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1 CUVANT INAINTE

In cadrul Rezultatului intelectual - Setul de instrumente de gestionare a diversititii, reunim
cunostintele si perspectivele colectate in primele etape ale proiectului, In care consortiul a lucrat la un
studiu calitativ privind legislatia, politicile si strategiile, finantarea, analiza statisticd a grupurilor
dezavantajate si identificarea oportunitatilor si provocarilor pentru o comunitate diversa (grupurile
tintd ale proiectului) aflatd in risc de excluziune sociala.

Accentul principal al acestui document este pus pe persoanele cu dizabilitati si pe persoanele cu
provocari emotionale si fizice, cu toate acestea, ideea de baza a informatiilor colectate in continuare
este de a servi tuturor beneficiarilor si grupurilor tintd identificate in cadrul proiectului si de a
imbunatati alte rezultate intelectuale (I02 si IO3). Obiectivul acestui document este, de asemenea, de a
largi dimensiunea actiunilor de sprijin destinate beneficiarilor, extinzdnd elementele de interventie
necesare pentru un proces de integrare de succes din perspectiva beneficiarilor si a profesionistilor
atunci cand lucreaza cu grupuri dezavantajate.

Un studiu preliminar si amplu (Rezultatul intelectual 1 - Raport european) a dezvaluit multe informatii
interesante, dar si alarmante, despre grupurile sociale vulnerabile si includerea acestora in viata
profesionald/lucratoare. Acest raport a concluzionat, de asemenea, cé, in ciuda mai multor dispozitii
care modeleazd sistemul (sistemele) de interventie sociald (nationale) in ceea ce priveste grupurile
sociale vulnerabile, aceste grupuri se confruntd inca cu mai multe bariere atunci cand se straduiesc sa
participe pe deplin la viata economicd, sociala si civica (extrem de ingrijoratoare sunt faptele legate de
elementul de discriminare dubla sau multipla, care pun o presiune suplimentard asupra incluziunii de
succes si care au fost observate prin intermediul datelor din cadrul proiectelor privind diversele
comunitati/grupuri-tinta din cadrul raportului european).

Prin urmare, setul de instrumente de gestionare a diversitatii se striduieste sa includa perspective
diferite si 1si construieste continutul si abordarea incluzand:

e Contextul teoretic al managementului diversitatii Tn general (medii si contexte de lucru si de
invatare)

e Domeniul de aplicare al managementului diversitatii pentru utilizator/participant -
mentor/profesionist

e Sugestii pentru Infiintarea/managementul unui program de incluziune sociala
e (Conexiunea cu rationamentul rezultatelor altor proiecte si conectivitatea cu 104

Abordarile descrise in capitolul 3 abordeazd mediul psihosocial si contextul necesar pentru un sprijin
eficient, destinat in mod specific persoanelor cu dizabilitati, astfel incat gestionarea managementului
diversitatii In diferite medii poate beneficia de utilizarea acestor informatii in pregétirea planurilor de
actiune pentru grupurile tinta in ceea ce priveste:

e Conceptul de organizatie care depune eforturi pentru calitatea vietii utilizatorilor/participantilor.

e Conceptul de responsabilizare a utilizatorilor/participantilor.
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2 INTRODUCERE IN MANAGEMENTUL DIVERSITATII

Intelegerea subiectului managementului diversitatii in cadrul proiectului aduce cu sine cateva elemente
de baza si fundamentale ale acestui termen care trebuie aplicate in cadrul activitatilor de proiect.

In primul rand, diversitatea este un concept vast care include entititi precum: diversitate, alteritate,
unicitate, individualitate - ca o caracteristica imanenta a speciei umane. Definitia diversitatii incearca
sd cuprindd toate modurile in care oamenii diferd unii de altii. Este o multitudine de diferente
individuale care ne fac pe toti unici si diferiti unii de altii. Ea se bazeazd pe ideea ca fiecare fiinta
umani, in mod unic si irepetabil, contribuie la diversitatea societatii. Inseamna diferente intre indivizi;
oamenii diferd in numeroase moduri, cele mai vizibile si cele mai putin vizibile, prin care aceste
diferente apar mereu si pretutindeni. Diversitatea implicd nu numai modul in care oamenii se percep pe
el Insisi, ci mai ales modul in care "noi" 1i percepem pe ceilalti oameni. Elementul de "perspectiva a
diversitatii" n sectorul ocupadrii fortei de munca, poate fi vizut ca un mare potential, deoarece ofera o
gama nepretuitd de oportunitati; este o sursd de creativitate si inovatie si un motor de progres si de
dezvoltare a unei societati mai echitabile (Gadd T., Cronin S., 2018).

Desi intelegerea diversitatii este inclusa in multe aspecte ale muncii noastre de zi cu zi si In modul in
care functioneazad societatea prin elementele sale de bazd (sectorul public si privat, sistemul
educational, piata muncii, participarea civica si altele), accentul principal al acestui document este de a
intelege modul in care aportul acestei intelegeri este conectat in ceea ce priveste ocuparea fortei de
munci si, Intr-o masurd mai micd, educatia (elementele specifice ale acesteia din urma sunt explicate
mai detaliat In raportul european 10 1).

Privind din perspectiva ocuparii fortei de munca, diversitatea ca entitate capatd tot mai mult interes in
ultimii ani, a devenit mai importanta si este conectatd si observatd din ce In ce mai mult din diferite
unghiuri (economice): natura rapid schimbatoare a pietei muncii, evolutiile si schimbarile culturii
organizationale, globalizarea productiei, a functiondrii afacerilor si a furnizdrii de servicii. In acest
context, termenul de management al diversitdtii devine din ce in ce mai important.

La nivelul UE, se poate observa cad existd o schimbare de Intelegere sau o asa-numita schimbare de
perspectiva de la formele anterioare mai vechi de gestionare a egalitatii la gestionarea diversitatii, in
care egalitatea ar putea parea depasitd in prezent, deoarece se referea anterior la modelele modificate
de angajare a femeilor (concediu de maternitate si intoarcere), la lucratorii migranti si la dreptul
cetitenilor. In ultimii ani, aceastd perspectiva s-a aplicat imigratiei (inclusiv solicitantilor de azil),
extinderii legislatiei pentru a include politici antidiscriminare pe motive de rasa, handicap si multe
altele (ludnd forma unei legislatii sau a unui cod de protectie). Cu toate acestea, politicile si abordarile
in materie de egalitate de sanse nu au avut rezultatele egale anticipate, au aparut noi modalitati de
gestionare a diferentelor, inclusiv managementul diversitatii (Point, S.; Singh, V., 2004).

2.1 CuMm FUNCTIONEAZA MANAGEMENTUL DIVERSITATII

Pentru a intelege abordarile de gestionare a diversitatii, planificarea si aplicarea acesteia in diferite
sectoare, este important sd se inteleagd nivelurile de diversitate si natura sa multifatetatd la nivel
personal si organizational. Statutul fiecareia dintre urmatoarele 4 fatete sau straturi influenteaza pozitia
noastrd personald pe piata muncii sau in cadrul procedurilor de angajare, deoarece fiecare persoana
este o combinatie unica a acestor elemente sau straturi (pornind de la fateta interioara pana la fatetele
sau factorii externi) (Gadd T., Cronin S., 2018):
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e Personalitatea ca dimensiune explicit individuald, care formeaza nucleul integritatii personale a
unei persoane, acopera toate aspectele unui individ.

e Factorii interni, ca principale categorii care formeaza nucleul diversitatii, sunt, de asemenea,
considerati ca elemente invariabile, deoarece, in principiu, nu pot fi schimbati sau sunt mai degraba
dificil de schimbat. De aceea, trebuie sa fie luati in considerare cu deosebitd diligentd in politica de
egalitate de sanse (sex, varsta, rasa/etnie, abilitati fizice sau mentale...).

e Factorii externi prezintd caracteristici ale capacitatii de schimbare, cum ar fi, de exemplu, venitul
(statutul economic), educatia (cunostinte formale si informale), experienta profesionald (dobandita prin
munca), starea civila, localizarea geografica etc.

e Factorii organizationali determinati de angajatori, sindicate si altii, de exemplu, functia/pozitia in
ierarhie, tipul/continutul muncii, conditiile de munca, ramura/locatia/durata angajarii.

Din punct de vedere organizational (al ocupdrii fortei de muncd), managementul diversitatii
functioneaza ca o legdturd intre factorii externi §i organizationali, pe de o parte, si factorii interni de
diversitate, pe de altd parte (Gadd T., Cronin S., 2018).

Din punct de vedere preponderent organizational, a fost realizat un studiu interesant pentru a intelege
procedurile de gestionare a diferentelor. Acestea din urma pot fi abordate din diverse perspective
(Point, S.; Singh, V., 2004):

e Rezistenta

Abordarea prin rezistentd ignora aspectele legate de diversitate si poate fi vazutd ca o omogenitate
persistentd, ceea ce Inseamnd ca, cel mai probabil, cei care detin puterea vor recruta i promova
oameni ca ei nsisi, prin care factorul de succes al unei persoane este garantat (presupunere) indiferent
de mediul din care provine si nu este nevoie de nicio interventie..

e Discriminare si echitate

Aceasta perspectiva vede diferenta ca pe o cauza a problemelor si se bazeaza pe protejarea celor care
sunt diferiti (asimiland doar diferenta). O amenintare a acestei abordari este potentiala divizare pe
grupuri dominante (percepute ca o "normd") si grupuri minoritare (percepute ca "celilalt") (Gadd T.,
Cronin S., 2018).Este interesant faptul ca, din aceastd perspectiva, masurile deja mentionate privind
egalitatea de sanse (de exemplu, masurile de gestionare a egalitétii) se incadreaza in aceasta categorie,
utilizdnd principii de "egalitate" bazate pe justitia sociala (politicile privind egalitatea de sanse ca
raspuns la protestele sociale privind nedreptdtile de gen, rasiale si sociale care limiteaza accesul egal la
angajare si promovare). Aceastd abordare EO a avut cele mai bune intentii, dar prezintd un
dezechilibru fatd de un amestec divers de alte categorii sociale neincluse in acest principiu, care rimén
totusi ca fiind cele "diferite" si care beneficiazad de sanse egale de a se dezvolta la potentialul lor
maxim. De asemenea, in cadrul acestei perspective se Inscrie si "actiunea afirmativa" (AA), ca
strategie care asigura plasarea cu succes a candidatilor apartinand minoritatilor.

® Acces si legitimitate
Aceastd perspectivd incadreaza diversitatea ca fiind generatoare de oportunititi - diferentele sunt
apreciate, iar accentul se pune pe incluziune. Este o paradigma, care deriva din Carta Natiunilor Unite

pentru Drepturile Omului, inclusiv o tendinta in directia abordarii "capacitatilor". Ea scoate in evidenta
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responsabilitatea angajatorilor de a crea astfel de locuri de munca cu respect integrat pentru diferente,
sentimentul personal de a fi tratat in mod corect si posibilitatea de a se dezvolta pana la potentialul
maxim (un exemplu este elementul de echilibru intre viata profesionala si cea privata...). Accentul se

pune aici pe sentimentul de incluziune si respect mai mult decit pe oportunitatile de exploatare a
talentelor individuale.

e Inviatarea

Aceasta perspectiva se bazeaza pe un proces de aculturatie sistemica, care 1i priveste pe toti angajatii si
nu doar pe minoritati - Invatarea (despre diversitate) este elementul central al organizatiei, ceea ce
duce la o organizatie pluralista sau multiculturald. Aici se incadreazd filosofia de gestionare a
diversitatii si poate fi perceputd si ca fiind cea mai complexa perspectiva care necesitd un raspuns
strategic proactiv, Invatare individuald/organizationala pe termen scurt si lung, dar care, in cele din
urma si cel mai important, este aliniatd cu viziunea bazatd pe resurse (umane), valoarea oamenilor,
elementul de capital uman.

