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1 FORORD

Inom Intellectual output - Diversity management toolkit samlar vi kunskap och insikter som samlats in
under projektets forsta faser, dar konsortiet arbetade med en kvalitativ studie om lagstiftning, policyer
och strategier, finansiering, statistisk analys av missgynnade grupper samt identifiering av mdjligheter
och utmaningar for ett mangfaldigt samhaélle (projektets malgrupper) med risk for social utestdngning.

Huvudvikten i detta dokument ligger pa personer med funktionsnedséttning och personer med
kidnsloméssiga och fysiska utmaningar, men kdrnidén med den nedan samlade informationen &r att
tjdna alla stodmottagare och malgrupper som identifierats i projektet och att forbéttra andra
intellektuella resultat (I02 och 103). Syftet med detta dokument ar ocksé att bredda dimensionen av de
stodatgirder som riktar sig till stodmottagarna och utvidga de interventionselement som behdvs for en
framgéangsrik integrationsprocess ur stddmottagarnas och yrkesverksamma perspektiv nér de arbetar
med missgynnade grupper.

En prelimindr och omfattande studie (Intellectual Output 1 - European Report) har avslojat mycket
intressant men dnda alarmerande information om séarbara samhéllsgrupper och deras inkludering i
arbetslivet/yrkeslivet. Denna rapport har ocksa dragit slutsatsen att trots flera bestimmelser, som
formar de (nationella) sociala interventionssystemen for utsatta samhallsgrupper, méter dessa grupper
fortfarande flera hinder nir de striavar efter fullt deltagande i det ekonomiska, sociala och civila livet
(exceptionellt oroande ar fakta om dubbel eller multipel diskriminering, som sétter extra press pa
framgéangsrik integration och har noterats genom data inom projekten olika samhéllen / malgrupper
inom den europeiska rapporten).

Verktyg for mangfaldshantering stravar déarfor efter att inkludera olika perspektiv och bygger pa dess
innehéll och tillvigagangssitt, inklusive:

Teoretisk bakgrund till mangfaldshantering i allméinhet (arbets- och inldrningsmiljéer och miljoer)
Anviéndare/deltagare - mentor/professionell omfattning av mangfaldshantering

Forslag for att etablera/driva ett program for social integration

Koppling till andra projekts resultatrationalitet och koppling till [O4

De metoder som beskrivs i kapitel 3 tar upp den psykosociala milj6é och bakgrund som krévs for
effektivt stod, sirskilt riktat till personer med funktionsnedsattning, vilket innebér att
mangfaldshantering i olika miljéer kan dra nytta av dessa insikter vid utarbetandet av handlingsplaner
for malgrupperna med avseende pa:

e Koncept for en organisation som stravar efter livskvalitet for anvindare/deltagare.
e Koncept for att stirka anvandare/deltagare

2 INTRODUKTION TILL MANGFALDSHANTERING



Co-funded by the
s VICTORUPESI

of the European Union Unity in diversity

Forstéelse for &mnet mdngfaldshantering inom ramen for projektet ger ndgra grundldggande element i
denna term som ska tillimpas inom ramen for projektaktiviteter.

For det forsta &r mangfald ett brett begrepp som innefattar sessioner som: mangfald, olikhet, unikhet,
individualitet - som en immanent egenskap hos den ménskliga arten. Definitionen av mangfald syftar
till att omfatta alla de sétt pd vilka ménniskor skiljer sig fran varandra. Det &r en mangfald av
individuella skillnader som gor oss alla unika och olika varandra. Den bygger pa tanken att varje
ménniska, pa ett unikt och oaterkalleligt sitt, bidrar till samhéllets mangfald. Det betyder skillnader
mellan individer; ménniskor skiljer sig 4t pd manga sétt, bdde mer synliga och mindre synliga, och
dessa skillnader forekommer alltid och Overallt. Méngfald handlar inte bara om hur ménniskor
uppfattar sig sjilva, utan framfor allt om hur "vi" uppfattar andra minniskor. Inslaget av
"mangfaldsperspektiv" i sysselsittningssektorn kan ses som en stor potential eftersom det erbjuder ett
ovarderligt utbud av mdjligheter; det dr en killa till kreativitet och innovation och en drivkraft for
framsteg och utveckling av ett rattvisare samhéille (Gadd T., Cronin S., 2018).

Aven om forstielse for mangfald ingdr i manga aspekter av vart dagliga arbete och hur sambhillet
fungerar genom dess kédrnelement (privat och offentlig sektor, utbildningssystem, arbetsmarknad,
medborgardeltagande och andra), &r huvudvikten i detta dokument att forstd hur implementering av
denna forstaelse ar kopplad till sysselséttning och i mindre utstrdckning utbildning (specifika delar av
det senare forklaras mer ingdende i IO 1 Europeisk rapport).

Om man ser det ur ett sysselsattningsperspektiv, har mangfald fatt mer och mer uppméarksamhet under
de senaste aren, har blivit viktigare, och dr kopplad till och observeras alltmer fran olika (ekonomiska)
vinklar: den snabbt fordnderliga  arbetsmarknaden, utveckling och fordndringar av
organisationskultur, globalisering av produktion, affirsverksamhet och tillhandahdllande av tjdnster.
Med tanke pa detta blir begreppet mdngfaldshantering allt viktigare.

P4 EU-nivd kan man notera att det sker en forskjutning av forstaelsen eller en sa kallad
perspektivforandring frén de tidigare dldre formerna av jamstdilldhetsstyrning till mangfaldsstyrning,
varvid jamstélldhet kan tyckas vara fordldrad nu eftersom det tidigare hanvisade till t.ex. fordndrade
anstillningsmoénster for kvinnor (mammaledighet och atervdandande), migrerande arbetstagare och
medborgerliga rittigheter. P4 senare ar har detta perspektiv tillimpats pd migration (inklusive
asylsokande), utvidgning av lagstiftningen till att omfatta antidiskrimineringspolicyer pé grund av ras,
funktionshinder och manga andra (i form av skyddslagstiftning eller kod). Politik och metoder for lika
mojligheter ledde dock inte till de forviantade lika resultaten, utan nya sitt att hantera olikheter
uppstod, inklusive méngfaldshantering (Point, S.; Singh, V., 2004).

2.1 HUR MANGFALDSARBETET FUNGERAR

For att forstd metoderna for mangfaldshantering, planering och dess tillimpning i olika sektorer ar det
viktigt att forstd nivderna av mangfald och dess mangfacetterade natur pd en personlig och
organisatorisk nivd. Statusen for var och en av dessa foljande 4 aspekter eller lager paverkar var
personliga position péd arbetsmarknaden eller inom anstidllningsforfaranden eftersom alla &r en unik
kombination av dessa element eller lager (frdn den inre aspekten till de yttre aspekterna eller
faktorerna) (Gadd T., Cronin S., 2018):

e Personlighet som en tydlig individuell dimension, som utgdr kdrnan i en persons personliga
integritet, omfattar alla aspekter av en individ.
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e Interna faktorer som huvudkategorier som utgér kdrnan i mangfalden ses ocksd som
oforidnderliga element eftersom de i princip inte kan &ndras eller 4r ganska svéra att dndra. Darfor
méste de beaktas sérskilt noggrant i jamstélldhetspolitiken (kon, &lder, ras/etnicitet, fysiska eller
mentala forméagor...).

e Externa faktorer visar egenskaper som kan fOrdndras, t.ex. inkomst (ekonomisk status),
utbildning (formell och informell kunskap), arbetslivserfarenhet (forvirvad genom arbete)
civilstand, geografiskt ldage etc.

o Organisatoriska faktorer som bestims av arbetsgivare, fackforeningar och andra, t.ex.
funktion/stillning i hierarkin, typ av arbete/innehall, arbetsvillkor, bransch/ort/anstéllningstid.

Ur organisatorisk (anstillnings-) synvinkel fungerar mdngfaldshantering som en link mellan externa
och organisatoriska faktorer d ena sidan och interna mdngfaldsfaktorer d andra sidan (Gadd T.,

Cronin S., 2018).

Ur en huvudsakligen organisatorisk synvinkel gjordes en intressant studie for att forstd rutiner for att
hantera skillnader. Det senare kan ses ur olika perspektiv (Point, S.; Singh, V., 2004):

e Motstand

Motsténdsstrategin ignorerar méangfaldsfragor och kan ses som ihdllande homogenitet, vilket innebér
att makthavare sannolikt kommer att rekrytera och befordra personer som liknar dem sjélva,
varigenom en persons framgangsfaktor garanteras (antagande) oavsett bakgrund och inget ingripande
behovs.

e Diskriminering och rittvisa

Detta perspektiv ser skillnader som en orsak till problem och bygger pa att skydda dem som éar
annorlunda (endast assimilera skillnader). Ett hot med detta synsétt &r den potentiella uppdelningen i
dominerande grupper (som uppfattas som en "norm") och minoritetsgrupper (som uppfattas som "de
andra") (Gadd T., Cronin S., 2018).

Det ér intressant att de redan ndmnda atgirderna {or lika mojligheter (dvs. jamstélldhetsatgérder) faller
inom denna kategori, eftersom de anvéinder principer om "likhet" baserade péd social réttvisa
(jamstélldhetspolitik som ett svar pd sociala protester mot kons-, ras- och sociala oréttvisor som
begrénsar lika tillgang till anstdllning och befordran). Denna EO-strategi hade de béasta avsikter men
skapar en obalans gentemot en mangfald av andra samhéllskategorier som inte ingar i denna princip,
men som dnda forblir "annorlunda" och féar lika mdjligheter att utvecklas till sin fulla potential. Inom
detta perspektiv finns ocksa "positiv sdrbehandling”" (AA), som en strategi for att sdkerstilla en
framgéngsrik placering av minoritetssdkande.

e Tillging och legitimitet

I detta perspektiv ses mangfald som nagot som skapar mdjligheter - olikheter vardesétts och tonvikten
ligger pa inkludering. Det &r ett paradigm som hérrdr fran FN:s stadga om de ménskliga réttigheterna,
inklusive en trend i riktning mot "formagor". Det framhéller arbetsgivarnas ansvar for att skapa sddana
arbetsplatser med integrerad respekt for olikheter, den personliga kénslan av att bli réttvist behandlad
och mojligheten att utvecklas till full potential (ett exempel 4r balansen mellan arbete och privatliv...).
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Betoningen ligger hér pé kénslan av delaktighet och respekt mer &dn pé individuella mojligheter att
utnyttja talanger.

e Lirande

Detta perspektiv bygger pa en systemisk ackulturationsprocess som beror alla anstéllda och inte bara
minoriteter - ldrande (om mangfald) adr det centrala elementet i organisationen, vilket resulterar i en
pluralistisk eller mangkulturell organisation. Det dr hir méangfaldsfilosofin passar in och kan ocksa
uppfattas som det mest komplexa perspektivet som kridver en proaktiv strategisk respons,
individuellt/organisatoriskt larande pé kort och ldng sikt, men som i sluténdan och viktigast av allt &r i
linje med den (ménskliga) resursbaserade synen, vérdet av manniskor, humankapitalelementet.

