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Podsumowanie

Projekt oceniono pozytywnie. Badani uczestnicy korzystnie ocenili dotychczasowe dziatania
Stowarzyszeni a EKON i udziat w projekcie. Projekt stosuje sprawdzone instrumenty rynku pracy i
aktywizacji zawodowej. Rekomendowane jest wieksze zaangazowanie przedstawicieli Urzedu m.st.
Warszawy w realizacje celéw projektu.

Aby zwiekszy¢ efektywnosé, skutecznos¢ i trafno$¢ interwencji, warto wprowadzi¢ dodatkowe
rozwigzania. W szczegdlnosci istotne sg préby zwiekszenia wskaznika zatrudnienia ponad minimalng
wartosé. Dodatkowo, niezmiernie wazne jest zbudowanie wspdtpracy ekosystemu wspdtpracujacych
interesariuszy, aby zwiekszy¢ skale projektu i mozliwos¢ wykorzystania stworzonych rozwigzan w
przysztosci. Na tym skupia sie niniejszy raport ewaluacyjny.
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Cel badania

Celem badania byfa ewaluacja zadania publicznego realizowanego dla Urzedu m.st. Warszawy przez
Stowarzyszenie EKON. Zawarte w nim zatozenia metodologiczne miaty na celu okresli¢ stopien, w

jakim logika dziatan realizowanych w projekcie spetnia kryteria:

e Trafnosci - W jakim stopniu cele projektu sq zgodne z potrzebami jego odbiorcéw?

e Efektywnosci- Czy relacja pomiedzy osigganymi efektami a poniesionymi naktadami
uzasadnia realizacje dziatan?

e Skutecznosci - Czy przyjeta logika umozliwia osiggniecie zamierzonych rezultatow? W jakim
stopniu cele sq osiggane?

e Trwatosci - W jakim zakresie efekty projektu sq dtugotrwate?

Badanie ewaluacyjne zostato zrealizowane na przetomie czerwca i lipca 2017r. Zgodnie z zatozeniami
projektu, ewaluacja zostanie przeprowadzona rowniez na kolejnych etapach:

e W jego trakcie (planowane na czerwiec 2018r.)
e Na zakoriczenie (planowane na listopad 2019r.)

Kazda z edycji badania ewaluacyjnego bedzie kfadta inny nacisk na wyzej wymienione kryteria
ewaluacyjne. Na etapie poczgtkowym, najwazniejsze jest okreslenie trafnosci oraz efektywnosci
dziatan. Taka ewaluacja z zasady w duzej mierze skupia sie na elementach do poprawy
i dopracowaniu dziatan przed petnym wdrozeniem. Skutecznos¢ oraz trafnos$¢ w petni mogg byc
ocenione dopiero na pdzniejszych etapach w projekcie lub po jego zakoriczeniu,

Metodologia

Realizacja tego etapu opiera sie o dwie podstawowe techniki badawcze:

e Badanie gabinetowe i analiza dokumentacji projektowej, wraz z analizg danych
zastanych w celu oceny logiki interwencji,

e Pogtebione wywiady indywidualne z: koordynatorem projektu (1 wywiad), trenerem
pracy (1 wywiad), specjalistg ds. szkolen (1 wywiad), osobami objetymi projektem (5
wywiaddw).

Wywiady pogtebione zostaty przeprowadzone przez doswiadczonego moderatora z zapewnieniem
dobrowolnosci udziatu w badaniu i anonimowosci. Do moderowania wywiadéw wykorzystano
scenariusze ustrukturyzowane, znajdujgce sie w zatgczniku tego raportu.



Analiza interwencji

Geneza interwencji

Gtéwnym powodem rozpoczecia projektu jest mata liczba osdb niepetnosprawnych zatrudnionych w
Urzedzie m. st. Warszawy. Od 2015 do I-ego kwartatu 2017roku liczba oséb aplikujgcych w naborach
z orzeczeniem o niepetnosprawnosci stanowita znikomy procent wszystkich aplikujgcych. Byto to
kolejno, 2015 - 1.3%, 2016 - 2.1%, | kwartat 2017 roku - 2.8%. Ze wszystkich kandydatow w tym
okresie w liczbie 834 osdb, liczba zatrudnionych z orzeczeniem o niepetnosprawnosci wyniosta 5
0s6b, czyli mniej niz 1%."

W zwigzku z tym, Urzad podjat sie inicjatywy, ktéra ma celu zwiekszy¢ szanse zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych, oferujgc mozliwos$¢ podjecia pracy w swoich strukturach.

III

Projekt ,Praca dla Nas!” wpisuje sie w Strategie Rozwigzywania Problemdéw Spotecznych Warszawy
na lata 2009-2020, w szczegdlnosci w Cel strategiczny 3 Integracja i reintegracja spoteczna i
zawodowa, do ktdrego wstep brzmi nastepujgco:

Bez wzgledu na status spoteczno-ekonomiczny kazdy mieszkaniec
Warszawy bedzie miat mozliwosc rozwijania aktywnosci w zZyciu
publicznym i rowne szanse rozwoju.

Miasto bedzie zapobiegac ryzyku wykluczenia spofecznego oraz
przeciwdziatac jego pogfebianiu sie.

Oprdcz realizacji zatozen Strategii, projekt ma zadanie przynies¢ korzysci dla obu stron. Z jednej
strony, osoby niepetnosprawne, bezrobotne i bierne zawodowo, bedg mogty skorzysta¢ z doradztwa
zawodowego i szkolen, aby zwiekszy¢ swoje mozliwosci zatrudnienia na stanowiskach urzedowych w
strukturach administracji. Z drugiej strony, dzieki inicjatywie Urzagd m.st. Warszawy moze promowac
wizerunek otwartego i przyjaznego pracodawcy, a we wspétpracy z Stowarzyszeniem przygotowac sie
do spetnienia standardéw stawianych przez taki wizerunek, np. dzieki dostosowaniu stanowisk miejsc
pracy do potrzeb osdb niepetnosprawnych czy tez przetamywaniu obaw przed zatrudnianiem oséb z
niepetnosprawnoscig wsrdd urzednikow.

! Dane na podstawie prezentacji ,,Zasady naboru oraz zatrudniania na stanowiska urzednicze w Urzedzie m.st.
Warszawy”, przygotowane przez Biuro Kadr i Szkolen Urzagd m.st. Warszawy.



Dodatkowo, Urzad moze wygenerowac korzysci finansowe wynikajgce z Ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.? Utrzymanie zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych pozwoli na uzyskanie ulg w sktadkach ZUS. Aby to osiggngé, wskaznik
zatrudnienia osdb niepetnosprawnych powinien wynosi¢ co najmniej 6% wszystkich zatrudnionych
pracownikéw. Jest to dodatkowa wazna finansowa motywacja dla wdrozenia projektu.

Ocena logiki interwenc;ji

Celem zadania publicznego ,,Praca dla Nas!” jest zwiekszenie mozliwosci zatrudnienia niepracujgcych
0s0b z réznymi niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy. Celem szczegdétowym jest wzrost
aktywnosci zawodowej tych oséb oraz podniesienie ich kompetencji do pracy w Urzedzie m.st.
Warszawy.

W projekcie ,,Praca dla Nas!” przewidzianych jest szereg produktéw. Do gtéwnych nalezgy: doradztwo
zawodowe, szkolenia oraz oferta zatrudnienia w Urzedzie. We wskaZnikach realizacji pojawity sie
dodatkowe produkty: raport z analizy potrzeb w zakresie stanowisk pracy i mozliwosci zatrudnienia
na nich oséb z niepetnosprawnosciami w Urzedzie m.st. Warszawy oraz stworzenie elektronicznego
systemu monitorowania zatrudnienia. Produkty oceniono jako spdjne i konsekwentne.

Gtéwne produkty w ramach projektu do korica 2019 roku

min. 480 oséb min. 375 szkolen
niepetnosprawnych, dostosowanych do

ktdre otrzymajg ustuge potrzeb osob
doradztwa zawodowego niepetnosprawnych

W ramach ewaluacji przeprowadzono ocene logiki interwencji. Logika interwencji zostata oceniona
pozytywnie. Jest zachowana ciggtos¢ przyczynowo-skutkowa, a naktady w duzej mierze zapewniajg
realizacje celéw oraz wskaznikéw. Jedynie pewne elementy wymagajg dopracowania. Nalezg do nich:

Ocena zatozen projektu:

1. Zgodnie z zatozeniem interwencji, osoby z niepetnosprawnoscig nie podejmujg zatrudnienia
w Urzedzie m.st. Warszawy, poniewaz maja mniejsze szanse z uwagi na niskie kompetencje.?
Podniesienie kompetencji uczestnikdw w projekcie ma wyréwnadé te szanse. Takie zatozenie
jest niepetne, gdyz obejmuje tylko jedno Zrédto przeszkdd stojgcych na drodze zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych.

2 (Dz. U. Nr 123 poz. 776 z péin. zm.)
* w okresie 1-8.2016 zatrudniono 5 0séb na 446 aplikacji, dane z oferty realizacji zadania publicznego.