Implementarea politicilor de diversitate

Chestiunea managementului diversitatii este interesanta si in cadrul perceptiei asupra acestui element;
este un lucru cand vorbim despre diferite politici (de exemplu, implementarea cartei diversitatii si alte
practici) sau despre elementele incluse in tema diversitatii in sine:

® acceptarea pozitiei personale, Tmputernicirea si actiunea orientatd spre obiective din partea
fiecarui grup social, functiondnd in domeniile mediului legislativ/neguvernamental/social
national.

e actiuni organizationale/de mediu local pentru promovarea diversitatii.

In cadrul proiectului VICTORUPESI si al obiectivelor sale, acest document incearca sa preia ambele
perspective, sprijinind astfel "mediile de lucru/incluziune" si elementele/céile de responsabilizare
personala in vederea consolidarii capacitatilor pentru grupurile tinta ale proiectului (atat profesionistii,
cat si grupurile tinta beneficiaza de continutul propus), dupa cum urmeaza:

e Elemente de ocupare a fortei de munca si de pregatire profesionala.

e Implementarea elementelor/punctelor de vedere specifice managementului diversitétii ca
element de abordare metodologicd si de sprijin pentru grupurile tintd vulnerabile si pentru
profesionistii care lucreaza cu acestea in cadrul propriilor contexte.

2.2 MANAGEMENTUL DIVERSITATII N UE

Adoptarea perspectivei in cadrul conceptului de management al diversitatii este cruciald. In combinatie
cu ideea de 104, este important sa se reflecteze asupra eforturilor si abordarilor actuale, implementate
in prezent la nivelul UE, pentru a intelege mai bine punctul de vedere al tarilor partenere la proiect in
cadrul consortiului.

La nivelul UE, una dintre cele mai importante initiative legate de managementul diversitatii este
Platforma UE a Cartei diversitatii. Initiativa a fost creatd in 2010, cu sprijinul Comisiei Europene, ca
parte a unui proiect mai amplu numit: , Sprijin pentru initiativele voluntare care promoveaza
managementul diversitatii la locul de munca". Aceasta este organizatd ca un forum (public), un loc in
care toate cartelele europene actuale (in prezent sunt deja disponibile 15 dintre ele) au sansa de a face
schimb si de a-si Tmpartasi experienta si bunele practici. Carta in sine include un scurt text ,, care
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Stipuleaza o serie de mdsuri care trebuie puse in aplicare pentru a promova diversitatea,
nediscriminarea §i egalitatea de sanse la locul de munca” (Hajjar, L. et al. / CE, 2015).

Térile UE pot semna in mod liber Carta nationald a diversitatii (denumita in continuare CD), intrucat
aceasta este o initiativd voluntard, deschisd oricarui tip de organizatie (ONG-uri, universitati,
organisme publice sau intreprinderi private), indiferent de marimea si activitatea sa. Fiind o actiune
voluntard, aceasta are totusi multe avantaje, cum ar fi: retea de colegi, instrumente de sprijin,
formalizarea si publicarea angajamentului fata de gestionarea diversitatii, participarea la conferinte si
schimbul de cunostinte. Platforma UE a Cartei diversitatii functioneazd prin 1intdlniri ale
reprezentantilor diferitelor cartele, prin dezvoltarea unei platforme de informare, atat internd (pentru
membrii platformei), cat si externd (pentru persoanele interesate de problema diversititii la locul de
munca), printr-o strategie de comunicare eficientd (site web, buletin informativ, blog, retele sociale
etc.) si prin publicarea de instrumente comune (3 Hajjar, L. et al. / CE, 2015).

Toate tarile din consortiul proiectului (cu exceptia Serbiei) figureazd in prezent ca semnatare ale
cartelor nationale privind diversitatea. Fiecare cartd a diversitatii are flexibilitate si este adaptata la
cultura nationala, la specificul tarii, la prioritatile prestabilite si la alte provocari - prin urmare, nicio
cartd nu este la fel.

2.2.1 Italia

Carta pentru egalitate de sanse si egalitate la locul de muncd - CARTA PER LE PARI
OPPORTUNITA E L'UGUAGLIANZA SUL LAVORO a fost lansati in Italia in 2009 si reprezinta o
declaratie de intentie, semnatd Tn mod voluntar de companii de toate dimensiunile, pentru diseminarea
unei culturi corporative si a unor politici de resurse umane incluzive, fara discriminare si prejudecati,
capabile sa puna in valoare talentul 1n toatad diversitatea sa.

Fondazione Sodalitas este partenerul de referintd pentru companiile care considera sustenabilitatea un
factor distinctiv si o integreaza in strategiile lor de afaceri. In prezent, aproximativ 560 de companii
adera la Carta, la care s-au alaturat de-a lungul timpului organizatii non-profit si administratii publice,
precum Regiuni si autoritdti locale, pentru un total de 900 de membri care angajeaza peste 900.000 de
lucratori. Mai multe informatii despre Carta italiand a diversitatii pot fi obtinute aici:
https://www.cartapariopportunita.it/

2.2.3 Romania

Carta Diversitdtii din Romania urmeazd modelele de succes existente in alte state europene si se
bazeaza pe un set de principii generale, asumate in mod voluntar de catre semnatar pentru a promova
diversitatea, nediscriminarea, incluziunea si egalitatea de sanse la locul de muncd. Semnarea Cartei
indicd in mod logic angajamentul de a sustine, proteja si dezvolta diversitatea in cadrul organizatiei.
Astfel de documente pot fi semnate de organizatii private si/sau publice.

Mai multe informatii despre Carta Diversititii din Romdania pot fi gasite aici:
https://www.cartadiversitatii.ro/

2.2.4 Slovenia

Semnatarii sloveni ai Cartei diversitatii integreaza valorile diversitatii, incluziunii si egalitatii n
modelul de afaceri al propriei organizatii. Aceasta este legatd de sustinerea unei abordari pozitive
voluntare a gestiondrii diversitatii si are ca scop incurajarea actiunilor pozitive care reflectd valorile
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diversitatii, incluziunii si egalitatii. Masurile planificate sunt interconectate la contextul fiecarei
organizatii, avand ca obiectiv principal promovarea incluziunii egale la locul de munca.
Semnatura este voluntara si prezintd angajamentul de a preveni toate formele de discriminare si de a
crea o politicdA de diversitate care promoveaza egalitatea de sanse, incluziunea si diversitatea,

recunoscand competentele individuale. Mai multe informatii despre Carta slovena a diversitatii pot fi
gasite aici: https://www.raznolikost.eu/

2.2.5 Spania

Carta diversitatii din Spania urmeaza modelul unei "Scrisori de angajament de 10 principii", a carei
semnare este voluntara si gratuitd si care poate fi semnatd de companii si institutii din aceeasi tara,
indiferent de marimea sau sectorul lor. Aceastd scrisoare presupune si promoveaza angajamentul de a
promova principiile fundamentale ale egalitatii, diversitatii si incluziunii, inclusiv o listd de 10
principii. Mai multe informatii despre Carta spaniola a diversitatii pot fi gasite aici:
https://fundaciondiversidad.com/

2.2.6 Suedia

Carta diversitatii din Suedia este un punct de plecare pentru companii si alte organizatii, iar punerea
diversitatii naintea egalitatii este in centrul dinamicii de gestionare a diversitatii. Prin semnarea Cartei
diversitatii, organizatiile se angajeazd in mod voluntar sd creeze si sd mentind un mediu de lucru
favorabil incluziunii pentru angajatii lor, fard discriminare pe criterii de sex, rasa sau origine etnica,
religie, varsta, handicap sau orientare sexuald. Mai multe informatii despre Carta suedeza a diversitatii
pot fi gésite aici: https://www.diversitycharter.se/sv/

3 MANAGEMENTUL DIVERSITATII TN CADRUL PROIECTULUI VICTORUPESI

In cadrul proiectului VICTORUPESI si al obiectivelor sale, acest document se concentreazi asupra
domeniului de aplicare a managementului diversitatii in cadrul:

e o FElemente de ocupare a fortei de munca si de pregitire profesionald (care dau sens
activitatilor pentru beneficiari)

Implementarea elementelor/punctelor de vedere specifice ale managementului diversitatii ca element
de abordare metodologica si de sprijin pentru grupurile tintd vulnerabile si pentru profesionistii care
lucreaza cu acestea in cadrul propriilor contexte

e Explorarea optiunilor de orientare de grup si/sau de sprijin individual in timpul fazei de pilotare a
proiectului

Elementele prezentate 1n subcapitolele 3.1. si 3.2. servesc drept vitrind, ca fundal teoretic ce urmeaza a
fi explorat sau luat in considerare in cadrul formarii VICTORUPESI (IO2). Elementele de
responsabilizare, elaborate prin exercitii concrete in cadrul Componentei A (Module) si B (Coaching)
din cadrul formarii VICTORUPESI (I02) sunt importante pentru a pregati terenul pentru formare, iar
104 serveste atét la:

e profesionisti pentru a-i dota cu cunostinte elementare de bazd si resurse suplimentare de
cunostinte, incercand astfel sd puna teoria in practica si sa permitd beneficiarilor sa utilizeze
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intregul potential al formarii si, cel mai important, sd aibd un parcurs bine gandit de invatare, sa
accepte pozitii personale si sa se simtd imputerniciti prin procesul de formare.

e Participantii, prin implementarea unor exercitii suplimentare si a unor trasee de formare cu
exemple practice de elemente de dezvoltare personald si de evaluare.

3.1 ABORDARI COMUNE UTILIZATE PENTRU ORIENTAREA SPRIJINULUI

Prin utilizarea conceptelor descrise mai jos, organizatiile participante pot asigura bunastarea, procesul
de cooperare, nediscriminarea, egalitatea de sanse si o abordare centratd pe solutii a participantilor si
pot pune in aplicare conceptul de imputernicire care serveste ca element al gestionarii diversitatii.

In cadrul urmitoarelor 3 subcapitole din 3.1., explordm diferite abordari ale lucrului cu oamenii. Toate
abordarile au legatura si cu formarea 102 VICTORUPESI si au ca scop extinderea continutului
prevazut in modulul II pentru cursanti si mentori/facilitatori ai formarii si cercurilor de coaching.
Aceasta din urma Inseamna cd, atat cursantii, cat si mentorii/facilitatorii vor putea sa imbundatateasca
continuturile de formare prevazute in 102 pentru cursanti, sd ajusteze exercitiile practice sugerate
pentru munca individualda si de grup si sesiunile de recapitulare pentru ca cursantii si utilizeze
instrumente suplimentare pentru munca individuald/de grup in cadrul si dupa incheierea partii formale
a formarii/pilotajului. Sugestii pentru punerea in aplicare a acestor abordari sunt inserate sub fiecare
dintre abordari.

Abordarea centrata pe persoand

Abordarea centratd pe persoana (APC), atunci cand se lucreaza cu grupuri sociale vulnerabile (de
exemplu, persoanele cu handicap), se refera la planificarea sprijinului Intr-un mod care sd permita
"persoanei sa faca alegeri in cunostintd de cauzd cu privire la modul in care doreste si isi traiasca
viata, acum si in viitor". (Gadd, Cronin, 2018, p.10).

