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WPROWADZENIE DO WYDANIA POLSKIEGO

Przez ponad pigédziesiat lat obserwujemy, rok po roku, jak osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng w wielu krajach $wiata, takze i w Polsce, zmieniajg si¢, wreez staja si¢ innymi
ludZmi. Wigkszo$¢ sposréd nich potrafi by¢ coraz bardziej samodzielna i zaradna wokét
siebie, zainteresowana otoczeniem. Wzrasta jej rozumienie zdarzed, w ktdérych biorg udziat
lub ktérych sa tylko $wiadkami. Poprawia si¢ ich che¢é i umiejetnos$é komunikacji, majg
coraz wigcej do powiedzenia o swoich odczuciach, pragnieniach i aspiracjach. Zaczynaja
uczestniczy¢ w zyciu spotecznym w réznych rolach i to nie tylko w sytuacjach wyrezysero-
wanych na potrzeby treningu. Autentyczno$¢ ich uczestnitwa nabiera barw, coraz czgdciej
wiaze si¢ z normalnym zyciem i odpowiedzialnoscig za siebie oraz za powierzone zadanie.
Wraz z rozwojem o0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng staje si¢ widoczne ich pragnie-
nie bycia podobnymi do innych i zycia jak inni.

Opisane wyzej zmiany sa procesem, ktéry pewnie nigdy si¢ nie zakoriczy, ktéry jawi sig
jako zwiazek dziatan i ich skutkéw, ktére sa przyczynowo-skutkowo wewngtrznie ze soba

powiazane.

Jeszcze w latach pigédziesiatych tzw. niedorozwinigci umystowo zyli bezczynnie w przepel-
nionych, duzych, zamknigtych instytucjach opiekuriczych a ich jakos¢ zycia byta katastro-
falna. Na skutek prymitywnych warunkéw egzystencji i pozbawienia satysfakcjonujacych
relacji miedzyludzkich, ich potrzeby fizyczne i psychiczne nie byly zaspokajane a potencjat
rozwojowy nie tylko si¢ nie rozwijal ale byt totalnie zaprzepaszczany. Ten stan deprywaciji,
w kt6érym zyli, prowadzit do wytadowan napie¢ i frustracji w formie réznego rodzaju zabu-
rzen zachowania i dewiacji. Osoby te byly catkowicie spotecznie wykluczone, a ich potrzeby
i mozliwosci nie istnialy w $wiadomosci spotecznej. Réznorodne nowatorskie dziatania,
gléwnie organizacji rodzicéw, ujawnialy problem i rozwiazujac go — wskazywaly kierunek
wywolywania rozwoju i wlaczania. Teraz mozemy juz coraz $mielej méwi¢ o uczestniCtwie
0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng w gtéwnym nurcie zycia spotecznego i o niezbed-
nych dla tak postawionego celu formach edukagji, terapii, szkolenia, pomocy i wspierania.
Mozemy méwié o realizacji praw cztowieka. Jak przedstawiat si¢ ciag kolejno tworzonych
ofert? Oto kréiki zarys.

Wezesna pomoc rehabilitacyjna §wiadczona matym dzieciom i ich rodzinom, umozliwie-
nie nauki i kontaktéw réwiesniczych dzieciom z glebsza niepetnosprawnoscia intelektualng
w §rodowisku lokalnym, z zachowaniem wigzi rodzinnych, znaczne ograniczenie izolowania
ich w domach pomocy spotecznej jako instytucjach opiekuriczych. Rozwéj uspoleczniania
dzieci i mtodziezy z powazniejszymi niepetnosprawnosciami jest $cisle powiazany z poza-
rzadowa dziatalnoscig rekreacyjng w integracji, na oczach spoteczeristwa poprzez zagospo-

darowywanie tzw. czasu wolnego. Imprezy, ekspresja artystyczna (teatr, muzyka, aktywnos¢



10  Ben van Hamonp & Ronato Haccou (Rep.)

plastyczna i in.) sport, turystyka, zycie towarzyskie i wiele innych form spowodowaly, iz
wyjécie z domu stawalo si¢ uzasadnione, bylo atrakcyjne i oczekiwane, a zycie poddawa-
lo si¢ planowaniu. Nabieralo dynamiki. Jednoczesnie w spotecznosciach lokalnych pro-
blem stawat si¢ coraz bardziej znany i normalny. Dla mtodziezy otworzyly si¢ mozliwosci
przygotowania do pracy w toku edukacji i w warsztatach terapii zajeciowej; wymyslono
i wprowadzono do systemu zatrudniania chronionego zaktady aktywnosci zawodowej dla
0s6b ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci. Dzigki srodkom z Europejskiego Fundu-
szu Spolecznego zaczgto wypracowywad nowatorskie formy kompleksowego posrednictwa
pracy, aby osoby mniej zaradne i gorzej zorientowane mialy szanse znalez¢ pracg. Pierwsze
osoby zatrudnione z sukcesem na otwartym rynku pracy to wielce obiecujacy postgp. Dla
dorostych ktérzy tracili oparcie w rodzinie, zaczgto tworzy¢ grupowe mieszkania chronio-
ne w integracji jako alternatywe dla doméw pomocy spotecznej. Rekreacja dla dorostych,
coraz zywiej rozwijana, zaczgta by¢ bardziej dostosowana do potrzeb wynikajacych z wieku

uczestnikéw.

Niedawno zainicjowano szkolenia i wspieranie 0séb niepetnosprawnych intelektual-
nie w roli self-adwokatéw, czyli rzecznikéw whasnych praw. Jest to niezwykle cenna for-
ma upodmiotowienia osoby niepetnosprawnej przez jej osobisty i kreatywny, bezposredni

udziat w zyciu spolecznym we wplywaniu na swoje zycie i na $wiadomos¢ spoteczna.

Inicjatorami i organizatorami oraz podmiotami prowadzacymi prawie wszystkie formy
wplywajace na rozwdj i uczestniétwo w zyciu spotecznym oséb z glebsza niepetnosprawno-
$cig intelektualng sa w Polsce organizacje pozarzadowe, gléwnie Polskie Stowarzyszenie na

Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym jako organizacja rodzicéw i przyjaciét.

Zmienianie si¢ 0séb z glebsza niepetnosprawnoscia intelektualng i nowy ich wizerunek,
a takze nowe miejsce w spoleczenistwie, sa skutkiem korzystania z ofert wyréwnywania szans
oraz poprawy ich jakosci zycia. Ale jednoczesnie uwalniany potencjat oséb niepetnospraw-
nych jest tez motorem tworzenia dla nich nowych rodzajéw ofert. Na przyktad w tej chwili,
gdy coraz wigcej 0s6b podejmuje dziatania aktywizujace zawodowo, nie opicka w zamknictej
instytucji catodobowej czy nawet opieki dziennej jest im potrzebna, lecz oparcie indywidualne
w realizowaniu ich niepowtarzalnego planu zycia. Zycie indywidualne ze wsparciem jest prak-
tykowaniem wolnosci, ktéra przejawia si¢ w osobistych wyborach i decyzjach, m.in. co do
pracy, zamieszkania, zycia rodzinnego, czasu wolnego i in. A wigc nie ubezwlasnowolnienie
i izolacja lecz wspieranie w niezaleznym, wolnym zyciu, na ile tylko jest to mozliwe — taki jest
teraz wizerunek osoby z niepelnosprawnoscig intelektualna i jej zycie.

Musimy tu jednak zastrzec, ze zawsze bedzie, cho¢ najpewniej coraz mniej liczna, grupa
os6b gleboko, wielorako niepetnosprawnych, dla ktérych pomoc, opieka czy nawet piele-
gnacja beda priorytetem. Ale i one maja prawo do godnej jakosci zycia, réwniez w sferze
wiasnych wyboréw.
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»Nowi ludzie” wlaczeni w zycie spotecznosci lokalnej, cho¢by ze wsparciem, stajg si¢ coraz
wyrazniej i petniej jej czlonkami. Relacje migdzyludzkie i autonomiczne zycie wymagaja nie
tylko samodzielnosci i zaradnosci osobistej, sprawnosci rak i umiejetnosci wykonawczych
w prostych czynnosciach. Ale role spoteczne, w ktérych sktad wchodzi réwniez wspétzycie
i wsp6tpraca wymagaja ponadto kompetencji spolecznych czyli umiejgtnosci radzenia sobie
w kontaktach z ludZmi. Bez tych umiej¢tnosci nawet $wietnie przygotowany do sprawnosci
zawodowej cztowiek bedzie miat kfopoty w roli pracownika.

Poniewaz trudnosci w uczeniu sig, ktdre sg charakterystyczne dla niepetnosprawnosci in-
telektualnej, a wlasciwie sa jej istota, obejmuja nie tylko zdobywanie wiedzy i umiejgtnosci
wykonywanych ale réwniez rozumienie zachowan w sferze spotecznej, kwestia spotecznego

uczenia si¢ nabiera znaczenia kluczowego.

Opracowanie ktére oddajemy do rak polskiego czytelnika skupia si¢ wlasnie na tej waz-
nej, niedocenianej dotad dziedzinie — na umiej¢tnosciach spotecznych nazywanych przez
autoréw kompetencjami spolecznymi, gdy chodzi o zachowania w konkretnych sytuacjach
spolecznych. A wigc juz nie sterowany zewnetrznie wykonawca lecz jak najbardziej swiado-
my pracownik i uczestnik zycia spotecznego w miejscu pracy. Méwimy o réznego rodzaju
kompetencjach spolecznych — np. w zakresie komunikagji, petnienia réznych rél spotecz-
nych, kompetencjach obywatelskich (np. kwestia odpowiedzialnosci, zaleznosci w zespole
itp.), kompetencjach zawodowych, towarzyskich i innych. Bardziej wnikliwe, $wiadome,
systematyczne i planowe podejscie do rozwoju kompetencji spotecznych o0séb z niepetno-
sprawnoscia intelektualng pozwoli przygotowa¢ je do petniejszego zycia i lepszej jakosci

zycia a nas — do lepszego ich wspierania.

Ben van Hamond i Ronald Haccou — autorzy opracowania, ktére oddajemy do rak oséb
zainteresowanych oraz wszystkie wspétpracujace w projekeie zespoty, wykonaty bardzo waz-
na dla postgpu pracg — warto si¢ z nig zapoznad. Publikacja jest tak warto$ciowa i aktualna,
ze realizatorzy projektu , Trener pracy jako sposéb na zwigkszenie zatrudnienia oséb niepet-
nosprawnych” postanowili ponownie ja wydaé. Zyczymy ciekawej lektury.

Krystyna Mrugalska

Honorowa Przewodniczgca

Polskiego Forum Oséb Niepetnosprawnych

Prezes Honorowy

Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym
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StOWO WSTEPNE

ATLAS to skrét od stéw oznaczajacych (po holendersku) dazenie 0séb z niepetnospraw-
noscia do petnoprawnej pozycji na rynku pracy. Projekt ATLAS koncentruje si¢ na ocenie
mozliwosci oséb niepetnosprawnych oraz na szkoleniu kompetencji spofecznych zwiaza-
nych z rynkiem pracy, ktére sa niezb¢dne do zrealizowania wspomnianego dazenia. Jak po-
dejmowac decyzje zwigzane z zapewnieniem osobom niepetnosprawnym naleznego miejsca
w spoleczeristwie oraz w jaki sposdb wspieraé rozwéj oséb niepelnosprawnych — na te pyta-
nia natkniemy si¢ dazac ku realizacji celu, jakim jest wiaczanie spoteczne 0séb z niepetno-
sprawnoscig. Odpowiedzi na te pytania s3 niezbedne, poniewaz dzigki nim mozna bedzie
osiagna¢ sukces w nakreslonych zamierzeniach.

ATLAS jest projektem LEONARDO finansowanym przez Dyrekcj¢ Generalng ds. Kul-
tury i Edukacji. Postrzegamy wspétprace ponadnarodows jako kluczowy element rozwoju

innowacyjnych rozwiazari w takich obszarach jak szkolenie zawodowe.

Podstawowy cel projektu ATLAS polega na rozwinigciu europejskiej perspektywy na
kwestie oceny i szkolenia kompetencji spolecznych oséb z niepetnosprawnoscia intelektu-
alng w kontekscie gléwnego nurtu rynku pracy.

Organizacje Stichting Sterk in Werk oraz EASPD sa zaangazowane w maksymalizacje
szans zyciowych dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz ich wlaczenie w gtéwny
nurt zycia spolecznego. Cel wiaczenia spotecznego moze by¢ osiagnicty jedynie dzigki za-
pewnieniu odpowiedniego szkolenia zawodowego oraz znalezieniu i utrzymaniu prawdzi-

wego zatrudnienia.

Wspétpraca pomigdzy poszczegblnymi partnerami procesu jest bardzo waznym ele-
mentem projektu ATLAS. Gama interesariuszy w projekcie byla bardzo szeroka: udziat
m. in. brali naukowcy, trenerzy, ustugodawcy pracujacy na rzecz oséb z niepetnosprawno-
$cig — w tym miejscu sktadamy im wszystkim podzigkowania. Musimy takze wspomnie¢
o doskonalej wspétpracy pomiedzy EASPD, ktére koordynowato projekt, a organizacja
Sterk in Werk (promotorem projektu) oraz jej prezesem Benem van Hammondem. Podzig-

kowania za profesjonalizm naleza si¢ takze personelowi obu organizagji.

Niniejsza ksigzka stanowi zarys rezultatéw trzyletniego projektu ATLAS, w ktérym po-
przez badania, inwentaryzacj¢ i testowanie poszukiwano odpowiedzi na wymienione pyta-
nia i watpliwosci.

Mamy nadziejg, ze szukajac odpowiedzi na wlasne watpliwosci, skorzystaja Pafistwo z na-
szych odkry¢ i okaza si¢ one pomocne.

Paul van Alphen, dyrektor Sterk in Werk
Brian O’Donnel, Prezes EASPD
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Rozpziat 1. Wstep

1.1. WPROWADZENIE

W 2003 r. organizacja Sterk in Werk z siedzibg w holenderskim Boxtel, zajmujaca si¢
reintegracja os6b niepetnosprawnych, rozpoczgta migdzynarodowy projekt na rzecz roz-
wijania u 0séb niepetnosprawnych umiej¢tnosci zwiazanych z praca. Pézniejsze coroczne
badania organizacji wyjasnily, ze gléwnym czynnikiem wplywajacym na przerywanie za-
trudnienia przez osoby z niepelnosprawnoscia sa w niewystarczajacym stopniu rozwinicte
umiejetnosci spoteczne. Takie wnioski zostaly réwniez potwierdzone przez 8 partnerskich
organizacji z calej Europy, pracujacych na swéj sposéb nad ponownym wiaczeniem oséb

z niepelnosprawnoscia na rynek pracy.

To, co poczatkowo bylo jedynie inicjatyws, szybko przeksztalcito si¢ w konkretny plan:
projekt ATLAS (z ang. Assessment and Training of Labour Market — related Social skills, czyli
Ocena oraz Szkolenie Umiej¢tnosci Spotecznych Zwiazanych z Praca). Podczas 3 lat trwa-
nia projektu partnerzy mieli si¢ koncentrowaé na wyksztalceniu programu ewaluacyjno-
-szkoleniowego ktadacego gléwny nacisk na umiejgtnosci spoteczne.

1.2, KwesTie ZWIAZANE Z ZATRUDNIENIEM

Zdecydowano, ze nastgpujace pytania i zagadnienia beda kluczowe dla projektu:
1. Jakie sa umiejetnosci spoteczne zwiazane z pracg i rynkiem pracy?
2. Ktére umiejetnosci spoteczne sg postrzegane jako wazne przez pracodawcoéw?

3. Jakich instrumentéw mozna uzy¢, by zrozumieé, w jakim stopniu osoba opanowata

umiej¢tnosci spoleczne? (pomiar zerowy)
4. Jakie dostgpne metody moga stuzy¢ ksztalceniu umiejgtnosci spotecznych?

5. Zbieranie do§wiadczeri zwiazanych z ewaluacja i szkoleniem podczas rocznej fazy
testowej.

6. Rozpowszechnienie wynikéw i ich waloryzacja.

7. Sformulowanie wnioskéw i rekomendadji.
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Jakie sa umiejetnosci spoleczne zwigzane z praca i rynkiem pracy?

Po poczatkowych uwagach ze strony Davida Falce’a (Cardiff University), partnerzy zde-
cydowali o ponownym zdefiniowaniu i dokonaniu przegladu umiejetnosci spotecznych
zwiazanych z praca. Umiejetnosci te moga siegaé od ,, kontakiu wzrokowego podczas rozmo-
wy z wspdtpracownikiem” do ,noszenia wiasciwego Stroju w miejscu pracy”. Po prezentacji
przegladu i uwzglednieniu komentarzy ze strony partneréw, ustalono list¢ 62 umiejetnosci.
Zdecydowano (po rekomendagji ze strony Ronalda Haccou z organizacji Fontys OSO,
University of Applied Sciences), ze zamiast koncentrowa¢ si¢ jedynie na umiej¢tnosciach

spolecznych, zakres zainteresowania nalezy rozszerzyé do kompetenciji spotecznych.
y y y! % 4

1. Co miano na mysli méwiac ,,kompetencje” oraz ,,umiejetnosci spoteczne”?

Kompetencja to umiej¢tno$¢ wykonania konkretnego zadania. Umiejetnos¢ ta moze by¢
opisana jako efekt wiedzy, doswiadczenia, praktycznych zdolnosci oraz postaw, ktéry poja-
wia si¢ w konkretnym kontekscie i w konkretnej chwili (Weggeman).

Koncentrujac si¢ na wiedzy, do§wiadczeniu i podejsciu obok praktycznych umiejetnosci,
podchodzimy do sprawy nie tylko w sposdb bardziej holistyczny, ale mozemy lepiej zorga-

nizowa¢ ewentualny program szkoleniowy.

2. Ktére umiejetnosci spoleczne sa postrzegane jako wazne przez pracodawcow?

Po przegladzie kompetencji zwigzanych z rynkiem pracy i umiejetnosci praktycznych
przeprowadzono badania wéréd pracodawcéw z trzech sektoréw:

e przemyst (lekki),
* planowanie przestrzeni,
*  ustugi (gastronomia i sprzatanie).

(Badanie Sterk in Werk przeprowadzone w marcu 2004 wykazato, ze ponad 50% klien-

téw organizacji pracowato wlasnie w jednym z tych trzech sektoréw).
Przebadanych pracodawcédw mozna podzieli¢ na nastgpujace grupy:
* firmy prywatne,
*  warsztaty pracy chronionej,
*  centra opicki zdrowotne;.

Dzi¢ki badaniom stworzono list¢ ,kluczowych umiejetnosci spolecznych” (patrz
Aneks 4), ktére nalezy wyksztatcaé w procesie szkolenia, by osoba niepetnosprawna zostata
zatrudniona skutecznie na otwartym rynku pracy.
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3. Jakich instrumentéw mozna uzy¢, by zrozumied, w jakim stopniu osoba opano-
wala umiej¢tnosci spoleczne? (pomiar zerowy)

Kolejnym etapem projektu byto stworzenie spisu instrumentéw ewaluacyjnych, ktére
wyjasniatyby, do jakiego stopnia dana osoba opanowata umiej¢tnosci spoteczne i kompe-
tencje spoleczne — poniewaz dopiero po ustaleniu aktualnego poziomu umiej¢tnosci (tzw.

pomiar zerowy) mozna rozpoczaé whasciwe szkolenie. Spisu dokonywano na dwa sposoby:

1. W oparciu o sie¢ informacyjna partnerzy zbierali informacje o znanych im instru-
mentach (wykorzystywanych przez dang organizacje, badz nie). Oprécz tych infor-
magji, prébowano znalez¢é wszelkie podreczniki, wersje demonstracyjne i inne mate-

riaty dodatkowe zwiazane z ocena w kontekscie szkolenia.