2
b 2. Dla zwiekszenia efektywnosci i skutecznosci, projekt powinien ktas¢ réwny nacisk dwa
dodatkowe potencjalne zrédfa nierdwnosci szans po stronie pracodawcy z uwagi na:
'.: e e czynnik proceduralny - nieprzystosowanie procesu rekrutacyjnego do osdb z

o.. orzeczeniem o niepetnosprawnosci oraz braku dedykowanych tej grupie rozwigzan w
S instytucjach zatrudniajgcych,

Mg e czynnik spoteczno-psychologiczny - mozliwos¢ wystepowania $wiadomej lub
, % nieSwiadomej dyskryminacji na etapie procesu rekrutacyjnego wsréd oséb
?. prowadzacych rekrutacje.

.0 ( Innymi stowy, dziatania w projekcie powinny rédwnomiernie oddziatywac na trzy potencjalne Zrédta
.....‘. : nieréwnosci, nie tylko na jeden lub dwa z nich. Przede wszystkim, oprdécz rozwijania kompetencji
:‘ N 0s0b z niepetnosprawnoscia, rekomendowane jest podjecie:
: 0'$\ e prac nad dostosowaniem procesu rekrutacyjnego do potrzeb oséb z réinymi
@) sode niepetnosprawnosciami  (nie ograniczajac sie jedynie do jednego typu
LR niepetnosprawnosci np. fizycznej), a takze wypracowanie elastycznych form
- zatrudnienia tak, aby uwzgledni¢ ograniczenia tych oséb oferujac np. elastyczne
it czasy pracy - rézny stan zdrowia osdb z niepetnosprawnoscig powoduje, ze mogg by¢

one w 100% produktywne dzisiaj, ale znacznie mniej jutro. Wypracowanie takich
rozwigzan przetozy sie na zmniejszenie obaw przed nieprzewidywalnosciag

O zatrudnienia (czynnik proceduralny);

e podjecie dziatan ograniczajgcych stereotypy i ryzyko dyskryminacji. Chociaz z reguty
przedsiebiorstwa zyskujg pozytywne doswiadczenia z osobami niepetnosprawnymi,
pracodawcy nadal prezentujg szeroki zakres zastrzezen i stereotypy dotyczace
deficytéw tych oséb. W wielu przypadkach dostrzega sie brak faktycznej gotowosci
na integracje, a problem ten nie jest uwazany za zadanie strategiczne. W rezultacie
ludzie z niepetnosprawnoscig doswiadczajg dyskryminacji w procedurach sktadania
podan o prace i po jej podjeciu. Aby to przetamad potrzebne s3: wpisanie dziatan w
strategie pracodawcy, umocowanie poparcia odgérnie u decydentdw, szeroko
zakrojone dziatania komunikacyjne ws$réd oséb zatrudniajacych, wytypowanie
ambasadoréw projektu z niepetnosprawnoscig juz zatrudnionych u pracodawcy,
ktore dobrze odnajdujg w danym miejscu pracy, wsparcie réwiesnicze po
zatrudnieniu przez osoby niepetnosprawne z dtuzszym stazem (ang. peer-to-peer).

- Ocena dziatan w projekcie:

1. Potrzebne jest doprecyzowanie celdw elektronicznego systemu monitorowania i przebiegu
zatrudnienia oraz platformy faczenia ofert pracy z kandydatami, tym bardziej, ze sg to
rozwigzania nowe, tworzone od poczatku. Konieczne jest ustalenie tego, w jaki sposdb
zostang one przygotowane, kto bedzie odbierat rozwigzania po stronie Urzedu (wtasciciel),
kto okresli funkcjonalnosci systemu, w jakim stopniu pracownicy Urzedu powinni by¢
angazowani w ich tworzenie, a takze okreslenie modelu utrzymania systemu i platformy po
zakonczeniu projektu (przez kogo i z jakich funduszy). Rekomendowany jest przeglad i analiza
obecnych rozwigzan dobrze dziatajgcych na rynku i wybdr najlepszych funkcjonalnosci na
podstawie tak zdefiniowanych dobrych praktyk.

2. Potrzebne jest doprecyzowanie jak zostanie przygotowany raport z analizy potrzeb w
zakresie stanowisk pracy i mozliwosci zatrudniania osdb z niepetnosprawnosciami. Same



spotkania mogg by¢ niewystarczajgcym narzedziem do oceny mozliwosci zatrudnienia.
Nalezy wspdlnie z pracownikami Urzedu zdefiniowaé w jaki sposdb zostanie przeprowadzona
analiza, w jaki sposéb przedstawiciele Urzedu bedg bra¢ w niej udziat i jak bedg do tego
aktywnie motywowani. Ustalenia wymaga takze to, czy raport bedzie obejmowat jedynie
analize dostepnych na BIP ofert pracy czy rowniez mozliwosci tworzenia nowych miejsc prac,
czy bedzie obejmowat wypracowanie nowych rozwigzan zatrudnienia, a takze
identyfikowanie barier architektonicznych etc. Warto lepiej opisa¢ cele i produkty
wspotpracy, a takze okresli¢ dziatania jakie musza zosta¢ podjete przez Urzad.

Rekomendowane jest zdefiniowanie, jakie konkretne dziatania przetoza sie na zwiekszenie
Swiadomosci o Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych: jakie dziatania i do kogo
beda kierowane, do ilu urzednikéw i w jakim zakresie, w jaki sposéb bedg motywowani do
pozniejszej realizacji celdéw projektu, jak nastgpi monitorowanie zmiany w postawach
urzednikow (np. za pomocy badania ankietowego na wstepie dziatan i po, wprowadzenie
dodatkowych wskaznikéw w Urzedzie monitorowanych przez opiekuna projektu w Urzedzie).

W opisie interwencji w ograniczony sposdb potraktowano dziatania komunikacyjne.
Potrzebne jest przygotowanie planu komunikacji o projekcie wewnatrz Urzedu, do
urzednikédw i decydentéw oraz interesariuszy: kto i kiedy jest informowany i o jakich
dziataniach.

Rekomendowane jest okreslenie roli Urzedu Pracy w osiggnieciu wskaznika i rezultatéw.

Ocena rezultatéw krétkoterminowych:

1.

Nie jest jasne, jakie konkretne dziatania przetozg sie na zwiekszenie poziomu $wiadomosci
urzednikdw na temat Konwencji ONZ i jak ten cel bedzie osiggniety. Takze nie wiadomo, jak
osiggniecie celu bedzie mierzone. Co za tym idzie nie wiadomo w jaki sposéb okreslone
zostanie czy cel ten zostat osiggniety stopniu wystarczajgcym.

Oczekiwane rezultaty krotkoterminowe numer 1 i 2, tak naprawde przyczynia sie do
osiagniecia rezultatu numer 3 - s3 one dziataniami. To zatrudnienie jest w interwencji celem
nadrzednym. Oznacza to, ze zwiekszenie kompetencji oséb niepetnosprawnych oraz
zwiekszenie Swiadomosci urzednikéw jest niezbednym krokiem do zwiekszenia zatrudnienia.
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Ocena wskaznikow realizacji celu:
Wskaznikami w projekcie sa:

e Raport z analizy potrzeb w zakresie stanowisk pracy i mozliwosci zatrudniania na nich oséb z
niepetnosprawnosciami w Urzedzie m.st. Warszawy;

e Lliczba uczestnikdw zadania zarejestrowanych w elektronicznym systemie monitorowania i
przebiegu zatrudnienia;

e Liczba oséb z niepetnosprawnosciami zatrudnionych w Urzedzie m.st. Warszawy.

Z wyjatkiem wskaznika zatrudnienia uczestnikdw, pozostate wskazniki sg jedynie wskaznikami proxy -
nie mierzg stopnia osiggniecia celdw wprost. Warto dobra¢ dodatkowe wskazniki wewnetrzne, ktére
uzupetnig obecne i postuzg obu stronom do wspdlnego monitorowania realizacji celéw, moze to by¢
np. zwiekszenie poziomu kompetencji zawodowych uczestnikéw, poziomu pewnosci na rynku pracy,
liczba urzednikéw przeszkolonych z Konwencji ONZ, liczba urzedéw i biur audytowanych pod
wzgledem dostosowania miejsc pracy i otwartosci, liczba urzeddéw i biur, ktore aktywnie przystepuja
do projektu. Ponadto pierwsza z pozycji na liScie w rzeczywistosci nie definiuje wskaznika
monitoringowego. Konieczne jest uzupetnienie wskazujace jednoznacznie co z raportem powinno sie
staé: czy ma to by¢ jego opracowanie, przyjecie czy tez upowszechnienie/dystrybucja.

W projekcie zatrudnionych jest pieciu treneréw pracy. Aby osiggngé minimalny wskaznik zatrudnienia
kazdy z nich potrzebuje doprowadzi¢ minimum 64 uczestnikow do zatrudnienia w Urzedzie m.st.
Warszawy do konca trwania projektu. Na kazdy rok jest to minimum 21 uczestnikdw/trenera pracy.
Jest to wskaznik realistyczny, ale wymagajgcy efektywnego dziatania od obu stron projektu.