Aceastd abordare sprijind persoana sa isi identifice visele, dorintele si obiectivele, precum si cerintele
necesare pentru a le face posibile. Planificarea centrata pe persoana se bazeaza pe o abordare bazata pe
drepturi in ceea ce priveste furnizarea de servicii si de sprijin. Cultura organizationald este o
componenta cheie de influentd a planificarii centrate pe persoand. Abordarea constituie doua aspecte
majore (ibidem, 2018):

e Convingeri
e Fundamente

Mai jos, Credintele si Fundatiile care se afld in centrul APC si al planificarii, sunt urméatoarele:

[ E a e
& Ga
Individuality; each person is an individual with their own life experience, skills, gifts,

talents and culture.

Equality; each person with a disability has the same rights as all others in society.
Each person is given il ion and support to and claim their rights.

Respect; each person is treated as an adult. Relationships are built on respect.

Dignity; the privacy and dignity of each person is respected. Each person with a
disability is given the chance to take risks and try new things.

Empowerment; person-centred planning supports the person to take control of
their life. Each person is supported to have their say and their views are respected.

‘Choice; everyone is given the chance to make choices and decisions about their
person-centred plan and about their lives. Individuals are supported to communicate
their choices and decisions.

Inclusion and active citizenship; each individual is an important member of their
‘community, trusted to hold valued social roles. Person-centred plans support the
person to take part in their community, to make new friends and have new
experiences.

Independence; each person is supported to be as independent as they can be.
:
? I “ it |

Source:
https..//'www.hse.ie/eng/services/list/4/disability/newdirections/framework-person-centred-planning-services-for-

ersons-with-a-disability.pd|
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Beliefs; organisations have a person-centred culture. They believe in individuality,
equality, respect, dignity, empowerment, choice, inclusion and independence.
Person-centredness; services and supports are built around the needs of each
person rather than a group.

Outcomes; person-centred planning is about achieving outcomes for the person.
Outcomes are good changes that give each person a better life.

Planning across an organisation; person-centred planning is important at all
levels of an organisation. It is part of how the whole organisation works and is not a
new Or separate service.

Every plan is different; every person-centred plan is a one-off. It shows the
individual's strengths, needs, goals, dreams and wishes.

Listening; individuals, staff teams and managers really listen to and respect the
choices that each person makes. They accept and respond to the decisions of the
person, and their family where appropriate. The person decides if they want their
family to be involved.

Responsibility; individuals, staff teams and managers show how they support each
person to achieve their personal goals and outcomes. They answer any questions
that a person may have about their supports.

Expectations; there are high expectations and hopes for each person. Person-
centred planning encourages each person to believe in themselves and supports the
person to be the best they can be.

Relationships; individuals, staff teams and managers make sure that each person has
the time, space and chance to build meaningful relationships.

3
a
s

& o

Partnership; individuals, staff teams and managers work together with persons with
a disability — this is called partnership. Power is shared and there is open
communication. Each person can get the information they need to have a say in
services and supports,

persons-with-a-disability.pdf

In cadrul planificarii abordarii centrate pe persoand, putem vorbi despre 4 etape cruciale:

persons-with-a-disability.pdf

Abordarile centrate pe persoana isi au originile in sectorul persoanelor cu handicap, dar sunt utilizate
in prezent In domeniul sanatatii mintale, al serviciilor de ingrijire a persoanelor in varsta, in scoli, in
sectorul s@natatii si In sistemul de justitie penald. Practicile centrate pe persoand sunt utilizate in
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echipe si organizatii pentru a se asigura ca accentul se pune pe ceea ce conteaza pentru persoanele care
primesc sprijin si pentru familiile acestora si cd se acordd atentie si modului in care se sprijind
personalul. Abordarile centrate pe persoana asigurd faptul cd vedem oamenii ca indivizi unici, cu
daruri si contributii valoroase (Guvernul NSW, s.n.).

Person-centred

Talking with the person

Service/system
centred

Talking about the person

Planning with the person

Focused on strengths,
abilities, skills

Finding solutions that

could work for anyone,
preferably community

based

Things are done that way
because they work for the
person

Family and community
members are seen as
true partners

Planning for the person

Focused on labels/

diagnosis, deficits

Creating supports based
on what works for people
with ‘that diagnosis’

Things are done that way
because they work for
staff or the service

Family members &
community seen as
peripheral

e Practicile centrate pe persoand pot fi vazute ca o
»cutie de instrumente" sau ca o varietate de modalitati de
a asculta si de a colecta informatii impreuné cu oamenii
(ibidem, n.red.). Aceastd abordare asigura faptul cd o
persoana este ascultatd cu adevarat si este considerata ca fiind
cineva care se afla "in centrul Intregului proces decizional".
Comparatia dintre abordarea centratd pe persoana si cea
centratd pe serviciu/sistem prezintd elementele distinctive
(ibidem, s.n.):

e Includerea in proces (clientul ca partener egal in
procesul de co-decizie).

e Axatd pe solutii in loc de etichetare/incadrare in
scheme predefinite de sprijin.

e Includerea membrilor familiei ca parteneri in
gasirea solutiilor.

Sursa: https://www.ndp.org.au/images/factsheets/346/2016-10-person-centred-approach.pdf

in cadrul domeniului de activitate al programului de formare si pilotare VICTORUPESI (accentul pe
modulul II "Responsabilizare"), aceastd abordare poate fi utilizatd Intr-un mod deschis - fie ca o
imbunatatire a exercitiilor existente, fie ca o alternativa.

Sugestii si optiuni de exercitii:

e In cadrul subiectului 1 - Mediile incluzive, obiectivul principal este de a prezenta diferenta dintre
factorii externi si interni pentru crearea unui mediu incluziv, cu accent pe explorarea
pozitiei/pozitiei/valorilor personale fatd de mediu/societate.

e Utilizati instrumentele de planificare ale APC si implicati cursantii in cadrul exercitiilor deja
furnizate in modulul 11

e Incercati instrumentele de gandire centrati pe persoani; care pot sprijini oamenii si se gandeasci
la o serie de Intrebari-cheie (Gadd, Cronin, 2018, p.97).

e Cereti cursantilor sa reflecteze asupra unui set de intrebari in timp ce se gandesc la mediile
incluzive si la sprijinul comunitatii inconjurdtoare in care traiesc: Ce este important pentru
dumneavoastra? Ce doriti sa schimbati In ceea ce priveste pozitia dumneavoastrd? Cum va veti
organiza sprijinul? Cum va veti gestiona sprijinul? Cum veti ramane in control? Ce veti face in
continuare?... (ibidem, 2018)
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e Poate fi utilizatd in cadrul Activitatii 1: Cartografierea aspectului personal sau ca Activitate 3

(alternativd) pentru a reflecta asupra cercurilor de sprijin personale/potentiale/cum sa le
abordeze/definiti urmatorii pasi dupa ce finalizeaza experienta de pilotare.

Abordare centratd pe solutii si elemente de storytelling

Una dintre abordarile contemporane in domeniul consilierii si al coaching-ului care subliniaza
importanta cautdrii de solutii, mai degrabd decat a punerii accentului pe probleme, este asa-numita
abordare centrata pe solutii in terapie. Aceastd abordare permite In mod specific oamenilor sa adopte
perspective diferite atunci cand evalueaza o situatie (personald), specifica pentru sine. Perspectiva in
intelegerea relatiilor dintre trecut si viitor sau dintre antecedente si consecinte. Accentul in cadrul
acestei abordari este pus pe sustinerea punctelor forte personale, a rezilientei si a resurselor pe care le
poseda o persoana si Tnvata cum pot fi folosite toate aceste elemente pentru a urmari obiectivele dorite
si pentru schimbari pozitive masculine (Wikipedia: Solution focused Brief Therapy, s.n.)..

Abordarea terapiei scurte axate pe solutii se distinge de alte forme mai traditionale de interventie.
Accentul se pune pe urmatorul aspect: schimbarea care se urmaireste este localizata intr-un viitor
imaginat. Sarcina de a rezolva problemele este abordata prin Incercarea de a se indrepta spre ceea ce
se doreste (viitorul preferat) in loc sd se incerce s se indeparteze de o problema nedoritd (NSPCC,
2014). In cadrul oferirii de sprijin unui client, practicianul porneste (intotdeauna) de la premisa ca
clientul este un expert in ceea ce priveste propria sa viata. In timp ce pune/foloseste intrebari specifice
atunci cand lucreaza cu oamenii/clientii, procesul ar trebui sd permitd persoanei sd se indrepte spre
viitorul dorit/rezultatele viitoare si sda invete si sa beneficieze de abilitdtile, strategiile si ideile
existente. In concluzie, "Interviul centrat pe solutii nu este un proces usor; este un proces in care
terapeutii trebuie sa caute la fel de mult intrebarile pe cét trebuie sa caute raspunsurile clientilor lor."
(Ratner et al, 2012, p109 in NSPCC, 2014).

Cu toate acestea, pentru utilizarea practicd si punerea in aplicare a abordarii SF, 104 nu se
concentreaza pe relatia consilier/client si pe regulile de angajare/procesele si setul de intrebari care
sunt specifice unei sesiuni de terapie. Beneficiile acestei abordari pot fi utilizate in cadrul exercitiilor
practice din Modulul II ca imbunatatire si/sau alternativa.

Povestirea ca atare si in cadrul proiectului VICTORUPESI trebuie inteleasa prin modalitatile prin care
0 persoana structureaza, articuleaza, verbalizeaza mediul din jurul sau.

Totul incepe cu modul in care experimentam mediul din jurul nostru: natura si fenomenele sale, lumea
animald, relatia noastrd cu ceilalti - si modul in care il interpretdm si intelegem. Toate acestea sunt
date, iar numarul mare de date (si impactul lor) poate fi derutant. Avem nevoia de a le structura pentru
a le stapani. Din perspectiva evolutiei umane, omenirea a facut mai intéi desene, iar atunci cand am
avut limbajul si cuvintele, am fost capabili sd verbalizdm si sa ne exprimam gandurile. Povestile sunt
un fenomen pur uman, au multe functii, cu ajutorul povestilor putem comunica diferite intentii si pot fi
spuse in multe moduri diferite. Din cauza acestora din urma, putem spune deja ca cel putin doi factori
sunt importanti:

e Luarea perspectivei
e Mecanismele de comunicare a "sinelui” si de "intelegere" a celuilalt.

in special luarea de perspectiva conceptuald (CPT) este importanti in domeniul gestionarii diversitatii
si al cautarii sau intelegerii "sinelui" si a "celuilalt". Acest lucru este deosebit de important atunci cand
se lucreazd cu contexte de invatare in grup - pentru a beneficia si a reflecta pozitia personald si din
punctul de vedere al celuilalt. Urmétoarele elemente par a fi foarte importante (Frithman et. al, 2016):
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e Mecanismele de preluare a perceptiei (Empatia - ce este, de ce avem nevoie de ea, evolutia
empatiei dupa de Wall "papusa ruseascd") sau ce influenteaza capacitatea noastra de a ne intelege
unii pe altii.

e Adoptarea perspectivei (Modelul Actant al elaborarii povestilor - pentru a sublinia oportunitatea
de a spune o poveste din perspectiva unui actor diferit: "mersul in pantofii altuia"; modelul celor 4

urechi)

Un model actant este un instrument utilizat pentru a analiza actiunea care are loc intr-o poveste, fie ea
reald sau fictivd. Acest model releva rolurile structurale care se indeplinesc in mod obisnuit in
povestire. Modelul actant include 6 actanti: un subiect (erou), un obiect al cautirii, de exemplu, un
emitdtor (binefacator care initiazd cadutarea), un receptor (beneficiar), un ajutor (al eroului, persoand
sau instrument) si un adversar (adversar, ticdlos). Fiecare dintre aceste roluri indeplineste o
componenta integrald a povestii. Fara contributia fiecarui actant, povestea poate fi incompleta. Astfel,
un "actant" nu este un simplu personaj intr-o poveste, ci un element structural integral pe care se
invarte naratiunea. Un exemplu des folosit este Scufita Rosie (Frithman et. al, 2016):

Expeditorul/beneficiarul este mama Scufitei Rosii,

Obiectul este cosul cu mancare (pentru bunica),

Beneficiarul/receptorul este bunica,

Eroul este Scufita Rosie,

Adversarul/raufacétorul este lupul, iar ajutorul este vanatorul/plugarul (in functie de versiunea
povestii).

