektyw, wypowiada si¢ na temat jego
zachowan (Lepsinger, Lucia, 2007). Procedura oceny zachowan pracownikow
zastosowana w metodzie 360 stopni stanowi odpowiedZ na ograniczenia ocen
dokonywanych jedynie przez samego pracownika 1 jego bezposredniego przetozonego.
Ocena 360 stopni jest postrzegana jako bardziej obiektywna w poréwnaniu do metody
oceny 180 stopni, o ktérej wcze$niej wspomniano. Roznice pomiedzy metodami

przedstawiono w tabeli 5.
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Tabela 5. Roznice pomigdzy oceng kompetencji metodg 360 stopni, a metoda 180 stopni

Zrodto: Jurek, 2012

dziatania,
realizacja oceny ukierunkowana na
rozwdj pracownika,

Kryterium Ocena 360 stopni Ocena 180 stopni
ewaluacja czyli
rozwoj kompetencji ocenianych osob. podsumowanie
Ocena zachowan jest wylacznie kompetentnego dziatania
narzedziem do pracy nad pracownikow, nastepnie
Cel oceny doskonaleniem kompetentnego analiza potrzeb rozwojowych

i planowanie indywidualnych
dziatan szkoleniowych,
realizacja oceny z mysla

0 organizacji jak i pracowniku,

Zrédla oceny

€O hajmniej trzy z wymienionych
(badany, przetozony, wspolpracownicy,
klienci lub podwtadni),

badany oraz jego przetozony,

Liczba 0sob

Co najmniej szes¢ 0sob;

losowane z catej puli,

uczestniczacych rekomendowana liczba to co najmniej dwie osoby,
W procesie dziesie¢ 0sob,
ocena jest anonimowa, osoby
Procedura oceny oceniajace moga by¢ wskazane lub ocena jest jawna,

Interpretacja wynikow

Znaczenie majg oceny pochodzace
z r6znych zrodel 1 na tym koncentruje
si¢ informacja zwrotna,

znaczenie ma ocena finalna,
ktéra jest podstawa do
dalszych dziatan personalnych
(dzialania rozwojowe, awanse,
premie),

Obie metody polegaja na niezaleznych ocenach dokonywanych przez rézne osoby
na podstawie kwestionariuszy lub skal behawioralnych. W obu przypadkach na
podstawie wynikow ocen kompetencji obliczane sg oceny globalne i1 czastkowe, ktore
nastgpnie sa przedstawiane w indywidualnym raporcie wraz z interpretacjg. Cecha
wspolng tych metod jest réwniez udzielenie pracownikowi informacji zwrotnej na
podstawie  uzyskanych  wynikow. Na tym  podobienstwa si¢  koncza
(Wszeborowska, 2015). Tabela nr 5 przedstawia kluczowe obszary, w ktorych wystepuja
wyrazne roéznice mi¢dzy metoda 360 stopni, a metoda 180 stopni. Nalezy zauwazy¢, ze
kazda z nich ma swoje zalety 1 ograniczenia. Wazne jest odpowiednie dopasowanie
metody do celu badania kompetencji, z uwzglednieniem kontekstu organizacji i specyfiki
pracy. Niektére metody moga by¢ bardziej odpowiednie w przypadku konkretnych
stanowisk lub branz, podczas gdy inne moga by¢ bardziej ogdlne i uniwersalne

(Jurek, 2012). Korzysci oceny 180 stopni przedstawiono w tabeli 6.
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Tabela 6. Ocena 180 stopni — potencjalnych korzysci z uzasadnieniem
Zrédto: Jurek, 2012

Potencjalna
) . Uzasadnienie
korzysé
— ocena 180 stopni uwzglednia opinie réznych 0sob z otoczenia zawodowego
R63 dnodé pracownika, takich jak przetozeni, wspotpracownicy i podwladni. Daje to
0ZNorodnose szerokie spektrum informacji na temat kompetencji pracownika i pozwala na
perspektyw

uzyskanie bardziej kompletnego obrazu. Wptywa to na bardziej obiektywna
oceng i eliminuje jednostronne spojrzenie na pracownika,

— przelozeni i wspdtpracownicy majg bezposredni kontakt z pracownikiem,

regularnie obserwuja jego dziatania. Wykorzystanie ich opinii w procesie
Oszczgdnos¢ czasu oceny 180 stopni moze by¢ bardziej efektywne w porownaniu do innych
metod, ktére wymagaja osobnych spotkan lub testow. Dzigki temu oszczgdza
si¢ czas i zasoby organizacji,

— proces oceny 180 stopni moze przyczyni¢ si¢ do zacie$nienia relacji migdzy
pracownikami poprzez zachgcanie do wzajemnej komunikacji i feedbacku.
Wiaczenie perspektyw roznych osob sprzyja budowaniu wigzi i wzajemnego
zrozumienia w zespole. Pracownicy maja okazje lepiej poznaé swoje mocne
strony i obszary do rozwoju, co moze prowadzi¢ do wzrostu zaufania,
wspdlpracy i efektywnosci pracy,

Wzmacnianie relacji

— dzigki réznorodnym perspektywom, ocena 180 stopni moze dostarczy¢
warto$ciowych wskazowek na temat obszaréw rozwoju pracownika.
Informacje od przetozonych, wspotpracownikow i podwladnych moga pomoc
w identyfikacji mocnych stron, jak i obszarow wymagajacych poprawy.
Umozliwia to indywidualne dostosowanie szkolen w celu zapewnienia
efektywnego rozwoju zawodowego. Pracownik moze skoncentrowac si¢ na
konkretnych aspektach, ktore maja najwieksze znaczenie dla jego rozwoju
i osiggni¢cia sukcesu w pracy,

Rozwoj pracownika

Badanie kompetencji osob z niepelnosprawno$ciami wymaga uwzglednienia
szczegblnych warunkow i czynnikow, aby zapewni¢ dokladng ocen¢ ich zdolnosci.
Oznacza to dostosowanie metod 1 narzedzi badawczych do konkretnych potrzeb
1 mozliwosci danej osoby. Jesli badana osoba ma trudnos$ci w komunikacji werbalnej,
nalezy uwzgledni¢ metody AAC, takie jak: tablice komunikacyjne, aby umozliwi¢ jej
wyrazanie mys$li 1 aktywne uczestnictwo w badaniu (Waszynska, Filipiak, 2016). Ponadto
miejsce, w ktorym przeprowadzane jest badanie powinno by¢ rowniez dostosowane do
jej potrzeb. Nalezy zadba¢ o dostgpnos¢ wozkow inwalidzkich, udogodnienia dla osob
niewidomych czy niestyszacych, a takze zrozumiale oznakowania 1 instrukcje. Osoby
z niepelnosprawnos$ciami moga potrzebowac¢ dodatkowego wsparcia podczas badania,
w postaci tlumacza jezyka migowego czy asystenta osoby z niepelnosprawno$ciami.
Ponadto przeprowadzenie takiego badania moze wymagaé wigcej czasu i elastycznosci.

Niektore osoby mogg potrzebowac przerw w trakcie badania lub dodatkowego czasu na
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odpowiedz. Niepetnosprawnosci moga przybieraé¢ rézne formy, wiec badanie powinno
uwzglednia¢ t¢ roznorodnos¢ (Ractaw, 2008).

Po przeprowadzeniu analizy kompetencji pracownikéw istotne jest wilasciwe
przetworzenie zebranych danych i rzetelna ocena wynikdéw. Moga by¢ stosowane rézne
metody interpretacji danych, takie jak: porownywanie wynikéw z wymogami stanowiska,
identyfikowanie obszarow do rozwoju, ustalanie indywidualnych planéw rozwoju.
(Polanowska, 2015). Wazne jest, aby badanie kompetencji pracownikow byto czgscig
szerszego procesu zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéry uwzglednia planowanie
sukcesji, szkolenia i drogi rozwoju oraz ocen¢ wynikéw pracownikow. Badanie
umiejetnosci powinno by¢ regularne i uwzglednia¢ ewolucje wymagan zawodowych
1 organizacyjnych (Moczydlowska, 2008). Ostatecznie, analiza kompetencji pozwala
identyfikowa¢ mocne strony, obszary do rozwoju i1 przyczynia si¢ do podjecia
odpowiednich dziatan, aby zwickszy¢ wydajnos¢ 1 osiagng¢ cele organizacji
(Taradejna, 2014).

Profile kompetencji, szczegolnie w formie kwestionariusza stosowane w analizie
ilosciowej, moga by¢ skutecznym narz¢dziem do oceny kompetencji zawodowych
pracownikow (Spychata, Golinski, Szafranski, Graczyk-Kucharska, 2019). Takie
formularze pozwalaja na zbieranie danych w sposob ustrukturyzowany i umozliwiajg
porownywanie wynikow miedzy pracownikami. Kwestionariusze ankiety w analizie
ilosciowej mogg zawiera¢ zestaw pytan dotyczacych réznych aspektéw kompetencji,
takich jak umiejetnosci techniczne czy spoteczne. Pracownicy sg proszeni o oceng swoich
umiejetnosci na podstawie skali ocen lub odpowiedzi typu tak/nie. Na tej podstawie
zostaje opracowany profil kompetencyjny dla danego pracownika. Wyniki mozna tatwo
porownywa¢ miedzy pracownikami, co utatwia identyfikacj¢ mocnych i stabych stron
oraz potrzeb szkoleniowych (Garwolinska, 2018). Analiza moze réwniez dostarczy¢
obiektywnych wskaznikow oceny kompetencji, co moze utatwi¢ podejmowanie decyzji
personalnych 1 planowanie rozwoju pracownikoéw. Jednakze, wazne jest rOwniez
uwzglednienie analizy jako$ciowej w procesie oceny. Wywiady w analizie jako$ciowej
umozliwiajg bardziej szczegdtowe zrozumienie umiejetnosci i zachowania pracownikow.
Przez bezposrednig interakcj¢ z pracownikami mozna wyjasni¢ odpowiedzi
z kwestionariuszy, zidentyfikowa¢ kontekst 1 uzyska¢ bardziej szczegdtowe informacje
(Gul, 2020). Wywiady pozwalaja na bardziej indywidualne podejscie do oceny
kompetencji, dajac pracownikom mozliwo$¢ na wyrazenie swoich opinii, do§wiadczen

1 perspektyw. Moga dostarczy¢ dodatkowych informacji, takich jak: przyktady
57



konkretnych osiggni¢¢, sytuacje, w ktorych pracownik wykorzystal okre§lone
umiejetnosci, czy konkretnych obszaréw, w ktorych potrzebna jest poprawa. Ostatecznie,
idealnym podejsciem moze by¢ polaczenie analizy ilosciowej 1 jakosciowe] w ocenie
kompetencji zawodowych pracownikéw (Gliwny, 2019). Efektem zastosowania metod
ilosciowych i jakosciowych w celu zdiagnozowania kompetencji jest opis doswiadczen
i konkretnych zachowan prezentowanych przez badang osobe, sformulowany

w jej wlasnym jezyku (Jurek, 2012).

Podsumowanie rozdzialu 1.3.

1. Badania kompetencji 0séb z niepelnosprawnos$ciami oraz oséb petlnosprawnych
moga wykazywac¢ pewne réznice zwigzane zarOwno z samymi umiejetnosciami, jak
1z wyzwaniem, ktorym jest dostosowanie si¢ do indywidualnych potrzeb.

2.  Osoby z niepetlnosprawno$ciami moga potrzebowac specjalnych narzedzi czy
technologii wspomagajacych badania kompetencji.

3. Badajacy musza by¢ §wiadomi réznych rodzajow niepelnosprawnos$ci i wykazywacé
wrazliwo$¢ na ich indywidualne potrzeby.

4. Kazda z wszystkich wymienionych w tym rozdziale metod i narzedzi badania
kompetencji pracownikdw ma swoje zalety i ograniczenia. Wazne jest odpowiednie
dopasowanie metody do celu badania kompetencji, a takze uwzglednienie formy
organizacji przedsigbiorstwa i specyfiki pracy. Niektore metody moga by¢ bardziej
odpowiednie w przypadku konkretnych stanowisk lub branz, podczas gdy inne

moga by¢ bardziej ogodlne 1 uniwersalne.
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1.4. Zmiany organizacyjne przedsi¢biorstw

1.4.1. Pojecie zmian w przedsi¢biorstwie

Zdefiniowanie pojecia zmiany organizacyjnej jest istotne w kontekScie

zatrudniania 0sob z niepetlnosprawnosciami, poniewaz stanowi podstawe do okreslenia

specyficznych potrzeb 1 dostosowan, ktore sg niezbedne w miejscu pracy.

W literaturze mozna spotka¢ wiele interpretacji pojecia zmiany w tym zmiany

organizacyjnej. Pojecia te zestawiono w tabeli 7.

Tabela 7. Definicje zmiany
Zrédto: Walas-Trebacz, 2009

Autor Definicja
Zmiana organizacyjna to przejscie ze stanu dotychczasowego do stanu innego,
jednoznacznie odmiennego. Wyraza si¢ ona w dokonywaniu trwatej korekty lub
. modyfikacji w stosunkach miedzy celami, zadaniami, ludzmi, aparatura w wymiarze
(Bz.olg%]alskl czasu, przestrzeni, niezaleznie od charakteru jej skutkow. Zmiany organizacyjne to
przeksztatcenia zachodzace pomigdzy okreslonymi w czasie punktami, zmieniajace
charakterystyke (wlasciwosci) 1 sposob dzialania organizacji, bez wzglgdu na ich
zakres, forme, przyczyny i skutki,
Zmiana wyraza réznice miedzy dwoma lub wigcej pordwnywalnymi stanami jakiego$
A. Stabryta systemu, obiektu. Zmiany mozna podzieli¢ na ilosciowe (sg to réznice wystepujace w
(1996) wielkosci jednego lub kilku parametrow) i jakosciowe (wskazuja na nowe
wlasciwosci, reakcje lub zachowania wyr6znionego systemu),
rodzaj zmiany spotecznej, wplywajacej na sposob lub stopien wspotdziatania
K. Zurek elementow w systemie i prowadzacej do podniesienia, utrzymania lub przywrocenia
(2011) pozadanego poziomu zorganizowania zapewniajacego wymagang sprawnosé
systemu,
Zmiany organizacyjne to wszelkiego rodzaju przeksztalcenia zachodzace w réznych
\"]l;r\é\tl)zlcazs_ podsystemach ;awartych W orgamza?j i, fiokonuj ace sie pod WplyV&@m oddzialywania
(2000) zardwno czynnikow wewnetrznych, jak i zewnetrznych w celu zwigkszenia
efektywnosci funkcjonowania tejze organizacji,
Zmiany rozumiane sg jako przeksztalcenia dokonywane przez firme w swoim
J. Penc potencjale, strukturze, sposobie funkcjonowania czy dziatania na rynku, w celu
(2001) zwigkszenia wiasnej efektywnosci badz tez lepszego dostosowania si¢ do zmiennych
warunkOw otoczenia,
zmiany wyrazaja si¢ w przeksztatceniach sktadnikow (podsystemow)
R Borowiecki przeds%qbiorstwa i poyviqzaﬁ mi@d'zy nimi 9raz ?elacji zachodza?cych miglz.y
(2003) przeds1¢b10rst.wen.n a jego otoczemerm. Zmlaflg jest procesem c.1qg1ym, ajej
W prowadzenie winno si¢ cechowac celowoscia, czyli zalozeniem wystapienia
w konsekwenciji jej wprowadzenia okreslonego skutku,
Zmiana organizacyjna odnosi si¢ do dowolnego realnego procesu, w ktérym stan
M. Bratnicki koncowy przedsiqb.iorstwa j.ako orgEI.I}iz.acji (lub jej czgscei) r6zni sig od .jeg(?.stanu
(1998) poczqtkoweg(?. Z@ana moze 0(%n05’1c.51§ do dowo]nego as;.)ek‘Fu OrgZI:n}Z&CJI’I procesu
pracy, kryteriow integracji, rozpigtosci kierowania, wyposazenia, umiejetnosci
pracownikow itp.,
zmiana bywa uwazana za synonim innowacji lub dynamiki organizacyjnej. Aby jakie§
ﬁlﬁzi}élgog,) zjI awisko mozna bylo nazwa¢ zmiang, musi ono by¢ percypowane, empiryczne,
planowe,
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Pojecie zmiany organizacyjnej mozna rozpatrywac w ujeciu modelu tradycyjnego
lub nowoczesnego. W ujeciu tradycyjnym zmiana jest rozumiana jako przejscie od
jednego stanu rownowagi do innego (od modelu starego do efektu pozadanego).
Natomiast w modelu nowoczesnym (zintegrowanym) nalezy zarzadza¢ nierbwnowaga,
ktora jest cechg charakterystyczng dla wszystkich organizacji dynamicznych (Walas-
Trebacz, 2009). Oznacza to, ze zatrudnianie 0sob z niepetnosprawnos$ciami w organizacji
wpisuje si¢ zarowno w model tradycyjny, jak i nowoczesny (Nowak, 2013). Sama zmiana
nie jest dla ludzi niczym nowym natomiast to, co stanowi novum to tempo jej
wprowadzania (Kowalik-Dudkowska, 2016). Uscislajac sam proces zatrudniania osob
z niepetnosprawnosciami oraz przygotowanie si¢ do tego procesu, moze stanowi¢ dla
organizacji zmian¢ (Prawelska-Skrzypek, 2007). Firmy funkcjonuja w coraz bardziej
1 szybciej zmieniajagcym si¢ otoczeniu. W konsekwencji powoduje to, ze pracodawcy
podazajac za zmianami, oczekuja od pracownikéw nabywania nowych kompetencji
(Senior, Fleming, 2006).

W warunkach niespokojnego otoczenia i gwattownych zmian strukturalnych
szanse na przetrwanie maja jedynie tzw. liderzy zmian. Liderzy zmian czgsto sg
ukierunkowani na nowos$ci i potrafia umiejetnie je wykorzystaé. Zwigzane jest to
z konieczno$cig:

— tworzenia polityki ukierunkowanej ma przysztos¢,

— wykorzystania metod szukania oraz mozliwo$ci przewidywania zmian ich
poprawnego sposobu wdrazania zarowno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji,

— tworzenia polityki rownowazenia zmian 1 ich kontynuacji (Drucker, 2000).

Tego rodzaju podej$cie stanowi szanse dla os6b z niepetnosprawnosciami
1 aktywno§¢ zawodowa. Nalezy zwroci¢ uwage liderom zmian na potencjat
kompetencyjny tej grupy. Jednakze wprowadzanie zmian w organizacji moze skutkowac
obawami czy oporami ze strony pracownikéw, w sposob szczegdlny pracownikow
z niepelnosprawnosciami, gdyz powoduja zakldcenia procesu réwnowagi w firmie.
Wymagaja czesto nawet zasadniczej modyfikacji postaw 1 zachowan pracownikow,
ktérych one dotycza (Weick, Quinin, 1999; Amis, Slack, 2002). W tej sytuacji
szczegoblnie istotne 1 wazne jest planowe 1 celowe zarzadzanie emocjami pracownikow,
ktérzy na zmiany reaguja oporem czy tez pewnego rodzaju sabotazem
(Strykowska, 2010). Przedsigbiorstwo powinno opracowaé zaréwno zasady dobrej
metodyki, jak 1 strategii wdrazania zmian (Rogozinska-Pawetczyk, 2013;

Czekaj-Cwiklicki, 2014). Istotne jest rowniez okreslenie ram czasowych oraz
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systematyczne $ledzenie procesu wprowadzanych zatozen (Wybranczyk, Polok,
Naramski, Szromek, 2018). Konieczna jest rowniez wizja przysztosci, ustalenie celow
1 zadan oraz zakresow odpowiedzialnosci, a czesto takze 1 przeprojektowanie procesoOw
pracy (Mazur, Rojek-Adamek, 2020; Mastyk-Musiat, 2003).

Zmiang¢ organizacyjng w ujeciu zatrudniania oséb z niepelnosprawnos$ciami
mozna zdefiniowaé jako proces planowanych i celowych modyfikacji w strukturze,
kulturze, procedurach, oraz praktykach organizacji, majacych na celu stworzenie bardziej
inkluzywnego 1 dostosowanego $rodowiska pracy dla osob z réznymi rodzajami
niepetnosprawnosci. Zmiany te maja na celu zredukowanie barier i umozliwienie tej
grupie petniejszego uczestnictwa w zyciu zawodowym (Binczycki, Tretko, 2015; Czop,
2016). Celem =zmian organizacyjnych w  kontekscie zatrudniania  0sob
z niepetnosprawnosciami jest promowanie rOwnych szans, eliminacja dyskryminacji oraz
zapewnienie dostgpu do zasobow i mozliwosci rozwoju zawodowego dla wszystkich
pracownikow, niezaleznie od ich stanu zdrowia lub niepelnosprawnosci (Nieradko-

Iwanicka, Iwanicki, 2010).
1.4.2. Modele zmian organizacyjnych

W literaturze przedmiotu mozna wyrézni¢ trzy podstawowe podejscia do

zarzadzania zmianami w przedsiebiorstwie (Hage, 1999):

— nurt systemowy, ktory zaktada, Zze organizacje skladaja si¢ ze wspodtdziatajacych
1 wspotzaleznych elementow, ktore sa pod wptywem dzialania tych samych sil,
a efekty zmian w jakimkolwiek obszarze nie moga by¢ rozpatrywane w oderwaniu
od calosci. Wszystkie podsystemy przedsigbiorstwa sg z sobg powigzane 1 wzajemnie
na siebie oddzialuja, co skutkuje tym, Ze zmiana jednego obszaru organizacji
wywotuje zmiany lub konieczno$¢ ich wdrazania w innym obszarze. Wdrozenie
takiego modelu pozwoli na ukierunkowanie si¢ przedsigbiorstwa na zatrudnianie
wigkszej liczby pracownikow z niepelnosprawnos$ciami;

— nurt behawioralny, ktorego oznaka w teorii zarzadzania sg prace zwigzane
z doskonaleniem organizacji. Charakteryzuje si¢ to zaplanowanym dzialaniem
dlugofalowym, ktére ma na celu podnies¢ organizacje na wyzszy poziom
funkcjonowania oraz jednocze$nie znacznie poprawi¢ wydajno$¢ pracownikow
(Skalik, 2018). Podejscie behawioralne w kontekscie zatrudniania osob

z niepelnosprawno$ciami skupia si¢ na zmianie zachowan, postaw i podejscia ludzi
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w miejscu pracy w celu stworzenia bardziej otoczenia przyjaznego dla wszystkich
pracownikow;

nurt zintegrowany tzw. kompleksowy taczacy w sobie orientacje¢ strategiczng
z jednoczesnym pelnym wykorzystaniem

potencjatu kierowniczego

i pracowniczego. Jest on najcze$ciej postulowany przy wdrazaniu zmian
organizacyjnych w przedsigbiorstwie (Zargbska, 2002). Nurt kompleksowy
wdrazania zmian w konteks$cie zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami obejmuje
integracje réznych podejs¢ 1

dziatan, uwzgledniajagc aspekty systemowe,

behawioralne i strukturalne.

Koncepcyjne modele przedstawiajace charakter i proces zmian majg wiele cech

wspolnych. Najistotniejsza zasada mowi, ze caly proces reorganizacji musi opierac si¢ na

naturalnym 1 wcze$niej sprawdzonym potencjale firmy (Krupa, 2006).

W odniesieniu do podejmowanej tematyki rozprawy szczegoélnej uwagi wart jest

model zmian Nadlera. Bada ono siedem kluczowych zagadnien, ktére oceniane sg

w kontek$cie funkcjonowania organizacji. Niniejsze zagadnienia zaprezentowano

w tabeli 8 (Mastyk-Musial, Malara, 20006).

Tabela 8. Zagadnienia z Modelu zmian Nadlera w odniesieniu do 0oso6b

z niepetlnosprawno$ciami

Zrédto opracowanie whasne na podstawie Mastyk-Musiat, Malara, 2006

Odniesienie do 0s6b

zdefiniowane
i spojne z misjg i warto§ciami
organizacji,

Zagadnienie Opis zagadnienia . ..
z niepelnosprawnosciami
— Koncentruje si¢ na okresleniu celow . ) o
. . na tym etapie nalezy okresla¢ cel
organizacji oraz pozadanych L,
y L. zatrudniania 0osob
. - wynikéw. Cele te muszg by¢ jasno . A

Cele i wyniki Z niepetnosprawnosciami np. czy

priorytetem jest nastawienie na
zysk, czy CSR,

Struktura organizacji

0dnosi si¢ do organizacji
hierarchicznej, zadan, komunikacji

i podziatu odpowiedzialno$ci. Analiza
tego elementu koncentruje si¢ na
efektywnosci struktury organizacyjnej
i jej wplywie na osigganie celow,

na tym etapie nalezy zadac sobie
pytanie czy jest potrzebna
modyfikacja struktury przy
zatrudnianiu osob

Z niepetnosprawnosciami,

Procesy

sekwencje dziatan lub operacji, ktore
prowadzg do osiggnigcia celow
organizacji. Element dotyczy
efektywnosci procesow
organizacyjnych,

procesy moga dotyczy¢ celow
organizacji lub stanowiska pracy,
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c.d. tabeli 8.

Odniesienie do 0sob

moze obejmowac ocene kwalifikacji
i rozwoju pracownikoéw oraz ich

wplywu na wydajno$¢ organizacji,

Zagadnienie Opis zagadnienia . ..
z niepelnosprawnosciami
skupia si¢ na pracownikach
organizacji, ich umiejetnosciach,
motywacji, zaangazowaniu, N . .
. . . — obejmuje analiz¢ kompetenciji osob
Ludzie i potrzebach. Analiza tego elementu I ¢ P )

z niepelnosprawnos$ciami,

Kultura organizacji.

odnosi si¢ do zbioru wspolnych
warto$ci, norm, przekonan

i zachowan, ktore ja charakteryzuja.
W analizie tego elementu ocenia sig,
czy kultura wspiera osiaganie celow

— analiza norm oraz zachowan
i wspOlpracy wobec 0s6b
Z niepetnosprawnosciami,

organizacji i sprzyja harmonijnemu
funkcjonowaniu,

— odnosi si¢ do atmosfery i warunkow
pracy w organizacji. Element ten

kupia si jak i . .
Klimat skupla sig na tym, Jak pracownicy — natym etapie nalezy ukierunkowac

- . odbieraja swoje miejsce pracy, . . R .
organizacyjn . X o 1. ikami,
g YIny atmosfere, i warunki pracy oraz jaki sig na relacje ze wspdipracownikam

to ma wplyw na ich motywacje
i zaangazowanie,

— ocena opiera si¢ na miarach
finansowych, takich jak przychody, — nalezy dokona¢ analizy korzysci
zyski, 1 rentownos$¢, ktore pozwalaja finansowych w odniesieniu do
oceni¢ zdolnos¢ organizacji do zatrudnialnosci 0s6b
osiggania zyskow i utrzymania Z niepetnosprawnosciami,
stabilnosci finansowej,

Wyniki finansowe

Model Nadlera jest uzytecznym narzedziem zarzadzania organizacjy, ktore
pomaga zidentyfikowa¢ obszary wymagajace ulepszen i optymalizacji, aby organizacja
mogta osiggnac swoje cele 1 realizowac swoja misje (Buktaha, Cabata, 2022). Planowanie
dotyczy rzeczy i1 procesow, ktore w efekcie organizowania powinny by¢: funkcjonalne,
optymalne, zharmonizowane (co najmniej skoordynowane) 1 synergiczne. Rozpatrywanie
zmian w odniesieniu do 7-elementowego modelu systemu Nadlera pozwala na analize¢
ich w kontek$cie pracownikéw z niepetnosprawnosciami m.in. do ich kompetencji
(zarowno personalnych, jak 1 w odniesieniu do zakresu zadah, uprawnien oraz
odpowiedzialno$ci stanowiska).

Autorka w rozprawie przeanalizowata réwniez wskazniki zmian organizacyjnych.
Wskazniki te dotycza dzialan podejmowanych przez przedsigbiorstwa w celu
zwigkszania zatrudnialno$ci 0sob z niepetnosprawnos$ciami. Sg to kluczowe miary

pozwalajace na monitorowanie, pomiar i ocen¢ skuteczno$ci wprowadzanych zmian.
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Wtabeli 9 przedstawiono rodzaje wskaznikéw zmian organizacyjnych wraz

z komentarzem do oséb z niepelnosprawno$ciami (Radu, 2012).

Tabela 9. Przyktady wskaznikow zmian organizacyjnych z komentarzem w odniesieniu do 0s6b
z niepelnosprawnosciami.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie Radu, 2012

Komentarz dotyczacy
Nazwa wskazZnika Opis wskaznika wskaznikéw zmian i osob
z niepelnosprawnos$ciami
Wikaznik mierzy \x.fﬂ}(f(’lajnosi:l pracy porlr(nar moze dotyczy¢ Itlosc1 )
. racownikow na tle onanej pracy przez t¢ 0so
produktywnosci P . Wy ! p yp ¢ ¢
o, wprowadzonych zmian do standarddéw lub oczekiwanych
pracownikow . . iy
organizacyjnych, wynikow,
Monitoruje skuteczno$¢
Wskaznik efektywnosci i wydajnos$¢ procesow nie powinien dotyczy¢ osob
procesow biznesowych w kontekscie Z niepelnosprawnosciami,
wprowadzonych zmian,
L, mi iom jakosci miar moz ¢
. ostarczanego pro ub ustugi i produktow realizowanych przez
produktu/ustugi go Pl . £ p . ‘ . pr
po wprowadzeniu zmian, osoby z niepetnosprawnosciami,
. C omiar moze dotyczy¢
.. . ocenia zadowolenie klientow P - tyczy
Wskaznik satysfakcji . . zadowolenia z wprowadzanych
. w zwigzku z wprowadzonymi . o
klienta . . zmian w odniesieniu do osoby
zmianami, . .
Z niepelnosprawnosciami,
Monitoruje zysk przedsigbiorstwa . . o
, . - . nie powinien dotyczy¢ osob
Wskaznik rentownosci w kontekscie wprowadzonych P y zy .
. Z niepelosprawnosciami,
Zmian,
Wskaznik zwrotu dokonuje pomiaru efektywnosci Nie powinien dotyczy¢ 0s6b
z inwestycji finansowej wprowadzonych zmian, Z niepetnosprawnosciami,
Ocenia czgstos¢ zmian kadrowych na ten wskaznik nalezy zwroci¢
Wskaznik rotacji w przedsigbiorstwie po szczegdlna uwage. Pracownicy
pracownikow wprowadzeniu zmian Z niepelnosprawnosciami czgsto
organizacyjnych, maja problem z rotacja,
na ten wskaznik nalezy zwroci¢
Wskaznik Mierzy stopien zaangazowania szczegblna uwage. Pracownicy
zaangazowania i motywacji pracownikow Z niepelnosprawnosciami czgsto
pracownikow w kontekscie zmian, maja wysoki poziom motywacji
i zaangazowania,
. ., na ten wskaznik nalezy zwroci¢
weryfikuje skutecznose szczegblna uwa Przzi]cownic
Wskaznik komunikacji komunikacji miedzy réznymi 7c8 8¢ FTacownicy
. . : o Z niepetnosprawnosciami czgsto
wewnetrznej poziomami organizacji po . a
. - maja problem z komunikacja ze
wprowadzeniu zmian, , o
wspotpracownikami,
Wskaznik uczestnictwa momtoru.]e stopleP, 'W J..’:lk]m pomlar.moze ,dOty(,:in
o, racownicy angazuja si zaangazowania 0so
pracownikow P ey angaziya ste ne e
. . i uczestnicza w procesie Z niepelnosprawnosciami
W procesie zmian . . . .
wprowadzania zmian, W procesie zmian,
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c.d. tabeli 9.

Nazwa wskaznika

Opis wskaznika

Komentarz dotyczacy

wskaZnikéw zmian i os6b
z niepelnosprawnos$ciami

Wskaznik szybkosci
wdroZenia zmian

mierzy tempo, w jakim
przedsiebiorstwo dostosowuje si¢
do wprowadzonych zmian,

nie powinien dotyczy¢ osob
Z niepetnosprawnosciami,

Wskaznik elastycznosci
organizacyjnej

dokonuje oceny zdolnosci
organizacji do dostosowywania si¢
do zmieniajacych si¢ warunkdéw po
wprowadzeniu zmian,

nie powinien dotyczy¢ osob
Z niepelnosprawnosciami,

monitoruje liczbe nowych

Zmian,

Wskaznik liczby ) ) ) nie powinien dotyczy¢ 0sob
nowych pomystow innowacyjnych pomystw Z niepetnosprawnosciami
wprowadzonych po zmianach, '
Wskaznik Mmierzy s(tic;pieﬁ, w .jakim ‘ ‘ - -
innowacyjnosci wprowadzone zmiany przyczyn}iy n1e.p0w1n1en OtyC’Z}fC 0s6
h si¢ do rozwoju nowych produktow Z niepetnosprawnosciami,
produktéw/ustug
lub ushug,
dokonuje pomiaru czasu
Wskaznik czasu cyklu potrzebnego do wprowadzenia nie powinien dotyczy¢ osob
produktu/ustugi produktu/ ustugi na rynek po Z niepelnosprawnosciami,
zmianach,
Wskaznik kosztow chma P O,Z om kosziow ) nie powinien dotyczy¢ osob
. dziatalno$ci po wprowadzeniu . O
operacyjnych Z niepetnosprawnosciami,

Wprowadzanie zmian organizacyjnych wymaga zaangazowania zarzadu

organizacji szczegolnie w odniesieniu do zatrudniania oso6b z niepetnosprawnosciami
otwartosci na zmiany oraz skupienia na dlugoterminowej strategii rozwoju
(Polek-Duraj, 2013; Stabryta, 2004; Lam, 2005). Organizacje powinny by¢ otwarte na
nauke zdoswiadczen innych organizacji, wymian¢ najlepszych  praktyk
1 dostosowywanie swoich dziatan na podstawie zgromadzonych danych 1 informacji
zwrotnych. Zmiany organizacyjne majg szeroki zakres zastosowan i potencjalne korzysci
dla organizacji, takie jak zwigkszenie efektywnos$ci, poprawa wynikéw finansowych,
konkurencyjnosci oraz tworzenie lepszych warunkoéw pracy 1 zadowolenia pracownikow

(Rogozinska-Pawelczyk, 2013).
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1.4.3. Wprowadzanie zmian organizacyjnych w zatrudnianiu osob

Z niepelnosprawnosciami

Wprowadzanie zmian organizacyjnych W zatrudnianiu 0sob

z niepelnosprawnos$ciami odgrywa istotng rol¢ w przeciwdzialaniu wykluczeniu

spotecznemu 1 tworzeniu szans dla grup o zréznicowanej sprawnos$ci oraz potrzebach

(Glinka, 2002). Jednak tego rodzaju dziatanie moze wigza¢ si¢ z pewnymi trudnosciami

(Wierzbicki, 2010). Zatrudnienie oséb reprezentujacych grupg spoteczng moze wymagac

od organizacji wprowadzania dodatkowego wsparcia czy budowania $wiadomosci

spotecznej wsrod wspdipracownikow (Brzoska, 2015). W konteks$cie badania zmian
organizacyjnych w przedsigbiorstwach, istnieje kilka obszaréw zmian organizacyjnych,

na ktorych warto si¢ skupi¢ (Januszkiewicz, 2018):

— polityka 1 procedury integracji niepetnosprawnych pracownikéw pozwala na
skuteczne zwigkszanie zatrudnialnosci osob z niepetnosprawnosciami. Odbywa si¢
to poprzez tworzenie planu zmian i wdrozenie jasnych polityk i procedur, ktore
promujg integracj¢ i rownos$¢ w miejscu pracy (Prawelska-Skrzypek, 2007),

— wsparcie psychospoleczne zapewniane przez organizacje niepelnosprawnym
pracownikom powoduje osigganie lepszych wynikow w  zatrudnialno$ci
(Januszkiewicz, 2012),

— dostosowanie $rodowiska pracy do potrzeb o0s6b zniepelnosprawnos$ciami
wprowadza si¢ to poprzez modyfikacje infrastruktury, dostepnos¢ do pomieszczen,
utatwienia technologiczne czy ergonomiczne. Zmiany te mogg pomodc
w wykorzystaniu  kompetencji zawodowych 0s6b  z niepelnosprawnosciami
(Sochacka, 2012),

— programy szkoleniowe i1 rozwojowe uwzgledniajace specyficzne potrzeby osob
z niepelnosprawnos$ciami ~ umozliwiaja ~ wspieranie  rozwoju  kompetencji
zawodowych. Dotyczy to zar6wno umiejetnosci technicznych, jak 1 zdolnosci
osobistych 1 interpersonalnych (Belina, 2017),

— podnoszenie §wiadomosci 1 zrozumienia niepelnosprawno$ci w miejscu pracy dziata
na korzy$¢ zaréwno oséb z niepelnosprawno$ciami, jak i1 innych pracownikow,
tworzac bardziej zrozumiatg kulture w zespole (Keil, Amershi, Holmes, Jabtonski,
Liithi, Matoba, Unruh, 2007),

— zmiana procesOw 1 procedur ma na celu uwzglednianie potrzeb 1 mozliwosci osob

z niepelnosprawnosciami poprzez dostosowanie harmonogramoéw, elastyczno$é
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w organizacji pracy, uwzglednienie réznych stylow komunikacji czy eliminacje
barier (Nowosielski, 2017),

— systemy monitorowania i raportowania sg wdrazane przez firmy, aby $ledzi¢ postgpy
0s0b z niepetnosprawnosciami. To pomaga w ocenie efektywnosci wprowadzonych
zmian i identyfikowaniu obszarow, ktore wymagaja dalszej optymalizacji (Matejun,
Szczepanczyk, 2009),

— partnerstwa z organizacjami pozarzadowymi, ktore specjalizujg si¢ we wspieraniu
0sOb z niepetosprawnosciami (Hidegh, Csillag, 2013). Taka wspotpraca moze
poméc w dostarczeniu wskazowek i zrodel wsparcia®.