Na podstawie ewaluacji stwierdzamy, ze obecnie brakuje operacjonalizacji idei projektu na konkretne
rozwigzania w Urzedzie. Cele projektu, przede wszystkim podniesienie wskaznika zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych, nie sg aktywnie promowane wewnatrz Urzedu do burmistrzéw, dyrektoréw biur
oraz Wydziatéw Kadr dla Dzielnic. Dziatania wspierajgce rozpowszechnianie celéw sg przewidziane w
projekcie, ale warto juz teraz pamieta¢c o tym, ze realne zaangazowanie osdb na kluczowych
stanowiskach oraz oséb rekrutujacych, jest niezbedne dla powodzenia projektu od samego jego
poczatku..

Projekt potrzebuje umocowania wysoko w strukturze Urzedu. Zgodnie z metodykami zarzadzania,
zaangazowanie Sponsora na wysokim poziomie od momentu projektu rozpoczecia jest wazne dla
jego wdrozenia. Dodatkowo, potrzebne jest zbudowanie wspdtpracy interesariuszy wokot celéw
projektu. Warto do opisu projektu wspodlnie z Urzedem wypracowaé¢ dokument zawierajgcy macierz
odpowiedzialnoéci (ang. RACI)*, opisujacy role i zaangazowanie dla kazdego interesariusza projektu
oraz mozliwosci wiaczania innych organizacji, aby zwiekszy¢ skale projektu. Jest to odpowiedzialnos¢
obu stron, wykonawcy oraz zlecajgcego.

‘2 ang. Responsible - osoba odpowiedzialna, Accountable - osoba nadzorujgca, Consulted - osoba lub instytucja
konsultowana, Informed - osoba lub instytucja informowana.



Dla powodzenia projektu niezmiernie wazne jest
stworzenie sprzyjajgcego ekosystemu wspoétpracujacych interesariuszy

Koordynator Wydzialy
projektu po Kadrw

stronie Dzielnicach
Urzedu

Petnomocnik
ds.
dostepnosci

Biuro Kadr i
Szkolen

Biuro
Pomocyi
Projektow
Spotecznych

Skuteczne zaangazowanie Urzedu w realizacje celdw projektu wymaga wprowadzenia korzystnych
rozwigzan formalnych, np. promowanie lub gratyfikacje oséb za zwiekszenie wskaznika zatrudnienia
0s06b niepetnosprawnych w przypisanych im Biurach czy tez Dzielnicach. Wazne jest uswiadomienie,
ze osoby kluczowe majg czas na realizacje tego wskaznika do 2019 roku, co daje prawie dwa lata na
przeprowadzenie niezbednych dziatan, w tym przygotowanie stanowisk pracy dla o0sdéb
niepetnosprawnych. W tym celu rekomenduje sie:

e Zwiekszenie strategicznego umocowania projektu wséréd osdb na wysokich stanowiskach w
Urzedzie m.st. Warszawy i podkreslanie jego zgodnosci z celami strategicznymi za pomoca
odgornej komunikacji;
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e Rozwazenie wprowadzenia formalnego umocowania w Urzedzie, np. ogdlnego zarzadzenia,
ktore  wyrdznia  burmistrzow za  zwiekszanie  wskaZnika  zatrudnienia  oséb
niepetnosprawnych. Nie tylko informowanie, ale wprowadzenie wymiernych korzysci
wynikajgcych z realizacji wskaznika w ramach projektu zwiekszy jego efektywnos¢;

e Rekomendowane jest stworzenie dodanie do projektu macierzy odpowiedzialnosci do
réznych dziatan w projekcie;

e Komunikacja i promocja w projekcie, skierowana bezposrednio do burmistrzéw i
dyrektorow biur przy wykorzystaniu listy oséb kluczowych stworzonej na cele projektowe.
W ramach komunikacji nalezy prowadzi¢ dziatania uswiadamiajgce potrzebe podniesienia
wskaznika zatrudnienia i praktyczne aspekty zwigzane z zatrudnianiem o0séb
niepetnosprawnych, a takie nawigza¢ wspodtprace z Urzedami Dzielnic w celu
przeprowadzenia analiz, a takze przygotowania przetozonych i wspoétpracownikéw do pracy z
osobami niepetnosprawnymi. Dziatania powinny by¢ prowadzone dwutorowo, odgdrnie
wewnatrz struktury Urzedu m.st. Warszawy przez koordynatora projektu z ramienia Urzedu
oraz oddolnie przez koordynatora projektu po stronie Stowarzyszenia EKON. Dobrym
narzedziem moze by¢ na przyktad newsletter.

Na stanowiska urzednicze obowigzuje wieloetapowy przebieg postepowania rekrutacyjnego. Na
poczatku kandydat musi spetni¢ warunki formalne i przesta¢ aplikacje online. Drugim etapem jest test
wiedzy merytorycznej i kompetencji, ktdry wymaga od oséb ubiegajacych sie o stanowisko
przygotowania merytorycznego z ustaw na co dzieid stosowanych w pracy. Ostatnim etapem jest
rozmowa kwalifikacyjna z kandydatem przed Komisjg Rekrutacyjng. W procesie rekrutacji
kandydatéw na stanowiska w administracji samorzadowej niezmiernie duzg wage przywigzuje sie do
otwartosci i konkurencyjnosci naboréw.

Pozytywne przejscie przez wieloetapowy proces rekrutacyjny moze by¢ znacznym wyzwaniem dla
0s6b niepetnosprawnych, w szczegdlnosci tych, ktére od dtuzszego czasu pozostajg bierne zawodowo
lub sg bezrobotne. Osoby z niepetnosprawnoscig konkurujg merytorycznie o stanowisko pracy na
rowni z innymi kandydatami. Nie wszystkie osoby niepetnosprawne s3 w stanie temu podotad.
Czesto, z obawy przed dyskryminacjg, nie przekazujg one orzeczenia o niepetnosprawnosci na
poczatku procesu rekrutacyjnego. Dopiero podczas rozmowy na ostatnim etapie, osoby z Komisji
Rekrutacyjnej dowiaduja sie, ze taka osoba jest niepetnosprawna.

Aby wesprze¢ osoby niepetnosprawne w procesie rekrutacyjnym i odpowiedzieé¢ na zdiagnozowany
problem, w projekcie ,Praca dla Nas!” zaplanowano dziatania zmierzajgce do wyréwnania szans na
zatrudnienie. Obejmuje ono wsparcie beneficjentéw w procesie rekrutacyjnym, miedzy innymi w
poszukiwaniu i wyborze ofert pracy, przygotowaniu dokumentéw aplikacyjnych czy tez podnoszeniu
niezbednych kompetencji do momentu podjecia zatrudnienia i w trakcie jego trwania. Wiekszos¢ tych
dziatan ma charakter miekki.

Jednak przy wymagajgcym procesie rekrutacyjnym na stanowiska urzednicze, same dziatania miekkie
po stronie uczestnikdw projektu i Stowarzyszenia EKON mogg okazac sie niewystarczajgce. Bez
dodatkowych rozwigzan systemowych po stronie Urzedu m.st. Warszawy, zmniejszy sie efektywnos¢
dziatan aktywizujgcych, ktére zostang skierowane gtéwnie do dobrze rokujgcych uczestnikow. Oproécz
dziatan miekkich, potrzebne sg réwniez rozwigzania formalne, ktdére sprawig, ze te osoby
niepetnosprawne, ktére z uwagi na typ niepetnosprawnosci napotykajg na wiecej trudnosci i sg
wykluczone, réwniez majg dostep do alternatywnych rozwigzan, np. moze to by¢ wydzielenie ofert
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pracy pozwalajagcych na nabory pozakonkursowe, stanowiska pomocnicze i obstugowe, lub
uruchomienie programu stazowego dla oséb mniej doswiadczonych.

Brak wypracowanych w Urzedzie m. st. Warszawy rozwigzan naboru, a pdzniej elastycznego
zatrudnienia osob niepetnosprawnych przed rozpoczeciem projektu oceniany jest niekorzystnie.
Oznacza to ograniczone mozliwosci skutecznej realizacji celdw. Potrzebne jest przekazanie
wytycznych, co mozna, a czego nie mozna robi¢ w trakcie procedury rekrutacji. Bez takiego dziatania
dostrzegamy obawy wsrdd pracownikéw Urzedu przed wspdtpracg z pracownikami Stowarzyszenia
EKON. Przedstawiciele Wydziatéw Kadr w Dzielnicach mogg mieé obawy przed wspdtpracg ze
Stowarzyszeniem, gdyz widzg w tym ryzyko ingerencji w przyjete procedury. W zwigzku z tym,
potrzebne jest formalne okreslenie mozliwych rozwigzan i jasna komunikacja o mozliwosciach ich
stosowania. Pozwoli to na zwiekszenie mozliwosci wskaznika ponad jego minimum 320 oséb i nie
bedzie wykluczato oséb z pewnymi typami niepetnosprawnosci z dziatania

