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	KODEKS DOBREJ PRAKTYKI W ZAKRESIE ZATRUDNIANIA OSÓB NIEPEŁNOSPRAWNYCH

DECYZJA PREZYDIUM

Z DNIA 22 CZERWCA 2005 r.




PREZYDIUM Parlamentu Europejskiego,

- uwzględniając Traktat ustanawiający Wspólnotę Europejską, w szczególności jego art. 13,

- uwzględniając art. 1 lit. d Regulaminu Pracowniczego,

- uwzględniając dyrektywę Rady ustanawiającą ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
,

- uwzględniając istniejący Kodeks Dobrej Praktyki w zakresie Zatrudniania Osób Niepełnosprawnych, przyjęty przez Prezydium Parlamentu Europejskiego w styczniu 2000 r.
,

- uwzględniając decyzję Komisji z dnia 25 listopada 2003 r. w sprawie Poprawionego Kodeksu Dobrej 

Praktyki w zakresie Zatrudniania Osób Niepełnosprawnych, mając na uwadze, że:

1) opracowany przez Komisję Dokument Konsultacyjny w sprawie poprawy warunków pracy i perspektyw zawodowych dla osób niepełnosprawnych
 przewiduje, że „należy przyjąć bardziej aktywne podejście w kwestii wdrażania, oceny i monitorowania Kodeksu Dobrej Praktyki, w tym większe zaangażowanie niepełnosprawnych członków personelu”,

2) w Wytycznych Zatrudnienia na 2000 r., uzgodnionych przez Radę Europejską w Helsinkach 10 i 11 grudnia 1999 r. podkreśla się potrzebę popierania rynku pracy sprzyjającego integracji społecznej poprzez opracowanie spójnego zestawu polityk, ukierunkowanych na zwalczanie dyskryminacji wobec takich grup jak osoby niepełnosprawne,

3) dyrektywa Rady ustanawiająca ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, jak również Wytyczne Zatrudnienia na 2000 r. nie odnoszą się do Instytucji Wspólnotowych, Komisja oświadczyła w poprawce, że powinna „zaoferować swojemu personelowi przynajmniej takie same możliwości i poziom ochrony w tych obszarach, jak te obowiązujące w Państwach Członkowskich”,

4) rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 9 marca 2005 r. w sprawie wytycznych budżetowych na 2006 r. oraz w sprawie wstępnego projektu szacunków Parlamentu Europejskiego
 wzywa instytucje, aby do dnia 1 września 2005 r. sporządziły przegląd środków stosowanych w celu przezwyciężania przeszkód stojących na drodze do równouprawnienia w rozumieniu art. 13 Traktatu WE, z uwzględnieniem możliwości wynikających z nowego Regulaminu Pracowniczego;

PRZYJMUJE NINIEJSZY KODEKS DOBREJ PRAKTYKI:

Artykuł 1 - Wprowadzenie

Instytucje Europejskie są zobowiązane do zapewnienia równego dostępu do zatrudnienia w Europejskiej Służbie Publicznej. Służba Publiczna, będąca wyrazem różnorodności wspólnoty, której służy, jest w większym stopniu zdolna do zapewnienia wysokiej jakości usług obywatelom Europy. Obiektywne zalety równości to jeden z aspektów, jednak każda organizacja uważająca się za postępową i nastawioną perspektywicznie musi dążyć do optymalizowania potencjalnego wkładu całej swojej bazy rekrutacyjnej poprzez zapewnienie do niej równego dostępu.

Według europejskich statystyk zatrudnionych jest zbyt mało osób niepełnosprawnych, w porównaniu z liczbą osób niepełnosprawnych w wieku produkcyjnym. Do zadań polityki Instytucji Europejskich należy promowanie różnorodnej i wykwalifikowanej siły roboczej, poprawa dostępu i zatrudnienia osób niepełnosprawnych, eliminowanie dyskryminacji w miejscu pracy oraz promowanie kultury miejsca pracy opartej na sprawiedliwych praktykach i postępowaniu w miejscu pracy.