THE ACTANT MODEL Il

AXIS OF COMMUNICATION

AXIS OF g DESIRE

LICT

Source: Frithman et. al, 2016, p. 18

O aplicatie interesanta (si creativa) a modelului este "luarea de perspectiva": naratorul poate alege sa
spund povestea din perspectiva (si din experientele si sentimentele) diferitilor actori si chiar sa treaca
de la o perspectiva la alta de dragul "interesului” si/sau al obiectivului de comunicare.

e Teoria mintii (legatura cu creierul pe date vs. creierul pe poveste)
IMPACTUL ISTORIEI - Impactul neurologic

Povestile personale si povestirile includ calititi care conferd sens si semnificatie. In ceea ce priveste
prima, ar trebui sd ne ddm seama ce se intampla cu creierul nostru atunci cand ascultim date, spre
deosebire de (datele implementate intr-o) poveste. Mai jos puteti vedea ce zone diferite ale creierului
sunt active in timp ce primim informatii (date vs. poveste). In psihologie, teoria mintii se referi la
capacitatea de a intelege alte persoane atribuindu-le stiri mentale (adicid presupunind ce se
intimpld in mintea lor). Aceste stari pot fi diferite de propriile stari si includ credinte, dorinte,
intentii, emotii si ganduri. Posedarea unei teorii functionale a mintii este consideratd cruciald pentru
succesul 1n interactiunile sociale umane de zi cu zi si este utilizatd atunci cand se analizeaza, se judeca
si se deduc comportamentele altora. Deficitele pot aparea la persoanele cu tulburari din spectrul autist,
tulburari de alimentatie de origine genetica, schizofrenie, tulburare de hiperactivitate cu deficit de
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atentie, dependentd de cocaind si leziuni cerebrale suferite In urma neurotoxicitdtii alcoolului;
deficitele asociate cu dependenta de opiacee sunt inversate dupd o abstinenta prelungitd. A avea o
teorie a mintii este foarte asemanator, dar nu identic cu a avea capacitatea de empatie sau simpatie
(Wikipedia: Teoria mintii, s.n.).

Sugestii si optiuni de exercitare:

e In cadrul subiectului 2 - n cadrul oricérui exercitiu sau ca exercitiu suplimentar, puteti prezenta
diferenta dintre empatie si simpatie cu un videoclip frumos: Brene Brown, despre empatie:

https://www.voutube.com/watch?v=1Evwou369Jw

e in cadrul subiectului 4 - Structura unui plan de interventie individualizat abordeazi
elemente precum comportamentele provocatoare, "amenintarile" personale si planificarea
interventiilor orientate spre viitor, de care cursantii pot beneficia in cadrul formarii pentru o
mai buni incluziune si directionare a actiunilor personale in viitor. in cadrul activitatii 2, un
cursant este invitat sa verifice modelul de plan individual (a se vedea capitolul 3.2.3) pentru
a-si pregati propriul plan.

e Pentru a usura procesul, invitati participantii la exercitii suplimentare care 1i vor ajuta in
elaborarea unui plan si 1i vor imputernici sa usureze procesul de lucru la un astfel de plan, de
exemplu, (NSPCC, 2014):

Imi plac si punctele mele forte Instrument:
Fa un desen simplu cu tine insuti. intrebati-vi:
e (e vaplace?
La ce te pricepi?
Ce trebuie sa faci pentru a fi bun la asta?
Care sunt punctele tale forte?
De ce sunteti cel mai mandru?

Incurajati participantul sa foloseasca desene pe langa descriere, de asemenea, sunt binevenite
decupajele din reviste si ziare pentru vizualizare (puteti face un colaj personal).

3.2 ORIENTARI PENTRU DERULAREA UNUI PROGRAM DE INCLUZIUNE SOCIALA SI DE
GESTIONARE A DIVERSITATII

Metodologia aleasa in cadrul acestui document este menita sa garanteze usurinta intelegerii si eficienta
invatarii, adaptatd pentru ca beneficiarii sa-gi exprime opiniile si sugestiile. Dimensiunea sociald a
invatarii este legata aici de "pregitirea scenei", ca si spunem asa. In ceea ce priveste aceasta din urma,
in acest capitol (3.2) sunt descrise urmatoarele orientari pentru derularea unui program de incluziune
sociala. Toate elementele sunt strans legate de lucrul cu grupul tinta al persoanelor cu dizabilitati; cu
toate acestea, fiecare organizatie poate adapta materialele si informatiile de aici pentru a le adapta la
propriile domentii..

GHIDUL DE IMPLICARE A UTILIZATORILOR se referd la diferite elemente care trebuie luate
in considerare pentru a maximiza beneficiile formarii pentru beneficiari. Materialul este alcatuit din
elemente care pot fi combinate in functie de nevoile fiecarui participant (TG). Ideea principald a
sprijin individual 1n diferite contexte (a se vedea capitolul 4). Nu existd o abordare uniformi care sa
fie urmata, insd este important ca organizatiile si isi stabileascd propria cale interna de
inregistriri/formulare/alte instrumente si documente de monitorizare care si fie pregatite si
urmate pentru a putea vedea si monitoriza eficacitatea monitorizarii generale a mentoratului si

15


https://www.youtube.com/watch?v=1Evwgu369Jw

- Co-funded by the

Erasmus+ Programme

of the European Union

a cresterii personale pentru grupurile tinti cu care lucreaza. Raportul european si constatérile sale
comunica necesitatea unei formari flexibile pentru grupurile tintd/beneficiari. Formarea flexibila este
esentiala - multe dintre grupurile tintd ar putea avea nevoie ca furnizorii de formare profesionala sa se
adapteze, sa isi schimbe perceptia si sd fie mai flexibili. Din perspectiva flexibilitatii formarii,
programele si mediile de invdtare sunt legate de diferitele circumstante ale grupurilor tinta.
Flexibilitatea se refera la continutul formarii, dar si la metodologia utilizata. Acest lucru este necesar
deoarece grupurile-tinta sunt diverse, cu nevoi si responsabilitati diferite care decurg din nivelul de
educatie sau din cunostintele anterioare in domenii de interes care nu sunt definite cu precizie sau
contextual.

Pe de altd parte, continuturile IO2 sunt mai orientate spre practica, iar I04 serveste astfel la gasirea
celei mai bune abordiri posibile in furnizarea continuturilor din cadrul formarii 102. In cadrul
elementelor utilizate in acest 3.2. capitol, traseele/obiectivele individuale de invatare pot fi
monitorizate si actualizate cu scopul ca participantul sa 1si Tnsuseasca propriile trasaturi pozitive pentru
o mai buna incluziune in invatare si angajare. Prin aceasta, beneficiile pentru participanti sunt de a
experimenta "Invatarea prin actiune" si de a colabora/interactiona unii cu altii.

Exista mai multe optiuni pentru a face acest lucru:
e Deschiderea unui document de planificare individuald pentru participant.
e Actualizari regulate privind elementele de "verificare" dupa pilotarea fiecarui modul/unitate
din IO2 1n cadrul planului individual (luarea de notite si observare).
e Oferirea de sprijin - pe langa cercurile de coaching, abordarea descrisa la punctul 3.1 ofera
instrumente suplimentare de responsabilizare pentru o mai buna incluziune.

3.2.1 Instructiuni pentru gestionarea conflictelor.

Continutul instructiunilor stabileste procedura de actiune in cazul situatiilor conflictuale aparute intre
participanti si asigura faptul ca profesionistii si mentorii actioneaza in conformitate cu principiile etice
pentru o rezolvare favorabild a situatiei, cu accent pe prevenirea si dezvoltarea conflictelor in cadrul
grupului.

Procedura de lucru

In grup apar adesea conflicte, in principal din cauza diferentelor interpersonale mari dintre participanti
in domeniile personal, emotional si social.

in abordarea conflictelor, incercati si urmiriti principiul rezolvarii continue, adicd, imediat dupa
aparitia unei situatii conflictuale, rezolvarea conflictelor are loc pe o perioada mai lunga de timp sau
conflictele raméan nerezolvate.

In primul rand, este necesar si se influenteze o atmosferd pozitivd in cadrul grupului si si se
consolideze interactiunea sociald, increderea reciproci si munca in echipa. In cadrul si inainte de
formare, oferiti consiliere cu privire la modalitatile adecvate de prevenire a conflictelor si la strategiile
de rezolvare a situatiilor conflictuale. Este necesard o munca intensiva pentru a consolida abilitatile
sociale si pentru a dezvolta abilititi de comunicare care sa le permita participantilor sa recunoasca si sa
abordeze conflictele.

In rezolvarea conflictelor, luati in considerare urmatoarele principii:

1. Incurajati-i s reflecteze asupra rezultatului conflictului.

2. Definiti dorintele sau obiectivele pentru a creste posibilitatea unui rezultat bun. Invatati-i sa
recunoascd nevoile celorlalti, sa afle ce vrea altcineva, In timp ce asculta si verifica propriile
experiente in raport cu ceilalti. Accentul se pune pe conversatia dintre cei implicati in conflict.
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Tineti cont de diferente (in ceea ce priveste perceptia situatiei, modalitatile de rezolvare a
problemelor, interesele, obiceiurile, comportamentul....).
3. Incurajati sa isi controleze comportamentul personal (vorbire lentd, tolerantd, la un volum
normal, sedere 1n timpul unui conflict...).
4. Introduceti pana la trei optiuni sau modalitati de iesire dintr-o situatie conflictuald: acceptarea
situatiei, schimbarea comportamentului si gasirea unei solutii, un nou model sau retragerea.
Prin rezolvarea conflictului, participantii cuceresc noi modele si moduri de comportament si
ajung sa se cunoasca pe ei insisi.

in rezolvarea si gestionarea conflictelor, ne concentrim pe 3 metode de bazi:

1. Metode de reconciliere care atenueaza situatia conflictuald (invitatii, sfaturi, compromisuri,
atentiondri, promisiuni).

2. Metodele de cooperare cel mai frecvent utilizate (discutii, intalniri, schimburi de opinii,
negocieri, jocuri de rol etc.).

3. Metode de transformare care schimba partial sau complet situatia existentd (divizarea sau
formarea unui grup, introducerea unor noi proceduri de lucru si metode de luare a deciziilor,
inlocuirea membrilor sau a liderilor etc.).