2. Badania stacjonarne prowadzono na University of Wales (partner naukowy projektu
ATLAS). Tu dziatania obejmowaly zbieranie informacji oraz ich analiz¢. Na poczatku
wybierano instrument oceny, ktéry wydawat si¢ by¢ najwlasciwszy z punktu widzenia
projektu ATLAS i jego partneréw. W dalszej kolejnosci testowano go w pierwszej
fazie projektu, by ustali¢ jego praktycznos¢ i skutecznosé.

Wybér jednego instrumentu nie byt jednak mozliwy, poniewaz wiele z testowanych roz-
wiazani bylo dost¢pnych jedynie w jednym jezyku, przez co nie mogty by¢ wykorzystywane
przez wszystkich partneréw. Bylo to spowodowane tym, ze w ramach projektu ATLAS nie
dysponowali$my $rodkami na ttumaczenie kompletnego instrumentu (chociaz znaleZli si¢
wydawcy, ktérzy wykonali thumaczenie na rzecz projektu). Niektére instrumenty byly po-
nadto chronione przez licengje, a jeden z nich mégt by¢ wykorzystany dopiero po odbyciu
specjalnego kursu. Wszystkie te czynniki sktonily partneréw projektu ATLAS do decyzji
o wlaczeniu wszystkich o§miu zebranych instrumentéw w tzw. Drzewo Decyzyjne ATLAS
(patrz Aneks 6). Rozwigzanie to jest oparte na konkretnych pytaniach i wykorzystuje ele-
menty kazdego instrumentu skladowego po to, by mozna bylo dokona¢ wyboréw scisle
dopasowanych do konkretnej osoby i organizacji.

Drzewo Decyzyjne i jego skladniki sa na ostatnim etapie poréwnywane z listag 62 umie-
jetnosci praktycznych i 7 kompetencji zdefiniowanych przez ATLAS. Niektére instrumenty
lepiej nadaja si¢ do oceny umiejetnosci komunikacyjnych klienta, podczas gdy inne sku-
tecznie oceniaja umiejetnos¢ pracy zespotowej. Wybdr podejscia opartego na ocenie kom-
petengji i umiejetnosci spowodowat takze koniecznoé¢ skorzystania z technik odnoszacych
si¢ wlasnie do kompetencji i umiejetnosci (STARR, Portfolio, SMART, Profil miejsca pracy
oraz Planowanie skoncentrowane na jednostce — patrz Rozdziat 6).

4. Jakie dostgpne metody moga stuzy¢ ksztalceniu umiejetnosci spotecznych?

Po 18 miesigcach pracy okreslono ramy teoretyczne projektu ATLAS, a zebrane informa-
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cje streszczono w podreczniku do fazy testowej. Réwnoczesnie opracowano takze metodo-
logi¢ szkolenia, ktdra zostata stworzona w sposéb podobny do tworzenia spisu instrumen-

téw oceny:

1. partnerzy zbierali informacje dotyczace metodologii szkolenia wykorzystywane przez
ich organizacj¢ lub znane im,

2. partner naukowy — Fontys OSO — przeprowadzit badania stacjonarne zebranego ma-

terialu.

5. Zbieranie doswiadczen zwiazanych z ewaluacja i szkoleniem podczas rocznej fazy
testowej

Przed rozpoczgciem fazy testowej ustalono, ze partnerzy przetestujg przynajmniej 10
klientéw przy pomocy zebranego w podreczniku materiatu ewaluacyjno-szkoleniowego.
Celem tego postgpowania miato by¢ zdobycie jasniejszej odpowiedzi na pytanie: Czy wy-
korzystywanie zebranego materiatu pozytywnie wplywa na mozliwosci rozwojowe klientéw
i czy poprawia ich szanse na znalezienie zatrudnienia na otwartym rynku pracy w ramach
programu zatrudnienia wspomaganego? W fazie testowej dla kazdego klienta z osobna pro-
wadzono specjalny dziennik.

W potowie fazy testowej zebrano wnioski i rekomendacje oparte na formularzach oceny.
Przedyskutowano je podczas spotkania projektowego w Rumunii, przy udziale treneréw
z poszczegdlnych organizacji partnerskich. Nastepnie trenerzy kontynuowali faz¢ testowg
we whasnych organizacjach, bogatsi o uwagi i nowe pomysly. Po przeprowadzeniu calej fazy,
ponownie zebrano wnioski i rekomendagje.

6. Rozpowszechnianie wynikéw i ich waloryzacja

Bruksela byla zadowolona z faktu, ze 9 partneréw projektu z wielkim entuzjazmem po-
taczylo sity w celu polepszenia i usprawnienia programéw szkoleniowych dla oséb z niepet-
nosprawnoscia. Jednak sam entuzjazm nie wystarczal: niezb¢dne byly i sa dziatania majace
na celu rozpowszechnienie i waloryzacj¢, by przyciagna¢ uwage opinii publicznej zaréwno
do samego projektu, jak i jego wynikéw. Inne organizacje przyjma zapewne z czasem opra-
cowane w projekcie metody dziatania. Partnerzy programu ATLAS zaangazowali si¢ takze
w publikacje i wyktady dla szerszej publicznosci (trenerzy pracy, nauczyciele, kierownicy,
dyrektorzy placéwek edukacyjnych itd.), a takze wzigli udziat w wielu konferencjach za-
réwno na poziomie krajowym, jak i migdzynarodowym. Strona internetowa ATLAS (www.
projectatlas.org) dostarcza zainteresowanym informacji o projekcie i jest regularnie aktu-
alizowana. Organizacja Sterk in Werk zobowiazata si¢, ze strona bedzie rzetelnym i bardzo
aktualnym Zrédtem informacji przynajmniej do roku 2009. Ponadto, podczas regionalnych
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seminariéw, partnerzy projektu podzielili si¢ swymi do$wiadczeniami z kolegami i kole-
zankami po fachu i rozmawiali o koordynacji dziatad i wdrazaniu projektu. Mozna wigc
powiedzie, ze projekt ATLAS juz przekladany jest na rzeczywiste i realne dziatania.

7. Formulowanie wnioskéw i rekomendacji

Po ukoniczeniu fazy testowej zaczat zbliza¢ si¢ koniec projektu i mozna bylo skupi¢ si¢ na
jego produktach koricowych. Poczatkowo powstat pomyst publikacji ptyty CD z zebranym
materiafem, ale w koricu postawiono na publikacje ksiazki w jezyku angielskim i przettu-
maczenie jej w dalszej kolejnosci na jezyki partneréw projektu ATLAS (niemiecki, grecki,
holenderski i rumuriski) oraz udostgpnienie wszystkich wersji na stronie projektu (www.
proje&atlas.org). Dzigki temu projekt bedzie nie tylko interaktywny, ale i aktualny przez
dtuzszy czas. Partnerzy projektu maja nadzieje, ze ksigzka bedzie bodZzcem do podzielenia
si¢ opiniami i do§wiadczeniami, ktére mogg przyda¢ si¢ szerszemu gronu odbiorcéw.

1.3. OpIS GRUPY DOCELOWE)

Na formularzu — wniosku stworzonym w ramach projektu grupe docelowa zdefiniowano
w sposdb nastepujacy:

»Nasza grupa docelowa sklada si¢ z 0séb, ktére nie maja dostgpu do edukacji wyzszej
i szkolen ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ intelektualng. Grupa ta ma specyficzne pro-
blemy zwigzane ze znalezieniem i utrzymaniem pracy ze wzgledu na brak praktycznych
umiej¢tnosci, zwlaszcza umiejgtnosci spolecznych. Osoby z tej grupy sa w ramach projek-
tu przygotowane na podjecie zatrudnienia na otwartym rynku pracy oraz podjgcia pracy
w zaktadach aktywnosci zawodowej oraz warsztatach pracy chronionej. W koricu takze
zadaniem projektu jest pomoc osobom, ktére maja utrudniony dostep do rynku pracy
ze wzgledu na brak mozliwosci ksztalcenia, ktéra wiaze si¢ na przyktad z brakiem umiejet-

nosci interakgji spolecznej i niemoznoscia dojezdzania do miejsca pracy.”

Opis grupy docelowej projektu ATLAS skupia si¢ nie tylko na niepetnosprawnosci inte-
lektualnej, ale takze na braku kompetencji spotecznych, ktéry utrudnia dostgp do rynku
pracy. Zatrudnienie w tym projekcie rozumiemy przez zatrudnienie na otwartym rynku
pracy, aktywizacj¢ zawodowa i pracg chroniona. Wazne sg tu nastgpujace cechy zatrudnie-
nia:

* regularne zatrudnienie i zatrudnienie wspomagane — prawdziwe pensje w zwyczaj-

nym $rodowisku pracy, przy zapewnieniu wsparcia lub bez niego;


http://www.projectatlas.org
http://www.projectatlas.org
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*  praca chroniona — prawdziwe pensje w pracy chronionej;

* aktywizacja zawodowa i rehabilitacja przez pracg — brak placy, szkolenie zawodowe

majace na celu podjecie przez osobg zatrudnienia.

Chociaz zdajemy sobie sprawg, ze opisanie grupy docelowej nie jest fatwe ze wzgledu na
zréznicowanie sytuacji w poszczegdlnych krajach partnerskich, zdecydowali$my si¢ na bar-

dziej szczegdtowe podejscie w opisie oséb.
Wprowadziliémy nast¢pujacy podziat:
* og6lna inteligengja,
* zachowanie spoteczne i emocjonalne,
* tlo spoteczne i otoczenie klientéw,
*  poziom wiedzy klientéw,
*  czynniki fizyczne.

Powinni§my zaznaczy¢, ze w rzeczywistosci niepetnosprawnos¢ intelektualna i ptynace
z niej ograniczenia czgsto ida w parze z ograniczeniami i niepelnosprawnoscia natury fi-

zycznej.

Ogoélna inteligencja

Zdolnosci poznawcze mierzone wspétczynnikiem inteligencji (IQ) ciagle sa dobrym
prognostykiem sukcesu edukacyjnego w szkole. Nasza grupa docelowa ma wyniki ponizej
$redniej i nalezy do 0séb okreslanych mianem uposledzonych w lekkim stopniu (wynik IQ
miedzy 50 a 85) lub znajdujacych si¢ nawet ponizej granicy 50. Wiadome jest, ze niskie
wyniki testu inteligencji mozna zrekompensowad rozwinigciem umiejgtnosci spotecznych.
Wiadomo réwniez, ze nawet wysokie wyniki testu moga zosta¢ zniweczone przez znaczne
problemy behawioralne. Osoby z niskim 1Q czgsto sa dobrymi uczniami, osiagajacymi
postepy w nauce na satysfakcjonujacym poziomie — by¢ moze wigc w przysztosci przy okre-
$laniu potencjatu edukacyjnego os6b z niepetnosprawnoscia, wicksza wage bedziemy przy-
wiazywa¢ do aspektéw spotecznych, a nie tylko 1Q.

Zachowanie spoleczne i emocjonalne

Wazne jest, by dowiedzie¢ sig, jak nasi klienci postrzegaja sami siebie i jak radza sobie w spo-
leczenstwie; czy sa zmotywowani i jednoczesnie realistycznie oceniajg swoje mozliwosci? Czy
zachowujg si¢ asertywnie? Czy maja wystarczajace umiejgtnosci praktyczne, by daé sobie radg

w zwyklym otoczeniu spotecznym? Nasi klienci nie moga stanowi¢ zagrozenia dla spoleczeni-
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stwa i dla siebie samych. Musi istnie¢ jakis sposéb komunikacji pomigdzy osoba a spoleczen-
stwem. Konieczne jest zatem sprawdzenie i upewnienie si¢, czy konkretne zaburzenia w decy-
dujacym stopniu moga utrudnié wejscie na rynek pracy. Problemy spoteczno-emocjonalne sg
czgstokro¢ zwigzane ze stresem, obawg lub nawet depresja, czasem natomiast uzewngtrzniaja
si¢ w postaci agresji i zachowan aspotecznych. Poczucie niepewnosci i zaburzenia emocjonalne
to czgste przypadki, czgsto bedace wynikiem traumy i innych negatywnych doswiadczen. Klu-
czem do uporania si¢ z tymi problemami jest wyjasnienie i informowanie rodzicéw i opieku-
néw oraz nauczycieli (jesli klient dalej uczy si¢ w szkole). Klienci, czyli osoby z niepetnospraw-
noscia, réwniez powinny by¢ informowane o tym, jak najlepiej dba¢ o siebie i swoje interesy,

by méc samemu sprébowac sprosta¢ wymaganiom stawianym przez codzienne zycie i pracg.

Historia zycia klienta, jego srodowisko spoleczne i otoczenie

Zaréwno rodzina, jak i otoczenie nie powinny negatywnie wptywaé na mozliwosci uzy-
skania pracy przez osobg z niepelnosprawnoscia. Oczywiste jest, ze otoczenie klienta czg-
$ciowo wplywa na to, czy rozwinie on/ona w petni swoje mozliwosci i wykorzysta potencjat
— dlatego tez osoby szukajace zatrudnienia i trenerzy pracy powinni dotozy¢ starad, by
rodzice osoby niepelnosprawnej zaakceptowali pomyst zatrudnienia i wlaczyli si¢ aktywnie
w dziatania na rzecz znalezienia i utrzymania pracy. Bywa, ze nie jest to proste ze wzgledu
na ztozong i trudng sytuacje finansowo-spoteczng niektdrych rodzin. Przyktadami negatyw-
nego wplywu otoczenia sa:

* nawracajace konflikty rodzinne,
* zaniedbanie ze strony rodzicéw,
* $rodowisko nie sprzyjajace stabilizacji spoleczno-emocjonalnej,

* czynniki kulturowo-§rodowiskowe, na przyktad zycie w zaniedbanych, biednych
dzielnicach.

Poziom wiedzy

Poziom wiedzy to cata wiedza i umiej¢tnosci, kedre dany klient zdobyl w trakcie swojej
edukagji i/lub kariery. Wiedza obejmuje zaréwno umiej¢tnosci ,,akademickie” (czytanie,
pisanie, liczenie), jak i umiejgtnosci praktyczne, warunkujace udang i bezproblemows eg-
zystencje¢ w realiach pracy i poza praca (korzystanie z pieniedzy, umiejetno$¢ odczytania

godziny z zegarka itd.).
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Czynniki fizyczne

Myslac o osobie z niepetnosprawnoscia w kontekscie zatrudnienia nalezy wzia¢ pod uwa-
ge czynniki fizyczne, na przyktad: czy dana osoba jest w stanie przenosié cigzary? Czy cierpi
na uposledzenie ruchowe, a jesli tak — w jakim stopniu? Czy wystarczajaco dba o wyglad
fizyczny? Czy jest w stanie wytrzymac w pracy tyle, co osoba petnosprawna? Z reguty osoby
z niepetnosprawnoscia intelektualna nie cierpiace na ograniczenia natury fizycznej maja po-
dobna liczbe nieobecnosci w pracy, co ich petnosprawni koledzy. Jesli jednak ograniczenia
fizyczne sa obecne, odbija si¢ to na frekwencji w pracy. Czasami osoby z niepetnosprawno-
$cig sa sklonne do zbyt czgstego brania wolnego, a czasem odwrotnie — przeceniajg swoje

mozliwosci i pracujg zbyt dtugo, ryzykujac utrat¢ zdrowia.

Problemy w miejscu pracy

Mate i wicksze problemy pojawiaja si¢ czgsto dopiero wtedy, gdy osoba z niepetnospraw-
noscia juz wykonuje pracg. Zazwyczaj szybka reakcja ze strony trenera pracy wystarcza, by
problemy te rozwiaza¢, jednak ich zignorowanie moze doprowadzi¢ do eskalacji trudnosci.
Pewne sytuacje nalezy przewidywaé zawczasu: wiele oséb z niepetnosprawnosécia ma ten-
dencje¢ do zagadywania kolegéw i kolezanek z pracy, nadmiernego interesowania si¢ nimi,
zbyt spontanicznego okazywania uczué (co czasami ma zwiazek z ograniczona mozliwo-
$cig interakeji spotecznych poza praca). O tego typu problemie nalezy rozmawiaé zaréw-
no z pracodawca, jak i osobg z niepetnosprawnoscia i jej wspdétpracownikami — zazwyczaj
pos$wigcenie odpowiedniej ilosci czasu na przedstawienie i wyjasnienie pewnych zachowan
rozwigzuje problem. Kolejna kwestig jest produktywno$¢ — osoby z niepetnosprawnoscia
miewaja problemy z wytworzeniem takich ilosci produktu, jak osoby petnosprawne. Tu
rozwigzaniem jest odpowiednie zachowanie przetozonego, ktéry powinien zaakceptowaé
potrzebg cz¢stego motywowania pracownika z niepetnosprawnoscia. Trener pracy powinien
réwniez zwraca¢ uwage na wszelkie zmiany w pracy lub jej otoczeniu, pamigtajac o ograni-
czonych zdolno$ciach 0s6b z niepetnosprawnoscia do przenoszenia wiedzy z jednego kon-
tekstu na drugi. Trzeba by¢ takze bardzo uwaznym przy obcigzaniu osoby dodatkowymi
zadaniami — czasami nadmiernie obciazenie moze doprowadzi¢ do stresu i w rezultacie do
powaznych probleméw behawioralnych. Wszystkie wymienione kwestie sprawiaja, ze pra-
codawcy zazwyczaj prosza o obecno$¢ trenera pracy podczas procesu szkolenia zawodowego

W miejscu pracy.
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Przyklad — klient agencji zatrudnienia wspomaganego z Tyrolu

Klientem w naszym przyktadzie jest osiemnastolatek z Tyrolu — nazwijmy go Eric.
Chtopak mieszka z matka, jej partnerem oraz dwdjka rodzeristwa. Erica wyrzucono nie-
dawno ze szkoly ze wzgledu na problemy z zachowaniem. Wykryto u niego problemy
z zachowaniem adaptacyjnym i objeto pozaszpitalng opieka psychiatryczna.

Eric przebywal jaki$ czas w placéwce dla 0séb dorostych z niepetnosprawnoscia i pro-
blemami psychicznymi. Mimo, ze prébowat réznych prébnych prac w ramach programu
aktywizacji zawodowej, wysitki jego i placéwki kofczyly si¢ porazka i rozczarowaniami.

Cdn.
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Rozpziat 2. OCENA I SZKOLENIE UMIEJETNOSCI SPO-

LECZNYCH I INTERPERSONALNYCH, PRZYDATNYCH NA
RYNKU PRACY: PROJEKT ATLAS W PRAKTYCE

2.1. DziataNIA UNIT EUROPEJSKIES

W ostatnich latach wzrosto zainteresowanie zapewnianiem petnych praw obywatelskich,
wartosciowych rél spotecznych oraz wlaczenia spotecznego 0séb niepetnosprawnych. Celem
dlugofalowej strategii dotyczacej niepetnosprawnych wprowadzanej w Unii Europejskiej
jest stworzenie réwnych mozliwosci, umozliwienia osobom niepetnosprawnym petnego ko-
rzystania z zycia, sprawiedliwego i godnego traktowania, niezaleznosci oraz czynnego udzia-
tu w zyciu spotecznym (Komisja UE, 2005a). Starania Unii Europejskiej skoncentrowane
sa na stworzeniu otwartych spoteczenistw, w ktérych usunigte zostang bariery ograniczajace
mozliwosci i osiaganie celéw przez wszystkich obywateli. Europejska Strategia Zatrudnienia
(EES) skupia si¢ szczeg6lnie na promowaniu idei wlaczenia spotecznego ludzi z problema-
mi jako drogi na otwarty rynek pracy. Ma to polega¢ przede wszystkim na usuwaniu barier
w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.

Kluczowymi tematami zmienianej strategii lizboriskiej, dotyczacymi zatrudniania, sa:
przyciaganie i pozyskiwanie do pracy wigkszej ilosci oséb, zwigkszanie doplywu sily ro-
boczej 0séb oraz modernizacja systeméw opieki spofecznej. Priorytetem pozostaje walka
z rosnacym bezrobociem wsréd niepetnosprawnych i niskim stopniem ich aktywnosci
w pozyskiwaniu pracy. Dokumentacja dyskusyjna Komisji (CEC) zwiazana z tematyka nie-
petnosprawnosci w Europejskiej Strategii Zatrudnienia (EES) przedstawia cenne wskazéw-
ki dotyczace wlaczania 0séb niepetnosprawnych poprzez zatrudnienie na otwartym rynku
pracy (Komisja Europejska, 2005b).