Genomforande av mangfaldspolitik

Fragan om mangfaldshantering &r intressant d&ven inom ramen for uppfattningen om detta element; det
ar en sak att tala om olika policyer (dvs. implementering av méangfaldsstadgan och andra metoder)
eller de element som ingdr i sjdlva &mnet mangfald:

e Acceptans av personlig stillning, egenmakt och mélinriktade atgérder fran varje social grupp, som
verkar inom ramen for nationell lagstiftning/icke-statlig/social miljo.
e Organisatoriska/lokala miljoatgéarder for att frimja mangfald.

Inom ramen for VICTORUPESI-projektet och dess mal forsoker detta dokument ta hansyn till bada
perspektiven och  dirmed stodja "arbets- och integrationsmiljoer" och personliga
empowermentelement/vigar mot kapacitetsuppbyggnad for projektets malgrupper (béade
yrkesverksamma och malgrupper drar nytta av det foreslagna innehéllet) som i:

Sysselsittning och jobbcoachning.

e Implementering av specifika element/synpunkter pd mangfaldshantering som en del av
metodologiskt tillvigagéngssatt och stod for utsatta mélgrupper och yrkesverksamma som arbetar
med dem i sina egna miljoer.

2.2 MANGFALDSHANTERING I EU

Perspektivtagande inom begreppet mangfaldshantering dr avgoérande. I kombination med idén om 104
ar det viktigt att reflektera over aktuella insatser och tillvigagangssitt, som for narvarande genomfors
pa EU-niva, for att béttre forsta synvinkeln hos projektpartnerlanderna i konsortiet.

P& EU-nivd &r EU:s plattform for mdangfaldscharter ett av de viktigaste initiativen i samband med
mangfaldshantering. Initiativet skapades 2010 med stéd av Europeiska kommissionen som en del av
ett storre projekt med namnet: "Stod till frivilliga initiativ som framjar mdngfaldshantering pd
arbetsplatsen”. Det dr organiserat som ett (offentligt) forum, en plats dir alla nuvarande europeiska
stadgor (for ndrvarande dr 15 av dem redan tillgdngliga) har méjlighet att utbyta och dela med sig av
sina erfarenheter och bésta praxis. Sjdlva stadgan innehaller en kort text som "anger ett antal atgirder
som ska genomforas for att frdmja mangfald, icke-diskriminering och lika mojligheter pa
arbetsplatsen" (Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

EU-ldnderna kan fritt underteckna den nationella mangfaldsstadgan (hddanefter kallad DC), eftersom
detta dr ett frivilligt initiativ, 6ppet for alla typer av organisationer (icke-statliga organisationer,
universitet, offentliga organ eller privata foretag), oavsett storlek och verksamhet. Eftersom det dr en
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frivillig atgdrd har den dock manga fordelar som t.ex. peer-nitverk, stodverktyg, formalisering och
publicering av engagemang for mangfaldshantering, deltagande i konferenser och kunskapsutbyte.
EU:s plattform for méangfaldsdiagram fungerar genom moten mellan foretridare for de olika
diagrammen, utveckling av en informationsplattform, bdde intern (for medlemmar i plattformen) och
extern (for personer som &r intresserade av frdgan om mangfald pé arbetsplatsen), genom en effektiv
kommunikationsstrategi (webbplats, nyhetsbrev, blogg, sociala medier etc.) och genom att publicera
gemensamma verktyg (3 Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Alla projektkonsortieldnder (med undantag for Serbien) &r for nérvarande listade som undertecknare
av sina nationella méangfaldsstadgor. Varje mangfaldsstadga r flexibel och anpassas till den nationella
kulturen, landets sdrdrag, de forutbestimda prioriteringarna och andra utmaningar - ingen stadga ér
dérfor den andra lik.

2.2.1 Italien

Stadgan for lika mdjligheter och jamstélldhet p& arbetsplatsen - CARTA PER LE PARI
OPPORTUNITA E L'UGUAGLIANZA SUL LAVORO lanserades i Italien 2009 och utgér en
avsiktsforklaring, frivilligt undertecknad av foretag i alla storlekar, for att sprida en foretagskultur och
en personalpolitik for alla, fri frdn diskriminering och férdomar, som kan lyfta fram talanger i all sin
méngfald.

Fondazione Sodalitas dr referenspartnern for foretag som anser att hallbarhet ar en sérskiljande faktor
och integrerar den i sina affarsstrategier. For ndrvarande ansluter sig cirka 560 foretag till stadgan, som
med tiden har fatt sédllskap av ideella organisationer och offentliga forvaltningar som regioner och
lokala myndigheter, for totalt 900 medlemmar som sysselsitter dver 900 000 arbetstagare. Mer
information om den italienska méangfaldsstadgan finns hér: https://www.cartapariopportunita.it/

2.2.3 Rumdinien

Den ruménska mangfaldsstadgan foljer de framgéngsrika modeller som finns i andra europeiska ldnder
och bygger pad en uppsittning allminna principer som undertecknaren frivilligt har antagit for att
frimja mangfald, icke-diskriminering, inkludering och lika mdjligheter pé arbetsplatsen.
Undertecknandet av stadgan indikerar logiskt atagandet att stodja, skydda och utveckla mangfald inom
organisationen. Sddana dokument kan undertecknas av privata och/eller offentliga organisationer.

Mer information om den ruméanska méngfaldsstadgan finns hér: https://www.cartadiversitatii.ro/

2.2.4 Slovenien

Undertecknarna av den slovenska mangfaldsstadgan integrerar vdrdena mangfald, inkludering och
jamlikhet i sin egen organisations affdrsmodell. Det dr kopplat till att forespréka en positiv frivillig
instdllning till mangfaldshantering och syftar till att uppmuntra positiva &tgirder som aterspeglar
virderingar om mangfald, inkludering och jamlikhet. De planerade &tgirderna ar kopplade till varje
organisations kontext med huvudsyftet att frdmja lika inkludering i arbetet.

Undertecknandet &r frivilligt och visar ett atagande att forhindra alla former av diskriminering och att
skapa en mangfaldspolitik som frimjar lika mdjligheter, inkludering och mangfald och erkénner
individuella fardigheter. Mer information om den slovenska mangfaldsstadgan finns har:
https://www.raznolikost.eu/
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2.2.5 Spanien

Spaniens méngfaldsstadga foljer modellen med ett "Letter of commitment of 10 principles” dér
undertecknandet av brevet dr frivilligt och kostnadsfritt och kan undertecknas av foretag och
institutioner fran samma land, oavsett storlek eller sektor. Detta brev forutsétter och framjar
engagemang for att frimja de grundldggande principerna om jamlikhet, mangfald och inkludering,
inklusive en lista med 10 principer. Mer information om den spanska mangfaldsstadgan finns hér:
https://fundaciondiversidad.com/

2.2.6 Sverige

Diversity Charter Sweden ar en utgdngspunkt for foretag och andra organisationer och att sitta
mangfald fore likhet dr kérnan i dynamiken i méngfaldsarbetet. Genom att underteckna Diversity
Charters gor organisationer ett frivilligt &tagande att skapa och upprétthélla en inkluderande
arbetsmiljo for sina anstéillda utan diskriminering pé grund av kon, ras eller etniskt ursprung, religion,
alder, funktionshinder eller sexuell laggning. Mer information om den svenska méngfaldsstadgan finns
hér: https://www.diversitycharter.se/sv/

3 MANGFALDSHANTERING INOM RAMEN FOR PROJEKTET
VICTORUPESI

Inom ramen for VICTORUPESI-projektet och dess mal fokuserar detta dokument pé
méngfaldshanteringens omfattning inom:

° Sysselsdttning och jobbcoachning (ger mening dt aktiviteter for stodmottagarna)

Implementering av specifika element/synpunkter pa méngfaldshantering som en del av metodologiskt
tillvigagangssitt och stod for utsatta malgrupper och yrkesverksamma som arbetar med dem i sina
egna miljoer

e Utforska alternativ for grupp- och/eller individuell stodvigledning under projektets pilotfas

De element som presenteras i underkapitlen 3.1 och 3.2. fungerar som ett skyltfonster, som teoretisk
bakgrund att utforska eller ta hénsyn till inom VICTORUPESI-utbildningen (102).
Empowerment-element, som utarbetas genom konkreta dvningar i komponent A (moduler) och B
(coaching) i VICTORUPESI-utbildningen (102), ir viktiga for att sitta scenen for utbildningen, och
104 tjénar till bada:

e att forse dem med grundliaggande bakgrundskunskaper och ytterligare kunskapsresurser och pé sa
sétt forsoka omsitta teori i praktik och gora det mojligt for mottagarna att utnyttja utbildningens
fulla potential och framfor allt att ha en vil genomténkt inldrningsvég, acceptera personliga
stdllningstaganden och kénna sig stirkta genom utbildningsprocessen.

e Deltagarna, genom att genomfora ytterligare Svningar och utbildningsvdgar med praktiska
exempel péd element for personlig utveckling och utvardering.

3.1 VANLIGA METODER SOM ANVANDS FOR STODVAGLEDNING

Genom att anvidnda de koncept som beskrivs nedan kan deltagande organisationer sdkerstélla
deltagarnas vélbefinnande, samarbetsprocess, icke-diskriminering, lika mdjligheter och ett
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16sningsfokuserat tillvigagangssitt samt implementera konceptet empowerment som tjdnar elementet i
mangfaldshantering.

Inom de kommande 3 underkapitlen i 3.1. utforskar vi olika tillvigagéngssitt for att arbeta med
ménniskor. Alla dessa tillvigagangssitt dr ocksa kopplade till 102 VICTORUPESI-utbildningen och
syftar till att utoka det planerade innehallet i modul II for deltagare och mentorer/facilitatorer av
utbildningen och coachingcirklarna. Det senare innebdr att bade elever och mentorer/handledare
kommer att kunna forbéttra det planerade utbildningsinnehéllet i IO2 for elever, justera de foreslagna
praktiska dvningarna for individuellt arbete och grupparbete och sammanfatta sessionerna for att
eleverna ska kunna anvinda ytterligare verktyg for individuellt arbete/grupparbete inom och efter den
formella delen av utbildningen/pilotering. Tips for att implementera dessa tillvigagangssitt finns
under varje tillvigagéngssitt.