Wdrazane zmian organizacyjnych moze korzystnie wptywaé na zatrudnialno$¢
0sOb z niepelnosprawno$ciami i promuje rowno$¢ szans na rynku pracy. Badania
naukowe nad tymi aspektami pomagaja lepiej zrozumie¢ skuteczno$¢ tych dziatan

i dostarczy¢ wytycznych dla przysztych inicjatyw.
1.4.4. Zmiany organizacyjne w pandemii Covid-19

Na aktywnos$¢ zawodowa 0sob z niepetnosprawnos$ciami oraz na tempo i zakres
wdrazania zmian organizacyjnych w przedsigbiorstwach niewatpliwie wplyw miata
pandemia COVID-19 (Skorska 2022; Holm, 2022). Badania FEuropejskiego
Stowarzyszenia Dostawcéw Ustug dla Osob z Niepetnosprawnoscia wykazaly, ze
w kwietniu 2020 r. w Europie zamknigto 82,6% warsztatow i o§rodkow szkoleniowych
dla os6b z niepelnosprawnosciami (Czechowski, Wilmowska-Pietruszynska, 2021).
W 2020 roku Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych zlecit badanie,
ktorego celem byta analiza dzialan podejmowanych przez pracodawcéw wynikajacych
z pandemii COVID-19. Badania te odnosily si¢ do ochrony pracownikéw i1 poziomu
utrzymania miejsc pracy dla osob z niepelnosprawno$ciami (Ochocka, 2020). Wyniki
wskazuja, ze wprowadzone w wyniku wybuchu pandemii ograniczenia w prowadzeniu
dziatalnosci gospodarczej oraz konieczno$¢ zachowania rezimu sanitarnego, nie
spowodowaty istotnych spadkéw poziomu zatrudnienia oséb z niepelnosprawnosciami
w zaktadach pracy. Znaczna wigkszo$¢ pracodawcow podjeta dziatania, aby zapewni¢
bezpieczenstwo pracownikom. Wprowadzono zmiany w organizacji pracy, ktore

pozwolity na prowadzenie dzialalno$ci gospodarczej nawet w warunkach pandemii.

! Przyklady obszaréw zmian organizacyjnych opisano przed wybuchem pandemii COVID-19.
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Utrzymano poziom zatrudnienia osob z niepelnosprawno$ciami. Przedsigbiorcy podjeli
okreslone dziatania zaradcze, ktoére mialy na celu przeciwdziatanie negatywnym skutkom
pandemii. Badania potwierdzity, ze wlasciciele firm z otwartego i chronionego rynku
pracy wspierali swoich pracownikéw. Przejawiato si¢ to m.in. umozliwieniem
swiadczenia pracy w sposob jak najbardziej bezpieczny. Pracownikow
z niepetnosprawnosciami w sposob szczegdlny zaopatrywano w $rodki ochrony
osobistej, a w niektérych przypadkach organizowano np. dowo6z do pracy. Dzialania te

przedstawiono na wykresie 6.

® Dziatania dezynfekujace (klamki, porecze, blaty,
ozonowanie pomieszczen itp.)

= Zaopatrzenie pracownikéw w $rodki ochrony
osobistej (maseczki, regkawiczki, przyltbice, ptyn
dezynfekujacy itp.)

= Zakaz lub minimalizacja kontaktoéw w pracy z
osobami z zewnatrz, spotkan lub delegacji

= Dziatania informacyjne (plakaty, komunikaty,
szkolenia itp.)

Stworzenie stref ochronny ch, zamkniecie lub
wydzielenie czgséci przestrzeni lub pomieszczen

Rozwigzania wprowadzone przez przedsiebiorstwa

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent os6b z niepetnosprawnosciami objetych wsparciem
Wykres 6. Dziatania podjete przez pracodawcoéw w zwigzku z pandemig COVID-19
Zrodto: Kotodziejezyk, 2022

Pracownicy z niepetnosprawnosciami stanowig istotng grupe, ktora wymagata
szczegolnej uwagi i dostosowan wyniku pandemii. Ponizej przedstawiono niektore
zmiany wdrazane przez przedsigbiorcow:

— migracja do pracy zdalnej (Dolot, 2020): Przedsi¢biorstwa byly zobligowane do
wprowadzenia zdalnych form pracy, co wymagato dostosowania srodowiska pracy
dla pracownikow z niepelnosprawnosciami. Konieczne bylo dostarczenie
odpowiedniego sprzgtu, oprogramowania oraz narz¢dzi komunikacyjnych tak, aby

byly w stanie efektywnie wykonywac swoje obowiazki z domu;
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— $rodki ochrony zdrowia i higieny (Zdrowia-Genewa, 2020): Przedsigbiorstwa byty
zobowigzane do wprowadzenia §rodkdw ochrony zdrowia na terenie miejsc pracy,
w tym m.in. dezynfekcji powierzchni, zachowania dystansu spolecznego oraz
noszenia maseczek. Dla pracownikow z niepelnosprawnos$ciami, ktorzy moga miec
dodatkowe trudnos$ci w przestrzeganiu tych zasad, konieczne bylo dostosowanie
srodkow do ich potrzeb;

— wsparcie psychospoteczne (Heitzmann, 2020; Glac, Zdebska, 2021; Bakalarczyk,
2021): Pandemia mogta wptyna¢ na stan psychiczny pracownikow, w tym rowniez
na pracownikoOw z niepelnosprawno$ciami, ze wzglgdu na dodatkowe wyzwania
zwigzane z ich stanem zdrowia. Przedsigbiorstwa musialy dostosowac polityki
wsparcia psychospotecznego, oferujac dostep do poradnictwa oraz wsparcia on-line,

— dostosowanie stanowisk pracy: Przedsigbiorstwa byty zobowigzane do dostosowania
stanowisk pracy pracownikéw z niepelnosprawnosciami do obowigzujacych
wytycznych bezpieczenstwa,

— edukacja 1 szkolenia (Martel, 2021; Cho, Kim; 2022): Wprowadzenie nowych
procedur 1 zasad zwigzanych z COVID-19 wymagato odpowiedniej edukacji
i szkolen dla wszystkich pracownikow, w tym réwniez dla o0sob
z niepetnosprawnosciami. Konieczne byto zapewnienie dostgpnych materiatéw
edukacyjnych;

— monitorowanie i reakcja na potrzeby pracownikow (Emerson, 2021): Wprowadzenie
zmian organizacyjnych wymagalo systematycznego monitorowania 1 analizy
wplywu tych zmian na pracownikow z niepelnosprawnosciami. Przedsigbiorstwa
musiaty by¢ gotowe do elastycznego reagowania na pojawiajace si¢ potrzeby
1 trudnosci.

W przedsigbiorstwach zatrudniajacych pracownikéw z niepetnosprawnosciami
wprowadzenie zmian organizacyjnych w okresie pandemii byto wyzwaniem, z uwagi na
ich stan zdrowia oraz konieczno$¢ dostosowywania si¢ do ich specyficznych potrzeb

1 umiejetnosci (Holm, 2022).
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Podsumowanie rozdzialu 1.4.

1.  Definicja zmian organizacyjnych w konteks$cie 0s6b z niepetnosprawnosciami moze
by¢ trudna i wymaga dalszego opracowania. Istnieje potrzeba opracowania bardziej
precyzyjnych i kompleksowych ram, ktore uwzgledniaja specyficzne potrzeby
1 wyzwania zwigzane z integracja osob z niepelnosprawnosciami.

2. Nie ma jednego konkretnego rozwigzania lub wzorca zmian organizacyjnych dla
0s0b z niepelnosprawnosciami. Kazda organizacja moze potrzebowac dostosowania
zmian do swojego kontekstu 1 unikalnych potrzeb ich pracownikéw
z niepelnosprawnosciami.

3. Zmiany organizacyjne powinny opiera¢ si¢ na zrozumieniu réznorodnych
umiejetnosci 1 potencjalu 0s6b z niepetlnosprawnosciami oraz na dostosowaniu
proceséw 1 struktur organizacyjnych w celu maksymalnego wykorzystania tych
kompetencji.

4. Pandemia COVID-19 wywarla znaczacy wplyw na organizacje i modele pracy na
calym $wiecie. Wymusila wprowadzenie wielu zmian organizacyjnych. Zmiany
objety takze osoby z niepetnosprawnosciami.

5. Pandemia, pomimo negatywnych skutkbw w zakresie zdrowia 0sOb
z niepetnosprawnosciami, pozytywnie wplyneta na ich aktywno$¢ zawodowa.
Przedsiebiorstwa otworzyty si¢ na zmiany, ktére wczesniej nie bylyby mozliwe, co

w konsekwencji przetozyto si¢ na zatrudnialno$¢ tej grupy spoteczne;.
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2. Badania dotyczace zmian organizacyjnych i kompetencji

0s0b z niepelnosprawnosciami

2.1. Specyfika podmiotu badan z uwagi na dobor metod badawczych

W opracowaniach naukowych mozna znalez¢ wiele informacji na temat waznosci
doboru metod badawczych do charakterystyki zdefiniowanego problemu badawczego.
Jest to szczeg6Olne istotne w odniesieniu do badan prowadzonych na osobach
z niepelnosprawnos$ciami. W prowadzeniu badan wazne jest okreslenie mozliwo$ci
zastosowania danych metod badawczych w kontekscie zdefiniowanego problemu
badawczego oraz naukowego. Zastosowanie metody badawczej powinno doprowadzié¢
do uzyskania pozadanych wynikéw w sposéb skuteczny, niezawodny oraz ekonomiczny
(Apanowicz, 2002).

W badaniach naukowych istotne jest takze stosowanie triangulacji metod
badawczych (prowadzenie badan z wykorzystaniem wigcej niz jednej metody badawcze;j
w celu poréwnania wynikéw oraz wyciggnigcia wnioskOw na podstawie danych
uzyskanych z réznych zrodet), co sprzyja (Dzwigot, 2015; Nowak, Glowinski, 2013;
Pieter, 1967; Lobucki, 1982; Kaminski, 1974; Czakon., 2011; Cempel, 2011):

— uzyskaniu wiarygodnosci prowadzonych badan;

— zniwelowaniu oddzialywania mozliwych btgdow w prowadzaniu badan oraz
w procesie uzyskiwania wynikow;

— zbadaniu czynnikéw, ktére nie moga zosta¢ okreslone poprzez zastosowanie tylko
jednej metody badawczej;

— zaprezentowania badanego zjawiska w szerszym kontekscie;

— rozbudowaniu wnioskowania z badan na wieksza populacje.

Z uwagi na to, ze w dysertacji podejmuje si¢ tematyke zatrudnialnosci osob
z niepelnosprawnos$ciami oraz grupg respondentéw w badaniach s3 migdzy innymi osoby
z niepelnosprawnosciami  przy doborze metod badawczych nalezato uwzglednic¢
szczegblne potrzeby wskazanej grupy (Polczyk, 2008; Ractaw, 2018). Osoby
z niepelnosprawno$ciami to grupa o zroéznicowanych potrzebach w odniesieniu do
stopnia i rodzaju niepetnosprawnosci. Autorka przede wszystkim zadbata o dostgpnosé¢
w zakresie prowadzonych badan tzn. prosty jezyk podczas wywiadu, stworzenie
przyjaznych warunkow podczas rozmowy, czas na zapoznanie i adaptacje do sytuacji dla

niepetnosprawnego (Sztobryn-Giercuszkiewicz, 2020).
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Badania realizowano w dwodch obszarach: zmian organizacyjnych
w przedsigbiorstwie oraz kompetencji pracownikow z niepetnosprawnosciami. W celu
uporzadkowania zatozen do przeprowadzenia badan sformutowano schemat niniejszych
zatozen. Schemat ten miat zastosowanie zarowno w badaniu kompetencji pracownikow
z niepetnosprawno$ciami, jak i w badaniu zmian organizacyjnych w przedsi¢biorstwach.
Zatozenia do przeprowadzenia badan rozpisano w rozdziale 2.2.1 oraz 2.3.1. Schemat

zaprezentowano na Rysunku 4.

N
Okreslenie zatozen Zaplanowanie przebiegu
do przeprowadzenia badan

\4

badania

v

Okreslenie grupy
respondentow

v

Opracowanie kwestionariusza
do badan

v

Przeprowadzenie badania

pilotazowego

Badania wlasciwe

v

Opracowanie wynikow
badan

Rysunek 4. Schemat zatozen pracy

Zrbdlo opracowanie wiasne
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W realizacji rozprawy wykorzystano metody i narz¢dzia badawcze, ktore

zestawiono w formie tabelarycznej w tabeli 10.

Tabela 10. Wykorzystane metody i narzgdzia badawcze w pracy.

Zrodto: Opracowanie wlasne

. . Wykorzystywane Wykorzystywane
Rodzaj badania me);ody l}),adyawcze nargt;dziayb:lydawcze
Badanie zmian analiza literatury naukowej, kwestionariusz wywiadu,
organizacyjnych badanie metodg wywiadu, rozbudowane narzedzia
w przedsigbiorstwach analiza statystyczna. statystyczne,

Weryfikacja modelu
oceny kompetencji
pracownikow

z niepetnosprawno$ciami.

analiza dokumentacji — zakresy
obowiazkow pracownikow

Z niepetnosprawnosciami,
przeprowadzenie obserwacji na
stanowisku pracy,

wywiady z pracownikami

Z niepetnosprawnosciami oraz
ich bezpos$rednimi
przetozonymi,

sformulowanie arkuszy
kompetencyjnych pracownikow
Z niepetnosprawnosciami,
wykorzystanie metody oceny
180 stopni.

lista zakresow obowigzkow,
arkusze kompetencyjne
pracownikow

Z niepetnosprawnosciami,
arkusz oceny 180 stopni.

2.2. Badanie zmian organizacyjnych w przedsi¢biorstwach

2.2.1. Przyjete zalozenia w badaniu

Badanie zmian organizacyjnych w przedsigbiorstwach zostato podzielone na dwie

czg$ci. Pierwsza czg$¢ badan dotyczyta zmian organizacyjnych wdrazanych przez

pracodawcow w celu zwigkszania zatrudnialno$ci oséb z niepelnosprawno$ciami. Druga

czgs¢ badan dotyczyla zmian organizacyjnych wspomagajacych wykorzystanie

kompetencji zawodowych o0s6b z niepelnosprawnosciami.

Badania przeprowadzono w formie wywiadu telefonicznego z pracodawcami

0sOb z niepelnosprawnosciami. Taka forme przyjeto po dokonaniu analizy zalet oraz

ograniczen metod zbierania danych (Hipszt, 2012). Autorka dysertacji przeprowadzajac

badanie zadbala o to, aby (Jabtonski, 2012):

— wywiad byl zoptymalizowany czasowo;

—  w zaden sposéb nie sugerowano odpowiedzi;

— pytania byty wyraznie odczytywane z ekranu komputera;

— odpowiedzi byly wpisywane do tabeli w trakcie wywiadu.
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Przebieg badania

Celem badania byla analiza zmian organizacyjnych jakie przedsigbiorstwo
wdraza aby, w peni wykorzystywaé kompetencje pracownikow
z niepelnosprawnosciami.

Zagadnienie zmiany organizacyjnej analizowano w kontekS$cie 0sob
z niepelnosprawno$ciami i uwzglgdniono to na etapie budowania kwestionariusza

ankiety.

Grupa respondentow

Respondentami w badaniu byli pracownicy kadr lub witasciciele firm. Badaniu
podlegaly przedsigbiorstwa, ktore osiagaja szeScioprocentowy wskaznik zatrudniania
0sOb z niepelnosprawnosciami. W zwigzku z tym otrzymuja dofinasowanie do
wynagrodzen osob z niepelnosprawnosciami. W wojewddztwie wielkopolskim jest to
baza 4 000 firm. Rozktad zatrudnienia oséb z niepetnosprawnos$ciami w odniesieniu do
wielko$ci przedsigbiorstwa zaprezentowano na wykresie 7. Z uwagi na to, ze baza
dotyczy  przedsigbiorstw  zarowno malych, jak 1 duzych z przewaga
mikroprzedsigbiorstw, zdecydowano si¢ na wybdr przedsigbiorstw w sposob losowy.
W przypadku pierwszego badania wybrano 150 przedsigbiorstw. Ostatecznie przebadano
145 firm, a 5 przedsigbiorstw odmoéwito udziatu w badaniu. W przypadku drugiego

badania w sposob losowy wybrano 160 przedsiebiorstw. Ostatecznie przebadano

0.6

05
04
03
02

0, —]

0.0

Procent zatrudnienia OzN

1 2 3 4
Wielkosé

Wykres 7. Procent zatrudnienia 0sdb z niepetnosprawnosciami w odniesieniu
do wielkosci przedsigbiorstwa

Zrbdlo opracowanie wlasne
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149 firm, a 11 przedsigbiorstw odméwito udzialu w badaniu. W badaniach dla poziomu
istotnosci p = 0,05 otrzymano btad maksymalny d = 8% (Matejun, 2020).

Grupy respondentéw dla obydwu badan byly rézne z uwagi na to, ze odpowiedzi
we wczesniejszym badaniu moglyby zosta¢ zapamigtane, co wptynetoby na rzetelnosé

prowadzonych badan.

Kwestionariusz badawczy

Autorka dokonata przegladu literatury na temat zmian organizacyjnych
w przedsigbiorstwach oraz ich kategoryzacji. Do tej analizy postuzyla baza Scopus.
Na wykresie 8 zaprezentowano liczebnos$¢ pozycji literaturowych. Zagadnienie zmiany
organizacyjnej analizowano w konteks$cie oséb z niepetnosprawnosciami i uwzgledniono
to na etapie budowania kwestionariusza ankiety. W tabeli 11 zaprezentowano

analizowane obszary zmian organizacyjnych.
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Tabela 11. Obszary zmian organizacyjnych w bazie Scopus.

Zrédto opracowanie whasne na podstawie Czekaj, 2013; Lechniewicz 2014

Obszar zmian organizacyjnych —

OzN. Obszar zmian organizacyjnych sformulowanie angielskie
SL1 Zakresy czynno$ci Range of tasks
SL2 Profile kompetencyjne Changes in job profiles
. . lifying tariffs — zmieni
SL3 Taryfikatory kwalifikacyjne Quali ylng arttis %mlenlono na
job evaluation
o . Recruitment and personnel selection system
SL4 System rekrutacji i selekcji kadr .. . P . . Y
zamieniono na innovative recruitment work
SLS5 System organizacji czasu pracy Work time organization system
SL6 Formy zatrudnienia Forms of employment
. Employee assessment system
SL7 System ocen pracowniczych .
Zamieniono na work assesment
L8 System ptac Placement system
SI1 Potrzeby informacyjne Information needs
SI2 Zasoby informacyjne Information resources
SI3 Nosniki informacji Information media
S14 Uktad informacyjny Information system
SIS Struktura teleinformatyczna Teleinformatic structure
DL1 Podziat pracy apportionment at work
DL2 Rozmieszczenie zadan, uprawnien Distribution of tasks, powers
i odpowiedzialnos$ci and responsibilities
DL3 Etatyzacja Jobs at work
DL4 Taryfikacja pracy Brak odpowiednika
DL5 Procesy rozwoju zawodowego Professional development processes
. Proced fi iti ti
DL6 Procedury awansu stanowiskowego r oc'e ures 1or pos1‘1on promotion
zmieniono na promotion rules at work
DIl Procesy informacyjne Information processes
DI2 Procesy komunikacyjne Communication processes
DI3 Wigzi informacyjno - komunikacyjne Information and communication ties
DI4 Sieci informacyjno - komunikacyjne | Information and communication networks

76



W opracowaniach literaturowych badacze wskazuja, ze rzetelne przygotowanie
kwestionariusza badawczego jest istotnym elementem prowadzenia badan ankietowych
czy wywiadow (Fowler, Cezensa, 2008). Konstruujac kwestionariusz badawczy,
uwzgledniono nastepujgce wytyczne:

— zawarcie w kwestionariuszu czytelnego tytutu oraz opisu celu przeprowadzania
badania oraz uwzglednienie definicji kompetencji;

— ujecie prosby o rzetelne odpowiedzi,

— dotagczenie metryczki pytania o liczbe zatrudnianych oséb z niepelnosprawnosciami;

— wybor odpowiedniej konstrukcji pytan oraz skali oceny (skala oceny Lickerta:
1 — zdecydowanie nie zgadzam si¢, 2 — nie zgadza si¢, 3 — raczej nie zgadzam sig,
4 — nie mam zdania, 5 — raczej zgadzam si¢, 6 — zgadzam si¢, 7 — zdecydowanie
zgadzam sig¢).

W pierwszym badaniu za pomocg kwestionariusza wywiadu pracodawca oceniat,
jakie zmiany organizacyjne wdraza przedsigbiorstwo, by moc zatrudnia¢ pracownikow
z niepelnosprawnos$ciami. Kwestionariusz ten zawieral 21 obszaro6w zmian
organizacyjnych. Ponadto badany mogl wskaza¢ rozwigzania organizacyjne, ktore
wprowadza 1 pozytywnie  wplywaja  na  zatrudnianie = pracownikow
z niepelnosprawnos$ciami.

W przypadku drugiego badania kwestionariusz zawieral dwa pytania otwarte
o liczbg 0sdb z niepelnosprawno$ciami zatrudniong w przedsigbiorstwie oraz bariery
w zatrudnianiu 0sob z niepetnosprawnosciami. Pytano rowniez o poziom wykorzystania
kompetencji 0sob z niepelnosprawnosciami oraz czy kompetencje mogg stanowic¢ barierg
w zatrudnianiu pracownikow o zréznicowanych potrzebach. Kwestionariusz zawierat
13 stwierdzen dotyczacych zmian organizacyjnych. Wykorzystano wybrane stwierdzenia
ze wczesniejszego arkusza zmian organizacyjnych, ktérego uzyto w odniesieniu do
zatrudnialnos$ci. Arkusz zostal uszczegdlowiony na podstawie analizy trafnosSci
1 rzetelnosci Alfa-Crombacha.

Kwestionariusze stanowig zatacznik numer 1 i 2 do niniejszej pracy.

Badania pilotazowe

Kwestionariusz badawczy dotyczacy zmian organizacyjnych w odniesieniu do
zatrudnialno$ci 0sdb z niepetnosprawnosciami byl opracowywany etapami i zostat
sprawdzony w badaniach pilotazowych. Na podstawie analizy literatury przedmiotu

zostat sformutowany wstepny kwestionariusz badawczy. Celem badania byla analiza
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poziomu sklonno$ci firm do zatrudnienia osdb z niepetnosprawnosciami oraz analiza
czynnikOw motywujacych pracodawcow do zatrudnienia 0sdb o zrdznicowanej
sprawnosci. Kwestionariusz zawieral 15 stwierdzen dotyczacych zmian organizacyjnych
oraz 10 czynnikow organizacyjnych. Wykorzystano 7-stopniowg skale Lickerta.
Kwestionariusz zostal zweryfikowany na podstawie badania przeprowadzonego na 20
przedsigbiorstwach zatrudniajacych oraz niezatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnosciami. Weryfikacja kwestionariusza umozliwita sformutowanie
wnioskow oraz modyfikacje ankiety.

Kwestionariusz badawczy dotyczacy zmian organizacyjnych w odniesieniu do
kompetencji osob z niepetnosprawnosciami zostat zweryfikowany na podstawie badania
przeprowadzonego na 10 przedsigebiorstwach zatrudniajacych oraz nie zatrudniajacych

osoby z niepelnosprawnos$ciami.

Badania wlasciwe

Pierwsze badania zostaty przeprowadzone: od pazdziernika 2019 roku do lutego
2021 roku. Natomiast drugie badania byty prowadzone przez autorke w okresie drugiego,
trzeciego 1 czwartego kwartalu 2022 roku. Rozmowy przeprowadzano w godzinach

8.00-16.00

Opracowanie wynikow badan

Opracowanie statystyczne danych, ktore zebrano podczas badania wykonano
w programie IBM SPSS Statistics. Odpowiedzi badanych osob na pytania jednokrotnego
wyboru, bedace zmiennymi nominalnymi przedstawiono na wykresach kotowych.
Odpowiedzi badanych oséb na pytania jednokrotnego wyboru, bedace zmiennymi
mierzonymi na poziomie porzadkowym przedstawiono na wykresach stupkowych.
W formie tabel przedstawiono statystyki opisowe zmiennych ilorazowych: N — liczba
uwzglednionych os6b, Min — najnizszy wynik w grupie, Maks — najwyzszy wynik
w grupie, M — $rednia arytmetyczna, Me — mediana, SD — odchylenie standardowe.
Zaleznosci, korelacje 1 porOwnania zmiennych przedstawiono w tabelach oraz
w niektorych sytuacjach dodatkowo na wykresie rozrzutu — ilustrujac korelacje liniowe
mig¢dzy zmiennymi ilorazowymi oraz na wykresach $rednich i odchylen standardowych,
ilustrujgc réznice miedzy poréwnywanymi grupami. Opracowujac zaleznos$ci, uzyto
odpowiednich dla danej sytuacji testow i1/lub wspotczynnikow statystycznych.

Wspolczynnik korelacji rho Spearmana obliczono, aby sprawdzié¢, czy zmienne

porzadkowe lub ilorazowe, ktorych rozklad istotnie odbiega od normalnego, koreluja ze
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sobg istotnie statystycznie, w sposob liniowy. Przyjeto trzy poziomy istotno$ci
statystycznej (od najwyzszego do najnizszego: p < 0,001 — oznaczonego ***, p < 0,01 —
oznaczonego ** oraz p<0,05 — oznaczonego *). Jezeli korelacja jest istotna
statystycznie, to interpretacji podlega rowniez wspotczynnik rho. Jego zakres teoretyczny
wynosi od -1 do +1. Im dalej od 0, a im blizej bezwzglednego 1, tym korelacja migdzy
zmiennymi jest silniejsza. Ujemny wspolczynnik rho oznacza, ze gdy ro$nie warto$é
jednej, to maleje warto$¢ drugiej zmiennej. Dodatni wspotczynnik rho oznacza, ze gdy
ros$nie warto$¢ jednej, to ro$nie rowniez warto$¢ drugiej zmienne;.

Test U Manna-Whitneya wykonano, aby sprawdzi¢, czy migdzy dwiema grupami
zachodzi istotna statystycznie roznica pod wzgledem zmiennych porzadkowych lub pod
wzgledem zmiennych ilorazowych, ktore istotnie statystycznie odbiegaja od rozkladu
normalnego. W tabelach z tym testem uzyto skrotow: M — $rednia arytmetyczna, Me —
mediana, SD — odchylenie standardowe, Z — statystyka testu, p — istotnos¢ testu. Przyjeto
trzy poziomy istotnosci statystycznej (od najwyzszego do najnizszego: p <0,001 —
oznaczonego *** p < 0,01 — oznaczonego ** oraz p < 0,05 — oznaczonego *). Wowczas
grupy roznig sie od siebie istotnie statystycznie.

Test niezalezno$ci Chi kwadrat Pearsona wykonano, aby sprawdzi¢, czy miedzy
zmiennymi nominalnymi lub pomie¢dzy zmiennymi nominalnymi i porzadkowymi
zachodzi zalezno$¢ istotna statystycznie. W tabelach z tym testem uzyto skrotow:
N — liczebnos¢, % — odsetek, Chi kwadrat — statystyka testu, p — istotnos$¢ testu. Przyjeto
trzy poziomy istotnosci statystycznej (od najwyzszego do najnizszego: p < 0,001 —
oznaczonego *** p < 0,01 — oznaczonego ** oraz p < 0,05 — oznaczonego *). Wowczas
zalezno$¢ migdzy zmiennymi jest istotna statystycznie.

Wspotczynnik korelacji V Cramera obliczono, aby sprawdzi¢ sile korelacji
mig¢dzy zmiennymi nominalnym lub mi¢dzy zmiennymi nominalnym a porzadkowymi.
Wspotczynnik ten stosuje sie, gdy test niezaleznosci Chi kwadrat Pearsona wykazat
zalezno$¢ istotng statystycznie. Jego zakres teoretyczny wynosi od 0 do 1. Im dalej od 0,
a im blizej 1, tym korelacja migdzy zmiennymi jest silniejsza. Wspolczynnik dowodzi
wystgpowania korelacji nie informuje natomiast o skutku i przyczynie (Czaja, Preweda,
2000).

Test rang Wilcoxona wykonano, aby sprawdzi¢, czy migdzy dwoma pomiarami
w tej samej grupie zachodzi istotna statystycznie rdznica pod wzglgdem zmiennych
porzadkowych lub pod wzgledem zmiennych ilorazowych, ktore istotnie statystycznie

odbiegaja od rozktadu normalnego. W tabelach z tym testem uzyto skrétow: M — $rednia
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arytmetyczna, Me — mediana, SD — odchylenie standardowe, Z — statystyka testu,
p — istotno$¢ testu. Przyjeto trzy poziomy istotnos$ci statystycznej (od najwyzszego do
najnizszego: p < 0,001 - oznaczonego ***, p <0,01 — oznaczonego ** oraz p < 0,05 —
oznaczonego *). Woéwczas pomiary roznig si¢ od siebie istotnie statystycznie.

Test Friedmana (ANOVA rang Friedmana) wykonano, aby sprawdzi¢, czy
migdzy wiecej niz dwoma pomiarami w tej samej grupie zachodzi istotna statystycznie
roznica pod wzgledem zmiennych porzadkowych lub pod wzgledem zmiennych
ilorazowych, ktore istotnie statystycznie odbiegaja od rozktadu normalnego. W tabelach
z tym testem uzyto skrétow: M — $rednia arytmetyczna, Me — mediana, SD — odchylenie
standardowe, Chi kwadrat — statystyka testu, p — istotno$¢ testu. Przyjeto trzy poziomy
istotnos$ci statystycznej (od najwyzszego do najnizszego: p < 0,001 — oznaczonego ***,
p <0,01 — oznaczonego ** oraz p < 0,05 — oznaczonego *). Wowczas przynajmniej dwa
pomiary r6znig si¢ od siebie istotnie statystycznie.

Wspotczynnik Alfa Cronbacha obliczono, aby oceni¢ rzetelnosci ogdlnego
indeksu (wskaznika) zmian organizacyjnych bedacego zbiorem 13 pozycji
w kwestionariuszu. Jego zakres teoretyczny wynosi od 0 do 1. Im dalej od 0, a im blizej
1, tym rzetelno$¢ narzgdzia, czy tez danej zmiennej jest wigksza (Dudek, Krawiec,

Landmesser, 2011).

2.2.2. Wnhnioski z badania zmian organizacyjnych w przedsi¢biorstwach

w odniesieniu do zatrudnialnosci

W tabeli 12 uszeregowano zmiany organizacyjne od najczesciej do najrzadziej
wprowadzanych w przedsigbiorstwie (na podstawie sredniej arytmetycznej). Na wykresie
9 dodatkowo zilustrowano opracowang hierarchi¢ w odniesieniu do S$rednich
arytmetycznych od zmiany, ktorag wprowadzano w najwigkszym stopniu do zmiany, ktora
wprowadzano w najmniejszym stopniu. N odpowiedzi oznacza liczbe podmiotow,
% odpowiedzi oznacza odsetek danej zmiany w stosunku do ogotu wprowadzonych,
a % obserwacji oznacza odsetek podmiotow, ktore dang zmian¢ wprowadzily.
Dodatkowo na wykresie 9 zilustrowano opracowang hierarchi¢ w oparciu o % obserwacji,
czyli % podmiotow, ktore zadeklarowaty, ze raczej wprowadzily, wprowadzity lub

zdecydowanie wprowadzity dang zmiang.
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Tabela 12. Statystyki opisowe stopnia zgodnos$ci z poszczegdlnymi stwierdzeniami
dotyczacymi wprowadzania zmian organizacyjnych

Zrbdio: opracowanie wlasne

Nr Zmiany organizacyjne Min |Maks | M Me | Mo | SD

| przyg.otowwe stanowiska pracy pod wzgledem ) 7 6.10 6 6 0.86
organizacyjnym

) dokonuje ?rpian .zakresc')w obow%e%zkéw . ) 7 6.03 6 7 1,02
uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ pracownika

3 wspolpracuje z organizacjami pozarzadowymi 1 7 6,01 6 6 1,04

4 wprowgdza indywidualne programy ) 7 572 6 6 1.28
szkoleniowe

5 | réznicuje system organizacji czasu pracy 1 7 5,67 6 7 1,43

6 roznicuje profile kompetencyjne na stanowisku | 7 5.63 6 6 135
pracy

7 | tworzy nowe stanowiska pracy 1 7 5,30 6 7 1,78
modyfikuje wewnatrzzaktadowy system

8 | rekrutacji i selekcji kadr uwzgledniajac 1 7 5,25 6 6 1,53
potrzeby 0s6b z niepetnosprawnosciami

9 | zmienia zakres czynnosci na stanowisku pracy 1 7 5,17 5 6 1,70

10 formutuj e. s?/stem ocen .pracown.lczych | 7 5.08 5 4 1,70
uwzgledniajac np. cele i strategie firmy
elastycznie rdznicuje podziat pracy np.