Ocena dziatalnosci EES w pierwszych pieciu latach pokazuje, ze w tym czasie zainicjowa-
ne zostaly dziatania antydyskryminacyjne dotyczace oséb niepetnosprawnych. Nadal jed-
nak te dziatania nie wydaja si¢ przekonywujace jesli chodzi o ich wplyw na sytuacje oséb
z niepelnosprawnosciag na rynku pracy. Od dawna istnieje bowiem potrzeba stworzenia
zaawansowanych i specjalnie w tym celu zaprojektowanych metod mierzenia tego wptywu,
po to, zeby zmniejszy¢ wspomniang luke w zatrudnianiu. Wymagaloby to zaangazowania
zar6wno strony popytowej, jak i podazowej rynku pracy. Ustalanie efektywnych technologii
umozliwiajacych szkolenie i wspieranie os6b niepetnosprawnych w uzyskiwaniu zatrudnie-

nia na otwartym rynku pracy mogtoby stworzy¢ specyficzne mechanizmy podazy.
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Podstawg takiego zalozenia jest wiedza, ze praca stanowi nie tylko formg konstruktywne-
go, niezbednego zajecia dla jednostki, lecz takze srodka, dzigki ktéremu obywatele wspieraja
ekonomicznie swoje najblizsze otoczenie, ale tez i kraj. Osoby pracujace sg cenione w spo-
leczeristwach, a ich status spoteczny jest wyzszy. Praca ma takze znaczenie dla zachowania
spéjnosci spotecznej. Scislej rzecz ujmujac, miejsce pracy to drugi w kolejnosci, bardzo
wazny kontekst w relacjach spotecznych po domu rodzinnym. Dlatego pomaganie oso-
bom niepetnosprawnym w uzyskaniu zatrudnienia na otwartym rynku pracy ma kluczowe
znaczenie dla wzmocnienia statusu spotecznego i wlaczenia niepetnosprawnych w relacje
spoleczne, jakich do$wiadcza kazdy inny obywatel. Docenienie faktu, ze praca to czg¢sto po
prostu aktywnos¢ spoleczna jest wazne dla zrozumienia dynamiki miejsca pracy. Zwiazki
migdzyludzkie uksztattowane w miejscu pracy sa zalezne nie tylko od aspektu kulturowego.
Zaleza takze od réwnowagi mozliwosci w spolecznej samorealizacji, zaréwno w miejscu
pracy, jak i poza nim. Na owg réwnowage maja wpltyw kompetencje spoleczne, doswiad-
czenie i zainteresowania pracujacych. Mozna zatem stwierdzi¢, ze bardzo istotne jest zrozu-
mienie specyfiki miejsca pracy. Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng sa powszechnie
niedoceniane w towarzyskich relacjach pomigdzy pracownikami, poniewaz gorzej wladaja
jezykiem, nie sg az tak ,,towarzyskie” i nie maja do§wiadczenia w integrowaniu si¢ z innymi.
W zwiazku z tym, czgsto przykrosci, ktérych doswiadczajg niepelnosprawni sg zwiazane
z ich petnosprawnymi wspétpracownikami. Uprzedzenia oraz brak tatwosci w kontaktach
towarzyskich, brak zaufania mogg by¢ wywotane brakiem do$wiadczenia petnosprawnych
pracownikéw w kontaktach z niepetnosprawnymi. Tacy ludzie czgsto nie umieja albo boja
si¢ dostosowa¢ swoje zachowanie, czasami réwniez kieruja si¢ przesadami i stereotypami.
Badajac przyczyny, dla ktérych osoby niepetnosprawne tracg pracg wykryto, ze czynnik
spoleczny byl tak wazny, jak niemozno$¢ prawidtowego wykonywania zadani zwiazanych
z pracg (Ford et al., 1984; Greenspan & Shoultz, 1981; Hanley-Maxwell at al., 1986;
Wehman et al., 1987).

Projekt ATLAS ma na celu udoskonalenie skutecznosci agencji i organizacji wspieraja-
cych osoby niepetnosprawne intelektualnie w rozwijaniu kompetencji spotecznych w miej-
scu pracy. Ma za zadanie rozwiaza¢ w jednoznaczny sposéb problem barier w uzyskaniu

petnego zatrudnienia przez wszystkich obywateli.

2.2. SPOSOBY ZATRUDNIANIA 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH
INTELEKTUALNIE

Istnieja dwa szeroko stosowane podejscia pomagajace osobom niepetnosprawnym w po-
my$lnym znalezieniu zatrudnienia. Tradycyjna metoda jest szkolenie przygotowawcze,
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ktére wyposaza uczestnikéw w umiejetnosci niezbedne do uzyskania zatrudnienia. Takie
podejscie bywa wartosciowe, ale tylko, jesli szkolenie jest $cisle dopasowane do wyma-
gan konkretnych miejsc pracy. Czgsto réwniez jest trudno nasladowa¢ warunki panujace
w miejscu pracy —a przeciez to one ksztattuja produktywnos¢ zatrudnionego, jego stosunek
do pracy, motywacj¢ i dyscypling. Niepetnosprawni pracownicy musza bowiem, tak jak
i petnosprawni, nauczy¢ si¢ jak wykonywa¢ swoja pracg. Rézni ich jedynie trudnosé¢ w sto-
sowaniu wyuczonych umiejgtnosci.

Drugie podejscie rezygnuje z treningu przygotowawczego grup na rzecz treningu indy-
widualnego, juz w miejscu pracy. Umiejetno$¢ uogdlniania nabytych umiejetnosci nie jest
taka potrzebna kiedy osoba uczy si¢ doktadnie tego, czego jej potrzeba. To podejscie zyskato
sobie nazwe ,Zatrudnienia wspomaganego”. Wsparcie jest dostgpne po to, zeby stworzy¢
odpowiednie warunki w miejscu pracy dla zatrudnionej osoby. Takie wsparcie jest stop-
niowo wycofywane, wraz z nabywaniem przez wspierana osob¢ coraz wigkszej ptynnosci
w wykonywaniu pracy. W konsekwencgji, niezalezno$¢ w wykonywaniu pracy powinna is¢
w parze z kompetencjami spolecznymi danej osoby, jak réwniez z prawidtowym wykony-

waniem zadari na stanowisku pracy.

2.3. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE (POR. BEYER ET AL,, 2004)

Zatrudnienie wspierane/wspomagane definiuje si¢ jako platne zatrudnienie dla oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualng lub inng na otwartym rynku pracy: (a) z minimalna
ptaca, (b) w jakimkolwiek zaktadzie pracy, gdzie zatrudnieni sa petnosprawni, (c) gdzie
taka osoba jest wspierana w jakikolwiek sposéb wymagany dla podtrzymania jej zatrud-
nienia. Taka definicja ktadzie nacisk na traktowanie pracy w ,rzeczywisty” sposéb, wyko-
nywanie ,rzeczywistych” zadan w pracy ,z prawdziwego zdarzenia’, za ,rzeczywista’ place.
Zatrudnienie wspierane ma za zadanie umozliwi¢ wspieranym dos$wiadczenia niechronio-
nej rzeczywistosci miejsca pracy, wraz ze wszystkimi jej aspektami. Wsparcie moze by¢ za-
réwno bardzo krétkie, Srednie jak diugie; moze wymagad szkolenia, specjalnych urzadzen
adaptacyjnych i innych mechanizméw, zeby zapewni¢ odpowiednie wykonywanie pracy
i przystosowanie do wypetniania konwencji towarzyskiej, zwiazanej z praca. Zatrudnienie
wspierane moze stuzy¢ kazdemu niepetnosprawnemu, ktéry wymaga uzyskania i podtrzy-

mania zatrudnienia.

Nacisk na prawdziwg prace. ,Prawdziwa praca” odnosi si¢ do wykonywania jakichkol-
wiek produktywnych zadar, kedre zatrudniajacy sa sktonni powierzy¢ ludziom i optacic je.
Produktywno$¢ jest wazna — w zwiazku z tym taka praca jest podejmowana przez sil¢ robo-
cz, z réznorodnoscia umiej¢tnosci i uzdolnien, kedrych kompetencje zostalyby ulepszone
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przez bardziej doswiadczonych pracownikéw. Prawdziwa praca ma trwaé przez cata dugos¢
dnia pracy w danym miejscu; pracodawcy wymagaja aby zatrudnieni pracowali tyle i tak
wydajnie, jak to tylko wymagane wobec reszty pracownikéw. Poniewaz taka praca jest war-
to$ciowa, prawdziwi pracownicy sa optacani. Praca wykonywana przy uzyciu zatrudnienia

wspieranego nie powinna si¢ rézni¢ od normalnej pracy.

Nacisk na prawdziwe zawody. ,Prawdziwy” zawdd odnosi si¢ do takiej pracy, ktéra
mogtaby by¢ wykonywana przez petnosprawnego czlonka zatogi, gdyby nie byta wyko-
nywana przez osob¢ niepelnosprawna — w taki sposéb, w jaki wykonywatby ja wyszko-
lony pracownik. W ten sposéb wyklucza si¢ powstawanie miejsc pracy tylko po to, zeby
da¢ komus zajecie, albo wykorzystywanie metod pracy nieefektywnych we wspétczesnej
gospodarce. Nie jest z kolei wykluczone zmienienie sposobu wykonywania pracy w taki
sposéb, by wykonywatla go pewna liczba pracownikéw, zeby stworzy¢ zréznicowanie za-
woddéw do tego potrzebnych. Prostsze elementy, pochodzace z réznych stanowisk, moga
by¢ ztozone na kolejnym stanowisku, tworzac kolejne proste acz wartosciowe miejsce
pracy. Te elementy, ktérych wykonanie wymaga wigkszych umiejgtnosci, sa wykonywane
przez pewne grono bardziej wyszkolonych pracownikéw. W ten sposéb mozna ziden-
tyfikowa¢ zawdd, ktéry jest lepszy dla kompetencji pracownika niepetnosprawnego niz
te istniejace w miejscu pracy; mozna niejako ,wyrzezbi¢” pracownikowi/pracownikom

dopasowane do niego/niej miejsce pracy.

Nacisk na prawdziwe miejsca pracy. ,Prawdziwe” miejsca pracy to takie, ktdre sa typowe
dla reszty pracujacej populacji. Takie miejsca majg by¢ przede wszystkim produktywne; nie
jest ich priorytetem zapewnienie opieki spotecznej i dziatalno$¢ charytatywna. To miej-
sca pracy, w ktdrych pracuja petno- i niepelnosprawni, w mniej wigcej takich proporcjach
(okoto 1 do 8), jak w spoteczeristwie.

Nacisk na ,prawdziwg” place. Kazdy pracownik otrzymuje za swoja prace zaplatg od-
powiednia do aktualnych stawek w danym zawodzie. Takze niepetnosprawny pracownik
otrzymuje takie wynagrodzenie oraz zwiazane z nim §wiadczenia (sktadki emerytalne i réz-
ne dodatkowe $§wiadczenia). W takiej sytuacji réwnosci wynagrodzen i $wiadczed zatrud-
niajacy musi by¢ pewien, ze niepetnosprawny pracownik bedzie pracowal wedtug tych sa-
mych standardéw, co petnosprawny. W zwiazku z tym, poziom otrzymywanego szkolenia
i wsparcia rézni si¢ w zaleznoéci od osoby (w takich wypadkach nie trzeba rekompensowa¢
pracodawcy zmniejszonej produktywnosci).

Nacisk na ,,brak odrzucenia”. Zatrudnienie wspierane szczyci si¢ filozofia braku odrzuce-
nia. Oznacza to, ze nikt nie jest wykluczony z uzyskiwania platnego zatrudnienia, niezalez-
nie od tego, jak cigzka jest jego/jej niepetnosprawnos¢. Umiejetne poszukiwanie pracy wraz
z mozliwoscig stworzenia, ,wyrzezbienia” miejsca pracy zgodnie z kompetencjami i zdolno-
$ciami pracownika niepetnosprawnego prowadzi do wniosku, ze kazdy moze produktywnie
pracowac.
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Nacisk na indywidualne planowanie kariery. Kolejng zasadg zatrudnienia wspomaganego
jest indywidualne planowanie kariery. Kiedy ludzie wybieraja prace odpowiadajace ich za-
interesowaniom i mozliwo$ciom, pojawiaja si¢ o wiele wigksze szanse na to, ze beda zmo-
tywowani w pracy i beda w niej odnosi¢ sukcesy. To oczywiscie dotyczy takze os6b niepet-
nosprawnych. Wybér kariery powinien by¢ podyktowany takze doswiadczeniem. Mlodzi
ludzie poszukujacy pracy maja na przyklad w zwyczaju probowac kilku réznych prac, zanim
zdecydujg si¢ na wlasciwg Sciezke kariery. Poniewaz oczekiwania spoteczne w stosunku do
niepetnosprawnych sa niskie i takie sa tez mozliwo$ci im oferowane, oni cz¢sto nawet nie
zdajg sobie sprawy z mozliwosci sprébowania czego$ innego. Poszczegdlne osoby potrzebujg
wsparcia w kilku réznych zawodach przed znalezieniem tego, w ktérym czuja si¢ najlepiej
— i takg mozliwos¢ oferuje im zatrudnienie wspomagane.

2.4. KLucZOWE ELEMENTY PROCESU
ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Zatrudnienie wspomagane jest czgsto nazywane modelem rehabilitacji zawodowej
wdrazanym wedle schematu ,, Umiesé w miejscu pracy — Wyszkol — Utrzymaj miejsce pracy’.
Uznaje on potrzebe szukania osobom z niepetnosprawnoscia zwyczajnych miejsc pracy,
mozliwie zréznicowanej. Ta réznorodno$¢ i wymagania zwiazane z konkretnym miej-
scem pracy sg trudne do odzwierciedlenia w warunkach szkoleniowych lub warunkach
pracy chronionej. Szkolenie i praca w takich warunkach moze jedynie w przyblizeniu
oszacowaé umieje¢tnosci potrzebne w przyszlym zatrudnieniu na otwartym rynku pracy.
W potaczeniu z trudno$ciami, jakie majg osoby niepetnosprawne umystowo z dostosowy-
waniem nabytych umiej¢tnosci, stanowi to powazna przeszkodg w zatrudnieniu. Z tego
powodu umieszczenie osoby niepetnosprawnej w zwyczajnym zawodzie nie jest koricem
procesu szkoleniowego, a tylko niezbednym pierwszym krokiem w zapewnieniu niezbed-
nych okolicznosci szkoleniowych.

Osoba objeta programem zatrudnienia wspomaganego jest przygotowana do wykony-
wania specyficznego zawodu. Trening przeprowadza wykwalifikowany szkoleniowiec we
wspdtpracy z innymi zatrudnionymi i przetozonymi.

Dobrze wdrazane zatrudnienie ma pi¢é zasadniczych komponentéw (patrz Rys. 1):
* wiedza o osobie podlegajacej szkoleniu i jej potencjale,
* znajdowanie pracy,

* analiza pracy, dopasowanie osoby i umieszczenie jej na stanowisku pracy,
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*  przeszkolenie w wykonywaniu pracy,

* pomoc w staraniach o utrzymanie stanowiska.

Profilowanie zawodowe,
szukanie pracy, analiza pracy,
dopasowanie | umieszczanie w pracy

Wygaszanie wsparcia w miejscu pracy;
ciggle wsparcie; rozwoj kariery

Rys. 1. Podejscie Umiescié-Wyszkolié-Utrzymaé w zatrudnieniu wspomaganym

Wiedza o osobie i jej potencjale (profilowanie zawodowe)

Celem takiego profilowania jest zebranie informacji dotyczacych osobistych preferencji
wspomaganej osoby oraz umiej¢tnosci zwigzanych z podejmowang praca (wlaczajac w to
kompetencje spoteczne i interpersonalne).

Profilowanie zawodowe jest zréznicowane i obejmuje nast¢pujace obszary:

»  prayczyny, dla ktérych osoba jest zainteresowana pracg — ludzie musza by¢ zmoty-

wowani, zeby dosta¢ pracg;

o jakq pracg chciataby dostaé ta osoba — nicktérzy ludzie maja doktadna wizje pracy,
jaka chcieliby wykonywa¢, inni potrzebuja pomocy w okresleniu odpowiedniej pracy;

*  czy osoba posiada umiejetnosci zwiqzane z przyszlg pracq i jakich metod wsparcia
potrzebuje — trzeba zna¢ umiejgtnosci, keére ma taka osoba (na przyklad sprawnos¢ ru-
chowa, zdolno$ci manualne, percepcja, umiejetnosci spoleczne, zrozumienie jezyka, wy-
ksztalcenie), jej doswiadczenie w wykonywaniu okreslonych czynnosci (na przyktad prace
w domu, §rodowisku, podrézowanie, korzystanie z pieniedzy), wiedze, ktdra posiada (na
przyktad znajomo$¢ rytmu dnia pracujacego, czy topografii wlasnego sasiedztwa), mo-
tywacje, zdyscyplinowanie lub niedociagniccia i prawdopodobny sposéb jej wspierania;

» preferencje osoby zwiqzane z rodzajem srodowiska pracy — trzeba réwniez wiedzied,
czy praca mialaby by¢ wykonywana na powietrzu czy w budynku, szybko czy wolno,
w zimnym, czy cieplym pomieszczeniu, w hatasie czy ciszy, lub czy wymaga wspétpracy

czy tez moze by¢ wykonywana indywidualnie,

* inne wiadomosci dotyczqce wspieranej osoby, ktére mogq okazaé si¢ pomocne
w znalezieniu wlasciwej pracy — sposéb uczenia si¢, poprzednie do§wiadczenia
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w pracy, to, w jaki sposéb nowy przychdd wplynie na otrzymywanie $wiadczeni do-
datkowych (socjalnych), czy beda potrzebne jakie§ udogodnienia w transporcie do
przysztego miejsca pracy itp.;

* informacje o potencjalnych barierach w pracy — praktyki w miejscu pracy, ktérych
nalezatoby unikna¢, zmieni¢ lub potraktowa¢ elastyczniej, wyzwania dotyczace za-
chowan w miejscu pracy i tego, co je wyzwala, nawyki, umiej¢tnosci zwiazane z kon-
kretnymi zmystami (lub ich brak), oraz klopoty zdrowotne innej natury (przyktady
dobrej praktyki pokazuja, ze takie informacje sa potrzebne w zaprojektowaniu odpo-
wiednich rozwigzan, zeby zatrudnia¢ i nie utraci¢ zatrudnienia).

Uzycie metody pracy prébnej jako elementu pomocniczego w profilowaniu
zawodowym

Osoby niepetnosprawne intelektualnie moga nie mie¢ wystarczajacego doswiadczenia
w dokonywaniu $wiadomych wyboréw, szczegélnie tych zwiazanych z praca. Osoby zaj-
mujace si¢ rekrutacja i zatrudnianiem moga mie¢ trudnosci z ocenianiem kompetendji,
ktére takie osoby maja lub nie. Te problemy poglebiajg si¢ z coraz wigksza niepetnospraw-
noscia intelektualna. Wyprébowywanie réznych zawodéw (czasami zwane tez ,,smakowa-
niem” réznych zawodéw) moze poméc podejmowac decyzje o naturze pracy, ktdra chcieli-
by wykonywa¢. Pomaga tez osobom z agencji zatrudnienia wspomaganego w zrozumieniu
atutéw danej osoby z niepetnosprawnoscia. Takie postgpowanie nie musi by¢, rzecz jasna,
obowiazkowe dla wszystkich niepetnosprawnych. Istnieja jednostki, ktére wiedza, czego

chea i posiadaja realistyczna oceng, tego, co sa w stanie robié.