Personcentrerat forhallningssiitt

Personcentrerat forhallningssétt (PCA) 1 arbetet med utsatta samhéllsgrupper (dvs. PwD) innebér att
planera stdd pa ett sitt som gor det mojligt for "en person att gora vilgrundade val om hur de vill leva
sitt liv, nu och i framtiden". (Gadd, Cronin, 2018, s.10).

Detta tillvigagangssitt hjédlper individen att identifiera sina drommar, 6nskningar och mal, och de
nodvéindiga kraven for att gora dessa mojliga. Personcentrerad planering grundar sig pa ett
rattighetsbaserat synsétt nir det géller tillhandahéllande av tjdnster och stod. Organisationskultur &r en
viktig paverkande komponent i personcentrerad planering. Tillvigagangssittet bestdr av tva
huvudaspekter (ibidem, 2018):

e Overtygelser
e Grundldggande

Nedan beskrivs de 6vertygelser och den grund som ligger till grund for PCA och planering:

- - E a £
¢ Ga

Individuality; each person is an individual with their own life experience, skills, gifts,
talents and culture.

Equality; each perseon with a disability has the same rights as all others in society.
Each person is given information and support to understand 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.
b a m

% 0 - W
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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.
Qutcomes 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.

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

§) s @ W Ae

persons-with-a-disability.pdf

Inom ramen for PC-planering kan vi tala om 4 viktiga steg:

persons-with-a-disability.pdf
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Personcentrerade metoder har sitt ursprung i1 handikappsektorn men anvénds numera inom omradena
psykisk hilsa, édldreomsorg, skolor, hdlso- och sjukvardssektorn och det straffrittsliga systemet.
Personcentrerade metoder anvinds i team och organisationer for att sékerstilla att fokus ligger pa vad
som é&r viktigt for de personer som far stod och deras familjer, och att man dven uppmérksammar hur
man kan stodja personalen. Personcentrerade metoder sidkerstéller att vi ser méinniskor som unika
individer med vardefulla gavor och bidrag (NSW Government, n.d.).

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

Personcentrerade metoder kan ses som "verktyg" eller olika
sétt att lyssna pa och samla in information om méanniskor
(ibidem, u.d.). Detta tillvigagangssitt sdkerstiller att en
person verkligen blir lyssnad p& och betraktas som nigon
som dr "i centrum for alla beslutsprocesser. Jamforelsen
mellan personcentrerad och service-/systemcentrerad metod
visar de sirskiljande elementen (ibidem, n.d.):

e Inkludering i processen (klienten som en jamlik
partner i medbeslutandeprocessen).

e [osningsfokuserad istéllet for att stimpla/passa
in i fordefinierade stodsystem.

e Inkludering av familjemedlemmar som partner
for att hitta 16sningar.

Kailla:

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

Inom ramen for utbildnings- och pilotprogrammet VICTORUPESI (med betoning pd modul II
"Empowerment") kan detta tillvigagangssitt anvdndas pa ett Oppet sétt - antingen som en
uppgradering av befintliga Ovningar eller som ett alternativ.

Tips och alternativ for 6vningar:

Inom #mne 1 - Inkluderande miljoer, ir huvudsyftet att visa pa skillnaden mellan externa och
interna faktorer for att skapa en inkluderande milj6 med tonvikt pa att utforska personlig
position/placering/varderingar kontra miljé/samhille.

Anvinda PCA:s planeringsverktyg och engagera deltagarna i Gvningar som redan finns i modul II
Testa personcentrerade tankeverktyg; som kan hjdlpa minniskor att tdnka pa ett antal viktiga

fragor (Gadd, Cronin, 2018, 5.97).

Be deltagarna att reflektera dver ett antal fragor nér de tanker pa inkluderande miljoer och stod till
det omgivande samhillet dér de bor: Vad dr viktigt for dig? Vad vill du dndra pd nér det gdller din
position? Hur ska du ordna ditt stod? Hur kommer du att hantera ditt stod? Hur ska du behdlla
kontrollen? Vad ska du géra héirndst?... (ibidem, 2018)

Den kan anvindas inom Aktivitet 1: Kartliggning av det personliga, eller som en (alternativ)
Aktivitet 3 for att reflektera Gver personliga/potentiella stodkretsar/hur man narmar sig
dem/definierar nista steg efter att de slutfort pilotprojektet.
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Losningsfokuserad strategi och beriittande element

En av de moderna metoderna inom radgivning och coaching som betonar vikten av att sdka efter
16sningar snarare én att ligga fokus pa problem ér den sé kallade 16sningsfokuserade metoden inom
terapi. Detta tillvigagéngssatt gor det mdjligt for manniskor att anta olika perspektiv nir de utvarderar
en (personlig) situation som ar specifik for dem sjalva. Perspektivet dr att forsta relationerna mellan
det forflutna och framtiden eller fOrhistorier och konsekvenser. Tyngdpunkten inom detta
tillvigagangssitt ligger pé att stddja personliga styrkor, motstdndskraft och resurser som man besitter
och l4r ut hur alla dessa element kan anvédndas for att striva efter dnskade mal och positiv forédndring
(Wikipedia: Losningsfokuserad korttidsterapi, n.d.).

Losningsfokuserad korttidsterapi skiljer sig fran andra mer traditionella former av interventioner.
Tyngdpunkten ligger pa foljande: den forindring som efterstrivas finns i en forestilld framtid.
Uppgiften att 16sa problem angrips genom att forsoka rora sig mot det som Onskas (foredragen
framtid) istéllet for att forsoka rora sig bort fran ett oonskat problem (NSPCC, 2014). Nar behandlaren
erbjuder stdd till en klient utgar han eller hon (alltid) fran att klienten ar expert pa sitt eget liv. Genom
att stdlla/anvinda specifika fragor nér man arbetar med ménniskor/klienter bor processen gora det
mojligt for en person att rora sig mot Onskad framtid/framtida resultat och att lara sig och dra nytta av
befintliga fardigheter, strategier och idéer. Sammantaget dr "l6sningsfokuserade intervjuer inte en
enkel process; det dr en process dir terapeuter maste soka lika hart efter fragorna som deras klienter
maste soka efter svaren". (Ratner et al, 2012, s109 i NSPCC, 2014).

For praktisk anvéndning och implementering av SF-metoden fokuserar 104 dock inte pé forhallandet
mellan radgivare och klient och regler for engagemang/processer och uppsittning fragor som &r
specifika for en terapisession. Fordelarna med detta tillvigagéngssitt kan anvdndas inom praktiska
ovningar i modul II som forbattring och/eller alternativ.

Berittande som sddant och inom ramen for VICTORUPESI-projektet ska forstds genom hur en person
strukturerar, artikulerar och verbaliserar miljon runt omkring sig.

Allt borjar med hur vi upplever miljon omkring oss: naturen och dess fenomen, djurvérlden, véra
relationer med andra - och hur vi tolkar och forstar den. Allt detta dr data, och det stora antalet data
(och deras inverkan) kan vara forvirrande. Vi har ett behov av att strukturera den for att kunna
bemastra den. Ur ett ménskligt evolutionsperspektiv gjorde ménniskan forst teckningar och nér vi hade
sprédket och orden kunde vi verbalisera och uttrycka véra tankar. Beréttelser dr ett rent ménskligt
fenomen, de har manga funktioner, med berittelser kan vi kommunicera olika avsikter, och de kan
berittas pa manga olika sétt. P4 grund av det senare kan vi redan nu sdga att minst tva faktorer ar
viktiga:

e Perspektivtagande
o Mekanismer for att kommunicera "sig sjalv" och "forstd" den andre.

Sarskilt konceptuellt perspektivtagande (CPT) dr viktigt inom ramen for méngfaldshantering och for
att soka efter eller forstd "jaget" och "den andre". Det &r sdrskilt viktigt ndr man arbetar med
gruppinlérning - att dra nytta av och reflektera 6ver sin egen stindpunkt dven ur en annans synvinkel.

Foljande element verkar vara mycket viktiga (Frithman et. al, 2016):

e Perception taking mechanisms (Empati - vad det &r, varfor behdver vi det, utvecklingen av empati
efter de Wall "ryska dockan") eller vad som péverkar var formaga att forsta varandra.

e Perspektivtagande (Actant-modellen for story crafting - att betona mdjligheten att berétta en
historia ur en annan aktdrs perspektiv: "att ga i nagon annans skor"; 4-6resmodellen)

En aktantmodell &r ett verktyg som anvinds for att analysera den handling som &ger rum i en
beréttelse, oavsett om den r verklig eller fiktiv. Modellen avsldjar de strukturella roller som vanligtvis
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forekommer 1 beréttelser. Aktantmodellen innehaller 6 aktanter: ett subjekt (hjilte), ett objekt for
uppdraget, t.ex. en avsindare (vilgorare som initierar uppdraget), en mottagare (forméanstagare),
en hjilpare (for hjilte, person eller verktyg) och en motstandare (motstandare, skurk). Var och en av
dessa roller utgor en integrerad del av berittelsen. Utan varje aktants bidrag kan berittelsen vara
ofullstéindig. En "aktant" &r alltsd inte bara en karaktér i en beréttelse, utan ett integrerat strukturellt
element som beréttelsen kretsar kring. Ett ofta anvént exempel dr Rodluvan (Frithman et. al, 2016):

Avsdndaren/forménsgivaren dr Rodluvans mamma,

Objektet dr matkorgen (for mormor),

Forménstagaren/mottagaren dr mormor,

Hjalten &r Rodluvan,

Motstandaren/skurken &r vargen, och hjélparen &dr jagaren/skogsarbetaren (beroende pa vilken
version av beréttelsen som anvinds).

THE ACTANT MODEL Il

AXIS OF COMMUNICATION
AXIS OF g DESIRE

AXIS OF CONFLICT

Kélla: Frithman et. al, 2016, s. 18

En intressant (och kreativ) tillimpning av modellen &r "perspektivtagande": berdttaren kan vélja att
beritta historien ur de olika aktorernas perspektiv (och erfarenheter och kénslor) och till och med
hoppa frén ett perspektiv till ett annat for "intressets" och/eller kommunikationsmaélets skull".

e Theory of mind (koppling mellan hjérnan pé data och hjérnan pé beréttelse)
Berittelsernas inverkan - Neurologisk inverkan

Personliga berittelser och storytelling har kvaliteter som ger mening och kénsla. Nar det géller det
forsta bor vi inse vad som hdnder med véra hjdrnor ndr vi lyssnar pad data i motsats till (data
implementerade 1) en berdttelse. Nedan kan du se vilka olika omraden i hjarnan som &r aktiva nér vi tar
emot information (data vs. beréttelse). Inom psykologin avser theory of mind forméagan att forsta
andra méinniskor genom att tillskriva dem mentala tillstand (dvs. gissa vad som hédnder i deras
sinnen). Dessa tillstand kan skilja sig fran ens egna tillstdnd och inkluderar Gvertygelser, dnskningar,
avsikter, kdnslor och tankar. Att ha en funktionell theory of mind anses vara avgorande for att lyckas i
vardagliga sociala interaktioner och anvinds nér man analyserar, beddmer och drar slutsatser om
andras beteenden. Brister kan uppstd hos personer med autismspektrumstorningar, genetiskt baserade
atstorningar, schizofreni, ADHD, kokainberoende och hjarnskador som orsakats av alkoholens
neurotoxicitet. Brister i samband med opiatberoende gér tillbaka efter langvarig avhéllsamhet. Att ha
en theory of mind &r mycket likt men inte identiskt med att ha formagan till empati eller sympati
(Wikipedia: Theory of mind, n.d.).

