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UredniSke informacije:

PriroCnik za upravljanje z raznolikostjo predstavlja intelektualni rezultat projektnega partnerstva
Erasmus+ VICTORUPESI — poklicne inovacije z uporabo novih ustvarjalnih tehnologij, ki imajo za

rezultat poti izboljSanja sposobnosti za zaposljivost in socialno integracijo, koordinirala pa ga je

OZARA d.o.o0. iz Slovenije.

OZARA d.o.o. iz Slovenije je bila vodilna organizacija v okviru dela tega intelektualnega rezultata z
zdruZenimi napori partnerskega konzorcija:

Socialna zadruga BES iz Italije

Edufons iz Srbije

Fetico iz épanije

IKF Malmé iz Svedske

"Panait Istrati" Braila County Library iz Romunije
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1 PREDGOVOR

Znotraj Intelektualnega rezultata — PriroCnik za upravljanje z raznolikostjo, zdruZujemo znanje in
vpoglede, zbrane v prvih fazah projekta, kjer je konzorcij delal na kvalitativni Studiji o zakonodaji,
politikah in strategijah, financiranju, statistiCni analizi prikrajSanih skupin ter prepoznavanju
priloZnosti in izzivov za raznoliko skupnost (ciljne skupine projekta), ki jim grozi socialna izklju€enost.

Glavni poudarek tega dokumenta je na osebah z invalidnostjo, ljudeh s Custvenimi in fizi€nimi izzivi,
vendar je glavna ideja v nadaljevanju zbranih informacij sluziti vsem upraviGencem in ciljnim
skupinam, opredeljenim v projektu, ter izboljSati druge intelektualne rezultate (102 in 103). Cilj tega
dokumenta je tudi razSiriti razseZnost podpornih ukrepov, namenjenih upravi€encem, in razSiriti
intervencijske elemente, potrebne za uspeSen proces integracije z vidika upraviCencev in
strokovnjakov pri delu s prikrajSanimi skupinami.

Preliminarna in obsezZna Studija (Intelektualni rezultat 1 — Evropsko poroCilo) je razkrila Stevilne
zanimive, a zaskrbljujoCe informacije o ranljivih druzbenih skupinah in njihovi vkljuCenosti v
delovno/poklicno Zivljenje. V tem poroCilu je tudi ugotovljeno, da se kljub Stevilnim dolo&bam, ki
oblikujejo sistem(e) (nacionalnih) socialnih intervencij proti ranljivim druzbenim skupinam, te skupine
Se vedno sooCajo z ve€ ovirami, ko si prizadevajo za polno udeleZbo v gospodarskem, druzbenem in
drzavljanskem Zivljenju (izjemno zaskrbljujoa so dejstva o elementu dvojne ali veCkratne
diskriminacije, ki predstavljajo dodaten pritisk na uspe$no vkljuCitev in so bila opazena skozi podatke
znotraj projektov razliCnih skupnosti/ciljnih skupin znotraj Evropskega porocila).

Orodja za upravljanje raznolikosti si torej prizadevajo za vklju€evanje razli€nih perspektiv in gradijo
svojo vsebino in pristop, vkljuno z naslednjimi elementi:

Teoreti€no ozadje upravljanja raznolikosti na sploSno (delovna in u€na okolja)
Uporabnik/udeleZzenec - mentor/strokovni obseg upravljanja raznolikosti
Predlogi za vzpostavitev/izvajanje programa socialne vkljuCenosti

Povezava z utemeljitvijo rezultatov drugega projekta in povezljivost z 104

Pristopi, opisani v 3. poglavju, obravnavajo psihosocialno okolje in ozadje, potrebno za udinkovito
podporo, posebej namenjeno osebam s posebnimi potrebami, zato lahko upravljanje raznolikosti v
razli€nih okoljih koristi od uporabe teh vpogledov pri pripravi akcijskih naCrtov za ciljne skupine glede
na:

e Koncept organizacije, ki stremi h kakovosti Zivljenja uporabnikov/udeleZencev
e Koncept opolnomocCenja uporabnikov/udelezencev
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2 UVOD V UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI

Razumevanje teme Upravljanje raznolikosti v okviru projekta prinaSa nekaj osnovnih in temeljnih
elementov tega izraza, ki se uporabljajo v okviru projektnih aktivnosti.

Prvi€, raznolikost je obsezen koncept, ki vkljuCuje entitete, kot so: raznolikost, drugaCnost,
edinstvenost, individualnost — kot imanentna lastnost CloveSke vrste. Opredelitev raznolikosti zeli
zaobjeti vse naCine, na katere se ljudje med seboj razlikujejo. MnoZica individualnih razlik je tisto, kar
nas dela edinstvene in drugaCne drug od drugega. Temelji na ideji, da vsak Clovek edinstveno in
neponovljivo prispeva k raznolikosti druzbe. Pomeni razlike med posamezniki; ljudje se razlikujemo na
Stevilne nadine, tiste bolj vidne in manj vidne, pri Cemer se te razlike pojavljajo vedno in povsod.
Raznolikost ne vkljuCuje samo tega, kako ljudje dojemamo sebe, ampak zlasti nadin, kako »mi«
dojemamo druge ljudi. Element »perspektive raznolikosti« v sektorju zaposlovanja lahko razumemo
kot velik potencial, saj ponuja neprecenljivo paleto priloZnosti; je vir ustvarjalnosti in inovativnosti ter
gonilo napredka in razvoja pravi€nejSe druzbe (Gadd T., Cronin S., 2018).

Ceprav je razumevanje raznolikosti vkljueno v Stevilne vidike naSega vsakdanjega dela in nadina
delovanja druzbe prek svojih temeljnih elementov (zasebni in javni sektor, izobraZevalni sistem, trg
zaposlovanja, drzavljanska udelezba in drugo), je glavni poudarek tega dokumenta na razumeti, kako
je vnos tega znanja povezan z zaposlitvijo in v manjSi meri tudi izobrazbo (posebni elementi slednje
so podrobneje pojasnjeni v evropskem poroCilu 10 1).

Gledano z zaposlitvenega vidika, raznolikost kot entiteta v zadnjih letih dobiva vse veC zanimanja,
postaja vse pomembnejSa in je povezana ter vse bolj opazovana z razliCnih (ekonomskih) zornih
kotov: hitro spreminjajoCa se narava trga dela, razvoj in spremembe organizacijske kulture,
globalizacija proizvodnje, poslovanja in zagotavljanja storitev. S tem omenjenim — termin Upravljanje
raznolikosti postaja vedno bolj pomembna prvina.

Na ravni EU je mogoCe opaziti premik razumevanja ali tako imenovano spremembo perspektive od
prejSnjih starejSih oblik »upravljanje enakosti« do »upravijanje raznolikosti«, pri Cemer bi se lahko
zdelo, da je enakost Ze zastarela, saj se je prej nanaSala na t.l. spremenjene vzorce zaposlovanja
Zensk (porodniSki dopust in vrnitev), delavcev migrantov in drZavljanske pravice. V zadnjih letih se je
ta perspektiva uporabljala za priseljevanje (vkljuCno s prosilci za azil), razSiritev zakonodaje na
vklju€evanje politik proti diskriminaciji na podlagi rase, invalidnosti in mnogih drugih (v obliki zaS&itne
zakonodaje ali zakonika). Vendar politike in pristop enakih moznosti niso prinesli enakih pri€akovanih
rezultatov, pojavili so se novi nacini upravljanja z razlikami, vklju¢no z upravljanjem raznolikosti
(Point, S.; Singh, V., 2004).

2.1 KAKO DELUJE UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI

Da bi razumeli pristope k upravljanju raznolikosti, naCrtovanje in njeno uporabo v razliCnih sektorijih,
je pomembno razumeti ravni raznolikosti in njeno veCplastnost na osebni in organizacijski ravni.
Status vsake od naslednjih 4 faset ali plasti vpliva na na$§ osebni poloZaj na trgu dela ali v postopkih
zaposlovanja, saj je vsak edinstvena kombinacija teh elementov ali plasti (zaCenS$i od najbolj notranje
plati do zunanijih strani ali dejavnikov) (Gadd T., Cronin S., 2018):
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e Osebnost kot izrazito individualna dimenzija, ki tvori jedro Elovekove osebne integritete, zajema
vse vidike posameznika.

e Notranji dejavniki kot glavne kategorije, ki sestavljajo jedro raznolikosti, obravnavane tudi kot
nespremenljivi elementi, ker jih naCeloma ni mogoCe spremeniti ali jih je precej tezko spremeniti.
V zvezi s tem jih je treba Se posebej skrbno upoStevati v politiki enakih moZnosti (spol, starost,
rasa/etniCna pripadnost, telesne ali duSevne sposobnosti ...).

e Zunanji dejavniki ki prikazujejo znaCilnosti sposobnosti spreminjanja, kot so dohodek (ekonomski
status), izobrazba (formalno in neformalno znanje), delovne izkuSnje (pridobljene z delom),
zakonski stan, geografska lokacija itd.

e Organizacijski dejavniki, ki jih doloCajo delodajalci, sindikati in drugi, npr. funkcija/polozaj v
hierarhiji, vrsta/vsebina dela, delovni pogoji, panoga/lokacija/trajanje zaposlitve.

Z organizacijskega (zaposlitvenega) vidika upravijanje raznolikosti deluje kot povezava med zunanjimi
in organizacijskimi dejavniki na eni strani ter dejavniki notranje raznolikosti na drugi strani (Gadd T,
Cronin S., 2018).

S predvsem organizacijskega vidika je bila narejena zanimiva Studija za razumevanje postopkov
obvladovanja razlik. Slednjemu se lahko pribliZamo z razlinih vidikov (Point, S.; Singh, V.,2004):

e Odpor

OdporniSki pristop ignorira vpraSanja raznolikosti in ga je mogoCe obravnavati kot vztrajno
homogenost, kar pomeni, da bodo tisti na oblasti najverjetneje novadili in promovirali ljudi, kot so
sami, pri Cemer je dejavnik uspeha osebe zagotovljen (predpostavka), ne glede na njihovo ozadje in ni
potrebno nobeno posredovanje.

e Diskriminacija in pravinost

Ta perspektiva vidi razlike kot vzrok tezav in gradi na zaSCiti tistih, ki so drugaCni (samo asimilacija
drugaCnosti). Nevarnost tega pristopa je morebitna delitev na dominantne skupine (ki jih dojemajo
kot 'normo') in manjSinske skupine (ki jih dojemajo kot 'druge') (Gadd T., Cronin S., 2018). Zanimivo
je, da v okviru te perspektive termin Enake moZnosti (EM) in s tem povezani ukrepi (tj. ukrepi za
upravljanje enakosti) padejo v ta vidik - z uporabo nacCel ,enakosti, ki temeljijo na socialni pravi€nosti
(politike EM kot odgovor na druzbene proteste zaradi spolnih, rasnih in socialnih krivic, ki omejujejo
enak dostop do zaposlitve in napredovanja). Ta pristop EM je imel najboljSe namene, vendar
predstavlja neravnovesje do raznolike meSanice drugih druzbenih kategorij, ki niso vkljuene v to
naCelo, vendar Se vedno ostajajo tiste, ki so »drugaCne« in imajo enake moZnosti za razvoj svojega
polnega potenciala. V okviru te perspektive je tudi ,pozitivno ukrepanje” (Afirmativna akcija), kot
strategija, ki zagotavlja uspeSno namestitev manjSinskih prosilcev.

e Dostop in legitimnost
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Ta perspektiva uokvirja raznolikost kot ustvarjanje priloZnosti — razlike so cenjene, poudarek pa je na
vkljuCenosti. Gre za paradigmo, ki izhaja iz Listine ZdruZenih narodov o Clovekovih pravicah, vklju€no
s
trendom v smeri pristopa »zmoznosti«. Izpostavlja odgovornost delodajalcev za ustvarjanje takSnih
delovnih mest z integriranim spoStovanjem razlik, osebnim ob&utkom poStene obravnave in
moznostjo razvoja do polnega potenciala (en primer je element ravnotezja med delom in zasebnim
Zivljenjem ...). Tu je poudarek bolj na obCutku vkljuCenosti in spoStovanja kot na moZnostih
izkori§€anja posameznih talentov.

e Ucenje

Ta perspektiva je zgrajena na sistemskem procesu akulturacije, ki zadeva vse zaposlene in ne samo
manjSine — uCenje (o raznolikosti) je osrednji element organizacije, rezultat pa je pluralistiCna ali
veCkulturna organizacija. Tukaj se prilega filozofija upravljanja raznolikosti, ki jo je mogoCe dojemati
tudi kot najbolj kompleksno perspektivo, ki zahteva proaktiven strateSki odziv, kratkoroCno in
dolgoro€no uCenje posameznika/organizacije, a je na koncu in kar je najpomembneje, usklajena s
(CloveSkimi) viri -osnovan pogled, vrednost ljudi, element CloveSkega kapitala.