11 | pracownik sam wybiera zadania, ktore mu 1 7 5,07 5 5 1,50
odpowiadaja

12 | roznicuje formy zatrudnienia 1 7 5,01 5 5 1,80

13 elastyc.zme. roznye?szcza uprawnienia oraz ) 7 5.00 5 5 143
odpowiedzialnosci

14 wpr’o.wadza standardy kéntro}l jakosci | 7 481 5 5 1.63
w roznych obszarach dziatania firmy
tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz

15 | rozwoju zawodowego uwzgledniajac osoby 1 7 4,61 4 4 1,53
o0 zréznicowanej sprawnosci

16 zatrudma asystenta’ d'la qsoby | 7 4.48 5 7 235
z niepetnosprawno$ciami

17 tworzy b.azreg Wled,Z.y, ktora. dostepna jest dlra. | 7 4,45 5 5 172
pracownikow o roznych niepetnosprawnosciach

18 | modyfikuje strukture organizacyjng firmy 1 7 4,31 4 4 1,83

19 | rbéznicuje system ptac 1 7 4,06 4 4 1,79

Postugujac si¢ statystykami opisowymi w skali 1-7 1 opierajac si¢ na Sredniej
arytmetycznej, mozna powiedzie¢, ze w najwigkszym stopniu badane podmioty:
przygotowuja stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym, dokonuja zmian
zakresOw obowiazkow, uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ pracownika oraz wspolpracuja
z organizacjami pozarzadowymi. Te trzy zmiany uzyskaty srednie powyzej 6 (co mozna

interpretowac jako bliskie odpowiedzi fak) w skali 1-7 1 wyraznie wyprzedzaja pozostate.
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Z kolei w zdecydowanie najmniejszym stopniu podmioty roznicuja system ptac (§rednia
w okolicach odpowiedzi nie mam zdania). Nalezy wigc zauwazy¢, ze nawet w przypadku
tej zmiany $rednia jest nieznacznie powyzej przecigtnej teoretycznej wartosci skali (4).
Odnoszac si¢ do odchylenia standardowego mozna powiedzie¢, Ze najmniej
zréznicowane odpowiedzi dotyczyly przygotowywania stanowiska pracy pod wzgledem
organizacyjnym, a zdecydowanie najbardziej zr6znicowana jest badana grupa pod
wzgledem tego, w jakim stopniu zatrudniany jest asystent dla osoby
z niepelnosprawnosciami.

Na wykresie 10 zaprezentowano odsetek badanych podmiotow wprowadzajacych
poszczeg6lne zmiany. W tabeli 13 przedstawiono odsetki dotyczace wskazan jednej
z odpowiedzi: raczej tak, tak lub zdecydowanie tak, co nalezy rozumie¢ jako odsetek
podmiotow, ktére raczej wprowadzaja, wprowadzaja lub zdecydowanie wprowadzaja

dang zmiang. Rowniez w tabeli 13 utozono zmiany hierarchicznie — od tej, ktorg

przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym I 6,10
dokonuje zmian zakresow obowiazkéw uwzgledniajac. . I 6,03
wspotpracuje z organizacjami pozarzadowymi I 6,01
wprowadza indywidualne programy szkoleniowe I 5,72
roznicuje system organizacji czasu pracy [ 5,67
réznicuje profile kompetencyjne na stanowisku pracy I 5,63
tworzy nowe stanowiska pracy I 5,30
modyfikuje wewnatrzzaktadowy system rekrutacji i selekcji. . N 5,25
zmienia zakres czynno$ci na stanowisku pracy I 5,17
formutuje system ocen pracowniczych uwzgledniajac np. cele.. I 5,08
elastycznie roznicuje podziat pracy np. pracownik sam. . I 5,07
roznicuje formy zatrudnienia N 5,01

Zmiany organizacyjne

elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci  IIIIIIININNN—————_ 5,00
wprowadza standardy kontroli jako$ci w roznych obszarach. . I 4,81
tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz rozwoju. . I 4,61

zatrudnia asystenta dla osoby niepetnosprawnej IIIIIIINN—— 4,48
tworzy baz¢ wiedzy, ktora dostepna jest dla pracownikow o. . IININNNNN——— 4,45
modyfikuje strukturg organizacyjna firmy I 4,31
roznicuje system plac NI 4,06

Wykres 9. Srednie arytmetyczne stopnia godnosci z poszczegdlnymi stwierdzeniami
dotyczacymi wprowadzania zmian organizacyjnych

Zrbdlo: opracowanie wlasne
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wprowadza najwigkszy odsetek podmiotow, do tej, ktéra wprowadza najmniejszy

odsetek podmiotow.

Tabela 13. Odsetki badanych podmiotéw wprowadzajacych poszczegdlne zmiany organizacyjne

Zrodlo: opracowanie wiasne

. . . Odpowiedzi %
Nr Zmiany organizacyjne ..
N % obserwacji
1 | przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym 140 7,3% 97,2%
: - ; - lodnial
) df)konuje zmian z'etkresow ot.)ow1qz ow uwzgledniajac 133 7.0% 92.4%
niepelnosprawno$¢ pracownika
3 | roznicuje profile kompetencyjne na stanowisku pracy 132 6,9% 91,7%
4 | wprowadza indywidualne programy szkoleniowe 132 6,9% 91,7%
5 | wspotpracuje z organizacjami pozarzadowymi 132 6,9% 91,7%
6 | roznicuje system organizacji czasu pracy 112 5,9% 77,8%
. elasty.cznie ,r(')Znicuje pod.zia% Pracy np. pracownik sam wybiera 107 5.6% 74.3%
zadania, ktore mu odpowiadaja
8 | zmienia zakres czynno$ci na stanowisku pracy 106 5,6% 73,6%
9 | roznicuje formy zatrudnienia 105 5,5% 72,9%
10 | tworzy nowe stanowiska pracy 102 5,3% 70,8%
: m T seloken
1 modyfikuje we\fvr.lqtrzzakiadowy’systel?l rekrutacji i se'e. le‘ 97 5.1% 67.4%
kadr, uwzgledniajac potrzeby 0sdb z niepetnosprawnosciami
12 | elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci 95 5,0% 66,0%
13 formuiuq'e system ocen pracowniczych, uwzgledniajac np. cele 90 4.7% 62.5%
i strategie firmy
14 wprowe@za standardy kontroli jakosci w r6znych obszarach 26 4.5% 59.7%
dziatania firmy
15 | zatrudnia asystenta dla osoby z niepelnosprawnosciami 84 4,4% 58,3%
16 tW(fr'zy baze;. wiedzy, ktora dros.tc;pna jest dla pracownikow 76 4,0% 52.8%
o réznych niepetnosprawnos$ciach
17 | modyfikuje struktur¢ organizacyjna firmy 64 3,4% 44,4%
18 tworzy procedury awans.u.stanowiskowerglo .oraz rozwoju - 62 3.2% 43.1%
zawodowego, uwzgledniajac osoby o zrdéznicowanej sprawnosci
19 | réznicuje system plac 54 2,8% 37,5%
Ogoétem:| 1909 |100,0% | 1325,7%

% obserwacji nie sumuja si¢ do 100, poniewaz badani mogli wprowadzaé wigcej niz jedng zmiane
organizacyjng..

&3




Zdecydowanie najwickszy odsetek podmiotow (97,2%) przygotowuje

stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym. Zmiana ta stanowi az 7,3% sposrod

wszystkich wprowadzanych. Zdecydowana wigkszo$¢ podmiotow: zmienia zakresy

obowigzkow, uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ pracownika (92,4%), réznicuje profile

kompetencyjne na stanowisku pracy (

szkoleniowe (91,7%) oraz wspotpracuj

91,7%), wprowadza indywidualne programy

e z organizacjami pozarzadowymi (91,7%).

Pozostate zmiany wprowadzito znacznie mniej podmiotéw, jednak wszystkie zmiany

poza trzema najrzadszymi: modyfikuje struktur¢ organizacyjng firmy (44,4%), tworzy

procedury awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego, uwzgledniajac osoby

o zréznicowanej sprawnosci (43,1%) oraz réznicuje system ptac (37,5%); wprowadzita

wigcej niz potowa podmiotow.

przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem...

dokonuje zmian zakreséw obowigzkéw uwzgledniajac...

wspotpracuje z organizacjami pozarzagdowymi
wprowadza indywidualne programy szkoleniowe
réznicuje profile kompetencyjne na stanowisku pracy
rdznicuje system organizacji czasu pracy

elastycznie réznicuje podziat pracy np. pracownik sam
zmienia zakres czynnosci na stanowisku pracy
réznicuje formy zatrudnienia

tworzy nowe stanowiska pracy

modyfikuje wewnatrzzaktadowy system rekrutacji i

elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz

Zmiany organizacyjne

formutuje system ocen pracowniczych uwzgledniajac
wprowadza standardy kontroli jakosci w réznych
zatrudnia asystenta dla osoby niepetnosprawnej
tworzy baze wiedzy, ktdéra dostepna jest dla
modyfikuje strukture organizacyjna firmy

tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz

réznicuje system ptfac

e 97, 2%

I 92, 4%

P 01,7%

P 01,7%

P 91,7%

I 77,8%

.. I 74,3%
I 73,6%
I 72,9%
P 70,8%

.. I 67,4%

.. I 66,0%

.. I 62,5%

.. I 59,7%
I 58,3%

.. I 52,8%
I 44,4%

.. I 43,1%

I 37,5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Procent odpowiedzi pracodawcéw

Wykres 10. Odsetki badanych podmiotéw wprowadzajacych poszczegdlne zmiany
organizacyjne

Zrédto: opracowanie wlasne
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W tabeli 14 przedstawiono zmiany organizacyjne, ktore uszeregowano wedtug
sumy odpowiedzi pozytywnych. Wzieto pod uwage odpowiedzi 5 (raczej tak), 6 (tak)
oraz 7 (zdecydowanie si¢ zgadzam). Wczesniejsze analizy nie wykazaly rozbieznosci
w hierarchiczno$ci odpowiedzi. Gdy przeanalizuje si¢ sume¢ z podziatem na wagi,
okazuje si¢, ze badani nadal najchetniej przygotowuja stanowiska pracy pod wzgledem
organizacyjnym (592,1), ale juz na kolejnej pozycji znajduje si¢ wspotpraca
z organizacjami pozarzadowymi (565,9).

Tabela 14. Zmiany organizacyjne uszeregowane wedtug sumy pozytywnych odpowiedzi
badanych (odpowiedzi 5,6,7)

Zrodlo: opracowanie wiasne

Nr Zmiana organizacyjna Suma
1 | przygotowanie stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym 592,1
2 | wspolpraca z organizacjami pozarzadowymi 565,9
3 | réznicowanie profili kompetencyjnych na stanowisku pracy 543.9
4 dokonywanie zmian zakresow obowiazkéw uwzgledniajac 518.4

niepeosprawnosé ’
5 | wprowadzanie indywidualnych programow szkoleniowych 514,9
6 | réznicowanie systemu organizacji czasu pracy 481,7
7 | tworzy nowe stanowiska pracy 450,9
8 | zmiana zakresu czynno$ci na stanowisku pracy 438,7
9 | roznicowanie form zatrudnienia 430,2
10 | elastyczne réoznicowanie podziatu prac, 428,4
11 | modyfikacja wewnatrzzaktadowego systemu rekrutacji i selekcji kadr 417,3
12 | formulowanie systemu ocen pracowniczych 383,7
13 | elastyczne rozmieszczanie uprawnien oraz odpowiedzialnosci 380,5
14 | zatrudnianie asystenta dla osoby z niepelnosprawnos$ciami 357,6
15 | wprowadzanie standardéw kontroli jakosci 3524
16 tworzenie bazy wiedzy, ktora dostgpna jest dla pracownikow o réznych 306.8

niepelnosprawnosciach ’
17 | modyfikacja struktury organizacyjnej firmy 267,3
18 | tworzenie procedur awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego 260,9
19 | roéznicowanie systemu ptac 223,9
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Podsumowujac, rankingi (hierarchie) zmian przygotowane ré6znymi metodami

daty zblizone wyniki, co potwierdza ich trafno$¢.

Zmiany organizacyjne wprowadzane w badanych podmiotach

W analizowanych przedsi¢biorstwach najwicksza otwarto§¢ na wprowadzanie

zmian organizacyjnych byta wérdd organizacji pozarzadowych, ktore zatrudniaty osoby

z ro6znymi niepetnosprawno$ciami, w tym z niepelnosprawnoscia intelektualng.

Podczas badan zidentyfikowano kilka zmian, ktérych kategorie podano ponizej,

a szczegOtowy opis nastgpuje wg numerdOw w nawiasach:

tworzenie miejsc pracy dla konkretnej osoby z niepelnosprawnos$ciami, a nie dla
potrzeb biznesowych (1);
tworzenie instrukcji oraz procedur w formie obrazkowej (2);
nieregularne godziny pracy (3);
praca zdalna (zmiana sprzed pandemii) (4);
dodatkowy dzien wolny od pracy w tygodniu (5);
organizowanie stanowiska pracy z podziatem na kolory (6).
Tworzenie miejsca pracy dedykowane konkretnej osobie z niepetnosprawnosciami.
Dziatanie to polegato na tym, ze pracodawca, ktoéry prowadzi jednocze$nie
placowke dla 0s6b z niepetnosprawnosciami, po stwierdzeniu, ze dana osoba juz nie
potrzebuje wsparcia, tworzy specjalnie dla niej stanowisko pracy. Zmiana
organizacyjna, ktora przeprowadzit przedsigbiorca (w tym przypadku warsztat) jest
utworzeniem dedykowanego stanowiska pracy. Dziatanie to przeprowadzane jest
regularnie (co najmniej raz do roku). Stworzenie stanowiska pracy dedykowanego
umozliwia osobom przebywajacym w WTZ podjaé zatrudnienie i zaistnie¢ na
otwartym rynku pracy. Zmiana ta zostala wdrozona w Warsztacie Terapii
Zajeciowej, ktorego zadaniem jest przygotowanie osoby z niepelnosprawno$ciami
do aktywnosci zawodowej. Jednakze  wskaznik  zatrudnienia = osob
z niepetnosprawnosciami po szkoleniach w warsztacie jest bardzo niski. W 2020
roku przeprowadzono badania na ponad 60 warsztatach w wojewodztwie
Wielkopolskim i okazato si¢, ze $redni czas uczestnictwa w WTZ to 21-25 lat dla
warsztatow dziatajacych powyzej 26 lat. Oznacza to, ze znaczna czg¢s¢ uczestnikow
jest w WTZ od poczatku jego istnienia. Wywiad byl prowadzony z kierownikiem
placowki wsparcia, ktora na tle innych warsztatow wdraza zmiany organizacyjne.

W prezentowanej placéwce nie tylko realizuje si¢ cele warsztatu, ale do zatrudniania
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podchodzi nieszablonowo. Reasumujac, podej$ciem stosowanym jest najpierw
zapoznanie si¢ z okreslonymi kompetencjami danej osoby, a nastepnie stworzenie
,»skrojonego” dla niej stanowiska.

Wspomaganie pracownika w zakresie realizacji procedur dziatania (dedykowane dla
0sOb z niepelnosprawnosciami intelektualnymi). Wsparcie to odbywa si¢ poprzez
tworzenie instrukcji obstugi w formie obrazkéw. Zmiana ta na stanowisku pracy
wynikata z potrzeby specyficznych potrzeb pracownikow z niepelnosprawnosciami.
Pracownicy c¢i  zatrudnieni s3 na stanowisku sprzataczki. Osoby
z niepelnosprawnos$cia intelektualng s3 wspomagane w formie instrukcji
obrazkowych w zakresie nauki mycia, podtogi czy wykonywania poszczegdlnych
zadan w ramach swoich obowigzkéw. Dodatkowo placowka jest w posiadaniu
intuicyjnej aplikacji pozwalajacej niepelnosprawnemu pracownikowi na
samodzielne kontrolowanie swoich zadan (nie podano nazwy aplikacji ze wzgledu
na zachowanie anonimowosci placowki). Aplikacja dziala w nastgpujacy sposob:
pracownik wybiera rodzaj zadania, a aplikacja przedstawia w sposob wizualny lub
glosowy (do wyboru) poszczegdlne czynno$ci w ramach zadania. Pracownik ma
mozliwo$¢ roéwniez ,,odhaczania” wykonanych czynnosci.

Reorganizacja tygodnia pracy (pigtek jako dzien wolny od pracy). Wywiad byt
prowadzony z prezesem zarzadu jednocze$nie kierownikiem i kolega z pracy.
Tak o sobie moéwi zatozyciel spotdzielni. Aktualnie zatrudnionych w spétdzielni jest
osiem 0sOb z niepetnosprawnosciami. Osoby te rdwniez uczestniczyly podczas
przeprowadzanego wywiadu. Zatozyciel spotdzielni (osoba z niepetnosprawnoscia)
to bardzo otwarty czlowiek na potrzeby swoich pracownikow oraz szeroko pojeta
dostepnos$¢ w miejscu pracy. Kompetencje wspotpracownikéw w zaden sposob nie
budza jego zastrzezen dlatego jak sam mowi: bardzo chce, aby jego koledzy czuli
sig w miejscu pracy jak w domu. W zakresie zmian organizacyjnych w spotdzielni
ustalono, ze piatek jest dniem wolnym od pracy, a w poniedziatek pracownicy moga
zacza¢ prace pozniej. Jest to podyktowane potrzeba wspotpracownikow do dhuzsze;j
przerwy weekendowej. Warunek jest jeden, aby zrealizowa¢ okreslone terminowo
cele na dany tydzien.

Nieuregulowane godziny pracy. Pracownik zatrudniony na stanowisku ksiggowego
z niepetnosprawnoscig ruchowa z uwagi na stan zdrowia potrzebowal ciaglej

rehabilitacji. Pracodawca dokonat zmian organizacyjnych w zakresie organizacji
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czasu pracy. Wyrazono zgod¢ na nieregularne godziny pracy tak, aby zapewnic¢
ciaglos¢ rehabilitacji medyczne;.

5. Wykonywanie pracy w formie zdalnej. Zmiana ta nie wynikala z sytuacji
epidemiologicznej w kraju. Zmiana zostala wdrozona duzo wczes$niej majac na
uwadze potrzeby pracownikow. Pracownicy (informatycy) z uwagi na rodzaj
niepetnosprawnosci oraz stopien nie s3 w stanie pracowac w siedzibie firmy. Dwie
osoby sparalizowane od szyi w dot moga by¢ aktywne zawodowo w warunkach
domowych przy uzyciu specjalistycznego sprz¢tu. Z pracodawcg komunikujg si¢ za
pomoca wiadomosci e- mail.

6. Dokonanie zmian organizacyjnych na stanowisku za pomocg kolorowych stref.
Zadania na stanowisku pracy sprzataczki zostaly podzielone na kolory. Z uwagi na
zatrudnienie 0sob z niepetnosprawnoscia intelektualng pracodawca zdecydowat si¢
na wdrozenie zmian organizacyjnych w postaci podziatu stanowiska na strefy
koloru. Pracownik ma do dyspozycji rozne kolory §ciereczek, do ktorych przypisana
jest dana czynno$¢ m.in. zielona $ciereczka do blatow stolow, zotta $ciereczka do

umywalek.

2.2.3. Wnhnioski z badania zmian organizacyjnych w przedsi¢biorstwach

w odniesieniu do kompetencji

W badaniu udzial wzielo 149 przedstawicieli przedsiebiorstw zatrudniajacych
osoby z niepetnosprawnos$ciami.

W pierwszej kolejnosci zapytano respondentow o liczbg zatrudnianych osob
z niepelnosprawnosciami. Statystyki opisowe zaprezentowano w tabeli 15.

Tabela 15. Statystyki opisowe liczbg pracownikoéw niepetnosprawnosciami zatrudnianych przez
badane przedsigbiorstwa

Zroédto: opracowanie wlasne

N Min Maks M Me SD

149 1 1030 28,21 9,00 88,59

Badane przedsigbiorstwa zatrudniaja od 1 do 1030 0s6b z niepetnosprawnos$ciami.
Srednio nieco ponad 28 0sob. Pierwsza potowa badanych zatrudnia wiecej niz dziewieé
0s0b z niepelnosprawnosciami, a druga mniej niz dziewi¢¢. Odchylenie standardowe
$wiadczy obardzo duzym zréznicowaniu przedsigbiorstw pod wzgledem liczby

zatrudnianych  os6b  z  niepelnosprawnos$ciami.  Srednig  znaczaco zawyza
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przedsiebiorstwo zatrudniajace 1030 osob. Dlatego lepszym miernikiem tendencji
centralnej jest w tym przypadku mediana.

Kolejne otwarte pytanie dotyczylo barier w  zatrudnianiu 0sOb
z niepelnosprawnosciami. Odpowiedzi badanych mozna sklasyfikowac
w 5 twierdzeniach: ograniczenia zdrowotne niepelnosprawnego, specyfika branzy,
w ktorej dziata przedsigbiorstwo, nieche¢ pracownika z niepetnosprawnos$ciami do pracy,
posiadane kompetencje przez pracownika z niepelnosprawnosciami oraz nie widze barier
w zatrudnianiu 0séb z niepelnosprawnos$ciami.

Rozktad odpowiedzi prezentuje wykres 11. Wskazane przez respondentow
odpowiedzi pokrywaja si¢ z danymi, ktore mozna odnalez¢ w literaturze (Giermanowska,

2012; Wojdyto-Prejsner, Zawadzki, 2015).

47,0%

17,0%
ograniczenia zdrowotne
= nie widze barier

= kompetencje

m niech¢¢ pracownika

10,0%

m specyfika branzy

Wykres 11. Odpowiedzi na pytanie jakie bariery w zatrudnieniu widza ankietowani
Zrédto: opracowanie whasne
Ograniczenia zdrowotne pracownika jako barier¢ w zatrudnianiu o0sob
z niepelnosprawnosciami wskazuje 47% badanych. Na drugim miejscu jest specyfika
branzy, w jakiej dziata przedsigbiorstwo. Glownie sg to przedsigbiorstwa z sektora
produkcyjnego. Co czwarty badany jako bariere wskazuje nieche¢ pracownika
z niepelnosprawnosciami do pracy. Sama osoba z niepetnosprawnosciami nie chce

podejmowac pracy ze wzglgedu na swoje przekonania, ze nie moze pracowac.

89



Kolejnym analizowanym obszarem byly kompetencje zawodowe pracownikow

z niepelnosprawnoscia.
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0% 11,4% = 0

W&rk@rzyém]'e‘[i‘rzecietna Wylkorzystuje znaczng  Wykorzystuje wszystkie
czesc kompetencji czesc kompetencii kompetencje

Stopien wykorzystania kompetencji zawodowych oséb z
niepelnosprawnosciami

Wykres 12. Ocena stopnia wykorzystania kompetencji zawodowych osdb z niepetnosprawno$ciami
Zrédto: opracowanie whasne

Badani w S5-stopniowej skali oceniali stopien wykorzystania kompetencji
zawodowych 0s6b z niepetnosprawnosciami. Nikt nie wskazal odpowiedzi Nie
wykorzystuje kompetencji oraz Wykorzystuje znikomq czes¢ kompetencji. Zdecydowana
wiekszos$¢ przedstawicieli przedsiebiorstw (86,5%) deklaruje, ze w pelni wykorzystuja
kompetencje zawodowe 0s6b z niepetnosprawnosciami. Z kolei 12,2% wykorzystuje je
znacznie, a tylko 1,4% wykorzystuje przecigtng cze$¢ kompetencji. Ocena stopnia
wykorzystania kompetencji prezentuje wykres 12.

Zdecydowana wigkszo$¢ przedstawicieli przedsiebiorstw (91,9%) uwaza, ze
kompetencje nie sg barierg w zatrudnianiu oséb z niepelnosprawnosciami. Tylko
pozostate 8,1% jest zdania, ze kompetencje stanowig w przypadku tych osob barierg.
Opini¢ na temat tego, czy barierg w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnosciami sg ich

kompetencje prezentuje wykres 13.
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8,1%

Czy bariera w zatrudnianiu os6b
z niepelnos prawnoscia
sg ich kompetencje?

m Tak
= Nie

91,9%

Wykres 13. Opinia na temat tego, czy barierg w zatrudnianiu 0sob z niepelnosprawnosciami
sg ich kompetencje

Zrbdto: opracowanie wlasne

Tabela 16. Opinia na temat tego, czy barierg w zatrudnianiu 0s6b z niepelnosprawnosciami sg
ich kompetencje a stopien wykorzystania ich kompetencji zawodowych
Zrédto: opracowanie whasne

Czy barierg w zatrudnianiu os6b
Stopien wykorzystania z niepelnosprawnosciami sg ich ,
. . k tencie? Ogolem
kompetencji zawodowych osob ompetencje.
z niepelnosprawnosciami Tak Nie
% N % N %

Nie wszystkie 4 33,3% 16 11,8% 20 13,5%
Wszystkie 8 66,7% 120 88,2% 128 86,5%
Ogolem 12 100,0% 136 100,0% 148 100,0%

Test Chi kwadrat= 4,839, p = 0,036*, V Cramera = 0,172

Test Chi kwadrat wykazat istotny statystycznie zwigzek, a wspotczynnik korelacji
V Cramera stabg korelacje migdzy opinig na temat tego, czy bariera w zatrudnianiu oséb
z niepetnosprawnosciami sg ich kompetencje, a stopniem wykorzystania kompetencji
zawodowych 0s6b z niepelnosprawnosciami. Z badan wynika, ze znacznie wigkszy
odsetek badanych, zdaniem ktérych kompetencje nie stanowia bariery (88,2%), deklaruje
petne wykorzystanie kompetencji zawodowych 0s6b z niepelnosprawnos$ciami. Badani,
wedtug ktorych kompetencje stanowig bariere (33,3%), nie w pelni wykorzystuja
kompetencje zawodowe 0s0b z niepetnosprawnosciami. Dane prezentuje tabela 16.

Test U Manna-Whitneya wykazat istotng statystycznie réznice pod wzgledem
liczby zatrudnionych oséb z niepelnosprawnos$ciami pomiedzy przedsigbiorstwami,
ktorych przedstawiciele sa zdania, ze kompetencje sg bariera w zatrudnianiu oséb

z niepetnosprawnosciami (Me = 41,5), a przedsi¢biorstwami, ktorych przedstawiciele sa
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zdania, ze kompetencje nie sg bariera w zatrudnianiu 0s6b z niepetlnosprawnos$ciami

(Me = 8). Dane prezentuje tabela 17.

Tabela 17. Liczba zatrudnianych oséb z niepetnosprawnos$ciami, a opinia na temat tego, czy
barierg w zatrudnianiu 0s6b z niepelnosprawnosciami sg ich kompetencje

Zrodto: opracowanie wlasne

. Czy bariera ’w.zatl.'udl‘uamu 0s0b . M Me SD
z niepelnosprawnos$ciami sa ich kompetencje?
Tak 129,00 41,50 285,85
Nie 19,38 8,00 30,93

Test U Manna-Whitneya: Z = -4,184, p < 0,001 ***

Test U Manna-Whitneya wykazat istotng statystycznie rdznice pod wzgledem
liczby zatrudnionych o0s6b z niepelnosprawnos$ciami. Roznica ta dotyczyla
przedsiebiorcow, ktorzy nie wykorzystuja wszystkich kompetencji zawodowych 0s6b
z niepetnosprawnosciami (Me = 40,5), a przedsigbiorcami, ktorzy sa zdania, ze wszystkie
kompetencje zawodowe 0sOb z niepetnosprawnosciami sg wykorzystywane (Me = 7,5).

Dane przedstawiono w tabeli 18.

Tabela 18. Liczba zatrudnianych 0sob z niepelnosprawno$ciami a stopien wykorzystania
kompetencji zawodowych 0sob z niepelnosprawnosciami

Zrbdto: opracowanie wlasne

Stopien wykorzystania kompetencji
zawodowych 0séb z niepelnosprawnosciami M Me SD
Nie wszystkie 108,15 40,50 222,79
Wszystkie 15,82 7,50 23,61

Test U Manna-Whitneya: Z = -5,364, p <0,001***

Nastepnie analizie poddano odpowiedzi badanych odnoszace si¢ do 13 stwierdzen
bedacych skladowymi zmian organizacyjnych. Do kazdego z nich respondenci
ustosunkowywali si¢ na skali 1-7, gdzie: 1 — zdecydowanie si¢ nie zgadzam, 2 — nie
zgadzam sie, 3 — raczej si¢ nie zgadzam, 4 — nie mam zdania, 5 — raczej si¢ zgadzam,
6-zgadzam sig, 7 — zdecydowanie si¢ zgadzam.

W przypadku stwierdzenia dokonuje zmian zakresow obowigzkow oraz czynnosci,
uwzgledniajgc niepetnosprawnos¢ (profil umiejetnosci) pracownika, dominowaty
w badanej grupie odpowiedzi raczej tak (45%) oraz zdecydowanie nie (24,2%). Pozostate

byty wyraznie rzadsze. Wyniki przedstawiono na wykresie 14.
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10%

0%

Zdecydowanie  Raczejnie  MNie mazdania Raczejtak T
nie tak

Dokonuje zmian zakresow obowiazkow oraz czynnosci uwzgledniajgc niepelnosprawnosé
(profil umiejetnosci) pracownika

Wykres 14. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - dokonuje zmian zakreséw obowiazkéw oraz
czynno$ci uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ (profil umiejg¢tnosci) pracownika

Zrédto: opracowanie wlasne

W przypadku stwierdzenia  zatrudnia asystenta dla osoby
z niepetnosprawnosciami dominowaty w badanej grupie odpowiedzi zdecydowanie nie
(34,9%) oraz nie (57%). Pozostale odpowiedzi byly znacznie rzadsze. Wyniki

przedstawiono na wykresie 15.
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50%

40%

30%

20%

Procent badanych

10%

0% FHee —— —— FH=re
Zdecydowanie Mie Raczejnie MNiemazdania Raczejtak Zdecydowanie
nie tak

Zatrudnia asystenta dla osoby niepelnosprawne;j

Wykres 15. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - zatrudnia asystenta dla osoby z
niepetnosprawno$ciami

Zrédto: opracowanie whasne
W przypadku stwierdzenia formutuje system ocen pracowniczych, uwzgledniajgc
np. cele i strategie firmy w badanej grupie dominowala odpowiedz zdecydowanie nie
(60,4%). Dosy¢ czgste byly rowniez odpowiedzi nie (16,8%) oraz raczej tak (12,1%).
Dane prezentuje wykres 16.
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Zdecydowanie MNie Raczejnie MNiemazdania Raczejtak Tak Zdecydowanie
nie tak

0%

Formuluje system ocen pracowniczych uwzgledniajac

Wykres 17. Stopien zgodnos$ci ze stwierdzeniem - formutuje system ocen pracowniczych
uwzgledniajac np. cele i strategie firmy

Zrédto: opracowanie wlasne
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Procent badanych

0%

Zdecydowanie 3 Raczejnie  MNiemazdania Raczejtak Tak Zdecydowanie
nie tak

Modyfikuje wewnatrzzakladowy system rekrutacji i selekcji kadr uwzgledniajac potrzeby osob
niepetnosprawnych

Wykres 16. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - modyfikuje wewnatrzzaktadowy system
rekrutacji i selekcji kadr uwzgledniajac potrzeby o0sob z niepelnosprawnosciami

Zrodto: opracowanie wiasne

W przypadku stwierdzenia modyfikuje wewngtrzzakladowy system rekrutacji
i selekcji kadr uwzgledniajqc potrzeby 0sob z niepetnosprawnosciami w badanej grupie
dominowaty odpowiedzi zdecydowanie nie (32,9%) oraz tak (27,5%). Dosy¢ czgste byty
rowniez odpowiedzi: nie mam zdania (14,8%) oraz raczej tak (12,1%). Pozostate
odpowiedzi wskazywano znacznie rzadziej. Wyniki zaprezentowano na wykresie 17.
W przypadku stwierdzenia roznicuje formy zatrudnienia np. umowy na czas okreslony,
umowa na zlecenie itp. w badanej grupie dominowaty odpowiedzi zdecydowanie nie
(26,8%) oraz raczej tak (30,9%). Dosy¢ czeste byly rowniez odpowiedzi raczej nie
(10,1%), tak (10,7%), zdecydowanie tak (8,7%) oraz nie mam zdania (8,1%). Najmniej

respondentow wskazato odpowiedz nie (4,7%). Jednoczesnie nalezy stwierdzi¢, ze
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odpowiedzi w przypadku tego stwierdzenia byty silnie zré6znicowane. Przedstawiono to

na wykresie 18.
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Réznicuje formy zatrudnienia

Wykres 18. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - rdznicuje formy zatrudnienia

Zrddto: opracowanie wlasne

W przypadku stwierdzenia modyfikuje strukture organizacyjng  firmy
(np.: rozszerzanie lub zminimalizowanie jednostek organizacyjnych) dominowata
wyraznie odpowiedz zdecydowanie nie (75,2%). Dosy¢ czgsto wskazywano takze
odpowiedz nie (12,8%). Pozostate odpowiedzi wystgpowaly natomiast wyraznie rzadziej

(Wykres 19).
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Modyfikuje strukture organizacyjna firmy

Wykres 19. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - modyfikuje strukturg organizacyjng firmy

Zrédto: opracowanie wlasne
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Zdecydowanie Mig Raczejnie Mie ma zdania

ne

Tworzy baze wiedzy, ktéra dostepna jest dla pracownikéw o réznych
niepetnosprawnosciach

Wykres 20. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - tworzy baze wiedzy
Zrédto: opracowanie whasne

W przypadku stwierdzenia tworzy baze wiedzy, ktora dostepna jest dla
pracownikow o roznych niepelnosprawnosciach np. poprzez bazy e-learningowe oraz
indywidualne programy szkoleniowe dominowaty wyraznie odpowiedzi zdecydowanie
nie (49%) oraz nie (45%). Nieliczne osoby wskazaty warianty raczej nie oraz nie mam
zdania, natomiast nikt nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem (Wykres 20).