Tips och alternativ for 6vningar:
e Inom dmne 2 - i ndgon av dvningarna eller som en extra dvning kan du visa skillnaden mellan

empati och sympati med en fin video: Brene Brown, om empati:
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https://www.yvoutube.com/watch?v=1Evwou369Jw

e Inom Tema 4 - Strukturen for en individualiserad interventionsplan behandlas element som
utmanande beteenden, personliga "hot" och framtidsorienterad planering av interventioner, som
deltagarna kan dra nytta av inom ramen for utbildningen for béttre inkludering och inriktning av
personliga atgérder i framtiden. Inom aktivitet 2 uppmanas en deltagare att kontrollera mallen for
individuell plan (se kapitel 3.2.3) for att forbereda sin egen.

e For att underlitta processen kan du bjuda in deltagarna till ytterligare dvningar som hjélper dem
att ta fram en plan, och ge dem mdjlighet att underlétta arbetet med en sadan plan, t.ex. (NSPCC,
2014):

Vad jag gillar och vilka styrkor jag har:

Gor en enkel teckning av dig sjélv. Fraga dig sjélv:
- Vad tycker du om?

- Vad &r du bra pa?

- Vad krévs for att bli bra pa det?

- Vilka dr dina styrkor?

- Vad ar du mest stolt ver?

Uppmuntra deltagaren att anvidnda teckningar vid sidan av beskrivningen, urklipp frén tidningar och
tidskrifter ar ocksé vilkomna for visualisering (du kan gora ditt eget personliga kollage).

3.2 VAGLEDNING FOR ATT DRIVA ETT PROGRAM FOR SOCIAL
INTEGRATION OCH MANGFALDSHANTERING

Metoden for detta dokument ska vara latt att forsta och effektiv att ldra sig samt vara anpassat for att
mottagarna ska kunna uttrycka sina &sikter och ge forslag. Den sociala dimensionen av larandet &r har
kopplad till att "sdtta scenen" sa att sdga. Nar det géller det senare beskrivs foljande vigledning for att
driva ett program for social integration i detta kapitel (3.2). Alla delar ar starkt kopplade till arbetet
med malgruppen personer med funktionsnedsittning, men varje organisation kan anpassa materialet
och informationen hér sa att det passar den egna verksamheten.

USER ENGAGEMENT GUIDE hianvisar hirmed till olika element som ska beaktas for att
maximera fordelarna med utbildningen for mottagarna. Materialet 4r sammanstéllt av element som kan
kombineras utifrdn varje deltagares (TGs) behov. Huvudsyftet med detta exempel ar att erbjuda
mojligheter och insikter om alternativ for individuell planering och stéd i olika miljoer (se kapitel 4).
Det finns ingen enhetlig metod att folja, men det ir viktigt att organisationerna upprittar sina
egna interna register/formulir/andra overvakningsverktyg och dokument som ska forberedas
och foljas for att kunna se och Overvaka effektiviteten i den Overgripande Gvervakningen av
mentorskap och personlig utveckling for de malgrupper som de arbetar med. Den europeiska
rapporten och dess resultat kommunicerar behovet av flexibel utbildning for maélgrupper /
forménstagare. Flexibel utbildning &r avgorande - ménga av malgrupperna kan behova professionella
utbildningsleverantorer for att anpassa sig, dndra sin uppfattning och vara mer flexibla. Nér det géller
flexibilitet i utbildningen &r program och inldrningsmiljoer relaterade till malgruppernas olika
omstiandigheter. Flexibilitet avser innehdllet i utbildningen men ocksd den metodik som anvinds. Detta
ar nodvandigt eftersom malgrupperna ér olika, med olika behov och ansvarsomraden som beror pa
utbildningsniva eller forkunskaper inom intressecomrdden som inte dr exakt definierade eller
kontextuella.
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A andra sidan 4r innehéllet i 02 mer praktiskt inriktat och 104 tjinar dirfor till att hitta bista mojliga
tillvigagangssitt for att leverera innehéllet i [O2-utbildningen. Inom de element som anvénds i detta
3.2. Kapitel, kan individuella inldrningsvigar/mal 6vervakas och uppdateras med malet att deltagaren
ska ta tillvara sina egna positiva egenskaper for béttre inkludering i ldrande och sysselsittning. Med
detta &r fordelarna for deltagarna att uppleva "larande genom att gora" och samarbete / interaktion med
varandra.

Det finns flera alternativ for att gora det:

e Oppna ett individuellt planeringsdokument for deltagaren.

o Regelbundna uppdateringar av "check out"-element efter piloteringen av varje modul i 102 inom
den individuella planen (anteckningar och observation).

e Erbjuda stod - forutom coachingcirklar erbjuder den 3.1 beskrivna metoden ytterligare verktyg for
okad delaktighet.

3.2.1 Instruktioner for hantering av konflikter.

Innehallet i1 instruktionerna faststiller atgiarder vid konfliktsituationer som uppstar mellan deltagare
och sékerstiller att yrkesverksamma och mentorer agerar i enlighet med etiska principer for en
gynnsam 18sning av situationen, med tonvikt pé att forebygga konflikter i gruppen.

Arbetsforfarande

Konflikter uppstar ofta i gruppen, fraimst pa grund av stora interpersonella skillnader mellan deltagarna
pa det personliga, kidnsloméassiga och sociala omradet.

Vid hantering av konflikter, forsdk att folja principen om pagaende 10sning, dvs. omedelbart efter
uppkomsten av en konfliktsituation, sker losningen av konflikter under en lidngre tidsperiod eller
konflikter forblir oldsta.

Forst och frimst dr det nodvéndigt att paverka en positiv atmosfiar i gruppen och stirka social
interaktion, Omsesidigt fortroende och lagarbete. Inom och fore utbildningen bor man ge rdd om
lampliga sitt att forebygga konflikter och strategier for att 16sa konfliktsituationer. Intensivt arbete
behovs for att stdrka sociala fardigheter och for att utveckla kommunikationsférmaga som gor det
mdjligt for deltagarna att kinna igen och hantera konflikter.

Beakta foljande principer nér du loser konflikter:

1. Uppmuntra dem att reflektera dver resultatet av konflikten. Definiera dnskningar eller mal for att
Oka mojligheten till ett bra resultat.

2. Léra ut om hur man kénner igen andras behov, att ta reda pd vad nigon annan vill, samtidigt som
man lyssnar och kontrollerar sina egna erfarenheter i férhallande till andra. Tonvikten ligger pa samtal
mellan dem som &r inblandade i konflikten. Ta hénsyn till skillnader (i uppfattningen av situationen,
sétt att 16sa problem, intressen, vanor, beteende....)

3. Uppmuntras att kontrollera sitt eget beteende (l&ngsamt, tolerant tal med normal volym, sitta ner
under en konflikt...).

4. Presentera upp till tre valmojligheter eller véagar ut ur en konfliktsituation: att acceptera situationen,
dndra beteende och hitta en 16sning, ett nytt monster eller att dra sig tillbaka. Genom konfliktlosning
erdvrar deltagarna nya monster och sétt att bete sig och léra kidnna sig sjélva.

Nir vi loser och hanterar konflikter fokuserar vi pa 3 metoder:

1. Forsoningsmetoder som mildrar konfliktsituationen (inbjudningar, rdd, kompromisser, pAminnelser,
l6ften).

2. De vanligaste samarbetsmetoderna (samtal, mdten, asiktsutbyte, forhandlingar, rollspel etc.).
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3. Omvandlingsmetoder som helt eller delvis fordndrar den befintliga situationen (uppdelning eller
bildande av en grupp, inférande av nya arbetsrutiner och beslutsmetoder, utbyte av medlemmar eller
ledare etc.).

Tink pd foljande steg ndér du loser konflikter:

1. Definiera konfliktsituationen och inhdmta information om konflikten.

2. Granska informationen och identifiera orsakerna till konflikten.

3. Lagg fram forslag och fatta beslut.

4. Planera genomforandet efter tid, plats och stt.

5. Hérleda planen och ta reda pé vad vi har uppnatt.

6. Om vi inte &r ndjda med resultatet upprepar vi processen och forsoker ta reda pa var det gick fel.

Riktlinjer att folja vid konfliktlosning:

1. Allians: Trots konflikten foreslas att man bibehaller en omsorg om den andres vilbefinnande eller
kadmpar tillsammans for en relation och inte mot varandra, eftersom detta upprétthaller en god relation
med den person som man ar i konflikt med.

2. Beaktande av skillnader: Uppméarksamhet bor riktas mot 6msesidiga skillnader, som kan vara mer
eller mindre mérkbara, eftersom det annars ofta finns oonskade resultat av konflikten (sitt att 16sa
problem, skillnader i uppfattning av situationen, virldsbild och liknande).

3. Att ta ansvar: Genom att ta ansvar for vart eget beteende kan vi anvénda konflikter for att
utvecklas, for att ldra kénna oss sjdlva och andra. Att ta ansvar innebér alltsd att upptécka problem och
hitta 16sningar, och inte att skuldbeldgga varandra.

4. Uppritthilla kommunikationen och lugna ner sig: Det dr bra att uppritthalla kommunikationen
och kanske bara avbryta den en kort stund for att lugna ner sig. Det ar viktigt att aterkomma till &mnet
for konflikten senare, vilket 6kar mojligheten att hitta en 1dmplig 16sning.

5. Att stabilisera interaktionen innebar att minska svarshastigheten och kontrollera vad som hénder.
Det ar nédviandigt att kontrollera om vi forstod vad som hinde eller vad som sades, men & andra sidan
maéste vi se till att den senare ocksd menade det pa allvar.

6. Att rapportera istillet for att paverka innebér att vi istéllet for att kréva ett fordndrat beteende av
nagon annan borjar rapportera om hur vi mér, vilket gor det littare for personen att forstd vad som
hiander med oss i en viss situation.