Izvajanje politik raznolikosti

Problematika upravljanja raznolikosti je zanimiva tudi v okviru dojemanja tega elementa; eno je, ko
govorimo o razli€nih politikah (tj. izvajanju listine raznolikosti in drugih praksah) ali elementih,
vklju€enih v samo temo raznolikosti:

® sprejemanje osebnega polozaja, opolnomocCenje in cilijno delovanje vsake druzbene skupine, ki
deluje v prostorih nacionalnega zakonodajnega/nevladnega/druzbenega okolja.
e Organizacijske/lokalne okoljske akcije za spodbujanje raznolikosti.

V okviru projekta VICTORUPESI in njegovih ciljev poskuSa ta dokument zajeti obe perspektivi, s Cimer
podpira "delovna/vklju€evalna okolja" in elemente osebnega opolnomoCenja/poti za krepitev
zmogljivosti za ciljne skupine projekta (tako strokovnjaki kot ciljne skupine so neposredni koristniki
omenjenih vsebin), kot so:

Elementi zaposlovanja in usposabljanja za delo.

Implementacija specifiénih elementov / staliS¢ upravljanja raznolikosti kot elementa
metodoloSkega pristopa in podpore ranljivim ciljnim skupinam in strokovnjakom, ki delajo z njimi
v lastnih okoljih.

2.2 UPRAVLJANIJE RAZNOLIKOSTI V EU

Zajemanje perspektive znotraj koncepta upravljanja raznolikosti je klju€nega pomena. V kombinaciji z
idejo 104 je pomembno razmisliti o trenutnih prizadevanjih in pristopih, ki se trenutno izvajajo na
ravni EU, da bi bolje razumeli staliS€a projektnih partnerskih drzav v konzorciju.

Na ravni EU je ena najpomembnejSih pobud, povezanih z upravljanjem raznolikosti Platforma listin EU
o raznolikosti. Pobuda je nastala leta 2010 s podporo Evropske komisije kot del veCjega projekta,
imenovanega: "Podpora prostovoljnim pobudam za spodbujanje upravljanja raznolikosti na delovnem

7
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mestu". Organiziran je kot (javni) forum, kraj, kjer imajo vse aktualne Evropske listine (za zdaj jih je na
voljo Ze vsaj 15) moZnost izmenjave in izmenjave izkuSenj in dobrih praks. Sama listina vsebuje kratko
besedilo, "ki doloCa Stevilne ukrepe, ki jih je treba izvesti za spodbujanje raznolikosti, nediskriminacije
in enakih mozZnosti na delovnem mestu" (Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Drzave EU lahko svobodno podpiSejo nacionalno Listino raznolikosti (v nadaljevanju imenovano LR),
saj je to prostovoljna pobuda, odprta za vse vrste organizacij (NVO, akademske kroge, javne organe ali
zasebna podjetja), ne glede na njihovo velikost in dejavnost. Ker gre za prostovoljno dejanje, ima
Stevilne prednosti, kot so npr. enakovredno omrezje, podporna orodja, formalizacija in objava
zavezanosti upravljanju raznolikosti, sodelovanje na konferencah, izmenjava znanja. EU Platforma
listin raznolikosti deluje prek sre€anj predstavnikov razliCnih listin, razvoja informacijske platforme,
tako notranje (za Clane platforme) kot zunanje (za ljudi, ki jih zanima vpraSanje raznolikosti na
delovnem mestu), prek ulinkovito komunikacijsko strategijo (spletna stran, glasilo, blog, druzbeni
mediji itd.) in z objavo skupnih orodij (Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Vse drzave projektnega konzorcija (z izjemo Srbije) so trenutno navedene kot podpisnice svojih
nacionalnih listin o raznolikosti. Vsaka listina raznolikosti je prilagodljiva in je prilagojena nacionalni
kulturi, posebnostim drzave, vnaprej doloCenim prioritetam in drugim izzivom, s katerimi se sooCa —
nobena listina torej ni enaka.

2.2.1 Italija

Listina enakih moZnosti in enakosti na delovnem mestu - LISTINA ENAKIH MOZNOSTI IN ENAKOST PRI
DELU je bila predstavljena v Italiji leta 2009 in predstavlja izjavo o nameri, ki so jo prostovoljno
podpisala podjetja vseh velikosti, za Sirjenje korporativne kulture in vkljuCujoCe politike €loveSkih
virov, brez diskriminacije in predsodkov, ki je sposobna okrepiti talent v vsej njegovi raznolikosti.

Fondazione Sodalitas je referenéni partner za podjetja, ki menijo, da je trajnost pomemben dejavnik
in jo vkljuCujejo v svoje poslovne strategije. Trenutno se je Listini pridruzilo okoli 560 podijetij, ki so se
jim s€asoma pridruzile neprofitne organizacije in javne uprave, kot so regije in lokalne oblasti, za
skupno 900 d&lanov, ki zaposlujejo ve€ kot 900.000 delavcev. Ve€ informacij o italijanski listini

raznolikosti lahko dobite tukaj: https://www.cartapariopportunita.it/

2.2.3 Romunija

Romunska listina raznolikosti sledi obstojeCim uspeSnim modelom v drugih evropskih drZavah in
temelji na nizu sploSnih nacel, ki jih je podpisnik prostovoljno prevzel z namenom spodbujanja
raznolikosti, nediskriminacije, vklju€enosti in enakih moznosti pri delu. Podpis listine logiCno nakazuje
zavezo k podpori, zaSCiti in razvoju raznolikosti znotraj organizacije. Tak dokument lahko podpiSejo
zasebne in/ali javne organizacije.

Ve€ informacij o Romunski listini raznolikosti najdete tukaj: https://www.cartadiversitatii.ro/

2.2.4 Slovenija
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Podpisniki Slovenske listine raznolikosti integrirajo vrednote raznolikosti, vklju€enosti in enakosti v
poslovni model lastne organizacije. Povezana je z zagovarjanjem pozitivnega prostovoljnega pristopa k
upravljanju raznolikosti in je namenjena spodbujanju pozitivnih dejanj, ki odrazajo vrednote
raznolikosti, vkljuCenosti in enakosti. NaCrtovani ukrepi so povezani s kontekstom posamezne
organizacije z glavnim ciljem spodbujanja enakega vkljuevanja v delo.
Podpis je prostovoljen in izkazuje zavezo k prepreCevanju vseh oblik diskriminacije in oblikovanju
politike raznolikosti, ki spodbuja enake moZnosti, vklju€enost in raznolikost ter priznava sposobnosti
posameznika. VeC o listini slovenske raznolikosti najdete tukaj: https://www.raznolikost.eu/

2.2.5 §panija

Spanska listina raznolikosti sledi na&inu "Pismo zaveze 10 nacel" za katere je podpis pisma
prostovoljen in brezplaCen ter ga lahko podpiSejo podjetja in ustanove iz iste drZave, ne glede na
njihovo velikost ali sektor. To pismo prevzema in spodbuja zavezanost spodbujanju temeljnih naCel
enakosti, raznolikosti in vkljuCenosti, vkljuéno s seznamom 10 nacCel. Ve€ informacij o Spanski listini

raznolikosti najdete tukaj: https://fundaciondiversidad.com/
2.2.6 Svedska

Svedska listina o raznolikosti je izhodi§&e za podjetja in druge organizacije, v sredi$&u dinamike
upravljanja raznolikosti pa je postaviti raznolikost pred enakost. S podpisom listine raznolikosti se
organizacije prostovoljno zaveZejo, da bodo ustvarile in vzdrZevale vklju€ujoCe delovno okolje za
svoje zaposlene brez diskriminacije na podlagi spola, rase ali etni€nega porekla, vere, starosti,
invalidnosti ali spolne usmerjenosti. Ve€ informacij o Svedski listini raznolikosti najdete tukaj:
https://www.diversitycharter.se/sv

3 UPRAVLJANIJE RAZNOLIKOSTI V OKVIRU PROJEKTA VICTORUPESI

V okviru projekta VICTORUPESI in njegovih ciljev se ta dokument osredotoCa na podroCje upravljanja
raznolikosti v okviru:

° Elementi zaposlovanja in usposabljanja za delo (dajanje pomena dejavnostim za upravi¢ence)

Implementacija specifiCnih elementov / staliS€ upravljanja raznolikosti kot elementa metodoloSkega
pristopa in podpore ranljivim ciljnim skupinam in strokovnjakom, ki delajo z njimi v lastnih okoljih

® Raziskovanje moZnosti za skupinsko in/ali individualno vodenje podpore med pilotno fazo projekta

Elementi, predstavljeni v podpoglavjih 3.1 in 3.2. sluzijo kot predstavitev, tudi teoreti¢no ozadje, ki ga
je treba raziskati ali upoStevati v okviru usposabljanja VICTORUPESI (102). V okviru 102 so elementi
opolnomodenja, razdelani s konkretnimi vajami v Komponenta A (moduli) in B (Treniranje) v okviru
VICTORUPESI trening (102) in so pomembni za pripravo za usposabljanje, 104 pa sluzi obema
stranema usposabljanja:

e strokovnjaki, da pridobijo osnovno znanje in dodatne vire, s Cimer posku$ajo teorijo prenesti v
prakso in omogoCijo udelezencem, da izkoristijo celoten potencial usposabljanja in kar je
najpomembneje, da imajo u€eCi se dobro premisljeno pot u€enja, sprejemajo osebni polozaj in
se poCutijo opolnomocCene skozi proces usposabljanja.
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o Udelezenci z izvajanjem dodatnih vaj in u€nih poti s praktiCnimi primeri elementov za osebni
razvoj in evalvacijo.

3.1 SKUPNI PRISTOPI, KI SE UPORABLJAJO ZA VODENIJE ZA PODPORO

Z uporabo spodaj opisanih konceptov lahko sodelujoCe organizacije zagotovijo dobro poCutje, proces
sodelovanja, nediskriminacijo, enake moznosti in pristop udeleZencev, osredotoCen na reSitve, ter
izvajajo koncept opolnomocCenija, ki sluzi elementu upravljanja raznolikosti.