Podsumowujac:

e W trakcie procesu rekrutacyjnego, osoby niepetnosprawne konkurujg ze sprawnymi
kandydatami, co moze by¢ dla niektorych uczestnikéw trudne, w szczegdlnosci tych, ktérzy
pozostajg poza zatrudnieniem przez dtuzszy okres czasu;

e Projekt nie zatozyt przygotowania rozwigzan systemowych po stronie Urzedu m.st. Warszawy
przed rozpoczeciem projektu. Przede wszystkim rozwigzan w na etapie rekrutacji, ktére
wspieratyby formalnie zatrudnienie czesci osdb niepetnosprawnych objetych projektem.
Zatozeniem projektu jest gtéwnie oddziatywanie na kompetencje uczestnikéw. Rozwigzania
systemowe powinny by¢é wprowadzone, aby umozliwi¢ osiggniecie wskaznika projektu lub
jego zwiekszenie ponad wartos$¢ minimalng;

e Rozwigzaniem moze byé otwarcie dostepu przynajmniej dla czesci uczestnikow projektu do
puli ofert pracy na stanowiska o mniejszych wymaganiach, np. na stanowiska pomocnicze lub
obstugowe czy tez staze, ktdre nie narzucajg potrzeby prowadzania naboru konkursowego.
Poznanie zapotrzebowania na takie stanowiska powinno by¢ czescig analizy stanowiskowej
(wskaznik realizacji celéw);

e Dodatkowo, zgodnie z informacjg uzyskang w trakcie badan jakosciowych, oferty na
stanowiska pomocnicze nie sg obecnie przekazywane do Biura Kadr i Szkolern Urzedu m.st.
Warszawy, z ktérym obecnie wspdtpracujg pracownicy Stowarzyszenia EKON. W zwigzku z
tym, nalezy stworzy¢ taka Sciezke, ktéra umozliwi trenerom pracy Stowarzyszenia dostep do
ofert na stanowiska pomocnicze w Urzedach Dzielnic;

e Kluczowa grupg oséb, ktére powinny by¢ systematycznie wtgczane w projekt sg Dyrektorzy
Biur i przedstawiciele Wydziatéw Kadr dla Dzielnic, gdyz jako cztonkowie Komisji
Rekrutacyjnej majg decydujgcy wptyw na wybdr kandydata i zatrudnienie osoby
niepetnosprawne;.

W zatozeniach projektu, grupa docelowa sg osoby z niepetnosprawnoscig, obecnie bezrobotne lub
bierne zawodowo, bez ograniczenia typu niepetnosprawnosci. Wsérdd tych oséb powadzona jest
rekrutacja do udziatu w projekcie.

Na podstawie badania jakoSciowego mozna wywnioskowac, ze dostep do projektu nie jest jednak tak
szeroki, jakby to mogto sie wydawac¢ na podstawie analizy dokumentéw projektowych. W praktyce,
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zaobserwowano dwa czynniki ograniczajgce dostep oséb niepetnosprawnych do udziatu w projekcie,
ktdre szczegétowo omdwiono ponizej. Sg to:

e Specyfika ofert pracy Urzedu m.st. Warszawy,
e Warunek, ze uczestnik jest osobg bezrobotng lub bierng zawodowo.

Pierwszym ograniczeniem jest specyfika ofert pracy w Urzedzie m.st. Warszawy oraz wieloetapowa
procedura rekrutacyjna, zawezajgca dostep do wsparcia w ramach projektu. Na stanowiska
preferowane jest wyisze wyksztatcenie, a takie staz zawodowy w danym obszarze tematycznym.
Najczestszym typem stanowiska, na ktéry aplikujg uczestnicy projektu, jest Podinspektor, rzadziej
Referent lub Mtodszy Referent. Na te typy stanowisk wymagany jest co najmniej stopien licencjata.

W takiej sytuacji, korzystniejsze i efektywniejsze z punktu widzenia realizacji wskaznikéw projektu,
jest rekrutowanie oséb, ktore juz w momencie startu posiadajg specjalistyczne kompetencje. Jest to
zatozenie, ktére pojawito sie w projekcie - ptynne przejscie z edukacji na rynek pracy. Jest to
pozytywne dziatanie.

Warto jednak zauwazyé, ze ogranicza to grupe docelowa projektu do specjalistéw, absolwentow
szkét wyzszych, oraz do kilku typdw niepetnosprawnosci. Najprawdopodobniej te osoby poradzityby
sobie na otwartym rynku pracy réwniez bez uczestnictwa w projekcie.

Zwieksza to ryzyko powstania efektu jatowej straty, tzn. zatrudniania oséb niepetnosprawnych, ktére
majg znaczne szanse na znalezienie zatrudnienia réwniez bez udziatu w projekcie. Jednoczesnie, efekt
jatowej straty ogranicza mozliwo$¢ skorzystania ze wsparcia tych oséb niepetnosprawnych, ktére
rzeczywiscie potrzebujg aktywizacji zawodowej, a dostep do dziatan w ramach projektu przyczyni sie
do poprawy ich sytuacji w znacznym stopniu. Zaréwno rekrutacja do projektu (dziatania
Stowarzyszenia) jak i rekrutacja na stanowiska pracy (dziatania Urzedu) powinna by¢ prowadzona ze
Swiadomoscig wysokiego ryzyka efektu jatowej straty.

Jatowa strata polega na tym, ze wynik
osiggniety po zastosowaniu srodka bytby taki
sam réwniez w przypadku jego braku, czyli
zatrudnienie bezrobotnych czy biernych
zawodowo nastqpitoby takze bez otrzymania
wsparcia.

Drugim ograniczeniem jest to, ze kryterium rekrutacji do projektu stanowi posiadanie statusu osoby
bezrobotnej lub biernej zawodowo. W projekcie nie uwzgledniono np. uczestnikdw, ktérzy obecnie
wykonujg prace ponizej swoich kompetencji, a dzieki udziale w projekcie mogliby zmieni¢ swoja
sytuacje zawodowa na lepszg, stabilniejsza i dostosowang do potrzeb oséb niepetnosprawnych.
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Takim obrazujgcym przyktadem moze by¢ przypadek osoby niepetnosprawnej, ktéra wyrazita chec
uczestnictwa, ale spotkata sie z odmowag. Osoba zatrudniona na stanowisku ekspedientki nie moze
wzigc¢ udziatu w projekcie, pomimo, ze chciataby podja¢ prace w Urzedzie.

Podsumowujac:

e Wymagania rekrutacyjne natozone na uczestnikdw w standardowej procedurze konkursowej
na stanowiska urzednicze zwiekszg ryzyko efektu jatowej straty - inwestycji Srodkéw w tych
uczestnikdw, ktdrzy majg duze szanse na znalezienie zatrudnienia réwniez bez udziatu w
projekcie z uwagi na specjalistyczne kwalifikacje. Stwarza to ryzyko uzyskania nizszego niz by
to sie wydawato wptywu netto, czyli realnego wptywu interwencji na funkcjonowanie oséb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy. Warto to rozwazyc.

e Wymagania rekrutacyjne natozone na uczestnikdw projektéw mogg ograniczaé dostep oséb
pewnego typu niepetnosprawnosci do wsparcia.

e Istnieje ryzyko, ze przy procedurach konkursowych na stanowiska urzednicze, projekt nie
osiggnie sie zamierzonego wskaznika projektu. Duzo zalezy od motywacji uczestnikow do
powtarzania udziatu w testach, pomimo niepowodzen.

e Wymagania rekrutacyjne mogg przyczynic¢ sie do sytuacji, w ktdrej nieproporcjonalnie duza
cze$¢ dziatan projektowych zostanie zainwestowana w przygotowanie uczestnikow do
pozytywnego przejscia procedury rekrutacyjnej, a w mniejszym stopniu w szerszy rozwdj
uczestnikdw, jednoczenie niosgc ryzyko ograniczonego wpitywu na pozytywny wynik
procedury np. z uwagi na duzg konkurencje lub ukryta dyskryminacje. Zachowanie
odpowiednich proporcji pomiedzy naktadami a efektami jest potrzebne dla utrzymania
efektywnosci projektu.

Standardowa s$ciezka, ktérg przechodzi uczestnik projektu zaczyna sie od przejscia przez diagnoze
predyspozycji spoteczno-zawodowych, na jej podstawie przygotowuje sie Sciezke aktywizacji
zawodowej, w tym szkolenia podnoszgce kompetencje. Nastepnie trener pomaga uczestnikom w
przygotowaniu dokumentdw rekrutacyjnych i ztozeniu aplikacji, jezeli pojawi sie oferta pracy
odpowiadajgca kandydatom. Uczestnik caty czas ma dostep do wsparcia psychologicznego i trenera
pracy, rowniez po zatrudnieniu do 4 tygodni po zakonczeniu udziatu osoby w projekcie.

Wsparcie uczestnika przez trenera pracy, a takze doradcy zawodowego i psychologa przez caty okres
trwania projektu, rowniez po zatrudnieniu, jest bardzo dobrg praktyka w zindywidualizowanej
aktywizacji zawodowej. Warto, aby trener pracy monitorujgcy osobe zatrudniong wprowadzit twarde
rozwigzanie pozwalajgce na ocene rozwoju pracownika po zatrudnieniu, np. spotkanie po miesigcu
zatrudnienia w celu oceny, na ile praca spetnia oczekiwania uczestnika i czy zgtasza on potrzeby
szkoleniowe, przy wykorzystaniu ustandaryzowanego kwestionariusza do oceny.