Atunci cind rezolvati conflictele, luati in considerare urmdtoarele etape:
1. Definirea situatiei de conflict si obtinerea de informatii despre conflict.
Examinarea informatiilor si identificarea cauzelor conflictului.
Formularea de propuneri si luarea de decizii.
Planificarea punerii in aplicare in functie de timp, loc si mod.
Derularea planului si constatarea a ceea ce am realizat.
In cazul in care nu suntem multumiti de realizare, repetim procesul si incercim sa aflim unde
nu am avut succes.

kW

Linii directoare de urmat in rezolvarea conflictelor:

1. Alianta: in ciuda conflictului, se propune mentinerea unei preocupiri pentru bunistarea celuilalt
sau lupta impreund pentru o relatie si nu unul impotriva celuilalt, deoarece astfel se mentine o relatie
buna cu persoana cu care se afld in conflict.

2. Luarea in considerare a diferentelor: Atentia ar trebui sd se concentreze asupra diferentelor
reciproce, care pot fi mai mult sau mai putin vizibile, deoarece in caz contrar exista adesea rezultate
nedorite ale conflictului (modul de rezolvare a problemelor, diferente de perceptie a situatiei, viziunea
asupra lumii si altele similare).

3. Asumarea responsabilitatii: Asumandu-ne responsabilitatea pentru propriul comportament, putem
folosi conflictul pentru a progresa, pentru a ne cunoaste pe noi insine si pe ceilalti. Asumarea
responsabilitdtii Tnseamnd, asadar, descoperirea problemelor si gasirea de solutii, si nu dovedirea
vinovatiei fata de celalalt.

4. Mentinerea comunicirii si calmarea: Este bine sd mentinem comunicarea si, poate, sd o
intrerupem doar pentru o scurtd perioadd de timp pentru a ne calma. Este important s se revina
ulterior la subiectul conflictului, crescand astfel posibilitatea de a gési o solutie adecvata.

5. Stabilizarea interactiunii inseamna reducerea vitezei de reactie si verificarea a ceea ce se intampla.
Este necesar sa verificim daca am inteles ce se intampla sau ce s-a spus, dar, pe de alta parte, trebuie
sd ne asiguram ca si acesta din urma a vorbit serios.

6. Raportarea in loc de influentare inseamnd cd, in loc s cerem o schimbare de comportament la
celdlalt, incepem sa raportam cum ne simtim, ceea ce face ca persoana respectiva sa inteleagd mai usor
ce se Intdmpla cu noi Intr-o anumita situatie.
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7. Divizarea conflictului in parti mai mici Inseamna cé, in timpul conflictului, nu il 1dsdm sa se

extindd n mai multe domenii ale relatiei, ci ne limitdm la problema care a iesit in evidentd la un
moment dat.

Modalitati de rezolvare a conflictelor:

1. Metoda de evitare. Cei care folosesc aceastda metodd au tendinta de a se retrage dintr-o situatie
conflictuala sau doresc sa ramana neutri. Dacd problema existd cu adevarat, atunci un astfel de
comportament nu este productiv. Cu toate acestea, el poate fi adecvat in alte situatii, de exemplu,
atunci cand conflictul este de importantd minora si este pacat sa se piarda timp cu rezolvarea lui.

2. Metoda de ajustare. Un individ care actioneaza in acest mod, de exemplu, considera ca nu trebuie
si spund nimic care i-ar putea afecta pe ceilalti. In acest fel, asiguraim bunistarea oamenilor, dar
adevarata problema raméane intactd si va iesi la iveald mai devreme sau mai tarziu. Aceasta metoda
poate fi eficienta cel putin pentru o perioada scurtd de timp daca, de exemplu, problemele sunt cu
adevarat personale si nu legate de locul de munca.

3. Modul de dominare. Este o tendinta de a folosi forta pentru a controla o situatie si de a-i forta pe
ceilalti sa consimta la solutia oferitd. Utilizarea excesiva a acestei metode este in detrimentul celeilalte
parti implicate in conflict, deoarece nu se tine cont de sugestiile si nevoile acesteia. Dar, In anumite
situatii, aceastd metodd poate fi adecvati, de exemplu, atunci cand trebuie indeplinite sarcini
neplacute.

4. Acceptarea compromisurilor. inseamni tendinta indivizilor de a sacrifica unele interese si de a
ajunge astfel la un acord. Multi oameni considera ca aceasta este una dintre cele mai realiste forme de
comportament n situatii de conflict. Aceastd metoda este adecvatd atunci cand sugestiile unei parti
blocheaza obiectivele celeilalte parti.

5. Modalitatea de negociere. Se caracterizeaza prin tendinta de a identifica cauzele contradictiilor, de
a furniza informatii si de a gasi Impreuna solutii adecvate. Este important s& se lucreze impreuna cu
dorinta ca fiecare sa-si atinga cat mai mult posibil obiectivele. Prin negociere, aborddm in mod deschis
conflictele, le analizidm si incercam sa gasim o solutie care sd convina cel mai bine tuturor celor
implicati. Este important sd lucrdm impreuna cu dorinta ca toatd lumea sa 1si atinga obiectivele cat mai
mult posibil. Prin negociere, aborddm Tn mod deschis conflictele, le analizdm si Tncercam sa gasim o
solutie care sa convind cel mai bine tuturor celor implicati in conflict. Prin urmare, accentul se pune pe
rezolvarea in comun a problemelor, pe extinderea surselor de comunicare si pe definirea si stabilirea
clard a sarcinilor. In ultima instanta, atunci cand nu este posibild o solutie de compromis, recurgem la
separarea temporara a indivizilor sau a grupurilor n contextul implicarii in activitatile profesionale.

SUGESTII pentru orientare internd/plan de actiune: Pregatiti un plan de actiune, impreuna cu
grupul dumneavoastra si discutati modalitétile de interventie - permiteti tuturor sa fie ascultati si s se
ajunga la o concluzie 1n prealabil (gestionarea diversitatii incepe la micro-niveluri)..

3.2.2 Instructiuni de acordare a sprijinului psihosocial si de interventie in caz de interventie
in situatii de crizd.

Continutul instructiunilor determina procedura de acordare a sprijinului psihosocial participantilor si
de actiune 1n caz de interventie in situatii de criza si permite profesionistilor si mentorilor sd opereze n
conformitate cu principiile etice si de calitate.

Furnizarea de sprijin psihosocial
Dacé este cazul, organizati sprijinul in ceea ce priveste activitatile psihosociale individuale cu scopul
de a responsabiliza participantii si de a dezvolta abilitati sociale.

Sprijinul psihosocial are ca scop abordarea problemelor cu care participantii s-ar putea confrunta zilnic
sau pe termen lung. Scopul sprijinului psihosocial este de a imbunatati experienta sau comportamentul
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participantului si, astfel, de a imbunatati calitatea vietii acestuia in sensul cel mai larg. Prin intermediul
conversatiei, participantul 1si dezvaluie gandurile si sentimentele, iar profesionistul sau colaboratorul il
monitorizeaza in diverse moduri si 1l ajutd sa gaseasca calea pentru a-gi rezolva mai bine problema, sa

decida si sa aleagd. Este Intotdeauna necesar sa se sprijine capacitatile de decizie ale participantului,
dar niciodata sa se decida in locul lui.

Sprijinul psihosocial este utilizat ca forma de ajutor pentru probleme insotite de suferintd emotionala
moderatd, probleme de functionare zilnica, etape de decizie privind schimbari importante in viata,
probleme care apar in cadrul programului. Activitatile psihosociale se desfagoara individual sau in

grup.

Grupuri tematice legate de subiecte de actualitate care apar 1n prim-planul intereselor indivizilor (doar
cateva dintre ele, ar putea aparea 1n diferitele grupuri tinta ale proiectului):

- examinarea si analiza evenimentelor actuale din tara si din lume (citirea ziarelor, revistelor, discutii
polemice... ), dialog intercultural, subiecte importante din mediul meu micro si macro, discutii pe tema
relatiilor interpersonale, discutii pe tema dinamicii de grup, discutii despre animalele de companie,
discutii despre petrecerea timpului liber, discutii despre relatiile in grup, discutii despre respectarea
regulilor programului (sosiri, plecari, absente), intalniri periodice legate de problemele din program,
intalniri privind comportamentul si respectarea regulilor stabilite pentru formare, reflectii legate de
evenimentele din saptdmana trecutd, ateliere de discutii pe teme evidentiate de participanti, mediere si
invatare sociald in contextul relatiilor interpersonale...

SUGESTII pentru orientare interni/plan de actiune: Pregatiti un plan de actiune, Impreuna cu
grupul dvs. si discutati modalitatile de interventie - explorati nevoile, verificati in propria echipa de
profesionisti dacd un astfel de sprijin este posibil si analizati dacd aceasta ar putea fi nevoia
participantilor dvs..

3.2.3 Instructiuni pentru motivarea participantilor

Continutul instruirii determina procesul de motivare a participantilor si de incurajare a acestora sa isi
asume un rol activ in conformitate cu principiile etice si de calitate. Seful programului de incluziune
sociald, toti profesionistii si mentorii din cadrul programului participa la motivarea participantilor.

Procedura de lucru

Se recomandd pregdtirea unui plan individualizat pentru participanti, pentru a verifica motivatia
acestora pentru implicare si pentru a defini nivelul necesar de motivare cu ajutorul
mentorilor/profesionistilor in vederea atingerii obiectivelor individuale si de grup.

Accentul se pune pe cresterea satisfactiei participantilor pe parcursul includerii in program, ceea ce
are, de asemenea, un efect pozitiv asupra dorintei de a participa activ la toate segmentele activitatilor
desfasurate. Este importantd crearea unui climat pozitiv si a unei intelegeri reciproce intre participanti,
ceea ce reprezintd un factor important in procesul de motivare si un stimulent pentru a se implica in
activitatile de munca si de petrecere a timpului liber.

Incercati sa activati participantii in planificarea atat a activitatilor de munca, cit si a celor de petrecere
a timpului liber, sd participati la propuneri, precum si la implementarea si pregatirea activitatilor. In
acest fel, ei 1si asuma un rol activ in program si sunt mai motivati pentru o performanta de calitate.

SUGESTII pentru orientare internid/plan de actiune: Pregatiti un plan de actiune, individual,
optional: Tmpreuna cu grupul dumneavoastra si discutati modalitatile de interventie - permiteti tuturor
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sa fie ascultati si sd se ajunga la o concluzie (a se vedea exemplul). In cazul in care fiecare cursant
lucreaza la propriul plan, oferiti sprijin si stabiliti un acord cu privire la calendarul de
verificare/revizuire a planului individual cu ajutorul unui mentor.

Name and Surname:
(address);
Location of the training:
Time period of plan:
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Sursa: Documentatie interna

3.2.4 Instructiuni privind posibilitatea de a reclama utilizatorii/participantii

Cu totii trebuie sd ne straduim sa actiondm 1in spiritul demnitatii fatd de semenii nostri, sa respectam
valorile umane.

Ne dorim ca includerea in programul social sa rdspunda asteptarilor participantilor si sa fie multumiti
de implementarea programului.

Procedura de lucru

Participantul are dreptul de a face reclamatii in momentul intrarii in formare, conform procedurii
propuse si descrise mai jos:

- O reclamatie scrisa sau verbald la procesul-verbal cu un profesionist sau asociat,

- Plangerea trebuie sa fie tratatd de un profesionist, impreuna cu asociatul profesional si participantul,

- Plangerea trebuie s fie tratatd in termen de opt zile de la primirea plangerii,

- se da un raspuns scris la plangere.

SUGESTII pentru orientare internd/plan de actiune: Pregatiti un formular special, in care sa fie
posibila tratarea eventualelor plangeri. Un minim de elemente trebuie sd fie luate In considerare in
formular: Nume, data reclamatiei, scurta descriere si situatia solutiei..