V naslednjih 3 podpoglavjih 3.1. raziskujemo razli€ne pristope dela z ljudmi. Vsi pristopi so povezani
tudi z usposabljanjem 102 VICTORUPESI in so namenjeni tudi razSiritvi predvidenih vsebin v modulu Il
za uCence in mentorje / moderatorje usposabljanja in Coaching Circles. Slednje pomeni, da bodo tako
uCenci kot mentoriji/facilitatorji lahko izboljSali predvidene vsebine usposabljanja v 102 za uCeCe se,
prilagodili predlagane praktiCne vaje za individualno in skupinsko delo ter zakljuCne ure, da bodo
uCenci uporabljali dodatna orodja za individualno /skupinsko delo znotraj in po formalnem delu
usposabljanja / pilotiranje se zakljuCi. Namigi za izvajanje teh pristopov so vstavljeni pod vsakim od
pristopov.

Pristop, osredotoCen na osebo

Pristop, osredotoCen na osebo (PCA) pri delu z ranljivimi druzZbenimi skupinami (tj. osebami z
invalidnostjo) se nanaSa na naCrtovanje, ki podpira na nacin, ki in omogoCa “oseba, ki se ozaveS¢eno
odloCa o tem, kako Zeli Ziveti svoje Zivijenje, zdaj in v prihodnosti«. (point, Cronin, 2018, str. 10).

Ta pristop podpira posameznika pri prepoznavanju njegovih sanj, Zelja in ciljev ter potrebnih zahtev za
njihovo uresniCitev. Na osebo osredotoCeno naCrtovanje temelji na pristopu k zagotavljanju storitev
in podpore, ki temelji na pravicah. Organizacijska kultura je klju€na komponenta, ki vpliva na osebno

osredotoCeno naCrtovanje. Pristop sestavljata dva glavna vidika (ibidem, 2018):

® Preprianja
o Temelji

PrepriCanja in Temelji, ki so v srediSCu PCA in naCrtovanja so:
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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 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.

& 2 &

UICTORUPESI

Unity in diversity

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 2 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.
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V okviru naCrtovanja usmerjenega v osebo lahko govorimo o 4 klju€nih fazah:

iid

€ e

Getting ready to Putting a Putting a Finding out if
do a person- person-centred person-centred person-centred
centred plan plan together plan into action planning is

working

-for-persons-with-a-disabili

Pristopi, osredotoCeni na osebo, izvirajo iz podroCja invalidnosti, danes pa se uporabljajo na
podroCjih duSevnega zdravja, storitev oskrbe starejSih, Sol, zdravstvenega sektorja in kazenskega
pravosodja. Prakse, osredotoCene na osebo, se uporabljajo v skupinah in organizacijah, da se
zagotovi, da je poudarek na tem, kar je pomembno za ljudi, ki prejemajo podporo, in njihove druzine,
ter pozornost posveCa tudi temu, kako podpreti osebje. Pristopi, osredotoCeni na osebo, zagotavljajo
da ljudi vidimo kot edinstvene posameznike z dragocenimi darovi in prispevki(NSW Government,
n.d.).

Person-centred Service/system

— Prakse, osredotoCene na osebo lahko razumemo kot "nabor
orodij" ali razli€ne naCine poslu$anja in zbiranja informacij
Talking with the person | Talking about the person z ljudmi (ibidem, n.d.). Ta pristop zagotavlja, da se osebi
resniCno prisluhne in velja za nekoga, ki je »v srediSCu vseh
Planning with the person | Planning for the person procesov odloCanja«. Primerjava med pristopom,
' i osredotoCenim na osebo, in pristopom, osredotoCenim na
Focused on strengths, | Focused on labels/ storitev/sistem, prikazuje razlikovalne elemente (ibidem,
ahilities, skills diagnosis, deficits n.d.):
Finding solutions that | Greating supports based o . Vk|qu!’tev‘ v proces (naroCnik kot enakopraven
could work for anyone, on what works for people partner pri soodloCa nJu)'
preferably community with ‘that diagnosis' e ReSitey, osredotoCena namesto na
based oznaCevanje/vkljuGevanje v vnaprej doloCene sheme

podpore.

Things are done that way | Things are done that way * VkIJucevanJe druzinskih Clanov kot partnerjev

because they work for the | because they work for pri iska nju resitev.
person staff or the service

Family and community Family members &
members are seen as community seen as
true partners peripheral
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Vir:https://www.ndp.org.au/images/factsheets/346/2016-10-person-centred-approach.pdf

V okviru dela programa usposabljanja in pilotiranja VICTORUPESI (poudarek na modulu Il
»OpolnomocCenje«) se ta pristop lahko uporablja na odprt naCin — bodisi kot nadgradnja obstojeCih
vaj ali kot alternativa.

Namigi in moZnosti za vadbo:

e V okviru teme 1 — VkljuCujo€a okolja, kjer je glavni cilj prikazati razliko med zunanjimi in
notranjimi dejavniki za ustvarjanje vkljuCujoCega okolja s poudarkom na raziskovanju osebnega
poloZaja/umestitve/vrednot v primerjavi z okoljem/druzbo.

e Uporabite orodja za naCrtovanje PCA in vkljuCite u€ence v vaje, ki so Ze na voljo v modulu Il

e Poskusite Orodja za razmiSljanje, osredotoCeno na osebo; ki lahko ljudi podpira pri razmiSljanju o
Stevilnih klju€nih vpraSanjih (Gadd, Cronin, 2018, str. 97).

e Prosite uCence, naj razmislijo o nizu vpraSanj, medtem ko razmis$ljajo o vkljuCujo€em okolju in
podpori okoliSke skupnosti, v kateri Zivijo: Kaj je za vas pomembno? Kaj Zelite spremeniti glede
svojega poloZaja? Kako boste uredili podporo? Kako boste upravljali svojo podporo? Kako boste
ohranili nadzor? Kaj boste naredili naprej?... (ibidem, 2018)

e Lahko se uporablja znotraj Dejavnost 1: preslikava osebnega ali kot (alternativa) Dejavnost 3 za
razmislek o osebnih/potencialnih krogih podpore/kako pristopiti do njih/doloCanje naslednjih
korakov po zaklju€ku pilotske izkuSnje (

Pristop, osredotoCen na reSitve in elementi pripovedovanja zgodb

Eden od sodobnih pristopov v svetovanju in coachingu, ki poudarja pomen iskanja reSitev namesto
osredotoCanja na teZave, je tako imenovani pristop v terapiji, usmerjen v reSitev. Ta pristop posebej
omogoCa ljudem, da sprejmejo razliCne perspektive pri vrednotenju (osebne) situacije, specifine za
sebe. Perspektiva v razumevanju odnosov med preteklostjo in prihodnostjo oziroma predhodniki in
posledicami. Poudarek v tem pristopu je podpreti osebne prednosti, odpornost in vire, ki jih
posameznik poseduje, ter nauditi, kako je mogoCe vse te elemente uporabiti za doseganje Zelenih
ciljev in pozitivnih sprememb pri moSkih (Wikipedia: Solution focused Brief Therapy, n.d.).

Pristop kratke terapije, osredotoCene na reSitev, se razlikuje od drugih bolj tradicionalnih oblik
intervencij. Poudarek je sledeC: iskana sprememba se nahaja v zamiSljeni prihodnosti. K nalogi
reSevanja problemov pristopimo tako, da se poskuSamo premakniti k Zelenemu (Zelena prihodnost),
namesto da se poskuSamo odmakniti od neZelenega problema (NSPCC, 2014). Pri zagotavljanju
podpore klientu izvajalec (vedno) predpostavlja, da je klient strokovnjak za svoje Zivljenje. Med
postavljanjem/uporabo specifiCnih vpraSanj pri delu z ljudmi/strankami mora proces osebi omogoditi,
da se premakne proti Zeleni prihodnosti/prihodnjim rezultatom ter da se u€i in izkoristi obstojeCe
veSCine, strategije in ideje. Skratka, »razgovor, osredotoCen na reSitev, ni enostaven proces; je tisti, v
kateri morajo terapevti tako tezko iskati vpraSanja, kot morajo njihove stranke iskati odgovore.«
(Ratner et al, 2012, str. 109 v: NSPCC, 2014).

Vendar pa se za prakti€no uporabo in izvajanje tega pristopa 104 ne osredotoCa na odnos med
svetovalcem in stranko ter pravila sodelovanja/procese in sklop vpraSanj, ki so specifiCni za
terapevtsko sejo. Prednosti tega pristopa je mogoCe uporabiti pri praktiCnih vajah modula Il kot
izboljSavo in/ali alternativo.

Pripovedovanje zgodb in delo z zgodbami kot tako in v okviru projekta VICTORUPESI je treba razumeti
skozi naCine, kako Clovek strukturira, artikulira, verbalizira okolje okoli sebe.
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Vse se zaCne s tem, kako dozivljamo okolje okoli nas: naravo in njene pojave, Zivalski svet, na$ odnos
do drugih — in kako to interpretiramo in razumemo. Vse to so podatki in samo Stevilo podatkov (in
njihov vpliv) lahko zmede. Moramo ga strukturirati, da ga obvladamo. Z vidika CloveSke evolucije je
CloveStvo najprej risalo in ko smo imeli jezik in besede, smo lahko verbalizirali in izrazali svoje misli.
Zgodbe so Cisto CloveSki fenomen, imajo veliko funkcij, z zgodbami lahko sporoCamo razli¢ne
namene, pripovedovati jih je mogo&e na veliko razli¢nih naginov. Ze zaradi slednjega lahko trdimo, da
sta pomembna vsaj dva dejavnika:

e Ujemanje perspektive
e Mehanizmi komuniciranja »sebe« in »razumevanja« drugega.

Posebej konceptualna perspektiva (CPT) je pomembna v okviru upravljanja raznolikosti in iskanja
oziroma razumevanja »sebe« in »drugega«. To je Se posebej pomembno pri delu s skupinskimi
uCnimi situacijami — izkoristiti in odrazati osebno stali§€e tudi z vidika drugega. Naslednji elementi se
zdijo zelo pomembni (Frihman et. al, 2016):

e Mehanizmi sprejemanja zaznav (Empatija - kaj je to, zakaj jo potrebujemo, razvoj empatije po de
Wallovi "ruski lutki") ali kaj vpliva na naSo sposobnost razumevanja drug drugega.

e Ujemanje perspektive (Actant Model oblikovanja zgodbe — poudariti moznost pripovedovanja
zgodbe iz perspektive drugega igralca: »hoditi v Cevljih drugega«; 4 -ear model)

Aktantski model je orodje, ki se uporablja za analizo dejanja, ki se odvija v zgodbi, bodisi resni¢ni
bodisi izmiSljeni. Ta model razkriva strukturne vioge, ki se obi€ajno izvajajo pri pripovedovanju zgodb.
Aktantski model vkljuuje 6 aktantov: predmet (junak), predmet iskanja, npr.poSiljatelj (dobrotnik, ki
zaCne iskanje), sprejemnik (upraviCenec), pomocCnik (junaka, osebe ali orodja) in oponent
(nasprotnik, zlobneZ). Vsaka od teh vlog izpolnjuje sestavni del zgodbe. Brez prispevka vsakega akterja
je lahko zgodba nepopolna. Tako "aktant" ni le lik v zgodbi, temveC sestavni strukturni element, na
katerem se vrti pripoved. Pogosto uporabljen primer je RdeCa kapica (Friihman et. al, 2016):

e poSiljatelj/dobrotnik je mati RdeCe kapice,

e predmet je koSara s hrano (za babico),

e upraviCenec/prejemnik je babica,

e junak je RdeCa kapica,

e nasprotnik / zlobneZ je volk, pomocCnik pa lovec / drvar (odvisno od razliice zgodbe).