Projekt stosuje sprawdzone instrumenty rynku pracy. Pomoc i posrednictwo w poszukiwaniu pracy
jest ugruntowanym przez analizy naukowe wsparciem osdb bezrobotnych, gdyz

o zwieksza prawdopodobienstwo zatrudnienia, ale w stopniu nieprzekraczajgcym 8,5%,
e jest bardziej skuteczne dla oséb niepetnosprawnych oraz kobiet. Jednoczesnie, najwieksze
korzysci przynosi osobom pozostajgcym bez pracy przez minimum 5 miesiecy, ale nie dtuzej
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niz 12 miesiecy.” Jest to wazny czynnik do wziecia pod uwage w trakcie rekrutacji
uczestnikow.

Przygotowanie analizy potrzeb stanowiskowych i mozliwosci

W chwili obecnej analiza bazuje gtéwnie na analizie ofert pracy w BIP w celu przygotowania profili
kompetencyjnych kandydatéw. Planowana jest rdwniez wspodtpraca z Biurem Kadr i Szkole w celu
wypracowania dostepnosci budynkéw pod wzgledem architektonicznym.

Waznym czynnikiem sukcesu projektu ,Praca dla Nas!” jest wypracowanie standardéw zatrudnienia
0s0b niepetnosprawnych wraz z pracownikami Urzedéw. Projekt ma charakter pionierski i standardy
zatrudniania osob niepetnosprawnych w jednostkach samorzadowych sg potrzebne, aby zapewnic
dobre i przyjazne warunki pracy w miejscu, gdzie nie ma takiego doswiadczenia.

Jednym aspektem takich standardéw sg prace adaptacyjne, tj. dostosowanie stanowisk pracy oraz
budynkéw pod wzgledem architektonicznym. Drugim rownie waznym aspektem jest edukowanie
wspotpracownikdw i przygotowanie do zatrudniania oséb niepetnosprawnych, czesto pociggajace za
sobg zmniejszenie barier w kontaktach i wyzbycie sie stereotypdw. Takie dziatania sg zaplanowane w
ramach projektu i jest to ocenione jako dziatanie podnoszgce skutecznos¢ projektu. Niezmiernie
istotne jest rekomendowanie wspdtpracy urzednikdéw z pracownikami Stowarzyszenia EKON
wewnetrznie przez przetozonych np. odgdérne motywowanie do udziatu w spotkaniach ze
Stowarzyszeniem i przeznaczanie czasu pracy na taka wspdtprace. Wspdlne wypracowanie
standarddéw, rozwigzan i elastycznych form zatrudnienia przyczyni sie rowniez do ich pdziniejszej
aplikacji w dalszych dziataniach rekrutacyjnych.

Podsumowujac:

e Rekomendowane jest okreslenie, w jaki sposéb analiza bedzie prowadzona na pdzniejszym
etapie, jakie ma cele i kto bedzie zaangazowany w jej tworzenie;

e Warto, aby po zbudowaniu wspdtpracy, analiza obejmowata réwniez element jakosciowy -
mozliwos$¢ wypracowania nowych miejsc pracy i opisu stanowisk pomocowych;

e W projekcie waznym elementem jest wypracowanie, nastepnie wypromowanie standardéw
zatrudnienia 0séb z niepetnosprawnoscia w Urzedzie m.st. Warszawy, ktére pozytywnie
przetozy sie na trwatos¢ rezultatow projektu po jego zakonczeniu. Standardy mogg by¢
stosowane przez wiele lat i przekazane w modelu réwniez innym samorzadom, dzieki czemu
zwiekszy sie skala wptywu projektu.

Podnoszenie kompetencji uczestnikow

Jednym z wazniejszych dziatan projektowych jest podniesienie kompetencji uczestnikéw tak, aby
mogli oni podjg¢ zatrudnienie w strukturach Urzedu m.st. Warszawy i je utrzymac.

Na podstawie analizy ogtoszen publikowanych w BIP Urzedu m.st. Warszawy trenerzy pracy ustalili,
Zze obecnie najczestszg ofertg pracy dostepng dla uczestnikdw projektu jest stanowisko
Podinspektora, rzadziej Referenta. W zwigzku z tym, kluczowym elementem aktywizacji zawodowe;j
sg szkolenia przygotowujace do rekrutacji na to stanowisko. Trenerzy pracy potrzebujg doprowadzi¢
uczestnikéw do wysokiej zdawalnosci testéw wiedzy i kwalifikacji, ktére stanowig bariere do
zatrudnienia tych oséb. Kluczowag wiedzg, ktéra daje przewage kandydatom na tym etapie, jest

> https://www.ipiss.com.pl/wp-content/uploads/downloads/2012/10/ps 5-6 2010 r kisiel s nowinska.pdf
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znajomos$¢ ustaw i ich aplikacja w codziennej pracy. Bedzie to najwazniejszg tematyka szkolen
merytorycznych, przez ktére przejda uczestnicy projektu.

Dla mnie kluczowe jest teraz osiggniecie
wysokiej zdawalnosci testow i dostanie sie

uczestnika na rozmowe. (trener pracy)

Biorgc pod uwage przyjety wskaznik zatrudnienia i procedury rekrutacyjne, takie dziatanie jest
zasadne i potrzebne. Natomiast, niesie pewne ryzyko, o ktéorym warto pamietaé. Po pierwsze, wysoka
zdawalnos¢ testéw nie oznacza zatrudnienia, gdyz uczestnik potrzebuje pozytywnie przej$¢ przez
nastepny etap, rozmowe rekrutacyjng przed Komisjg. Jest to problematyczne, gdy komisje nie majg
jasnych wytycznych o mozliwosciach zatrudniania oséb niepetnosprawnych. Nadal moze pojawi¢ sie
ryzyko dyskryminacji. Jezeli uczestnikowi wielokrotnie nie uda sie przejs¢ przez procedure, pozostanie
on z wiedzg profilowang pod stanowisko urzednicze, niekoniecznie przydatne u innego pracodawcy.
Warto zada¢ pytanie, czy bedzie on mdégt wykorzysta¢ te kompetencje w dalszych poszukiwaniach
pracy? Po drugie, po zakonczeniu uczestnictwa w projekcie pracodawcy na otwartym rynku pracy
beda oczekiwaé od uczestnikdéw réwniez innych kompetencji.

Ograniczenie do rozwoju umiejetnosci pod profil urzednika stanowi pewne ryzyko dla zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych na otwartym komercyjnym rynku, w szczegélnosci dla trafnosci dziatania.
W przypadku wyboru takiej Sciezki szkoleniowej wazne jest wziecie pod uwage faktu, ze kandydaci
beda mocno profilowani do pracy w strukturach Urzedu m.st. Warszawy. W zwigzku z tym pozytywne
jest to, ze do projektu rekrutowane sg osoby, ktére majg studia administracyjne. Natomiast,
oryginalnie w zatozeniach zadania publicznego przewidziano kursy zawodowe dopasowane do
indywidualnych potrzeb i potencjatu oséb z niepetnosprawnosciami. W zwigzku z tym, istotne jest
zadbanie o rozwdéj innych umiejetnosci i kompetencji, zgodnie z potrzebami uczestnikdw, aby mieli
mozliwos$¢ zwiekszyé swoje szanse zatrudnienia u innego pracodawcy na otwartym rynku po
zakonczeniu udziatu w projekcie lub po wielokrotnych nieudanych prébach przejscia przez procedury
rekrutacyjne.

Inng kwestig jest zaplanowanie szkolen pod typy stanowisk, ktdre mogg zosta¢ wprowadzone w
projekcie w najblizszej przysztosci. Jezeli zwiekszy sie dostep do stanowisk pomocniczych, wymagania
szkoleniowe mogg sie zmieni¢. Dlatego tez, istotne jest jak najszybsze podjecie dyskusji z
przedstawicielami Wydziatéw Kar w Dzielnicach na temat nowych rozwigzan w projekcie, aby méc
przygotowywac uczestnikdw pod inne profile kompetencyjne.

Podsumowujac:

e W momencie ewaluacji potwierdzono, ze uczestnicy bedg szkoleni merytorycznie z wiedzy
potrzebnej do zdania testéw wiedzy i kwalifikacji. Nie nalezy jednak ogranicza¢ rozwoju
kompetencji uczestnikow wytgcznie do wiedzy profilowanej pod rekrutacje na stanowiska
urzednicze, gdyz moze to pociggac za sobg ryzyko zmniejszania trafnosci dziatania, tzn.
zgodnosci szkolen z potrzebami odbiorcéw i potrzebami rynku,
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e Poniewaz test wiedzy i kwalifikacji jest postrzegany jako trudny etap dla wielu uczestnikow
projektu, istnieje ryzyko zmniejszonej efektywnosci dziatania, tzn. relacji pomiedzy naktadami
a osiggniety efektami. Innymi stowy, przygotowanie do testéw moze pochtong¢ duzo czasu i
pracy w projekcie, jednoczesnie nie przynoszac odpowiednich rezultatow w zatrudnieniu i
poprawy funkcjonowania na otwartym rynku, z uwagi na inne czynniki;

e Po zatrudnieniu, warto wprowadzi¢ cykliczne spotkanie trenera pracy z zatrudnionymi
uczestnikami projektu w celu przeprowadzenia oceny zatrudnienia i mozliwego doszkolenia.
Moge one by¢ prowadzone grupowo. Okreslenie konkretnego wsparcia na tym etapie
pozwoli lepiej oszacowaé koszty i ich wydatkowanie. W tym momencie ten rodzaj wsparcia
moze by¢ nieoszacowany.