Prébna praca (o odpowiednio wysokiej jakosci) musi odpowiadaé nast¢pujacej charakte-
rystyce:
*  by¢ ograniczona czasowo — czas trwania pracy nie powinien przekracza¢ kilku godzin

dziennie, kilku dni — na pewno praca taka nie powinna trwa¢ miesiace lub lata;

*  w krétkich odstgpach czasu dawa¢ doswiadczenia z kilku prac po to, zeby podejmo-
wane decyzje o zatrudnieniu byly oparte na poréwnaniach pomi¢dzy tymi doswiad-
czeniami;

* jej cel powinien by¢ specyficzny i zawiera¢ identyfikacje:
a) stanowiska pracy danej osoby i jej preferencji dotyczacych zatrudnienia,
b) jej mocne i stabe strony w wykonywaniu zawodu,

c) w jaki sposéb najlepiej si¢ ucza,
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d) jakiej pomocy moga potrzebowaé w wykonywaniu pracy (podréz do pracy,
radzenie sobie w sytuacjach towarzyskich, na przyktad w przerwach);

*  powinny zaoferowa¢ takim osobom adekwatne wsparcie (od trenera pracy lub prze-
tozonego) po to, zeby osoba i trenerzy pracy odpowiedzialni za zatrudnianie otrzy-

mali jak najwigcej informacji z tych do$wiadczen.

Znajdowanie pracy

Celem znajdowania pracy jest identyfikacja zawodéw, ktére odpowiadatyby preferencjom
danej osoby i mozliwo$ciom zaczerpnigtym z profilu zawodowego. Szukajacy uzywa swojej
wiedzy n/t lokalnego rynku pracy, wybierajac potencjalnych pracodawcéw, znajdujac prace
i oferujac zainteresowanym wybér, ktéry pasuje do ich specyfikacji. Szukajacy inicjuje tez
pierwsze kroki w uzyskaniu pracy. Istnieje kilka kluczowych krokéw dla dobrego wykony-
wania poszukiwari:

* identyfikacja iloéci i czgstotliwosci pojawiania si¢ na rynku prac dla poczatkujacych —
potrzeba klarownego i rzeczowego zrozumienia, jakie opcje zatrudnienia sa dostgpne
dla poszczegdlnych oséb;

* znajdowanie potencjalnych mozliwosci zatrudnienia — zawody powinny by¢ dostep-
ne przez rézne zrédla: ogloszenia, informacje przekazywane ,,z ust do ust”, rodzina,

przyjaciele, urzedy pracy, kontrolne telefony do potencjalnych pracodawcéw;

* ulepszanie poszukiwari i dopasowywanie zawodéw — celem jest wyszukiwanie pra-
cy, ktéra odpowiada preferencjom i mozliwosciom danej osoby. W tak uzyskanym
zatrudnieniu sg zdecydowanie wigksze szanse na zadowolenie zatrudnionej osoby,
mniejsze s3 wymagania dotyczace doszkalania, wyzsze zadowolenie pracodawcy

z efektywnego pracownika, dtuzej utrzymujacego prace;

» efektywne ,sprzedawanie” osoby i pracownika — stworzenie pozytywnego wizerun-
ku potencjalnego niepetnosprawnego pracownika, promowanie jego umiejgtnosci
i zainteresowani. Efektywno$¢ procesu zatrudnienia wspieranego oraz szkoleri ofe-
rowanych przez organizacj¢ nim si¢ zajmujaca to takze wazne czynniki w procesie
sprzedazy. Odpowiedzialni za wyszukiwanie pracy rozwazaja ewentualne mozliwosci
przyszlego pracodawcy, ktére moglby mieé jeszcze przed rozpoczgciem negocjacji n/t
zatrudnienia;

*  wyszukiwanie zrédet naturalnego wspierania w miejscu pracy — przeprowadzone ba-
dania pokazuja, ze dobrze jest nie bra¢ catkowitej odpowiedzialnosci za pracownika.
Lepsze wyniki mozna uzyska¢, kiedy pracodawca bierze na siebie tyle odpowiedzial-
nosci, ile jest tylko mozliwe, za$ reszty dopetniaja trenerzy z organizacji/agencji za-

trudnienia wspomaganego;
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* oczekiwany plan umieszczenia osoby w miejscu pracy — wazne jest, by ukoriczy¢
negocjacje z pracodawcy i stworzy¢ klarowny plan postgpowania w przyszlosci,
na ktéry zgodza si¢ wszystkie zaangazowane strony. Taki plan powinien zawie-
raé opis charakteru pracy, daty rozpoczgcia, placy i warunkéw pracy, szczegotow
kontraktu i podziatu wsparcia pracownika na zaktad pracy i agencj¢ zatrudnienia

wspieranego.

Analiza pracy

Taka analiza dostarcza informacji o pracy i miejscu pracy po to, zeby dopasowac ja do
charakterystyki z profilu zawodowego — wszystko stuzy sprawdzeniu, jak dobrze osoba be-
dzie si¢ spisywa¢ na swoim stanowisku i jak dobrze bedzie do niej takie stanowisko paso-
wac. Taka analiza pozwala réwniez stwierdzi¢, ile wsparcia bedzie trzeba udzieli¢ niepel-
nosprawnemu pracownikowi, zeby spetni¢ oczekiwania pracodawcy. Mozna taka analize
zamkna¢ w kilku gtéwnych punktach:

*  warunki zatrudnienia: godziny, pfaca i inne zobowiazania finansowe;

* gléwne zadania na stanowisku pracy i sposéb spedzania przerw; tego mozna dokona¢
obserwujac doswiadczonego pracownika w miejscu pracy;

* fizyczny, socjalny i kulturowy profil miejsca;
* standardy bezpieczefistwa pracy, jakie powinny zosta¢ spetnione;

*  rodzaj szkolenia, jakie moze zapewni¢ pracodawca i jego pomocnicy w czasie wpro-
wadzenia w obowiazki i pézniejszego ich wykonywania; wazne jest takze, by zwré-
ci¢ uwagg na nadzér/kierowni&two i sposoby rozwigzywania probleméw w miejscu

pracy.

Dopasowanie pracy do osoby niepelnosprawnej i osoby niepelnosprawnej do pracy

Wyniki analizy pracy i profilu zawodowego powinny da¢ w sumie wiedz¢ niezbedng do
dopasowania pracy. Kluczowe s3: (a) fakt, ze praca wpasowuje si¢ w zainteresowania i pre-
ferencje danej osoby, (b) wiedza, ze przyszle miejsce pracy jest odpowiednim srodowiskiem,
zapewniajacym réwne traktowanie osoby z niepetnosprawnoscia, (c) wiedza, ze wymagania
stawiane niepelnosprawnemu pracownikowi sa odpowiednio bliskie jego/jej faktycznym
mozliwo$ciom, i ze bedzie mozna natychmiast dobra¢ rodzaj wsparcia w takiej pracy. Jesli
powyzsze punkty zostajg spetnione, plan umiejscowienia osoby niepetnosprawnej na da-
nym stanowisku moze zosta¢ zatwierdzony, a osoba moze rozpoczaé pracg.
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Szkolenie w czasie pracy

Ma na celu dopasowaé metody i przedmiot szkolenia do $cisle okreslonych potrzeb indy-
widualnych. Wszystkie formy szkolenia zapewnianego przez osobg z zewnatrz (np. trenera
pracy) beda w pewien sposéb naznacza¢ osobe mu podlegajaca i przeszkadza¢ plynnej in-
tegracji z reszta pracownikéw. Z kolei pomoc ze strony petnosprawnych wspétpracowni-
kéw (wsparcie naturalne), jesli tylko jest efektywna, jest najlepsza metoda przeprowadzania
takiego szkolenia. W zwiazku z tym, szkoleniowcy najczgéciej koncentrujg si¢ na pomocy

pracodawcy i pracownikom w przeprowadzeniu takiego szkolenia.

Natomiast jesli takie naturalne wsparcie nie jest mozliwe, albo jesli osoba niepetnospraw-
na wymaga szerszego szkolenia, wtedy oczywiscie szkolenie musi zosta¢ podjete bezposred-
nio przez trenera pracy. Takie szkolenie jest zawsze ukierunkowane na niwelowanie réznicy
pomiedzy oczekiwaniami pracodawcy i kompetencjami osoby zatrudnionej z profilu zawo-

dowego. W czasie szkolenia uzywa si¢:

*  analizy zadania — upraszczanie zadania, do ktérego jest przystosowywany przyszly
pracownik na seri¢ matych krokéw, z ktérych kazdy moze by¢ powtarzany dosy¢ in-
tensywnie, a potem potaczony w jedno zadanie. Jako$¢ tych matych krokéw — etapow
zalezy od stopnia niepetnosprawnosci intelektualnej danej osobys;

*  syStematycznego szkolenia — gestykulacja, przyktadowe pokazywanie, ttumaczenie —
to wszystko metody pomagajace w analizie zadania. Celem jest doprowadzenie do
sytuacji, w ktdrej osoba zakoriczywszy jeden krok bedzie automatycznie przechodzi¢
do nastgpnego;

*  wycofywania si¢ — stopniowa redukcja pomocy i iloéci udzielanych wskazéwek, ke6ra

towarzyszy wzrostowi doswiadczenia i poziomu niezaleznosci osoby uczacej sigs

*  uczenia refleksyjnego — pomoc w wywoltywaniu refleksji nad wykonywanymi czynno-
$ciami, ich sekwencja;

*  samo-naprowadzania — uczenie osoby, w jaki sposéb samemu radzi¢ sobie z proble-

mami w wykonywaniu zadania;

*  kontroli reakcji — uczenie osoby, w jaki sposéb powinna reagowaé na bodzce zewngtrz-
ne i dostosowywac tempo pracy do wymagari;

*  rozwiggywania probleméw — uczenie osoby, jak naprawia¢ popetniane bledy, lub jak

reagowad, gdy dzieje si¢ co$ zlego w czasie wykonywania zadania.

Umiejetno$¢ radzenia sobie w sytuacjach spofecznych i towarzyskich jest szczegdlnie
wazna u przyszlego, niepetnosprawnego pracownika. Wiele 0séb z niepelnosprawnoscia
intelektualng bedzie potrzebowa¢ whasnie takich porad — w jaki sposéb bezkolizyjnie kon-

taktowac si¢ z petnosprawnymi kolegami i realizowa¢ kontakty towarzyskie jak najpetniej.
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Szkolenie przygotowawcze w §rodowisku pracy chronionej moze mie¢ tu duze znaczenie.
Mimo to, szkolenia bezposrednio w miejscu pracy s3 daleko bardziej przydatne, gdyz ro-
dzaje relacji towarzyskich tam panujace niekoniecznie musza istnie¢ w zakladach pracy
chronionej. Wyréznia si¢ dwa rodzaje komunikacji w pracy: tej, ktora dotyczy pracy i tej,
ktéra dotyczy zycia w ogéle (patrz Rodziat 5). Osoby niepetnosprawne musza nauczy¢ sig
przyjmowac krytyke oraz instrukeje, prosi¢ o pomoc i samemu udziela¢ informacji — takze
w odniesieniu do rozméw kwalifikacyjnych.

Z kolei w rozmowach o zyciu potrzebuja wiedzy o tym, jak opowiada¢ o swoim wlasnym
zyciu, czeka¢ na swoja kolej w rozmowie i pyta¢ innych o ich zycie, zartowa¢ i wykazywac
empati¢. Szkoleniowcy pomagaja w takich sytuacjach przez:

*  praktykowanie konwersacji;

* upewnianie sig, ze ich podopieczni beda mieli co$ cickawego do powiedzenia. Wy-
starczy tu ogladanie programéw telewizyjnych popularnych wéréd wickszej czgsci
populacji, takich jak opery mydlane czy wiadomosci — wszystko w zaleznosci od tego,
co bywa najpopularniejszym tematem rozmdéw w miejscu pracy;

* stymulowanie przerdznych, hipotetycznych sytuacji towarzyskich i éwiczenie zacho-

wan w takich sytuacjach.

Wycofywanie bezposredniego wsparcia i przejscie do dlugofalowego wsparcia
posredniego

Ukoriczenie szkolenia powinno koriczy¢ si¢ na osiagnigciu etapu niezaleznej pracy, dostoso-
waniu si¢ do warunkéw miejsca pracy i korzystaniu z naturalnego wsparcia w miejscu pracy,
jesli jest dostgpne. Taki obrét spraw nie wyklucza oczywiscie dodatkowego wsparcia — na
przyklad przypominania przez wspétpracownikéw osoby zadan przy pomocy schematéw
czy rysunkéw. Takie wsparcie powinno staé si¢ stalym elementem $rodowiska pracujacego
niepelnosprawnego. Jednak takie dodatkowe wsparcie powinno by¢ cisle zaplanowane jako
cz¢$¢ procesu wycofywania si¢ trenera pracy. Dobrze jest réwniez przyjaé, ze niepelnosprawny
pracownik bedzie potrzebowat opieki i wsparcia w przysztosci, chociazby po to, zeby zaadap-
towac si¢ do zmian w pracy lub zmiany $ciezki kariery. Jest prawdopodobne, ze otrzymaliby
w takiej sytuacji wsparcie od kolegéw/kolezanek w pracy lub pracodawcy, ale agencje zatrud-
nienia wspomaganego réwniez powinny w takiej pomocy partycypowaé. Wazne jest bowiem
podtrzymanie standardu pracy wykonywanej przez dang osobg. Kiedy tylko wygasnie bezpo-
$rednia pomoc od instruktora, ten powinien ustali¢ schemat regularnych wizyt kontrolnych
w miejscu pracy swojego podopiecznego. Pozwoli to szybko rozwiaza¢ pojawiajace si¢ proble-
my, zdecydowa¢ si¢ na ewentualne powtdrzenie szkolenia, koncentrujac si¢ na nowych zada-
niach, jakie pojawily si¢ przed niepelnosprawnym pracownikiem w miar¢ postepu kariery.
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2.5. ROLA SZKOLENIA ZAWODOWEGO

Wiele inicjatyw zwiazanych z zatrudnianiem skoncentrowato si¢ na rozwijaniu kom-
petencji zawodowych pracownikéw w otoczeniu zupelnie nie zwigzanym z ich praca. Te
kompetencje towarzysza doswiadczeniu zawodowemu, przygotowaniu do pracy, kursom
z rozwoju przydatnych w pracy umieje¢tnosci oraz doswiadczeniom w pracy na zasadzie
wolontariatu. Wszystkie te kompetencje moga poméc w zdaniu sobie sprawy z pracy
w réznych $rodowiskach, aczkolwiek sa efektywne tylko wtedy, kiedy trwaja w ograni-
czonym wymiarze czasu. Gléwnym celem zdobywania takich kompetencji jest owocny
transfer na platne stanowiska pracy na otwartym rynku pracy.

Niepetnosprawni intelektualnie otrzymywali szkolng edukacje przez wiele lat wstecz,
bez wigkszych efektéw w przygotowaniu ich do normalnej rzeczywistosci i pracy. Zawsze
dodatkowo bylto potrzebne szkolenie w miejscu pracy. Mozna dyskutowaé, czy osobom
z trudnosciami w uczeniu taka szkolna nauka jest w ogéle potrzebna przy ich trudnosci
z uog6lnionym zastosowaniem nabytych umiejetnosci i przenoszeniem wiedzy na rézne
realia i konteksty. Dlatego takie szkolenia zawodowe, przeprowadzane jeszcze przed umiej-
scowieniem osoby na stanowisku pracy, umozliwily zatrudnienie przede wszystkim osobom

z lekka postacia niepetnosprawnosci intelektualne;.

W zwiazku z tym, jedli tyko osoby spetniajg kryterium lekkiej niepetnosprawnosci umy-
sfowej, umieja generalizowad i stosowa¢ w miarg elastycznie nabyte umieje¢tnosci w réznych

sytuacjach, mogg zosta¢ uczestnikami takich szkolen.
Oto, w jaki sposéb mozna zwickszy¢ efektywno$¢ takich szkolen:

* dopasowanie treningu zawodowego do lokalnych uwarunkowar rynku pracy, gtéw-
nie przez spotkania z przedstawicielami lokalnych pracodawcdw;

* doktadne przygotowanie warunkéw szkoleniowych, sytuacji i zadan, tak, zeby moz-

liwie najlepiej odzwierciedlaly te z rzeczywistosci;

*  wyprébowywanie réznych prac z punktu widzenia decyzji zawodowych (,smakowa-

nie” réznych prac) i uczenia si¢ w rzeczywistych sytuacjach;
* organizowanie takiego nauczania, ktére wiazatoby si¢ z uznawanymi kwalifikacjami;

* rozwijanie §wiadomosci zawodowej, na ktéra skladatoby si¢ szerokie spektrum tema-
téw ($wiadomos¢ oczekiwari pracodawcy, umiejetnosci przydatne podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, wiedza o bezpieczeristwie w czasie pracy, prawa pracownika, dyscy-
plina pracy, zarzadzanie pienigdzmi);

*  polaczenie tego z ustugami zatrudnienia wspieranego;

* monitorowanie pézniejszych sukceséw zawodowych uczestnikéw szkoleri.
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2.6. ZNACZENIE UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH
I INTERPERSONALNYCH

Kompetencje spoleczne s istotne z punktu widzenia chociazby rozméw kwalifikacyjnych
i pozyskiwania pracy. S réwniez wazne w odnoszeniu sukceséw w pracy. Poréwnujac osoby pet-
no- i niepetnosprawne, powody zwolnieni réznia si¢. Pelnosprawni pracownicy w swojej pierw-
szej pracy sa najczesciej zwalniani z powoddw osobistych, najczgéciej brakéw charakterologicz-
nych (czgste spdznianie sig, nicobecno$¢ w pracy lub kradzieze (Martin et al.,1986). Pracownicy
niepetnosprawni, korzystajacy z zatrudnienia wspomaganego, zazwyczaj trac pracg z powodu
probleméw z oceng wlasnych zachowari na gruncie towarzyskim — méwia za duzo, narzekaja na
obowiazki i zaklécaja prace innych. Badania przeprowadzone przez Hanleya i Maxwella (1986)
ukazaly krytyczne znaczenie probleméw interpersonalnych dla decyzji kadry zarzadzajacej, Kie-
dy produktywno$¢ pracownika jest niepewna, problemy natury spolecznej w miejscu pracy staja
si¢ przystowiowa ,,ostatnia kropla, ktéra przelewa czar¢ goryczy” i owocuja zwolnieniem. Proble-
my w kontaktach z innymi moga réwniez odbija¢ si¢ na budowaniu wigzi towarzyskich w pracy
i poza nia. Ogélnie rzecz biorac, kultura pracy wymaga postugiwania si¢ wspélnym jezykiem,
oczekiwaniami, wartosciami i wnioskami. Sq one podstawg uktadania si¢ stosunkéw towarzy-
skich w miejscu pracy (Hatch, 1993). Pracownicy, ktérzy ,,wpisuja si¢” w ten uktad maja wigksza
szansg na akceptacjg i lepsza oceng (Wayne&Linden, 1995). Storey i Lengyel (1992) wyréznili
cztery podstawowe kategorie interwencji w sytuacjach towarzyskich z udzialem podlegajacych
zatrudnieniu wspieranemu: poinstruowanie o zachowaniu w sytuacjach towarzyskich, strategie
rozwigzywania probleméw towarzyskich, techniki zarzadzania wlasnym zachowaniem i pomoc
innych wspdtpracownikéw. Relacja pomiedzy umiejetnosciami towarzyskimi i kompetencjami

towarzyskimi jest opisana bardziej szczegétowo w nastgpnym rozdziale.

Cd.
Przyklad Erica — jednego z klientéw agengji zatrudnienia wspieranego

Eric ostatecznie wzial udzial w projekcie szkolnej stotéwki Cantina Habilis. Projeke
podlegat programowi szkolenia zawodowego, przeprowadzanego przez organizacjg dziata-
jaca na rzecz niepelnosprawnych Lebenshilfe Tirol. Program miat na celu doszkolenie do-
rostych niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy tak, aby mogli w petni uczestniczy¢
w zyciu spotecznym. Byt takze skierowany do mlodziezy, ktéra ma problemy z dostaniem
pracy z powodu niepetnosprawnosci intelektualnej, probleméw ze zdrowiem psychicz-
nym albo nieprzystosowania spolecznego. Szkolenie zawodowe ma miejsce w Srodowisku
szkoty $redniej. Takie srodowisko oferuje rzeczywiste sytuacje i problemy i jest dobrym
krokiem do uzyskania ptatnej pracy.