THE ACTANT MODEL Il

AXIS OF COMMUNICATION
AXIS OF g DESIRE

AXIS OF CONFLICT

Vir: Frihman et. al, 2016, str. 18
Zanimiva (in kreativna) uporaba modela je 'perspektivno jemanje': pripovedovalec se lahko odlodi, da

bo zgodbo pripovedoval s perspektive (ter izkuSenj in obCutkov) razli€nih akterjev in celo preskakuje
iz ene perspektive v drugo zaradi 'zanimanja’. in/ali komunikacijskega cilja“.
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e Teorija uma (povezava z mozZgani na podatkih proti mozganom na zgodbi)
VPLIV ZGODB - NevroloSki vpliv

Osebne zgodbe in pripovedovanje zgodb vkljuujejo lastnosti, ki dajejo pomen in smisel. Kar zadeva
prvo, bi se morali zavedati, kaj se zgodi z naSimi moZgani, ko posluS8amo podatke v nasprotju z
(podatki, implementiranimi v) zgodbo. Spodaj si lahko ogledate, katera razli€na podroCja mozZganov
so aktivna med sprejemanjem informacij (podatki proti zgodbi). V psihologiji se teorija uma nanaSa
na zmoznost razumevanja drugih ljudi s pripisovanjem duSevnih stanj (to je domneva, kaj se dogaja
v njihovih mislih). Ta stanja se lahko razlikujejo od lastnih stanj in vkljuCujejo prepriCanja, Zelje,
namere, Custva in misli. Razumevanje funkcionalne teorije uma velja za kljuCno za uspeh v
vsakodnevnih CloveSkih druzbenih interakcijah in se uporablja pri analiziranju, presojanju in sklepanju
o vedenju drugih. Primanjkljaji se lahko pojavijo pri ljudeh z motnjami avtistiCnega spektra, genetsko
pogojenimi motnjami hranjenja, shizofrenijo, motnjo pomanjkanja pozornosti in hiperaktivnostjo,
zasvojenostjo s kokainom in poSkodbami moZganov zaradi nevrotoksi€nosti alkohola; primanjkljaji,
povezani z odvisnostjo od opiatov, se odpravijo po dolgotrajni abstinenci. Imeti/razumeti teorijo uma
je zelo podobno, vendar ne identi€no zmoZnosti empatije ali soCutja (Wikipedia: Theory of mind,
n.d.).

Namigi in moZnosti za vadbo:

® Znotraj teme 2 -v okviru katere koli vaje ali kot dodatno vajo lahko predstavite razliko med
empatijo in soCutjem z lepim videom: Brene Brown, na Emphaty:

https://www.youtube.com/watch?v=1Evwqu369Jw

e V okviru teme 4 — Struktura individualiziranega naCrta intervencije obravnava elemente, kot so
zahtevna vedenja, osebne »groZnje« in v prihodnost usmerjeno naCrtovanje intervencij, od
katerih lahko u€enci koristijo v okviru usposabljanja za boljSo vklju€itev in usmerjanje osebnih
dejanj v prihodnosti. Znotraj aktivnosti 2 je u€enec povabljen, da preveri predlogo individualnega
naCrta (glejte poglavje 3.2.3), da pripravi svojega.

e Za lazji proces povabite udeleZzenca k dodatni vaji, ki mu bo pomagala pri risanju nacrta, ga
opolnomodila, da bo olajSal proces dela na takSnem nacrtu, tj. (NSPCC, 2014):

Orodje za moje vSeCke in prednosti:
Naredite preprosto risbo sebe. VpraSajte se:
¢ Kaj mi je vSeC?

eV Cem sem dober?

e Kaj je potrebno, da sem v tem dober?

e Katere so moje prednosti?

¢ Na kaj smo najbolj ponosni?

Spodbujajte udelezenca, naj poleg opisa uporabi tudi risbo, za vizualizacijo so dobrodoSli tudi izrezki
iz revij in Casopisov (lahko naredite svoj osebni kolaz).
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3.2 SMERNICE ZA VODENJE PROGRAMA SOCIALNE VKLJUCENOSTI IN UPRAVLJANJE
RAZNOLIKOSTI

Metodologija, izbrana v tem dokumentu, je namenjena zagotavljanju enostavnosti razumevanja in
uCinkovitosti uCenja, prilagojena poameznikom, da izrazijo svoja mnenja in predloge. DruZbena
razseznost uCenja je tu povezana s tako rekoC »postavljanjem scene«. V zvezi s slednjim so v tem
poglavju (3.2) opisane naslednje smernice za izvajanje programa socialne vklju€enosti. Vsi elementi so
mocCno povezani z delom s ciljno skupino invalidov, kljub temu pa lahko vsaka organizacija materiale
in informacije tukaj prilagodi svojim podroCjem.

VODNIK ZA VKLJUCEVANIE se tukaj nana$a na razline elemente, ki jih je treba upo$tevati, da se
poveCajo koristi usposabljanja za upravience. Gradivo je sestavljeno iz elementov, ki se lahko
kombinirajo glede na potrebe vsakega udelezenca (Ciljne skupine). Glavna ideja tega primera je
ponuditi moznost in vpogled v moznosti za individualno naCrtovanje in podporo v razli¢nih okoljih
(upoStevajte poglavje 4). Ni enotnega pristopa, ki bi mu bilo treba slediti, vendar je pomembno, da
organizacije vzpostavijo lastno interno sled evidenc/obrazcev/drugih orodij za spremljanje in
dokumentov, ki jih je treba pripraviti in upoStevati da lahko vidijo in spremljajo uCinkovitost
celotnega spremljanja mentorstva in osebne rasti za ciljne skupine, s katerimi delajo. Evropsko
poroCilo in njegove ugotovitve sporoCajo potrebo po proZnem usposabljanju za ciljne
skupine/upraviCence. Prilagodljivo usposabljanje je bistvenega pomena — mnogi iz cilijne skupine
bodo morda potrebovali ponudnike strokovnega usposabljanja, da se prilagodijo, spremenijo svoje
dojemanje in postanejo bolj prilagodljivi. Z vidika fleksibilnosti usposabljanja so programi in u¢na
okolja povezani z razli€nimi okoliS€inami ciljnih skupin. Prilagodljivost se nanaSa na vsebino
usposabljanja, pa tudi na uporablieno metodologijo. To je potrebno, ker so ciljne skupine raznolike, z
razli€nimi potrebami in odgovornostmi, ki izhajajo iz stopnje izobrazbe ali predznanja na interesnih
podrocjih, ki niso natan€no ali vsebinsko opredeljena.

Po drugi strani pa so vsebine 102 bolj praktiCno usmerjene in 104 tako sluzi iskanju najboljSega
mozZnega pristopa pri podajanju vsebin znotraj usposabljanja 102. Znotraj elementov, uporabljenih v
tem 3.2. poglavju, je posamezne u€ne poti/cilje mogoCe spremljati in posodabljati z namenom, da
udeleZenec izkoristi lastne pozitivne lastnosti za boljSe vkljuCevanje v u€enje in zaposlitev. S tem so
koristi za udelezence omogoCene na nacin. da izkusijo tudi »uCenje z delom« in medsebojno
sodelovanje/interakcijo.

Pri tem obstaja ve€ mozZnosti:

e Odpiranje posameznega planskega dokumenta za udelezenca.

® Redne posodobitve elementov »check out« po pilotiranju posameznega modula/enote v 102 v
okviru posameznega naCrta (zapisovanje in opazovanje).

e Ponudba podpore — poleg coaching krozkov, opisani pristop 3.1 ponuja dodatna orodja za
opolnomodenje za boljSo vkljuCenost.

3.2.1 Navodila za reSevanje konfliktov
Vsebina navodil doloCa postopek ukrepanja v primeru konfliktnih situacij, ki nastanejo med

udeleZenci, in zagotavlja, da strokovni delavci in mentorji ravnajo v skladu z eti€nimi naCeli za ugodno
reSitev situacije, s poudarkom na prepre€evanju in razvijanju konfliktov v skupini.
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Postopek dela

V skupini pogosto prihaja do konfliktov, predvsem zaradi velikih medosebnih razlik med udelezenci na
osebnem, Custvenem in socialnem podrocju.

Pri obravnavi konfliktov skuSajte zasledovati naCelo sprotnega reSevanja, torej takoj ob nastanku
konfliktne situacije, da se konflikti razreSujejo dlje Casa ali pa konflikti ostanejo nerazreSeni.

V prvi vrsti je treba vplivati na pozitivno vzdu$je v skupini in krepiti socialno interakcijo, medsebojno
zaupanje in timsko delo. V okviru in pred usposabljanjem svetovati o ustreznih naCinih prepreCevanja
konfliktov in strategijah za reSevanje konfliktnih situacij. Potrebno je intenzivno delo na krepitvi
socialnih veS€in in razvijanju komunikacijskih veS€in, ki udeleZzencem omogoC&ajo prepoznavanje in
reSevanje konfliktov.

Pri reSevanju konfliktov (med udeleZenci) upoStevajte naslednja nacela:

1. Spodbujajte jih k razmi8ljanju o izidu spora. DoloCite Zelje ali cilje, da poveCate moZnost dobrega
rezultata.

2. Nauditi se prepoznati potrebe drugih, ugotoviti, kaj si nekdo drug zeli, pri tem pa posluSati in
preverjati lastne izkuSnje v odnosu do drugih. Poudarek je na pogovoru med vpletenimi v konflikt.
UpoStevajte razlike (v dojemanju situacije, naCinih reSevanja problemov, interesih, navadah,
vedenju....)

3. Spodbujanje nadzora osebnega vedenja (poCasno, tolerantno govorjenje z normalno glasnostjo,
sedenje med konfliktom...).

4. Predstavite do tri moznosti ali poti iz konfliktne situacije: sprijaznitev s situacijo, sprememba
vedenja in iskanje reSitve, nov vzorec, umik. Z reSevanjem konfliktov udeleZzenci osvajajo nove vzorce
in naCine vedenja ter spoznavajo samega sebe.

Pri reSevanju in obvladovanju konfliktov se osredotoCamo na 3 osnovne metode:

1. Metode sprave, ki blazijo konfliktno situacijo (vabila, nasveti, kompromisi, opomini, obljube).

2. Najpogosteje uporabljene metode sodelovanja (pogovori, sestanki, izmenjava mnenj, pogajanja,
igranje vlog itd.).

3. NaCini preoblikovanja, ki delno ali v celoti spremenijo obstojeCe stanje (razdelitev ali oblikovanje
skupine, uvedba novih delovnih postopkov in na€inov odlo€anja, zamenjava €lanov ali vodij ipd.).

Pri reSevanju konfliktov upoStevajte naslednje stopnje:

. Opredelitev konfliktne situacije in pridobivanje informacij o konfliktu.

. Preu€evanje informacij in ugotavljanje vzrokov konflikta.

. Dajanje predlogov in odloCanje.

. NaCrtovanje izvedbe glede na €as, kraj in nacin.

. Izpeljava naCrta in ugotavljanje, kaj smo dosegli.

. 'V primeru, da z dosezkom nismo zadovoljni, postopek ponovimo in poskuSamo ugotoviti, kje
nismo bili uspeSni.