Wspotpraca miedzy stronami

Wspdtpraca z przedstawicielami Urzedu m.st. Warszawy jest waznym warunkiem powodzenia
projektu. Bez podniesienia swiadomosci o konsekwencjach dyskryminacji wsrdd urzednikéw
osiggniecie wskaznika zatrudnienia moze by¢ zagrozone.

Projekt prezentuje nowe podejscie do zatrudniania osdb niepetnosprawnych w Urzedzie m.st.
Warszawy. W zwigzku z tym brakuje wypracowanych i sprawnie funkcjonujgcych sciezek wspétpracy
pomiedzy stronami projektu. Dla jego powodzenia i zapewnienia trwatosci efektéw wazne jest, aby
sposéb komunikacji okresli¢, wypracowac i opisa¢ zanim projekt wejdzie w kolejna faze realizacji.

Na podstawie badan jakosciowych oceniamy, ze we wstepnej fazie projektu wspdtpraca pomiedzy
stronami budowana jest za wolno, a komunikacja pomiedzy Stowarzyszeniem EKON a
przedstawicielami Urzedu, w szczegdlnosci z Wydziatéw Kadr dla Dzielnic powinna by¢ prowadzona
aktywniej i poruszaé¢ konkretne zadania w projekcie. W celu zwiekszenia skutecznosci projektu,
rekomendowane jest usystematyzowanie wspotpracy na kazdym z poziomodw: narzedzi, sposobu i
czestotliwosci spotkan oraz harmonograméw przekazywania informacji o stanie realizacji.

Potrzebujemy zbudowac swiadomosc, ze to
jest nasza wspdlna sprawa. Potrzebujemy

otwartosci. (trener zawodowy)

Po pierwsze, rekomendowane jest odpowiednie umocowanie koordynatora projektu, opiekuna
projektu, po stronie Urzedu m.st. Warszawy (z ang. SPOC - single point of contact), ktéry bedzie
prowadzit projekt wewnatrz organizacji na poziomie strategicznym. Jego celem jest koordynowanie
wysokopoziomowe we wspodtpracy z gtdwnym koordynatorem projektu w Stowarzyszeniu EKON,
wspodlne prowadzenie harmonogramu, udostepnianie zasobdw oraz komunikacja o przebiegu
projektu i potrzebach pojawiajgcych sie w projekcie do decydentéw.

Istotng role w projekcie po stronie Urzedu ma do odegrania Petnomocnik ds. dostepnosci, powotany
w styczniu 2017 roku przez Prezydent m.st. Warszawy. Osoba ta powinna zosta¢ ambasadorem
projektu wewnatrz organizacji i wspiera¢ koordynatora w dziataniach. Oznacza to nie tylko
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komunikowanie sie z decydentami w sposdb formalny, ale réwniez wspieranie akcji promocyjno-
edukacyjnej o projekcie za pomocy jasnej i klarownej Sciezki komunikacji, przygotowanej we
wspotpracy z pracownikami Stowarzyszenia EKON.

Bliska wspotpraca pomiedzy koordynatorami zapewni
skuteczng realizacje od strony strategiczne;j

Koordynator
projektu po

stronie
Stowarzyszenia

Gtéwna zaletg projektu ,,Praca dla Nas!” jest jego lokalnos¢ i mozliwos¢ zatrudniania uczestnikow w
Urzedach Dzielnic. Jest to duzg zaletg dla 0séb niepetnosprawnych, podkreslang przez uczestnikow w
badaniach jakosciowych niniejszej ewaluacji. Aby bylo to mozliwie, trenerzy pracy nawigzujg
wspotprace z przedstawicielami Wydziatéw Kadr dla Dzielnic. Skréci to czas reakcji na pojawiajgce sie
potrzeby, w szczegdlnosci w odniesieniu do analizy mozliwosci zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
w dzielnicach i specyfikacji mozliwych stanowisk pracy. Ponadto, pozwoli to trenerom pracy lepiej
zdiagnozowad potrzeby szkoleniowe po stronie pracownikdw Urzedu. Wazne, aby urzednicy byli
otwarci na dziatania Stowarzyszenia.

Bliska wspoétpraca trenera pracy z dziatami kadr jest
waznym czynnikiem sukcesu projektu

Trener pracy

po stronie
Stowarzyszenia

18



Na podstawie badan jakosSciowych wiemy, ze aby sprosta¢ tym oczekiwaniom, planowane sg
dobrowolne cykliczne warsztaty dla pracownikéw w Urzedach Dzielnic. Ich celem jest:

e zbudowanie zaufania do projektu i Stowarzyszenia EKON,
e przekroczenie obaw przed zatrudnianiem oséb niepetnosprawnych,
®  oraz wypracowywanie rozwigzan w ramach projektu.

Nasze Stowarzyszenie potrzebuje zdoby¢
zaufanie Urzedu do tego projektu. (trener

pracy)

Taka stata wspétpraca oceniona jest bardzo pozytywnie, pod warunkiem, ze zostang do niej
wyznaczone konkretne cele do osiggniecia, a takze wskazniki, ktére nastepnie bedg monitorowane.
Inaczej wiele dziatan Stowarzyszenia moze spotkac sie z matym zaangazowaniem i wptywem po
stronie urzednikéw. Ponadto, bedzie ona bardziej owocna, jezeli projekt zostanie umocowany
wysoko w hierarchii Urzedu i promowany w jego strukturach jako wazny i wymagany do realizacji.

Podsumowujac:

e Obecna wspédtpraca pomiedzy stronami projektu budowana jest wolno, co moze wptyngé na
trafnos¢, efektywnos¢ i skutecznos¢ dziatan. W szczegdlnosci potrzebne jest szybsze
zaangazowane we wspotprace przedstawicieli Wydziatéw Kadr w Urzedach Dzielnic;

e Rekomendowana jest bliska wspoétpraca pomiedzy koordynatorem projektu Stowarzyszenia
EKON a koordynatorem projektu, jego opiekunem w Urzedzie - spotkania statusowe,
raportowanie, harmonogram raportowania, prowadzenie rejestru ryzyk i podejmowanie
dziatan zaradczych.

e Rekomendowane jest stworzenie jasnych $ciezek komunikacji w projekcie, oraz rezultatow
wspotpracy oznaczonych na harmonogramie planu komunikacji wraz z kamieniami milowymi,
okreslonymi wspélnie z koordynatorem projektu po stronie Urzedu.
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Ocena projektu przez uczestnikow
W ramach badania przeprowadzono IDI z piecioma uczestnikami projektu:

e wszyscy respondenci byli kobietami,

o wszystkie osoby posiadajg wyksztatcenie co najmniej na poziomie licencjata,
e wszystkie osoby posiadajg stopiert umiarkowany niepetnosprawnosci,

e trzy osoby posiadajg specjalizacje w kierunku administracji.

Ogdlna ocena
Uczestnicy bardzo pozytywnie ocenili udziat w projekcie.

W badaniu jakosciowym uczestnicy projektu podkreslili, ze ich sytuacja na rynku pracy nie jest
najtatwiejsza. Przede wszystkim:

e czesto doswiadczajg dyskryminacji w trakcie rekrutacji o prace, w szczegdlnosci, kiedy
przekazujg orzeczenie o niepetnosprawnosci;

e czesto doswiadczaja dyskryminacji rowniez w trakcie zatrudnienia, np. nizsza ptaca, brak
rozwoju, trudne dojazdy, fizycznie wymagajgce warunki pracy lub nadmierne nadgodziny;

e czesto nie sg zatrudniani na umowe o prace, pomimo, ze potrzebujg stabilnego zatrudnienia;

o oferty pracy, ktére sg dostepne na rynku czesto sg ponizej kompetencji i wyksztatcenia.

Urzqd jest miejscem, gdzie bede traktowana
dobrze i nie bede dyskryminowana z powodu

orzeczenia. (uczestniczka projektu)

Dla wszystkich uczestnikédw mozliwos¢ podjecia pracy w Urzedzie m.st. Warszawy wigze sie ze:

e stabilnoscia zatrudnienia;
e stabilnymi warunkami pracy, przestrzeganiem prawa pracy;
e gwarancja, ze nie bedg dyskryminowani z uwagi na niepetnosprawnosc.
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Rekrutacja

Przebadani uczestnicy pozytywnie ocenili rekrutacje prowadzong na miejscu przez przedstawicieli
Stowarzyszenia EKON w Stotecznym Centrum Osdb Niepetnosprawnych. Potencjalni kandydaci mogg
na uzyska¢ informacje bezposrednio od przedstawicieli projektu i poznaé zasady udziatu. Waznym
czynnikiem jest renoma Stowarzyszenia, ktéra wzbudza zaufanie wsrdd oséb niepetnosprawnych.