Cdn.
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Rozpziat 3. KOMPETENCJE I UMIEJETNOSCI

3.1. OD UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH DO KOMPETENCJI SPO-
LECZNYCH

Tytul tego rozdziatu odzwierciedla nowy kierunek, jaki obrali realizatorzy projektu
ATLAS w ciagu ostatnich trzech lat. Umiejetnosci zachowania si¢ w sytuacjach spotecznych
staly si¢ punktem wyjsciowym. Tuz potem, organizacja Fontys OSO wprowadzita nowo-
czesng definicj¢ kompetencji. Zostato to bezposrednio spowodowane zmianami w systemie
edukacyjnym — od nauki tradycyjnej do opartej na ksztalceniu kompetencji. Najistotniej-
szym w tej zmianie byt fakt, Ze osoby zaczely petni¢ centralng role we wlasnym rozwoju.
W taki sposéb stajq si¢ tez bardziej swiadome wkiadu poszczegélnych oséb w ich proces
edukacyjny. Taki stan rzeczy ma za zadanie zaowocowa¢ zwigkszona motywacja i ostatecz-
nym znalezieniem pracy, ktéra odpowiadataby ich mozliwosciom. W skrécie rzecz ujmujac,
to sama osoba jako unikalna jednostka ma najwigkszy wplyw na swoja nauke (w tradycyj-
nym procesie nauczania byt to opiekun lub nauczyciel).

Tabela 1 wyjasnia, co rozumiemy przez edukacj¢ programowang i tradycyjna, a co przez
edukacj¢ kompetencyjng (tabelka pochodzi z artykutu Cito group, z Holenderskiego Naro-
dowego Instytutu Szacunkéw Edukacyjnych).

Réznice pomigdzy tymi dwoma rodzajami edukacji wida¢ w tabelce gotym okiem. Wida¢
takze to, ze prawdopodobnie nie mozna stosowaé wszystkich aspektéw edukacji kompeten-
cyjnej do 0séb niepetnosprawnych. Mowa tu o ,zarzadzaniu przez klienta” i fundamental-
nej roli, jaka gra ,autorefleksja i autotestowanie”. Dzigki wsparciu i prowadzeniu niepetno-
sprawnego, proces edukacji moze by¢ jednak lepiej przeprowadzony. Wysitek nauczyciela
czy trenera musi si¢ wtedy skupié¢ na interpretacji innych aspektdw niz wyzej wymienione.

W ciagu kilku najblizszych lat powinno sta¢ si¢ mozliwe, w odpowiednio dostosowanej
formie, uksztaltowanie silnych instytucji edukacji kompetencyjnej dla niepetnosprawnych.

Aby poméc osobie niepetnosprawnej dostaé pracg trzeba wiedzie¢, jakie kompetencje
osoba ta musi opanowa¢ na bardzo dobrym poziomie — zeby zakwalifikowac¢ si¢ do wykony-
wania danej pracy. Kompetencje zawodowe sa tu réwnie wazne, co kompetencje spoteczne

i obywatelskie.
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Tabela 1: Réznice pomi¢dzy dwoma typami edukacji

Edukacja
tradycyjna

Podstawowa zasada programu nauczania jest

budowanie wiedzy i dyscypliny

Nauka w klasie jest podstawowa forma nauki

Kierunek nadaje nauczyciel

Nauczyciel przekazuje wiedze i ksztalci umie-

jetnosci

Klienci sa pasywni w zdobywaniu wiedzy
i umiejetnosci

Nauka jest podzielona na odrgbne przed-

mioty

Odre¢bne moduly poswiecone nauce umiejet-

nosci

Testowanie to zadanie nauczyciela

Edukacja oparta

na budowaniu kompetengji

Praktyczne sytuacje to podstawa budowania

programu nauczania

W centrum zainteresowania — proces

nauczania
Kierunek nadaja potrzeby klienta

Nauczyciel jest przewodnikiem klienta

W procesie nauczania

Klienci aktywni, odpowiedzialni za wlasna

nauke i zdobywanie umiejetnosci

Nauka interdyscyplinarna — zintegrowana
Umiejetnoéci ogélne wlaczone w program
nauczania

Autorefleksja i autotestowanie to fundamen-

talna zasada

Kompetencje obywatelskie umozliwiaja funkcjonowanie i pracg w spoteczenistwie z po-
czuciem odpowiedzialnosci indywidualnej. Obywatelstwo pociaga za sobg prace w osobisty,
$wiadomy i krytyczny sposéb. Takie kompetencje istnieja jako czg$¢ wiedzy, umiejetnosci
i postawy po to, zeby zachowywac si¢ w adekwatny i odpowiedzialny sposéb (bazujac za-
réwno na normatywnym jak i $wiadomo$ciowym sensie).

Kompetencje towarzyskie beda czesto zazgbialy si¢ z kompetencjami zawodowymi i oby-
watelskimi.

Latwiej i klarowniej méwi¢ o umiejetnosciach spotecznych zamiast kompetengji. Jesli
umiesci si¢ je na tym samym poziomie, mozna tatwo zauwazy¢ faczno$¢ migdzy umiejet-

no$ciami, podejéciem i dos$wiadczeniem. Zadaniem tego rozdziatu jest opisa¢ kompetencje

spofeczne, ktére sa przedmiotem codziennej praktyki, a przydaja si¢ na otwartym rynku
pracy. W zwiazku z tym, w rozdziale zostang na poczatku opisane te wlasnie kompetencje,
potem ich ocenianie w czasie szkolenia i w koricu sam program szkoleniowy. Kocowa

konkluzja opisze gtéwne osiagnigcia Projektu ATLAS z poprzednich trzech lat.

3.2. KOMPETENCJE SPOLECZNE PRZYDATNE NA OTWARTYM
RYNKU PRACY

Pojecie kompetencji jest czgsto stosowane bez uprzedniego wyjasnienia, co tak naprawdg
znaczy. Czgsto jest mylone z umiejgtnoscia, wiedza lub kwalifikacjami. Wiele 0séb zgadza
si¢, ze kompetencja powinna by¢ umieszczona w konkretnym kontekscie oraz powinna by¢
obecna w zachowaniu (zaréwno przez zachete, jak i spontanicznie). Umiejetnosei, podej-
$cie, wiedza, informacje, cechy charakteru i motywacja — wszystkie te stowa moga pojawi¢
si¢ w opisie kompetengji.

Dos$wiadczenia na polu edukacyjnym pomagaja uscisli¢ pojecie kompetencji (Weggeman):

Kompetengja to zdolnos¢ cztowieka do wykonania przeznaczonego mu zadania. Ta zdol-

no$¢ musi wyptywaé z polaczenia doswiadczenia, wiedzy, umiejetnosei i postawy, ktére

dana osoba opanowuje w konkretnym kontekscie i momencie.

Trzeba podkresli¢, ze kompetencje nie moga by¢ postrzegane w oddzieleniu od czasu
i kontekstu sytuacji. Kompetencje ukazane w czasie szkolenia beda réznié si¢ od tych zasto-

sowanych w rzeczywistej sytuacji (na przyklad maty sklep a wielki supermarket).
Oceniajac oddzielnie sktadniki kompetencji mozna stwierdzié, ze:

* podejicie to na przyklad motywacja, cechy osobowe (Chce by¢ ogrodnikiem lub
Jestem...);

* umiejetnosei dzielg si¢ na podstawowe, kluczowe, ogélne praktyczne i specyficzne

praktyczne (Moge/Umiem skosi¢ trawg i przystrzyc trawnik w rogach);

*  wiedza oznacza umiej¢tnosci nabyte droga edukacyjng (Wiem jak obchodzi¢ sig z ko-

siarka);

* doswiadczenie jest tym, co dana osoba zrobita w grupie, lub jego cz¢scia (Mam do-

$wiadczenie w jezdzeniu traktorem).

Nastepujaca definicja zostala wybrana z kolei dla kompetengji spotecznych, na uzytek
Projektu ATLAS: Kompetencje spoteczne przydatne na otwartym rynku pracy skladaja si¢
ze zintegrowanej wiedzy, umiej¢tnosci, postawy, cech osobowych i doswiadczenia. Umoz-
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liwiaja osobom niepetnosprawnym zachowywanie si¢ w sposéb adekwatny do wybranej
profesji w odpowiednim kontekscie.

W Aneksie 2 mozna znalez¢ opis siedmiu kompetencji towarzyskich przydatnych na ryn-
ku pracy i towarzyszacych im szes¢dziesieciu dwdch umiejetnosei. Te kompetencje (testo-

wane u kilku pracodawcéw) to:
*  potrafi komunikowa¢ sig,
*  potrafi wykonywaé pracg w odpowiedni sposéb,
*  potrafl stworzy¢ pozytywne relacje z klientami i przetozonymi,
*  potrafl stworzy¢ pozytywne relacje ze wspStpracownikami,
*  potrafi zachowa¢ si¢ w spos6b towarzysko akceptowalny,
* potrafi kontrolowa¢ wlasny stres w efektywny sposéb,
*  potrafi stosowac si¢ do regul i uzgodnien.

Kompetencje moga by¢ opisane na przyktad tak: dana osoba jest w stanie komunikowaé

si¢ we wlasciwy sposéb podczas pracy ogrodnika, na otwartym rynku pracy.

To, w jaki sposéb opisywa¢ kompetencje, jest wazne. Van den Berg i Blokhuis (2001)
zalecaja stosowanie pytan ,Jak? Gdzie? Kiedy? Dlaczego?”. Opis kompetengji przyszlego

pracownika musi zawiera¢:
¢ Judzkie zachowania w czasie zatrudnienia,
* zadania do wykonania w czasie zatrudnienia,

*  kompetengje, jakie zatrudnieni musza mie¢ dobrze opanowane, by odpowiednio wy-

konywa¢ zadania zwiazane z praca.

Pytania Rezultat
Co robisz? Dziatania/czynnosci
Gdzie to robisz? Zadania

Kiedy to robisz?

Kto bierze udzial w dziataniach?

Co moze sta¢ si¢ podczas wykonywania
czynnosci?
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Dlaczego to robisz? Kompetencje
Jakimi cechami powiniene$ si¢ odznaczad

podczas wykonywania tej czynnosci?

3.3. OCENA POCZATKOWA I OCENA JAKO CZESC PROGRAMU
SZKOLENIOWEGO

Pracujac z kompetencjami, powinno ustali¢ si¢ jasne kryteria oceny postepu i tego, co
trzeba robi¢, zeby dobrze opanowa¢ dang kompetencjg. Szkolacy musi na za$ wiedzie¢ czy
jego podopieczny udanie przejdzie oceng koricowa. Istnieje metoda STARR, ktéra w bar-
dzo uzyteczny sposéb przydaje si¢ do takiej oceny (patrz 6.3.2).

Ocena jest wazna nie tylko w poczatkowej fazie, ale tez pod koniec programu szkole-
niowego. W migdzyczasie zaréwno podopieczny, jak i trener musza wiedzieé, czy podazaja
wlasciwg Sciezka. Tak wigc metody oceny postgpu musza si¢ réwniez daé stosowad w czasie
procesu szkoleniowego.

Zeby sprawdzi¢, do jakiego stopnia zostala opanowana dana kompetencja najlepiej uzy-
waé czynnosci zwiazanych z przyszla praca i przeprowadzaé je w sposéb jak najblizszy rze-
czywistosci. Oczywidcie, najbardziej realistyczne jest szkolenie na stanowisku pracy, prébka
prawdziwej pracy. Zeby zmierzy¢ jakos¢ kompetencji, mozna prébowaé pracy, stosowaé
testy praktyczne, zadania, osiagniccia lub rozwiazywanie probleméw. Mowa tu o zintegro-
wanym systemie oceny wiedzy, umiej¢tnosci, zrozumienia, podejscia, cech osobistych i do-
$wiadczenia. Test praktyczny jest ukierunkowany na zmierzenie jednej lub wigkszej ilosci
kompetencji i musi spetni¢ konkretne kryteria jakosciowe. Takim testem moze by¢ sytuacja
z zycia codziennego, bardzo miarodajny sposéb na okreslenie rozwoju kompetencji wraz
z adekwatnym opisem zawartoéci i kontekstu — na przyklad opis wlasciwego zadania lub

jego czesci. Testowana osoba bedzie oczywiscie powiadomiona o oczekiwaniach.

Mierzenie poziomu kompetencji mozna wykonac’ przy pomocy ponizszego diagramu

(Claasen Fontys OSO):
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KONTEKST

Refleksja przed Zachowanie Refleksja po

S —

Umiejetnosci
Wiedza
Postawa
Doswiadczenie

Diagram ma pokaza¢ typowa sytuacj¢ osoby niepetnosprawnej o badanych kompeten-
cjach. Przy pomocy wskaznikéw Melba (wymyslonych przez pracownikéw Uniwersytetu
w Siegen, stuzacych do oceny zatrudniania), metody STARR i praktycznego szkolenia moz-
na oceni¢ taka sytuacje. STARR dziata na uzytek innej, szerszej metody, zwanej Portfolio
— pomaga w ugruntowaniu do$wiadczeni osoby niepetnosprawnej. Uzycie STARR pociaga
za sobg pytania szkoleniowca o Sytuacje, Zadanie, Akcje, Rezultat i Refleksje — wszystko

zakladajac, ze trener ma odpowiednie umiejetnosci do prowadzenia swoich podopiecznych.

Definicja potrzeb edukacyjnych jest opisana diagramem. Moze by¢ bardzo konkretna,
na przyklad ,Sposéb, w jaki pokazuje wigcej inicjatywy w mojej firmie”. Moze réwniez by¢
bardzo ogélna, na przyktad ,,Chee pracowac w sklepie”.

Czasami osoby niepelnosprawne same wskazuja rozwiazanie jakie maja na mygli, na przy-
ktad zamiast czekad na instrukcje sami podaja propozycje (,Chcg pracowaé w sklepie sieci
Hema”).

Odpowiednie elementy sytuacji sa opisane w sekeji Konteks? diagramu, na przyktad:

* wskazanie kompleksowosci sytuacji, to jest ilosci wspotpracownikéw danej osoby,
specyficznych probleméw w pracy, réznych zadan, wymagan jakosciowych;

*  opis zadania, czyli na przyklad odbieranie zaméwienia;

*  opis wydarzeni lub proceséw, ktére moga istnie¢, jak na przyktad zepsute urzadzenie

w miejscu pracy czy brak towaru w magazynie.

To, co robi niepetnosprawny, aby wykona¢ zadanie, jest czgéciowo opisywane na diagra-
mie w sekeji Zachowanie:

*  systematyczne wykonywanie poleceri,
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* szukanie réznych lokalizacji firmy,
* poszukiwanie miejsca pracy,
*  konwersowanie z przetozonym.

Te cztery wymiary kompetencji zostaly okreslone w gérnej czgsci diagramu. Pochodza
z opowiadan samych niepetnosprawnych, w ktdrych zostaly jednoznacznie wyszczegélnione.
Szkoleniowiec wskazuje, jesli to potrzebne, uwagi niepetnosprawnego, wspomniane w czasie
konwersacji. Taka rozmowa ze szkoleniowcem jest w zasadzie przewidziana po to, zeby uzy-
ska¢ odpowiednie zrozumienie stosunku do pracy i motywacji niepetnosprawnego. W czasie
przygotowan do takiej rozmowy szkoleniowiec moze prébowac dociec, jakie gléwne dylematy
moze mie¢ jego podopieczny, na przyklad: niepetnosprawny chce przeja¢ inicjatywe, ale wyka-
zuje spofecznie nieodpowiednie zachowanie i rezerwe. Niepelnosprawny nie potrafi zachowa¢
si¢ jednoznacznie wedtug regut odpowiednich dla sytuacji, potrzebuje czasu, zeby dowiedzie¢
si¢, czego whasciwie chee — w zwiazku z tym potrzebuje pomocy w przejsciu etapéw posrednich.

Czasami na przyktad niepelnosprawny chce pracowa¢ w sklepie, ale ma problemy z pre-
zencja. Pojawia si¢ konkretny problem, ktéry nalezy rozwiaza¢ — zwiazany ze specyficzna
sytuacja i staboscia niepetnosprawnego.

Klient powinien wigc w czasie rozmowy z trenerem wskaza¢ na:

* informacje, wiedzg, rozumienie, ktére jest potrzebne do odpowiedniego postgpowa-
nia w zadanej sytuacji, na przyktad wiedza o tym, jak przejaé inicjatywe, lub jak

sprzedawaé towary;

*  doswiadczenie, ktére niepetnosprawny klient zdobyt w tej sytuacji i jaka wiedzg uzy-
skat. Dla przyktadu: ,Musz¢ pamigtad, ze szef zadaje duzo pytari w miedzyczasie, a ja
cz¢sto o tym zapominam”, ,Muszg pamigtac o pracy wakacyjnej w sklepie, pracy prébnej,
Jakg wykonywaltem po szkole” etc.;

*  umiejgtnosci, ktdre sa szczegblnie wazne, to zadawanie wlasciwych pytani, umiejgtno-
$ci ,wyltuskiwania” inicjatywy niepetnosprawnego przez poddawanie jego pomystow
realizacji, ocena sposobu postugiwania si¢ pieniedzmi przez klienta;

*  podejscie niepetnosprawnego klienta do sytuacji. Sposéb patrzenia na wykonywana
profesj¢, na przyklad rozumienie zadania lub zdawanie sobie sprawy z wtasnego spo-
sobu wypetniania powierzonych zadan. O tym mozna wnioskowa¢ z cel6w edukacyj-
nych podniesionych przez samego niepetnosprawnego (,Musze wykonywac polecenia
szefa wyjatkowo dobrze”, ,, Musze by¢ dobrze ubranaly w sklepie”).

Z refleksjami w czasie szkolenia, przed nim i po nim, mozna stwierdzi¢ czy osoba nie-
petnosprawna zadaje odpowiednie pytania. Stosujac zasade ,refleksji w dziataniu”, pytania

moga by¢ zadawane w czasie rozmowy szkoleniowe;.
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Czgsto daje si¢ zauwazy¢ rozne poziomy refleksji, na przyklad: Czy mozemy rozpoznaé
rézne formy emocjonalnej i normatywnej refleksji? Kiedy wszystko idzie zgodnie z pla-
nem, miejsce pracy odpowiada zatrudnionemu niepetnosprawnemu, wtedy doswiadcza-
na sytuacja budzi pozytywne odczucia w kliencie. Takie do$wiadczenie moze juz zostaé
wykorzystane w Osobistym Planie Rozwoju. Jesli przejécie pomigdzy pracg a szkoleniem
jest bardziej skomplikowane, wtedy mowa o Osobistym Planie Przejsciowym. Przyszte per-
spektywy, zalety niepetnosprawnego klienta i jego sposdb uczenia, przeszkody w realizacji
planéw i potrzeby edukacyjne, sa czastkami tych dwéch wyzej wymienionych planéw.

3.4, SZKOLENIE TYCH KOMPETENCJI SPOLECZNYCH, KTORE
PRZYDAJA SIE NA RYNKU PRACY

Rdzeniem treningu kompetencyjnego sa pytania oparte na obserwacji ludzkich zachowar
w konkretnej sytuacji: Gdzie on/ona pracuje w tej chwili? Co ma zamiar robi¢? Jakie kom-
petencje musi opanowa¢? Kiedy mozna powiedzie¢, ze jest gotowaly do pracy?

Kiedy zaczynamy szkolenie kompetencyjne, jeszcze wazniejsze jest skupienie si¢ na naste-
pujacych uwarunkowaniach i pytaniach: Czy nasza organizacja ma odpowiedni punkt wi-
dzenia odnosnie szkoleri? Czy wiemy, ktére kompetencje chcemy szkoli¢? Czy sa rozpisane
na Proces, Wiedzg, Umiejetnosci, Podejscie etc.?