A Ul WN B

Smernice, ki jih je treba upoStevati pri reSevanju konfliktov:

1. ZavezniStvo: kljub konfliktu je priporoCljivo ohraniti skrb za dobrobit drugega ali se skupaj boriti za
odnos in ne drug proti drugemu, saj tako ohranjamo dober odnos z osebo, s katero ste v konfliktu.
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2. UpoStevanje razlik: pozornost je treba usmeriti na medsebojne razlike, ki so lahko bolj ali manj
opazne, saj v hasprotnem primeru pogosto pride do nezaZelenih rezultatov konflikta (naCin reSevanja
problemov, razlike v dojemanju situacije, pogled na svet in podobno).
3. Prevzemanje odgovornosti: s prevzemanjem odgovornosti za svoje vedenje lahko konflikt
izkoristimo za napredovanje, spoznavanje sebe in drugih. Prevzemanje odgovornosti tako pomeni
odkrivanje tezav in iskanje reSitev, ne pa dokazovanje krivde drug drugemu.
4. Ohranjanje komunikacije in umirjanje: dobro je vzdrZevati komunikacijo in jo morda prekiniti le za
kratek Cas, da se pomirimo. Pomembno je, da se na temo konflikta vrnemo kasneje, s Cimer
poveCamo moznost iskanja ustrezne reSitve.
5. Stabilizacija interakcije pomeni zmanjSanje hitrosti odzivanja in preverjanje dogajanja. Preveriti je
treba, ali smo razumeli, kaj se je dogajalo oziroma kaj je bilo povedano, po drugi strani pa se moramo
prepri€ati, da je slednje tudi mislilo resno.
6. PoroCanje namesto vplivanja pomeni, da namesto da zahtevamo spremembo vedenja pri drugem,
zaCnemo porocCati o tem, kako se poCutimo, s Cimer oseba lazje razume, kaj se v dani situaciji dogaja
sami.
7. Razdelitev konflikta na manjSe dele pomeni, da med konfliktom ne pustimo, da se razSiri na veC
podroCij odnosa, ampak ostanemo pri problemu, ki je vdanem trenutku priSel v ospredje.

Nacini reSevanja konfliktov:

1. Metoda izogibanja. Tisti, ki uporabljajo to metodo, se nagibajo k umiku iz konfliktne situacije ali
Zelijo ostati nevtralni. Ce problem res obstaja, potem tak$no vedenje ni produktivno. Lahko pa pride
prav v nekaterih drugih situacijah, na primer, ko je konflikt manjSega pomena in je Skoda izgubljati
Cas z reSevanjem.

2. NacCin prilagajanja. Posameznik, ki tako ravna npr., meni, da ne sme re€i niCesar, kar bi prizadelo
druge. Na ta naCin zagotavljamo dobro poCutje ljudi, pravi problem pa ostaja nedotaknjen in bo slej
ko prej priSel na plano. Lahko je udinkovita vsaj za kratek Cas, Ce so npr. teZave resniCno osebne
narave in niso povezane z delom.

3. Nacin dominacije. Gre za teZnjo po uporabi sile za nadzor situacije in prisilo drugih, da privolijo v
ponujeno reSitev. Pretirana uporaba te metode Skoduje nasprotni strani v konfliktu, saj se njeni
predlogi in potrebe ne upoStevajo. Toda v nekaterih situacijah je ta metoda morda primerna, na
primer, ko je treba opraviti neprijetna opravila.

4. Pristajanje na kompromise. Pomeni teznjo posameznikov, da Zrtvujejo nekatere interese in tako
doseZejo dogovor. Mnogi menijo, da je to ena najbolj realistiCnih oblik vedenja v konfliktnih
situacijah. Ta metoda je primerna, kadar predlogi ene strani blokirajo cilje druge strani.

5. Nac€in pogajanja. Zanj je znaCilna teZnja po ugotavljanju vzrokov za nasprotja, posredovanju
informacij in skupnem iskanju ustreznih reSitev. Pomembno je sodelovanje z Zeljo, da vsak ¢im bolj
doseZe svoje cilje. S pogajanji odkrito naslavljamo konflikte, jih analiziramo in poskuSamo najti
reSitev, ki bo najbolj ustrezala vsem vpletenim. Pomembno je sodelovanje z Zeljo, da vsi €im bolj
doseZejo svoje cilje. S pogajanji odkrito obravnavamo konflikte, jih analiziramo in poskuSamo najti
reSitev, ki bi najbolj ustrezala vsem vpletenim v konflikt. Poudarek je torej na skupnem reSevanju
problemov, Sirjenju virov komunikacije ter jasni opredelitvi in definiranju nalog. V skrajnem primeru,
ko kompromisna reSitev ni mogocCa, se zateCemo k zaCasni loCitvi posameznikov ali skupin v okviru
vklju€evanja v delovne aktivnosti.

NAMIGI za interne smernice/akcijski naCrt: Pripravite akcijski naért skupaj s svojo skupino in
razpravljajte o naCinih posredovanja — dovolite, da se vsi sliSijo in vnaprej doseZejo sklep (upravljanje
raznolikosti se zaCne na mikro ravneh).
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3.2.2 Navodila za zagotavljanje psihosocialne podpore in intervencije v primeru krizne
intervencije

Vsebina navodil doloCa postopek zagotavljanja psihosocialne podpore udelezencem in ukrepanje v
primeru krizne intervencije ter omogocCa strokovnim delavcem in mentorjem delovanje v skladu z
etiCnimi in kakovostnimi naceli.

Zagotavljanje psihosocialne podpore
Ce je primerno, organizirajte podporo v obliki individualnih psihosocialnih aktivnosti z namenom
opolnomodCenja udelezencev in razvijanja socialnih veS¢in.

Psihosocialna podpora je namenjena reSevanju tezav, s katerimi se lahko udelezenci sreCujejo
vsakodnevno ali dolgoro€no. Cilj psihosocialne podpore je izboljSati udeleZenCevo doZivljanje
oziroma vedenje in s tem izboljSati kakovost njegovega Zivljenja v najSirSem smislu. Udelezenec skozi
pogovor razkrije svoje misli in obCutke, mentor pa ga na razli€ne naCine spremlja in mu pomaga, da
najde pot do boljSega reSevanja svojega problema, odloCanja in izbire. Vedno je treba podpirati
udelezencCeve sposobnosti odloCanja, nikoli pa ne odlo€ati namesto njega.

Psihosocialna podpora se uporablja kot oblika pomoCi pri teZzavah, ki jih spremlja zmerna Custvena
stiska, tezavah v vsakodnevnem funkcioniranju, fazah odlo€anja o pomembnih spremembah v
Zivljenju, tezavah, ki se pojavljajo v programu. Psihosocialne aktivnosti se izvajajo individualno ali
skupinsko.

Tematske skupine, povezane z aktualnimi temami, ki se pojavljajo v ospredju zanimanja posameznikov
(le nekaj izmed nijih, ki se lahko pojavljajo v razli€nih ciljnih skupinah projekta):

e pregled in analiza aktualnega dogajanja doma in po svetu (branje Casopisov, revij, polemi€na
razprava...), medkulturni dialog, pomembne teme v mojem mikro in makro okolju, pogovor na temo
medCloveSkih odnosov, pogovor na temo skupine dinamika, pogovor o hiSnih ljubljenckih, pogovor o
preZivljanju prostega €asa, pogovor o odnosih v skupini, pogovor o upoStevanju pravil programa
(prihodi, odhodi, odsotnosti), redna sre€anja v zvezi s problematiko programa, sreCanja o vedenju in
upoStevanje postavljenih pravil za usposabljanje, razmiSljanja o dogodkih v preteklem tednu,
diskusijske delavnice o temabh, ki so jih izpostavili udeleZzenci, mediacija in socialno u€enje v kontekstu
medosebnih odnosov ...

NAMIGI za interne smernice/akcijski naCrt: Pripravite akcijski naért skupaj s svojo skupino in

razpravljajte o nacinih intervencije — raziSCite potrebe, preverite lastno ekipo strokovnjakov, Ce je
taka podpora mozna, raziSCite, ali je to morda potreba vaSih udeleZencev.

3.2.3 Navodila za motivacijo udeleZencev
Vsebina pouka doloCa proces motiviranja udelezencev in spodbujanja k aktivni vliogi v skladu z
etiCnimi in kakovostnimi nacleli. Pri motiviranju udeleZencev sodelujejo vodja programa socialne

vklju€enosti, vsi strokovni delavci in mentorji v programu.

Postopek dela

19



Co-funded by the
- Erasmus+ Programme VICTORUPESI

of the European Union Unity in diversity

PriporoCljivo je pripraviti individualiziran naCrt za udeleZence, da preverimo njihovo motivacijo za
vklju€evanje in s pomoc&jo mentorjev/strokovnih sodelavcev opredelimo potrebno stopnjo motivacije
za doseganje individualnih in skupinskih ciljev.

Poudarek je na poveCanju zadovoljstva udelezencev med procesom vklju€evanja in usposabljanja, kar
pozitivno vpliva tudi na pripravljenost za aktivno sodelovanje v vseh segmentih izvajanih aktivnosti.
Pomembno je ustvarjanje pozitivne klime in medsebojnega razumevanja med udelezenci, ki je

pomemben dejavnik v motivacijskem procesu in spodbuda za vkljuCevanje v delo in prostoCasne
aktivnosti.

Poskusite aktivirati udeleZence tako pri naCrtovanju delovnih kot prostoCasnih aktivnosti, k
sodelovanju pri predlogih ter izvedbi in pripravi aktivnosti. Na ta naCin se aktivno vkljudijo in so bolj
motivirani za kvalitetno izvedbo.

NAMIGI za interne smernice/akcijski naCrt: Pripravite akcijski naCrt, individualni, izbirni: skupaj s
svojo skupino in razpravljajte o naCinih posredovanja — dovolite, da se vsi sliSijo in dosezejo zakljuCek
(glejte primer). Ce vsak udenec dela po svojem nacCrtu, ponudite podporo in s pomocCjo mentorja
sklenite dogovor o Casovnici preverjanja/revidiranja Individualnega naCrta.
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Vir: Interna dokumentacija

3.2.4 navodila o0 moZnostih reklamacije uporabnikov/udeleZencev
Vsi si moramo prizadevati, da ravhamo v duhu dostojanstva do so€loveka, da spoStujemo CloveSke
vrednote. Zelimo si, da bi vklju€itev v socialni program izpolnila pri¢akovanja udeleZencev in bili z

izvedbo programa zadovoljni.

Postopek dela
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UdeleZenec ima pravico do pritoZzbe ob vkljuCitvi v usposabljanje, po predlaganem postopku, ki je
opisan spodaj:

e pisno pritoZbo ali ustno na zapisnik s strokovnim delavcem ali sodelavcem,

e pritoZbo mora obravnavati strokovna oseba, skupaj s strokovnim sodelavcem in udeleZzencem,

e pritozbo je treba obravnavati v osmih dneh od prejema pritozbe,

e poda pisni odgovor na pritozZbo.

NAMIGI za notranje vodenje/akcijski naCrt: Pripravite poseben obrazec, kjer bo mozZno obravnavati
morebitne reklamacije. V obrazcu je treba upoStevati najmanj naslednjih nekaj elementov: ime,
datum pritozbe, kratek opis, status reSitve.

3.2.5 navodila za sodelovanje v programu

UdeleZenci imajo moznost sodelovati v vseh fazah izvajanja programa in usposabljanja, kar pomeni,
da so aktivno vklju€eni v snovanje, naCrtovanje, izvedbo in evalvacijo programa:

¢ V fazi oblikovanja udeleZzenec aktivno sodeluje s svojimi pripombami in predlogi ob sami sklenitvi
pogodbe, kjer se urejajo bistvena vpraSanja izvajanja programa socialne vkljuCenosti. V tej fazi je
udeleZzenec pisno in ustno seznanjen s pravicami in obveznostmi v programu, kar je tudi del
zaCetnega dogovora o vkljuditvi.

e Z aktivnim sodelovanjem pri pripravi individualnega nacrta, ki vklju€uje tako delovne kot druzabne
aktivnosti glede na posameznikove Zelje, zmoZnosti in ponudbo izvajalca, ter z izpolnjevanjem
obrazca za predlog aktivnosti, ki zajema predvsem posameznikove Zelje, udelezenec aktivno vkljuCeni
v fazo naCrtovanja programa. Tudi v tej fazi se udeleZzenec redno in aktivno vklju€uje v sodelovanje v
skupinskih oblikah odloGanja o nalinu izvajanja programa, predvsem pri izbiri prostoCasnih aktivnosti
in psihosocialnih delavnic.