Dziatania projektowe

Uczestnicy pozytywnie oceniajg prace Stowarzyszenia EKON i poszczegdlne dziatania przygotowujace
do podjecia pracy w Urzedzie. Cenig wspotprace z trenerami pracy. Kontakt jest czesty
i merytoryczny. Pozytywnie oceniono podziat treneréw pracy na Dzielnice, sg tacy uczestnicy, ktérzy
sg ograniczeni w mobilnosci. Pozytywnie oceniono rdwniez wsparcie doradcy zawodowego i
psychologa, ktdrzy dbajg o rézne aspekty zatrudnienia.

Profilowanie wsparcia
W badaniu jakosciowym wytypowano dwa typy uczestnikdéw o réznym poziomie wiedzy:

e osoby o wyksztatceniu wyzszym z profilem administracyjnym oraz,
e osoby o innym wyksztatceniu, ktére albo nie majg doswiadczenia zawodowego albo
potrzebujg przebranzowienia.

Wielu uczestnikow posiada kompetencje specjalistyczne - skonczyli studia administracyjne na
poziomie magisterskim w specjalizacji administracja. Mozliwo$¢ podjecia zatrudnienia w strukturach
Urzedu dobrze wpisuje sie w ich oczekiwania zawodowe. Jak wskazali wszyscy rozmdéwcy, praca w
Urzedzie m.st. Warszawy stworzy im mozliwo$¢ zdobycia stazu zgodnie z wyksztatceniem, a takze
poziomem kompetencji i ambicji, co nie zawsze jest mozliwe u innych pracodawcdw.

W zwigzku z tym, profilowanie wsparcia i rozwdéj kompetencji pod stanowiska urzednicze uczestnicy
ocenili pozytywne. W szczegdlnosci etap pracy nad dokumentami aplikacyjnymi. Natomiast, w
przypadku grupy uczestnikéw o takim specjalistycznym wyksztatceniu oferowanie szkolen z wiedzy
potrzebnej urzednikowi na co dzied wytgcznie na poziomie podstawowym moze by¢ nieadekwatne
lub niewystarczajaco zaawansowane, aby da¢ wartos¢ dodang uczestnikom z udziatu. Z drugiej strony
czesc¢ uczestnikdw potrzebuje wiedzy na poziomie podstawowym.

Oceniono pozytywnie:

1. Projekt pozwala na podjecie stabilnego
zatrudnienia zgodnie z kwalifikacjami i daje
mozliwosci rozwoju zawodowego.

2. Metodyczne wsparcie w przygotowaniu
dokumentdw aplikacyjnych, profilowanie CV i

listu motywacyjnego pod wymagania urzedowe.

3. Przygotowanie do rozmowy rekrutacyjnej, w
szczegblnosci przekazaniu informacji o
mozliwym wynagrodzeniu przez doradce

Potrzeby/ryzyka do uwzglednienia:

1. Wiecej oferty pracy powinno by¢ lokalnych,
uwzglednia¢ miejsce zamieszkania kandydatow.
S3 uczestnicy projektu, ktérzy majg ograniczong
mobilnos¢. Dlatego wazne jest nawigzanie
trwatej i bliskiej wspotpracy Wydziatéw Kadr w
Dzielnicach z im przypisanymi trenerami pracy.

2. Nie wszyscy uczestnicy majg informacje, czym
koniczy sie projekt i co sie dzieje po jego
zakonczeniu lub po podjeciu zatrudnienia.

3. Stworzenie mozliwosci zmiany terminu
diagnozy i szkolen dla uczestnikow,
udostepnienie kalendarza szkoleniowego
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zawodowego i pytan, z ktérych nalezy sie
przygotowac.

4. Intensywnos¢ kontaktéw z trenerem (kontakt
cotygodniowy) - zwieksza motywacje do
realizacji celéw uczestnika w projekcie, w
szczegblnosci przed testami i rozmowa
rekrutacyjng. Wsparcie psychologa.

5. Zachecanie do chodzenia na testy wiedzy i
kompetencji w celu zdobycia doswiadczenia.
Przesytanie aktoéw prawnych i porad do testow.

6. Krétkie i intensywne szkolenia, np.
autoprezentacja, zarzadzania stresem.

7. Mozliwosc skorzystania ze specjalistycznych
szkoler zawodowych odpowiadajgcych na
indywidualne potrzeby, (najlepiej zakonczonych
certyfikatem), np. kurs szybkiego pisania, kurs
archiwizacji .

uczestnikom, aby mogli zapisywa¢ sie na
dziatania aktywizujgce.

4. Ryzyko wypadania uczestnikdw z projektu po
nieudanych prébach przejscia przez rekrutacje,
w szczegdlnosci w przypadku kandydatow ze
specjalizacja. Spadek motywacji.

5. Warto wprowadzi¢ wiecej mozliwosci
integracji uczestnikdw projektu

6. . Réznym poziom wiedzy i doswiadczenia
uczestnikdw niesie za sobg potrzebe podziatu
rozwoju kompetencji i szkolen na poziom
podstawowy i zaawansowany.

7. Niedoszacowanie kosztéw szkolen i wsparcia
po zatrudnieniu, gdyz trudno okresli¢ na dzi$
dzien poziom potrzeb w tym zakresie. Warto to
monitorowac i przygotowacd na pdzniejszym
etapie.

Osoby, ktdore s motywowane w trakcie diagnozy, nastepnie skorzystajg ze szkoleri, mogg rezygnowac
z udziatu w projekcie po kilku nieudanych prébach. Aby podtrzymac¢ motywacje wsréd uczestnikéw,
wydtuzono sciezke uczestnika i wprowadzono element grup wsparcia, ktére bedg prowadzone przez

treneréw pracy. W trakcie grup uczestnicy bedg wymienia¢ sie swoimi

doswiadczeniami

rekrutacyjnymi. Takie instrumenty oceniane sg pozytywnie, gdyz ewaluacje prowadzone w obszarze
zatrudnienia pokazuja, ze integracja uczestnikow w trakcie aktywizacji zawodowej jest waznym
posrednim efektem zwiekszajgcym skutecznosé¢ dziatania.

Podsumowujac:

Pozytywnie oceniono dziatania aktywizujgce Stowarzyszenia EKON. Uczestnicy s3
zmotywowani do udziatu w projekcie i podjecia zatrudnienia w Urzedzie, dodatkowo zakres
wsparcia dostosowany jest do pojawiajgcych sie mozliwosci, a trenerzy pracy aktywnie
WYpracowujg rozwigzania;

W ramach projektu rekomendowane jest zapewnianie stabilnych form zatrudnienia i
unikanie rozwigzan zatrudnienia np. w oparciu o umowe zlecenie;

Przed przystgpieniem do szkolen rekomendowane jest rozpoznanie poziomu zaawansowania
uczestnikéw, przede wszystkim oceny stopnia wiedzy o administracji i znajomosci aktow
prawnych. Warto przeprowadzi¢ szkolenia w podziale na podstawowe i zaawansowane, aby
nie dublowaé wiedzy uczestnikow np. zdobytej w trakcie studiow;

Z jednej strony, projekt daje mozliwos¢ rozwoju kompetencji osobom niepetnosprawnym o
specjalistycznym przygotowaniu. Z drugiej strony, koncentracja na doborze specjalistow
potwierdza mozliwos¢ wystgpienia efektu jatowej straty. Dobdr takich uczestnikdw jest
wynikiem braku rozwigzan dla mniej wyspecjalizowanych oséb niepetnosprawnych po stronie
Urzedu m.st. Warszawy. Warto zdecydowac, czy docelowo uczestnikami zostang specjalisci,

22



czy tez udostepniona zostanie pewna pula stanowisk dla 0séb o nizszych kompetencjach.
Warto zauwazyé, ze duza koncentracja na takich uczestnikach stwarza ryzyko ich wypadania
z projektu po szkoleniach, ale przed podjeciem zatrudnienia, np. z uwagi na podjecie
zatrudnienia u innego pracodawcy po kilku niepowodzeniach rekrutacyjnych.
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b Whnioski

Kryteria

353 1. Trafnosc

(\
‘:..éc 2. Efektywnosc

3. Skutecznos¢

4. Trwatosé

Ocena

Cele projektu okreslone trafnie.

Praca w Urzedzie m.st. Warszawy oferuje uczestnikom mozliwosc¢ stabilnego
zatrudnienia z poszanowaniem ich praw oraz rozwéj zawodowy.

Aby zwiekszy¢ trafnosc interwencji dla catej grupy docelowej, nalezy
uwzglednic potrzeby tych oséb niepetnosprawnych i tych typéw
niepetnosprawnosci, ktére mogg miec wieksze trudnosci z przejsciem przez
nabér konkursowy.

Relacja pomiedzy osigganymi efektami a naktadami jest zasadna, ale mozna
ja zwiekszy¢.