Stworzony powyzej obraz w oczywisty sposéb pokazuje mozliwosci, jakie ma niepetno-
sprawny w ksztattowaniu swojego wiasnego procesu edukacyjnego. Na pewno réwniez
szkoleni niepetnosprawni klienci bedg chcieli widzie¢ swoje postgpy na papierze. Do mie-
rzenia tego postepu przydaje si¢ Portfolio (patrz 6.3.3), nadzorowane przez trenera. W ten
sposdb jasne staja si¢ dwa aspekty treningu kompetencyjnego: wskazanie kierunku szko-
lenia przez szkolonego i szkolenie na zasadzie nadzorowania poczynan. Wiele oséb uzywa
dzi$ terminu ,,Portfolio”. Coraz wigcej nauczycieli, wykladowcéw i szkoleniowcdw rozwaza
uzywanie tej metody w celu zobrazowania postgpu swoich podopiecznych. Jednoczesnie
pojawiaja si¢ pytania: Co to tak naprawdg jest to Portfolio? Co to znaczy? Skad si¢ wzigto?

Ot6z Portfolio to po prostu system przechowywania danych, w ktérym osoba nim zarzadza-
jaca jest odpowiedzialna za regularng aktualizacj¢ danych. Kazda nowo dodana informacja jest
warto$ciowa dla zarzadzajacego i moze by¢ po pewnym czasie usunigta lub czyms zastapiona.
Taki system przechowywania danych moze przybieraé rézne formy. Moze to by¢ po prostu
papierowy folder lub jakikolwick inny nosnik, ostatnio coraz cz¢sciej nosnik cyfrowy.

Portfolio nie jest nowoscia. Zaréwno w przesztosci, jak i dzis, pracownicy i klienci firm

poligraficznych przechowujg swoje prace w specjalnych teczkach zwanych wiasnie Portfo-
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lio. W ten sposéb maja do dyspozycji cale swoje doswiadczenie i wykonane prace w jed-
nym miejscu. Zazwyczaj jednak Portfolio bywa okrojone do najlepszych prac. Czasami
tez niektdre z prac zostaja usunicte, ze wzgledu na szkicowy charakeer albo na przejscie
do kolejnego etapu zaawansowania. Zawsze ostatecznym etapem edukacji i gromadzenia
materiatu w Portfolio jest certyfikat lub dyplom. Certfikaty potwierdzaja, ze student nabyt
odpowiednie umiej¢tnosci i wiedzg. Dyplomy traktuja wiedzg jeszcze ogdlniej, nie wymie-
niajac kompetencji posiadacza. Dlatego tez warto jest zawsze pokazywaé Portfolio razem
z dyplomem, zeby unikna¢ dwuznacznosci. Do tego mozna jeszcze uzywaé systemu moni-
torowania studenta, ktdéry wskazuje jego postgpy. W ten sposdb student ma lepsze pojecie
o sposobie przyswajania wiedzy najlepszym dla niego, z uwzglednieniem poszczegélnych
kompetencji.

Przez wlaczenie Osobistego Planu Rozwojowego i Osobistego Planu Przej$ciowego
w tworzenie Portfolio, mozna wy$mienicie dokumentowaé sposoby uczenia si¢ poszcze-
gblnych oséb i nabywania kompetencji. Pomaga to w dostosowaniu sposobu nauczania do
indywiduum. Szkolenia grupowe sa mozliwe tylko wtedy, gdy grupa oséb jest nastawiona
na pozyskiwanie tych samych umiejetnosci i wiedzy.

Szkolenie kompetencyjne mozna zaczaé tylko wtedy, gdy powyisze wymagania zostaty

klarownie i zdecydowanie stwierdzone.

Pozadany koniec szkolenia powinien zakonczy¢ si¢ stowami zadowolenia ze strony klienta
niepetnosprawnego: ,, Wiem jak to zrobic, umiem to zrobic i wiem dlaczego to robiel” Zwhasz-
cza ,,...wiem dlaczego” jest wazne, bo oznacza, ze osoba niepetnosprawna jest w stanie wy-
ttumaczy¢, skad bierze si¢ jego/jej zachowanie.

3.5. WYNIKI I KONKLUZJE FAZY PROJEKTOWE)

W czasie trzech lat trwania projektu ATLAS skupiono si¢ przede wszystkim na zidenty-
fikowaniu potrzebnych na rynku pracy kompetencji spotecznych, narzedzi do ich oceny
i wprowadzania treningu kompetencyjnego. Nie zdotano jednak wprowadzi¢ w pelni tego
programu szkoleniowego we wspétpracujacych instytucjach i organizacjach. Szkoleniowcy
obecni przy ponadnarodowych spotkaniach zostali wprowadzeni w tajniki szkolenia kom-
petencyjnego i czasami probowali wdrazaé go we wlasnej prakeyce. Warto nadmienié, ze
na poczatku nie oczekiwano takiego praktycznego obrotu spraw, gdyz ATLAS miatl stu-
zy¢ przestudiowaniu obecnego stanu umiej¢tnosci prezentowanych w towarzystwie innych
ludzi przez niepetnosprawnych. Ostatecznie postanowiono jednak péjs¢ nieco dalej, zaj-
mujac si¢ kompetencjami zamiast umiejetnosci. Wspétpracujacy z projektem juz uzywaja
fragmentéw szkolenia kompetencyjnego, ale szkolenie treneréw trwa dalej. Niestety, jest
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jeszcze za weze$nie, zeby na bazie dziatai projektowych ustali¢ polityke postgpowania,
gléwnie ze wzgledu na innowacyjno$é systemu. Niektdrym ludziom u§wiadomiono, jak
wazne jest indywidualne podejscie do osoby z niepetnosprawnoscia, ktéra sama przyktada
si¢ do swojego rozwoju. W Irlandii stosuje si¢ metodg zwang ,,Planowanie skoncentrowane
na jednostce”, ktdra jest bardzo podobna do szkolenia kompetencyjnego. Z kolei w Austrii
uzyto autorskiej metody ISKIE (opartej o wspomniang metod¢ MELBA) do badania tychze
kompetencji. W Holandii dziala w spos6b bardzo zaawansowany organizacja Fontys OSO,
zajmujac si¢ oznaczaniem kompetencji, metoda Portfolio i réznymi zastosowaniami wiedzy

o umieje¢tnosciach i podejsciu).

Niefatwo jest przeprowadzi¢ teoretyczne studium dotyczace szkolenia kompetencyjnego.
Zawsze pojawiajg si¢ pytania: A co to wlasciwie znaczy? Czy méwimy o nadzorowaniu, czy
prowadzeniu albo moze o nauczaniu wlasciwych umiejetnosci i postaw? Czy moze méwimy
o zachowaniu w czasie szkolenia w odizolowanych warunkach czy w rzeczywistym kontek-
$cie? Czy wystarczy dowie$¢ umiejetnosci w jednym kontekscie czy w kilku? Bardzo czgsto
terminy ,kompetencja’ i ,umiej¢tno$¢” sa mylone, a czgsto po prostu réznie opisywane
w réznych krajach. W angielskiej literaturze pojecia te tez nie s3 jednoznacznie opisane
i rozrézniane. ,Umiejetno$¢” moze oznaczaé zaréwno ,umiejetnos¢” jak i ,kompetencj¢”.
W przeprowadzanym studium teoretycznym punktem wyjsciowym byta sytuacja w Euro-
pie, gdzie cata idea zintegrowanego treningu umiejetnosci, wiedzy i podejscia si¢ urodzita.
Oto wypracowana na naszym studium interpretacja umiejetnosei spotecznych: sa warun-
kiem mozliwosci rozwoju kompetengji.

Rola trenera/opiekuna

Waznym odkryciem Projektu ATLAS, ktére potwierdza literatura, jest bardzo istotna
rola trenera/instruktora osoby z niepetnosprawnoscia w czasie szkolenia kompetencji. Naj-
bardziej znana pozycja w literaturze fachowej to badania American Pygmalion z poczatku
dwudziestego stulecia, ktére wskazuja wplyw nauczyciela na dzialanie uczniéw. Oczeki-
wania nauczyciela, szkoleniowca maja wedtug tych badan niebagatelne, wrecz olbrzymie
znaczenie w procesie edukacyjnym. Z powodu kompleksowosci nabywanych kompetencji,
wsréd keérych sa wiedza, cechy osobowe, kontekst, podejécie i zachowanie, szkoleniowiec
powinien posiada¢ specjalne umiejetnoéci. Trener musi umieé ,wezué si¢” w sytuacj¢ swo-
jego podopiecznego. Do zadari szkoleniowca nalezy réwniez rozmowa o zyczeniach pod-
opiecznego, o tym, co mozliwe i niemozliwe do wykonania. Szkoleniowiec powinien umie¢
wzbudzi¢ w niepetnosprawnym refleksj¢, zeby dotrze¢ do glebszych poktadéw osobowosci
(patrz 3.3). Tak wigc trener rysuje si¢ jako cz¢$¢ poteznego mechanizmu ksztalcenia wraz
z odpowiednim kontekstem. Szkoleniowcy zwiazani z projektem ATLAS odkryli, ze aby
odpowiada¢ na potrzeby niepetnosprawnych podopiecznych, sami musza opanowad na-
uczane kompetengje.

ZDOBYWANIE T EWALUACJA KOMPETENCJT SPOLECZNYCH  PROJEKT ATLAS 45

Organizacja Fontys OSO stworzyta w tym celu metod¢ zwana zintegrowanym przekazy-
waniem wybranej sciezki edukacyjnej (Integrale TrajeCtbemiddelung). W metodzie tej inte-
rakeje z trenerem, szkolenie i opicka maja miejsce na réznych poziomach. Kilka z tych me-
tod razem z rolg mediatoréw $ciezki zawodowej opisanych jest w ksiazce Maatschappelijke
participatie (Spies, H. 2005). Te metody s uzupetnieniem dla wymienionych wezesniej,
zwiazanych z rozwojem kompetencji. Konkluzja: rozwijanie kompetencji spotecznych
w osobach niepelnosprawnych przy pomocy dialogu miedzy szkoleniowcem i szkolonym
ma kluczowe znaczenie.

Metody szkolenia cze$ciowo oparte na treningu kompetencyjnym

Uprzednio opisane kryteria, uzupetnione kryteriami ATLAS, wymagaja, by metody szko-
leniowe byty uniwersalne, nadajace si¢ do uzycia w wielu padstwach, fatwo dostgpne i by
udawalo si¢ je dostosowa¢ do rozwijanych kompetencji. W zwiazku z tym wyr6zni¢ mozna
nastgpujace metody treningowe: metoda Goldsteina; trening Gordona; metoda ,,In Eigen
Handen” (dostownie: ,we wlasnych rekach”); metoda Feuersteina; szkolenia taczone i me-

toda KUKUK.

Te metody szkoleniowe sg przydatne w pracy z grupa docelowa Projektu ATLAS i moga
by¢ dostosowane do kompetencji wyszczegdlnionych w podreczniku ATLAS. Ponizej wy-
mienione s3 kompetencje istotne w metodach szkoleniowych:

*  komunikacja,

*  bycie czgscig zespotu,

* reguly spoleczne,

*  kontakt ze znajomymi z pracy,

* zachowanie akceptowane spotecznie,
* towarzyskie oczekiwania od pracy.

Poza tymi szkolonymi kompetencjami stosuje si¢ jeszcze trzy gry: Waarden en Normen-
spel (Standardy i Wartosci), Communicatiespel (gra komunikacyjna), Gevoelswereldspel
(Swiat emodji). Te gry mozna wdrazaé w czasie szkolenia, bo ulatwiaja zdecydowanie ksztat-
cenie kompetencji i/lub umiejgtnosci.

Rozszerzone opisy tych bada mozna znalezé na www.projetatlas.org.

W Aneksie 9 mozna tez znalez¢é metody uzywane przez partneréw ATLAS i niektére
z najlepszych sposobdéw praktycznych, ktére dziataty w fazie testowej i fazach pézniejszych.

Te sposoby, zawierajace sposoby aprowizowania zatrudnienia i rozwijania kompetencji to-
warzyskich, s3 wymienione ponizej.


http://www.projectatlas.org
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Jeden z partneréw projektu ATLAS uzyt ,rzeczywistego $wiata” jako kontekstu dla roz-
woju kompetencji towarzyskich. Dzialania byly obserwowane dzigki sieci zatozonej przez
osoby niepetnosprawne. W Austrii z kolei niepelnosprawni zorganizowali wlasna konfe-
rencje, dotyczacy osiagania celéw w przyszlosci — sami zaprezentowali wlasne Plany Roz-
woju Osobistego. Prowadzenie 0séb niepetnosprawnych jest oparte o stworzenie $rodowi-
ska, ktére stymuluje do rozwoju i jest wyzwaniem. Szkoleniowiec, ktory prowadzi swoich
podopiecznych réwniez petni wazna rolg. W czasie realizacji innego projektu zauwazono,
ze zeby zmieni¢ sposoby zachowar innych szkoleniowiec musi sam znaé swoje na wylot
i umie¢ na nie wplywaé. Musi sam dysponowa¢ bardzo dobrymi umiej¢tnosciami spotecz-
nymi, zeby rozpozna¢ i zmieni¢ nawyki podopiecznych.

W Rumunii sytuacje codzienne stuza praktykowaniu umiejetnosci spotecznych w domu
niepetnosprawnego. Wypracowano metodg, ktérej moga uzywac rodzice. Wiaczenie bezpo-
$redniego otoczenia niepetnosprawnego (rodzicéw, przyjaciél, pracodawcéw itp.) przyczy-
nia si¢ do rozwoju i uniezalezniania niepetnosprawnego. Wszyscy wlaczeni zgodnie twier-

dza, ze rozwéj kompetencji nie koriczy si¢ na szkole.

W jeszcze innym projekcie powyzsze dzialania zostaly potaczone ze szkoleniami zawodowy-
mi w siedzibie firmy. Na przyklad w Grecji uzywa si¢ analizy mocnych stron, stabosci, mozli-
wosci i zagrozen dla szkoleniowca, pracodawcy i niepetnosprawnego klienta, zeby dopasowaé
osob¢ do miejsca i zawodu. Jedynym problemem jest to, ze trzeba uzywac tej analizy dosy¢

czgsto, bo male zmiany moga wywota¢ spore réznice w osiaganym celu.

W Holandii stosuje si¢ wigcej podejscia indywidualnego. Holenderscy niepelnospraw-
ni sa niemal perfekcyjnie dopasowani do rynku pracy dzi¢ki bezposredniemu kontaktowi
trenera i niepelnosprawnego. Trener musi posiada¢ duza wiedzg o rynku pracy i mozliwo-
$ciach szkolonej osoby. Oczywiscie, wymaga to wiele wysitku ze strony trenera.

Przydatne beda nastgpujace konkluzje:

* uwagi dotyczace uzycia dziennika postepéw (tzw. logbook): jeden z partneréw ATLAS
uzyl takiego dziennika, zeby rejestrowaé rozwdj kompetencji towarzyskich;

*  podrecznik ATLAS, z drzewem decyzyjnym, wyjasniajacy uzycie metod oceny. Oka-
zalo sig, ze nie jest najistotniejsze dokladne ocenianie postgpu przy uzyciu konkretnej
metody oceny. Indywidualne podejécie i to, co nastgpowalo po ocenie miato wigksze
znaczenie. Takze systematyczne uzywanie metod SMART, STARR czy SWOT byto

uzyteczne w osiaganiu celéw z niepetnosprawnymi;
*  pracaz wizja i nieuzywanie oceny jako celu samego w sobie;

*  uzycie kontekstu, srodowiska, w ktérym obraca si¢ niepetnosprawny klient jako czg-
§ci jego szkolenia.
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Oczywiste stalo si¢ réwniez, ze kompetencje mozna doskonali¢ nie tylko w czasie szkoleri.
Trzeba tylko wiedzie¢, jakie zastosowanie beda mialy dane kompetencje. Metody SMART
i STARR, zaprojektowane do oceniania grupy docelowej ATLAS, moga by¢ réwniez stoso-
wane w ten sposéb — do nauki refleksyjnej. Partnerzy projektu ATLAS odkryli, ze uzywajac
tych metod, poswieca si¢ niepetnosprawnym wigcej uwagi, jednoczesnie grajac gtéwna role
w ich procesie ksztatcenia — i to jest dokladnie to, czym ma by¢ trening kompetencji.

Swiadomos¢ tego, jak uzywaé testéw ewaluacyjnych w czasie szkolenia kompetengji to-
warzyskich wymaga jeszcze praktycznej weryfikacji ze strony treneréw. W tym celu powinni
oni najpierw rzetelnie ustali¢, jakie kompetencje powinny zosta¢ rozwiniete u klienta. Nic
dziwnego, ze nie stworzono dotychczas zintegrowanych metod szkoleniowych i testéw go-
towych do zastosowania w tym kontekscie. Powstaly jednak pewne pomysty, ktére dobrze
rokuja.

Partnerzy ATLAS eksperymentowali praktycznie ze szkoleniem kompetencji zawodo-

wych i obywatelskich.

Ostatecznie mozna powiedzied, ze badanie styléw uczenia si¢ i rozwoju kompetengji to-
warzyskich moze zosta¢ uzyte przez projekt ATLAS. Rekomendowany jest réwniez rozwdj
treningu kompetencyjnego (szkolen i ksztalcenia) na polu kompetencji spotecznych — jest
on bowiem niezbedny w pozyskiwaniu i utrzymywaniu pracy przez grupg docelowa, czyli
niepelnosprawnych (schemat umiesé — wyszkol — utrzymaj prace).

Nasz poglad na kompetencje spoleczne Erica (przed ocena)

Eric byl poddawany leczeniu psychiatrycznemu jako pacjent ambulatoryjny kiedy za-
czgto go szkoli¢ zawodowo. Zdecydowano, ze platna praca jest w jego przypadku niemoz-
liwa do osiagnigcia. Wedtug pracownika socjalnego opiekujacego si¢ chtopcem, problemy
Erica lezaty w jego dziecinstwie. Wyrastal w rodzinie alkoholikéw. Przemoc i wzajemny
brak szacunku byly na porzadku dziennym.

Eric mial niska samooceng, nie szanowat swoich wspétpracownikéw i relacji towarzy-
skich, nie akceptowat autorytetéw i przetozonych, miat problem z nawiazywaniem kon-
taktu wzrokowego i notorycznie tamat reguly. To, co stwarzato u niego dobre warunki
do ksztalcenia spotecznego to $wiadomos¢ niewlasciwego zachowania. Eric byt réwniez
w stanie sprosta¢ cigzkiej, fizycznej pracy, umiat dobrze planowaé i wykazywat inicjatywe
na réznych etapach pracy.
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W jaki sposéb szkolilismy Erica?