W przypadku stwierdzenia: przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem
organizacyjnym (np. pozwala na zindywidualizowane rozmieszczenie narzgdzi pracy,
tempo czy metody pracy) dominowata odpowiedz zdecydowanie tak (61,1%). Czgste byty
réwniez odpowiedzi tak (18,1%) oraz raczej tak (17,4%). Brak zgody lub zdania wystapit
tylko w przypadku nielicznych odpowiedzi. Niniejsze dane prezentuje wykres 21.
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MNie mazdania Raczejtak Zdecydowanie
tak

Przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym

Wykres 21. Stopien zgodnosci ze stwierdzenie - przygotowuje stanowiska pracy pod
wzgledem organizacyjnym

Zrodlo: opracowanie wilasne
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Ciekawie rozktadaja si¢ odpowiedzi w przypadku stwierdzenia elastycznie

rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci. Najwiecej badanych raczej sie zgadza

(30,9%) lub zgadza sie (29,5%), a tylko nieco mniej (22,8%) zdecydowanie si¢ nie

zgadza. Dosy¢ liczne sg osoby, ktore wskazaty wariant zdecydowanie tak (wykres 22).

Procent badanych
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= | =

Zdecydowanie  Raczejnie Niemazdania Raczejtak Tak Zdecydowanie
nie tak

10%

0%

Elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci

Wykres 22. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - réznicuje odpowiedzialnosci,
uprawnienia itp.

Zrbdto: opracowanie wlasne

W przypadku stwierdzenia tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz

rozwoju zawodowego uwzgledniajgc osoby o zroinicowanej sprawnosci poprzez

okreslenie standardow awansu dominowala wyraznie odpowiedZ zdecydowanie nie

(66,4%). Dosy¢ czgsto wskazywano takze odpowiedz nie (27,5%). Pozostale odpowiedzi

padaly wyraznie rzadziej. Dane prezentuje wykres 23.

Procent badanych

B0%
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0%

Fdecydowanie Mig gfnie  Nie mazdania Raczejfak Zdecydowanie
nie tak

Tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego uwzglgdniajac osoby
o zréZnicowanej sprawnosci

Wykres 23. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - tworzy procedury awansu stanowiskowego

oraz rozwoju zawodowego uwzgledniajac osoby o zréznicowanej sprawnosci np. poprzez

okre$lenie standardow awansu

Zrddto: opracowanie wlasne
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W przypadku stwierdzenia roznicuje system ptac np. rézne terminy wyplaty
wynagrodzen dogodne dla pracownika dominowata wyraznie odpowiedz zdecydowanie
nie (63,1%). Dosy¢ czgsto wskazywano takze odpowiedz nie (30,2%). Pozostale

odpowiedzi padaly natomiast wyraznie rzadziej (wykres 24).
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Zdecydowanie Raczejnie Niemazdania Raczejiak Zdecyt?(wanle
nie a

Réznicuje system plac
Wykres 24. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - réznicuje system plac

Zrbdlo: opracowanie wiasne

W przypadku stwierdzenia wprowadza standardy kontroli jakosci w roinych
obszarach dzialania firmy, co pozwala na sprawne reagowanie w razie wykrycia
nieprawidtowosci i pomoc pracownikom o zroznicowanej sprawnosci dominowaty
w badanej grupie odpowiedzi zdecydowanie nie (33,6%) oraz nie (36,9%). Dosy¢ czgsto
wskazywano takze warianty raczej nie (8,1%), nie mam zdania (9,4%) oraz raczej tak

(8,7%). Pozostatych odpowiedzi udzielano rzadziej. Dane prezentuje wykres 25.
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Zdecydowanie MNie Raczejnie MNiemazdania Raczetak Tak Zdecydowanie
nie tak

Wprowadza standardy kontroli jakosci w réZnych obszarach dziatania firmy

Wykres 25. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - wprowadza standardy kontroli jako$ci
w r6znych obszarach dziatania firmy, co pozwala na sprawne reagowanie w razie wykrycia
nieprawidlowosci 1 pomoc pracownikom o zrdéznicowanej sprawnosci

Zrédto: opracowanie wlasne
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Réznorodnie rozkladaja si¢ odpowiedzi w przypadku stwierdzenia wspoipracuje
z organizacjami pozarzgdowymi: stowarzyszeniami, fundacjami. Najczgstsza odpowiedz,
to raczej nie (42,3%), ale dosy¢ czeste bylty réwniez odpowiedzi zdecydowanie nie
(27,5%) oraz tak (20,1%). Pozostale odpowiedzi wybierano wyraznie rzadziej (wykres
26).
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Wspolpracuje z organizacjami pozarzadowymi: stowarzyszeniami, fundacjami

Wykres 26. Stopien zgodnosci ze stwierdzeniem - wspotpracuje z organizacjami
pozarzagdowymi: stowarzyszeniami, fundacjami

Zrédto: opracowanie whasne
Dokonana analiza stopnia zgodnosci z poszczegdlnymi skladowymi zmian
organizacyjnych pozwolita na sformulowanie rankingu zmian organizacyjnych
wspomagajacych ~ wykorzystanie ~ kompetencji zawodowych  pracownikow

z niepetnosprawnosciami, ktory zaprezentowano w tabeli 19.

Tabela 19. Zmiany organizacyjne wspomagajace wykorzystanie kompetencji zawodowych osob
z niepelnosprawnosciami

Zrodto: opracowanie wlasne

Nr Zmiany organizacyjne w odniesieniu do kompetencji Suma
1 przygotowanie stanowiska pracy pod wzglgdem organizacyjnym, 6233
2 elastyczne rozmieszczanie uprawnien oraz odpowiedzialnosci, 416,2
3 dokonanie zmian zakresow obowigzkow oraz czynnosci uwzgledniajac 366.1

niepelnosprawnos¢, ’
4 modyfikacja wewnatrzzaktadowego systemu rekrutacji i selekcji kadr, 272,4
5 réznicowanie form zatrudnienia, 163,6
6 wspolpraca z organizacjami pozarzadowymi, 161,6
7 tworzenie bazy wiedzy, ktora dostgpna jest dla pracownikow o réznych 94.7

niepetnosprawnosciach. ’
8 formutowanie systemu ocen pracowniczych, 90
9 wprowadzanie standardow kontroli jakosci, 64,6
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c.d. tabeli 34.

Nr Zmiany organizacyjne w odniesieniu do kompetencji Suma
10 tworzenie procedur awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego, 31,7
11 zatrudnianie asystenta dla osoby z niepetnosprawno$ciami, 22,6
12 roéznicowanie systemu plac, 19,1
13 modyfikacja struktury organizacyjnej firmy, 14,2

Respondenci zgodnie z przedstawiong hierarchig najchetniej przygotowuja
stanowiska pracy pod wzglegdem organizacyjnym oraz elastycznie rozmieszczaja
uprawnienia i odpowiedzialno$ci. Natomiast niechgtnie roznicuje si¢ system ptac oraz
modyfikuje strukturg organizacyjng.

Nastepnie na podstawie odpowiedzi respondentdéw na 13 pytan/stwierdzen
odnoszacych si¢ do zmian organizacyjnych obliczono jej ogélny wskaznik. W tym celu
zsumowano punkty w kazdym ze stwierdzen (w skali 1-7), a nast¢gpnie podzielono je
przez liczbe stwierdzen (13). Tym samym ogélny wskaznik poziomu zmian
organizacyjnych zawiera si¢ w przedziale od 1 do 7; przy czym im wyzszy wynik, tym
WYZSZy poziom zmian.

Wspolczynnik rzetelno$ci Alfa Cronbacha dla ogdlnego wskaznika zmian
organizacyjnych wyniost 0,875, co oznacza bardzo wysoka rzetelnos¢. Z tabeli 20
wynika, ze wszystkie stwierdzenia koreluja dodatnio z wynikiem ogdélnym. Wigkszo$¢
silnie lub bardzo silnie. Najstabiej z wynikiem ogdélnym koreluje stwierdzenie
Przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym. Jednak jego usunigcie
podniostoby rzetelnos¢ ogolnego wskaznika jedynie do poziomu 0,879, a wiegc

nieznacznie. Tym samym taki zabieg nie byt uzasadniony.
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Tabela 20. Analiza rzetelnosci ogdlnego wskaznika zmian organizacyjnych.

Zrodio: opracowanie wlasne

fundacjami

. Alfa
. L Korelacja Cronbacha
Skladowe zmian organizacyjnych po%ycp po usunieciu
ogolem o
pozycji

dokonuje zmian zakresow obowigzkow oraz czynnosci, 0.627 0.863
uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ (profil umiejetnosci) pracownika ’ ’
zatrudnia asystenta dla osoby z niepelnosprawno$ciami 0,791 0,860
formutuje system ocen pracowniczych uwzgledniajac 0,576 0,865
modyfikuje wewnatrzzaktadowy system rekrutacji i selekcji kadr 0.720 0.856
uwzgledniajac potrzeby 0sob z niepetlnosprawnos$ciami ’ ’
roznicuje formy zatrudnienia 0,427 0,877
modyfikuje strukturg organizacyjng firmy 0,439 0,872
t b iedzy, ktora dost jest dl iké 6znych
worzy bazg wie ,Z}./, ora dostepna jest dla pracownikow o réznyc 0.609 0.870
niepetnosprawnosciach
przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym 0,225 0,879
elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci 0,627 0,863
tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz rozwoju 0.593 0.867
zawodowego uwzgledniajgc osoby o zréznicowanej sprawnosci ’ ’
réznicuje system ptac 0,646 0,865
wprowadza standardy kontroli jako$ci w roznych obszarach dzialania 0.738 0.856
firmy
wspolpracuje z organizacjami pozarzagdowymi: stowarzyszeniami, 0.591 0.864

W tabeli 21 przedstawiono statystyki opisowe dla poszczegdlnych stwierdzen

w skali 1-7. Wyniki ulozono w kolejnosci malejacej $rednich arytmetycznych,

tj. wychodzac od wypowiedzi, wedtug ktorych badani zgadzaja si¢ w najwigkszym

stopniu, do tych wedtug, ktorych zgadzajg si¢ w najmniejszym stopniu. Korelacja miedzy

wynikami jest nastgpujagca: im wyzszy wynik, tym wigksza zgoda z danym

stwierdzeniem. W zdecydowanie najwigkszym stopniu przedsigbiorstwa przygotowuja

stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym. Z kolei w najmniejszym stopniu

modyfikuja strukture organizacyjng firmy.
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Tabela 21. Statystyki opisowe poszczegdlnych stwierdzen wchodzacych w sktad wskaznika

zmian organizacyjnych

Zrodto: opracowanie wlasne

Skladowe zmian organizacyjnych N Min [Maks | M Me SD
towuje st isk 1
przng OWl.l_]e stanowiska pracy pod wzglgdem 149 | 7 6.34 7 0.99
organizacyjnym
last . . .
elas yc.znle.rozrr}w.szcza uprawnienia oraz 149 1 7 4.58 5 2.10
odpowiedzialnosci
dokonuje zmian zakresow obowiazkow oraz czynnosci
uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ (profil umiejetnosei) | 149 1 7 4,23 5 2,02

pracownika

modyfikuje wewnatrzzakladowy system rekrutacji
i selekcji kadr uwzgledniajac potrzeby osob z 149 1 7 3,82 4 2,21
niepetnosprawnosciami

réznicuje formy zatrudnienia 149 1 7 3,79 5 2,05
wspoipracuje’z or.gamzaCJ'aml.pozarzqdowyml: 149 | . 3.24 3 1.86
stowarzyszeniami, fundacjami

wprowadza sFandgrdy kontroli jakosci w ré6znych 149 | 7 234 ) 1,46
obszarach dziatania firmy

formutuje system ocen pracowniczych uwzgledniajac 149 1 7 2,05 1 1,65
zatrudnia asystenta dla osoby z niepetnosprawnosciami | 149 1 7 1,87 2 1,02
tworzy b?z? w1ed,z.y, ktora. dostepna jest dl’a. 149 | 4 1,60 ) 0.69
pracownikow o réznych niepetnosprawnosciach

roznicuje system ptac 149 1 7 1,55 1 1,02
tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz

rozwoju zawodowego uwzgledniajac osoby 149 1 7 1,51 1 1,02
o0 zréznicowanej sprawnosci

modyfikuje strukturg organizacyjng firmy 149 1 6 1,46 1 0,98

W tabeli 22 przedstawiono statystyki opisowe wskaznika zmian organizacyjnych
odnoszac si¢ do ogotu przedsiebiorstw. Odnotowano wyniki w zakresie od 1,31 do 6,31
wskali 1-7. Srednia wyniosta 2,95, co $wiadczy o dosy¢ niskim poziomie zmian
organizacyjnych. Polowa przedsigbiorstw odnotowata wynik powyzej, a potowa ponizej
3,15. Odchylenie standardowe §wiadczy o umiarkowanym zrdéznicowaniu badanej grupy

pod wzgledem poziomu zmian organizacyjnych.
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Tabela 22. Statystyki opisowe ogdlnego wskaznika zmian organizacyjnych

Zrodio: opracowanie wlasne

N Min Maks M Me SD
149 1,31 6,31 2,95 3,15 0,98

Nastegpnie sprawdzono, czy liczba zatrudnionych oséb z niepelnosprawno$ciami
oraz opinie na temat barier wpltywaja istotnie statystycznie na ogdlny poziom zmian

organizacyjnych oraz na kazdy z 13 sktadajacych si¢ na nig aspektow z osobna.

Wykres 27 przedstawia korelacj¢ pomiedzy liczbg zatrudnionych oséb
z niepelnosprawnoscia, a  ogoélnym  wskaznikiem zmian  organizacyjnych.
Aby odpowiednio zaprezentowac¢ wyniki pomini¢to przedsigbiorstwo wyraznie odstajace
pod wzgledem liczby zatrudnionych o0s6b z niepetnosprawnos$ciami (1030).
Wspotezynnik korelacji tho Spearmana (rho= -0,721, p<0,001***) wykazal istotng
statystycznie, silng, ujemna korelacje migdzy tymi zmiennymi. Zatem im wigksza liczba
zatrudnionych oséb z niepelnosprawnosciami, tym mniej zmian organizacyjnych trzeba
wprowadzi¢  podczas  przyjmowania do pracy kolejnych  pracownikow

z niepelnosprawnos$ciami. Dane zaprezentowano roéwniez w tabeli 23.
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Wykres 27. Korelacja pomiedzy liczba zatrudnionych 0séb z niepelnosprawnosciami a
og6lnym wskaznikiem zmian organizacyjnych

Zrddto: opracowanie wlasne
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Tabela 23. Korelacje pomigdzy liczbg zatrudnionych 0sob z niepetnosprawnosciami,

a sktadowymi zmian organizacyjnych

Zrodto: opracowanie wlasne

Liczba zatrudnionych
oséb

Skladowe zmian organizacyjnych z niepelnosprawno$ciami

rho p

dokonuje zmian zakreséw obowigzkow oraz czynnosci uwzgledniajac

. . L . -0,479 <0,001***
niepetnosprawno$¢ (profil umiejetnosci) pracownika

zatrudnia asystenta dla osoby z niepetnosprawnosciami -0,790 <0,001***

formutuje system ocen pracowniczych uwzgledniajac -0,532 <0,001%***

dyfikuj trzzaktad t krutacji i selekcji kad
modyfikuje wewnatrzza a, owy System rekru ac!1.1 selekji kadr 0,570 <0,001#%
uwzgledniajac potrzeby 0s6b z niepelnosprawnosciami

réznicuje formy zatrudnienia -0,369 <0,001%***

modyfikuje strukturg organizacyjng firmy -0,287 <0,001%***

tworzy baze wiedzy, ktora dostepna jest dla pracownikdéw o roznych

. e -0,639 <0,001%**
niepetnosprawnosciach

przygotowuje stanowiska pracy pod wzglgdem organizacyjnym -0,367 <0,001%***

elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci -0,527 <0,001%***

tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego

. e . L -0,460 <0,001***
uwzgledniajac osoby o zrdznicowanej sprawnosci

réznicuje system plac -0,551 <0,001%***

wprowadza standardy kontroli jako$ci w réznych obszarach dziatania

-0,762 <0,001***
firmy

wspolpracuje z organizacjami pozarzadowymi: stowarzyszeniami,

P -0,587 <0,001***
fundacjami

Stwierdzono réwniez istotne statystycznie, liniowe, ujemne korelacje migdzy
liczbg zatrudnionych oséb z niepetnosprawnosciami, a poszczegdlnymi sktadowymi
zmian organizacyjnych. Zatem im wigcej zatrudnionych osob z niepetnosprawnosciami,
tym mniejszy poziom zmian organizacyjnych w kazdym z tych aspektow. Zatrudnienie
asystenta dla osoby z niepelnosprawnos$ciami oraz wprowadzanie standardéw kontroli
jest niechetnie wdrazane 1 nie ma to wplywu na liczbg zatrudnionych osob

z niepetnosprawnosciami.
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Jak wykazat test U Manna-Whitneya wystepuje istotna statystycznie rdznica
migdzy przedsigbiorstwami, w ocenie ktorych bariera w zatrudnianiu 0sob
z niepelnosprawnos$ciami sg ich kompetencje, a przedsigbiorstwami w ocenie ktorych nie
jest to barierg. Roznica ta wystepuje w odniesieniu do ogoélnego wskaznika zmian
organizacyjnych. Wskaznik zmian organizacyjnych jest istotnie statystycznie wyzszy
w tych przedsigbiorstwach, w ktoérych kompetencje nie sg bariera w zatrudnianiu oséb
z niepelnosprawnosciami. Dane zaprezentowano w tabeli 24 oraz na wykresie 28.

Tabela 24. Og6lny wskaznik zmian organizacyjnych, a opinia na temat tego, czy bariera
w zatrudnianiu 0s6b z niepelnosprawnosciami sa ich kompetencje

Zrodto: opracowanie wlasne

Czy bariera w zatrudnianiu oséb

z niepelnosprawnos$ciami sa ich kompetencje? Test U Manna-
Wskaznik zmian Tak Nie ~Whitneya
organizacyjnych
M Me SD M Me SD z p
1,80 1,77 0,33 3,05 3,23 0,96 |-3,836 | <0,001%**
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Czy barierg w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnosciami sg ich kompetencje?

Wykres 28. Ogolny wskaznik zmian organizacyjnych, a opinia na temat tego, czy
bariera w zatrudnianiu 0s6b z niepetnosprawno$ciami sg ich kompetencje

Zrédto: opracowanie whasne
Test U Manna-Whitneya wykazal réwniez istotne statystycznie rdéznice migedzy
przedsigbiorstwami, w  ocenie  ktorych  bariera w  zatrudnianiu = 0séb
z niepelnosprawnos$ciami sg ich kompetencje, a przedsigbiorstwami w ocenie ktorych nie

jest to barierg pod wzgledem niemal wszystkich sktadowych zmian organizacyjnych
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z wyjatkiem dwoch aspektow: Rozmicuje formy zatrudnienia oraz Przygotowuje

stanowiska pracy. Dane zaprezentowano w tabeli 25.

Tabela 25. Sktadowe zmian organizacyjnych, a opinia na temat tego, czy barierag w zatrudnianiu

0s6b z niepetnosprawno$ciami sg ich kompetencje

Zrodto: opracowanie wlasne

Czy bariera w zatrudnianiu

. . P Test U
0s0b z niepelnosprawnosciami
. . . . . Manna-
Skladowe zmian organizacyjnych sa ich kompetencje? .
. -Whitneya
Tak Nie
M |Me [SD | M | Me | SD Z p

dokonuje zmian zakresow
obowiazkéw oraz czynnos$ci
uwzgledniajac niepetnosprawnosé
(profil umiejetnosci) pracownika

2,42 1 2,11 439 | 5 1,95 | -2,773 | 0,006**

zatrudnia asystenta dla osoby z

. .. 1,00 | 1 |0,00 |1,94 | 2 1,03 | -4,621 |<0,001***
niepetnosprawnosciami

formuluje system ocen 100 | 1 1000 [214 | 1 [1.69 |-2.809 | 0,005%
pracowniczych uwzgledniajac

modyfikuje wewnatrzzaktadowy
system rekrutacji i selekcji kadr,
uwzgledniajac potrzeby 0sob

z niepelnosprawnos$ciami

1,00 [ 1 |0,00 [4,07 | 5 [2,13 |-4,321 [<0,001%**

réznicuje formy zatrudnienia 3,17 3 2,29 (3,84 5 2,03 | -0,932 0,352

modyfikuje strukturg organizacyjng

1,00 | 1T 0,00 [1,50 | 1 |[1,01 |-2,046 | 0,041*
firmy

tworzy baze wiedzy, ktora dostepna
jest dla pracownikéw o réznych 1,00 1 0,00 | 1,65 2 0,69 | -3,576 |<0,001%**
niepetnosprawnosciach

przygotowuje stanowiska pracy pod

. . 6,08 | 6 (090 [636 | 7 |[1,00 |-1,367 0,171
wzgledem organizacyjnym

elastycznie rozmieszcza uprawnienia

L L 1,67 | 1 1,56 4,84 | 5 1,94 | -4,324 |<0,001%***
oraz odpowiedzialno$ci

tworzy procedury awansu
stanowiskowego oraz rozwoju
zawodowego uwzgledniajac osoby
o0 zréznicowanej sprawnosci

1,00 | 1 0,00 | 1,55 1 1,05 | -2,527 | 0,012*

réznicuje system plac 1,00 1 0,00 | 1,60 1 1,05 | -2,710 | 0,007**

wprowadza standardy kontroli jakosci

1,33 1 1,15 | 2,43 2 1,45 | -3,521 |<0,001%***
w roznych obszarach dziatania firmy ’ > > > > R

wspolpracuje z organizacjami
pozarzadowymi: stowarzyszeniami, 1,75 1 1,76 | 3,37 3 1,81 | -3,288 | 0,001**
fundacjami
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W kazdym z pozostatych aspektow poziom zmian organizacyjnych jest istotnie
statystycznie wyzszy w tych przedsiebiorstwach, w ktérych kompetencje nie sg bariera
w zatrudnianiu 0séb z niepelnosprawnos$ciami.

Jak wykazat test U Manna-Whitneya wyst¢puje istotna statystycznie roznica
migdzy przedsigbiorstwami, ktoére w pelni wykorzystuja kompetencje zawodowe 0sob
z niepelnosprawnos$ciami, a przedsigbiorstwami ktore nie robig tego w pelni pod
wzgledem ogodlnego wskaznika zmian organizacyjnych. Wskaznik zmian
organizacyjnych jest istotnie statystycznie wyzszy w tych przedsiebiorstwach, w ktérych
wykorzystywane sg wszystkie kompetencje os6b z niepetnosprawnosciami. Wyniki
zaprezentowano w tabeli 26 i wykresie 29.

Tabela 26. Og6lny wskaznik zmian organizacyjnych, a stopien wykorzystania kompetencji
zawodowych os6b z niepetnosprawnosciami

Zrédto: opracowanie wlasne

Stopien wykorzystania kompetencji zawodowych os6b
z niepelnosprawnosciami Test U Manna-
, . -Whit
Wskaznik nie wszystkie wszystkie tneys
zmian
organizacyjnychl M Me SD M Me SD Z p
1,96 1,73 0,53 3,12 3,31 0,94 |-4,503 | <0,001%**
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Stopien wykorzystania kompetencji zawodowych osoéb z niepelnosprawnosciami

Wykres 29. Ogolny wskaznik zmian organizacyjnych, a stopien wykorzystania kompetencji
zawodowych 0s6b z niepelosprawnos$ciami

Zrddto: opracowanie wlasne
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Test U Manna-Whitneya wykazal réwniez istotne statystycznie rdéznice mi¢dzy
przedsigbiorstwami, ktore w pelni wykorzystuja kompetencje zawodowe 0sdb
z niepelnosprawno$ciami, a przedsiebiorstwami, ktére nie robig tego w pelni pod
wzgledem wszystkich sktadowych zmian organizacyjnych. W kazdym z aspektow
poziom zmian organizacyjnych jest istotnie statystycznie wyzszy w tych
przedsigbiorstwach, gdzie wykorzystywane s3 wszystkie kompetencje o0séb
z niepelnosprawnosciami. Wyniki zaprezentowano w tabeli 27.

Tabela 27. Sktadowe zmian organizacyjnych, a stopien wykorzystania kompetencji
zawodowych osdb z niepetnosprawno$ciami

Zrodto: opracowanie wlasne

Stopien wykorzystania kompetencji Test U

Skladowe zmian zawodowych 0séb z niepelnosprawnos$ciami Manna-
organizacyjnych nie wszystkie wszystkie -Whitneya
M Me SD M Me SD Z p

dokonuje zmian zakresow

obowiazkoéw oraz czynnosci
uwzgledniajac 2,45 1 2,04 | 4,54 5 1,87 | -3,770 | <0,001***
niepelnosprawnos¢ (profil
umiej¢tnoscei) pracownika

zatrudnia asystenta dla osoby

. e 1,10 1 0,31 | 1,99 2 1,04 | -5,332 | <0,001***
z niepetnosprawnosciami

formuluje system ocen 100 1 000 222] 1 | 172 -3.757 | <0.001%%*
pracowniczych uwzgledniajac

modyfikuje wewnatrzzaktadowy
system rekrutacji i selekcji kadr
uwzgledniajac potrzeby osob

z niepelnosprawnosciami

réznicuje formy zatrudnienia 2,65 1 2,11 | 3,95 5 1,99 | -2,490 0,013*

1,45 1 1,39 | 4,21 5 2,07 | -4,876 | <0,001***

dyfikuje strukt
mocy Ikue sukiite 10| 1 | o045| 152] 1 | 1,03 -2151| 0031%
organizacyjna firmy

tworzy baze¢ wiedzy, ktora
dostepna jest dla pracownikow
o réznych
niepelnosprawnosciach

1,10 1 0,31 | 1,68 2 0,70 | -3,914 | <0,001%**

przygotowuje stanowiska pracy

. . 5,80 6 0,77 | 6,43 7 1,00 | -3,701 | <0,001***
pod wzgledem organizacyjnym

elastycznie rozmieszcza
uprawnienia oraz 2,95 1 2,26 | 4,87 5 1,94 | -3,599 | <0,001***
odpowiedzialnosci
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c.d. tabeli 27.

Stopien wykorzystania kompetencji Test U
Skladowe zmian zawodowych o0sob z niepelnosprawnosciami Manna-
organizacyjnych nie wszystkie wszystkie -Whitneya
M Me SD M Me SD V4 p

tworzy procedury awansu
stanowiskowego oraz rozwoju
zawodowego uwzgledniajac 1,00 1 0,00 1,59 1 1,08 | -3,380 | 0,001**
osoby o zrdznicowanej
sprawnosci

réznicuje system plac 1,00 1 0,00 | 1,64 1 1,08 | -3,626 | <0,001***

wprowadza standardy kontroli
jakos$ci w roznych obszarach 1,30 1 0,92 | 2,52 2 1,46 | -4,550 | <0,001%**
dziatania firmy

wspolpracuje z organizacjami
pozarzadowymi: 2,55 1 2,09 | 3,37 3 1,80 | -2,194 0,028*
stowarzyszeniami, fundacjami

2.3. Weryfikacja modelu oceny kompetencji osob

z niepelnosprawnosciami

2.3.1. Przyjete zalozenia w badaniu

Zaplanowanie przebiegu badania

Celem badania byta analiza kompetencji pracownikdéw z niepetnosprawnos$ciami
na podstawie sformutowanych kwestionariuszy kompetencyjnych. W opracowaniach
naukowych mozna znalezé wiele informacji na temat narzedzi do badan
kompetencji-analiza tych narzedzi zostata dokonana w rozdziale 1.3.

Badania byly przeprowadzane w formie obserwacji oraz wywiadu poszerzonego
bezposredniego. Podczas badan zadbano, aby rozmowa przebiegala w sposob
komfortowy dla pracownikow z niepelnosprawno$ciami. W  odosobnionym
pomieszczeniu przebywata tylko 1 wylacznie osoba badana wraz z autorkg pracy.
Pracodawca w zaden sposob nie mogt wptyna¢ na ocene pracownika. Przed badaniem
wlasciwym przeprowadzono krotka rozmowe o atmosferze w pracy, o zainteresowaniach,
opisano rowniez jak bedzie przebiega¢ wywiad. Rozmowa ta miala stuzy¢ zniwelowaniu
dystansu pomiedzy badanym a respondentami lub zniwelowaniu poziomu stresu
(niektorzy pracownicy byli zestresowani, trudno byto im si¢ skupic¢). Uzywano prostego
jezyka tak, aby wszystkie pytania byly zrozumiate. Podczas wszystkich wywiadow

wykorzystywano parafrazy do okreslonych kompetencji. Czas trwania wywiadu nie byt
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narzucony, tak aby osoby z niepetnosprawnosciami mogty swobodnie si¢ wypowiedzie¢
1 zastanowic (Listwan, Rostowski, 2011; Sidor-Rzadkowska, 2020;
Wieczorek-Szymanska 2013).

Grupa respondentow

Badania poczatkowo przeprowadzono w 35 firmach zatrudniajacych osoby
z niepetnosprawnosciami,  sposrod  ktérych ~ wyloniono 59  pracownikow
z niepelnosprawnosciami, dla ktorych utworzono profile kompetencyjne. Wsrdd
badanych znalazty si¢ osoby z niepelnosprawnosciami w zakresie ruchu, wzroku, stuchu,
intelektu, psychiki, neurologii czy epilepsji (tabela 28). Wsrod badanych byt réwniez

zrdznicowany stopien niepetnosprawnosci lekki, umiarkowany oraz znaczny.

Tabela 28 Charakterystyka proby badan jakosciowych

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Rodzaj niepelnosprawnosci Liczba badanych

Wzroku 12

Stuchu 9

Intelektualna 12

Ruch 19

Neurologiczna 32

Wewnetrzna 2
Psychiczna

Epilepsja 1

Suma: 59

W zalezno$ci od otrzymanych zgdd na wywiady z pracowniami o zro6znicowanej
sprawnosci  bylty firmy, w ktorych analizowano wszystkich pracownikéw
(z niepelnosprawnosciami) lub pojedyncze przypadki. W gronie firm, w ktorych
przeprowadzano badania ponad 50% stanowily organizacje pozarzadowe (fundacje,
stowarzyszenia). Wszystkie przedsigbiorstwa dzialaja na otwartym rynku pracy.

Wszystkie przedsiebiorstwa byly z terenu wojewddztwa wielkopolskiego.

Kwestionariusz badawczy

Z uwagi na trudno$¢ zdefiniowania kompetencji zawodowych pracownikoéw
z niepelnosprawno$ciami autorka zdecydowata si¢ na sformutlowanie dla kazdego

badanego stanowiska pracy arkusza kompetencyjnego (Spychata, 2014; Spychata,
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Golinski, Szafranski, Graczyk-Kucharska, 2019). Na podstawie otrzymanego zakresu
obowigzkow definiowano kompetencje techniczne (m.in. wiedza specjalistyczna
1 branzowa, znajomos$¢ jezykéw obcych, obstuga programoéow komputerowych) oraz
spoteczne (np. kreatywnos¢, zdolnosci komunikacyjne, zarzadzanie czasem 1 zespotem)
dla danego stanowiska pracy. Nast¢pnie na podstawie wywiadu z pracownikiem oraz
bezposrednim przetozonym byta dokonywana ocena 180 stopni. Do oceny wykorzystano
pieciostopniowg skale. Skale t¢ opracowano na podstawie analizy literatury (Brzezinska,
Brzezinski, 2011).
Skala:
1. Nie posiada danej umiej¢tnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy tego
nie robit.
2. Uczy si¢ — zaczyna nabywa¢ umiejetnos¢, uczy si¢ podstawowych czynnosci.
3. Potrafi wykona¢ podstawowe czynnos$ci — posiada juz podstawowe umiejetnosci
z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w petni samodzielnie.
4.  Pracuje samodzielnie — praca bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie.
5. Uczy innych — opanowal dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, Ze jest w stanie nauczy¢
jej innych pracownikow.
W badaniu, jezeli bylo to mozliwe na podstawie wywiadu okreslano
nadkompetencje poszczegdlnych pracownikow.

Instrukcja do badan stanowi zatgcznik numer 2 do niniejszej pracy.

Sposréd analizowanych stanowisk byty takie jak: pracownik gospodarczy,
sprzataczka, informatyk, pracownik biurowy, pracownik produkcji, kadrowy, sekretarka,
pracownik administracyjny, krawiec, piekarz, cukiernik, kelner, rekruter, ogrodnik,

redaktor, moderator stron internetowych, kierowca, ksiggowy.

Badania pilotazowe

Arkusz kompetencyjny wykorzystywany w badaniach byt walidowany na
5 pracownikach z niepetnosprawnosciami. Walidacji podlegata wykorzystywana skala
oraz nazewnictwo kompetencji. Dzigki walidacji w ostatecznej wersji metody oceny

znalazly si¢ parafrazy dla poszczegdlnych kompetenc;ji.

Badania wlasSciwe

Badania zostaly przeprowadzone w okresie od pazdziernika 2019 roku do lutego

2021 roku.
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Opracowanie wynikow badan

Przeprowadzone badania postuzylty do stworzenia katalogu profili
kompetencyjnych. Opracowano ich 59 dla wybranych stanowisk pracy, na ktérych
zatrudniane sg osoby z niepelnosprawnosciami. Katalog ten stanowi zatacznik do pracy.

W formie tabel przedstawiono statystyki opisowe zmiennych ilorazowych:
N - liczba uwzglgdnionych osob, Min - najnizszy wynik w grupie, Maks — najwyzszy
wynik w grupie, M — §rednia arytmetyczna, Me — mediana, SD — odchylenie standardowe.
Zaleznosci, korelacje 1 poroOwnania zmiennych przedstawiono w tabelach oraz
w niektorych sytuacjach dodatkowo na wykresie rozrzutu — ilustrujac korelacje liniowe
mig¢dzy zmiennymi ilorazowymi oraz na wykresach $rednich i odchylen standardowych
11ilustrujac roéznice migdzy poréwnywanymi grupami. Opracowujac zalezno$ci uzyto
testu rang Wilcoxona oraz test Friedmana.

Test rang Wilcoxona wykonano, aby sprawdzi¢, czy miedzy dwoma pomiarami
w tej samej grupie zachodzi istotna statystycznie réznica pod wzgledem zmiennych
porzadkowych lub pod wzgledem zmiennych ilorazowych, ktore istotnie statystycznie
odbiegaja od rozktadu normalnego. W tabelach z tym testem uzyto skrétow: M — $rednia
arytmetyczna, Me — mediana, SD — odchylenie standardowe, Z — statystyka
testu-istotnos¢ testu. Przyjeto trzy poziomy istotnosci statystycznej (od najwyzszego do
najnizszego: p < 0,001 — oznaczonego ***, p <0,01 — oznaczonego ** oraz p <0,05 —
oznaczonego *). Wowczas pomiary r6znig si¢ od siebie istotnie statystycznie.