Przy realizacji celów tej polityki należy zwrócić baczną uwagę na komunikat Komisji "W Kierunku Europy Bez Barier dla Osób Niepełnosprawnych”
. Konieczne jest również stosowanie zasady „projektowanie dla wszystkich”. „Projektowanie dla wszystkich” jest stosunkowo nowym sposobem podejścia obejmującego projektowanie, rozwój i marketing podstawowych produktów, usług, systemów i otoczenia, które są dostępne dla możliwie jak najszerszej grupy odbiorców. 

Nieprzestrzeganie zasady „projektowanie dla wszystkich” oraz nieuwzględnianie ludzkich potrzeb na etapie planowania, projektowania bądź przystosowania otoczenia może niepotrzebnie wprowadzić niektóre osoby w sytuację zależności i marginalizacji społecznej.

Celem niniejszego KODEKSU DOBREJ PRAKTYKI jest wyraźne określenie polityki Instytucji Europejskich w odniesieniu do zatrudniania osób z niepełnosprawnością, a także zapewnienie, aby wszyscy członkowie personelu Instytucji Europejskich wywiązywali się ze swoich prawnych i statutowych zobowiązań w ramach przepisów antydyskryminacyjnych, oraz aby pełnili swoje obowiązki w sposób zgodny z dobrą praktyką równości szans. W tym celu wszystkie DG i służby dokonają, jeżeli zajdzie taka konieczność, ponownej alokacji właściwych środków w celu zapewnienia efektywnego wdrażania niniejszego Kodeksu Dobrej Praktyki .

DEKLARACJA POLITYCZNA

Instytucje Europejskie są zobowiązane do propagowania równouprawnienia, bez względu na płeć, rasę, kolor skóry, pochodzenie społeczne i etniczne, cechy genetyczne, język, wyznanie, przekonania, opinie polityczne lub wszelkie inne, przynależność do mniejszości narodowej, majątek, urodzenie, wiek, niepełnosprawność lub orientację seksualną, poprzez przyjmowanie przepisów, polityk, praktyk i postępowania dotyczącego miejsca pracy, w którym wszyscy pracownicy są doceniani i szanowani oraz mają możliwości rozwijania w pełni swojego potencjału oraz realizacji wybranej kariery zawodowej. Mają oni prawo do środowiska pracy wolnego od dyskryminacji i szykanowania, w którym bariery na drodze do pełnego uczestnictwa są identyfikowane i usuwane. Zasady te umożliwiają Instytucjom Europejskim przyciąganie i utrzymywanie najlepszych ludzi, aby mogli oni świadczyć obywatelom Europy wysokiej jakości usługi.

W dążeniu do osiągnięcia tych standardów następujące przepisy dotyczące zatrudniania osób niepełnosprawnych zostały zamieszczone w art. 1 lit. d pkt 4) Regulaminu Pracowniczego
:

„ ... osoba jest niepełnosprawna, jeżeli występuje u niej upośledzenie funkcji fizycznych lub umysłowych, które jest, lub prawdopodobnie będzie, trwałe. Upośledzenie takie jest określane zgodnie z procedurą opisaną w art. 33.

Osoba niepełnosprawna spełnia warunki określone w art. 28 lit. e), jeżeli jest w stanie wypełnić podstawowe obowiązki zawodowe w sytuacji, gdy wprowadzone zostają racjonalne usprawnienia.
„Racjonalne usprawnienia”, w odniesieniu do podstawowych obowiązków zawodowych, oznaczają właściwe środki, z uwzględnieniem potrzeb konkretnej sytuacji, mające umożliwić osobie niepełnosprawnej dostęp do pracy, wykonywanie jej lub rozwój zawodowy bądź kształcenie, o ile środki te nie nakładają na pracodawcę nieproporcjonalnie wysokich obciążeń”.

Artykuł 2 - Zakres zastosowania Kodeksu

Osoby niepełnosprawne to nie tylko osoby, których niepełnosprawność jest na pierwszy rzut oka widoczna. Chociaż wiele rodzajów niepełnosprawności nie jest widocznych, mogą one mimo wszystko wymagać pewnych usprawnień. Przyjęto również, że ten sam rodzaj niepełnosprawności może mieć różne stopnie nasilenia, może mieć różny wpływ w różnym czasie na sprawność danej osoby, i że niepełnosprawność może mieć charakter przejściowy.