3.2.5 Instructiuni de participare la program

Participantii au posibilitatea de a participa la toate fazele de implementare a programului, ceea ce
inseamna ca sunt implicati activ in proiectarea, planificarea, implementarea si evaluarea programului:
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e 1In faza de proiectare, participantul participi activ cu comentariile si sugestiile sale la
incheierea acordului, unde sunt reglementate aspectele esentiale ale implementarii
programului de incluziune sociala. In aceasta etapa, participantul este informat in scris si oral
cu privire la drepturile si obligatiile din cadrul programului, ceea ce face parte, de asemenea,
din acordul initial de incluziune.

e Prin participarea activa la pregatirea unui plan individual, care include atat activitati de munca,
cat si activitati sociale, In functie de dorintele si abilitatile individului si de oferta furnizorului,
si prin completarea unui formular de propunere de activitati, care acoperd in principal
dorintele individului, participantul este implicat iIn mod activ in faza de planificare a
programului. Tot in aceastd faza, participantul este implicat in mod regulat si activ in
participarea la formele de decizie in grup privind modul de implementare a programului, n
special in selectarea activitatilor de petrecere a timpului liber si a atelierelor psihosociale.

e Participantii au posibilitatea de a oferi comentarii si complimente oral, in scris sau in mod
anonim. Toate laudele si comentariile sunt (in principiu) luate in considerare, deoarece in acest
fel programul poate fi imbunatatit in functie de nevoile si dorintele celor implicati. In acest fel,
participantii sunt implicati in mod activ in faza de implementare.

e Participantii sunt implicati iIn mod activ in faza de evaluare a programului, deoarece sunt
monitorizati in mod regulat de cétre profesionisti i asociati, iar participantii sunt informati cu
privire la propriul progres, la continuitate sau in cadrul unui interviu individual regulat intre
participant si profesionistul programului. intruziune. Astfel, ei au ocazia de a co-crea un plan
de activitati pentru luna urmatoare. Participantii au, de asemenea, posibilitatea de a completa
un chestionar anonim privind satisfactia participantilor la programul de incluziune sociala,
care este, In esentd, o evaluare a programului de cétre participant.

e Implicarea activa in faza de evaluare este, de asemenea, evidentd din inregistrarea
independenta de cétre participanti a propriei prezente si a Inregistrarilor activitatii si sarcinilor
pe care le indeplinesc, dobandind astfel o idee despre cat de activ au contribuit la
implementarea programului.

e Scriind reflectii siptimanale, participantii au ocazia de a oferi opinii, sugestii si laude. In acest
fel, ei sunt inclusi in faza de planificare, precum si in faza de implementare si evaluare,
deoarece participantii isi evalueazd 1n acest fel activitatea lor, activitatea
profesionistilor/asociatilor, activitatile desfasurate si fac sugestii pentru continuarea activitatii
sau desfasurarea de activitati etc., iar apoi participa activ la activitatile de lucru sau sociale
propuse.

SUGESTII pentru orientare internid/plan de actiune: Logica este de a implica cursantii intr-un
proces activ in timp ce piloteazd implementarea - ldsati spatiu si timp pentru a adauga tot ceea ce este
vital pentru ei si in cadrul evaludrii (inainte/dupa pilotare, evaluarea cercurilor de coaching etc.).

3.2.6 Instructiuni de mentorat in cadrul programului de incluziune sociala
Sarcinile preconizate ale mentorului in cadrul programului:

* planificarea proceselor de lucru,

» pregitirea locului de munca in conformitate cu planul de lucru individual al participantului,

» participarea la planificarea si organizarea procesului de integrare si de munca a participantului
in conformitate cu planul individualizat al acestuia,

* promovarea implicarii in procesul de munca, controlul, monitorizarea si oferirea de sprijin 1n
timpul activitatilor de integrare (in munca),

* monitorizarea si controlul eficientei muncii participantului si al calitatii muncii efectuate,

» acordarea de sprijin participantilor in legatura cu serviciile profesionale relevante,
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* participarea la organizarea si punerea in aplicare a activitatilor creative pentru participanti,
» pastrarea documentatiei si a inregistrarilor privind implicarea,
» evaluarea progreselor participantilor si furnizarea de feedback adecvat,
» gestionarea procesului de invétare,
* comunicarea cu participantii, cu reprezentantul (legal) al acestora, cu profesionistii si asociatii
si cu partenerii de afaceri,
+ asigurarea conditiilor pentru o muncd in conditii de sigurantd si de protectie a mediului,
precum si dezvoltarea profesionald continua..

SUGESTII pentru orientare interni/plan de actiune: in calitate de mentor, veti fi pus in situatia de

a gestiona diferiti participanti, de a va ocupa de gestionarea timpului de pilotare si de a oferi sprijin

cursantilor. Ati putea sa 1i invitati pe cursanti sa se implice activ 1n aceasta parte a pilotarii, oferindu-le

un model de reflectie saptaimanala care sa contina urméatoarele informatii:

e Numele si prenumele, Introducere cu privire la modul de redactare a reflectiilor: de exemplu, "ne
comunicati gandurile, indoielile, complimentele sau orice alte informatii pe care le considerati
importante pentru dumneavoastrd, precizati ce v-a placut, ce nu v-a placut..."

3.2.7 Instructiuni privind metodele de lucru cu participantii (cazul persoanelor cu probleme
de sanatate mintala, tulburari psihice)

In cadrul programului de incluziune sociald, urmam principiile etice definite in "Codul de etica pentru
profesionistii din domeniul ocuparii fortei de munca si al reabilitarii profesionale si al ocupérii fortei
de munca si incluziunii sociale a persoanelor cu dizabilitati", tindnd cont de "Codul de conduitd" si de
"Carta angajatilor" si de programele companiei (in diferite tari, pot exista diferite acte sau alte
documente cu baza legala).

Este important sd se urmeze elemente de tratament profesional, interdisciplinar, holistic si gradual
individualizat, tinand cont de standardele si criteriile etice si de integritatea fiecdrui individ.

Discutia din prima fazd include un interviu introductiv: acceptarea unui potential participant,
pregédtirea pentru incluziune, axatd pe orientarea de baza a individului, identificarea propriei situatii,
abilitati, potential, obiective, asteptdri, oportunitdti sau oportunitati in cadrul programului si al
activitdtilor implementate si informatii/cunoastere despre programul de incluziune sociala,
mecanismele de sprijin prezente in mediul local - alti furnizori ai programului de incluziune sociala,
centre de zi, grupuri de locuinte, grupuri de autoajutorare, rude...), etc. alte drepturi.

Pe baza datelor anamnestice sau heteroanamnestice colectate, se face o evaluare initiald a nivelului de
motivatie, care este monitorizatd pe parcursul intregii integrari a participantului in program; de
asemenea, se face o evaluare a tipului si gradului de dificultéti/bariere in calea implicarii in activitate.
In momentul includerii, se intocmeste un plan individualizat, care defineste obiectivele in urmatoarele
domenii: muncd, creatie, timp liber si psihosocial. Obiectivele sunt monitorizate periodic de catre
profesionisti, impreund cu mentorii din program, si sunt evaluate pe o perioada de 4 luni, fiind
finalizate la sfarsitul anului, cand participantii fac si sugestii pentru includerea n anul urmator.

Este necesard continuitatea in ceea ce priveste urmarirea obiectivelor stabilite in cadrul programului,
cu o ocupatie functionald / de munca ghidata in functie de dorintele si interesele exprimate de individ,
cu masuri terapeutice de suport psihoterapeutice, socioterapeutice, psihoeducationale, etc. individuale
si de grup - utilizarea de metode si tehnici de dezvoltare a unor abilitdti specifice, cum ar fi:
comunicare, abilitati sociale, asertivitate, rezolvarea problemelor, gestionarea comportamentelor
problematice si/sau a agresivitatii, metode si tehnici de Invatare sociald, promovarea de activitati de
petrecere a timpului liber care sa consolideze reteaua sociala (recreere, excursii...).
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Toate activitatile trebuie sd fie Insotite de evaluari de selectie si de feedback-ul participantilor
(motivatie, ganduri, opinii, viziune, progres individual), care constituie baza planului individual.

O componentda importantd a procesului de integrare este participarea interactiva a participantului in
toate fazele (planificarea individuald a includerii in activitatile profesionale si sociale, evaluari la nivel
saptamanal, lunar si anual).

Metodele care urmeaza sa fie utilizate ar putea fi clasificate in:

1. metode de lucru cu individul (asistentd personald, motivare, Intocmirea unui plan
individualizat, responsabilizare, interventii in situatii de criza,),

2. lucrul in grup (abordari psihoterapeutice si socioterapeutice),

3. lucrul cu comunitatea in sens larg (familia si mediul social al participantului),

4. lucrul in echipa (planificarea si implementarea interdisciplinara a continutului programului si a
tratamentului participantilor),

5. metode complementare (documentare, redactarea de rapoarte, pastrarea dosarelor personale
ale participantilor, procese-verbale...).

Metode si tehnici specifice care pot fi utilizate:

* metode de lucru individual si de grup,

* examinarea si analiza reflectiilor participantilor,

» evaluarea nivelului de motivatie a participantilor,

* heteroanamneza - implicarea persoanelor de contact ale indivizilor,

» consiliere individuala (interviuri individuale) si de grup,

» utilizarea tehnicilor de mediere in cazuri de conflict,

» utilizarea unor abilititi adecvate de consiliere, cum ar fi ascultarea, rezumarea, exprimarea
intelegerii, oglindirea, exersarea si acceptarea,

* informarea cu privire la posibilitatile de integrare in mediu,

* munca experientiald in grup,

» evaluarea activitatilor desfasurate si a serviciilor prestate,

* pregatirea si monitorizarea planurilor individuale ale participantilor,

» pregatirea atelierelor de lucru pentru dezvoltarea abilitatilor sociale (invatare experientiald),

» desfasurarea de prelegeri si cursuri pentru dezvoltarea potentialului,

» asertivitate in comunicare ca abordare a lucrului cu participantii,

* examinarea documentelor medicale si a altor documente pentru dosarele personale ale
participantilor,

* monitorizarea progreselor in ceea ce priveste eficienta profesionala a participantilor,

* organizarea participarii la evenimente din partea unor institutii si evenimente externe,

» aprecierea si evaluarea cerintelor si a adecvarii programului de incluziune sociala,

» promovarea ordinii personale, a prezentei in program, a indeplinirii acordurilor si a muncii in
echipa,

« In functie de componenta si nevoile grupului, se formeaza subiecte si activititi de grup care
sunt actuale,

» oferind posibilitatea de a exprima o opinie cu privire la program si la profesionisti (anonimat,
interviuri individuale...),

* masuri terapeutice individuale psihoterapeutice, socioterapeutice si terapeutice de sustinere,

* metodele de lucru sunt adaptate la nevoile si potentialul indivizilor,

* dezvoltarea abilitatilor sociale,

» utilizarea metodelor de modelare, demonstratii, lucrul conform instructiunilor, analiza muncii
si a procedurilor, analiza rezultatelor obtinute,

* metode de Invatare sociald si rezolvarea eficientd a complicatiilor,
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* monitorizarea sdptamanala regulatd a functiondrii programului si a starii psihofizice a
participantilor in cadrul reuniunilor de echipa,

* monitorizarea, completarea si adaptarea planurilor individuale,
» evaluarea programului si a activitatii participantilor cu ajutorul formularelor de evaluare.