Test Friedmana (ANOV A rang Friedmana) wykonano aby sprawdzi¢, czy migdzy
wiecej niz dwoma pomiarami w tej samej grupie zachodzi istotna statystycznie rdznica
pod wzglgdem zmiennych porzadkowych lub pod wzglegdem zmiennych ilorazowych,
ktore istotnie statystycznie odbiegaja od rozkladu normalnego. W tabelach z tym testem
uzyto skrotow: M — $rednia arytmetyczna, Me — mediana, SD — odchylenie standardowe,
Chi kwadrat — statystyka testu, p — istotno$¢ testu. Przyjeto trzy poziomy istotnosci
statystycznej (od najwyzszego do najnizszego: p<0,001 - oznaczonego ***, p<0,01 -
oznaczonego ** oraz p<0,05 — oznaczonego *). Wowczas przynajmniej dwa pomiary

r6znig si¢ od siebie istotnie statystycznie.
2.3.2. Whioski z badan

W badaniu kompetencji pracownikéw z niepelnosprawnosciami uwzgledniono

59 os6b. Kompetencje podzielono na kompetencje spoteczne oraz techniczne.
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Kompetencje oceniano w skali 1-5. Oceny dokonywat pracodawca oraz pracownik,
dodatkowo bezposredni przetozony wskazywat wymagany poziom kompetenc;ji.
Najwigce] badanych 0s6b ma niepelnosprawnos¢ ruchowa (31,7%). Co piata
badana osoba jest z niepetnosprawnoscia intelektualng (20%) lub wzrokowa (20%),
a nieco mniej (15%) stuchowa. Inne rodzaje niepetnosprawnosci w badanej grupie sa

znacznie rzadsze. Wyniki prezentuje wykres 30.

" 33% = 1.7%
= 33%
31,7%

" 50% Rodzaj nie pelnos prawnos ci
ruchowa
intelektualna
= 150% = wzrokowa
= sluchowa
m neurologiczna
= psychiczna

= wewnetrzna

= epilepsja

" 200% 20,0%

Wykres 30. Rodzaje niepelnosprawnosci u badanych pracownikow

Zrodto: opracowanie wlasne

Nastepnie sprawdzono, czy ocena wlasna pracownika, ocena pracodawcy oraz
wymagania pracodawcy roéznig si¢ w odniesieniu do kompetencji spotecznych
1 technicznych.

ANOVA rang Friedmana nie wykazala istotnych statystycznie réznic migdzy
oceng wlasng pracownikow, oceng pracodawcOw oraz poziomem wymagan
pracodawcow w zakresie kompetencji spolecznych. Ocena wtasna pracownikéw, ocena
pracodawcy oraz wymagania pracodawcy sg w tym zakresie zblizone. Dane prezentuje
tabela 29 1 wykres 31.

Tabela 29. Poréwnanie oceny wlasnej pracownikow, oceny pracodawcy oraz wymagan
pracodawcy w zakresie kompetencji spotecznych

Zrédho: opracowanie wlasne

Kompetencje spoleczne N Min Maks M Me SD
Ocena wlasna pracownika 59 2,63 5,00 4,39 4,60 0,66
Ocena pracodawcy 59 2,85 5,00 4,35 4,40 0,65
Wymagania pracodawcy 59 2,00 5,00 4,21 4,00 0,57

ANOVA rang Friedmana: F = 2,827, p = 0,243
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Wykres 31. Porownanie oceny wiasnej pracownikoéw, oceny pracodawcy oraz wymagan
pracodawcy w zakresie kompetencji spolecznych

Zrbdto: opracowanie wlasne

ANOVA rang Friedmana nie wykazata réwniez istotnych statystycznie rdznic
migdzy oceng wilasng pracownikéw, oceng pracodawcoOw oraz poziomem wymagan
pracodawcow w zakresie kompetencji technicznych. Ocena wiasna pracownikoéw, ocena

pracodawcy oraz wymagania pracodawcy sg w tym zakresie zblizone (tabela 30 i wykres
32).

Tabela 30. Porownanie oceny wtasnej pracownikow, oceny pracodawcy oraz wymagan
pracodawcy w zakresie kompetencji technicznych

Zrodto: opracowanie wlasne

Kompetencje techniczne N Min Maks M Me SD
Ocena wlasna pracownika 59 1,79 5,00 4,37 4,27 0,69
Ocena pracodawcy 59 2,25 5,00 4,38 4,50 0,66
Wymagania pracodawcy 59 2,00 5,00 4,20 4,00 0,59

ANOVA rang Friedmana: F = 5,760, p = 0,056
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Wykres 32. Porownanie oceny wlasnej pracownikéw, oceny pracodawcy oraz wymagan
pracodawcy w zakresie kompetencji technicznych

Zrédto: opracowanie wlasne

Nastepnie sprawdzono, czy poziom kompetencji spolecznych i poziom
kompetencji technicznych rdznig si¢ od siebie istotnie w zakresach dotyczacych oceny
wilasnej pracownika, oceny pracodawcy oraz poziomu wymagan pracodawcy.

Test Wilcoxona nie wykazat istotnych statystycznie réznic migdzy samooceng
pracownikow z niepelnosprawnos$cia w zakresie kompetencji spolecznych oraz

kompetencji technicznych. Poziom tych kompetencji w samoocenie pracownikow jest

zblizony (tabela 31 1 wykres 33).

Tabela 31. Poréwnanie samooceny pracownikow pod wzgledem kompetencji spotecznych
i technicznych

Zrédto: opracowanie wlasne

Ocena wlasna pracownika N Min Maks M Me SD
Kompetencje spoteczne 59 2,63 5,00 4,39 4,60 0,66
Kompetencje techniczne 59 1,79 5,00 4,37 4,27 0,69

Test rang Wilcoxona: Z=-0,431, p=0,667
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Wykres 33. Porownanie samooceny pracownikéw pod wzgledem kompetencji
spotecznych i technicznych

Zrodto: opracowanie wiasne

Test Wilcoxona nie wykazal istotnych statystycznie rdznic migdzy oceng

pracodawcow w zakresie kompetencji spotecznych oraz kompetencji technicznych.

Poziom tych kompetencji w ocenie pracodawcow jest zblizony (tabela 32 1 wykres 34).

Tabela 32. Poréwnanie oceny pracodawcow pod wzgledem kompetencji spotecznych

i technicznych

Zrédto: opracowanie wlasne

Ocena pracodawcy N Min Maks M Me SD
Kompetencje spoteczne 59 2,85 5,00 4,35 4,40 0,65
Kompetencje techniczne 59 2,25 5,00 4,38 4,50 0,66

Test rang Wilcoxona: Z = -0,748, p = 0,454

Test Wilcoxona nie wykazat istotnych statystycznie r6znic migdzy wymaganiami

pracodawcow w zakresie kompetencji spotecznych oraz kompetencji technicznych.

Poziom wymagan tych kompetencji w ocenie pracodawcow jest zblizony (tabela 33

1 wykres 35).
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Wykres 34. Poréwnanie oceny pracodawcow w zakresie kompetencji spotecznych
i technicznych pracownikow

Zrodlo: opracowanie wilasne

Tabela 33. Poréwnanie wymagan pracodawcow w zakresie kompetencji spotecznych
1 technicznych pracownikow

Zrédto: opracowanie wlasne

Wymagania pracodawcy N Min Maks M Me SD
Kompetencje spoteczne 59 2,00 5,00 421 4,00 0,57
Kompetencje techniczne 59 2,00 5,00 4,20 4,00 0,59

Test rang Wilcoxona: Z = -0,786, p = 0,432

Srednia+-1 0S8
(%]

Kompetencje spoteczne Kompetencje techniczne

Wykres 35. Porownanie wymagan pracodawcow w zakresie kompetencji
spotecznych i technicznych pracownikoéw

Zrédto: opracowanie wlasne
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Nadkompetencje pracownikow z niepelnosprawnosciami

W ramach prowadzonych wywiadow podczas oceny dodatkowo pytano
o nadkompetencje wsrod pracownikdéw z niepelnosprawnosciami. Z badan wynika, ze
pracownicy z niepetnosprawnosciami posiadajg réznego rodzaju nadkompetencje, ktore
moglyby by¢ wykorzystywane na stanowiskach pracy. Nadkompetencje te mozna
podzieli¢ na dwie grupy: na nadkompetencje zdefiniowane ws$rod o0séb
z niepelnosprawnoscig intelektualng oraz na nadkompetencje wsrdod pozostalej grupy
0so0b z niepelnosprawnoscig. Osoby z niepelnosprawnoscig intelektualng posiadaja
kompetencje w obszarze artystycznym jest to m.in. rysunek na szkle, r¢kodzieto, szkic,
gra na gitarze, instrumentach perkusyjnych. Sposréd pozostatej grupy respondentéw
zdefiniowane nadkompetencje to znajomos¢ jezykow, prawo jazdy kat. B, dodatkowe

szkolenia czy umieje¢tnosci w obstudze programéw specjalistycznych.

Podsumowanie rozdzialu 2

1. Wywiady z pracownikami pozwolily na sformutowanie katalogu profili
kompetencyjnych.

2. Zmiany organizacyjne, ktore w najwiekszym stopniu wspomagaja zatrudnialnosé
0s6b z niepelnosprawno$ciami to przygotowywanie stanowiska pracy pod
wzgledem organizacyjnym oraz wspdlpraca z organizacjami pozarzadowymi.

3. Istniegje  ujemna  korelacja  miedzy liczbg  zatrudnionych 0sob
z niepelnosprawnos$ciami, a zmianami organizacyjnymi w przedsi¢biorstwach.
Najwigce] zmian organizacyjnych wdrazanych jest w przedsiebiorstwach przy
zatrudnianiu pierwszego pracownika.

4. Przedsigbiorstwa, ktore nie uwazaja kompetencji osob z niepelnosprawnosciami za
barier¢ w zatrudnianiu, dokonujg zmian organizacyjnych.

5. Wykorzystanie kompetencji zawodowych oso6b z niepelnosprawnosciami jest
istotnie zwigzane z Wwyzszym poziomem oglélnego wskaznika zmian
organizacyjnych.

6. Zmiany organizacyjne, ktore w najwiekszym stopniu wspieraja wykorzystanie
kompetencji zawodowych osob z niepelnosprawnosciami, to przygotowywanie
stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym oraz elastyczne rozmieszczanie

uprawnien i odpowiedzialnosci.
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Whioski te sugeruja, ze promowanie integracji osob z niepetnosprawnosciami
W miejscu pracy moze mie¢ pozytywny wplyw na zmiany organizacyjne
w przedsigbiorstwach. Dziatania takie moga przyczyni¢ si¢ do tworzenia bardziej
zrownowazonych 1 inkludujacych $rodowisk biznesowych, ktore wykorzystuja

réznorodno$¢ kompetencji i perspektyw w procesie zmian.
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3. Metoda zwiekszania zatrudnialnosci osob

z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy

3.1. Charakterystyka metody

Metoda zwigkszania zatrudnialnos$ci 0osob z niepelnosprawnosciami na otwartym
rynku pracy zostala opracowana na podstawie przegladu literatury dotyczacej
zatrudnialno$ci 0sdb z niepelnosprawnosciami. Ponadto uwzglednia ona wyniki badan
ankietowych oraz wywiadéw z przeprowadzonych badan na temat zmian
organizacyjnych w przedsigbiorstwach oraz kompetencji 0sdb z niepetnosprawnosciami.
Zastosowanie metody opiera si¢ na realizacji poszczegdlnych krokow, ktore zapewniajg
kompleksowe podejscie do problemu. Metoda uwzglednia analize potrzeb pracodawcy.
W analizie tej istotne jest zidentyfikowanie obszarow, w ktorych zatrudnienie oséb
z niepetnosprawnosciami  moze przynies¢ korzySci pracodawcy. W metodzie
wykorzystuje si¢ analize kompetencji pracownika, aby oceni¢, jaka wiedza i umiejetnosci
sa wymagane w kontekscie zadan na stanowisku pracy. Po dokladnym zrozumieniu
wymagan pracodawcy oraz kompetencji pracownikOw, nastgpuje analiza rozwigzan
technicznych. Na tym etapie identyfikuje si¢ dostepne technologie, narzedzia i1 systemy,
ktére moga wspomaga¢ osoby z niepelnosprawnosciami w wykonywaniu swoich
obowigzkow. Rownoczesnie analizuje si¢ takze rozwigzania organizacyjne, takie jak:
dostosowanie stanowiska pracy, tworzenie elastycznych harmonogramoéw czy szkolenie
personelu. Kolejnym krokiem jest przeprowadzenie analizy potrzeb pracownika, ktora
uwzglednia  indywidualne  preferencje, potrzeby 1  umiejgtnosci  0séb
z niepelnosprawnosciami. Wazne jest, aby uwzgledni¢ ich perspektywe 1 dostosowac
srodowisko pracy oraz zapewni¢ réwny dostep do zasobow 1 mozliwosci rozwoju.
Wszystkie etapy metody oparte sa na zasadach cyklu Deminga, ktéry promuje ciagle
doskonalenie. Oznacza to, Zze proces wprowadzania zmian jest dynamiczny i obejmuje
cztery obszary: planowanie, wdrazanie, sprawdzanie oraz doskonalenie. Po zakonczeniu
cyklu, feedback 1 wyniki oceny s3 wykorzystywane do usprawnienia metody
idostosowania go do zmieniajacych si¢ potrzeb organizacji oraz 0sob
z niepelnosprawnos$ciami. Cykl oparty na ciagglym doskonaleniu obejmuje szereg
obszarow, ktore sa kluczowe dla skutecznego wdrozenia zmian organizacyjnych.
Pierwszym z tych obszaréw jest planowanie, w ramach ktorego organizacja okresla cele,

strategie i konkretne dziatania zwigzane z zatrudnianiem 0sob z niepetnosprawnosciami.
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Planowanie obejmuje réwniez identyfikacje zasobow i1 narzg¢dzi potrzebnych do realizacji
tych dzialan. Kolejnym etapem jest wdrozenie, czyli realizacja zaplanowanych dziatan.
W tym obszarze organizacja podejmuje konkretne kroki, takie jak: rekrutacja,
dostosowanie srodowiska pracy, szkolenia czy wprowadzanie odpowiednich technologii.
Wdrozenie jest kluczowe, poniewaz to na tym etapie zmiany organizacyjne sg faktycznie
wprowadzane w zycie 1 majag bezposredni wplyw na zatrudnialno$§¢ osob
z niepelnosprawno$ciami. Sprawdzanie to kolejny wazny obszar w cyklu doskonalenia.
W tym etapie organizacja monitoruje postepy, zbiera dane, analizuje wyniki 1 ocenia
skuteczno$¢ wdrozonych dziatan. Poprzez regularne oceny i analize wskaznikow
organizacja moze sprawdzié, czy cele zostaty osiagniete, czy istnieja jakies przeszkody,
ktéore wymagaja uwagi oraz jakie korzySci przynosi zatrudnienie o0séb
z niepetnosprawnosciami. Ostatnim obszarem jest doskonalenie samych procesow.
Na podstawie zgromadzonych danych i informacji zwrotnych organizacja identyfikuje
obszary, ktore wymagaja ulepszen, wprowadza korekty, aktualizuje strategie, szkolenia
1 podejscia. Doskonalenie to nieustanny proces, ktory umozliwia organizacji ciggle
dostosowywanie si¢ do zmieniajagcych si¢ potrzeb 1 wymagan zwigzanych

z zatrudnianiem 0s6b z niepetnosprawnosciami. Zalozenia metody prezentuje Rysunek 5.

+ zaplanowanie zadania do realizacji dla

+ wprowadzanie korekt, osoby z niepetnosprawnosciami,

+ wprowadzanie zmian wynikajacych zaplanowanie kompetencji niezbednych

2 potrzeb pracodawicy, do wykonania zadan na stanowisku pracy,

+ wprowadzanie zmian wynikajacych zaplanowanie wdrozenia rozwigzan

2 potrzeh kandydata. technicznych i organizacyjnych
w przedsiebiorstwie dla kandydata

2 niepefnosprawnosciami.

\

+ wykorzystanie kompetencji kandydata

jone?, pa h o ,
czy potrzeby pracodawcy s3 zaspokojone?, z niepetnosprawnoéciami do realizacji zadan

+ czy kompetencje kandydata s3 poprawnie w przedsiebiorstwie,
zbadane i optymalnie dopasowane do *+ zastosowanie wybranych rozwigzan
zadan w przedsiebiorstwie?, technicznych i organizacyjnych,

*+ Czy rozwigzania techniczne i organizacyjne » zaspokojenie potrzeb kandydata,

analiza potrzeb pracodawcy,
analiza kompetencji kandydata,
analiza rozwigzan technicznych,
analiza rozwigzan organizacyjnych,
analiza potrzeb kandydata.

zgadzaja sie z potrzebami pracodawcy?,

*+ czy rozwigzania techniczne i organizacyjne

zgadzajg sie z potrzebami kandydata?.

Rysunek 5. Zatozenia metody wypracowanej w dysertacji
Zrédto: opracowanie whasne
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3.2. Etapy post¢powania w zastosowaniu metody

Zastosowanie zaproponowanej metody zwigkszania zatrudnialnosci

z niepelnosprawnos$ciami

0sOb

na otwartym rynku pracy polega na sekwencyjnym

wykonywaniu poszczegdlnych krokéw zgodnie z zaprezentowanym kotem Deminga.

Schemat postepowania w zastosowaniu metody przedstawiono na Rysunkach 7-11.

Schemat ten opiera si¢ realizacji dziatan w ramach procesow.

Lista kontrolna
do weryfikacji zatrudnienia
w przedsigbiorstwie 0sob
z niepelnosprawnosciami

START

Wakat na stanowiska
pracy w przedsigbiorstwie

Czy mozna zatrudni¢ osobg
z niepetnosprawnosciami?

Zdefiniowanie obowiazkdw
na stanowisku pracy

Ranking zmian organizacyjnych
wspomagajacych zatrudnienie
0s0b z niepelnosprawnosciami

Analiza mozliwosci
wykorzystania zmian
organizacyjnych

Okreslenic wymogdw
oferty pracy

Czy wdrozone zmiany
organizacyjne pozwalaja
N zatrudni¢ osobe
‘\\T z niepetnosprawnosciami?,
()
Wybor zmian Decyzja o zatrudnieniu
< organizacyjnych pracownika
do wdrozenia petnosprawnego
h 4 .
Opracowanie profilu Lista kompetencji Okreslenie
/ . wymaganego
»|  kompetencyjnego | —>» niezbgdna - poziomu
na stanowisku pracy do wykonywania zadan kampetencji

!

.| Opracowanic dostgpncj
oferty pracy

Okreslenie kryteriow,
rekrutacji i selekeji

Oferta pracy zgodna
ze standardami
dostgpnosci

!

Opracowanie kryteriow,
rekrutacji i selekeji
kandydatow

Y

Lista kryteriow,
rekrutacji i selekcji

kandydatow

Rysunek 6. Proces analizy potrzeb pracodawcy

Zrddlo: opracowanie

wlasne
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Poréwnanie profilu

Arkusz kompetencyjny Dokonanie :
stanowiska pracy —> samooceny kompetencji » kompetency{(nego kandydata ‘
przez kandydata z wymogami kompetencyjnymi

Arkusz kompetencyjny Dokonanie oceny kompetencji Wnioski z dokonanej oceny
wykorzystany do oceny | kandydata przez potencjalnego kandydata przez potencjalnego
kandydata przetozonego przetozonego

\4

Czy kandydat wykorzystuje kompetencje
zawodowe na stanowisku pracy?

Ranking zmian Analiza zmian organizacyjnych Whioski z dokonanej analizy
organizacyjnych | wspomagajacych wykorzystanie | zmian organizacyjnych
wspomagajgcych 7 kompetencji osob ”| wspomagajacych wykorzystanie

wykorzystanie kompetencji z niepetnosprawnosciami kompetencji

Czy jest mozliwe wdrozenie wybranych zmian
organizacyjnych wspomagajacych wykorzystanie
kompetencji 0sdb z niepetnosprawnosciami?

Wybor zmian organizacyjnych
do wdrozenia

Rysunek 7. Proces analizy kompetencji kandydata
Zrbdto: opracowanie wlasne
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z osobg z niepetnosprawnosciami

Przeprowadzenie rozmowy Analiza orzeczenia

Zestawienie
w zakresie d.

o niepetnospranwosci stanowis

|

Okreslenie wymagan technicznych
w zakresie dostosowania
przestrzeni firmy

priorytetow
ostosowania
ka pracy

Czy przestrzen firmy moze zosta¢ dostosowana
uwzgledniajac wszystkie wymagania

Wybdr priorytetowych
rozwigzan
do wdrozenia

Dokonanie

A

dostosowania technicznego
przestrzeni firmy

!

Okreslenie wymagan
technicznych w zakresie
dostosowania stanowiska pracy

|

Czy przestrzen pracy
moze zosta¢ dostosowana
uwzgledniajac wszystkie wymagania?

) | Wybér priorytetowych

rozwiazan
do wdrozenia

Dokonanie
dostosowania

A

technicznego stanowiska pracy

Rysunek 8. Proces analizy rozwigzan technicznych
Zrbdto: opracowanie wlasne
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Okreslenie wymagan
w zakresie wdrazanej
zmiany organizacyjnej

Dokonanie dostosowania
organizacyjnego
w przedsigbiorstwie

A

Okreslenie wymagan
organizacyjnych w zakresie
dostosowania stanowiska pracy

Y

Dokonanie
dostosowania organizacyjnego
stanowiska pracy

rozwigzania organizacyjne?

A

Czy pracodawca wprowadzil zaplanowane

Rysunek 9. Proces analizy rozwigzan organizacyjnych
Zrbdto: opracowanie wlasne
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Arkusz pytan

w odniesieniu do potrzeb

pracownika

Okreslenie niezdefiniowanych
> wczesniej potrzeb
na stanowisku pracy

I

Ocena pracownika w zakresie
potrzeb stanowiska pracy

Czy kandydat wskazal
potrzeby do zrealizowania?

Dostosowanie stanowiska
pracy z uwzglednieniem

.| Zbior rozwigzan do wdrozenia
na stanowisku pracy

Ocena

WSpomagajacego
w zakresie

! | przetozonego/pracownika

potrzeb na stanowisku

potrzeb kandydata
z niepetnosprawnosciami

Czy zostaty spetnione
oczekiwania osoby
z niepetnosprawnosciami?

Wybor rozwigzan,

ktére w pierwszej
kolejnosci beda
wdrazane

KONIEC/B

Rysunek 10. Proces analizy potrzeb kandydata

Zrddto: opracowanie wlasne
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3.2.1. Analiza potrzeb pracodawcy

Wedhug zatozen zaproponowanej metody pierwszym etapem dziatan jest analiza
przestanek do zatrudnienia pracownika w przedsigbiorstwie. Istotne jest zdefiniowanie
celow przedsiebiorstwa oraz rozpoznanie potrzeb pracodawcy w odniesieniu do zadan
realizowanych na stanowisku pracy. Do tego rozpoznania moze postuzy¢ lista kontrolna
zaproponowana przez autorke pracy. W ramach analizy potrzeb pracodawcy, zgodnie
z zaproponowang metoda, pierwszym krokiem jest przeprowadzenie analizy wnioskow
w zakresie celow przedsiebiorstwa. Ten rodzaj analizy pozwala na ocen¢ obecnej sytuacji
finansowej  firmy, identyfikacj¢ jej  zdolnosci do  zatrudnienia  0sob
z niepelnosprawnos$ciami oraz okreslenie dostepnych srodkéw finansowych na realizacje
zmian technicznych 1 organizacyjnych (Manz, Keating, 1990). Jezeli pracodawca ma
watpliwosci co do tego, jakiego rodzaju zmiany organizacyjne musi wdrozy¢, aby
zwickszy¢ zatrudnienie osdb z niepetnosprawnos$ciami, moze skorzysta¢ z rankingu
zmian zaproponowanego przez autorke (tabela 34).

Tabela 34. Ranking zmian organizacyjnych ukierunkowanych na zwigkszenie zatrudnialno$ci
0s0b z niepetnosprawnosciami

Zrédto: opracowanie wlasne.

Nr Ranking zmian organizacyjnych w odniesieniu do zatrudnialnos$ci

1 | przygotowanie stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym

2 | wspolpraca z organizacjami pozarzadowymi

3 | roznicowanie profili kompetencyjnych na stanowisku pracy

4 | dokonywanie zmian zakresow obowigzkoéw uwzgledniajac niepelnosprawnosé

5 | wprowadzanie indywidualnych programéow szkoleniowych

6 | roznicowanie systemu organizacji czasu pracy

7 | tworzy nowe stanowiska pracy

8 | zmiana zakresu czynnosci na stanowisku pracy

9 | roznicowanie form zatrudnienia

10 | elastyczne roznicowanie podziatu pracy

11 | modyfikacja wewnatrzzaktadowego systemu rekrutacji i selekcji kadr

12 | formulowanie systemu ocen pracowniczych

13 | elastyczne rozmieszczanie uprawnien oraz odpowiedzialnosci

14 | zatrudnianie asystenta dla osoby z niepetnosprawnosciami
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c.d. tabeli 34.

Nr Ranking zmian organizacyjnych w odniesieniu do zatrudnialnoSci

15 | wprowadzanie standardow kontroli jako$ci

16 |tworzenie bazy wiedzy, ktora dostepna jest dla pracownikow o réznych niepelnosprawnosciach

17 | modyfikacja struktury organizacyjnej firmy

18 | tworzenie procedur awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego

19 | réznicowanie systemu ptac

Na tym etapie nalezy dokona¢ identyfikacji obszarow, w ktérych zatrudnienie
0s0b z niepetnosprawnosciami moze przynie$¢ najwicksze korzysci, takie jak: poprawa
efektywnosci, zwigkszenie konkurencyjnosci czy lepsze zaspokojenie potrzeb klientow.
Wyniki tej analizy stanowig podstawe do dalszych dziatan zwigzanych z tworzeniem
odpowiednich rozwigzah organizacyjnych. Dodatkowo, analiza potrzeb pracodawcy
uwzglednia réwniez oceng zapotrzebowania na nowych pracownikéw. Poprzez doktadng
analiz¢ potrzeb w zakresie liczby os6b do zatrudnienia, pracodawca moze okresli¢, ile
miejsc pracy jest dostepnych dla 0séb z niepelnosprawnos$ciami oraz jakie kompetencje
powinien posiada¢ pracownik na stanowisku pracy.

W  zaproponowanej metodzie narz¢dziem do okreslenia kompetencji na
stanowisku/stanowiskach pracy sg profile kompetencyjne. Taki profil pracodawca moze
sam sformutowa¢ wedlug ponizszego wzoru:

1. Ustalenie zadan wykonywanych przez pracownika na danym stanowisku pracy;
2. Przyporzadkowanie ustalonym zadaniom kompetencji niezbgdnych do ich

wykonania;

Kompetencja potrzebna do realizacji

L.p. Obowiazek — zadanie zadania

3.  Werytfikacja z przysztym przelozonym kandydata z niepetlnosprawnoscig czy
zebrano wszystkie zadania wykonywane na danym stanowisku i odpowiednio
przyporzadkowano im kompetencje.

Pracodawca moze skorzysta¢ réwniez z katalogu profili kompetencyjnych.

Katalog ten uwzglednia wybrane stanowiska pracy, na ktérych zatrudniane sg osoby

z niepelnosprawnos$ciami. Katalog ten powstat w ramach realizacji niniejszej dysertacji

1 stanowi zatacznik do pracy.
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Kolejnym krokiem w procesie jest odpowiednie dostosowanie proceséw
rekrutacyjnych i selekcji do specyficznych potrzeb pracodawcy.

Zdetiniowane potrzeby w dalszym kroku postuza do okreslenia standardow oferty
zatrudnienia. Taka oferta mi¢dzy innymi moze zawiera¢ wymagania w zakresie

kompetencji przysztego pracownika.

Standardy pisania ogloszen

Kolejnym etapem metody zwigkszania zatrudnialnosci 0sOb
z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy jest ustalenie standardow pisania
ogloszen rekrutacyjnych. W celu promowania inkluzywnosci i zachecenia o0sob
z niepetnosprawnosciami do aplikowania, zaleca si¢ stosowanie pewnych wytycznych
przy tworzeniu ogloszen. Pierwszym zaleceniem jest unikanie bezposrednich zwrotow
informujacych o checi zatrudnienia osoby z niepetnosprawnosciami. Zamiast tego nalezy
sformutowac¢ ogloszenie w sposéb zachecajacy, informujac potencjalnych kandydatow,
ze moga aplikowac na stanowisko niezaleznie od swojej niepelnosprawnosci. Taka forma
komunikatu pozwala na zapewnienie rOwnych szans wszystkim zainteresowanym. Warto
rowniez uwzgledni¢ informacj¢ o zatrudnianiu 0s6b z niepetnosprawnosciami, jesli firma
posiada takie do§wiadczenia. Wiaczenie takiej informacji do ogloszenia moze dziataé
jako dodatkowy bodziec dla 0s6b z niepelnosprawnos$ciami do aplikowania, ktére
dowiadujg si¢ z niej, ze firma jest zaangazowana w tworzenie inkluzywnego srodowiska
pracy. Kolejnym aspektem jest unikanie skomplikowanych termindéw czy jezyka
specjalistycznego, co utatwia zrozumienie treSci ogloszenia przez rdzne grupy osob,
w tym réwniez przez osoby z niepetnosprawnosciami. Wazne jest rOwniez zawarcie
informacji w ogloszeniu o warunkach pracy i wykonywanych czynno$ciach na
stanowisku. Taka szczegOtowa informacja pozwoli kandydatom
z niepelnosprawnosciami na dokladne zrozumienie wymagan zwigzanych z danym
stanowiskiem i lepsze dopasowanie swoich umiejetnosci do oferty pracy (Swiatkiewicz-
Mosny, 2006). Aby zapewni¢ dostgpnos¢ ogloszen dla os6b niedowidzacych lub
majacych trudnosci w czytaniu, zaleca si¢ opracowanie ogloszen w formatach
przyjaznych takim osobom. Oznacza to, ze ogloszenia powinny by¢ dostgpne w wersji
o zwiekszonym kontrascie, z wigksza czcionka lub w formie alternatywnych formatow,
takich jak tekst wypowiedziany na nagraniu lub wersja w formacie Braille'a (Kwiatek,
2022). Oproécz zachowania powyzszych standardow nalezy pamigtaé, ze nowoczesne

organizacje obecnie wdrazajg wytyczne WCAG (Web Content Accessibility Guidelines)
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2.1 (Alajarmeh, 2022). W Polsce standardy te maja obowigzek wdraza¢ przede wszystkim
podmioty publiczne na podstawie Ustawy z 4 kwietnia 2019 r. o dostgpnosci cyfrowe;j
stron internetowych 1 aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych (Dz.U. z 2019 r., poz.
848). Jednakze przedsigbiorstwa wprowadzaja dostepnos¢ cyfrowa z uwagi na
zwigkszenie swojej konkurencyjnos$ci oraz innowacyjnosci (Michalczyk, 2021). WCAG
2.1 uwzglednia wytyczne w zakresie tworzenia stron internetowych oraz aplikacji, aby
byly dostosowane dla 0sob z niepelnosprawnosciami np. wzroku, stuchu, ruchu, ale tez
z niepelnosprawnoscig intelektualng czy zaburzeniami poznawczymi. Strony internetowe
1 aplikacje mobilne, ktore spetniaja wytyczne WCAG nazywamy dostgpnymi cyfrowo
(Poul, 2022). Z uwagi na to, ze media oraz Internet sg miejscami, gdzie osoby
z niepetnosprawnosciami najczgsciej poszukujg pracy (Mazur-Mitiowska, 2018)
przedsigbiorstwo powinno uwzgledni¢ wytyczne WCAG 2.1 podczas formulowania
ogloszenia o prace. Ogloszenie powinno uwzglednia¢ zasady zaprezentowane

w tabeli 35.

Tabela 35. Zasady dostepnosci ogloszen.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie https://www.gov.pl/web/dostepnosc-cyfrowa.

Zasada

dostepnosci Rozwiazanie do wdrozenie

— stosowanie alternatyw tekstowych dla tresci nietekstowych,

— stosowanie transkrypcji tekstowych materiatlow audio 1 filméw,

— tworzenie napisow i audiodeskrypcji do filmikow,

— zachowanie logiczne;j struktury tresci,

— wprowadzenie odpowiednich znacznikéw dla kazdej funkcji,

1 Postrzegalnos¢ — stosowanie wyr6znien, ktore nie opierajg si¢ jedynie na kolorze,

— uzywanie kolorow tekstu, ktore sa wyraznie widoczne na kolorze tla,

— zachowanie czytelnosci i widocznosci tresei 1 funkeji gdy rozmiar tekstu
zostanie zwigkszony o 200%,

— automatyczne dostosowywanie si¢ widoku do szerokosci ekranu urzadzenia
uzytkownikami.

— umozliwienie obstugi wszystkiego za pomoca samej klawiatury,

— wykorzystanie opcji odtwarzania, wstrzymywania i zatrzymywania
poruszajacych sig tresci,

— uzycie linku pozwalajacego przeskoczy¢ szybko do tresci (,,przejdz do tresci”),

— stosowanie zrozumiatych i pasujacych do tresci tytutdw stron,

— stosowanie zrozumiatych linkow, ktorych tres¢ wyraznie mowi dokad
prowadza,

— wykorzystanie naglowkow, ktore jasno opisuja tresci i etykiety jasno opisujace
co wpisa¢ w dane pole formularza,

— zadbanie o dobra widoczno$¢ elementu, ktory jest w danym momencie wybrany
za pomoca klawiatury (fokus),

2. Funkcjonalnos$¢

— unikanie ztozonych gestow na ekranach dotykowych lub zapewnienie dla nich
prostszej alternatywy,

— umozliwienie wyltaczania i zmiany skrotow klawiaturowych,
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c.d. tabeli 35.

Zasada

Lp. dostepnosci

Rozwiazanie do wdrozenie

— stosowanie prostego jezyka,

— unikanie trudnych dla uzytkownikéw stow 1 wyrazen lub ich wyjasnienie
W prosty sposob,

— stosowanie wyjasnien do skrotow i akroniméow,

3| Zrozumiatosc — okreslenie w kodzie strony/aplikacji w jakim jezyku jest jej tres¢,

— zastosowanie spojnego wygladu i dzialanie elementow na wszystkich

podstronach,
— stosowanie widocznych i zrozumiatych etykiet przy kazdym polu formularza,

— uzywanie dostepnych i zrozumiatych komunikatow btedow w formularzach
i podpowiedzi jak je poprawic,

— stosowanie prawidlowych kodow, zgodnych ze standardem sieciowym HTML,

— tworzenie dostgpnych dla uzytkownikoéw korzystajacych z technologii

4, Solidno$¢ asystujacych informacji o statusie/stanie,

— umozliwienie zglaszania przez technologie asystujace pojawiajacych si¢
waznych komunikatow czy okien modalnych,

Po okresleniu standardow pisania ogloszen, kolejnym etapem jest ustalenie

standardow dotyczacych przeprowadzanych rozméw rekrutacyjnych.