Niniejszy Kodeks obejmuje osoby, które są niepełnosprawne w czasie procesu rekrutacyjnego, niepełnosprawne w czasie wstępnego mianowania oraz te, u których niepełnosprawność wystąpiła w okresie zatrudnienia. Instytucje Europejskie będą dążyć do

dostosowania się do jakichkolwiek nowych okoliczności we wspomagający i delikatny sposób.

Zakres Kodeksu nie obejmuje takich zagadnień jak specjalne świadczenia lekarskie dla osób niepełnosprawnych albo specjalny budżet dla niepełnosprawnych dzieci urzędników i związane z tym świadczenia szkolne.

Artykuł 3 - Usprawnienia związane z pracą
Polityka Instytucji Europejskich polega na zapewnieniu racjonalnych usprawnień w celu zaspokojenia potrzeb osób niepełnosprawnych oraz potrzeb Parlamentu. Dla osiągnięcia celów niniejszego Kodeksu postanawia się, że to na Instytucji spoczywa obowiązek wykazania, iż zapewnienie niezbędnych usprawnień nakłada nieproporcjonalne obciążenia.

Stwierdzono, że większość osób niepełnosprawnych nie wymaga ani specjalnych form pomocy, ani też żadnych dostosowań do wykonywania swojej pracy. Niemniej jednak, aby osiągnąć takie same rezultaty, różne osoby mogą wykonywać tę samą pracę w różny sposób. Umożliwienie członkowi personelu wydajnego wykonywania jego pracy poprzez wprowadzanie związanych z pracą usprawnień jest zatem w całej rozciągłości zgodne z „systemem zasług” (merit principle). W celu zapewnienia i ułatwienia wprowadzenia usprawnień w zakresie dostępności Instytucje będą musiały nastawić się na zaspokojenie niektórych podstawowych, dobrze znanych potrzeb, wynikających z zasady „projektowania dla wszystkich”, szczególnie w przypadku rozwoju nowych infrastruktur.

Dyrektywa 2000/78/WE ustanawiająca ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy stanowi, że pracodawcy podejmują właściwe środki, z uwzględnieniem potrzeb konkretnej sytuacji, aby umożliwić osobie niepełnosprawnej dostęp do pracy, wykonywanie jej lub rozwój zawodowy bądź kształcenie, o ile środki te nie nakładają na pracodawcę nieproporcjonalnie wysokich obciążeń. Zasada ta leży również u podstaw polityki Instytucji Europejskich w sprawie usprawnień związanych z pracą.

Usprawnienia dotyczą wszystkich obszarów zatrudnienia, w tym:

• rekrutacji, selekcji i mianowania,

• rozwoju zawodowego,

• szkoleń, oraz

• awansu zawodowego, oddelegowania lub innych korzyści wynikających z zatrudnienia,

• stosunków międzyludzkich w Instytucjach.

Usprawnienia są sposobem na zmiany w miejscu pracy i mogą obejmować:

• reorganizację pracy,

• zakup lub modyfikację wyposażenia,

• uzgodnienia dotyczące elastycznych warunków pracy.

Wymagane usprawnienia będą określone w relacji do konkretnych potrzeb danej osoby i zapewnione w sposób naturalny. W sytuacji, gdy zapewnienie usprawnień nakładałoby

nieproporcjonalne obciążenia na Instytucje Europejskie, mogą one odmówić zaproponowania podjęcia pracy osobie z niepełnosprawnością. Przy ocenianiu, co jest nieproporcjonalnym obciążeniem dla Instytucji Europejskich, stosowane będą surowe normy, które należy określić. Pozostaje to bez uszczerbku dla prawa do odwołania administracyjnego.

Artykuł 4 - Rekrutacja

Instytucje Europejskie realizują politykę równości szans oraz dokonują selekcji w oparciu o „system zasług” poprzez organizowanie uczciwych i otwartych konkursów. Przyjmuje się procedury rekrutacji i selekcji w celu zapewnienia, że nie stawiają one niepełnosprawnych kandydatów w sytuacji niekorzystnej. Osoby z niepełnosprawnością zachęca się również do składania podań o pracę poprzez odwoływanie się do polityki równości szans w ogłoszeniach o pracę na określonych stanowiskach, jak również poprzez rozsyłanie zawiadomień o zbliżających się konkursach do specjalistycznych publikacji i organizacji, takich jak Europejskie Forum Niepełnosprawności, stanowiące przedstawicielstwo organizacji pozarządowych, zajmujących się problemem niepełnosprawności w Państwach Członkowskich, oraz Europejska Agencja ds. Rozwoju Szkolnictwa Specjalnego. Należy również prowadzić pozytywne działania w dziedzinie administracyjnej rekrutacji stażystów, jak również w obszarze umów o zatrudnieniu przejściowym lub czasowym.