Eric musial nauczy¢ si¢ rutynowych zadan wykonywanych w czasie pracy, jej rytmu
i specyficznych umiejetnosci przydatnych podczas pracy. Z drugiej strony, musial takze
zaczaé zachowywac si¢ w spoteczeristwie w akceptowalny sposdb — taki, jaki jest wymaga-
ny na otwartym rynku pracy. Nasze podejscie skupito si¢ na trudnosciach i niedoborach
w jego zachowaniu. Skupiliémy si¢ na zmianie jego zachowan zwiazanych z tamaniem
regut — zaopatrywalismy go w listy regut zachowania w szkolnej stotéwce, w ktérej praco-
wat. Na listach miat odkresla¢ wypelnione i niewypetnione zachowania, osadzajac wlasny
sukces lub porazke. Niestety, ten sposéb postgpowania nie zadzialal. Wtedy zmienili-
$my program treningowy, koncentrujac si¢ na poczatku na doglebnych konwersacjach
z chlopakiem. Jednak z powodu wezesniejszego leczenia psychiatrycznego Eric niechgtnie

uczestniczyl w takich rozmowach. Szkolenie utkngto w martwym punkcie. ..
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Rozpziat 4
BADANIA WSROD PRACODAWCOW

Po okresleniu 7 kompetencji spotecznych i towarzyszacych im 62 spotecznych umie-
jetnosci, poszukiwania partneréw do projektu odbywaly si¢ posréd pracodawcéw, ktérzy
zdobyli doswiadczenia z grupa wyjsciowa, czyli niepetnosprawnymi. Celem tego ekspery-
mentu bylo sprawdzenie, jaka pracodawcy przywiazuja wage do tych kompetencji oraz czy
wydaja oni odmienne opinie na temat kwalifikacji 0s6b z niepetnosprawnoscia. Badanie to
przeprowadzone bylo na pracodawcach pochodzacych z réznych krajéw, w nastepujacych
sektorach ustug:

Praca chroniona Praca Praca na otwartym
terapeutyczna rynku pracy
Ogrodni¢two,
utrzymanie terenéw 5 11 7
zielonych
Ustugi 8 18 14
Przemyst lekki 8 8 15
Austria 5 6 9
Belgia 4 9 5
Grecja 0 8 8
Irlandia 5 8 11
Holandia 9 8 9
Rumunia 0 0 0

Wyniki opracowano na podstawie 105 uzupetnionych kwestionariuszy od pracodawcéw,
w tym: 65 rozméw, 35 ankiet pisemnych oraz 5 kwestionariuszy, ktore mogly by¢ wypel-
nione w ktérykolwiek z wymienionych dwéch sposobéw (nie udato si¢ dokladnie ustalié,

jak przeprowadzono badanie). Warto zwrdci¢ uwage na nastgpujace informacje:

* dane liczbowe dotyczace typéw zatrudnienia nie s3 wiazace, poniewaz nie wszyscy
pracodawcy wypelnili poprawnie ankietg;

*  Rumunia nie mogta wzia¢ udziatu w eksperymencie, gdyz tamtejsi pracodawcy nie
posiadaja wystarczajacych do§wiadczen z zatrudnianiem niepetnosprawnych.
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Wedtug pierwotnego planu, badania rozpoczgto od 15 réznych pracodawcéw z tzw. sek-
tora zielonego, sektora produkgji, gastronomii, sprzatania oraz przemystu budowlanego.
Jak podejrzewali$émy, w oryginalnym planie wystapito cz¢sciowe pokrywanie si¢ tych dzie-
dzin. Podziat pomiedzy praca biurowg a zaopatrzeniem oraz przemystem lekkim nie zawsze
byl widoczny. Mata ilo$¢ pracy biurowej (n=11) uzalezniona byta od zadan podzielonych na
te z branzy ustug oraz z przemystu lekkiego.

Zorganizowano wi¢c tok badari nastgpujaco:

* sckeor zielony (szklarnie, ogrodni&wo, uprawa roli);
* uslugi (gastronomia, sprzatanie, supermarkety);

*  przemyst lekki (produkcja badZ montaz).

W Ancksie 3 znajduje si¢ kwestionariusz dla pracodawcéw, w kedrym musieli oni prze-
analizowa¢ 62 umiej¢tnosci spoteczne w skali czteropunktowej oraz wskazaé, czy podane
umiej¢tnosci sa wymagane od pracownikéw.

1. Raczej nie

2. Niekoniecznie

3. Sa pozadane

4. Zdecydowanie tak

Aneks 2 przedstawia dwie najwazniejsze umiejetnosci wybrane sposrod rozwazanych 62,
obie z nich bazujg na réznych trzech systemach ,,gwiazdkowych” (brak gwiazdek oznacza iz
dane umiejgtnosci sa praktycznie nieistotne, idac dalej do 3 gwiazdek znaczenie umiej¢tno-

$ci wzrasta, stajg si¢ one niezbedne).

* Dierwsza gwiazdka przyznawana jest nast¢pujacym sektorom: przemyst lekki, za-
opatrzenie badZ sektor zielony, obejmujacym 60% lub wigcej pracodawcéw. Dwie
gwiazdki dla istotnych umiej¢tnosci ocenianych jako pozytywne w obrebie okreslo-
nych sektoréw (uwazanych za wazne badZ pozadane).

*  Druga gwiazdka bazuje na umiej¢tnosciach poszukiwanych przez pracodawcéw na
otwartym rynku pracy. Jedna gwiazdka przyznawana jest umiej¢tnosciom ocenia-
nym jako pozytywne przez ok. 60-69% pracodawcéw. Dwie gwiazdki przyznawane
sa umiejetnosciom szacowanym pozytywnie przez ok. 70-79% pracodawcéw. Trzy
gwiazdki natomiast przyznawane s3 umiej¢tno$ciom ocenianym pozytywne przez
80% i wigcej pracodawcéw.

*  Trzy gwiazdki otrzymuja umiejetnosci oceniane pozytywnie przez ok. 70-79% badz
80% i wigcej pracodawcéw.
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Zasadniczym celem rehabilitacji i wsparcia jest zatrudnienie na otwartym rynku pracy.
Wszystkie umiejetnosci oceniane jako istotne i pozytywne przez wigkszo$¢ pracodawcéw
(jedna gwiazdka lub wigcej w drugim systemie) powinny by¢ rozpatrywane jako odpowied-
nie i niezb¢dne do odnoszenia dtugotrwalego sukcesu w pracy. Moze réwniez dziaé si¢ tak,
ze w warunkach pracy chronionej istnieje mniej wymagan dotyczacych zachowan towa-
rzyskich i zwigkszona tolerancja w stosunku do sily roboczej. Nie nalezy jednak uznawad
tych akurat norm z zaktadéw pracy chronionej za podstawe do ustalenia norm zachowan
niezb¢dnych na otwartym rynku pracy.

52 z 62 umiej¢tnosci spolecznych otrzymato jedna lub wigcej gwiazdek od pracodawcéw
dziatajacych na wolnym rynku. Wyniki badan pokrywaja si¢ w dwugwiazdkowym systemie
oceniania. Otrzymane rezultaty potwierdzaja tylko, ze szeroki zakres umiejetnosci spotecz-
nych jest istotny, aby osiagna¢ sukces zawodowy.

Pomimo tego, pracodawcy mogli wykazywa¢ tendencje lekcewazenia i niedoceniania za-

chowari spotecznych nie zwigzanych z miejscem zatrudnienia.

Wiele z 10 umiejetnosci spotecznych, nie ocenianych w systemach gwiazdkowych doty-
czy umiejetnosci konwersacji, poczucia humoru oraz zyczliwoéci pomiedzy wspétpracow-
nikami. Zachowania te mogg by¢ istotne w socjometrycznej ocenie kompetencji spotecz-
nych (tzn. czy pracownicy beda uwazaé swych niepetnosprawnych kolegéw za powszechnie
lubianych badz akceptowanych towarzysko) oraz socjalnej integracji pracownika zaréwno
w miejscu pracy jak i poza nim.

Ta interpretacja bytaby zgodna z ustaleniami Salzberga i wspétpracownikéw (1987) mé-
wiacymi, ze rézne umiej¢tnosci spoleczne sa wazne w zaleznosci o pozycji pracownikéw
w zaktadzie. To przeciwieristwo sytuacji, w ktérej pracodawcy po prostu chtodno oceniaja

talenty pracownika wedtug wykazu, jaki zostat tu przedstawiony.

Jesli rozpoczniemy od podziatu rozwazanego z Aneksie 2, gdzie ustalili$my, ze rozwazamy
odsetki z 60% w pieciu z szesciu kolumn, wtedy otrzymujemy 27 kluczowych umiejgtnosci
towarzyskich (patrz Aneks 4).

Te umiejetnosei sktadaja si¢ na trzy kompetengje:

. mozliwo$¢ wykonywania pracy w ogéle;
. kompetencje w sytuacjach spolecznych i towarzyskich w miejscu pracy;
. stosowanie si¢ do ogdlnie panujacych zasad.

Jesli chodzi o pozostate cztery kompetencje, to wymaga ich od swoich podopiecznych
mniej niz 60% pracodawcéw, a s to:

*  komunikatywno$¢é;

*  zaangazowanie oraz stosowne relacje ze wspétpracownikamis
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* umiejetno$¢ odpowiedniego zachowania si¢ w otoczeniu;

*  zdolno$¢ do skutecznego zarzadzania wlasnym stresem.

A Komunikatywno$¢é
6 Odpowiadanie na pytania
7 Zakonczenie konwersacji/zmiana tematu rozmowy

9 Inicjowanie rozmowy

D Zaangazowanie oraz stosowne relacje ze wspélpracownikami
29 Dostosowanie si¢ do poziomu rozméwcy (odpowiednie zwracanie si¢ do kogo$ for-
malnie/nieformalnie)

31 Okazywanie zainteresowania druga osobg

E Umiejetnos$¢ odpowiedniego zachowania si¢ w otoczeniu
47 Odpowiednia reakcja na komplement

F Zdolnos¢ do skutecznego zarzadzania ludZmi

55 Wywieranie nacisku na odpowiednim poziomie w stosunku do podwtadnych

Jesli obejmiemy catosciowo powyzsze dane, stwierdzimy, ze pracodawcy w zaleznosci od
miejsca pracy kieruja si¢ réznymi kryteriami doboru pracownikéw. Pracownicy wykonuja-
cy platng pracg ma otwartym rynku stawiaja czota najwyzszym wymaganiom pracodawcéw
dotyczacym umiejetnosei spotecznych.

Na zakoriczenie chcieliby$Smy wspomnie¢, iz podejrzewamy, ze opinie partneréw z réz-
nych krajéw, wspétpracujacych z ATLAS, dotyczace wymagan poszczegdlnych umiejetnosei
socjalnych sa rézne. Réznice beda ustalone najprawdopodobniej w jeszcze szerzej zakrojo-
nym badaniu.
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RozpziAt 5
ROLA OCENIANIA, KLASYFIKACJI KOMPETENCJI SPOLECZ-
NYCH ORAZ OCENA UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH

5.1. KOMPETENCJA: USTALANIE WEASCIWEGO POZIOMU PRO-
DUKTYWNOSCI

Kompetencje zawodowe zostaly zdefiniowane jako ,,zdolnos¢ do kompletnego wykonania
polecenia, do spetnienia wymaganych kryteriéw, w rzeczywistych, prawdziwych miejscach
pracy” (Reid i wspétpracownicy, 1992, str. 230)... ,,...w przeciwieristwie do mistrzowskie-
go opanowania danej czynnosci, s3 to niezb¢dne umiej¢tnosci, wiedza, postawa oraz wyma-
gane doswiadczenie, aby wykonywaé swéj zawdd w satysfakcjonujacy (lecz nie koniecznie
doskonaty) spos6b”. Mozna wyobrazi¢ sobie kompetencje jako zdolnosci danej osoby do
wykonania okreslonych zadan w okreslonym kontekscie, w okreslonym czasie. Tak okreslo-
ne kompetencje to nie tylko umiej¢tnosci jednostki (tzn. zdolnos$¢ do poprawy postgpowa-
nia), lecz takze postawa (cechy osobiste oraz motywacja), podstawowa wiedza (informacje)
oraz doswiadczenie. Kompetencja zawodowa obejmuje wykonanie czynnosci zawodowych
na poziomie wymaganym przez pracodawcg. Na pewno wszyscy pracownicy potrzebuja
takze odpowiednich kompetencji towarzyskich by dawac sobie rad¢ w wymagajacych tego
sytuacjach. Kompetencje spoteczne w zaktadzie pracy moga by¢ rozwazane jako zadowa-
lajace wypelnianie towarzyskich obowiazkéw w pracy. Niektére kompetencje spoteczne sg
bezposrednio zwiazane z wykonywanym zawodem (np. autorytet kierowniétwa, wprowa-
dzanie porzadku, proszenie o pomoc, wspétpraca z innymi, dzielenie si¢ informacjami,
odpowiedzi na polecenia kierowni¢twa). Inne, niezwiazane bezposrednio z obowiazkami
zawodowymi s3 réwnie wazne ze wzgledu na ustanawianie spotecznych relacji, niezb¢dnych
do wykonania pracy (tzn. poprzez bycie przyjaznym, opowiadanie dowcipéw, prowadzenie
interesujacych konwersacji, okazywanie szacunku, zwierzanie si¢ i wprowadzanie atmosfery

zaufania).

Schumaker i Hazel (1984) definiuja kompetencje spoteczne jako ,kognitywna funkeje
badz jako jawne zachowanie danej osoby podczas wspétpracy z innymi ludzmi” (str. 422).
Do funkgji kognitywnych zaliczymy empatig, zrozumienie uczu¢ innych oséb, dyskrymino-
wanie, wysnuwanie wnioskow oraz przewidywanie konsekwencji wynikajacych z zachowan
spofecznych. Jawne zachowania z brakiem kontaktu werbalnego (np. kontakt wzrokowy,
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mimika twarzy) badZ zastosowanie stéw (np. rozmowa), stanowia komponenty ekspresji
spolecznej. Wedtug Liberta i Lewinsona (1973) oraz Trowera i wspotpracownikéw (1978),
definicja kompetencji spolecznych wymienia ,generatywne uzycie towarzyskich jawnych
i kognitywnych umiejetnosci przez dana osobg, ktére prowadzi do pozytywnych konse-
kwencji dla tej osoby i tych, z kedrymi wspdlpracuje” (str. 422). Z tego wzgledu kompeten-
cja spolteczna postrzegana jest jako zestaw czterech grup umiejetnosci:

1. dyskryminujace sytuacje, w ktérych stosowne jest odpowiednie zachowanie si¢ (np.
okreslenie tego, czy ktos jest zbyt zajety, badZ gotowy do prowadzanie konwersacji);

2. wybranie odpowiednich umiej¢tnosci towarzyskich (werbalnych lub nie, np. okresle-

nie wieku, plci, statusu drugiej osoby);
3. plynne stosowanie umiejetnosci (zgodnie z aktualnymi obyczajami spotecznymi);

4. poprawne odczytywanie mowy ciata drugiej osoby, dostosowanie odpowiedniej reak-
¢ji do tych bodzcéw (np. przerwanie konwersacji, kiedy rozméwca ma trudnosci z jej
prowadzeniem). Posiadanie zdolnosci spotecznych moze by¢ niezbednym warun-
kiem, lecz ptynne wykorzystanie tych umiejetnosci oparte jest nie tylko na biegtosci
w ich stosowaniu, lecz takze na posiadaniu motywacji do uzywania tych zdolnosci.
Wszystko obraca si¢ wokét zagadnieni zrozumienia spolecznego oraz oceny pozytyw-

nych nast¢pstw przynoszonych przez takie zmiany spoleczne.

Nacisk na zadowalajace wypelnienie kompetengji jest podstawa definicji kompetencji
zawodowych. Posiadanie kompetendji to raczej relatywny niz absolutny stan (np. podczas
gdy ogodlnie przyjete zachowanie si¢ w towarzystwie moze by¢ istotne, czasami weale prze-
ciez nie trzeba si¢ poprawnie zachowywad; tak zreszta, jak mozna tolerowaé nie jedna-
kowe zachowania réznych jednostek tj. nieSmiato$¢ badz chelpliwos¢ itp.). Ponadto osad
kompetencji moze by¢ naturalny i niekoniecznie opieraé si¢ na widocznych elementach
(tzn. chociaz osoba moze nie posiadaé okreslonych umiejetnosci, jej potencjat w innych
dziedzinach moze kompensowa¢é wystepujace braki, tak aby osoba ta byta postrzegana jako
wystarczajaco do$wiadczony pracownik). Dlatego tez, chociaz oszacowanie umiejetnosci
towarzyskich moze stanowi¢ pomoc w uzyskaniu kompetencji, idealna bieglo$¢ moze by¢
stanem przekraczajacym faktyczne wymagania srodowiskowe.

Kompetencje ujawniajg si¢ rowniez w specyficznych sytuacjach (np. umiej¢tnos¢ wy-
pelniania instrukcji moze by¢ adekwatna do sytuacji, w ktérej polecenia sg proste i mozli-
we do wykonania natychmiast, jak np. wykonanie prosby typu: ,,podaj mi mitotek”, ,,podaj
mi gwozds”, ,podirzymaj t¢ koricdwke”, itp.; jesli instrukcje sa bardziej skomplikowane,
wymagajace zapamictania pewnych informacji, reakcji na zmieniajaca si¢ sytuacje tj.
w nastgpujacym przyktadzie: ,zajrzyj do pizzy za 5 minut, jesli jej powierzchnia jest brgzo-
wo-zlota, wyjmij jg; jesli nie zostaw jq jeszcze na pare minut, po czym sprawdz ponownie”).
W takich przypadkach, kiedy wysoko rozwini¢te kompetencje spoleczne pozwalaja na
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stosowanie ich w réznych okoliczno$ciach i sa ksztalcone przez dtuzszy okres — mozna
pos$wieci¢ mniej czasu na szkolenie tych stosowanych tylko w konkretnych sytuacjach.
Ogélne kompetencje towarzyskie nie maja wiele wspélnego z powyzsza definicja i nie
muszg by¢ koniecznie rozwijane. W przypadku powaznej niepetnosprawnosci intelek-
tualnej (np. autyzmu), kiedy uzyskanie kompetencji towarzyskich jest nierealne, wazne
jest ograniczenie nauczania do konkretnie wymaganych zadan zwiazanych z otoczeniem
(wypetnianie modelu ,,miejsce i szkolenie” zatrudnienia wspieranego, raczej niz modelu

gotowosci zawodowej — patrz wyzej).

Znane s3 rézne podejécia do oceny kompetencji spotecznych (patrz Schumaker i Hazel,
1984) i uzycie skali ocen zachowania niesie ze sobg pewne korzysci. Skale wyszczegélniaja
i oceniaja zachowania. Oceniana osoba wskazuje, czy posiada dang umiej¢tno$¢ i na jakim

poziomie jg posiada. Zaletami takiej oceny sa:
*  szybkos¢ i tatwo$¢é w wykonaniu;
*  mozliwo$¢ wskazania deficytéw, na ktdre mozna odpowiednio zareagowaé;

*  mozliwo$¢ uzyskania normatywnych danych, dzigki czemu mozna ustali¢ punkty
krytyczne skali.

Elementy biorace udzial w ocenie umiejetnosci towarzyskich czgsto s3 wybierane ze wzgle-
du na powierzchowna warto$¢. Trzeba pamigtaé, ze uzycie takiej techniki oceniania moze
mie¢ znaczenie ogdlne w doborze celéw szkoleniowych.

Ocena w miejscu pracy jest z kolei potrzebna do precyzyjnego uzasadnienia zadanych umie-
jetnosci spotecznych w konkretnych zadaniach. W tym przypadku bezposrednia obserwacja
zachowania w rzeczywistych sytuacjach spotecznych ustala oczekiwania wobec niepetnospraw-
nego (np. obserwacja pracownika w celu stworzenia wykazu umiejgtnosci osoby petnospraw-
nej). Jakakolwiek znaczaca niezgodno$é i rozbieznos¢ pomigdzy poziomem kompetencyjnym

0s6b petno- i niepetnosprawnych jest podstawa do interwencji w szkolenie.

5.2. ROLA OCENIANIA

Zdolnos¢ do oceniania i ¢wiczenia umiejetnosci spolecznych oraz pokrewnych zdolnosci
jest wazna w udzielaniu pomocy osobom niepetnosprawnym intelektualnie przy osiaganiu
sukcesu w pracy.

Ta umiejetno$¢ moze ulepszy¢ nasza zdolnos¢ do:

okreslania rzeczywistego repertuaru zachowan spotecznych potencjalnych pracowni-
e okresl ywisteg t h tecznych pot Inych

kéw niepetnosprawnych;
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*  okreslania wymagan spotecznych, stawianych pracownikom w miejscu zatrudnienia
(np. przez oceng kompetencji spotecznych, w oparciu o do§wiadczenia zdrowych pra-

cownikéw);

* dopasowania os6b do zawoddéw, bazujac na ich repertuarze socjalnym, dopasowa-
nym do wymagari obowiazujacych w danym zawodzie (w celu minimalizacji potrzeb
szkoleniowych);

* identyfikacji luk w kompetencjach (sfery, w ktérych umiejgtnosci towarzyskie osoby,
jej postawa, doswiadczenie lub motywacja sa inne niz wymagania stawiane na stano-

wisku pracy);

* trafnego dostosowania zawoddw oraz zwigzanych z nimi wymagan socjalnych, w celu
minimalizacji luk w posiadanych kompetencjach (w niektérych okolicznosciach re-
dukowanie potrzeby wzajemnych relacji moze okaza¢ si¢ efektywna strategia);

*  ksztattowania kompetencji poprzez szkolenie wymaganego zachowania i postgpo-
wania (pofaczenie réznych umiejetnoéci, odpowiednia postawa, do§wiadczenie oraz
motywacja).