3.2.8 Planificarea individuala a instruirii

Continutul instructiunilor determind procesul de pregitire, monitorizare si evaluare a planului
individual - puteti reverifica capitolul 3.2.3

Dupa includerea participantului si dupa semnarea acordului de includere, pregatiti un plan individual
pentru fiecare participant in parte, care defineste obiectivele pe termen scurt si lung in domeniul social
si al muncii.

Un plan individual este pregatit In cooperare cu participantul, cu ajutorul preferintelor sale
demonstrate in ceea ce priveste munca si alte activitati si autoevaluarea abilitatilor pastrate.

Continutul de munca include toate activitdtile de munca la care participantul doreste sa participe, In
timp ce continutul social include continutul psihosocial, creativ si de viatd, care are ca scop
consolidarea fortei si a increderii in sine a participantilor, dezvoltarea abilitatilor sociale si a timpului
liber.

Obiectivele pe termen lung sunt legate de obiectivele generale ale programului de incluziune, si
anume: integrarea Tn munca sociald si prevenirea excluziunii sociale, dezvoltarea potentialului de
munca si, in acest sens, posibilitatea reexamindrii evaludrii capacitatii de insertie profesionala,
mentinerea si dezvoltarea aptitudinilor, obiceiurilor si abilitatilor de munca, dobandirea si mentinerea
conditiei de muncd, a rezistentei la munca si a volumului de munci, mentinerea, dezvoltarea si
extinderea retelei sociale (de sprijin), sprijin psihosocial, mputernicire, dezvoltarea si cresterea
competentei sociale, ajutor in dezvoltarea adaptabilitatii personale, crestere personald, mentinerea si
promovarea independentei, ajutor in medierea interactiunilor sociale in mediul inconjurator si editarea
acestora.

Obiectivele pe termen scurt sunt specifice si direct legate de participant, de abilitétile, capacitatile,
interesele si dorintele sale, de exemplu, dezvoltarea rezistentei la munca, a competentelor informatice
si functionale...

Obiectivele sunt monitorizate Tn mod regulat de catre personalul profesionist, impreuna cu asociatii
profesionisti din cadrul programului, si sunt evaluate pe parcursul unei anumite perioade (in functie de
domeniul dumneavoastra national). In fiecare perioada, se indici daci participantul se afla in declin,
continuitate sau progres.

Persoana responsabild care insoteste individul este un profesionist, un manager de program la fata
locului. La planul individual participa, de asemenea, asociati profesionisti care 1l insotesc pe individ in
activitatile de lucru.

Planul individual este completat la sfarsitul anului, cu un scurt rezumat al functionarii. Apoi,
participantii sunt informati cu privire la constatéri si pregatesc impreuna un nou plan pentru urmatorul

an calendaristic. Participantii sunt astfel familiarizati cu toate procedurile si etapele de desfasurare a
tratamentului individual.

3.2.9 Instructiuni pentru monitorizarea capacitatii de insertie profesionala a participantilor

In cadrul programului de incluziune sociald, este important sa se monitorizeze periodic progresul sau
stagnarea unei persoane si evaluarea activititii profesionale si a functionarii sociale a acesteia, a
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oportunitatilor, intereselor, a potentialului pastrat si dezvoltat si a obstacolelor. Monitorizarea ne
permite o gama larga de activitati (de munca si sociale) planificate si selectate.

Din cauza eterogenitatii grupului si a posibilitatilor limitate ale indivizilor, progresul participantului
este o categorie foarte individuald si fluctueaza. Acesta trebuie monitorizat zilnic de catre
profesionisti, asociati profesionisti si, bineinteles, de citre participantii ingisi. Numai acestia 1si
inregistreaza ei insisi eficienta muncii lor si progresul aferent, pe formulare special prescrise ,, Tinerea
evidentei muncii efectuate”. Astfel, ei tin evidenta zilnica a activitatii de munca pe care au efectuat-o si
a cantitatii de munca pe care au efectuat-o intr-o anumita perioadd de timp. Expertii monitorizeaza
progresul aferent In timpul implicérii zilnice in activitati. Implicarea in diverse activititi este
inregistratd in tabelul care defineste responsabilitatile de munca pentru fiecare persoand in parte, pe
zile lucratoare. Progresul este observat lunar.

Progresul, continuitatea sau declinul indivizilor este monitorizat (de exemplu, la fiecare 4 luni prin
intermediul unui plan individual). In consecinti, exista o strategie de integrare in perioada urmatoare si
masurile necesare pentru a imbunatati functionarea participantilor individuali.

Monitorizarea regulatd permite urmadrirea dezvoltdrii potentialului de muncad al participantilor si
posibilitatea de a trece de la un statut la altul si/sau de la un program la altul.

SUGESTII pentru orientare interni/plan de actiune: U puteti reveni la capitolul 3.2.3 pentru a
recapitula/ajusta planul individual cel mai potrivit pentru grupul dvs. tinta.

Alte cateva exemple, pe care le puteti stabili / conveni sa le folositi impreuna cu cursantii dvs.

e Tabel de monitorizare - exemplu de scoli de productie daneze:
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Sursa: Erasmus+, Paving the way: http://www.ipso.li/projects/paving-the-way

Céand intrati 1n atelierul de lucru al proiectului, trebuie facutd o monitorizare - pentru a face aceasta
activitate mai motivantd, puteti introduce asa-numitele "Planse de competente", care au ca scop
urmarirea dezvoltarii competentelor profesionale ale participantilor. Deoarece modulele includ
rezultate ale Invatarii, puteti dezvolta un tablou de competente specific pentru fiecare modul / sau pur
si simplu puteti utiliza modelul de competente cel mai potrivit pentru dumneavoastrd si pentru
cursantii dumneavoastra (poate fi cadrul de competente cheie pentru invatarea pe tot parcursul vietii
sau un potential cadru national de competente in cadrul sistemului educational formal / cerinte pentru
inscrierea la cursuri educationale formale, poate fi si un cadru de competente pentru angajati - fiti
flexibili si definiti competentele care se potrivesc cel mai bine cu nevoile domeniului dumneavoastra
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de lucru / national). Este important ca fiecare participant sa stie (in mod vizibil) cum se descurca in

ceea ce priveste Imbunatatirea, indiferent de decizia privind aspectul final al unui astfel de tablou pe
care o alegeti (poate fi fizic, pe calculator, vizibil pentru toata lumea sau nu...).

e Conversatia de evaluare:
Puteti dedica ceva timp 1n fiecare sdptdmana pentru a realiza asa-numita conversatie de evaluare, o

asa-numitd "discutie a participantilor" in care formatorii si pedagogii discutd si documenteaza evolutia
participantilor..

Participant’s talk from .............co00ns Name of the participant: .........covvvvienienninn

Cognitive characteristics (system of marks) 1 2 3 4 5
perceptivity
attention
concentration

retentiveness
problem-solving competence

Social characteristics (system of marks) 1 2 3 4 5

assertiveness

ability to establish contact

critical faculty

teamwork

Professional characteristics (system of marks) 1 2 3 4 5
endurance/resilience
tolerance of failure

willingness of tidiness

puntuality
self-reliance

diligence/accuracy
sense of responsibility

motivation

fine motor skills

gross motor skills
implementation of assistance

reliability

How can the professional skills of the participant be judged?
Verbal feedback:

Which jeb seems well-suited for the participant? What are the participant’s interests?

Which targets can be fixed up to the next participant s talk?
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4. ADAPTAREA PLANIFICARII MANAGEMENTULUI DIVERSITATII N CADRE
DIFERITE - Concluzii $i recomandari

In acest capitol final, discutim despre managementul diversitatii dupd ce am obtinut un feedback
valoros din faza de pilotare a proiectului. Consortiul de proiect a lucrat cu diferite grupuri sociale cu
risc de incluziune sociald, iar principalele perspective prin prisma managementului diversitatii sunt
impartasite n acest capitol.

Inca o data, setul de instrumente 104 - Managementul diversitdtii de mai jos se straduieste sa includa
diferite perspective si isi construieste continutul si abordarea inclusiv:

e Contextul teoretic al managementului diversitatii in general (mediile si mediile de lucru si de
invatare) - a se vedea capitolul 2 si Cartile diversitatii.

e Domeniul de aplicare al managementului diversitatii in calitate de utilizator/participant -
mentor/profesionist - un model de instituire a unui program de incluziune sociala.

e Mediul de lucru/mediul de invatare continut de incluziune legat de managementul diversitatii

Perspective practice din pilotare - concluzii

Unul dintre cele mai importante obiective ale 104 a fost crearea unui set de instrumente utile pentru
persoanele cu dizabilitati/persoane cu provocari emotionale si fizice. Prin urmare, acest document are
scopul de a dimensiona actiunile de sprijin destinate beneficiarilor, extinzand interventia la primele
activitati sociale si de sanatate la o actiune mai profunda de facilitare a incluziunii sociale a grupurilor
noastre tintd In societatea civica a tarii gazda din UE.

Dupa cum reiese din experienta de pilotare, cel putin trei organizatii, In afard de Slovenia (in
conformitate cu obiectivul Ol4), au beneficiat si au utilizat acest set de instrumente pentru a imbunatati
si adapta cu precizie experienta de pilotare, pregitind in acelasi timp teren pentru activitatile concrete
puse in aplicare.

Italia a lucrat cu femei cu autism inalt functional sau cu sindromul Asperger. Din feedback-ul
mentorului, a parut important ca procedura/structura Planului de interventie individualizat s fie
utilizata si dezvoltata treptat in timpul cercurilor de coaching. Acestia au perceput-o ca pe o modalitate
bund de a rezuma domeniile cruciale si de a ldsa un memento motivational pentru participanti.
Procesul a fost implementat treptat, lasand suficient spatiu pentru a explora si subiectul stimei de sine
si al mecanismelor motivationale. Un subiect foarte important a fost stabilirea unor limite sdndtoase:
un subiect foarte important pentru persoanele din spectrul autist, accentul fiind pus pe modul de
recunoastere si gestionare a limitelor, oferindu-le participantilor numeroase exemple reprezentand
diferite niveluri de intimitate (superiori, grupuri de colegi, cunostinte, prieteni, familie etc.).

In Spania, grupul tintd inclus a fost, de asemenea, omogen si a reprezentat persoane cu statutul de
somer, adulti cu competente reduse si experientd de munca in pozitii de nivel scdzut, in principal 1n
sectorul comertului si in industria ospitalitatii. Aceste profiluri intAmpind mai multe dificultdti in
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accesarea formarii In vederea Imbunatatirii calificarilor, ceea ce ingreuneazd adaptarea lor la

schimbarile organizationale sau tehnologice sau reintegrarea pe piata muncii atunci cand isi pierd locul
de munca..

Pentru a sprijini in mod eficient somerii 1n varstd sunt necesare abordari cuprinzitoare si
individualizate. Mentorii spanioli au aplicat o abordare orientatd spre persoand, care a tinut cont de
nevoile individuale ale fiecarui participant (educatie, cunostinte si competente, cunostinte anterioare
de experientd profesionald, interese etc.) pentru a pregati fiecare participant pentru reintegrarea pe
piata muncii sau pentru accesul la cai de formare mai formale.

Complementaritatea dintre cele trei tari (Italia, Slovenia, Spania) este foarte interesanta, desi, in cazul
Spaniei, grupul tinta al colegilor nostri spanioli este diferit. Colegii spanioli au fost nevoiti sa adapteze
complet modulul II, dar, in urma revizuirii si a feedback-ului obtinut, se aratd cd planificarea
individualizatd si abordarea centratd pe persoand sunt foarte necesare si ca planificarea individualizata
sprijind, de asemenea, munca in echipa intr-o astfel de experienta pilot, deoarece colegii se pot sprijini
reciproc.