Zgodnie z powyższym, procedury rekrutacyjne będą obejmować następujące rozwiązania:

- Ogłoszenia prasowe dotyczące konkursów będą zawierać informacje potwierdzające zobowiązanie Instytucji do przestrzegania zasady równości szans dla wszystkich kandydatów.

- Informator dla kandydatów, publikowany w Dzienniku Urzędowym i zawierający zawiadomienie o konkursie, będzie zawierał rozdział przeznaczony specjalnie dla kandydatów z niepełnosprawnością, informujący o KODEKSIE DOBREJ PRAKTYKI.

- Formularze zgłoszeniowe będą zawierać rubryki, w których kandydaci z niepełnosprawnością będą proszeni o wyszczególnienie koniecznych usprawnień, umożliwiających im uczestniczenie w testach na takich samych warunkach jak inni kandydaci; dołoży się wszelkich starań, aby spełnić wszelkie racjonalne wymagania.

- Kiedy osoba z niepełnosprawnością zgłasza się na test lub rozmowę kwalifikacyjną, sekretarz Komisji Selekcyjnej, z upoważnienia Przewodniczącego, odpowiedzialny jest za zapewnienie, że przygotowywane zostały odpowiednie warunki do przyjęcia danej osoby oraz że zagwarantowany jest każdy rodzaj pomocy, jaka może być potrzebna, np. dostęp do budynków, specjalne wyposażenie, dodatkowa ilość czasu w trakcie konkursu itp.

- Szkolenie, jakie przechodzą członkowie Komisji Selekcyjnej, będzie zawierać moduł dotyczący uświadamiania w zakresie niepełnosprawności, jak również treść niniejszego KODEKSU DOBREJ PRAKTYKI.

- Uruchomiona zostanie witryna internetowa zgodna z najbardziej aktualnymi standardami dostępności, w celu umożliwienia dostępu możliwie największej liczbie zainteresowanych.

Artykuł 5 - Rozwój zawodowy

Jeżeli kandydaci z niepełnosprawnością znajdą się na liście rezerwowej, mogą skorzystać z fachowej porady dotyczącej bycia zatrudnionym na danym stanowisku. Dyrekcja Generalna ds. Kadr Parlamentu Europejskiego oraz Biuro Doboru Kadr Wspólnot Europejskich (EPSO) przeprowadzać będą stałą ocenę liczby niepełnosprawnych kandydatów biorących udział w konkursach, liczby kandydatów przyjętych oraz liczby kandydatów rekrutowanych w okresie późniejszym.

Po rekrutacji niepełnosprawni urzędnicy mają prawo do rozwijania w pełni swojego potencjału. Na wszystkich etapach rozwoju zawodowego niepełnosprawnych urzędników dokłada się starań w celu uniknięcia takich wymogów zawodowych, które, w sposób zamierzony lub nie, nie mają związku z pracą i tym samym są przejawem dyskryminacji wobec osób niepełnosprawnych.

- Wstępne mianowanie i staż: Organ mianujący, we współpracy ze Służbami Medycznymi i/lub Służbą ds. Równości Szans Dyrekcji Generalnej ds. Kadr, dokłada wszelkich starań, aby zapewnić złożenie propozycji odpowiedniego stanowiska pracy niepełnosprawnym kandydatom, którzy znaleźli się na konkursowej liście rezerwowej. Zgodnie z Regulaminem Pracowniczym wszyscy kandydaci, którzy pomyślnie przeszli etap konkursu, są zdolni do wykonywania obowiązków zawodowych, co potwierdzone zostało opinią lekarską. W czasie mianowania osoby niepełnosprawnej lub przeprowadzania oceny zdolności takiej osoby do dalszego wykonywania obowiązków zawodowych zwraca się uwagę na to, by unikać dyskryminowania ze względu na niepełnosprawność. Celem tych działań jest zapewnienie, że osoba kwalifikuje się do zatrudnienia oraz potwierdzenie, że jest ona w stanie wykonywać podstawowe obowiązki zawodowe, bez uszczerbku dla obowiązku zapewnienia racjonalnych usprawnień, i z uwzględnieniem rodzaju niepełnosprawności. Jeżeli w okresie stażu okaże się, że stanowisko pracy, na które zatrudniono kandydata, który pomyślnie przeszedł etap konkursowy, jest niemożliwe do pogodzenia z jego niepełnosprawnością, rozważać się będzie możliwość przesunięcia go na inne.