Przy minimalnym osiggnieciu wskaznika zatrudnienia wynosi okoto 8400
ztotych na jedng osobe zatrudniong. Aby zwiekszy¢ efektywnosé, nalezy:
wysoko umocowac projekt w Urzedzie m.st. Warszawy, rozwing¢
wspotprace, zaangazowanie interesariuszy oraz komunikacje miedzy nimi
oraz aktywnie motywowac urzednikéw do realizacji celéw, a takze
przeanalizowac efekt jatowej straty.

Cele projektu sg osiggalne, ale obarczone pewnym ryzykiem.

Kluczowym wskaznikiem projektu jest zatrudnienie w Urzedzie m.st.
Warszawy min. 320 oséb na okres co najmniej 3 miesiecy. Biorgc pod uwage
zatozenia projektu, osiggniecie tego wskaznika w stopniu minimalnym jest
realne, ale obarczone pewnym ryzykiem, ktére wymaga monitorowania.

W celu zwiekszenia skutecznosci, w szczegdlnosci osiggniecie wskaznika
zatrudnienia ponad minimum, warto wprowadzi¢ alternatywne rozwigzania
zatrudnienia oséb niepetnosprawnych np. stanowiska pomocnicze lub staze.

Na tym etapie trudno ocenié trwatosc efektéw.
Dalsza praca z trenerem pracy oraz psychologiem sprzyja trwatosci.
Rekomendowane jest zapewnienie trwatosci produktéw: systemu

monitorowania zatrudnienia i platformy, a takze wypracowanie standardéw
zatrudnienia oséb niepetnosprawnych do powielania w innych projektach.
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Zatgczniki

Scenariusz wywiadu z pracownikami projektu

OBSZAR PYTANIA

Geneza
projektu
(czas: 0-10min)

Grupa

docelowa

i trafnos¢
dziatania

(czas: 10-20min)

Rezultaty
i skutecznos¢
(czas: 20-35min)

Dziatania
i efektywnos¢
(czas: 35-1:00)

1. Jak powstat pomyst na projekt? Prosze opowiedzie¢ o jego genezie.
Na jakie problemy projekt odpowiada?
3. Na jakim etapie jest teraz projekt? Jak wyglada jego realizacja?

0>

4. Kto jest grupg docelowg projektu?
5. Jak zdiagnozowano problemy grupy docelowe;j?
6. Jakie sg najwieksze potrzeby grupy docelowej?
W jaki sposdb chca na te potrzeby odpowiedzie¢?
7. Jak prowadzg rekrutacje do projektu?
W jaki sposdb chca dotrze¢ do grupy docelowej?

8. Celem projektu jest zwiekszenie kompetencji osdb objetych wsparciem
do pracy w Urzedzie m.st. Warszawy, w jak sposéb chcg to osiggnac?

9. Jak chca zwiekszy¢ swiadomos¢ urzednikow m.st. Warszawy o
potrzebach i prawach oséb niepetnosprawnych?

10. W jaki sposdb chcg osiggnac zatrudnienie uczestnikow w Urzedzie m.st.
Warszawy (w liczbie min. 320 oséb)?

11. Jakich trudnosci spodziewajg sie na kazdym z powyzszych dziatan?
Jak im przeciwdziatac¢?

Profile i analiza:
12. W ramach projektu majg powstac Profile Kategorialne, w jaki sposdb
beda one dostosowane do potrzeb rek. Urzedu m. st. Warszawa?
13. W jaki sposdb przygotujg analize potrzeb w zakresie stanowisk pracy i
mozliwosci zatrudnienia w Urzedzie m.st. Warszawy?

Szkolenia:
14. Jak przeprowadzg szkolenia? Jakich tematdw beda te szkolenia
dotyczyc? Kto bedzie prowadzit te szkolenia?
15. W jaki sposdb zapewnig, aby te szkolenia wpisywaty sie w potrzeby
pracodawcy, w tym przypadku Urzedu Miasta? Czy szkolenia beda
odpowiadaé na konkretne stanowiska/oferty pracy?

Aktywizacja i trener:
16. W jaki sposdb przygotujg system tgczenia kandydatéw z ofertami
pracodawcy?
17. Jakie inne instrumenty rynku pracy chcg zastosowac?
18. Z jakich instrumentéw bedzie korzystat trener pracy i jak bedzie on
funkcjonowat w projekcie?

Przygotowanie sprzyjajacego stanowiska:
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Trwatosé
rezultatow
(1:00-1:15)

Wplyw
(1:15-1:30)

Wspotpraca z
Urzedem i
promocja
(1:30-1:40)

Bariery i ryzyka
projektu
(1:40-1:50)

Podsumowanie

19.

20.

21.
22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.
30.

33.

Jakie dziatania podejma, aby przetamac¢ obawy pracodawcoéw i
wspotpracownikéw osdb z niepetnosprawnoscig?

Jak pomogg przygotowac stanowiska pracy w Urzedzie m.st. Warszawa
do przyjecia min. 320 oséb z niepetnosprawnoscia?

Kiedy konczy sie udziat osoby w projekcie? Co dzieje sie z nig po?

Jak przewidujg, jaka czes¢ oséb biorgcych udziat w projekcie zostanie
zatrudniona na okres dtuzszy niz 3 miesigce lub na czas nieokreslony?
Jak przewidujg, jaka czes¢ uczestnikow zostanie zatrudniona na
otwartym rynku pracy po projekcie?

Jaka role moze odegrac tu trener pracy?

W jaki sposdb beda wspiera¢ uczestnikow w:

- utrzymaniu aktywnosci zawodowej po zakorniczeniu projektu?

- w rozwoju kompetencji po zakonczeniu projektu?

Jak beda wspieraé przejscie oséb po zatrudnieniu w Urzedzie Miasta na
otwarty rynek pracy np. do innych pracodawcéw?

Jak zachecg potencjalnych pracodawcdow do udziatu w projekcie lub
wspieraniu uczestnikéw po jego zakornczeniu?

Jakie narzedzia i zasady wspotpracy chcg zastosowacé? W szczegdlnosci
na stanowisku trenera pracy?

W jaki sposdb zamierzajg przeprowadzi¢ promocje w ramach projektu?
Jak beda komunikowac sie z potencjalnymi pracodawcami?

. Co moze utrudnic realizacje projektu i osiggniecie wskaznikow?
32.

W jaki sposdb zamierzaja te ryzyka ograniczyc?

Co jest potrzebne, aby projekt przebiegat pomysinie i miat znaczacy
wplyw na zycie uczestnikow?
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Scenariusz wywiadu z uczestnikami

OBSZAR PYTANIA

Geneza
przystgpienia do
projektu

(czas: 0-5min)

Rekrutacja
(czas: 5-10min)

Potrzeby grupy
docelowa
(czas: 10-20min)

Trafnos¢ dziatan
w projekcie
(czas: 20-35min)

Trwatosé
rezultatow
(czas: 35-40min)

Wptyw
(czas: 40-45min)

1. Skad uczestnik dowiedziat sie o projekcie?

2. Co byto gtéwna motywacjg do wziecia udziatu w projekcie?

3. Na jakim etapie uczestnik jest teraz w projekcie?
W jakich dziataniach brat udziat?

4. W jaki sposob przebiegata rekrutacja do projektu?

5. Ktéra informacja na etapie rekrutacji zachecita do udziatu?

6. Czy pojawity sie informacje, ktére zniechecaty do udziatu w projekcie lub
stanowity przeszkode?

7. 0Ogodlnie, jakie s najwieksze bariery lub trudnosci w podjeciu
zatrudnienia wsrdd osdb z niepetnosprawnoscig?

8. Jakie dziatania mozna podjg¢, aby te trudnosci lub bariery zniwelowac?

9. Jak wygladata sytuacja zawodowa uczestnika przed przystgpieniem do
projektu?

10. Z jakimi barierami lub trudnosciami uczestnik spotkat sie w swojej
aktywnosci na rynku pracy?

11. Jakie dziatania zwiekszg szanse na zatrudnienie, zgodnie z
kwalifikacjami? Jakie uczestnik ma potrzeby?

12. Czy uczestnik brat udziat w innych projektach? Co dziatato? Co nie
dziatato?

13. Jak zdiagnozowano problemy uczestnika po przyjeciu do projektu?

14. Jak ocenia proces diagnozy predyspozycji spoteczno-zawodowych?

15. Jak ocenia dziatania aktywizujgce? Czy ma jakies dodatkowe potrzeby?

16. Jakie szkolenia lub kompetencje moze zdoby¢?

17. Jak ocenia wsparcie psychologa?

18. Kiedy konczy sie udziat osoby w projekcie? Co dzieje sie z nig po?

19. Czy ma obawy przed podjeciem zatrudnienia? Jakie?

20. Jaka role moze odegrac tu trener pracy?

21. Z jakich instrumentodw moze skorzystac trener pracy, aby pomadc
uczestnikowi rozwijaé sie zawodowo w pracy?

22. Czy jest cos, czego brakowato w dotychczasowych dziataniach?

23. Co jest potrzebne, aby projekt przebiegat pomyslnie i miat znaczacy
wptyw na zycie zawodowe uczestnikéow?

Dziekuje!
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