¢ Udelezenci imajo moznost podati pripombe in pohvale ustno, pisno ali anonimno. Vse pohvale in
pripombe so (naCeloma) upoStevane, saj se na ta naCin lahko program izboljSa glede na potrebe in
zelje sodelujodih. Na ta na€in so udeleZenci aktivno vklju€eni v fazo izvedbe.

e UdeleZenci so aktivno vkljuCeni v fazo evalvacije programa, saj jih redno spremljajo strokovni
delavci in sodelavci ter se udeleZenci seznanjajo z lastnim napredkom, kontinuiteto ali na rednem
individualnem razgovoru med udeleZzencem in strokovnim delavcem programa. vdor. Tako imajo
moznost soustvarjati naCrt aktivnosti za naslednji mesec. UdeleZenci imajo tudi moznost izpolniti
anonimni anketni vpraSalnik o zadovoljstvu, ki je v bistvu evalvacija programa s strani udelezenca.

e Aktivno vklju€evanje v evalvacijsko fazo je razvidno tudi iz udeleZenCevega samostojnega beleZenja
lastne prisotnosti in zapisov o delih in nalogah, ki jih opravljajo, s Cimer dobijo ob&utek, kako aktivho
so prispevali k izvajanju programa.

e S pisanjem tedenskih refleksij imajo udeleZenci moZnost podajanja mnenj, predlogov in pohval. Na
ta naCin so vkljuCeni tako v fazo naCrtovanja kot tudi v fazo izvajanja in ocenjevanja, saj udelezenci na
ta naCin ocenjujejo svoje delo, delo strokovnih sodelavcev, aktivnosti, ki so bile izvedene, dajejo
predloge za nadaljnje delo. oz. izvajanje aktivnosti ipd., nato pa aktivno sodelujejo pri predlaganem
delu oz. socialne aktivnosti.
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NAMIGI za notranje vodenje/akcijski naCrt: Logika je vkljuCiti posameznike v aktiven proces med
pilotnim izvajanjem — omogoditi prostor in Cas, da dodajo vse, kar je zanje kljuénega pomena tudi v
okviru evalvacije (pred/po pilotiranju, evalvaciji mentorskih krogov itd.).

3.2.6 Navodila mentorja v programu socialne vkljuCenosti
Predvidene naloge mentorja v programu:

* nacCrtovanje delovnih procesov,

* priprava delovnega mesta v skladu z individualnim delovnim nalrtom udeleZenca,

* sodelovanje pri naCrtovanju in organizaciji procesa integracije in dela udeleZzenca v skladu z
individualiziranim naértom udeleZenca,

* spodbujanje vklju€evanja v delovni proces, nadzor, spremljanje in zagotavljanje podpore pri
aktivnostih (delovnega) vkljuCevanja,

* spremljanje in nadzorovanje delovne udinkovitosti udeleZenca in kakovosti opravljenega dela,

* zagotavljanje podpore udeleZencu v zvezi z ustreznimi strokovnimi storitvami,

* sodelovanje pri organizaciji in izvedbi ustvarjalnih dejavnosti udeleZencey,

* vodenje dokumentacije in evidenc o vklju€enosti,

* ocenjevanje napredka udeleZencev in zagotavljanje ustreznih povratnih informacij,

* vodenje uCnega procesa,

* komuniciranje z udelezZenci, njihovimi (zakonitimi) zastopniki, strokovnimi in sodelavci ter
poslovnimi partneriji,

* zagotavljanje pogojev za varno delo in varstvo okolja, stalno strokovno izpopolnjevanje.

NAMIGI za interne smernice/akcijski naCrt: kot mentor boste postavljeni v polozaj, da vodite

razliCne udeleZence, skrbite za upravljanje €asa pilotiranja in nudite podporo u€encem. U€ence lahko

povabite k dejavni vklju€itvi v ta del pilotiranja tako, da jim ponudite predlogo za tedenski razmislek,

ki vsebuje naslednje informacije:

e Ime in priimek, uvod o tem, kako zapisati razmiSljanja: t.j. »sporoCite nam svoje misli, dvome,
pohvale ali druge podatke, ki se vam zdijo pomembni, povejte, kaj vam je bilo vseC, kaj vam ni bilo
vseC...”

3.2.7 Navodila za metode dela z udeleZenci (primer oseb s teZavami v duSevnem zdravju,
motnje v duSevnem razvoju)

V okviru programa socialne vkljuCenosti sledimo eti€nim naCelom opredeljenim v »Kodeksu etike
strokovnih delavcev na podro&ju zaposlovanja in poklicne rehabilitacije ter zaposlovanja in socialnega
vklju€evanja invalidov«, pri Gemer upoStevamo »Kodeks ravnanja« in druge listine in ter programe, ki
se nanaSajo na organizacijo (razli€ne drzave imajo lahko razli€ne zakone ali druge pravne
dokumente).

Pomembno je slediti prvinam strokovne, interdisciplinarne, celostne in postopne individualizirane
obravnave ob upoStevanju etinih standardov in kriterijev ter integritete vsakega posameznika.

Pogovor v prvi fazi obsega uvodni razgovor: sprejem potencialnega udeleZenca, priprava na vkljucitev,
osredotoCena na osnovno usmeritev posameznika, prepoznavanje lastnega poloZaja, sposobnosti,
potencialov, ciljev, pri€akovanj, priloZnosti oz. priloZznosti v okviru programa in izvedenih aktivnosti
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ter informacije/seznanjanje s programom socialne vkljuCenosti, prisotni mehanizmi podpore v
lokalnem okolju - drugi izvajalci programa socialne vklju€enosti, dnevni centri, stanovanjske skupine,
skupine za samopomog, svojci...), itd. druge pravice.

Na podlagi zbranih anamnestiCnih ali heteroanamnestiCnih podatkov se poda zaetna ocena stopnje
motivacije, ki se spremlja tekom celotne vklju€itve udeleZzenca v program; nadalje oceno vrste in
stopnje tezav / ovir za vkljuCitev v aktivnost.

Ob vklju€itvi pripravimo individualiziran naCrt, v katerem so opredeljeni cilji na naslednjih podro jih:
delovno, ustvarjalno, prostoCasno in psihosocialno. Cilje redno spremljajo strokovni delavci skupaj z
mentorji v programu in se ovrednotijo v obdobju 4 mesecev ter se zaklju€ijo ob koncu leta, ko
udelezenci podajo tudi predloge za vkljuCitev v naslednje leto.

Zahtevana je kontinuiteta v smislu sledenja zastavljenim ciliem programa z vodeno
funkcionalno/delovno zasedbo po izraZenih Zeljah in interesih posameznika, z individualnimi in
skupinskimi psihoterapevtskimi, socioterapevtskimi, psihoedukativnimi itd. podpornimi terapevtskimi
ukrepi - uporaba metod in tehnike za razvijanje specifiCnih veSCin kot so: komunikacija, socialne
veSCine, asertivnost, reSevanje problemov, obvladovanje problematiCnega vedenja in/ali agresije,
metode in tehnike socialnega uenja, spodbujanje druzabnih prostoCasnih aktivnosti, ki krepijo
socialno mreZo (rekreacija, izleti...) .

Vse aktivnosti bodo spremljale selekcijske ocene in povratne informacije udeleZencev (motivacija,
razmiSljanja, pogledi, vizija, individualni napredek), ki so osnova individualnega nacrta.

Pomemben sestavni del integracijskega procesa je interaktivno sodelovanje udeleZenca v vseh fazah
(individualno naCrtovanje vkljuCevanja v delovne in socialne aktivnosti, evalvacije na tedenski,
meseCni in letni ravni). Metode, ki jih je treba uporabiti, bi lahko razvrstili v:

1. metode dela s posameznikom (osebna asistenca, motivacija, izdelava individualiziranega naCrta,
opolnomodenje, krizne intervencije,),

2. skupinsko delo (psihoterapevtski in socioterapevtski pristopi),

3. delo s SirSo skupnostjo (druzinsko in socialno okolje udeleZenca),

4. timsko delo (interdisciplinarno nalrtovanje in izvajanje programskih vsebin ter obravnava
udelezencev),

5. komplementarne metode (dokumentiranje, pisanje poro€il, vodenje osebnih map udelezencev,
zapisnikov...).

Posebne metode in tehnike, ki jih je mogoCe uporabiti:
* metode individualnega in skupinskega dela,
* pregled in analiza refleksij udelezencev,
* ocena stopnje motivacije udeleZencey,
* heteroanamneza - vkljuCitev kontaktnih oseb posameznika,
* individualna (individualni razgovori) in skupinska svetovanja,
* uporaba mediacijskih tehnik v konfliktnih primerih,
* uporaba ustreznih svetovalnih veS€in, kot so poslu$anje, povzemanje, izraZanje razumevanja,
zrcaljenje, vadba in sprejemanje,
* informacije o moznostih vkljuevanja v okolje,
* izkustveno delo v skupini,
* vrednotenje opravljenih dejavnosti in opravljenih storitey,
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* priprava in spremljanje individualnih na&rtov udelezZencey,

* priprava delavnic za razvoj socialnih veS¢in (izkustveno uCenje),

* izvajanje predavanj in teCajev za razvoj potencialov,

* asertivnost v komunikaciji kot pristop k delu z udeleZenci,

* pregled zdravstvene in druge dokumentacije osebnih map udeleZencey,

* spremljanje napredka v delovni uCinkovitosti udelezenceyv,

* organiziranje udeleZbe na dogodkih zunanjih institucij in dogodkov,

* presojo in oceno zahtev in ustreznosti programa socialne vklju€enosti,

* spodbujanje osebne urejenosti, prisotnosti v programu, izpolnjevanja dogovorov in timskega
dela,

* na podlagi sestave in potreb skupine se oblikujejo teme in aktivnosti skupine, ki so aktualne,

* moznost izraZanja mnenja o programu in strokovnjakih (anonimni, individualni razgovori,...),

* individualne psihoterapevtske, socioterapevtske in podporne terapevtske ukrepe,

* metode dela so prilagojene potrebam in potencialom posameznika,

* razvijanje socialnih ve3Cin,

* uporaba metod modeliranja, demonstracije, delo po navodilih, analiza dela in postopkov,
analiza dosezZenih rezultatov,

* metode socialnega u€enja in uCinkovitega reSevanja zapletov,

* redno tedensko spremljanje delovanja programa in psihofiziCnega stanja udeleZencev na
timskih sestankih,

* spremljanje, dopolnjevanje in prilagajanje individualnih naCrtoy,

* evalvacija programa in dela udeleZencev z ocenjevalnimi obrazci.

3.2.8 individualna navodila za naCrtovanje

Vsebina navodil doloCa potek priprave, spremljanja in vrednotenja individualnega nacrta — ponovno
lahko preverite poglavje3.2.3

Ob vkljuCitvi udelezenca in ob podpisu pogodbe o vkljuditvi pripravite individualni nalrt za
posameznega udeleZenca, v katerem so opredeljeni kratkoroCni in dolgorocCni cilji na delovhem in
socialnem podrocju.

Individualni naCrt se pripravi v sodelovanju z udelezencem, s pomocjo njegovih izkazanih preferenc
glede dela in drugih aktivnosti ter samoocene ohranjenih sposobnosti.