Standardy rozmowy rekrutacyjnej

Standardy rozmowy rekrutacyjnej powinny uwzglednia¢ rézne rodzaje i stopnie
niepelnosprawnosci potencjalnych pracownikéw, aby zapewni¢ im réwny dostep
iuczestnictwo w procesie rekrutacji (Brzosko, 2017). W zalezno$ci od konkretnej
niepetnosprawnosci, moga by¢ wymagane odpowiednie dostosowania lub utatwienia.
W przypadku o0séb z niepelnosprawnosciami wzrokowymi, nalezy zapewni¢ czytelne
1 dostepne materiaty informacyjne w formacie drukowanym o odpowiednim kontrascie
oraz w wersji elektronicznej z mozliwoscia powigkszania czcionki. W sytuacji, gdy
kandydat posiada trudno$ci z czytaniem, mozna rowniez rozwazy¢ udostgpnienie
materialbw w formacie audio lub z mozliwoscia odczytu za pomoca technologii
asystujacych. Dla o0s6b z niepelnosprawnos$ciami stuchu, istotne jest zapewnienie
mozliwosci komunikacji w formie pisemnej lub za posrednictwem tlumacza jezyka
migowego. Warto takze uwzgledni¢ opcje alternatywne, takie jak wideokonferencje lub
napisane pytania i odpowiedzi, aby umozliwi¢ pelne uczestnictwo kandydatow
w procesie rekrutacyjnym. Dla osdb z niepelnosprawnosciami ruchowymi, nalezy
zapewni¢ dostep do przystepnych dla nich miejsc spotkan rekrutacyjnych, jak rowniez
ewentualne dostosowanie stanowiska do ich potrzeb, na przyktad poprzez zastosowanie

dostepnych narzedzi czy ulatwien technologicznych. W razie potrzeby, mozna
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skonsultowaé si¢ z osobag zainteresowang w celu ustalenia odpowiednich rozwigzan
(www.mywspieramy.org.pl).

Podczas rozmowy rekrutacyjnej, istotne jest wlaczenie pracownika
wspomagajacego, ktory moze stuzy¢ wsparciem osobie z niepelnosprawnosciami.
Pracownik taki moze petnic role thumacza, asystenta czy osoby, ktéra zapewni dodatkowe
utatwienia komunikacyjne czy fizyczne. Warto rowniez rozwazy¢ wspotprace
z organizacjami pozarzagdowymi, ktore specjalizujg si¢ w prowadzeniu rozmoéw
rekrutacyjnych z osobami z niepelnosprawnosciami. Takie organizacje posiadaja wiedze
i doswiadczenie w dostosowywaniu procesOw rekrutacyjnych do indywidualnych potrzeb
kandydatow z niepetnosprawnosciami. Podczas rozmowy rekrutacyjnej nalezy
szczegolng uwage zwrdci¢é na uzywany jezyk, aby unika¢ jakichkolwiek znamion
dyskryminujacego czy uprzedzonego jezyka. Wszystkie pytania i wypowiedzi powinny
by¢ neutralne i oparte na wymaganiach stanowiska, a nie na niepetnosprawnosci
kandydata. Glownym celem rozmowy kwalifikacyjnej jest zebranie informacji
dotyczacych kwalifikacji 1 umiejetnosci kandydata w odniesieniu do wymagan
stanowiska. Skupienie si¢ na kompetencjach 1 dos$wiadczeniach zawodowych jest
kluczowe, niezaleznie od niepetlnosprawnosci u kandydata. Jezeli kandydat podat
informacj¢ o swoim stopniu niepelnosprawnosci, warto zapyta¢ o ewentualne trudnosci
lub potrzeby wynikajace z rodzaju niepetnosprawnosci przy wykonywaniu obowiazkoéw
zawodowych. Pytania te powinny by¢ skierowane w kontek§cie wymagan stanowiska,
a nie w kontekscie samej niepelnosprawnosci. Wazne jest zadawanie pytan dotyczacych
wcezesniejszych doswiadczen zawodowych kandydata, aby oceni¢, jakie kompetencje
nabyl w przesztosci oraz jak moga one przeklada¢ si¢ na wymagania aktualnego
stanowiska. Podczas rozmowy rekrutacyjnej szczeg6lng uwage nalezy zwroci¢ na
skuteczng komunikacj¢ wobec kandydata z niepelnosprawnos$cia. Nalezy by¢
cierpliwym, otwartym na réznice 1 potrzeby kandydata, a takze zapewni¢ jasne instrukcje
1 wyjasnienia. W przypadku osob z niepetnosprawnosciami shuchu, nalezy zadbac
o odpowiednie Srodki komunikacji, takie jak tlumacz jezyka migowego, pisemne
komunikaty lub alternatywne formy komunikacji. Po zakonczeniu etapu rozmowy
rekrutacyjnej,  nalezy  przystagpi¢ do  analizy = kompetencji  pracownika
z niepelnosprawnosciami. W tym celu mozna skoncentrowac si¢ na ocenie zdobytych
umieje¢tnosci, doswiadczenia 1 potencjatu kandydata w konteks$cie wymagan stanowiska
pracy. Istotne jest podejscie bezstronne i uwzglednienie indywidualnych mozliwosci

1 zdolnosci kandydata, niezaleznie od jego niepelnosprawnosci. Wprowadzenie
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standardow roZmowy rekrutacyjne;j uwzgledniajacych  potrzeby 0s6b
z niepelnosprawno$ciami jest istotnym krokiem w zapewnieniu réwnych szans na
zatrudnienie. Poprzez eliminacj¢ barier komunikacyjnych i dostosowanie procesu
rekrutacji do indywidualnych potrzeb, organizacje moga skuteczniej identyfikowac
1 zatrudnia¢ kompetentnych pracownikdéw z niepetlnosprawnosciami, przyczyniajac si¢
tym  samym do  zwigkszenia  zatrudnialno$ci  tej  grupy  spolecznej
(www.technologpark.pl).

Podsumowujac, ustalenie standardow w zakresie przeprowadzanych rozmoéw
rekrutacyjnych jest kluczowym etapem w metodzie zwigkszania zatrudnialnosci osob
z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy. Dzigki temu mozna stworzy¢ rowny
1 inkluzywny proces rekrutacyjny, umozliwiajacy osobom z niepelnosprawnosciami

petne 1 uczciwe szanse na zdobycie pracy.
3.2.2. Analiza kompetencji kandydata

Na tym etapie zaleca si¢ dokonanie oceny kompetencji kandydata na stanowisku
pracy. Oceny tej mozna dokona¢ podczas zebrania informacji zwrotnej od r6znych oséb
z otoczenia kandydata, takich jak przetozeni, wspolpracownicy czy podwtadni.
W procesie analizy kompetencji przysztego pracownika z niepetnosprawnosciami wazne
jest uwzglednienie zardéwno kompetencji technicznych jak i spolecznych. Klasyfikacja
tych kompetencji zostata opisana w rozdziale 2.3.1. w przyjetych zatozeniach do badan.
W rezultacie analizy kompetencji kandydata z niepetnosprawno$ciami mozna uzyskac
peliejszy obraz jego mocnych stron, potencjalu rozwojowego oraz ewentualnych
obszarow, w ktorych moze wymaga¢ wsparcia lub szkolen. To pozwala organizacji na
dostosowanie strategii rozwoju przyszlego pracownika, planowania $ciezki kariery
1 ewentualnych dzialan zwigzanych z integracja i akomodacja w miejscu pracy (Mis,
2009). Analiza kompetencji przysztego pracownika stanowi istotny element metody
zwigkszenia zatrudnialno$ci 0s6b z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy.
Daje mozliwo$¢ indywidualnego podejscia do kazdego kandydata z uwzglednieniem jego
umiejetnosci, predyspozycji 1 potrzeb, co przyczynia si¢ do skutecznego wykorzystania

potencjatu tej grupy spotecznej w miejscu pracy.
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Analiza kompetencji kandydata powinna sktada¢ si¢ z ponizszych etapow:
Ustalenie w rozmowie z kandydatem osigganego przez SIEBIE poziomu
kompetencji w danym wymiarze (ocena wtasna).

Ustalenie w rozmowie z przyszlym przetozonym kandydata z niepetnosprawnoscia
wymaganego poziomu kompetencji dla poszczegdlnych zadan.

Ustalenie dodatkowych kompetencji, niewykorzystywanych na danym stanowisku
pracy, ktore posiadajg kandydaci, a ktérych wykorzystanie przyniostoby korzys¢

takze dla pracodawcy.

KOMPETENCIJE

Lp.

Kompetencja

Parafraza
okreslajaca
w zrozumialy sposob
kompetencje

Wymagany poziom
kompetencji na danym
stanowisku pracy
(okresla przelozony)

Samoocena poziomu
kompetencji
kandydata
Z niepelnosprawnoscia

NADKOMPETENCIJIE — KOMPETENCIJIE NIEWYKORZYSTANE

Lp.

W jakim zakresie moglaby by¢

Opis kompetencji wykorzystane w danej organizacji?

Warto$ciowanie danej kompetencji powinno odbywac si¢ na podstawie niniejsze;j

skali:
1.

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy tego
nie robit.

Uczy si¢ — zaczyna nabywac umiejetnosc¢, uczy sie¢ podstawowych czynnosci.
Potrafi wykona¢ podstawowe czynnos$ci — posiada juz podstawowe umiejetnosci
z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni samodzielnie.

Pracuje samodzielnie — jest w stanie poradzi¢ sobie z wigkszoscig sytuacji,
wymagajacych danej umiejetnosci, rzadko potrzebuje wsparcia.

Uczy innych — opanowat dang umiejetno$¢ na tyle dobrze, Ze jest w stanie nauczy¢
jej innych pracownikow.

Uzupetniajaco w celu okreslenia nadkomepetencji przysztego pracownika nalezy

przeprowadzi¢ z nim wywiad. Pomocne w tym mogg by¢ pytania:
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—  Co chcialby$ zmieni¢ w swojej pracy?
—  Co lubisz robi¢ po pracy?

— Jakie sg twoje zainteresowania?

—  Z czego jestes dumny w swoim zyciu?

Podczas oceny kompetencji kandydata, istotne jest, aby stosowac jak najprostszy
jezyk zrozumialy dla odbiorcy. Ponadto uzupelniajaco nalezy prowadzi¢ obserwacje
1w przypadku zdenerwowania czy zdezorientowania przysztego pracownika nalezy
stosowac pytania pomocnicze.

Oceny kompetencji nalezy dokona¢ zaro6wno gdy korzysta si¢ katalogu profili
(zatacznik do pracy), jak i gdy formutuje si¢ profil kompetencyjny na stanowisku pracy.

Jezeli przy ocenie kompetencji kandydata pracodawca zauwazy, ze osiggany ich
poziom jest niezadawalajacy moze wprowadzi¢ na tym etapie zmiany organizacyjne.
Autorka pracy sformulowala ranking zmian organizacyjnych, ktore wspieraja
wykorzystanie kompetencji przysztych pracownikow z niepetnosprawnosciami. Ranking
ten zaprezentowano w tabeli 36.

Tabela 36. Ranking zmian organizacyjnych ukierunkowanych na wykorzystanie kompetencji
0s0b z niepetnosprawnosciami

Zrédto: opracowanie wlasne

Nr Ranking zmian organizacyjnych w odniesieniu do kompetencji

przygotowuje stanowiska pracy pod wzglgdem organizacyjnym (np. pozwala na
zindywidualizowane rozmieszczenie narzedzi pracy, tempo czy metody pracy)

2 | elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz odpowiedzialnosci

dokonuje zmian zakresow obowigzkow oraz czynnosci uwzgledniajac niepetnosprawnos¢ (profil
umieje¢tnosci) pracownika

modyfikuje wewnatrzzaktadowy system rekrutacji i selekcji kadr uwzgledniajac potrzeby osob
z niepelnosprawnos$ciami

5 |rdznicuje formy zatrudnienia np. umowy na czas okreslony, umowa na zlecenie itp.

6 | wspolpracuje z organizacjami pozarzadowymi: stowarzyszeniami, fundacjami

tworzy baze wiedzy, ktora dostepna jest dla pracownikow o roznych niepetnosprawnosciach
np. poprzez bazy e-learningowe oraz indywidualne programy szkoleniowe

8 | formutuje system ocen pracowniczych uwzgledniajac np. cele i strategie firmy

wprowadza standardy kontroli jakosci w réznych obszarach dziatania firmy, co pozwala
9 | na sprawne reagowanie w razie wykrycia nieprawidtowosci i pomoc pracownikom o zréznicowane;j
sprawnosci

tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz rozwoju zawodowego uwzgledniajgc osoby

10 o . - - .
0 zrdznicowanej sprawnosci np. poprzez okreslenie standardéw awansu
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c.d. tabeli 36.

Nr Ranking zmian organizacyjnych w odniesieniu do kompetencji

11 | zatrudnia asystenta dla osoby z niepetnosprawnosciami

12 | réznicuje system plac np. rozne terminy wyptaty wynagrodzen dogodne dla pracownika

modyfikuje struktur¢ organizacyjna firmy (np. rozszerzanie lub zminimalizowanie jednostek

13 . .
organizacyjnych)

Po dokonaniu analizy kompetencji przysztego pracownika nalezy przej$s¢ do

analizy rozwigzan technicznych na stanowisku pracy.
3.2.3. Analiza rozwigzan technicznych

Przedmiotem badan byly przede wszystkim zmiany organizacyjne, ale autorka
uwzglednia rowniez w metodzie analiz¢ rozwigzan technicznych. Wynika to z faktu, iz
przedsigbiorstwo powinno by¢ wolne od barier architektonicznych, aby moc zaspokoi¢
potrzeby przyszlego pracownika z niepelnosprawno$ciami (Czarzasty, Owczarek, 2015).
Na etapie analizy rozwigzan technicznych nalezy przeprowadzi¢ dodatkowa rozmowe
zkandydatem z niepelnosprawno$ciami. Rozmowa ta musialaby dotyczy¢
niepelnosprawnosci oraz specyficznych potrzeb, ktére musza zosta¢ zaspokojone aby
przyszty pracownik mogt wykonywaé swoja prace. Mowa tutaj o potrzebach
technicznych w dwoch obszarach: dostosowania przestrzeni firmy oraz stanowiska pracy
uwzgledniajace niepetnosprawnos¢ przysztego pracownika (Butlewski, Krolak, 2015).

Dostosowanie przestrzeni firmy obejmuje:

1. analize strefy wejScia do budynku oraz miejsc postojowych dla o0sob
z niepelnosprawnosciami. Nalezy zidentyfikowa¢ ewentualne przeszkody, takie jak
schody, brak rampy czy waskie przej$cia, 1 dostosowa¢ je do potrzeb oséb
z niepelnosprawno$ciami.  Badanie = miejsc  parkingowych  dla  osob
z niepelnosprawno$ciami. Warto  zapewni¢ odpowiednig liczb¢ miejsc
parkingowych blisko wejscia, z wygodnym dojsciem do budynku.

2. analize dostgpnosci do czgsci wspdlnych firmy np. toalet, stotowki, sal
konferencyjnych. Konieczne jest zidentyfikowanie ewentualnych barier, takich jak
waskie drzwi, brak uchwytow czy nieprzystosowane toalety dla o0sob

z niepelnosprawnosciami. Nalezy wprowadzi¢ odpowiednie zmiany lub
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alternatywne rozwigzania, aby umozliwi¢ swobodne korzystanie z tych przestrzeni

przez pracownikOw z niepetnosprawnosciami.

3. analizg¢ barier architektonicznych wystepujacych w firmie majgca wplyw na

stanowisko pracy w konteks$cie niepelnosprawnosci.

Dostosowanie techniczne stanowiska pracy dla osoby z niepelnosprawnos$cia

powinno obejmowac okreslone rozwigzania techniczne, ktore przedstawiono w tabeli 37.

Tabela 37. Wymagania techniczne na stanowisku pracy

Zrédto: http://www.lodolamacze.info.pl/

intelektualna

. Rodzaj - Wymagania techniczne do zastosowania
niepelnosprawnosci
Niepetosprawno$é urzadzenia niewymagajace skomplikowanej obstugi,

narzedzia proste nie wymagajace kwalifikacji,

Niepelosprawnos¢
psychiczna

brak wymagan,

Niepetnosprawnosé
stuchu

aparat stuchowy,

nauszniki ochronne,

sygnalizatory $wietlne i komunikatory,

urzadzenia elektroakustyczne,

dodatkowe zabezpieczenia na wypadek utraty rownowagi,

Niepelosprawnos¢
wzroku

monitor o wysokiej przekatnej powyzej 19 cali,

klawiatura brajlowska,

oprogramowanie czytajace napisy,

przygotowanie wszelkich opiséw urzadzen i maszyn w jezyku brajla,.
stosowanie pisma wypuklego,

Niepelosprawnosé
ruchu

narzedzia pracy powinny znajdowac sie w zasiegu rak (50-80 cm w poziomie
oraz 150 cm w pionie),

dojscie do budynku powinno by¢ utwardzone, a jego szerokos¢ nie moze by¢
mniejsza niz 150 cm, szeroko$¢ furtek i drzwi nie moze by¢ mniejsza niz

90 cm,

budynki wyposazone powinny by¢ w podjazdy o szerokos¢ 1,2 m,
maksymalne progi w drzwiach i przejsciach nie wigksze niz 20 mm, wszystkie
drzwi o szerokosci min. 90 cm. Drzwi otwierane uchylnie lub rozsuwane,
jesli niepetlnosprawny pracuje na innej kondygnacji niz parter, budynek
powinien by¢ wyposazony w winde z obnizonymi elementami sterowniczymi
(minimalne wymiary windy to 140 cm x 110 cm), podnosnik lub schodotaz,
pracownik powinien mie¢ dostgp do pomieszczen sanitarnych, ktorych
powierzchnia nie moze by¢ mniejsza niz 1,5 m x 1,5 m. Pomieszczenie
powinno by¢ wyposazone w uchwyty umozliwiajace dostep do miski
ustgpowej, umywalki,

maksymalne nachylenie pochylni do ruchu pieszego i dla 0sob z
niepetosprawnosciami poruszajacych si¢ przy uzyciu wozka inwalidzkiego,
gdy pochylnia jest usytuowana a zewnatrz budynku bez przykrycia i przy jej
wysokosci do 0,15 m, nie moze przekracza¢ 15%, przy wysokosci pochylni
do 0,5 m—8%,
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c.d. tabeli 37.

Rodzaj
niepelnosprawnosci

Wymagania techniczne do zastosowania

Niepelosprawnos¢
ruchu

przy wysokosci pochylni ponad 0,5 m —6%. Gdy pochylnia jest usytuowana
wewnatrz budynku lub pod dachem maksymalne jej nachylenie, przy wysokosci
do 0,15 m nie moze przekracza¢ 15%, przy wysokosci do 0,5 m — 1 0%, a przy
wysokosci ponad 0,5 m — 8%,

pochylnie do ruchu pieszego i dla 0so6b z niepetnosprawnosciami, majace dhugos¢
ponad 9 m, powinny by¢ podzielone na krétsze odcinki, przy zastosowaniu
spocznikéw o dhugosei co najmniej 1,4 m,

pochylnie przeznaczone dla 0sob z niepelnosprawnosciami powinny mieé¢
szeroko$¢ plaszczyzny ruchu 1,2 m, krawezniki o wysokosci co najmniej 0,07 m
i obustronne porgcze, umieszczone na wysokosci 0,75 m 1 0,9 m od plaszczyzny
ruchu, przy czym odstep migdzy nimi powinien miesci¢ si¢ w granicach od 1 m
dol1m,

pracownik powinien mie¢ dostep do narzedzi pracy, pomimo ograniczen
wynikajacych ze schorzenia,

narzedzia pracy powinny by¢ wyposazone urzadzenia utatwiajace ich
przemieszczanie (podnosniki, wozki), aby nie obcigzaé sprawnych czgéci ciata,
miejsce pracownika powinno by¢ wyposazone w fotel z podtokietnikami,
zagléwkiem oraz regulacja punktu ledzwiowego,

stanowisko powinno by¢ wyposazone w narzedzia w taki sposob, aby pracownik
miat do nich staly dostep, bez konieczno$ci wychylania si¢ (w promieniu 50-60
cm),

narzedzia pracy powinny by¢ wyposazone w urzadzenia utatwiajace ich
przemieszczanie (podnosniki, wozki),

Epilepsja

urzadzenia generujace $wiatto powinny by¢ wyposazone w ostony,

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas, powinny by¢
odpowiednio sttumione,

wyposazenie pomieszczen w system klimatyzacji, wentylacji.

Niepelosprawnos¢
uktadu oddechowego
i krazenia

urzadzenia eliminujgce wysitek zwigzany z podnoszeniem, przenoszeniem,
przesuwaniem itp.,

urzadzenia zapewniajace wlasciwg postawe ciala,

regulowany fotel z zagtdéwkiem i podiokietnikami, itp.,

urzadzenia generujace, ciepto lub hatas, powinny by¢ odpowiednio sthumione,

Niepelosprawnos¢
uktadu oddechowego
i krgzenia

wyposazone w system odprowadzania ciepta, ograniczajace narazenie na hatas
pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji,

Niepelosprawnos¢
uktadu pokarmowego

urzadzenia eliminujace wysilek zwigzany z podnoszeniem, przenoszeniem,
przesuwaniem itp.,

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas, powinny by¢
odpowiednio sttumione,

Niepelosprawnos¢
uktadu moczowo-
plciowego

urzadzenia eliminujace wysilek zwiazany z podnoszeniem, przenoszeniem, itp.,
pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji,

Niepetnosprawnosé¢
neurologiczna

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas, powinny by¢
sthumione,

Po zakonczeniu tego etapu modelu nalezy dokona¢ analizy rozwigzan

organizacyjnych na stanowisku pracy.
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3.2.4. Analiza rozwiazan organizacyjnych

Z uwagi, na to ze w rankingach, ktére sformutowano na podstawie badan bardzo
wysoko plasowala si¢ zmiana w zakresie dostosowania stanowiska pracy pod wzgledem
organizacyjnym autorka zdecydowata si¢ na sformutowanie procesu w odniesieniu do
analizy rozwigzan organizacyjnych.

Ten etap obejmuje oceng wymagan organizacyjnych zarowno w odniesieniu do
catego przedsigbiorstwa, jak i stanowiska pracy, ktore majg kluczowe znaczenie dla
stworzenia  odpowiednich  warunkéw  pracy dla  przysziego  pracownika
z niepelnosprawnosciami (Krolak, Nejman, 2016).

Podczas analizy wymagan organizacyjnych nalezy skupi¢ si¢ na nastepujacych
elementach (Mtynarczyk, 2015):

1.  Analiza rozmieszczenia stanowiska pracy.

— Sprawdzenie, czy stanowisko pracy jest dostatecznie przestronne i umozliwia
swobodne poruszanie si¢ 0sOb z niepelnosprawnosciami oraz korzystanie
z niezb¢dnego sprzetu 1 narzedzi;

— Ocena ustawienia mebli i wyposazenia w celu zapewnienia optymalnej ergonomii
pracy dla osoby z niepetnosprawnos$ciami.

2. Analiza stanowiska pracy pod wzgledem presji psychiczne;j:

—  Zidentyfikowanie czynnikow stresowych zwigzanych z danym stanowiskiem pracy
1 poszukiwanie rozwigzan organizacyjnych majacych na celu minimalizacje¢ tych
czynnikow;

— Ocena obcigzen emocjonalnych i psychologicznych, ktéore moga wptywac na
przysztego pracownika z niepelnosprawnos$ciami i poszukiwanie metod zarzadzania
tymi obcigzeniami.

3. Analiza stanowiska pracy pod wzgledem narazenia na czynniki srodowiskowe:

— Identyfikacja potencjalnych zagrozen srodowiskowych, takich jak halas,
promieniowanie sloneczne, zapylenie, niska lub wysoka temperatura, wilgoc¢,
substancje chemiczne;

—  Poszukiwanie odpowiednich rozwigzan technicznych i organizacyjnych majacych na
celu minimalizacj¢ naraZenia osobe¢ z niepelnosprawno$ciami na te czynniki.

W ramach tej analizy nalezy identyfikowac i rozwazac¢ r6zne rozwigzania, metody
1 procedury, ktére moga poprawi¢ efektywnos$¢ i dostosowanie stanowiska pracy do

potrzeb przysziego pracownika z niepelnosprawno$ciami. Przyktadowe rozwigzania
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organizacyjne moga obejmowa¢ dostosowanie harmonogramdéw pracy, elastyczne
rozwigzania czasu pracy, modyfikacj¢ procedur czy wprowadzenie nowych technologii
wspomagajacych wykonywanie zadan.

Dokonujagc analizy stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym, nalezy
uwzgledni¢ wymagania zgodnie z ponizsza tabelg 38.
Tabela 38 Wymagania organizacyjne na stanowisku pracy

Zrédto: http://www.lodolamacze.info.pl

Rodzaj

. L. Wymagania organizacyjne do zastosowania
niepelnosprawnosci

— praca ukierunkowana na wykonywanie prostych prac,
— praca powinna sktada¢ si¢ z niewielu czynnosci,

) . — Ppraca ograniczajaca stres,
Niepetosprawnosc¢

intelektualna — eliminacja z obowigzkow czynno$ci wymagajacych samodzielnosci lub

decyzyjnosci,
— ograniczenie komunikacji z klientem,
— zapewnienie asystenta pracy,

— praca nie moze naraza¢ pracownika na stres,

Niepetnosprawnos$é — praca podzielona na etapy, ktore pracownik realizujac, bedzie odnosit sukcesy,
psychiczna — praca niezbyt monotonna i zbyt prosta,

— nie mozna powierza¢ prac, od ktorych zalezy zycie ludzkie,

— pracownik musi mie¢ mozliwo$¢ przekazywania i utrzymywania komunikacji
innej niz glosowa,

Niepelnosprawnosé — pracownik musi mie¢ zapewniona mozliwo$¢ wezwania osoby, ktora moze

stuchu wspierac,

— wspolpracownicy powinni by¢ przeszkoleni w zakresie komunikacji z osobami
ghichoniemymi,

— pracownik musi mie¢ zapewniong mozliwo$¢ wezwania osoby, ktora bedzie go
Niepelnosprawnosé wspierac,

wzroku — skrupulatnie przestrzeganie porzadku — narzedzia, materialty powinny
znajdowac si¢ zawsze na swych statych miejscach,

— wyeliminowanie czynno$ci wymagajacych wysitku fizycznego,

— wyeliminowanie czynno$ci obcigzajacych niepetnosprawng czgsé ciata,

Niepetosprawnosc¢ — wyeliminowanie czynno$ci wymagajacych przebywania w dlugotrwatej

ruchu wymuszonej pozycji ciata,

— wyeliminowanie czynnosci (chorzenia konczyn gorych), ktére wymagaja
precyzji manualnej,
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c.d. tabeli 38.

Rodzaj . . . .
. L Wymagania organizacyjne do zastosowania
niepelnosprawnosci
— praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,
— pracownik nie moze wykonywac prac, od ktorych zalezy zycie ludzkie,
— praca zorganizowana tak, aby pracownik nie odczuwatl presji tempa,
Epilepsja — praca powinna by¢ tak zorganizowana, by pracownik stale przebywat
w towarzystwie,
— wspolpracownicy powinni by¢ przeszkoleni w zakresie postegpowania
w zakresie pierwszej pomocy,
— praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,
Niepetnosprawnosé _ . o .
ukladu oddechowego praca zorggmzowafla tak , a.by pracownik mej (?dczuwaﬂ pI‘eS]{ tempa,
i krazenia — praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakldcat regularnego
przyjmowania lekow,
— praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,
Niepetosprawnosc¢ — praca zorganizowana tak , aby pracownik nie odczuwat presji tempa,
ukfadu pokarmowego | —  praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zaktocat regularnego
przyjmowania lekow,
) — praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,
Nliiep;l'no Sprawnosc — praca zorganizowana tak , aby pracownik nie odczuwat presji tempa,
;l c ia owu el‘;l(())CZOWO- — praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zaklocat regularnego
przyjmowania lekow,
— nie moze wykonywac prac, od ktorych zalezy zycie ludzkie,
Niepelnosprawnosé — praca tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwal presji tempa,
neurologiczna — praca zorganizowana tak, by pracownik stale przebywat w towarzystwie innej
osoby pelnosprawne;.

Pracodawca, ktory uzna, ze stanowisko pracy nalezy dostosowa¢ pod wzgledem
organizacyjnym wprowadza takie rozwigzania 1 uzupetniajaco dokonuje analizy

ostatniego etapu modelu, jakim jest analiza potrzeb kandydata.
3.2.5. Analiza potrzeb przyszlego pracownika

Na ostatnim etapie wdrozenia modelu, przeprowadza si¢ analiz¢ potrzeb
przysztego pracownika, ktdra polega na dodatkowej rozmowie, majacej na celu ustalenie
jego potrzeb na stanowisku pracy. Jesli kandydat nie jest w stanie sam wskaza¢ swoich
potrzeb, przeprowadza si¢ wywiad z osobg wspomagajaca.

1. Zaspokojenie potrzeb wzmocnienia kompetencji zawodowych:

— identyfikacja obszaréw, w ktorych przyszty pracownik z niepelnosprawnosciami
moze potrzebowaé¢ dodatkowego wsparcia w rozwoju zawodowym;

— wypracowanie strategii 1 planu szkoleniowego, uwzgledniajacego specyficzne

potrzeby przysztego pracownika z niepelnosprawnos$ciami;
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Organizacja szkolen, kursow lub warsztatow dostosowanych do potrzeb
1 mozliwosci przysztego pracownika, aby wzmocni¢ jego kompetencje zawodowe;
Dostosowanie  przestrzeni firmy do potrzeb przysziego pracownika
z niepelnosprawnosciami:
Doktadna analiza przestrzeni fizycznej firmy, aby zidentyfikowaé bariery
architektoniczne i przeszkody utrudniajace dostep lub poruszanie si¢ kandydata
z niepelnosprawnosciami;
Projektowanie i wdrozenie odpowiednich dostosowan, takich jak: rampy, podjazdy
dla wozkow inwalidzkich, szerokie drzwi, oznaczenia dla oséb niewidomych itp.;
Umozliwienie dostgpu do wszystkich niezbednych obszaréw i udogodnien w firmie,
takich jak: toalety przystosowane dla oséb z niepetnosprawnosciami, stotoéwka czy
sala konferencyjna.
Dostosowanie techniczne stanowiska pracy:
Ocena wymagan technicznych stanowiska pracy w kontekscie potrzeb przysziego
pracownika z niepelnosprawnos$ciami;
Zastosowanie specjalistycznego sprzetu, narzedzi czy oprogramowania, ktore
umozliwi przysztemu pracownikowi wykonywanie zadan z uwzglednieniem jego
niepetnosprawnosci;
Dostosowanie urzadzen 1 narzedzi pracy, takich jak: ergonomiczne krzesta,
regulowane pulpity, sprzet wspomagajacy komunikacje itp.
Dostosowanie warunkow srodowiskowych na stanowisku pracy:
Analiza 1 eliminacja potencjalnych czynnikéw Srodowiskowych, ktore moga
negatywnie wptywa¢ na kandydata z niepetlnosprawnosciami, takie jak hatas,
promieniowanie, zapylenie, temperatury czy wilgotnos¢;
Zastosowanie odpowiednich $rodkéw ochrony S$rodowiska, filtréw, izolacji
akustycznej itp., aby zapewni¢ bezpieczne i komfortowe warunki pracy.
Dostosowanie organizacyjne stanowiska pracy:
Przeglad 1 modyfikacja procedur organizacyjnych i procesow pracy, aby uwzgledni¢
potrzeby 1 mozliwosci przyszlego pracownika z niepetnosprawnosciami;
Zapewnienie dostepu do informacji 1 materiatow w formatach przystepnych dla oséb
z réznymi niepetnosprawnosciami, np. teksty w formie pisma powiekszonego,
materialy dzwickowe dla osob niewidomych itp.;
Umozliwienie elastycznego harmonogramu pracy, odpowiednich przerw

1 dostosowania czasu pracy do potrzeb kandydata z niepetnosprawnosciami.
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Analiza proponowanych zmian organizacyjnych przez przysztego pracownika:

— Doktadne zbadanie propozycji zmian zglaszanych przez przysztego pracownika
z niepelnosprawnosciami, ktore moga przyczyni¢ si¢ do poprawy efektywnosci,
wydajnos$ci lub warunkéw pracy;

— Analiza ich wykonalnosci, wplywu na prace zespotu, efektywnos$¢ procesow itp.;

—  Wdrozenie odpowiednich zmian organizacyjnych, ktore przyczynia si¢ do poprawy

warunkow pracy 1 dostosowania ich do potrzeb przysziego pracownika

z niepelnosprawnosciami.

3.3. Walidacja metody

Badacze w literaturze wracaja szczegdlng uwage na walidacje metod badawczych
(Dellinger, 2007; Wieringa 2014). Metoda zwickszania zatrudnialno$ci 0sob
z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy zaproponowana przez autorke
rowniez podlegata sprawdzeniu. Z uwagi na ograniczenia czasowe weryfikacja metody
odbywata si¢ za pomocg metody Focus Group Interview (Rabiee, 2004). Wyboru metody
dokonano na podstawie przegladu literatury (Kelly, 2003).

Aby dyskusja w ramach walidacji mogta zostaé przeprowadzona w sposob
rzetelny, nalezato spelni¢ okreslone warunki (Lisek-Michalska, 2013):

— okreslenie jasnego celu i tematu FGI;

—  wybor uczestnikow reprezentujacych rozne perspektywy i doswiadczenia;

—  wybor dogodnego terminu 1 miejsca dla uczestnikow;

— przygotowanie scenariusza dyskusji 1 listy pytan otwartych, ktore umozliwig
zglebienie tematu;

— wybor odpowiedniego moderatora, ktoéry bedzie prowadzit dyskusje i1 zadawal
pytania, utrzymujac porzadek i przeplyw rozmowy;

— przygotowanie ewentualnych  prezentacji, wizualizacji lub  materiatow
pomocniczych, ktore pomoga uczestnikom zrozumie¢ i wniknaé w temat;

— zyskanie zgody uczestnikow na udzial w FGI i nagrywanie rozmowy (jesli to
konieczne) w celu zapewnienia doktadnosci analizy;

— prowadzenie rozmowy zgodnie ze scenariuszem, zapewnienie roOwnomiernego
udziatu uczestnikOw oraz zach¢canie do swobodnego dzielenia si¢ opiniami;

— nagrywanie rozmowy (jesli to mozliwe) oraz notowanie waznych punktow

1 wnioskow z dyskusji;
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— przetworzenie nagran i notatek, a nastgpnie analiza zebranych danych w celu
wydobycia gtownych tematéw i wnioskow;

— w przypadku, gdy uczestnicy wypowiadajg si¢ na kontrowersyjne lub wrazliwe
tematy, nalezy zapewni¢, ze ich wypowiedzi pozostang anonimowe i poufne;

—  weryfikacja uzyskanych wynikow;

— opracowanie raportu z wynikami FGI, uwzgledniajac glowne wnioski,
rekomendacje.