- Poradnictwo zawodowe: Służba Doradztwa Zawodowego może odgrywać istotną rolę w doradzaniu członkom personelu z niepełnosprawnością w sprawach dotyczących ich rozwoju zawodowego, w związku z czym ich personel powinien przejść odpowiednie szkolenie. Najlepszym rozwiązaniem byłoby zatrudnienie doradcy specjalizującego się w poradnictwie zawodowym i rehabilitacyjnym, który miałby, w razie potrzeby, kontakt z innymi stosownymi służbami.

- Rozwój zawodowy: Dokłada się wszelkich starań w celu zapewnienia, aby niepełnosprawni członkowie personelu mieli takie same jak inni pracownicy możliwości pogłębiania swojego doświadczenia oraz rozwoju kariery zawodowej poprzez przemieszczenia się w obrębie stanowisk w Parlamencie. Zapewnianie rozwoju zawodowego może obejmować dostosowanie innych stanowisk w taki sposób, aby niepełnosprawni członkowie personelu mieli możliwość pracy na innych lub wyższych stanowiskach, w celu uzyskiwania nowych umiejętności.

- Szkolenia: Niepełnosprawni członkowie personelu mają taki sam dostęp do szkoleń jak inni członkowie. Zdobywanie nowych umiejętności i wiedzy jest istotnym warunkiem wstępnym rozwoju zawodowego wszystkich urzędników. Dokłada się wszelkich starań, aby zapewnić niepełnosprawnym członkom personelu uczestniczenie w kursach i programach

szkoleniowych organizowanych przez poszczególne instytucje. W sytuacji, gdy nie ma możliwości zorganizowania szkoleń wewnętrznych lub gdy są one nieodpowiednie, mogą być podjęte racjonalne środki w celu zapewnienie szkoleń zewnętrznych.

- Ocena personelu i awans zawodowy: Niepełnosprawność nie stanowi dla biegłych ani komisji ds. awansu zawodowego przyczyny uzasadniającej uciekanie się do odstępstw od stosowania normalnych i obiektywnych kryteriów przy ocenie zasług urzędników.

- Utrzymanie personelu: W przypadku, gdy członek personelu staje się osobą niepełnosprawną, lub gdy pogłębia się istniejąca niepełnosprawność, Instytucje Europejskie podejmują kroki w celu umożliwienia członkowi personelu pozostanie w miejscu zatrudnienia. Po konsultacji z daną osobą rozważana jest możliwość usprawnień, mających ułatwić jej utrzymanie w miejscu zatrudnienia, w tym reorganizacja pracy tej osoby, zapewnienie ponownych szkoleń lub przeniesienie na odpowiednie stanowisko. O ile zajdzie taka potrzeba, takie uzgodnienia mogą być poddane rewizji. Procedury przejścia na rentę inwalidzką są stosowane w pełnej konsultacji z członkiem personelu, po podjęciu decyzji, że niemożliwe są dostosowania mogące pozwolić pracownikowi na pozostanie na dotychczas zajmowanym stanowisku, a odpowiednie stanowisko alternatywne nie jest osiągalne.

Artykuł 6 - Środowisko pracy

Instytucje zapewniają, że podjęte zostają wszelkie racjonalne środki mające na celu wyeliminowanie fizycznych lub technologicznych barier, jakie mogą napotykać niepełnosprawni członkowie personelu.