Delovne vsebine zajemajo vse delovne aktivnosti, v katere Zeli udelezenec sodelovati, druzabne pa
psihosocialne, kreativne in vseZivljenjske vsebine, ki so namenjene krepitvi moCi in samozavesti
udelezenceyv, razvoju socialnih ve$€in in prezivljanju prostega Casa.

DolgoroCni cilji se navezujejo na sploSne cilje programa vkljuCevanja, to so: socialnodelovna
integracija in prepreCevanje socialne izklju€enosti, razvoj delovnih potencialov in v zvezi s tem
mozZnost ponovnega preverjanja ocene zaposljivosti, ohranjanje in razvijanje delovnih spretnosti,
razvoj delovnih sposobnosti, razvoj delovnih sposobnosti, razvoj delovnih sposobnosti, razvoj
delovnih potencialov, razvoj delovnih sposobnosti, razvoj delovnih sposobnosti, razvoj delovnih
sposobnosti, razvoj delovnih sposobnosti. navad in veS€in, pridobivanje in ohranjanje delovne
kondicije, delovna vzdrZljivost in obremenjenost, ohranjanje, razvijanje in Sirjenje socialne
(podporne) mreze, psihosocialna podpora, opolnomoCenje, razvoj in dvig socialnih kompetenc,
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pomo€ pri razvoju osebne prilagodljivosti, osebna rast, ohranjanje in spodbujanje samostojnost,
pomoC pri posredovanju socialnih interakcij v okolju in urejanje le-teh.

Kratkoro€ni cilji so specifiCni in neposredno povezani z udelezencem, njegovimi sposobnostmi,
zmoznostmi, interesi in Zeljami, npr. razvijanje delovne vzdrZljivosti, raunalniSke in funkcionalne
pismenosti ...

Cilje redno spremlja strokovno osebje skupaj s strokovnimi sodelavci v programu in jih v doloCenem
obdobju (odvisno od nacionalnih sfer) evalvirajo. V vsakem obdobju navedemo, ali je udelezenec v
zatonu, kontinuiteti ali napredku.

Odgovorna oseba, ki spremlja posameznika, je strokovna oseba, vodja programa na lokaciji. Pri
individualnem nadrtu sodelujejo tudi strokovni sodelavci, ki posameznika spremljajo pri delovnih
aktivnostih.

Individualni naCrt se zaklju€i ob koncu leta s kratkim povzetkom delovanja. Nato se udelezenci
seznanijo z ugotovitvami in skupaj pripravijo nov naCrt za naslednje koledarsko leto. UdeleZenci so
tako seznanjeni z vsemi postopki in koraki pri izvajanju individualne obravnave.

3.2.9 Navodila za spremljanje zaposljivosti udeleZencev

V okviru programa socialne vkljuenosti je pomembno redno spremljanje napredka ali stagnacije
posameznika ter vrednotenje delovnega in socialnega delovanja, njegovih priloZnosti, interesov,
ohranjenih in razvitih potencialov in ovir. Spremljanje nam omogocCa Sirok nabor nalrtovanih in
izbranih (delovnih in druzabnih) aktivnosti.

Zaradi heterogenosti skupine in omejenih moZnosti posameznikov je napredek udeleZenca zelo
individualna kategorija in niha. Dnevno ga spremljajo strokovni delavci, strokovni sodelavci in seveda
udeleZenci sami. Le svojo delovno u€inkovitost in s tem povezani napredek beleZijo sami, na posebej
predpisanih obrazcih "Vodenje evidenc o opravljenem delu”. Tako dnevno vodijo evidenco, katero
delovno aktivnost so opravili in koliko dela so opravili v doloGenem €asovnem obdobju. Strokovnjaki
med vsakodnevno vklju€enostjo v aktivnosti spremljajo s tem povezan napredek. Vpletenost v
razliCne aktivnosti so zapisane v tabeli, ki doloCa delovne obveznosti za vsakega posameznika po
delovnih dnevih. Napredek se opazuje meseCno.

Spremlja se napredek, kontinuiteta ali padec pri posameznikih (torej vsake 4 mesece po
individualnem na€rtu). Skladno s tem obstaja strategija vkljuCevanja v naslednjem obdobju in
potrebni ukrepi za izboljSanje delovanja posameznih udeleZencev.

Redno spremljanje omogoCa sledenje razvoju delovnih potencialov udeleZencev in moZznosti
prehodov med statusi in/ali programi.

NAMIGI za interne smernice/akcijski naCrt: Lahko se vrnete na odsek 3.2.3 za povzetek/prilagoditev
individualnega nacrta, ki je najbolj primeren za va$So ciljno skupino.

Se nekaj primerov, ki jih lahko vi in vaSi u€enci nastavite/dogovorite o uporabi so predstavljeni
spodaj.

e Tabela/tabla spremljanja— primer danskih proizvodnih Sol:
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Vir: Erasmus+, Paving the way: http://www.ipso.li/proj /paving-the-

Ob vstopu v delavnico projekta je treba opraviti kar nekaj spremljanja — da bo ta aktivnost bolj
motivacijska, lahko uvedete tako imenovane »kompetenCne table«, ki so namenjene spremljanju
razvoja poklicnih kompetenc udeleZzencev. Ker moduli vklju€ujejo u€ne izide, lahko razvijete posebno
kompetencno tablo pod vsakim modulom / ali preprosto uporabite to s kompeten&nim modelom, ki
je najbolj primeren za vas in vaSe uCence (lahko je kompetencni okvir kljunih kompetenc za
vseZivljenjsko ulenje ali potencialni nacionalni kompetenéni okvir znotraj formalnega
izobraZzevalnega sistema/zahteve za vpis v formalne izobraZevalne programe je lahko tudi
kompetenCni okvir za zaposlene — bodite prilagodljivi in doloCite kompetence, ki najbolj ustrezajo
potrebam vaSega delovnega/nacionalnega podrocja). Pomembno je, da vsak udelezenec (vidno) ve,
kako napreduje pri izboljSevanju, ne glede na to, za kak8no odloCitev o kon&nem izgledu takSne table
se odlodite (lahko fizi€no, raGunalniSko, vsem vidno ali ne...).

e Ocenjevalni pogovor:

Vsak teden lahko nekaj €asa namenite za t.i ocenjevalni pogovor, kjer se trenerji in pedagogi
pogovarjajo in dokumentirajo razvoj udeleZzencev.

Participant’s talk from ..............oc0n Name of the participant: .........cooviiiiiinnin
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
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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 job 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. PRILAGODITEV NACRTOV UPRAVLJANJA RAZNOLIKOSTI ZNOTRAJ
RAZLICNIH OKOLIC - Sklepi in priporocCila

V tem zadnjem poglavju razpravljamo o upravljanju raznolikosti po pridobitvi dragocenih povratnih
informacij iz faze pilotiranja projekta. Projektni konzorcij je delal z razli€nimi druzbenimi skupinami, ki
jim grozi socialna vklju€enost, in glavni vpogledi skozi optiko upravljanja raznolikosti so predstavljeniv
tem poglavju.

Ponovno si 104 — komplet orodij za upravljanje raznolikosti v nadaljevanju prizadeva za vkljuCitev
razliCnih perspektiv ter gradi svojo vsebino in pristop, vkljuCno z:

e TeoretiCno ozadje upravljanja raznolikosti na sploSno (delovna in u€na okolja in nastavitve) —
glejte 2. poglavje in listine raznolikosti.

e Uporabnik/udelezenec - mentor/strokovni obseg upravljanja raznolikosti — model postavitve
programa socialne vkljuCenosti.

® Vsebine, povezane z vklju€evanjem na delovhem mestu/u€enjem, za upravljanje raznolikosti
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PraktiCni vpogledi iz pilotiranja - zakljuCki

Eden najpomembnejSih ciljev 104 je bil ustvariti komplet orodij, ki bi bil uporaben za osebe s
posebnimi potrebami/osebe s Custvenimi in fizi€nimi izzivi. Cilj tega dokumenta je torej razseznost
podpornih ukrepov, namenjenih upraviencem, z razSiritvijo intervencije na prve zdravstvene in
socialne dejavnosti na globlje ukrepe za olajSanje socialne vklju€enosti naSih ciljnih skupin v civilno
druzbo drzave EU gostiteljice.

Kot je razvidno iz izkuSenj s pilotiranjem, so vsaj tri organizacije poleg Slovenije (kot je v skladu s
ciljem 104) imele koristi in so uporabile ta komplet orodij za izboljSanje in natanéno prilagajanje
izkuSnje s pilotiranjem, medtem ko so postavljale sceno za konkretne izvajane dejavnosti.

Italija je delala z Zenskami z avtizmom ali Aspergerjevim sindromom. Iz mentorjevih povratnih
informacij se je zdelo pomembno, da je bil postopek/struktura individualiziranega intervencijskega
naCrta uporabljen in postopoma razvit med coaching krozki. Zaznali so ga kot dober nalin za
povzetek klju€nih podroCij in je predstavljal neke vrste motivacijski opomnik udeleZencem. Proces je
potekal postopoma, pri Cemer je bilo dovolj prostora za raziskovanje tudi teme samospoStovanja in
motivacijskih mehanizmov. Zelo pomembna tema je bila postavitev zdravih meja: zelo pomembna
tema za osebe z avtistiCnim spektrom, s poudarkom na tem, kako prepoznati in obvladati meje,
udelezencem pa je podala veliko primerov, ki predstavljajo razli€ne ravni intimnosti (nadrejeni,
skupine sodelavcev, znanci, prijatelji, druzina itd.).

Vv épaniji je bila vklju€ena ciljna skupina prav tako homogena in je predstavljala osebe s statusom
brezposelnih, odrasle z nizkimi kvalifikacijami in delovnimi izkuSnjami na nizjih poloZajih predvsem v
komercialnem sektorju in gostinstvu. Ti profili imajo teZje dostop do usposabljanja za izboljSanje
kvalifikacij, kar oteZuje prilagajanje organizacijskim ali tehnoloSkim spremembam ali ponovno
vklju€itev na trg dela, ko izgubijo sluzbo.

Za uCinkovito podporo starejSim brezposelnim so potrebni celoviti in individualizirani podporni
pristopi. épanski mentorji so uporabili osebno usmerjen pristop, ki je upoSteval individualne potrebe
vsakega udeleZenca (izobrazbo, znanja in ve$€ine, predhodne poklicne izkuSnje, znanje, interese itd.),
da bi vsakega udeleZenca pripravili na ponovno vklju€itev na trg dela ali dostop do bolj formalne poti
usposabljanja.

Zelo zanimivo je dopolnjevanje med tremi drzavami (ltalija, Slovenija, épanija), Cepravsejev épaniji
cilina skupina nekoliko razlikovala. Spanski kolegi so morali v celoti prilagoditi modul Il, vendar je po
pregledu in pridobljenih povratnih informacijah razvidno, da sta individualizirano na&rtovanje in
pristop, osredotoCen na osebo, zelo potrebna in da individualizirano naCrtovanje podpira tudi timsko
delo v takSni pilotski izkuSniji, saj lahko vrstniki podpirajo drug drugega.

PriporoCila in praktiCni nasveti

Ker se projektne ciljne skupine med razli€nimi partnerskimi organizacijami zelo razlikujejo, je oCitno,
da so prilagojene poti usposabljanja in individualno delo potrebni ne glede na ciljno skupino.
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Partnerstvo je s pilotnim izvajanjem pridobilo dragocene izkuSnje in poleg Ze opisanih listin
raznolikosti je pilotna izkuSnja razkrila, da upravljanje raznolikosti vkljuCuje ve€ vidikov:

e Organizacijski pristop povezan z organizacijsko kulturo.
e Sistem preverjanja in spremljanja napredka, ki omogocCa stalen in aZuren (druZzbena pripoved o
raznolikosti) razvoj, spremljanje in prilagajanje upravljanja raznolikosti.