7. Att dela upp konflikten i mindre delar innebér att vi under konflikten inte later den sprida sig till
fler omraden i relationen, utan vi haller oss till det problem som aktualiserades vid ett givet tillfalle.

Satt att 16sa konflikter:

1. Metod for undvikande. De som anvéinder denna metod tenderar att dra sig tillbaka frén en
konfliktsituation eller vill forbli neutrala. Om problemet verkligen existerar &r ett sédant beteende inte
produktivt. Det kan dock vara lampligt i vissa andra situationer, t.ex. nir konflikten &r av mindre
betydelse och det ar synd att slosa tid pé att 16sa den.

2. Metod for anpassning. En individ som agerar pa detta sétt anser t.ex. att han inte far sdga nagot
som kan paverka andra. P& detta sitt sdkerstéiller vi ménniskors vilbefinnande, men det verkliga
problemet forblir intakt och kommer forr eller senare att komma i forgrunden. Det kan vara effektivt
atminstone under en kort tid om t.ex. problemen verkligen &r personliga och inte arbetsrelaterade.

3. Sitt att dominera. Det 4r en tendens att anvénda vald for att kontrollera en situation och tvinga
andra att samtycka till den 16sning som erbjuds. Overdriven anvindning av denna metod ir skadlig for
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den andra parten i konflikten, eftersom dess forslag och behov inte beaktas. Men i vissa situationer kan
denna metod vara lamplig, t.ex. nédr obehagliga uppgifter maste utforas.

4. Att kompromissa. Det innebér att individer tenderar att offra vissa intressen for att pa sa sitt nd en
overenskommelse. Ménga anser att detta dr en av de mest realistiska formerna av beteende i
konfliktsituationer. Denna metod ar ldmplig ndr den ena partens forslag blockerar den andra partens
mal.

5. Forhandlingssitt. Det kdnnetecknas av en tendens att identifiera orsakerna till motséttningar, att ge
information och att gemensamt hitta lampliga 16sningar. Det ar viktigt att arbeta tillsammans med en
onskan om att alla ska uppné sina mal s& langt som mdjligt. Genom att forhandla tar vi ppet upp
konflikter, analyserar dem och forsoker hitta en losning som bést passar alla inblandade. Det ar viktigt
att arbeta tillsammans med en 6nskan om att alla ska uppna sina mél sa l&ngt som mojligt. Genom att
forhandla tar vi 6ppet upp konflikter, analyserar dem och forsoker hitta en 16sning som passar alla
inblandade  bast. Tonvikten ligger déarfor pa gemensam  problemlosning, utdkade
kommunikationskéllor och tydligt definierade och avgransade uppgifter. Som en sista utvig, nir en
kompromissldsning inte &r mojlig, tillgriper vi tillféllig separation av individer eller grupper i samband
med deltagande i arbetsaktiviteter.

TIPS for intern vigledning/handlingsplan: Utarbeta en handlingsplan tillsammans med din grupp
och diskutera olika sdtt att ingripa - lat alla komma till tals och dra en slutsats i fOrvig
(méngfaldshantering borjar pa mikroniva).

3.2.2 Instruktioner for tillhandahdllande av psykosocialt stod och insatser vid
krisintervention.

Innehéllet i instruktionerna faststiller forfarandet for att ge psykosocialt stdd till deltagare och atgérder
i héndelse av krisintervention och gor det mojligt for yrkesverksamma och mentorer att arbeta i
enlighet med etiska principer och kvalitetsprinciper.

Psykosocialt stod
Organisera om mojligt stodet i form av individuella psykosociala aktiviteter i syfte att stirka
deltagarna och utveckla sociala fardigheter.

Psykosocialt stod syftar till att losa de problem som deltagarna kan stéllas infor pad daglig eller
langsiktig basis. Malet med psykosocialt stdd &r att forbattra deltagarens upplevelse eller beteende och
diarmed forbattra hans eller hennes livskvalitet 1 vid bemérkelse. Genom samtalet avslojar deltagaren
sina tankar och kénslor, och den professionella eller medarbetaren 6vervakar honom pé olika sétt och
hjalper honom att hitta sitt sdtt att 16sa sitt problem battre, besluta och vilja. Det ar alltid nodvandigt
att stodja deltagarens egen forméga att fatta beslut, men aldrig att bestimma &t honom.

Psykosocialt stod anvdnds som en form av hjilp for problem som &tfoljs av mattlig kidnsloméssig
stress, problem i det dagliga livet, stadier av beslut om viktiga fordndringar i livet, problem som
forekommer i programmet. Psykosociala aktiviteter utfors individuellt eller i grupp.

Tematiska grupper relaterade till aktuella &mnen som ligger i framkant av individernas intressen
(endast ett par av dem kan férekomma i de olika malgrupperna for projektet):

- granskning och analys av aktuella hdandelser hemma och runt om i vérlden (ldsa tidningar, tidskrifter,
polemisk diskussion...), interkulturell dialog, viktiga &mnen i min mikro- och makromiljo, diskussion
om interpersonella relationer, diskussion om gruppdynamik, samtal om husdjur, samtal om fritid,
samtal om relationer i gruppen, samtal om efterlevnad av programmets regler (ankomster, avgéngar,
frinvaro), regelbundna moten om fragor i programmet, moten om beteende och efterlevnad av de
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faststéllda reglerna for programmet (ankomster, avgangar, franvaro), frdnvaro), regelbundna moten
relaterade till fragor 1 programmet, méten om beteende och efterlevnad av de faststéillda reglerna for
utbildning, reflektioner relaterade till hindelserna under den gangna veckan, diskussionsworkshops
om dmnen som lyfts fram av deltagarna, medling och socialt ldrande i samband med interpersonella
relationer...

TIPS for intern vigledning/handlingsplan: Forbered en handlingsplan tillsammans med din grupp
och diskutera olika sétt att ingripa - undersok behoven, kontrollera om ditt eget team av
yrkesverksamma kan ge sddant stdd och undersok om detta kan vara ett behov hos dina deltagare.

3.2.3 Instruktioner for motivation av deltagarna

Innehallet i instruktionen bestdmmer processen for att motivera deltagarna och uppmuntra dem att ta
en aktiv roll i enlighet med etiska och kvalitetsprinciper. Chefen for programmet for social integration,
alla yrkesverksamma och mentorer i programmet deltar i att motivera deltagarna.

Arbetsforfarande

Det rekommenderas att utarbeta en individuell plan for deltagarna for att kontrollera deras motivation
att delta och definiera den nddvéndiga motivationsnivan med hjilp av mentorer/professionella for att
uppna individuella och gruppmal.

Fokus ligger pé att 6ka deltagarnas tillfredsstdllelse under inkluderingen i programmet, vilket ocksa
har en positiv effekt pa viljan att aktivt delta i alla delar av de aktiviteter som genomfors. Det &r viktigt
att skapa ett positivt klimat och omsesidig forstaelse mellan deltagarna, vilket &r en viktig faktor i
motivationsprocessen och ett incitament for att delta i arbets- och fritidsaktiviteter.

Forsok att aktivera deltagarna i planeringen av bade arbete och fritidsaktiviteter, att delta i forslag samt
genomforande och forberedelse av aktiviteter. Pa s sitt tar de en aktiv roll i programmet och blir mer
motiverade att prestera med kvalitet.

TIPS for intern vigledning/handlingsplan: Forbered en handlingsplan, individuell, valfri:
tillsammans med din grupp och diskutera olika sitt att ingripa - 14t alla komma till tals och komma
fram till en slutsats (se exempel). Om varje elev arbetar med sin egen plan, erbjud stéd och upprétta en
overenskommelse om tidslinjen for kontroll/revidering av den individuella planen med hjélp av en
mentor.
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Name and Surname:
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CONTENTS:
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ORIENTED
CONTENT

Kalla: Intern dokumentation

3.2.4 Instruktioner om majligheten att klaga pd anviindare/deltagare

Vi maéste alla strdva efter att agera i en anda av virdighet gentemot vara medménniskor, att respektera
méinskliga virden.

Vi vill att inkluderingen i det sociala programmet ska uppfylla deltagarnas forvéntningar och att de ska
vara nojda med genomforandet av programmet.

Arbetsforfarande

Deltagaren har ritt att klaga vid den tidpunkt da han eller hon ansluter sig till utbildningen, enligt det
foreslagna forfarande som beskrivs nedan:

- Ett skriftligt klagomal eller muntligt till protokollet med en yrkesman eller medarbetare.

- Klagomaélet méste behandlas av en professionell, tillsammans med den professionella medarbetaren
och deltagaren.

- Klagomalet maste behandlas inom atta dagar fran mottagandet av klagomalet.

- Ett skriftligt svar pa klagomalet ges.

TIPS for intern végledning/handlingsplan: Forbered ett sérskilt formulédr, diar det blir mojligt att
hantera eventuella klagomal. Formuléret bor innehéalla ett minimum av uppgifter: Namn, datum {or
klagomélet, kort beskrivning och 18sningsstatus.

3.2.5 Instruktioner for deltagande i programmet

Deltagarna har mgjlighet att delta i alla faser av programmets genomforande, vilket innebér att de &r
aktivt involverade i utformningen, planeringen, genomforandet och utvirderingen av programmet:
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- I utformningsfasen deltar deltagaren aktivt med sina kommentarer och forslag i sjdlva ingaendet av
avtalet, dér de védsentliga fragorna om genomforandet av programmet for social integration regleras. I
detta skede informeras deltagaren skriftligen och muntligen om rittigheter och skyldigheter i
programmet, vilket ocksa ér en del av det ursprungliga avtalet om inkludering.

- Genom att aktivt delta i utarbetandet av en individuell plan, som omfattar bdde arbete och sociala
aktiviteter i enlighet med individens 6nskemal, forméagor och leverantdrens erbjudande, och genom att
fylla i ett aktivitetsforslagsformuldr, som huvudsakligen tdcker individens onskemal, dr deltagaren
aktivt involverad i programplaneringsfasen. Aven i denna fas #r deltagaren regelbundet och aktivt
involverad 1 att delta i gruppbeslut om hur programmet ska genomforas, sérskilt nir det géller val av
fritidsaktiviteter och psykosociala workshops.

- Deltagarna har mdjlighet att limna kommentarer och berdém muntligt, skriftligt eller anonymt. Alla
berdm och kommentarer beaktas (i princip), eftersom programmet pa sé sitt kan forbattras i enlighet
med de berdrda personernas behov och Onskemal. P4 sa sétt ar deltagarna aktivt involverade i
genomforandefasen.