- Budynki: Wszystkie nowo wybudowane budynki, w których będą zatrudnieni pracownicy Instytucji, muszą spełniać wszelkie stosowne wymogi krajowych przepisów prawnych w zakresie dostępu do budynków publicznych i ich wykorzystania przez osoby niepełnosprawne, w celu zapewnienia nieograniczonej mobilności. Budynki, do których nie ma odpowiedniego dojścia, lub budynki nie spełniające racjonalnych norm w tym zakresie, są w sposób progresywny udoskonalane, w ramach środków objętych postanowieniami budżetowym, bądź też są opuszczane. Do chwili przyjęcia przez Instytucje poprawionych kryteriów regulujących dostosowanie ich budynków, obowiązywać będą zasady zawarte w ostatnim wydaniu dokumentu Komisji „Immeuble-type (Modelowy budynek)”. Instytucje podejmują wszelkie racjonalne działania w celu zapewnienia, że niepełnosprawnym urzędnikom przydzielone są usprawnienia biurowe, odpowiadające ich specyficznym potrzebom, w tym, jeśli stosowne, zapewnienie wydzielonych miejsc parkingowych. Sprzęt ratunkowy musi być odpowiednio dostosowany do potrzeb wszystkich niepełnosprawnych urzędników. Sekcja ds. Prewencji i Dobrych Warunków Pracy będzie w dalszym ciągu przeprowadzała regularne kontrole budynków, aby zadecydować o usprawnieniach, jakie powinny być poczynione.

- Otoczenie biurowe: Należy dołożyć starań w celu zapewnienia, że otoczenie biurowe jest dostosowane do specyficznych potrzeb pracujących w biurze osób. Parlament Europejski wyznaczy specjalistę, który dokona ergonomicznej oceny otoczenia biurowego, przed podjęciem pracy przez nowo zatrudnionych członków personelu z niepełnosprawnością i za każdym razem, gdy niepełnosprawny członek personelu przenosi się do innego biura.

Specjalista będzie przeprowadzał okresowe inspekcje biur, w których pracują niepełnosprawni członkowie personelu, zalecał w miarę potrzeby wprowadzenie odpowiednich zmian, a także regularnie informował o stosownych wynikach inspekcji Dyrekcję Generalną ds. Kadr, jak również Międzyinstytucjonalną Grupę Roboczą ds. Dostępności Osób Niepełnosprawnych.

W celu zapewnienia, że racjonalne usprawnienia zostaną udostępnione, należy podjąć konkretne kroki techniczne, będące warunkiem wstępnym do zagwarantowania dostępnego otoczenia. Jest rzeczą niezbędną, aby narzędzia technologii informacyjnej, w tym Intranet, aplikacje i bazy danych były doskonalone zgodnie z zasadą „projektowanie dla wszystkich” oraz wytycznymi dotyczącymi dostępności. Informacje i dane w formie elektronicznej powinny być osiągalne w dostępnych formatach. Zakup odpowiednich narzędzi oraz szkolenie personelu jest podstawowym warunkiem wstępnym.

Przeprowadza się konsultacje z niepełnosprawnymi urzędnikami na temat specjalnego wyposażenia lub umeblowania, które mogłoby zwiększyć wydajność i skuteczność wykonywania przez nich obowiązków zawodowych. Instytucje akceptują wszelkie racjonalne wnioski w sprawie takich usprawnień.

- Zebrania itp.: Dokłada się starań w celu zapewnienia, że osoby niepełnosprawne mogą w pełni uczestniczyć w zebraniach lub innych forach, poprzez unikanie niewłaściwego zastosowania pomocy wykorzystywanych do prezentacji lub innych mediów, a także zagwarantowanie osiągalności stosownych materiałów w dostępnych formatach.

- Elastyczne formy pracy: Jeżeli stosowne, zapewnia się elastyczne warunki pracy w celu zaspokojenia zarówno związanych z pracą wymogów Instytucji, jak i specyficznych potrzeb niepełnosprawnego urzędnika. Oto kilka przykładów:

- ruchome godziny rozpoczęcia i zakończenia pracy w celu zmniejszenia trudności, jakich niektóre osoby niepełnosprawne doświadczają w związku z dojazdami do i z pracy środkami transportu publicznego;

- regularne krótkie przerwy w celu pomocy osobom przyjmującym leki w ściśle określonych porach lub wymagającym okresów odpoczynku;

- praca na część etatu; telepraca połączona z odpowiednim wsparciem technologicznym zapewnionym przez pracodawcę.