Kot je razloZzeno v prvem poglavju tega dokumenta, pristopa k raznolikosti ni mogoCe opazovati z ene
same toCke, temveC je povezan z druzbenimi spremembami dojemanja ljudi, ki jim grozi izkljuCenost,
in nacionalnimi sistemi, ki sprejemajo in sledijo ideji/potrebi po organiziranju, strukturiranju ,
razvijanje in vzpostavljanje udinkovitih, preglednih in k ljudem usmerjenih politik, ki so zdruZene na
osi: ljudje, kultura, raznolikost, vkljuCenost.

Iz perspektive ljudi z invalidnostjo upravljanje raznolikosti vkljuCuje razli€na podro€ja, kjer je tema
prisotna: zaposlovanje, socialna vkljuCenost, dostopnost prostora in storitev, digitalna dostopnost in
drugo. V tem dokumentu se osredotoCamo predvsem na zakljuCke in priporoCila o upravljanju
raznolikosti, povezanem z vkljuevanjem na delovhem mestu/zaposlovanjem in dostopom do
usposabljanja in izobraZevanja, pri ¢emer mislimo na to ciljno skupino, vendar pa se naCela in
praktiCni nasveti, predstavljeni tukaj, lahko uporabljajo tudi v drugih okoljih. vkljuno z ljudmi, ki jim
grozi socialna izklju€enost.

Strategije raznolikosti in vklju€evanja so pomembne za zagotovitey, da je organizacija enakopravna in
nediskriminatorna. Da bi to dosegli, moramo ohranjati perspektivo enakosti skozi vsakodnevno delo,
pri vseh odloCitvah, na vseh ravneh in v vsakem koraku procesa. Vklju€eni morajo biti vsi zaposleni v
organizaciji. Da bi raznolikost in vkljuCenost bili del vsakdana, se mora celotna organizacija posvetiti
razumevanju delovanja struktur modi in spodbujanju druga druge, pa tudi razumevanju, kako lahko na
razliCne naCine vplivajo na razli€ne posameznike. Z intersekcijskim pogledom na delo za enakost lahko
naredimo globlje in pravicnejSe ocene, tako da je lahko ve€ ljudi vkljuCenih, prizadetih in dosezenih z
delom. NajpomembnejSi predpogoj(-i) za vzpostavitev okolja, ki gradi ulinkovito upravljanje
raznolikosti:

e Vodstvo mora delo voditi z zgledom (organizacijska struktura, kultura in regulativa).
e Vlaganje v izobrazevanje vseh (strokovnega osebja, udeleZencev, Studentov itd.).
e Enake mozZnosti za prispevek h izgradnji organizacijske kulture.

Organizacijska struktura in ureditev

Ce $e ni razvita (zlasti v neformalnih okoljih), je naloZba v organizacijsko ureditev, zunaj minimalnih
zakonskih obveznosti (po vrsti organizacije), pomemben element za upravljanje raznolikosti, saj
doloCa proces izvajanja dejavnosti strokovnih sluzb. , organizacija in delovanje posameznih
programov/sektorjev/oddelkov s ciliem (poleg osnovnega operativhega razumevanja) vkljuCuje
vpraSanja upravljanja kakovosti, internega in eksternega komuniciranja, pridobivanja in ohranjanja
poloZaja vrednega subjekta v skupnosti (podjetniSka in druZzbena odgovornost) . Pri delu v sistemu
socialnega varstva / socialnih sluzbah je ena izmed mozZnosti (poleg listine raznolikosti) tudi
pridobitev certifikata EQUASS (Equass, n.d.). Prijavni obrazec in postopki vkljuCujejo tudi razdelke o
viziji organizacije, poslanstvu, vrednotah, politiki kakovosti, eti€nem kodeksu osebja, vklju€evanju
oseb v oblikovanje/izvajanje/ocenjevanje storitev, opolnomocCenju, kakovosti Zivljenja (aplikacija
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Equass, n.d.). V vsakem primeru je vedno pomembno razumeti, kateri uradni standardi so pravno
zavezujoGi v osi: drZava, vrsta organizacije, ljudje, s katerimi in za katere delamo; so na prvem mestu.

Ne glede na pristop postavljanja strukture je vodstvo tisto, ki daje prednost vpraSanjem, povezanim z
enakostjo in raznolikostjo: zato je potrebna priprava dokumentacije za vzpostavitev poti za vsaj
naslednje elemente: procese odloCanja, rutine, vrednotenja, sestanke osebja. To je proces, ki je v
doloCeni meri povezan z organizacijsko kulturo in mora potekati z enakovrednim vklju€evanjem
zaposlenih/udeleZzencev. Vodenje je v vlogi (tj.) ustanoviteljev/nosilcev glavne ideje/vrednot, vendar
ima prenos vrednot pomembno vlogo, saj kulture enakosti in razli€nosti ni mogoCe vzpostaviti samo s
formalno dokumentacijo, temve€ z nematerialnimi elementi, ki so povezani. na zgodbe (glejte vlogo
zgodb v prejSnjih poglavjih in Modul o opolnomodenju za 102), simbole, obrede ter »vsakdanji« jezik
in pogovor.

Osnovni elementi postavljanja organizacijske kulture in priprave podporne/formalne dokumentacije
lahko vkljuCujejo opis in sprejeto pripoved (seznam ni iz&rpen):

Enakopravnost

pravice

Etika

Socialno/poslovno partnerstvo

Sodelovanje

Pristop, osredotoCen na osebo/zaposlenega/udeleZenca
Podro ja in cilji procesa izboljSav

Eden od klasi€nih nadinov, v katerega lahko vsaka organizacija Ze vgradi naCelo upravljanja
raznolikosti, je tako imenovani etiCni kodeks, e takSen dokument ali elementi delovne kulture niso
Ze vnapre] doloCeni s poklicnimi standardi za poklice na podro€jih socialno delo, izobrazevanje,
zaposleni v javnem sektorju in drugo. Clanice so vse partnerske drZave projekta VICTORUPESI in
njihova predstavniSka telesa za poklice socialnega delaMEDNARODNA FEDERACIJA SOCIALNIH
DELAVCEVKi deluje kot globalno telo za poklic socialnega woka. Zveza in njeni nacionalni Clani si
prizadevajo za socialno praviCnost, Clovekove pravice in vkljuCujo€, trajnostni druzbeni razvoj s
spodbujanjem najboljSih praks socialnega dela in sodelovanjem v mednarodnem sodelovanju.

Razvoj, spremljanje in prilagajanje upravljanja raznolikosti

Da bi razvili okolje z visoko vgrajenimi standardi enakosti in uCinkovitega upravljanja raznolikosti v
zvezi z vsemi vklju€enimi, je del ljudi/zaposlenih tisti, ki poskrbi za delovanje vnaprej doloCenih
standardow.

Medtem ko je prejSnje poglavje upravljanje raznolikosti vkljuCevalo perspektivo neposrednega dela z
udeleZenci/uCenci in zlasti osebami s posebnimi potrebami, se tukaj osredotoamo na nastavitev
upravljanja raznolikosti s posledicami, kako delati na tem procesu — perspektiva »ljudi, ki razvijajo
organizacijsko kulturo ” in s poudarkom na strokovnem/zaposlenem, pedagoSkem in kadrovskem

kadru.

Obstaja veliko modelov in definicij elementov kulture kot take. Za vzpostavitev uCinkovite kulture
upravljanja raznolikosti in organizacijske kulture, ki sledi predpogojem enakosti in spoStovanja
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raznolikosti, se osredoto€amo na model medkulturne komunikacije, saj projekt vkljuCuje razliCne
partnerske organizacije iz razli€nih partnerskih drzav, vkljuéno z razliénimi osebami, ki imajo tudi
svojo kulturno in druzbeno ozadje. Enega od teh modelov je postavil Richard Lewis, ki je upoSteval
kulturno diferenciacijo komunikacije. Na podlagi njegovega modela so kulturne norme razvrS&ene kot
(Stare, 2020):

e Linearno aktiven s teZnjo k umirjenosti, dejstvom, naCrtovanju (tj. Severna Evropa, Severna
Amerika in sorodne drZave)

e Multi-aktiven s teznjo po Custvovanju, komunikaciji, impulzivnosti (tj. drzave juzZne Evrope,
Latinske Amerike, Afrike in Bliznjega vzhoda)
Ponovno aktiven s tezZnjo po vljudnosti, prijaznosti, gostoljubju, kompromisu.
Ali kombinacija obojega.

Latinska Amerika, Brazilija ["LINEARNO AKTIVNI
Argentina, Mehika Eile + miren(nladen)
* priseganadejstva

Italija, Portugalska, Spanija, Pod-Saharska + odlotennatrtovalec
Gréija, Malta, Ciper Afrika
, |__MULTIAKTIVNI |
o et . ’ saudska Arabiia, MULTI AKTIVNI
Arabske drzave « topel
+ custven
Francija, Poljska, ’ ran, Turéija * 2govoren
Litva + impulziven
wein (@D & .
RE-AKTIVNI
+ vijuden
Australija, Danska, l Indonezija, . rJ\azen
Irska Malezija, Filipini prij
+ gostoljuben
Avstrika, Cetka, , *+ sprejema kompromise
Nizozenska, ‘ Koreja, Tajska + doberposluZalec
Norvezka, Slovenija
oA . ~ Kitajska
. SR RE-
Nemija, Svica, (L3 AKTNI Vietnam

Luksemburg

VB Svedska Finska Kanada Singapur  Tajvan Japonska
Latvija  Estonija Hong Kong

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

To razumevanje nam lahko pomaga pri organiziranju okolja za organizacijo sre€anj, ki so usmerjena v
postopni razvoj pristopa upravljanja (organizacijske) raznolikosti, ki naslavlja potrebe vseh, ob stalnem
upoStevanju potreb naSega terenskega dela (za koga delamo za in z, v kakSnem druzbenem okolju
delujemo, kateri standardi so Ze uveljavljeni, kaj je mogoCe narediti dodatno, kaj izboljSati). Tukaj
govorimo oproces ustvarjanja procesa enakostiki vkljuCuje naslednje predloge (po Bohmanu, 2020):

e Razmislite o imenovanju zunanjega vodje procesa, ocenjevalca (neodvisen pregled, natan€no
prilagajanje organizacijskih vrednot)

e Formalna organizacijska dokumentacija (pravice, etika, sodelovanje itd.) mora vkljuCevati
dolgoro€no vizijo, merljive cilje, jasno razdelitev odgovornosti, pri€akovanja vseh, pri tem pa
vsekakor vkljuciti definicijo enakosti in korake k njej)

e Ustvariti je treba nekakSen akcijski naért, saj drugaCe nimamo elementov za merjenje, Ceprav
v€asih govorimo o entitetah, ki niso merljive (Ziveti v skladu z vrednotami, kako lahko to
predstavimo — sklicujo se tudi na pristop iz 3. poglavja o to zadevo) in vedno vklju€ite ljudi v
ustvarjanje tak$nih smernic.

e Politika odprtega dostopa do takSne dokumentacije, vendar ob spoStovanju zbranih osebnih
podatkov.

e Redna revizija s strani notranje delovne skupine / skupine za upravljanje raznolikosti (opredelitev
Casovnic, kriti€nih toCk in naCrta za izboljSave).
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e Zapis akcijskega naCrta za izboljSanje.
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