- Deltagarna ar aktivt involverade i programmets utvarderingsfas, eftersom de regelbundet 6vervakas
av professionella och medarbetare, och deltagarna informeras om sina egna framsteg, kontinuitet eller
vid en regelbunden individuell intervju mellan deltagaren och den professionella i programmet.
intrang. De har déarfor mojlighet att tillsammans skapa en aktivitetsplan for nésta manad. Deltagarna
har ocksa mojlighet att fylla i ett anonymt frageformuldr om hur ndjda deltagarna i programmet for
social integration &r, vilket i huvudsak ar en utvérdering av programmet fran deltagarens sida.

- Aktivt deltagande i1 utvirderingsfasen framgar ocksé av deltagarnas sjéalvstidndiga registrering av sin
egen ndrvaro och registreringar av det arbete och de uppgifter de utfor, vilket ger en kénsla av hur
aktivt de har bidragit till genomférandet av programmet.

- Genom att skriva reflektioner varje vecka har deltagarna mdjlighet att ge asikter, forslag och berom.
Pa sa sitt inkluderas de i planeringsfasen, liksom i genomfSrande- och utvérderingsfasen, eftersom
deltagarna pa detta sétt utvirderar sitt arbete, yrkesmiannens/medarbetarnas arbete, aktiviteter som har
genomforts och ger forslag pé ytterligare arbete eller genomforande av aktiviteter etc. och sedan aktivt
deltar i det foreslagna arbetet eller de sociala aktiviteterna.

TIPS for intern vigledning/handlingsplan: Logiken &r att involvera deltagarna i en aktiv process
under pilotimplementeringen - ge utrymme och tid att lagga till allt som &r viktigt for dem &ven inom
utvarderingen (fore/efter pilotering, utvardering av coachingcirklar etc.).

3.2.6 Mentorsinstruktioner i programmet for social integration
Mentorns forvantade uppgifter i programmet:

* Planering av arbetsprocesser,

» Forberedelse av arbetsplatsen i enlighet med deltagarens individuella arbetsplan,

» Deltagande i planering och organisation av integrationsprocessen och deltagarens arbete i
enlighet med deltagarens individuella plan,

*+ Frimja engagemang 1 arbetsprocessen, kontrollera, Overvaka och ge stod under
(arbets)integrationsaktiviteter,

+  Overvaka och kontrollera deltagarens arbetseffektivitet och kvaliteten pa det utforda arbetet,

* Qe stod till deltagare i samband med relevanta professionella tjénster,

*  Medverkan i organisation och genomforande av kreativa aktiviteter for deltagarna,

* Bevara dokumentation och register dver engagemang,

* Beddma deltagarnas framsteg och ge lamplig aterkoppling,

* Styrning av inldrningsprocessen,

+  Kommunikation med deltagarna, deras (lagliga) foretrddare, yrkesverksamma, medarbetare
och affdrspartner,
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» Tillhandahélla forutsittningar for sékert arbete och miljoskydd samt kontinuerlig professionell
utveckling.

TIPS for intern végledning/handlingsplan: som mentor kommer du att fa hantera olika deltagare, ta

hand om tidsplaneringen for pilotprojektet och erbjuda stod till eleverna. Du kan bjuda in deltagarna

att vara aktivt involverade i denna del av pilotprojektet genom att erbjuda dem en mall for

veckoreflektion som innehaller f6ljande information:

® Namn och efternamn, Introduktion till hur man skriver ner reflektioner: t.ex. "ldat oss veta om dina
tankar, tvivel, komplimanger eller ndagon annan information som du anser vara viktig for dig, ange
vad du har gillat, vad du inte gillade..."

3.2.7 Instruktioner for arbetsmetoder med deltagare (personer med psykiska problem,
psykiska storningar)

Inom programmet for social integration foljer vi de etiska principer som definieras i "Code of Ethics
for Professionals in the Field of Employment and Vocational Rehabilitation and Employment and
Social Inclusion of the Disabled", med hidnsyn till "Code of Conduct" och "Charter of Employees" och
foretagsprogram (olika ldnder kan ha olika lagar eller andra réttsligt grundade dokument).

Det &r viktigt att f6lja inslag av professionell, tviarvetenskaplig, holistisk och gradvis individualiserad
behandling, med hénsyn till etiska standarder, kriterier och varje individs integritet.

Diskussionen i den forsta fasen omfattar en inledande intervju: godkinnande av en potentiell
deltagare, forberedelse for inkludering, med fokus pa individens grundliggande orientering,
identifiering av sin egen situation, formdgor, potential, mal, forvintningar, mojligheter eller
mojligheter inom programmet och genomforda aktiviteter och information/kdnnedom om det sociala
integrationsprogrammet, befintliga stddmekanismer i den lokala miljén - andra leverantorer av det
sociala integrationsprogrammet, dagcenter, bostadsgrupper, sjdlvhjdlpsgrupper, sléktingar ...), etc.
andra rattigheter.

Baserat pa de insamlade anamnestiska eller heteroanamnestiska uppgifterna ges en forsta beddmning
av motivationsnivan, som 6vervakas under hela deltagarens integrering i programmet; vidare ges en
beddmning av typen och graden av svérigheter/hinder for engagemang i aktiviteten.

Vid inkludering utarbetar vi en individuell plan som definierar mélen inom f6ljande omriden: arbete,
kreativitet, fritid och psykosociala fragor. Mélen 6vervakas regelbundet av professionella tillsammans
med mentorerna i programmet och utvédrderas under en period pa fyra manader och avslutas i slutet av
aret, da deltagarna ocksa ger forslag pa hur de ska inkluderas nésta ér.

Kontinuitet kridvs nir det géller att folja de uppsatta mélen for programmet med en végledd
funktionell/arbetsmissig sysselsittning enligt individens uttryckta onskemal och intressen. Aven med
bl.a. psykoterapeutiska, socioterapeutiska, psykoedukativa stodjande atgérder, bade individuellt och i
grupp.  Anvindning av metoder och tekniker for att utveckla specifika fardigheter som
kommunikation, sociala fardigheter, sjidlvsdkerhet, problemldsning, hantering av problematiskt
beteende och/eller aggression, metoder och tekniker for social inldrning, frimjande av sociala
fritidsaktiviteter som stirker det sociala néatverket (rekreation, utflykter...).

Alla aktiviteter ska &tfoljas av urvalsutvéirderingar och feedback fran deltagarna (motivation, tankar,
asikter, vision, individuella framsteg), som utgdr grunden for den individuella planen.
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En viktig komponent i integrationsprocessen &r deltagarens interaktiva medverkan i alla faser
(individuell planering av integration i arbete och sociala aktiviteter, utvéarderingar pé vecko-, manads-
och arsniva).

De metoder som skall anvidndas kan klassificeras i f6ljande kategorier:

1. Metoder for att arbeta med individen (personlig assistans, motivation, utarbetande av en
individualiserad plan, empowerment, krisinterventioner),

2. Grupparbete (psykoterapeutiska och socioterapeutiska metoder),

3. Arbeta med samhillet i stort (deltagarens familj och sociala miljo),

4. Teamarbete (tvirvetenskaplig planering och genomforande av programinnehall och behandling av
deltagare),

5. kompletterande metoder (dokumentera, skriva rapporter, fora personliga mappar over deltagare,
protokoll...).

Specifika metoder och tekniker som kan anvéindas:

*  Metoder for individuellt arbete och grupparbete,

» granskning och analys av deltagarnas reflektioner,

* Bedomning av deltagarnas motivationsniva,

* heteroanamnes - involvering av enskilda personers kontaktpersoner,

* individuell radgivning (enskilda intervjuer) och gruppradgivning,

* Anvindning av medlingsteknik i konfliktfall,

* Anvindning av ldmpliga radgivningsfardigheter som att lyssna, sammanfatta, uttrycka
forstaelse, spegla, praktisera och acceptera,

* Information om mdjligheterna att integreras i miljon,

» crfarenhetsbaserat arbete i grupp,

»  Utvérdering av utforda aktiviteter och utforda tjénster,

» Utarbetande och 6vervakning av individuella deltagarplaner,

» Forberedelse av workshops for utveckling av sociala fardigheter (erfarenhetsbaserat lirande),

* Genomfora foreldsningar och kurser for att utveckla potentialen,

» sjalvsdkerhet i kommunikation som en metod for att arbeta med deltagare,

»  Granskning av medicinsk och annan dokumentation for deltagarnas personliga akter,

» Overvaka framsteg i deltagarnas arbetseffektivitet,

* Organisera deltagande i evenemang fran externa institutioner och evenemang,

*  Beddmning och utvérdering av kraven och lampligheten i programmet for social integration,

» frdmja personlig ordning, nidrvaro i programmet, uppfyllande av avtal och lagarbete,

* Baserat pa gruppens sammanséttning och behov utformas aktuella &mnen och gruppaktiviteter,

+ ge mojlighet att uttrycka en asikt om programmet och de yrkesverksamma (anonymt, enskilda
intervjuer...),

» individuella psykoterapeutiska, socioterapeutiska och stodjande terapeutiska atgarder,

* Arbetsmetoderna anpassas till individernas behov och potential,

» utveckla sociala fardigheter,

* Anvindning av modelleringsmetoder, demonstrationer, arbete enligt instruktioner, analys av
arbete och forfaranden, analys av uppnadda resultat,

* metoder for social inldrning och eftektiv hantering av komplikationer,

* Regelbunden oOvervakning varje vecka av hur programmet fungerar och av deltagarnas
psykofysiska tillstdnd vid teamméten,

+  Overvakning, komplettering och anpassning av individuella planer,

» Utvardering av programmet och deltagarnas arbete med hjélp av utvarderingsformulér.
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3.2.8 Individuell planering av undervisning

Innehéllet i instruktionerna avgor processen for forberedelse, uppfoljning och utvérdering av den
individuella planen — kan du aterga till kapitel 3.2.3.

Nar deltagaren har inkluderats och avtalet om inkludering har undertecknats forbereder du en
individuell plan for en enskild deltagare, som definierar kortsiktiga och ladngsiktiga mal inom det
arbetsmaissiga och sociala omradet.

En individuell plan utarbetas i samarbete med deltagaren, med hjilp av dennes 6nskemal om arbete
och andra aktiviteter samt sjélvskattning av bevarade formagor.

Arbetsinnehall omfattar alla arbetsaktiviteter som deltagaren vill delta i, medan socialt innehall
omfattar psykosocialt, kreativt och livsldngt innehall, som ar avsett att stiarka deltagarnas styrka och
sjilvfortroende, utveckla sociala fardigheter och fritid.