Wszystkie powyzsze warunki zostaly uwzglednione przy opracowywaniu
scenariusza FGI. Scenariusz ten stanowi zalacznik do pracy.

Walidacja metody byla dokonywana przez 8 ekspertow. Ekspert w rozumieniu
weryfikacji metody (O’Keefel, 1993) to: pracodawca zatrudniajacy pracownikow
z niepetnosprawnosciami z mikro, matego, $redniego oraz duzego przedsigbiorstwa.
Dodatkowo poproszono o opini¢ osoby ze srodowiska organizacji pozarzadowych oraz
podmiotu publicznego wspierajacego aktywizacje osob z niepelnosprawnosciami.

Ekspertom przedstawiono metod¢ oraz poproszono o wyrazenie opinii na temat
mozliwo$ci implementacji metody na otwartym rynku pracy. W opinii ekspertow metoda
przyczyni si¢ do zwigkszania zatrudnialnos$ci 0osob z niepelnoprawnos$ciami oraz wesprze
polityke na rzecz zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami. Metoda jest kompletna
1 mozliwa do wdrozenia. Podczas weryfikacji metody eksperci uznali, Ze prezentowane
narzedzie nalezaloby wprowadzi¢ w strategie aktywizacji zawodowej 0sOb
z niepelnosprawnosciami. Ponadto wskazano, ze metoda nie uwzglednia roli organizacji
pozarzadowych, ktore moga by¢ istotne w $rodowisku pracodawcow 0sob
z niepelnosprawnosciami. W odniesieniu do poszczegélnych etapéow metody wyniki

walidacji zaprezentowano w tabeli 39.
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Tabela 39 Wyniki walidacji w odniesieniu do etapow metody

Zrbdto: opracowanie wlasne

Komponenty metody

Ocena implementacji metody dla

poszczeglélnych komponentow — szanse

Ocena implementacji
metody dla poszczegdélnych
komponentow —
ograniczenia

Analiza potrzeb
pracodawcy

— uwzglednia wiele elementow przy
zatrudnieniu,

— uwzglednia standardy ogloszen,

— uwzglednia standardy rozmowy
rekrutacyjnej,

— duza korzy$¢ z uwagi na

— brak wsparcia finansowego
ze strony Panstwa,
— nie posiada kalkulatora

. . . korzySci zatrudniania,
ukierunkowanie na kompetencje, ayseLz a
— niewymagajaca Szeregu zmian, aby
zastosowac,
— realnie mozliwe do wdrozenia (tatwosé
. . zastosowania), . L
Analiza kompetencji . s — powinna uwzglednia¢
— Uwzglegdnia kompetencje, ktore . .,
kandydata S szkolenia pracownikow,
W poczatkowej fazie sg trudne do
zidentyfikowania,
. . . - fab;
) ., — uwzglednia wymagania w formie Wymaga’a v
Analiza rozwigzan Lo . uszczegdtowienia. Brak
. tabelarycznej co jest duzym , .,
technicznych L przyktadéw rozwigzan
ulatwieniem, .
technicznych,
. . . — Wymagak
) L, — uwzglednia wymagania w formie aga’ aby. .
Analiza rozwigzan LT . uszczegdtowienia. Brak
organizacyjnych tabelarycznj co jest duzy przyktadéw rozwigzan
ulatwieniem,

organizacyjnych,

Analiza potrzeb
kandydata

— dotychczas niestosowana praktyka
oficjalnie,
— element porzadkujacy,

— brak uwag,

Uwzgledniajagc uwagi ekspertow metode zwigkszania zatrudnialnoSci o

z niepelnosprawno$ciami na otwarty rynku pracy nalezy uszczegoétowic.

sOb
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Podsumowanie rozdzialu 3

1. Metoda polega na sekwencyjnym wykonywaniu poszczegdlnych etapow zgodnie
z cyklem Deminga.

2. Etapy metody obejmuja analiz¢ potrzeb pracodawcy, analiz¢ kompetencji
przysztego pracownika, analize rozwigzan technicznych, analiz¢ rozwigzan
organizacyjnych oraz analizg potrzeb kandydata.

3. Analiza potrzeb pracodawcy odnosi si¢ do polityki personalnej przedsi¢biorstwa
1 obejmuje m.in. zdefiniowanie celow przedsigbiorstwa oraz rozpoznanie potrzeb
pracodawcy w oparciu o zadania realizowane na stanowisku pracy. Istotne w tym
wtym etapie jest formutowanie profili kompetencyjnych wymaganych na
stanowisku pracy.

4. Standardy rozmowy rekrutacyjnej oraz pisania ogloszen uwzgledniaja specyficzne
potrzeby 0s6b z niepetnosprawnosciami oraz eliminacj¢ dyskryminujacego jezyka.

5. Analiza kompetencji przysztego pracownika obejmuje samoocene kandydata oraz
przysztego pracodawcy przy wykorzystaniu oceny 180 stopni. Analiza rozwigzan
organizacyjnych dotyczy dostosowania przestrzeni firmy oraz stanowiska pracy pod
wzgledem organizacyjnym.

6. Analiza potrzeb kandydata uwzglednia wzmocnienie kompetencji zawodowych,
dostosowanie przestrzeni i stanowiska pracy oraz analiz¢ proponowanych zmian
organizacyjnych przez przysztego pracownika.

7. W metodzie wykorzystano rankingi zmian organizacyjnych w odniesieniu do
zwigkszania zatrudnialno$ci 0sob z niepelnosprawno$ciami oraz wspomagajacych
wykorzystanie kompetencji pracownikow z niepelnosprawno$ciami.

Metoda ma na celu stworzenie srodowiska pracy sprzyjajacego zatrudnialno$ci
0s0b z niepelnosprawnos$ciami poprzez uwzglednienie ich specyficznych potrzeb,

kompetencji i dostosowanie organizacji do ich warunkow.

146



4. Podsumowanie i przyszle kierunki rozwoju badan

W ramach realizacji niniejszej rozprawy doktorskiej podjeto tematyke
zatrudnialno$ci 0sob z niepelnosprawnosciami. W celu uzupehienia zidentyfikowanej na
podstawie literatury luki badawczej podjeto badania z zakresu zmian organizacyjnych
przedsigbiorstw oraz poziomu kompetencji 0sob z niepelnosprawnosciami. Przedmiotem
badan s3 zmiany organizacyjne, ktére mozna wdrozy¢ w przedsiebiorstwach w celu
zwigkszania poziomu zatrudnialno$ci o0s6b z niepelnosprawnosciami  oraz
odpowiedniego wykorzystania ich kompetencji. W badaniach wykorzystano takie
metody jak: analiza literatury naukowej oraz dokumentacji — zakresy obowigzkow
pracownikow z niepelnosprawno$ciami, obserwacje na stanowisku pracy, formutowanie
profili kompetencyjnych dla pracownikoéw z niepelnosprawnosciami, metoda oceny 180
stopni, wywiady z pracownikami z niepelnosprawnos$ciami oraz ich bezpos$rednimi
przetozonymi,  wywiady  ws$rdd  przedsigbiorcow  zatrudniajacych  osoby
z niepetnosprawnosciami. Wyniki pozyskane w poszczegoélnych badaniach pozwolity
na opracowanie metody zwigkszania zatrudnialno$ci osdb z niepetlnosprawnos$ciami
na otwartym rynku pracy.

Przeprowadzenie badan oraz analiza uzyskanych wynikéw pozwolita
na udzielenie odpowiedzi, a przyjete w rozprawie pytania badawcze:

1.  Czy zatrudnianie osob z niepelnosprawnos$ciami wymaga wdrozenia wigkszej liczby
zmian organizacyjnych w przedsigbiorstwie?

Odpowiedz na to pytanie badawcze mozna udzieli¢ na podstawie
przeprowadzonych badah z =zakresu zmian organizacyjnych. W ramach badan
przeprowadzono wywiady z pracodawcami zatrudniajacymi osoby
z niepetnosprawnosciami. Wykorzystywanym narz¢dziem do badan byt kwestionariusz
ankiety. Dokonana analiza statystyczna wykazala, Ze istnieje istotna statystycznie, silna,
ujemna korelacja migdzy liczba zatrudnionych oséb niepelnosprawnych, a ogdlnym
wskaznikiem zmian organizacyjnych w badanej grupie przedsiebiorstw. Korelacja ta
zostata zmierzona za pomoca wspotczynnika korelacji rtho Spearmana. Wspotczynnik
korelacji ujemnej oznacza, ze im wigksza liczba zatrudnionych os6b niepetnosprawnych,
tym mniej zmian organizacyjnych przedsigbiorstwo musi wdraza¢. Wdrazanie zmian
organizacyjnych przektada si¢ na wigksza zatrudnialno$¢ osob z niepetnosprawnosciami
poniewaz najwigcej zmian organizacyjnych potrzeba wprowadzi¢, gdy zatrudnia si¢

pierwszego pracownika z niepelnosprawnos$ciami. Po  zastosowaniu zmian
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organizacyjnych zatrudnianie kolejnych pracownikow staje si¢ prostsze co bezposrednio

przeklada si¢ na wzrost zatrudnialno$ci osob z niepetnosprawnosciami.

2. Jakie zmiany organizacyjne w najwi¢kszym stopniu wspomagaja zwigkszenie
zatrudnialnosci 0sob z niepetnosprawnosciami?

Odpowiedz na to pytanie badawcze mozna udzieli¢ na podstawie
przeprowadzonych badan z zakresu poziomu kompetencji 0sob
z niepelnosprawnosciami. W ramach badan mig¢dzy innymi przeprowadzono wywiady
z pracodawcami zatrudniajagcymi osoby z niepelnosprawnosciami. Badanie zrealizowano
za pomoca kwestionariusza ankiety. Dokonana analiza statystyczna pozwolila na
sformutowanie rankingu zmian organizacyjnych, ktore wspomagaja zwickszenie
zatrudnialno$ci 0s6b z niepetnosprawnosciami. Zmiany organizacyjne, ktore
w najwickszym stopniu wspomagaja zatrudnialno$¢ oséb z niepetnosprawnosciami to
przygotowywanie stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym oraz wspotpraca
z organizacjami pozarzagdowymi.

3. Jakie zmiany organizacyjne w najwigkszym stopniu wspomagaja wykorzystanie
kompetencji zawodowych 0s6b z niepetnosprawnosciami?

Odpowiedz na to pytanie badawcze mozna udzieli¢ na podstawie
przeprowadzonych badan z zakresu zmian organizacyjnych. W ramach badan
przeprowadzono wywiady z pracodawcami zatrudniajacymi osoby
z niepelnosprawnosciami. Wykorzystywanym narzedziem do badan byl kwestionariusz
ankiety. Dokonana analiza statystyczna pozwolila na sformutowanie rankingu zmian
organizacyjnych, ktore wspomagaja wykorzystanie kompetencji zawodowych oséb
z niepelnosprawno$ciami. Zmiany organizacyjne, ktore w najwigkszym stopniu
wspieraja wykorzystanie kompetencji zawodowych 0sob z niepelnosprawnosciami to
przygotowywanie stanowiska pracy pod wzgledem organizacyjnym oraz elastyczne
rozmieszczanie uprawnien 1 odpowiedzialnosci.

Na podstawie wynikow uzyskanych w ramach realizacji dysertacji mozna
stwierdzi¢, ze przeprowadzone badania umozliwily osiagniecie zatozonych celow.
W odniesieniu do celu gléwnego rozprawy, ktérym bylo opracowanie metody
zwigkszania zatrudnialnos$ci os6b z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy
otrzymano pozadany rezultat. Zastosowanie metody opiera si¢ na realizacji
poszczegblnych krokéw, ktore zapewniajg kompleksowe podejscie do problemu. Metoda
uwzglednia analize potrzeb pracodawcy w zakresie polityki personalnej

przedsigbiorstwa. W metodzie wykorzystuje si¢ analiz¢ kompetencji pracownika, aby
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oceni¢, jaka wiedza oraz umiejetnosci sa wymagane w konteks$cie zadan na stanowisku

pracy. Przede wszystkim w metodzie uwzglgdniono rankingi zmian organizacyjnych

w odniesieniu do zwigkszania zatrudnialno$ci osdb z niepelnosprawno$ciami oraz

wspomagajacych wykorzystanie kompetencji pracownikéw z niepelnosprawnosciami.

W ramach realizacji rozprawy powstal katalog profili kompetencyjnych dla stanowisk

pracownikow z niepelnosprawnosciami. Katalog ten réwniez mozna wykorzystac

w ramach wdrazania metody w przedsi¢biorstwie. Kolejnym krokiem w metodzie jest

analiza rozwigzan technicznych, ktore nie byly przedmiotem badan w dysertacji, ale

autorka uwzglednita te rozwigzania ze wzglgdu na kompleksowy charakter metody.

Nastepnie nalezalo dokona¢ analizy rozwigzan organizacyjnych na poziomie

przedsigbiorstwa oraz stanowiska pracy.

Kolejnym etapem jest przeprowadzenie analizy potrzeb pracownika, ktoéra
uwzglednia  indywidualne  preferencje,  potrzeby 1  umiej¢tnosci  0séb
z niepetnosprawnosciami. Wazne jest, aby uwzgledni¢ ich perspektywe i dostosowad
srodowisko pracy oraz zapewni¢ réwny dostep do zasobow i1 mozliwosci rozwoju.
Wszystkie etapy metody oparte sa na zasadach cyklu Deminga, ktéry promuje ciagle
doskonalenie.

Mimo osiagnigcia przez realizacje rozprawy zatozonego celu mozna wskazaé
obszary prowadzenia dalszych badan nad przedstawiong metoda zwigkszania
zatrudnialno$ci os6b z niepelnoprawnos$ciami na otwartym rynku pracy. Metode
nalezatoby rozbudowywac¢ o kolejne komponenty oraz procesy. W ramach rozprawy
podejmowano probe pytan o nadkompetencje pracownikow z niepelnosprawnosciami.
Osoby te czesto wykazywaly si¢ m.in. umiejetnosciami artystycznymi. Metode mozna
rozbudowa¢ w kierunku analizy innych kompetencji. W aktywnosci zawodowej oséb
z niepetnosprawnos$ciami kompetencje odgrywaja istotng role. W metodzie nalezatoby
rozrdznic:

— Kompetencje techniczne: Badania mozna skoncentrowa¢ na analizie 1 rozwoju
umiejetnosci technicznych w réznych dziedzinach, takich jak: programowanie,
inzynieria, projektowanie graficzne czy rozwijanie umiejetnosci obstugi
specyficznych narzgdzi i1 technologii. Mozna bada¢, jak ludzie nabywaja i rozwijaja
te umiejgtnosci oraz jak wpltywajg one na wyniki i efektywno$¢ w danym obszarze.

— Kompetencje kognitywne: Badania nad kompetencjami kognitywnymi moga
obejmowac analiz¢ umiej¢tnosdci takich jak myslenie analityczne, rozwigzywanie

problemow, kreatywnos$¢, uczenie si¢, pamie¢ czy koncentracja. Mozna badac, jak te
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kompetencje wptywaja na efektywno$¢ pracy, podejmowanie decyzji i osigganie
sukcesOw w roznych dziedzinach zycia.

— Kompetencje liderowania: Analiza kompetencji zwigzanych z przywodztwem moze
by¢ obszarem badawczym, w ktérym skoncentrowana jest analiza umiejetnosci,
takich jak: motywowanie innych, budowanie zespotow, zarzadzanie konfliktami czy
podejmowanie decyzji strategicznych. Badania moga obejmowac rézne konteksty,
od biznesu i polityki po spoleczne inicjatywy.

— Kompetencje artystyczne: Badania nad kompetencjami artystycznymi moga
obejmowac analiz¢ umiejetnosci, takich jak: twérczosé, wyobraznia, interpretacja
czy ekspresja artystyczna. Mozna badacé takze, jak te kompetencje wptywaja na
tworczos$¢ artystyczng, zarowno w konteks$cie profesjonalnym jak i terapeutycznym
w $rodowisku pracy.

Kolejnym komponentem metody moglaby by¢ analiza zjawiska kompensacji
niepelnosprawnosci w odniesieniu do kompetencji 0s6b z niepelnosprawnosciami.
Analiza tego zjawiska w odniesieniu do kompetencji oséb z niepetnosprawnosciami jest
istotna dla zrozumienia, jakie strategie 1 narz¢dzia moga pomodc tym osobom o0siggnaé
petni¢ swojego potencjatu w srodowisku pracy i aktywnosci zawodowe;.

Kolejnym obszarem do rozbudowania metody jest rozrdznienie zatrudnialno$ci
0sOb z niepelnosprawnoscia wrodzong oraz nabyta w zwigzku z wypadkiem/choroba.
Inng grupe stanowia réwniez osoby z niepetnosprawnosciami sprzezonymi. Badania
z takim podziatem na grupy niepelnosprawnosci mogtyby dostarczy¢ cennych informacji
na temat wyzwan, ktore stojg przed tymi osobami w procesie reintegracji zawodowe;j.
Niepelnosprawno$¢ moze przybiera¢ rozne formy, takie jak fizyczna, sensoryczna,
intelektualna lub psychiczna. Aby metoda mogta sprawdzi¢ si¢ powinna uwzgledniaé
réznorodno$¢ tych niepetnosprawnosci i ich grupy. Dostosowanie metody do réznych
rodzajow niepetnosprawnosci pozwoli na precyzyjniejsze analizy i wnioski. Ponadto
metode nalezatoby sprawdzi¢ z podziatem w zalezno$ci od branz. W przypadku, gdy
badanie ma by¢ stosowane we wszystkich branzach, wazne jest uwzglednienie
specyficznych uwarunkowan i wymagan kazdej branzy. R6zne sektory gospodarki moga
mie¢ unikalne cechy, ktore wptywaja na zatrudnienie oséb niepetnosprawnych, takie jak:
rodzaj pracy, potrzebne umiejetnosci czy charakterystyka miejsc pracy. Model badawczy
powinien by¢ elastyczny, aby mogt uwzgledni¢ te roznice.

Poprzez uwzglednienie tych dodatkowych aspektow, metoda zwickszania

zatrudnialno$ci os6b z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy moze by¢
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bardziej uniwersalna i przydatna we wszystkich branzach, pomagajac w zrozumieniu

1 promowaniu zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnosciami na szerokg skale.
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Zalaczniki

Zalacznik nr 1
Instrukcja badania kompetencji zawodowych oséb niepelnosprawnych — metoda
matrycy 180 stopni

Cel badania - analiza wykorzystywanych kompetencji zawodowych
zatrudnionych 0s6b z niepetnosprawnosciami

Grupa badana — w pierwszej kolejno$ci niepelnosprawni pracownicy a nastepnie
ich przetozeni

Metoda badan — wywiad oraz obserwacja (stanowiska)

Przebieg badan:
1.  Ustalenie zadan wykonywanych przez pracownika — np. sklejanie kopert
2.  Przyporzadkowanie ustalonym zadaniom kompetencji niezb¢dnych do ich

wykonania - np. precyzja ruchu.

Lp. Obowiazek — zadanie Kompetencja potrzebna do realizacji zadania

Sprzatanie pokoi hotelowych Umiejetnos¢ organizacji czasu pracy

3.  Weryfikacja z przetozonym pracownika z niepetnosprawnoscia czy zebrano
wszystkie zadania wykonywane na danym stanowisku 1 odpowiednio
przyporzadkowano im kompetencje

4. Ustalenie w rozmowie z pracownikiem osigganego przez SIEBIE poziomu
kompetencji w danym wymiarze (ocena wiasna)

5. Ustalenie w rozmowie z przelozonym pracownika z niepelnosprawnoscig
osigganego przez NIEGO 1 WYMAGANEGO poziomu kompetencji dla
poszczegblnych zadan.-np. umieje¢tnosci interpersonalne; osiggane na poziomie 3, a
jest wymagane na poziomie 4.

6. Ustalenie dodatkowych kompetencji, ktére posiadajg pracownicy, a ktorych
wykorzystanie przyniostoby korzy$¢ takze dla pracodawcy (NADKOMPETE-
NCIJE)

7. Wprowadzenie danych do arkusza badawczego — wg ponizszego wzoru
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Para’frz.lza- Wym‘tlgany Osmtgany Poziom
okreslajaca poziom poziom .
. . .. .. kompetencji
Lp. | Kompetencja | w zrozumialy kompetencji kompetencji (ocena
sposéb (okresla (okresla )
. . . pracownika)
kompetencje przelozony) przelozony)
NADKOMPETENCIJIE  KOMPETENCIJIE NIEWYKORZYSTANE
Lp. Opis kompetencji W jakim zakresie moglaby by¢

wykorzystane

Znajomo$¢ jezyka angielskiego

Rozmowa z go$é¢mi hotelowymi

Warto$ciowanie danej kompetencji powinna odbywacé si¢ na podstawie niniejszej

skali:

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykonaé¢ dang czynnos$é, nigdy tego

nie robit

Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykona¢ podstawowe czynnosci — posiada juz podstawowe umiejetnosci

z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w petni samodzielnie

Pracuje samodzielnie — jest w stanie poradzi¢ sobie z wigkszoscig sytuacji,

wymagajacych danej umiejetnosci, rzadko potrzebuje wsparcia

Uczy innych — opanowatl dang umiejgtnos$¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie nauczy¢

jej innych pracownikow.

Uzupelniajaco w celu okreslenia nadkomepetencji pracownika nalezy przeprowadzi¢

wywiad z pracownikiem. Pomocne w tym moga by¢ pytania:

e (o chcialbys$ zmieni¢ w swojej pracy?

e Co lubisz robi¢ po pracy?

e Jakie sg twoje zainteresowania?

e Z czego jeste§ dumny w swoim zyciu?
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Uwagi:

Przy przeprowadzaniu wywiadu z niepetnosprawnym pracownikiem istotnej jest
aby stosowac jak najprostszy jezyk zrozumiaty dla odbiorcy. Ponadto uzupetiajaco
nalezy prowadzi¢ obserwacje i w przypadku zdenerwowania czy zdezorientowania osoby
badanej nalezy stosowac pytania pomocnicze.

Dokumenty dodatkowe:

Zakres obowigzkoéw na stanowisku pracy
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Zalacznik nr 2

Kwestionariusz zmian organizacyjnych w odniesieniu

do zatrudnialnos$ci

Moja firma zeby moéc zatrudnia¢ osoby
0 zr6znicowanej sprawnosci
(z niepelnosprawno$ciami)

1. Zdecydowanie nie zgadzam
si¢

2. Nie zgadzam si¢

3. Raczej nie zgadzam si¢

4. Nie mam zdania

5. Raczej zgadzam si¢

6. Zgadzam si¢

7. Zdecydowanie zgadzam si¢

dostosowuje przestrzen firmy pod wzgledem

niepetnosprawnych

technicznym dla osoby niepelnosprawne;j 1123|4567
(piktogramy, tazienka itp.)

przeorganizowuje stanowiska pracy pod

wzgledem technicznym (np. dostosowata biurka, 112|134 |5]|6]7
oswietlenie)

tworzy nowe stanowiska pracy 1123|4567
dokonuje zmian zakresow obowigzkdéw

uwzgledniajac niepelnosprawnos¢ (profil 112 (34|56 |7
umiejetnosci) pracownika

zatrudnia asystenta dla osoby niepelnosprawne;j 11234 |5|6]|7
zmienia zakres czynnos$ci na stanowisku pracy np.

dobierajac nieskomplikowane czynnosci dla os6b 112 (34|56 |7
niepetnosprawnych intelektualnie

rdznicuje system organizacji czasu pracy np.. 11213lalslelz
poprzez elastyczny czas pracy lub prace zdalng

formutuyj e. system ocen Pracowr%lczych 11213lalslel7
uwzgledniajac np. cele i strategie firmy

réznicuje profile kompetencyjne na stanowisku

pracy np. ograniczajac zakresy zadan o czynnosci 112 (34|56 |7
niewskazane dla danej niepetnosprawnosci

modyfikuje wewnatrzzaktadowy system rekrutacji

i selekcji kadr uwzgledniajac potrzeby osob 112 (3|4 |5|6 |7
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roznicuje formy zatrudnienia np. umowy na czas
okreslony, umowa na zlecenie itp.

modyfikuje strukture organizacyjng firmy (np.
rozszerzanie lub zminimalizowanie jednostek 112|134 |5]|6]|7
organizacyjnych w firmie)

tworzy baze¢ wiedzy, ktora dostepna jest dla
pracownikow o réznych niepelnosprawnosciach 1123|4567
np. poprzez bazy e-learningowe

przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem
organizacyjnym (np. pozwala na
zindywidualizowane rozmieszczenie narz¢dzi
pracy, tempo czy metody pracy)

elastycznie rdznicuje podziat pracy np. pracownik
sam wybiera zadania, ktore mu odpowiadajg

elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz
odpowiedzialnosci

tworzy procedury awansu stanowiskowego oraz
rozwoju zawodowego uwzgledniajac osoby

0 zréznicowanej sprawnosci np. poprzez
okreslenie standardow awansu

wprowadza indywidualne programy szkoleniowe 112 |3 |4 |5]|6]|7

roznicuje system ptac np. rézne terminy wyplaty
wynagrodzen dogodne dla pracownika

wprowadza standardy kontroli jako$ci w réznych
obszarach dziatania firmy, co pozwala na sprawne
reagowanie w razie wykrycia nieprawidtowosci 1123|4567
I pomoc pracownikom o zréznicowanej
sprawnosci

wspolpracuje z organizacjami pozarzadowymi:
stowarzyszeniami, fundacjami

inne (godne rekomendacji przedsigbiorstwom chcagcym zatrudnia¢ osoby
Z niepelnosprawnoscia)
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Zalacznik nr 3
Kwestionariusz zmian w przedsi¢biorstwach odniesieniu do kompetencji
Rozmowa z osobg odpowiedzialng za rekrutacje i organizacje stanowisk pracy

0s0b z niepelnosprawnosciami.

Ile 0s6b z niepelnosprawnoscig Panstwo

zatrudniajg
Jakie widzicie bariery w zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych
1. Zdecydowanie nie zgadzam
si¢
2. Nie zgadzam si¢
Prosze ustosunkowac si¢ do stwierdzen 3. Raczej nie zgadzam si¢
wykorzystujac 7 stopniowa skale 4. Nie mam zdania

5. Raczej zgadzam si¢
6. Zgadzam si¢
7. Zdecydowanie zgadzam si¢

Bariera do zatrudniania wigkszej liczby OzN
w naszej firmie sg ich niewielkie kompetencje 1 2|34 ]|5]6]7
zawodowe

Czy zgodza si¢ Panstwo ze stwierdzeniem, ze
w najpetiejszym mozliwy sposob
wykorzystujecie kompetencje zawodowe 0sob
z niepetnosprawnosciami - “Kompetencje —
zakres czyjejs wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia.
Osoba kompetentna to osoba, ktorej postawa swiadczy
o tym, zZe potrafi we wlasciwy sposob wykorzystac
posiadang wiedze w celu wykonania jakiegos zadania

lub rozwigzania problemu.

Prosz¢ odpowiedzie¢ w jakim stopniu Pana
firma wykorzystuje nastepujace dzialania,
zeby_méc zatrudnia¢ 1w pehni

wykorzystywac kompetencje 0osob
z niepetnosprawnosciami

dokonuje zmian zakresow obowigzkoéw oraz
1. | czynnosci uwzgledniajac niepetnosprawnosé 1 213145167
(profil umiejetnosci) pracownika

zatrudnia asystenta dla osoby
z niepetnosprawnosciami

formutuje system ocen pracowniczych
uwzgledniajac np. cele 1 strategie firmy

modyfikuje wewnatrzzaktadowy system
4. | rekrutacji i selekcji kadr uwzgledniajac 1 21314567
potrzeby oséb niepetnosprawnych
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réznicuje formy zatrudnienia np. umowy na
czas okreslony, umowa na zlecenie itp.

modyfikuje strukturg organizacyjng firmy (np.
rozszerzanie lub zminimalizowanie jednostek
organizacyjnych)

tworzy baze wiedzy, ktéra dostepna jest dla
pracownikow o réznych
niepelnosprawnosciach np. poprzez bazy e-
learningowe oraz indywidualne programy
szkoleniowe

przygotowuje stanowiska pracy pod wzgledem
organizacyjnym (np. pozwala na
zindywidualizowane rozmieszczenie narzedzi
pracy, tempo czy metody pracy)

elastycznie rozmieszcza uprawnienia oraz
odpowiedzialnosci

10.

tworzy procedury awansu stanowiskowego
oraz rozwoju zawodowego uwzgledniajac
osoby 0 zréznicowanej Sprawnosci np.
poprzez okreslenie standardéw awansu

11.

roéznicuje system plac np. rézne terminy
wyplaty wynagrodzen dogodne dla
pracownika

12.

wprowadza standardy kontroli jako$ci

w r6éznych obszarach dziatania firmy, co
pozwala na sprawne reagowanie w razie
wykrycia nieprawidtowosci i pomoc
pracownikom o zrdznicowanej sprawnosci

13.

wspotpracuje z organizacjami
pozarzadowymi: stowarzyszeniami,
fundacjami
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Zalacznik nr 4

KATALOG PROFILI KOMPETENCYJNYCH

L.p. Stanowisko L.p. Stanowisko
1. | Nauczyciel 31. | Krawcowa IV
2. | Pracownik produkcji 32. | Specjalista ds. sprzedazy I
3. | Monter 33. | Pracownik biurowy I
4. | Specjalista ds. marketingu 34. | Pomoc Ksiggowa
5. | Sekretarka w Osrodku Kultury 35. | Goniec I
6. | Krojczy w piekarni 36. | Goniec II
7. | Pakowacz I 37. | Sprzataczka I
8. | Zegarmistrz 38. | Pracownik gospodarczy |
9. | Informatyk I 39. | Pracownik biurowy II
10. | Informatyk II 40. | Rekodzielnik
11. | Ksiegowy | 41. | Pracownik gospodarczy II
12. | Rzezbiarz 42. | Asystent kierownika
13. | Sekretarka w policji 43. | Administrator stron internetowych
14. | Kucharz 44. | Pracownik biurowy III
15. | Krawcowa I 45. | Pracownik biurowy — bazy danych
16. | Pomocnik kelnera 46. | Pracownik — rekruter
17. | Dziennikarz 47. | Pracownik biurowy — kadrowy
18. | Dziennikarz w terenie 48. | Kierowca |
19. | Redaktor techniczny 49. | Pracownik biurowy IV
20. | Redaktor 50. | Pracownik biurowy V
21. | Kierownik sprzedazy 51. | Pomoc kuchenna
22. | Lektor jezyka angielskiego 52. | Przewodnik
23. | Doradca klienta 53. | Pracownik administracyjno — biurowy I
24. | Sprzedawca | 54. | Pracownik administracyjno — biurowy II
25. | Asystent ds. produkcji i ustug 55. | Referent
26. | Monter anten I 56. | Pakowacz II
27. | Pracownik warsztatu krawieckiego II 57. | Specjalista ds. sprzedazy I1
28. | Monter anten II 58. | Krawcowa V
29. | Krawcowa III 59. | Sprzataczka II
30. | Sprzedawca II
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - NAUCZYCIEL

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku NAUCZYCIEL

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

stanowisko — NAUCZYCIEL

Wymagany po-
ziom kompetencji
zawodowych
na stanowisku

znajomos$¢ technik nauczania

4

umiejetnos¢ korzystania z pomocy naukowych

umiejetnos¢ sporzadzenia listy ocen

znajomo$¢ zasad bhp

znajomo$¢ systemu e-dziennika

znajomos¢ przepisow w zakresie edukacji

umiejetno$¢ uzupetniania dokumentow

praktyczna wiedza dotyczaca toku nauczania

umiejetnos¢ obstugi komputera

komunikatywnos¢

kreatywnos¢

umiejetnos¢ rozwigzywania problemow

samodyscyplina

umiejetnos¢ przekazywania wiedzy

umiejetnos$¢ planowania

umiejetnos¢ radzenia sobie w trudnych sytuacjach

bezkonfliktowos¢

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

starannos¢

Al Ah N AN NS SR NW N OO N W &0

KOMPETENCJE

et TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK PRODUKCJI

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: PRACOWNIK
PRODUKCJI

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK PRODUKCJI kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstugi urzadzen do datowania wyrobow 4
wiedza z zakresu zasad segregowania kartondw z wyrobami 5
zdolno$ci manualne 3
umiejetnos¢ obstugi narzedzi do klejenia 3
zdolnos¢ koncentracji uwagi 4
doktadnos¢ 4
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 3
umiejetnos¢ pracy w zespole )
komunikatywno$¢ 5
umiejetnos¢ zarzadzani czasem 5
umiejetnos¢ utrzymywania porzadku na stanowisku pracy 4
samodyscyplina 4
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - MONTER

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: MONTER

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e -
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - MONTER kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ sporzadzania dokumentacji techniczne;j 4
znajomos$¢ odczytywania dokumentacji technicznej 4
umiejetnos$¢ obstugi multimetra 5
umiejetno$¢ odczytu multimetra 4
umiej¢tnos$ci manualne 5
znajomos$¢ komponentow do montazu 5
umiejetnos$¢ obstugi lutownicy 5
wiedza z zakresu montazu przewodow 3
znajomos$¢ schematu montazu przewodu 3
wiedza z zakresu roznicowania przewodow 4
znajomos$¢ zasad bhp 4
umiejetnos¢ pracy w zespole 4
samokontrola 3
samodyscyplina 5
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu )
Legenda: KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - SPECJALISTA DS. MARKETINGU

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: SPECJALISTA

DS. MARKETINGU

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — SPECJALISTA DS. MARKETINGU kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4
znajomo$¢ narzedzi i metod sprzedazowych 5
wiedza specjalistyczna dotyczaca produkcji mebli 5
umiejetnos¢ analizy tekstow prawnych 4
znajomos$¢ jezyka niemieckiego 3
umiejetnosci analityczne 4
umiejetnos¢ budowanie relacji z klientami 4
umiejetnos¢ negocjowania )
komunikatywno$¢ 4
umiejetnos¢ radzenia sobie z konfliktowymi sytuacjami z Klientem 3
sumiennos$¢ )
umiejetnos¢ podejmowania decyzji 4
samoksztatcenie 4
kreatywnos¢ )
umiejetnos¢ planowania pracy 4
umiejetnos¢ myslenia strategicznego 4
umiejetnos¢ pracy w zespole 5
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO — SEKRETARKA W OSRODKU KULTURY

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: SEKRETARKA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - SEKRETARKA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
wiedza z zakresu zasad dziatania o$rodka 4
wiedza z zakresu zasad przydzielania korespondencji 4
wiedza z zakresu prowadzenia zamdwien 5
wiedza z zakresu archiwizacji dokumentow 4
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 3
znajomos¢ programéw komputerowych wykorzystywanych w miejscu
pracy 4
wysoka kultura osobista 4
komunikatywnos$¢ 4
umiejetnos¢ pracy w zespole 3
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu )
odpowiedzialno$¢ 4
samodyscyplina 4
punktualnosé 4
sumiennos¢ 5
motywacja do pracy 5
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KROJCZY W PIEKARNI

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: KROJCZY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 . .
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

samodzielnie

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

stanowisko — KROJCZY

Wymagany
poziom
kompetencji
zawodowych
na stanowisku

podstawowa wiedza na temat zasad dziatania piekarni

4

zdolnosci manualne

koordynacja wzrokowo - ruchowa

znajomo$¢ zasad bhp

umiejetnos$¢ postugiwania si¢ urzadzeniami do krojenia

zdolno$¢ koncentracji uwagi

komunikatywno$¢

umiejetnos¢ pracy pod presja czasu

GIlw( O W|W| >

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PAKOWACZ I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: PAKOWACZ

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PAKOWACZ kompetencji
zawodowych
na stanowisku
zdolnosci manualne 4
koordynacja wzrokowo - ruchowa 3
umiejetnos¢ obstugi widtaka 4
znajomo$¢ zasad pakowania towaru 5
znajomos$¢ zasad bhp 4
doktadnos¢ 4
zdolno$¢ koncentracji uwagi 5
komunikatywno$¢ 4
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - ZEGARMISTRZ

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: ZEGARMISTRZ

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — ZEGARMISTRZ kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ naprawy zegarkow 4
umiejetnos$¢ diagnozowania usterek w zegarkach 4
znajomo$¢ budowy zegarkoéw 5
znajomo$¢ programu komputerowego Excel 5
umiejetnos$¢ obstugi kasy fiskalnej 5
znajomos¢ programu bazodanowych 5
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 4
umiejetnos¢ rozmowy z klientem 4
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - INFORMATYK 1

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: INFORMATYK

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e _
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom

stanowisko — INFORMATYK kompetencji

zawodowych
na stanowisku

znajomo$¢ najnowszych technologii dostgpnych na rynku 3

umiejetnos$¢ zastosowania nowych technologii w praktyce

znajomos¢ specjalistycznego jezyka Pascal

znajomos$¢ specjalistycznego jezyka, C++

znajomos$¢ specjalistycznego jezyka Java

umiejetnos$¢ tworzenia oprogramowan

umiejetnos¢ zarzadzania danymi

umiejetnos$¢ postugiwania si¢ systemami operacyjnymi

umiejetnos¢ obstugi sprzetu np. skaner, drukarka

znajomos$¢ zasad archiwizacji dokumentow

umiejetnos¢ kreatywnego myslenia

kreatywnos¢

poczucie estetykKi

terminowos¢

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

umiejetnos¢ rozmowy i stuchania wymagan klienta

komunikatywnos¢

Al lWO OOl W|B>|OT| B>

Legenda:

KOMPETENCJE
TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - INFORMATYK II

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: INFORMATYK

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — INFORMATYK kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ czytania ze zrozumieniem 5
umiejetnos$¢ weryfikacji zapisbw umownych 4
umiejetnos¢ zestawienia danych (z roznych zrodet w jednym pliku) 3
umiejetnos$¢ obstugi kopiarki / drukarki 5
umiejetnos$¢ obstugi skanera 4
umiejetnos¢ obstugi telefonu 4
umiejetnos¢ obstugi telefonu komoérkowego 4
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 5
znajomos$¢ zasad dziatania firmy 4
umiejetnos¢ obstugi programu magazynowego ,,Asystent Magazyn” 4
umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy 4
umiejetnos¢ koncentracji 4
samodyscyplina 3
komunikatywno$¢ 5
odpornos¢ na stres 5
wysoka kultura osobista 5
umiejetnos¢ pracy w zespole 3

Legenda:

KOMPETENCJE
TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KSIEGOWY I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: KSIEGOWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — KSIEGOWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ analitycznego myslenia 4
umiejetnos$¢ obstugi programéw finansowych 5
znajomos¢ przepisow podatkowych 3
znajomos$¢ przepisow rachunkowych 5
umiejetnos$ci matematyczne 4
znajomos$¢ zasad finansowych w placowce 4
samodyscyplina 4
umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy 4
sumiennos¢ 5
pracowitosc¢ 3
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 4
odpowiedzialnos¢ 4
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO — RZEZBIARZ

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: RZEZBIARZ

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — RZEZBIARZ kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnosci rysunkowe 4
umiejetnosci wykonywania szkicu 5
umiejetnos¢ doboru materiatu 4
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ narzedziami: dtutami, §widrami, nozami 4
umiejetnosci stolarskie 5
dobra wyobraznia przestrzenna 5
kreatywnos¢ 5
umiejetnos¢ abstrakcyjnego myslenia 3
komunikatywnos$¢ 3
zdolno$¢ nauczania innych 5
umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy 4
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - SEKRETARKA W POLICJI

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: SEKRETARKA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy tego

nie robit

Uczy si¢ — zaczyna nabywac umiejetnosc, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykona¢ podstawowe czynnos$ci — posiada juz podstawowe umiejetnosci z
danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac¢ w petni samodzielnie

jej innych pracownikow.