Recomandari si sfaturi practice

Deoarece grupurile tintd ale proiectului diferd destul de mult Intre diferitele organizatii partenere, este
totusi evident ca sunt necesare trasee de formare personalizate si muncd individuald, indiferent de
grupul tinta.

Parteneriatul a dobandit o experientd valoroasd prin implementarea pilot si, pe langa cartelele de
diversitate deja descrise, experienta pilot a ardtat cd managementul diversitatii include mai multe
aspecte:

e Abordarea organizationala legatd de cultura organizationala.

e Sistem de verificare si monitorizare a progreselor care permite dezvoltarea, monitorizarea si
adaptarea constantd si actualizatd (naratiune societala privind diversitatea) privind gestionarea
diversitatii..

Asa cum s-a discutat in primul capitol al acestui document, abordarea diversitatii nu poate fi observata
dintr-un singur punct, ci este mai degraba legatd de schimbarile de perceptie ale societétii cu privire la
persoanele aflate in risc de excluziune si de sistemele nationale care adoptd si urmeaza
ideea/necesitatea de a organiza, structura, dezvolta si stabili politici eficiente, transparente si orientate
catre oameni, care sunt grupate pe axa: oameni, culturd, diversitate, incluziune.

Din perspectiva unica a persoanelor cu dizabilitati, gestionarea diversitatii include diferite domenii in
care este prezentd aceastd tema: ocuparea fortei de munca, incluziunea sociald, accesibilitatea spatiului
si a serviciilor, accesibilitatea digitald si altele. In acest document, ne concentrdm in principal asupra
concluziilor si recomanddrilor privind managementul diversitatii legate de incluziunea la locul de
muncad/ocuparea fortei de munca si accesul la formare si educatie, avand in vedere acest grup tinta,
insd principiile si sfaturile practice prezentate aici pot fi utilizate si in alte contexte, inclusiv in cazul
persoanelor expuse riscului de excluziune sociala.

Strategiile privind diversitatea si incluziunea sunt importante pentru a se asigura cd organizatia este
egala si nediscriminatorie. Pentru a realiza acest lucru, trebuie sd mentinem o perspectiva de egalitate
pe tot parcursul activitatii zilnice, in toate procesele decizionale, la toate nivelurile si in fiecare etapa a
procesului. Toti angajatii din organizatie trebuie sa fie implicati. Pentru ca diversitatea si incluziunea
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sd faca diferenta, Intreaga organizatie trebuie sa se dedice intelegerii modului in care functioneaza
structurile de putere si se incurajeaza reciproc, dar si 1n intelegerea modului in care acestea pot afecta
diferite persoane in moduri diferite. Cu o perspectiva intersectionald asupra muncii pentru egalitate,
putem face evaludri mai profunde si mai echitabile, astfel incat mai multe persoane sa poata fi incluse,

afectate si atinse de activitatea noastra. Cea mai importantd conditie (sau cele mai importante conditii
prealabile) pentru crearea unui mediu care sa construiascd un management eficient al diversitatii:

e Conducerea trebuic sia conducd activitatea prin stabilirca exemplulACui (structurda
organizationala, cultura si reglementari).

e Investitia in educatia tuturor (personal profesionist, participanti, studenti etc.).
Sanse egale de contributie la construirea culturii organizationale.

Structura organizatorica si reglementarea

Dacd nu este incd dezvoltatd (mai ales In mediile non-formale), investitia in reglementarea
organizationala, 1n afara obligatiilor legale minime (pentru fiecare tip de organizatie), este un element
important pentru managementul diversitatii, deoarece determind procesul de desfasurare a activitatilor
de servicii profesionale, organizarea si functionarea programelor/sectoarelor/departamentelor
individuale, cu scopul (pe langa intelegerea operationala de bazd) include chestiuni de management al
calitatii, comunicare internd si externa, castigarea si mentinerea pozitiei de a fi o entitate valoroasa in
comunitate (responsabilitate corporativa si sociald). Atunci cand se lucreaza in sistemul de asistenta
sociald/servicii sociale, una dintre optiuni (pe langa carta diversitatii) este si obtinerea certificarii
EQUASS (Equass, n.red.). Formularul de cerere si procedurile includ, de asemenea, sectiuni privind
viziunea, misiunea, valorile organizatiei, politica de calitate, codul de etica al personalului, includerea
persoanelor 1n proiectarea/prestarea/evaluarea serviciilor, responsabilizarea, calitatea vietii (aplicatia
Equass, s.n.). In orice caz, este intotdeauna important si intelegem care sunt standardele oficiale
obligatorii din punct de vedere juridic 1n axa: tara, tipul de organizatie, persoanele cu care lucram si
pentru care lucram; acestea sunt pe primul loc.

Indiferent de modul in care se stabileste structura, conducerea este cea care trebuie sa acorde prioritate
aspectelor legate de egalitate si diversitate: Prin urmare, este necesara pregatirea documentatiei pentru
a stabili trasee pentru cel putin urmatoarele elemente: procese decizionale, rutine, evaludri si reuniuni
ale personalului. Acesta este un proces care, Intr-o anumitd masura, legat de cultura organizationala,
trebuie sd fie realizat prin includerea egald a angajatilor/participantilor. Conducerea are rolul de (i.e.)
fondatori / detinatori ai ideilor principale / valorilor, dar transmiterea valorilor joacd un rol important,
deoarece cultura egalitatii si a diversitatii nu poate fi stabilitad doar prin documentatie formala, ci mai
degraba prin elemente netangibile care sunt legate de povesti (a se vedea rolul povestilor in capitolele
anterioare si Modulul privind imputernicirea pentru 102), simboluri, ritualuri si limbajul si conversatia
"de zi cu zi".

Elementele de baza ale stabilirii culturii organizationale si ale pregatirii documentatiei de
sprijin/formale pot include o descriere si o naratiune acceptata (lista nu este exhaustiva):

Egalitate

Drepturi

Etica

Parteneriat social / de afaceri in jurul parteneriatului
Cooperare

Abordare centrata pe persoana/angajat/participant
Domenii si obiective ale procesului de Tmbunatatire
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Unul dintre modurile clasice in care fiecare organizatie poate deja incorpora principiul gestionarii
diversitatii este asa-numitul Cod(e) etic(e), daca un astfel de document sau elemente ale culturii de
lucru nu sunt deja predefinite de standardele profesionale pentru profesiile din domeniile asistentei
sociale, educatiei, angajatilor din sectorul public si altele. Toate tarile partenere ale proiectului
VICTORUPESI si organismele reprezentative ale acestora pentru profesia de asistent social sunt
membre ale FEDERATIEI INTERNATIONALE A ASISTENTILOR SOCIALI, care functioneaza ca
un organism global pentru profesia de asistent social. Federatia si membrii sai nationali se straduiesc
sd promoveze justitia sociala, drepturile omului si dezvoltarea sociald durabila si favorabild incluziunii
prin promovarea celor mai bune practici in domeniul asistentei sociale si prin implicarea In cooperarea
internationala..

Dezvoltarea, monitorizarea si adaptarea managementului diversitatii

Pentru a dezvolta un mediu cu standarde de egalitate si de gestionare eficienta a diversitatii, cu privire
la toti cei inclusi, partea oamenilor/angajatilor este cea care face functionale standardele prestabilite.

In timp ce in capitolul anterior managementul diversititii a inclus perspectiva lucrului direct cu
participantii/elevii si 1n special cu persoanele cu dizabilititi, ne concentram aici asupra cadrului de
management al diversititii cu implicatii asupra modului 1n care se lucreaza la acest proces -
perspectiva "oamenilor care dezvoltd cultura organizationald" si cu accent pe profesionisti/angajati,
personalul didactic si de resurse umane.

Existd multe modele si definitii ale elementelor de culturd ca atare. Pentru stabilirea unei culturi
eficiente de gestionare a diversitdtii si a unei culturi organizationale care sd respecte premisele
egalitatii si respectului pentru diversitate, ne concentram aici pe modelul de comunicare interculturala,
deoarece proiectul include diferite organizatii partenere din diferite tari partenere, inclusiv o varietate
de persoane care au, de asemenea, propriul context cultural si social. Unul dintre aceste modele a fost
stabilit de Richard Lewis si a luat in considerare diferentierea culturald a comunicarii. Pe baza
modelului sau, normele culturale sunt clasificate astfel (Stare, 2020):

e Linear-Activ, cu o tendintd spre calm, fapte si planificare (de exemplu, Europa de Nord,
America de Nord si tarile inrudite)

e Multi-Activ cu tendintd spre emotie, comunicare si impulsivitate (de exemplu, tarile din
Europa de Sud, tarile latine, africane si din Orientul Mijlociu)

e Re-Activ cu o tendintd spre politete, amabilitate, ospitalitate si compromisuri.
Sau o combinatie Intre cele doua.

Latinska Amerika, Brazilija LINEARNO AKTIVNI |
Argentina, Mehika Cile = miren (hladen)
* priseganadejstva

Italija, Portugalska, Spanija, Pod-Saharska * odlotennatrtovalec
Gréija, Malta, Ciper Afrika
i ot ’ saudska Arabija, MULTI AKTIVNI
Arabske driave - topel
* ustven
Francija, Poljska, ’ Vram, Turtija « 2govoren
Litva * impulziven
RE-AKTIVNI
+ vijuden
Australija, Danska, ' Indonezija, . :\ jazen
Irska Malezija, Filipini Prj
— + gostoljuben
Avstrika, Ce3ka, - + sprejemakompromise
Nizozenska, ‘ Koreja, Tajska + doberposlusalec
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. . RE-
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Vietnam
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Latvija  Estonija Hong Kong
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Source: https://projekt35.si/category/vodenje-tima/

Aceastd intelegere ne poate ajuta sd organizdm un cadru de organizare a sesiunilor care vizeaza
dezvoltarea treptatd a unei abordari (organizationale) de management al diversitatii care sa raspunda
nevoilor tuturor, avand in permanenta in vedere si necesitatile muncii noastre de teren (pentru cine si
cu cine lucrdm, in ce mediu social lucrdm, ce standarde sunt deja implementate, ce se poate face in
plus, ce poate fi imbunatétit). Vorbim aici despre procesul de creare a unui proces de egalitate care
include urmatoarele sugestii (dupa Bohman, 2020):

e (Ganditi-va la numirea unui lider de proces extern, si a unui evaluator (vedere de ansamblu
independenta, reglarea find a valorilor organizationale)

e Documentatia organizationalda formald (drepturi, eticd, cooperare etc.) ar trebui sd includd o
viziune pe termen lung, obiective masurabile, impartirea clard a responsabilitatilor si asteptarile
tuturor, incluzand in acelasi timp, cu siguranta, definitia egalitatii si pasii citre aceasta)

e Trebuie creat un fel de plan de actiune, deoarece altfel nu avem elemente de masurat, chiar daca,
uneori, vorbim despre entitati care nu sunt masurabile (trdirea In conformitate cu valorile, cum
putem prezenta acest lucru - referindu-ne si la abordarea din capitolul 3 pe aceastd tema) si sa
includem intotdeauna oamenii in crearea unor astfel de orientari.

e Politica de acces deschis la astfel de documentatie, dar cu respectarea datelor personale colectate.

e Revizuirea periodicad din partea grupului intern de lucru/grupului de gestionare a diversitatii
(definirea termenelor, a punctelor critice si a planului de Tmbunatatire).

e Redactarea unui plan de actiune pentru imbunatatire.
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