De langsiktiga mélen ar kopplade till de allmdnna mélen for integrationsprogrammet, dvs,: integration
i socialt arbete och forebyggande av social utslagning. Dessutom utveckling av arbetspotential och i
detta avseende mojligheten att omprova beddmningen av anstillbarhet, bibehéallande och utveckling av
arbetsforméga, vanor och firdigheter, forvdrv och bibehdllande av arbetsvillkor. Aven
arbetsuthéllighet och arbetsbelastning, bibehallande, utveckling och utvidgning av sociala
(stod)ndtverk, psykosocialt stod, egenmakt, utveckling och hojning av social kompetens, hjédlp med att
utveckla personlig anpassningsférmaga, personlig tillvéxt, bibehdllande och frimjande av oberoende,
hjalp att formedla sociala kontakter i miljon och bearbeta dem.

Kortsiktiga mal ar specifika och direkt relaterade till deltagaren, dennes formagor, kapacitet, intressen
och Onskningar, t.ex. att utveckla arbetsuthéllighet, dator- och funktionell laskunnighet...

Malen Overvakas regelbundet av professionell personal, tillsammans med professionella medarbetare i
programmet, och utvérderas under en viss period (beroende pa ditt nationella omréde). Under varje
period anger vi om deltagaren befinner sig i nedgang, kontinuitet eller framsteg.

Den ansvariga personen som foljer med individen dr en professionell person, en programansvarig pa
platsen. Den individuella planen f6ljs ocksa av professionella medarbetare som foljer med individen i
arbetsaktiviteter.

Den individuella planen kompletteras i slutet av aret med en kort sammanfattning av verksamheten.
Daérefter informeras deltagarna om resultaten och tillsammans utarbetar de en ny plan for nésta
kalenderér. Deltagarna blir pa sa sétt bekanta med alla forfaranden och steg i genomforandet av den
individuella behandlingen.

3.2.9 Anvisningar for uppfoljning av deltagarnas anstillbarhet

Inom programmet for social integration ar det viktigt att regelbundet dvervaka individens framsteg
eller stagnation och utvdrderingen av arbetet och den sociala funktionen hos hans (hennes)
méojligheter, intressen, bevarade och utvecklade potentialer och hinder. Overvakning ger oss ett brett
utbud av planerade och utvalda (arbets- och sociala) aktiviteter.

P& grund av gruppens heterogenitet och de begrinsade mojligheterna for enskilda individer ar
deltagarens framsteg en mycket individuell kategori och fluktuerar. Den ska Gvervakas dagligen av
professionella, professionella medarbetare och, naturligtvis, deltagarna sjélva. Endast de sjdlva
registrerar sin arbetseffektivitet och de relaterade framstegen, pa sérskilt foreskrivna formulér
"Registrering av utfort arbete". De for alltsd dagliga anteckningar om vilken arbetsaktivitet de utfort
och hur mycket arbete de utfort under en viss tidsperiod. Experter 6vervakar de relaterade framstegen
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under det dagliga engagemanget i aktiviteterna. Deltagande i olika aktiviteter registreras i tabellen,
som definierar arbetsansvar for varje individ per arbetsdag. Framstegen observeras pa ménadsbasis.
Framsteg, kontinuitet eller nedgang hos enskilda individer 6vervakas (dvs. var fjirde ménad genom en
individuell plan). Foljaktligen finns det en strategi for integration under nésta period och nédvindiga
atgdrder for att forbéttra de enskilda deltagarnas funktion.

Regelbunden Overvakning gor det mojligt att folja utvecklingen av deltagarnas arbetspotential och
mojligheten till 6vergangar mellan status och/eller program.

TIPS for intern vigledning/handlingsplan: Du kan g tillbaka till kapitel 3.2.3 for att
sammanfatta/justera den individuella plan som passar bést for er malgrupp.

Négra fler exempel som du och dina elever kan skapa/komma &verens om att anvénda.

e Overvakningstabell - exempel pa danska produktionsskolor:

Navigation Generally Generally Professionally

Regulations (navigation)

ing technique
@|@| Hemsman

Understanding of drawings

Motor Check
Personal Vest

Caulking
Rope wiork
Daly Supervision
@
Williams Turn (man over board)
Mathematics

Lacquering
=

ﬂﬂﬂﬂﬂ

@| Coliision
@| Cleaning
@| Assessment of Working Place
@ safety

©| ®| Waste Sorting

© | ®| Calculating
@| Workshaats
®| Danish

Cl\_ﬂsmpller

@ | ®| understanding of materials
D| ®| @| Quality Assessment

® i
D | @ Measuri
®
@ | ®| Skerching
©| ®| Panning

[ ]
LA ]
®® |9

°

Kenni oe P00 00000

® @ 1] C
) e 00

000 0 ¢

® Beginner (1)

) Practiced (2)
® Experienced (3)‘
® Competent (4)

Kalla: Erasmus+, Att bana vig: http://www.ipso.li/projects/paving-the-way

Nér man gér in 1 projektets workshop maste en hel del Gvervakning goras - for att gora denna aktivitet
mer motiverande kan du introducera de s& kallade "kompetenstavlorna" som syftar till att spéra
deltagarnas utveckling av yrkeskompetenser. Eftersom modulerna innehaller ldranderesultat, kan du
utveckla en specifik kompetenstavla under varje modul / eller helt enkelt anvinda detta med den
kompetensmodell som passar bast for dig och dina elever (det kan vara kompetensramen for
nyckelkompetenser for livsldngt ldrande eller en potentiell nationell kompetensram inom formella
utbildningssystem / krav for att anmila sig till formella utbildningskurser, det kan ocksa vara
kompetensram for anstdllda - var flexibel och definiera de kompetenser som bést passar dina
arbetsbehov / nationella sfarer). Det &r viktigt att varje deltagare vet (synligt) hur de ligger till nér det
géller att forbéttra sig, oavsett vilket beslut du fattar om det slutliga utseendet pa en sadan tavla (kan
vara fysisk, pa datorn, synlig for alla eller inte...).

e Samtal om bedomning:

Du kan avsitta lite tid varje vecka for att genomfora det sa kallade bedémningssamtalet, ett si kallat
"deltagarsamtal” dar utbildarna och pedagogerna samtalar och dokumenterar deltagarnas utveckling.
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Participant’s talk from ................... Name of the participant: ..........cc.coeeninnninn
Cognitive characteristics (system of marks) 1 2 3 4 B
perceptivity
attention
concentration
retentiveness
problem-solving competence
Social characteristics (system of marks) 1 2 3 4 b
assertiveness
ability to establish contact
critical faculty
teamwork
Professi 1 ch teristics (sy of marks) 1 2 3

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:

VICTORUPESI

Unity in diversity

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?

4. ANPASSNING AV PLANER FOR MANGFALDSHANTERING I
OLIKA INSTALLNINGAR - Slutsatser och rekommendationer
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I detta sista kapitel diskuterar vi mangfaldshantering efter att ha fatt vardefull feedback fran projektets
pilotfas. Projektkonsortiet har arbetat med olika socialt utsatta samhéllsgrupper och de viktigaste
insikterna genom méngfaldshantering delas i detta kapitel.

104 - Verktyg for hantering av mangfald strdvar efter att inkludera olika perspektiv och bygger sitt
innehall och tillvigagangssitt pa bland annat foljande:

e Teoretisk bakgrund till mangfaldshantering i allménhet (arbets- och inldrningsmiljoer) - se kapitel
2 och Mangfaldscharter.

e Anvindare/deltagare - mentor/professionell omfattning av méngfaldshantering - en modell for att
inrdtta ett program for social integration.

e Arbetsplatsen/utbildningen faststéller inkluderingsrelaterat innehall for mangfaldshantering

Praktiska insikter frin pilotprojekt - slutsatser

Ett av de viktigaste mélen for 04 var att skapa verktyg som é&r anvéndbar for personer med
funktionsnedsittning/personer med kénsloméssiga och fysiska utmaningar. Detta dokument syftar
darfor till att dimensionera stodatgiarderna for mottagarna, utvidga interventionen till de forsta hélso-
och sociala aktiviteterna till en djupare atgdrd for att underldtta den sociala integrationen av vara
malgrupper i det civila samhéllet i vard-EU-landet.

Som det framgér av piloterfarenheterna har minst tre organisationer, férutom Slovenien (i linje med
104), dragit nytta av och anvént dessa verktyg for att forbéttra och anpassa piloterfarenheterna och
samtidigt skapa forutsittningar for konkreta genomforda aktiviteter.

Italien har arbetat med kvinnor med hogfungerande autism eller aspergers syndrom. Fran mentorns
feedback verkade det viktigt att forfarandet/strukturen for Individualiserad interventionsplan anvindes
och utvecklades gradvis under coachningscirklarna. De uppfattade det som ett bra sitt att ssmmanfatta
viktiga omrdden och limna en motiverande paminnelse till deltagarna. Processen genomfordes gradvis
och ldmnade tillrickligt med utrymme for att ocksd utforska dmnet sjélvkénsla och motiverande
mekanismer. Ett mycket viktigt dmne var att sitta hilsosamma grinser: ett mycket viktigt &mne for
personer pé autismspektrumet, med fokus pd hur man kénner igen och hanterar grinser, dér deltagarna
fick manga exempel som representerade olika nivéer av intimitet (6verordnade, grupper av kollegor,
bekanta, vanner, familj etc.).

I Spanien var malgruppen ocksd homogen och representerade personer med status som arbetslosa,
vuxna med lag kompetens och arbetslivserfarenhet pa laga positioner, framst inom handelssektorn och
hotell- och restaurangbranschen. Dessa profiler har svérare att fa tillgang till utbildning for att forbéttra
sina kvalifikationer, vilket gor det svérare for dem att anpassa sig till organisatoriska eller tekniska
fordndringar eller att aterintegreras pa arbetsmarknaden nér de forlorar sina jobb.

Omfattande och individanpassade stodmetoder behovs for att effektivt stodja dldre arbetslosa. Spanska
mentorer har tillimpat ett personorienterat tillvigagéngssétt som har tagit hénsyn till varje deltagares
individuella behov (utbildning, kunskap och fardigheter, tidigare yrkeserfarenhet, intressen etc.) for att
forbereda varje deltagare for aterintegrering pa arbetsmarknaden eller tillgdng till mer formella
utbildningsvégar.
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Komplementariteten mellan de tre 1&nderna (Italien, Slovenien, Spanien) dr mycket intressant 4ven om
mélgruppen for véra spanska kollegor skiljer sig &t. De spanska kollegorna behdvde helt anpassa
modul II, men efter granskning och feedback visar det sig att individualiserad planering och
personcentrerad strategi verkligen behovs och att individualiserad planering ocksa stoder teamarbetet i
en sadan pilotupplevelse, eftersom kamraterna kan stddja varandra.

Rekommendationer och praktiska tips

Eftersom projektets malgrupper skiljer sig ganska mycket mellan olika partnerorganisationer, ar det
dock uppenbart att personliga utbildningsvagar och individuellt arbete behdvs oavsett malgrupp.