2

3

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie nauczy¢

stanowisko — SEKRETARKA

Wymagany poziom
kompetencji zawodowych
na stanowisku

umiejetno$¢ decydowania o przyjeciu danej korespondencji

I

znajomos$¢ przestrzeni pracy

zdolnos$ci dostosowawcze do panujacych warunkow

umiejetno$¢ odpowiedniego zapisu korespondencji

umiejetnos¢ postugiwania si¢ komputerem

umiejetnos$¢ podzialu danej korespondencji

znajomos¢ struktury organizacyjnej firmy

umiejetno$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office

znajomos$¢ sposobow prowadzenia dziennikdw

znajomos¢ przepisdw prawnych zwigzanych z wykonywana
praca

znajomos$¢ sposobow prowadzenia notatnikow

umiejetnos$¢ korzystania z norm

kontrola zmian w zakresie przepisow prawa

komunikatywnos$¢

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

sumiennos¢

umiejetnos¢ pracy pod presja czasu

terminowos¢

umiejetnos¢ porzadkowania informacji

umiejetnos¢ zachowania poufnosci informacji

zaangazowanie

doktadnos¢

samokontrola

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiej¢tnos¢ radzenia sobie z konfliktowymi sytuacjami

ggwoow gl | B(hlOWO(I IO OO (i OOOT|OT|O1

asertywnos¢

uczciwosé

empatia 4

Levendas KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
egenca: TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KUCHARZ

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: KUCHARZ

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e -
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany poziom
stanowisko - KUCHARZ kompetencji zawodowych
na stanowisku

znajomo$¢ procedur przygotowania kanapek 4
znajomos$¢ oferty produktowej firmy 4
znajomos$¢ zasad bhp 5
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ frytkownica 5
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ tosterem 3
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ opiekaczem 5
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 5
komunikatywno$¢ 4
umiejetnos¢ pracy w zespole 3
samodyscyplina 5
el KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KRAWCOWA 1

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: KRAWCOWA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e -
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - KRAWCOWA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomo$¢ dzialania maszyny do szycia 4
zdolnosci manualne 4
znajomos$¢ schematu naszywania 3
umiejetnos$¢ obstugi zelazka 5
znajomos$¢ zasad bhp 5
znajomos$¢ réznych stylow szycia 5
umiejetnos¢ rozrozniania materiatow 4
doktadnosé )
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 4
komunikatywnos$¢ 5
umiejetnos¢ pracy w zespole 3
Legenda: KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - POMOCNIK KELNERA

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: POMOCNIK KELNERA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e -
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - POMOCNIK KELNERA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomo$¢ procedur przygotowania cieptych napojow i deseréw 4
znajomo$¢ oferty produktowej firmy 4
znajomos$¢ zasad bhp 5
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ automatem do napojow 5
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ ekspresem 3
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ maszyna do lodow 5
umiejetnos$¢ uczenia innych 4
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 4
komunikatywnos$¢ 4
umiejetnos¢ pracy w zespole 3
samodyscyplina 5
Legenda: KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - DZIENNIKARZ

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: DZIENNIKARZ

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Wymagany
poziom

stanowisko — DZIENNIKARZ kompetencji

zawodowych na
stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

umiejetnos$¢ poszukiwania tematow do artykutow

umiejetnos$¢ obstugi Internetu

orientacja w przestrzeni

prawo jazdy kategorii ,,B”

umiejetnos$¢ nagrywania wywiadow

umiejetnos¢ szybkiego czytania

umiejetnos¢ koncentracji

umiejetnos¢ zaangazowania

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

samodyscyplina

umiejetnos¢ formutowania wypowiedzi

umiejetnos¢ pracy od presja czasu

samodzielnos¢

Al bhloOjOobOB|OT|W|OT

komunikatywnos$¢

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

Legenda: TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - DZIENNIKARZ W TERENIE

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: DZIENNIKARZ

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Wymagany
poziom
stanowisko — DZIENNIKARZ kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

umiejetnos$¢ poszukiwania tematow do artykutow

umiejetnos$¢ obstugi Internetu

orientacja w przestrzeni

prawo jazdy kategorii ,,B”

umiejetnos$¢ nagrywania wywiadow

umiejetnos¢ szybkiego czytania

umiejetnos¢ koncentracji

umiejetnos¢ zaangazowania

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

samodyscyplina

umiejetnos¢ formutowania wypowiedzi

umiejetnos¢ pracy od presja czasu

samodzielnos¢

Al bhloOjOobOB|OT|W|OT

komunikatywnos$¢

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

Legenda: TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - REDAKTOR TECHNICZNY

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: REDAKTOR

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

stanowisko — REDAKTOR

Wymagany
poziom
kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

umiejetnos$¢ poszukiwania tematow do artykutow

umiejetnos$¢ obstugi Internetu

orientacja w przestrzeni

prawo jazdy kategorii ,,B”

umiejetnos$¢ nagrywania wywiadow

umiejetnos¢ szybkiego czytania

wiedza z zakresu obrobki zdjec¢

znajomos$¢ graficznych systemow komputerowych

umiejetnos¢ koncentracji

umiejetnos¢ zaangazowania

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiejetnos¢ organizacji czasu pracy

samodyscyplina

umiejetnos¢ formutowania wypowiedzi

umiejetnos¢ pracy od presja czasu

samodzielnos¢

komunikatywnos¢

kreatywnos¢

Ao BwOalgal~ldDlOd OO

KOMPETENCJE

petne TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - REDAKTOR

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: REDAKTOR

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Wymagany
poziom
stanowisko - REDAKTOR kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

umiejetnos$¢ poszukiwania tematow do artykutow

umiejetnos$¢ obstugi Internetu

orientacja w przestrzeni

prawo jazdy kategorii ,,B”

umiejetnos$¢ nagrywania wywiadow

umiejetnos¢ szybkiego czytania

umiejetnos¢ koncentracji

umiejetnos¢ zaangazowania

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

samodyscyplina

umiejetnos¢ formutowania wypowiedzi

umiejetnos¢ pracy od presja czasu

samodzielnos¢

Al lPPloOOjOo|bObd|OT|W|OT

komunikatywnos$¢

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

Legenda: TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO — KIEROWNIK SPRZEDAZY

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: KIEROWNIK

SPRZEDAZY
Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko —- KIEROWNIK SPRZEDAZY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
wiedza na temat ksiegowosci 4
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 3
znajomos$¢ dokumentacji firmy 5
wiedza na temat produktow w ofercie sprzedazy 5
znajomo$¢ Wykorzystywanych systeméw do przelewow 4
umiejetnos$¢ planowania 4
komunikatywnos$¢ 5
doktadnos¢ 4
odpowiedzialno$¢ 5
terminowos¢ 4
wysoka kultura osobista 4
umiejetnosci kierownicze 4
umiejetnosci pracy w zespole 3
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - LEKTOR JEZYKA ANGIELSKIEGO

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: LEKTOR

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2

Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

samodzielnie

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

stanowisko — LEKTOR

Wymagany
poziom
kompetencji
zawodowych
na stanowisku

znajomos¢ jezyka angielskiego

4

umiejetnos$¢ prowadzenia zajgc

umiejetnos$¢ obstugi maila

umiejetnos$¢ obstugi telefonu

kreatywnos¢

komunikatywnos$¢

wysoka kultura osobista

umiejetnos¢ prezentowania tresci w jezyku angielskim

galblOolB~ OO W

Legenda:

KOMPETENCJE
TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - DORADCA KLIENTA

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: DORADCA KLIENTA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - DORADCA KLIENTA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
wiedza z zakresu informatyki 4
umiejetnos$¢ postugiwania si¢ programami projektowymi 5
wiedza o produktach w ofercie sprzedazy 4
umiejetnos$¢ obstugi komputera 5
umiejetnos¢ prowadzenia szkolen 4
samodyscyplina 3
komunikatywno$¢ 5
kreatywnos¢ )
sumiennos¢ 3
punktualnosé¢ 5
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - SPRZEDAWCA 1

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: SPRZEDAWCA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - SPRZEDAWCA kompetencji
zawodowych

na stanowisku

umiejetno$¢ obstugi komputera oraz programoéw wykorzystywanych

w firmie 4
wiedza na temat produktéw w ofercie sprzedazowe;j 5
umiejetnos$¢ obstugi programow do sprzedazy 5
komunikatywno$¢ 4
doktadnos¢ 3
podzielno$¢ uwagi 4
empatia 4
Legenda: KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - ASYSTENT DS. PRODUKCJI I USLUG

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: ASYSTENT

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — ASYSTENT kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ korzystania z pomocy warsztatowych 4
znajomo$¢ bhp 4
znajomos¢ struktury budynku 3
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 4
umiejetnos¢ koncentracji 5
staranno$¢ 3
umiejetnos¢ zapamigtywania 5

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - MONTER ANTEN I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: MONTER

Ocena Charakterystyka poziom6éw kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - MONTER kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomo$¢ rodzajow pajgkow metalowych 3
znajomo$¢ rodzajow szyn 5
znajomos$¢ schematu montazu 4
zdolnosci manualne 4
koordynacja wzrokowo - ruchowa 5
doktadnos¢ 4
umiejetnos¢ koncentracji 4
el KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KRAWCOWA 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku: KRAWCOWA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - KRAWCOWA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
zdolnosci manualne 4
znajomo$¢ schematu naszywania 4
umiejetnos¢ obstugi zelazka 3
znajomos$¢ zasad bhp 5
doktadnos¢ 4
motywacja do pracy 4
komunikatywno$¢ 5
umiejetnos¢ pracy w zespole 4
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - MONTER ANTEN II

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku MONTER

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - MONTER kompetencji
zawodowych
na stanowisku
zdolnosci manualne 4
koordynacja wzrokowo - ruchowa 4
znajomos$¢ rodzajow pajakow metalowych 3
znajomo$¢ rodzajow szyn 4
znajomo$¢ schematu montazu 3
doktadnos¢ 3
umiejetnos¢ koncentracji 4
el KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KRAWCOWA 111

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku KRAWCOWA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - KRAWCOWA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
zdolnosci manualne 4
znajomo$¢ schematu naszywania 4
umiejetnos¢ obstugi zelazka 3
znajomos$¢ zasad bhp 3
doktadnos¢ 4
motywacja do pracy 4
komunikatywno$¢ 3
umiejetnos¢ pracy w zespole 4
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE

222




PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - SPRZEDAWCA 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku SPRZEDAWCA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - SPRZEDAWCA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomos$¢ oferty sprzedazowe;j 4
umiejetnos¢ obstugi urzadzen do rehabilitacji 4
orientacja przestrzenna 5
umiejetnos$¢ obstugi komputera 5
umiejetnos$¢ obstugi telefonu 3
wiedza z zakresu prowadzenia raportow kasowych 4
wiedza z zakresu prowadzenia treningdw poznawczych 4
doktadnosé 4
samodyscyplina 5
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 3
komunikatywno$¢ 5
wysoka kultura osobista 4
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KRAWCOWA 1V

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku KRAWCOWA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

. nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - KRAWCOWA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomo$¢ dzialania maszyny do szycia 4
zdolnosci manualne 4
umiejetnos¢ koncentracji 4
znajomo$¢ schematu naszywania 3
znajomos$¢ zasad bhp 5
znajomos$¢ réznych stylow szycia 5
umiejetnos¢ rozrozniania materiatow 4
doktadnosé 4
komunikatywnos$¢ 4
umiejetnos¢ pracy w zespole 3

KOMPETENCJE

et TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO — SPECJALISTA DS. SPRZEDAZY

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku SPECJALISTA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — SPECJALISTA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos¢ fakturowania 4
umiejetnosci inwentaryzacji 4
umiejetnos¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 5
znajomo$¢ zasad naliczania cen towarow 4
znajomo$¢ programu komputerowego Juice 3
znajomos$¢ branzy 5
znajomos$¢ cen indeksowych 5
umiejetno$¢ obstugi komputera 5
umiejetnos¢ prowadzenia ewidencji faktur 4
komunikatywnos$¢ 5
umiejetnos¢ pracy w zespole 3
doktadnos¢ 4
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e -
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomos$¢ bhp 3
ogo6lna znajomos$¢ prawa 5
znajomos¢ jezyka angielskiego 4
umiejetnos$¢ obstugi komputera 4
umiejetnos¢ szybkiego czytania 5
umiejetnos¢ szybkiego pisania 5
znajomos$¢ programow graficznych 4
znajomos¢ jezyka niemieckiego 5
znajomos¢ jezyka holenderskiego 4
odpowiedzialnos¢ 4
sumiennos$¢ 4
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 5
umiejetnos¢ zaangazowania 4
umiejetnos¢ szybkiego podejmowania decyzji 5
kreatywnos¢ )
komunikatywnos$¢ 5
zdolnosci tworcze 4
el KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - POMOC KSIEGOWA

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku POMOC KSIEGOWA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 . .
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany
poziom

stanowisko - POMOC KSIEGOWA kompetencji

zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi komputera

4

znajomos$¢ przepisow dotyczacych rachunkowosci

umiejetnos¢ szybkiego czytania

umiejetnos¢ szybkiego pisania

umiejetnos¢ fakturowania

umiejetnos¢ koncentracji

samodzielnos¢

Al

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - GONIEC I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku GONIEC

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — GONIEC kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomos$¢ miasta 4
znajomo$¢ tras komunikacji miejskiej 5
znajomos¢ przepisow bhp 5
orientacja w przestrzeni 5
umiejetnos$¢ czytania 5
umiejetnos$¢ pisania 4
odpowiedzialno$¢ 4
umiejetnos¢ koncentracji 4
doktadnos¢ 5
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 3
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 3
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - GONIEC 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku GONIEC

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 e -
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — GONIEC kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomos$¢ miasta 2
znajomo$¢ tras komunikacji miejskiej 4
znajomos¢ przepisow bhp 4
orientacja w przestrzeni 5
umiejetnos$¢ czytania 5
umiejetnos$¢ pisania 4
odpowiedzialno$¢ 4
umiejetnos¢ koncentracji 4
doktadnos¢ 5
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 4
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 4
Legenda: KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - SPRZATACZKA 1

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku SPRZATACZKA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 . .
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany
poziom

stanowisko — SPRZATACZKA kompetencji

zawodowych
na stanowisku

umiejetno$¢ rozrézniania srodkow czystosci

4

umiejetnos$¢ obstugi narzedzi do czyszczenia

znajomos¢ bhp

znajomo$¢ struktury budynku

umiejetnos¢ organizacji czasu pracy

doktadnos¢

umiejetnos¢ koncentracji

motywacja do pracy

WOl B~|O1O1O1

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK GOSPODARCZY I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK

GOSPODARCZY
Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK GOSPODARCZY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetno$¢ skompletowania niezbgdnych narzedzi 4
umiejetnos¢ rozrozniania srodkow czystosci 5
umiejetnos$¢ sprawdzenia stanu schowka 5
znajomos¢ przestrzeni firmy 5
umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy 4
cierpliwos¢ 3
doktadnos¢ 4
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY II

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstugi komputera 4
umiejetnos¢ obstugi ksero 4
umiejetnos¢ obstugi drukarki 5
umiejetnos$¢ obstugi niszczarki 4
umiejetnos$¢ obstugi telefonu 3
znajomos$¢ personelu 5
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 5
komunikatywno$¢ 5
et KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE

232



PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - REKODZIELNIK

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku REKODZIELNIK

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko —- REKODZIELNIK kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetno$¢ skompletowania niezbednych narzedzi 4
znajomo$¢ komputera 3
umiejetnos$ci manualne 3
umiejetnos$¢ obstugi drukarki 4
doktadnos¢ 4
cierpliwos¢ 3
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 4

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK GOSPODARCZY 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK

GOSPODARCZY
Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK GOSPODARCZY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetno$¢ skompletowania niezbgdnych narzedzi 3
umiejetnos¢ rozrozniania srodkow czystosci 3
umiejetnos$¢ sprawdzenia stanu schowka 4
znajomos¢ przestrzeni firmy 4
doktadnos¢ 4
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 2
cierpliwos¢ 3
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - ASYSTENT KIEROWNIKA

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku ASYSTENT

KIEROWNIKA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany
poziom

stanowisko — ASYSTENT KIEROWNIKA kompetencji

zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi przegladarki internetowej oraz programow

wspomagajacych takich jak Microsoft Outlook

4

umiejetnos¢ analitycznego my$lenia

umiejetnos$¢ obstugi programu Microsoft Accesss

podstawowa znajomo$¢ technik marketingowych

zdolnos$ci negocjacyjne

wysoki poziom kultury osobistej

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

komunikatywnos$¢

AW OIHOIWW|>

Legenda:

TECHNICZNE

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - ADMINISTRATOR STRON INTERNETOWYCH

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku ADMINISTRATOR

STRON INTERNETOWYCH
Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
stanowisko —- ADMINISTRATOR STRON poziom
INTERNETOWYCH Kompetenc]!
zawodowych
na stanowisku
znajomos$¢ jezyka programowania HTML 4
umiejetnos¢ obstugi mediow spotecznosciowych 4
znajomo$¢ podstawowych technik marketingowych 5
podstawowa wiedza w zakresie pozycjonowania stron oraz obstuga 4
Google Analytics
znajomos¢ jezyka polskiego 3
umiejetnosci copywriter 5
umiejetnos$¢ obrobki zdje¢ 5
umiejetnosci negocjacyjne 3
wysoka kultura osobista 4
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY III

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

Ocena Charakterystyka poziom6éw kompetencyjnych

1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

5 L gy
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

znajomos$¢ programow kadrowych

znajomos¢ strony bankowej

umiejetnos$¢ obstugi komputera

doktadnos¢

orientacja w terenie

umiejetnos¢ przemieszczania si¢ komunikacja miejska

umiejetnos$¢ adresowania kopert

umiejetnos¢ pisania w sposob czytelny

umiejetnos¢ organizacji czasu pracy

terminowos¢

umiejetnos¢ koncentracji

komunikatywnos$¢

umiejetnos¢ pracy pod presja czasu

Oww ulw bl dlOwWl o>

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY - BAZY DANYCH

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY
— BAZY DANYCH

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

1
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczyc¢ jej innych pracownikow.

Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY - BAZY DANYCH kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

znajomos$¢ programow bazodanowych

umiejetnos¢ obstugi komputera

komunikatywno$¢

asertywnos¢

Al W

motywacja do pracy

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,

Legenda: TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY - REKRUTER

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

- REKRUTER

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

stanowisko —- PRACOWNIK BIUROWY - REKRUTER

Wymagany
poziom
kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office

4

umiejetnos¢ stuchania ze zrozumieniem

komunikatywno$¢

umiejetnos¢ parafrazowania

samodyscyplina

umiejetnos¢ organizacji czasu pracy

AWl

Legenda:

KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY - KADROWY

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY
- KADROWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY - KADROWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstuga komputera 4
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4
umiejetnos¢ dbania o estetyke dokumentacji 5
umiejetnos¢ dbania o kompletnos¢ teczek 5
znajomo$¢ przepisoOw prawnych z zakresu rachunkowosci 3
umiejetnos¢ pisania formalnych dokumentéw 3
umiejetnos¢ analitycznego my$lenia 4
komunikatywno$¢ 4
asertywnos¢ 5
doktadnos¢ 3
wysoka kultura osobista 4
umiejetnos¢ koncentracji 3
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KIEROWCA 1

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku KIEROWCA

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko — KIEROWCA / REKRUTER kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomos$¢ miasta 4
prawo jazdy kategorii ,,B” 4
koordynacja wzrokowo-ruchowa 5
znajomo$¢ dokumentéw prawnych 3
umiejetnos$¢ obstugi komputera 5
znajomos$¢ tematyki prowadzonych projektow/kursow 3
umiejetnos¢ formalnego pisania wnioskow 4
umiejetnos$¢ dobierania odpowiedniej pracy do niepetnosprawnosci 5
komunikatywnos$¢ 4
asertywnosé 5
umiejetnos¢ przekazywania wiedzy 5
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 5
cierpliwos¢ 4
samodyscyplina 4
wysoka kultura osobista 5
Leanthe KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY 1V

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 3
komunikatywno$¢ 4
empatia 3
umiejetnos¢ poprawnej wypowiedzi i pisania 4
L erendle KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY V

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY kompetencji
zawodowych
na stanowisku
umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 3
komunikatywno$¢ 4
empatia 4
umiejetnos¢ poprawnej wypowiedzi i pisania 4
L erendle KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - POMOC KUCHENNA

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku POMOC KUCHENNA

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

tego nie robit

2

Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

samodzielnie

Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Wymagany
poziom

stanowisko - POMOC KUCHENNA kompetencji

zawodowych
na stanowisku

znajomo$¢ produktow spozywczych

4

znajomos$¢ przestrzeni

koordynacja wzrokowo-ruchowa

umiejetno

$¢ postugiwania si¢ waga

doktadnos¢

szybkos¢

ostroznos¢

komunikatywnos¢

W olw OOl b~

Legenda:

KOMPETENCJE
TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE

244




PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRZEWODNIK

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRZEWODNIK

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 . .
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany
poziom

stanowisko — PRZEWODNIK kompetencji

zawodowych
na stanowisku

znajomos$¢ jezyka angielskiego

4

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office

umiejetnos¢ obstugi telefonu

kreatywnos¢

komunikatywnos¢

odpowiedzialno$¢

kreatywnos¢

Al DO

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK ADMINISTRACYJNO - BIUROWY I

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK

ADMINISTRACYJNO - BIUROWY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany

stanowisko —- PRACOWNIK poziom

ADMINISTRACYJNO-BIUROWY

kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office 4

umiejetnos$¢ obstugi telefonu

doktadnos¢

odpowiedzialno$¢

kreatywnos¢

WO o1

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK ADMINISTRACYJNO - BIUROWY 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK
ADMINISTRACYJNO - BIUROWY

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

tego nie robit

2

Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni

samodzielnie

Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

stanowisko — PRACOWNIK

ADMINISTRACYJNO-BIUROWY

Wymagany
poziom
kompetencji
zawodowych
na stanowisku

umiejetnos$¢ obstugi telefonu

4

umiejetnos¢ obstugi korespondencji

umiejetnos¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office

terminowos¢

umiejetnos¢ organizacji czasu pracy

komunikatywno$¢

WlW|B~|o1 o1

Legenda:

KOMPETENCJE
TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PRACOWNIK BIUROWY - REFERENT

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PRACOWNIK BIUROWY

- REFERENT

Ocena

Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczyc¢ jej innych pracownikow.

Wymagany
poziom

stanowisko - PRACOWNIK BIUROWY - REFERENT kompetencji

zawodowych
na stanowisku

umiejetno$¢é wydawania decyzji na temat podatku dochodowego 4

umiejetnos$¢ planowania, przyjmowania i sprawdzania zeznan

podatkowych

4

umiejetnos¢ sporzadzania raportdw o przypisach i odpisach

podatkowych

umiejetnos¢ wydawania zaswiadczen

umiejetno$¢ wykonywania operacji ksiggowych

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office

komunikatywnos$¢

Al O

Legenda:

KOMPETENCJE
TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - PAKOWACZ 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku PAKOWACZ

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - PAKOWACZ kompetencji
zawodowych
na stanowisku
zdolnosci manualne 3
koordynacja wzrokowo-ruchowa 3
znajomos$¢ zasad pakowania towaru 4
znajomos$¢ zasad bhp 4
doktadnosé 3
zdolno$¢ koncentracji uwagi 4
komunikatywno$¢ 3
el KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO — SPECJALISTA DS. SPRZEDAZY II

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku SPECJALISTA

DS. SPRZEDAZY

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowac w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiejetnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany
poziom

stanowisko — SPECJALISTA DS. SPRZEDAZY kompetencji

zawodowych
na stanowisku

umiejetno$¢ fakturowania

4

umiejetnosci inwentaryzacji

znajomos$¢ zasad naliczania cen towarow

znajomos$¢ branzy

umiejetnos$¢ obstugi pakietu biurowego Microsoft Office

komunikatywno$¢

W hlW| D>

KOMPETENCJE

et TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - KRAWCOWA 1V

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku KRAWCOWA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych
1 Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy
tego nie robit
2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci
Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe
3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni
samodzielnie
4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie
5 Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie
nauczy¢ jej innych pracownikow.
Wymagany
poziom
stanowisko - KRAWCOWA kompetencji
zawodowych
na stanowisku
znajomo$¢ dzialania maszyny do szycia 4
znajomos$¢ schematu szycia 4
znajomos$¢ zasad bhp 4
umiejetnos$¢ rozrézniania materiatow 4
zdolnosci manualne 4
doktadnos¢ 4
umiejetnos¢ organizacji czasu pracy 3
komunikatywno$¢ 2
umiejetnos¢ pracy w zespole 3
L eaonihs KOMPETENCJE KOMPETENCJE SPOLECZNE,
TECHNICZNE INTERPERSONALNE
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PROFIL KOMPETENCYJNY

STANOWISKO - SPRZATACZKA 11

Podstawa opracowania — zakres obowigzkow

Charakterystyka pozioméw kompetencji na stanowisku SPRZATACZKA

Ocena Charakterystyka poziom6w kompetencyjnych

1 . .
tego nie robit

Nie posiada danej umiejetnosci — nie wie, jak wykona¢ dang czynnos¢, nigdy

2 Uczy si¢ — zaczyna nabywac¢ umiejetnosé, uczy si¢ podstawowych czynnos$ci

Potrafi wykonaé podstawowe czynno$ci — posiada juz podstawowe

3 umiejetnosci z danego zakresu, ale nie potrafi jeszcze pracowaé w pelni

samodzielnie

4 Pracuje samodzielnie - bez jakiegokolwiek wsparcia w danym zakresie

nauczy¢ jej innych pracownikow.

Uczy innych — opanowat dang umiej¢tnos¢ na tyle dobrze, ze jest w stanie

Wymagany
poziom

stanowisko — SPRZATACZKA kompetencji

zawodowych
na stanowisku

umiejetno$¢ rozrézniania srodkow czystosci

4

umiejetnos$¢ obstugi narzedzi do czyszczenia

znajomos$¢ bhp

znajomo$¢ struktury budynku

doktadnos¢

umiejetnos¢ koncentracji

motywacja do pracy

umiejetnos$¢ organizacji czasu pracy

WIhWA WINW

KOMPETENCJE

Legenda: TECHNICZNE

KOMPETENCJE SPOLECZNE,
INTERPERSONALNE
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Zalacznik nr 5

Scenariusz zogniskowanego wywiadu z ekspertami w zakresie aktywizacji

zawodowej 0s0b z niepelnosprawnosciami”

Informacje ogolne
Czas trwania: 0k.120 min.
Forma spotkania: spotkanie odbywato si¢ w formie zdalnej za pomocg aplikacji zoom.
Cel spotkania: walidacja  metody  zwigkszania  zatrudnialnosci  0sob

Z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy

Czes¢ I Wprowadzenie
Czas trwania: ok.20 min.
Przebieg:
1. Przedstawienie si¢ Moderatora.
2. Przedstawienie glownych zatozen metody zwigkszania zatrudnialno$ci o0sob
z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy

3. Przedstawienie si¢ Uczestnikow.

Czes¢ 11 Dyskusja
Czas trwania: ok.90 min.
Przebieg: Analiza metody zwigkszania zatrudnialno$ci 0s0b z niepetnosprawno$ciami
na otwartym rynku pracy
1. Czy metoda przyczynia si¢ do zwigkszania zatrudnialno$ci  0sob
z niepetnoprawno$ciami?
2. Czy metoda zwigkszania zatrudnialno$ci osob z niepelnosprawno$ciami wesprze
Panstwa w polityce na rzecz pracownikow z niepetnosprawnosciami?
3. Czy zastosowane w metodzie narzedzia poprawig zatrudnialno$¢ 0sob
z niepetnosprawnosciami w Panstwa firmie/organizacji?
Czy w Panstwa opinii metoda jest kompletna?
Czy w Panstwa opinii metode nalezy uzupeti¢ o dodatkowe komponenty?

O jakie komponenty nalezatoby uzupehi¢ metode?

NS ok

Czy sami Panstwo wprowadziliby ta metode we wilasnej firmie/organizacji?

I. Analiza potrzeb pracodawcy

1. Jak oceniajg Panstwo proces analizy potrzeb pracodawcy?
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Jakie widza Panstwo w tym procesie szanse?

Jakie widza Panstwo w tym procesie ograniczenia?

Analiza kompetencji pracownika
Jak oceniajg Panstwo proces analizy kompetencji pracownika?
Jakie widza Panstwo w tym procesie szanse?

Jakie widza Panstwo w tym procesie ograniczenia?

. Analiza rozwigzan technicznych

Jak oceniajg Panstwo proces analizy rozwigzan technicznych?
Jakie widza Panstwo w tym procesie szanse?

Jakie widza Panstwo w tym procesie ograniczenia?

. Analiza rozwigzan organizacyjnych

Jak oceniaja Panstwo proces analizy rozwigzan organizacyjnych?
Jakie widzg Panstwo w tym procesie szanse?

Jakie widzg Panstwo w tym procesie ograniczenia?

Analiza potrzeb pracownika
Jak oceniajg Panstwo proces analizy potrzeb pracownika?
Jakie widzg Panstwo w tym procesie szanse?

Jakie widzg Panstwo w tym procesie ograniczenia?

Instrukcja dla Moderatora:

Podane pytania stanowia jedynie propozycj¢, wazne jest jednak, aby w tracie

wywiadu zostaty omoéwione wszystkie wymienione powyzej tematy.

Moderator powinien dazy¢ do tego, aby wszyscy Uczestnicy aktywnie brali

udziat w dyskusji. W tym celu konieczne moze by¢ zachgcanie do wypowiedzi oséb

wycofanych. Pomocne moze by¢ odwotanie si¢ do specjalistycznej wiedzy zwigzanej

z funkcja petniong przez dangosobg.

Podczas dyskusji grupowej nie ma ,,dobrych” i ,,ztych” odpowiedzi, a takze,

ze celem spotkania nie jest wypracowanie przez grupg¢ wspdlnego stanowiska, a raczej

zebranie zréznicowanych opinii.
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Czes¢ 111 Zakonczenie
Czas trwania: ok. 10 min.
Przebieg:
1. Podzigkowanie uczestnikom za udziat w spotkaniu.
2.  Ponowne poinformowanie uczestnikOw o anonimowos$ci i sposobie w jaki beda
wykorzystane nagrania.

3. Czasnazadawanie pytan przez uczestnikow spotkania.
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