Artykuł 7 - Szkolenie w zakresie informacji i świadomości

Niniejszy KODEKS DOBREJ PRAKTYKI zostanie przedstawiony wszystkim członkom personelu przez Służbę ds. Równości Szans oraz przez dział ds. zasobów ludzkich Dyrekcji Generalnych. Jest on dostępny we wszystkich językach UE w portalu EUROPA oraz w zasobach Intranetu Instytucji, ich Biur i Agencji, jest również rozpowszechniany wśród wszystkich członków personelu zarządzającego zasobami ludzkimi oraz kierownictwa wyższego i średniego szczebla. Instytucje postarają się w miarę możliwości stworzyć serwisy informacyjne oraz zbiory dokumentacji dostępne dla różnych grup osób niepełnosprawnych, z uwzględnieniem potrzeb językowych i kulturowych.

Kursy szkoleniowe, zajmujące się dogłębnie zagadnieniami związanymi z niepełnosprawnością, będą ukierunkowane na osoby szczególnie zainteresowane, np. personel odpowiedzialny za zasoby ludzkie, personel lokalnych ośrodków poradnictwa zawodowego, stosownych Kierowników Sekcji oraz członków Komisji Selekcyjnych.

Artykuł 8 - Monitorowanie

Kluczowym elementem wdrażania niniejszego KODEKSU DOBREJ PRAKTYKI jest ciągłe monitorowanie jego działania, dzięki czemu zyskuje się pewność, że udoskonalone procedury jego stosowania są wprowadzane na wszystkich szczeblach, również w procesie rekrutacji oraz podczas rozwoju zawodowego urzędnika. W przypadku skarg, do Dyrekcji Generalnych należeć będzie wykazanie, że spełniają one wymogi osób niepełnosprawnych. Służba ds. Równości Szans oraz Międzyinstytucjonalna Grupa Robocza ds. Dostępności Osób Niepełnosprawnych będą poddawały pod dyskusję oraz ustalały cele, mając na uwadze zniesienie wszelkich barier.

Kontrola związana z niepełnosprawnością, w ramach której Dyrekcje Generalne prowadzą badania wśród swoich pracowników, deklarujących niepełnosprawność, przeprowadzana jest regularnie, a jej wyniki są przekazywane Personelowi DG. Celem zbierania takich informacji jest:

- zapewnienie, że z zainteresowanymi członkami personelu przeprowadzane są odpowiednie konsultacje;

- eliminowanie dyskryminacji i barier na drodze do równych szans dla niepełnosprawnych członków personelu;

- rozpoznanie usprawnień, których zapewnienie mogłoby być niezbędne podczas przeprowadzania wywiadu lub zatrudniania osoby niepełnosprawnej;

- rozwijanie potencjału wszystkich członków personelu oraz zapewnienie równych szans w rozwoju zawodowym.

Dane te są wykorzystywane do sporządzania anonimowych sprawozdań statystycznych w celu umożliwienia Instytucjom dokonania oceny, czy polityka niedyskryminowania oraz niniejszy Kodeks działają w sposób efektywny, jak również pomocy w opracowywaniu nowych inicjatyw. Biorąc pod uwagę przepisy rozporządzenia w sprawie ochrony danych dotyczącego przetwarzania danych osobowych przez Instytucje wspólnotowe
, informacje uzyskane podczas kontroli nie będą wykorzystywane do żadnych innych celów. Dane statystyczne dotyczące liczby niepełnosprawnych członków personelu zostaną opublikowane.

Międzyinstytucjonalna Grupa Robocza ds. Dostępności Osób Niepełnosprawnych przekazuje również Dyrekcji Generalnej ds. Kadr uzyskane bezpośrednio od niepełnosprawnych członków personelu w Dyrekcjach Generalnych informacje w sprawie zagadnień związanych z warunkami pracy, dostępnością, rekrutacją i rozwojem zawodowym.

Ponadto, można się zwrócić do Służby ds. Równości Szans Dyrekcji Generalnej ds. Kadr, mając gwarancję poufności, w przypadku, gdy wynikną kwestie sporne w związku z wdrożeniem niniejszego Kodeksu w Parlamencie Europejskim. Służby zajmują się takimi sprawami w sposób wyważony, z należnym uwzględnieniem odpowiedniego poziomu poufności.
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