Partnerskapet har fatt virdefulla erfarenheter genom pilotprojekt och férutom de redan beskrivna
mangfaldsstadgarna har pilotprojektet visat att mangfaldshantering omfattar flera aspekter:

e Organisatoriskt forhallningsséitt kopplat till organisationskultur.
e System for kontroll och 6vervakning av framsteg som mdjliggor standig och aktuell (samhillelig
berittelse om méngfald) utveckling, dvervakning och anpassning av méngfaldshantering.

Som diskuterades i dokumentets forsta kapitel kan strategin for mangfald inte observeras fran en enda
punkt. Snarare dr den kopplad till samhilleliga forédndringar av uppfattningen om utsatta ménniskor.
Aven nationella system som antar och foljer idén / behovet av att organisera, strukturera, utveckla och
uppritta effektiva, dppna och ménniskoorienterade policyer som dr grupperade pa axeln: ménniskor,
kultur, mangfald, inkludering.

Ur det enda perspektivet for personer med funktionsnedséttning omfattar mangfaldshantering olika
omraden dédr dmnet ar aktuellt: sysselsattning, social inkludering, tillgdnglighet till lokaler och tjanster,
digital tillgénglighet och andra. 1 detta dokument fokuserar vi fridmst pa slutsatser och
rekommendationer om méngfaldshantering kopplat till inkludering pé arbetsplatsen/sysselséttning och
tillgdng till utbildning, med denna malgrupp i atanke, men de principer och praktiska tips som
presenteras hdr kan ocksd anvindas i andra sammanhang, inklusive personer som riskerar social
utestdngning.

Strategier for méngfald och inkludering &r viktiga for att sikerstélla att organisationen &r jamstélld och
icke-diskriminerande. For att uppna detta maste vi ha ett jamstalldhetsperspektiv i hela det dagliga
arbetet, i allt beslutsfattande, pd alla nivder och i varje steg av processen. Alla medarbetare i
organisationen behdver vara delaktiga. For att méangfald och inkludering ska gora skillnad behover
hela organisationen forsta hur maktstrukturer fungerar och uppmuntra varandra, men ockséa hur de kan
paverka olika individer pa olika sitt. Med ett intersektionellt perspektiv pé jamstilldhetsarbetet kan vi
gora djupare och mer rittvisa bedomningar sa att fler ménniskor kan inkluderas, paverkas och nas av
arbetet. Den/de viktigaste forutsdttningen/forutsittningarna for att skapa en miljo som bygger pa ett
effektivt mangfaldsarbete:

o Ledningen maste leda arbetet genom att foregd med gott exempel (organisationsstruktur,
kultur och regelverk).

e Investering i utbildning for alla (yrkesverksamma, deltagare, studenter etc.).
Lika mgjligheter att bidra till att bygga upp organisationskulturen.

Organisationsstruktur och reglering
Om det dnnu inte har utvecklats (sdrskilt i icke-formella miljoer) ar investeringen i organisatorisk

reglering, utanfor de minsta rittsliga skyldigheterna (per typ av organisation) ett viktigt inslag for
mangfaldshantering eftersom det bestimmer processen for att utfora aktiviteterna med professionella
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tjénster, organisation och drift av enskilda program / sektorer / avdelningar med malet (féorutom
grundldggande operativ forstdelse) inkluderar fragor om kvalitetshantering, intern och extern
kommunikation, vinna och behélla positionen som en vérdefull del i samhéllet (foretags och socialt
ansvar). N&r man arbetar inom det sociala vilfardssystemet / sociala tjdnster &r ett av alternativen
(forutom  maéangfaldsstadgan) ocksd att erhalla EQUASS-certifiering (Equass, n.d.).
Ansokningsformuldret och forfarandena omfattar dven avsnitt om organisationens vision, uppdrag,
varderingar,  kvalitetspolicy,  personalens  etiska  kod, inkludering av  personer i
utformning/tillhandahallande/utvardering av tjanster, egenmakt, livskvalitet (Equass-ansokan, n.d.). |
vilket fall som helst &r det alltid viktigt att forsté vilka officiella standarder som &r juridiskt bindande i
axeln: land, typ av organisation, médnniskor vi arbetar med och for; de kommer forst.

Oavsett hur strukturen utformas dr det ledningen som ska prioritera fragor som rér jimstélldhet och
mangfald: Dokumentationen behdver darfor forberedas for att faststilla vagar for atminstone foljande
element: beslutsprocesser, rutiner, utvirderingar och personalmdten. Detta dr en process som till viss
del &r kopplad till organisationskulturen och som maste ske genom lika inkludering av
anstillda/deltagare. Ledarskap &r i rollen som (dvs.) grundare / huvudidé / virdebdrare, men
overforingen av viarderingar spelar en viktig roll eftersom kulturen for jamstélldhet och méngfald inte
kan faststéllas endast genom formell dokumentation, snarare &n genom icke-tangibla element som é&r
kopplade till berittelser (se rollen av berittelser i tidigare kapitel och modul om empowerment for
102), symboler, ritualer och "vardagligt" sprak och konversation.

Grundlidggande element for att faststdlla organisationskulturen och foérbereda den stédjande/formella
dokumentationen kan omfatta en beskrivning och en accepterad redogdrelse (listan dr inte
uttémmande):

Jamlikhet

Réttigheter

Etik

Socialt/foretagsmassigt partnerskap

Samarbete

Person-/medarbetar-/deltagarcentrerat forhallningssatt
Forbattringsprocessens omraden och mal

En av de klassiska metoder som varje organisation redan kan anvinda for att integrera
mangfaldsprincipen dr den s& kallade etiska koden, om ett sddant dokument eller inslag i
arbetskulturen inte redan har definierats av yrkesstandarder for yrken inom socialt arbete, utbildning,
offentlig sektor och andra omréden. Alla partnerlinder i VICTORUPESI-projektet och deras
representativa organ for socialarbetaryrket &r medlemmar i INTERNATIONAL FEDERATION OF
SOCIAL WORKERS som fungerar som ett globalt organ for socialarbetaryrket. Federationen och dess
nationella medlemmar stravar efter social réttvisa, ménskliga réttigheter och inkluderande, hallbar
social utveckling genom att frimja bésta praxis for socialt arbete och engagemang i internationellt
samarbete.

Utveckling, 6vervakning och anpassning av mangfaldshantering
For att utveckla en milj0 med hogt forankrade normer for jamstédlldhet och effektiv

mangfaldshantering med hinsyn till alla inkluderade, &r ménniskornas/medarbetarnas del den som gor
de forutbestdmda normerna funktionella.
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Medan det tidigare kapitlet om mangfaldshantering inkluderade perspektivet pa direkt arbete med
deltagare/elever och sdrskilt personer med funktionsnedséttning, fokuserar vi hir pa
mangfaldshantering med konsekvenser for hur man arbetar med denna process - perspektivet pa
"ménniskor som utvecklar organisationskulturen" och med fokus pa yrkesverksamma/anstillda, larare
och personalresurser.

Det finns ménga modeller och definitioner av kulturelement som sadana. For att skapa en effektiv
maéngfaldskultur och organisationskultur som foljer forutséttningarna for jamlikhet och respekt for
méngfald fokuserar vi hér pa den interkulturella kommunikationsmodellen eftersom projektet omfattar
olika partnerorganisationer fran olika partnerlénder och en méngd olika personer som ocksé har sin
egen kulturella och samhilleliga bakgrund. En av dessa modeller etablerades av Richard Lewis och
har tagit hinsyn till den kulturella differentieringen av kommunikation. Baserat pd hans modell
klassificeras kulturella normer som (Stare, 2020):

e Linjar-Aktiv med tendens till lugn, fakta och planering (t.ex. Nordeuropa, Nordamerika och
nérliggande ldnder)

e Multiaktiv med tendens till kdnslor, kommunikation och impulsivitet (t.ex. lander i Sydeuropa,
Latinamerika, Afrika och Mellandstern)

e Reaktiv med en tendens till artighet, vanlighet, géstfrihet och kompromissvilja.

e Eller en kombination av bida.

LINEARNO AKTIVNI

erika, Brazilija EARNO A
ika Cile + miren(hladen)
« priseganadejstva
Italija, Portugalska, Spanija, Pod-Saharska * odlotennatrtovalec
Gréija, Malta, Ciper Afrika
oot ' saudska Arabija, MULTIAKTIVNI
Arabske drfave - topel
+ tustven
Francija, Poljska, ’ ran, Turtija * 2govoren
Litva + impulziven
RE-AKTIVNI
+ vijuden
Australija, Danska, ' indonezija, . rjw jazen
Irska Malezija, Filipini Prj
~ + gostoljuben
Avstrika, Cegka, . + sprejemakompromise
y “ Koreja, Tajska + doberposlutalec
Norvezka, Slovenija
oA \" ~ Kitajska
= RE-
Nemgija, Svica, (BLU=ULIH {
ARN { Vietnam
Luksemburg WLl B AKTVNI

ve Svedska Finska Kanada Singapur  Tajvan Japonska
Latvija  Estonija Hong Kong

Kalla: https://projekt35.si/category/vodenje-tima/

Denna forstaelse kan frdmja organisationen av sessioner for att utveckla en (organisatorisk)
méngfaldshantering som tillgodoser allas behov. Aven forstdelsen av nddvindigheterna av vart
faltarbete (vem arbetar vi for och med, i vilka sociala miljéer arbetar vi, vilka standarder &r redan
implementerade, vad kan goras ytterligare, vad kan forbéttras). Vi talar hidr om att skapa en
Jamlikhetsprocess som omfattar foljande (efter Bohman, 2020):

e Utse om mojligt en extern processledare och utvérderare (oberoende oOversikt, finjustering av
organisatoriska virden)

e Formell organisationsdokumentation (réttigheter, etik, samarbete etc.) bor innehdalla en langsiktig
vision, médtbara mal, tydlig ansvarsfordelning och forvantningar pa alla, samtidigt som
definitionen av jamstilldhet och steg pa viagen dit sdkert inkluderas)

e Négon form av handlingsplan maste skapas eftersom vi annars inte har nagot att mita, &ven om vi
ibland talar om enheter som inte &r mitbara (att leva i linje med vérderingar, hur kan vi visa upp
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detta - se dven kapitel 3 om denna frdga) och alltid inkludera ménniskor i skapandet av sddana
riktlinjer.

e Policy for dppen tillgang till sddan dokumentation men med hénsyn till insamlade personuppgifter.

e Regelbunden 6versyn fran den interna arbetsgruppen/diversitetsledningsgruppen (faststidllande av
tidsramar, kritiska punkter och plan for forbéattringar).

e Skriva ner en handlingsplan for forbattring.
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