Powyzsze funkcje moga odnosi¢ si¢ do wspomnianego wezesniej modelu zatrudnienia
wspieranego ., umiescic w pracy — wyszkoli¢ — utrzymac zatrudnienie”. Ocenianie aktualnych
kompetencji potencjalnego pracownika stanowi czgs¢ profilu zawodowego. Okreslanie wy-
magan dotyczacych zachowan spotecznych w pracy jest czgécia analizy danego zawodu.
W szczegblnosci ocenianie kompetencji towarzyskich doswiadczonego pracownika petno-
sprawnego pomaga w wykonaniu takiej analizy. Zestawienie tych dwéch proceséw nasuwa
nastgpujace wnioski:

1. konieczny jest taki dobdr zawodu, ze wystepujace rozbieznosci pomigdzy wymaga-
niami oraz posiadanymi kompetencjami sg wystarczajace do objecia stanowiska przez

niepetnosprawnego;

2. na przeprowadzanych szkoleniach oraz w stosowanych strategiach powinna by¢ sto-

sowana analiza rozbieznosci migdzy sytuacja optymalna a istniejaca.

Wzigcie pod uwagg skali rozbieznosci pomigdzy wymaganymi oraz posiadanymi umiejet-
no$ciami moze prowadzi¢ do podjecia odpowiedniej decyzji zwiazanej z wyborem zawodu,
uzywajac chociazby techniki zwanej ,rzezbienie pracy” (job carving). Wreszcie, zamierze-
niem fazy szkolenia zawodowego jest rozwijanie wystarczajacych kompetencji potrzebnych
do utrzymania niezaleznoéci w pracy. Takie szkolenie ma miejsce w pracy, jednak mogtoby
zosta¢ wzbogacone o inne, dodatkowe szkolenia. W kazdym razie ocena jest potrzebna do

okreslenia tego, co moze dana osoba oraz do monitorowania postgpéw w szkoleniu.
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5.3. KLASYFIKACJA KOMPETENCJI SPOLECZNYCH

Znane sg cztery szerokie kategorie kompetencji spotecznych w miejscu zatrudnienia:

* inStrumentalnych umiejgtnosci spolecznych (zwiazanych z otrzymywaniem pracy do
wykonania), tj. stosowanie si¢ do poleceri, prosby o pomoc, badZ odpowiedz na zale-

cenia kierowni&twa — patrz Ramka 1;

*  relacyjnych umiejgtnosci spotecznych (ustalanie stosunkéw pracowniczych), takich jak
zlosliwe dokuczanie, zarty, niedyskrecja — patrz Ramka 2;

*  umiejetnosci spotecznych istotnych towarzysko (dbanie o to, by kontakty z osoba nie-
pelnosprawna nie byty przykre dla otoczenia), tj. umiej¢tnosci zwiazane z higiena,
wygladem, badZ odzywianiem si¢ — patrz Ramka 3;

*  wiedzy towarzyskiej oraz samokontroli (stosowanej do kultury w miejscu pracy), tj.
akceptowania krytyki oraz norm istniejacych w miejscu pracy — patrz Ramka 4.

Ramka 1. Przyklad instrumentalnych umiejetnosci spotecznych w pracy
*  wspétpraca z kolegami
* udzielanie informacji (np. wydawanie opinii)

* pytanie o potrzebne informacje (np. zapytanie o kolejnos¢ czynnosci zwigzanych
z okre$lonym zleceniem, pytanie o opinig, prosba o wyjasnienie watpliwosci)

*  zachgcanie do rozmowy, zajmowanie kogo$ rozmowg (poprzez kontakt wzrokowy)
*  wysluchanie instrukeji lub pytar
*  umiejetnos$¢ zmiany toku konwersacji

* uzywanie mowy ciala i gestéw stosownie do sytuagji.

Ramka 2. Przyklad relacyjnych umiejetnosci spolecznych w pracy
o zyczliwo$é whasciwa dla sytuacji (np. usmiech, zart, konwersacja)

*  okazywanie zainteresowania kolegami, wlasciwa reakcja na dowcip/humor/zwycza-

je (np. dowcipy w pracy o pracy, pracownicze dowcipy)
* wyrazanie uprzejmosci/nastroju/zwyczajéw (np. pracownicze dowcipy)

* inicjowanie konwersacji (np. poprzez zapytanie o opinig, dyskutowanie o ostatnich

wydarzeniach, tv, itp.)
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* aktywny udziat w rozmowie (zach¢canie do rozmowy poprzez kontakt wzrokowy)

*  wysltuchanie rozmowy

* udzielanie odpowiedzi na pytania wynikajace z konwersacji (wydawanie opinii)

*  korczenie rozmowy/zmiana tematu w odpowiedni i grzeczny sposéb

* dawanie mozliwosci do opowiedzenia o sobie (bez zbytniej natarczywosci ale i nie-
$miatosci)

*  zachgcanie innych do udzielania informacji (zachowanie odpowiedniego poziomu
w prosbie o dane personalne)

*  umiejetno$¢ zmiany toku konwersacji

* uzywanie mowy ciala i gestéw stosownie do sytuacji
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Ramka 4. Przyklad wiedzy spolecznej i samokontroli

troska o wyglad zewngtrzny (ubidr, schludnos¢)

odpowiednia odziez dobrana stosownie do wykonywanych czynnosci
zachowywanie higieny osobistej

posiadanie stosownych zwyczajéw (manier)

bycie kompetentnym do kluczowych zadan na plaszczyznie socjalnej (odzywianie

sig, picie)

Ramka 3. Przyktad umiejetnosci spolecznych istotnych towarzysko

*  pewno$¢ w dziataniu/ brak nerwowosci/ naturalnos¢

* odpowiednie uporanie si¢ z emocjami/ krytyka/ stresem/ popelnianymi btedami
*  zachowanie spokoju w podchodzeniu do innych

* umiejetno$¢ identyfikacji poszczegdlnych stopni pracownikéw w miejscu zatrud-

nienia (koledzy, kierownik, klienci) oraz socjalne dostosowanie si¢ do nich

*  znajomo$¢ odpowiedniego zachowania si¢ we wzajemnych relacjach w miejscu
pracy

* znajomo$¢ odpowiedniego zachowania si¢ w relacjach z przedstawicielami tej

samej i odmiennej pici
* wiedza na temat zwyczajéw oraz ograniczeni panujacych w miejscu pracy

* unikanie naruszania przyjetych konwengji i ograniczeri (nawet w przypadku, gdy
wspdtpracownicy zachecaja do tego np. w celu ,,dobrej zabawy”)

*  bycie punktualnym

* utrzymywanie sprawnosci fizycznej (unikanie sytuacji sprzyjajacych ,przemecze-
niu”, nie przychodzenie do pracy pod wplywem alkoholu/ narkotykéw)

5.4. ZNACZENIE UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH DLA PRACODAWCOW

Chadsey — Rusch (1990) strescil badania podjete w celu przekonania si¢ o znaczeniu réz-

nych umiejetnosci towarzyskich wedtug poszczegélnych pracodawcéw. Trzy gléwne wnio-

ski byly oczywiste:

Spoteczne umiejetnosci widziane byty jako krytyczne dla odniesienia sukcesu, jednak

wystepowaly réznice pomigdzy zawodowymi sektorami.

Wigkszo$¢ pracodawcéw oceniala ograniczona liczbe umiejetnosci jako niezmier-
nie wazng, odnoszaca si¢ do wydajnosci pracownika. Uwzgledniano tutaj 10 na-
stepujacych umiejetnosei: prosby o pomoc, reakcja na krytyke, stosowanie si¢ do
pouczen, oferowanie pomocy wspotpracownikom, dostarczanie informacji doty-
czacych wykonywanej pracy, odpowiadanie na pytania, pozdrawianie innych, roz-
mawianie z innymi, stosowanie uprzejmosci towarzyskich oraz udzielanie pozytyw-
nych komentarzy.

Umiejetnosci, ktére dzielity pracownikéw na tych najgorszych badZ najlepszych
wedlug pracodawcéw; nie byly one oceniane jako niezbedne (patrz Salzburg et al.,
1987). Uwzglednialy one lekcewazenie, uskarzanie si¢, chwalenie wspétpracowni-
kéw oraz wyrazanie uznania dla nich. To ostatnie odkrycie prowadzi do wniosku,
ze pracownicy moga potrzebowa¢ szerokiej rangi umiejetnosci jesli cheg uchodzi¢ za

wysoce cenionych.
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5.5. OCENA UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH

Pewna liczba europejskich instrumentéw stuzacych do oceny umiejgtnosci spotecznych

zostala juz wdrozona przez projekt ATLAS. Przeglad literatury poszerzyt dostep do wiedzy

na ten temat (patrz Rozdziat 6). Dla projektu ATLAS wybranych zostato osiem ocen (patrz
Aneks 5). Oto ich krétki opis:

Ocena Komunikacji oraz Umiejetnosci Interakcji (ACIS). ACIS jest ocena wystawiong
na podstawie obserwacji; gromadzi ona dane na temat umiejgtnosci, ktére sg de-
monstrowane przez niepetnosprawnych podczas komunikowania i interakeji z inny-
mi w miejscu pracy. ACIS gromadzi dane na temat umiejg¢tnosci manifestowanych
podczas wykonywania czynnosci zwigzanych z praca. Umiejetnosci klasyfikowane sa
w trzech domenach komunikagji i integracji: Fizyczno$¢, Wymiana informacji oraz

Relagje.

Oceng Kompetencji Spotecznych dla dzieci oraz miodziezy z wadami rozwojowymi
(ASC). Ocena ASC stanowi wszechstronny instrument ewaluacyjny podstawowych
kompetencji towarzyskich, nieodzownych w uczestnitwie w zyciu zintegrowanej
wspodlnoty. Ocena ASC moze by¢ stosowana w przypadku dzieci oraz mlodziezy
z niepetnosprawnoscia intelektualna.

CB-KOMPAS 1-2-3. CB-KOMPAS jest miernikiem nastawienia do pracy pomig-
dzy osobami z niewielkim badz zadnym wyksztalceniem. CB-KOMPAS sktada si¢
z trzech czgéci, ktére moga by¢ przydatne razem lub oddzielnie; podczas rozmowy
z klientem niepetnosprawnym, jako szacunkowa lista kontrolna dla pracodawcy,
jako szczegdtowy przewodnik w obserwacji dla pracownikéw wspierajacych. Wyniki
trzech skal moga by¢ poréwnywane, gdyz charakteryzuja si¢ podobna struktura.

INVRA-Labour. Instrument INVRA stanowi zbiér umiejgtnosci niezbednych do
niezaleznego zycia. Jest ona dostgpna w dwéch wersjach: jedna z nich zwiazana jest
z praca, druga za$ skupia si¢ na zyciu. INVRA jest lista kontrolna, sporzadzona na
podstawie obserwacji. Zawiera ona zbiér umiej¢tnosci wymaganych w miejscu pracy,
a podanych w prosty, klarowny i tatwy w uzyciu sposéb. Moze by¢ przydatna w zro-
zumieniu niezaleznosci osoby niepetnosprawnej oraz do pomiaru rozwoju umiejet-
nosci wyksztalconych w czasie treningu. INVRA jest stosowana indywidualnie i kon-
centruje si¢ na kompetencjach oraz potencjale osoby z niej korzystajacej.

Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych dla dorostych z niepetnosprawnoscig intelektu-
alng i trudnosciami w uczeniu si¢ (ISKIE). Oceniajac kompetencje spoteczne, ISKIE
skupia si¢ na zlozonosci interakeji 0sé6b w réznych sytuacjach towarzyskich oraz
w uczynieniu ich bardziej autentycznymi. Powinno to umozliwi¢ zebranie wigkszej

ilo$ci informacji o wzajemnych relacjach o0séb dorostych niepetnosprawnych umy-
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stowo w réznych sytuacjach towarzyskich. Kazda osoba znajaca dobrze osobg badana
moze wypelnia¢ ten kwestionariusz. Dotyczy to réwniez samego niepetnosprawnego.

* MELBA. MELBA stanowi narzedzie oceny rehabilitacji zawodowej oraz integra-
¢ji, ktéra pozwala dokumentowaé zaréwno zdolnosci osoby jak i zadania stawiane
w miejscu pracy. MELBA dostarcza dwa opisy: opis umiejetnosci oraz opis wymagan.
Poréwnywanie obu profiléw pozwala wybra¢ posady oraz optymalizuje dopasowa-
nie umiej¢tnosci do wymagan stawianych w miejscu zatrudnienia. MELBA zostata
rozwinigta na zlecenie niemieckiego Ministerstwa Pracy. Miata za zadanie pomaga¢
w zawodowej integracji 0séb, ktérych zdolnosci psychologiczne sg obnizone z powo-

du niepetnosprawnosci.

*  Kompetencje Spoteczne w Miejscu Pracy (SCW). SCW stanowi kontrolna list¢ zacho-
wan, ktdra zostata zaprojektowana specjalnie do oceny umiejgtnosci towarzyskich.
Lista obejmuje 58 pozycji. Ze wzgledu na to, ze jest ona jeszcze na drodze ekspery-

mentalnej nie jest jeszcze psychometrycznie przetestowana.

*  Ocena Zawodowa i Przewodnik Nauczania (VACG). VACG jest skalg oceny zawodu
z sekcjg dotyczaca umiejetnosci spotecznych. Stanowi ona narzedzie oceny oparte
na obserwacji pracodawcéw dziatajacych w branzy zaopatrzenia oraz w przemysle
lekkim, ktdrzy poszukuja 0séb z okreslonymi umiej¢tnosciami wymaganymi w ich
poczatkach kariery. Obejmuje ona 66 pozycji dotyczacych zachowania w pracy oraz
umiejetnosci wsp6tpracy. Na pytania mozna odpowiedzie¢ na kilka réznych spo-
sobéw — to pozwala okredli¢ poziom umiej¢tnoéci prezentowany przez badanego.
Przeprowadzajacy badanie wybieraja opis najlepiej pasujacy do sytuacji badanego.

Tabela 2 odnosi sie do ocen z Aneksu 2.

Tabela 2: Wystepowanie umiejetnosci spotecznych na podstawie o§miu instrumen-
téw ewaluacyjnych

Ocena

Ocena KOMP
Sektory ?{Z:::l{ Melba INVRA ISKIE VCAG ACIS ASC ASS SCW
A Komunikacja:
1 Przekazywanie informacji * * V v v R \/ «/
2 Pytanie o informacje *** * % N N N N
3 Interakeja z rozméweg *
* o v V V \/ J
(kontakt wzrokowy)
4 Wystuchiwanie poleceri * % * % J N N N
; , * *
pytan
5 Przystuchiwanie sie roz- * J J
mowie
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6 Udzielanie odpowiedzi

W rozmowie

D Relagje ze wspétpracownikami:

7 Zakoticzenie rozmowy/
zmiana tematu

26 Wspétpraca

* %
*

8 Zabieranie glosu w rozmo-

27 Zwracanie si¢ o pomoc
w razie potrzeby

* *
*

* %
*

28 Rozpoznanie pozycji osob
W miejscu pracy

* %

29 Dostosowanie zachowania
do pozycji oséb

30 Swiadomos¢ i przestrze-
ganie zwyczajow w miejscu
pracy

* %

31 Okazywanie zainteresowa-
nia wspdtpracownikom

32 Umiejgtno$¢ oceny jakie
informacje o sobie mozna
przekazaé

33 Umiejetno$¢ oceny o jakie
prywatne informacje mozna
zapyta¢ innych

34 Okazywanie wlasciwych
relacji w stosunku do plci
tej samej lub przeciwnej

* %

35 Odpowiadanie na zapro-

szenia

36 Wspieranie i lojalnos¢
wobec wspétpracownikéw

* %

* %

37 Ocena innych bez

osadzania

38 Poszanowanie opinii
innych

*

39 Umiejgtnos¢ radzenia
sobie z dokuczaniem

* *

* *

40 Asertywnos¢

* *

E Zachowania spolecznie akceptowalne:

41 Umiejgtno$é¢ oceny jakie
zachowania sa stosowne
W miejscu pracy

* *
*

42 Umiejetnos¢ oceny jakie
zachowania sg stosowne
w relacjach spotecznych

swoich umiejetnosci

wie (umozliwienie innym * * *
zakoriczenia wypowiedzi)
9 Podejmowanie rozmowy
10 Wyrazanie si¢ w drodze
stosownej mowy ciata/ *
komunikacji niewerbalnej
B Uczestnictwo w zespole:
11 Odpowiedzialnos¢ * % ***
12 Wtasna inicjatywa * *
13 M j * % *
otywacja A A
14 Nadazanie za wskazéwkami
Umiejgtno$¢ realizowania * *
planéw
15 Umiejgtnos¢ samodzielnej * *
pracy
16 Lojalo$¢ w stosunku do * % * %
pracy i pracodawcy * *
17 Gotowo$¢ do nauki * % * *
* *
18 Respektowanie kierownic- | % % *
twa i toz h *
przelozonyc
C Reguly spoteczne:
19 Identyfikowanie i zwraca-
nie si¢ do kluczowych oséb wx | ww
z pro$ba o obecno$¢ lub
rozmowe
20 Rozpoznawanie kiedy * % * %
mozna prosi¢ o zgode * *
21 Rozpoznawanie kiedy * % * %
nalezy przeprosi¢ * *
22 Przyjazny stosunek do * % * ok
klientéw *

23 Przestrzeganie zasad * % * %
i ustalerd * *
24 Zachowanie poufnosci * *

25 Uczciwo$¢, otwartosé,
i - * * * *
realistyczne podejscie do * *

43 Umiejetnos¢ rozdzielania
Zycia prywatnego i zawo-
dowego

* %

*

44 Umiejetnos¢ nienaruszania
spotecznych konwencji/
granic

* *
*

* *
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45 Okazywanie przyjaciel-

Rola narzedzi ISKIE i ACIS w ocenieniu przypadku Erica

Tak jak w przypadku wszystkich innych klientéw, oceniliémy towarzyskie kompeten-
cje Erica za pomoca kwestionariusza ISKIE. Chociaz nie bylo do korica odpowiednie
do jego przypadku to i dalo malo istotna informacj¢ — zwazywszy na to, ze nie nalezy
on do docelowych podmiotéw badania ISKIE — oceniajacy naklonit go do intensywnej
wymiany zdan z nim. Poniewaz oceniajacy dziata wyltacznie jako moderator pomigdzy
standardowym kwestionariuszem a klientem, Eric zgodzit si¢ pracowad z kwestionariu-
szem. Wymiana nie opierata si¢ na wspélnych relacjach badz sytuacji. Eric byt sktonny
do osobistego zaangazowania si¢ w odpowiedzi na stawiane pytania, do zastanowienia si¢
nad swoim zachowaniem oraz do przejawiania mniejszego antagonizmu i sprzeciwu. Po-
réwnujac nasze do$wiadczenia z Ericem i interpretacja oceny ISKIE zdecydowali$my uzy¢
kolejnej oceny — ACIS. Po wyjasnieniu zamierzonego celu zastosowania wybranych me-
tod Eric zgodzit si¢ jeszcze raz poddaé si¢ ocenie. Obie oceny pomogly nam zredukowaé
ztozonos¢ problemu poprzez skoncentrowanie si¢ na konkretnych cechach i konkretnych

aspektach sytuacji, dzigki czemu osiagn¢lismy wigksza bezstronnosé.

ju w zaleznosci od okazji

skich uczué w stosownym * *
wymiarze
46 Reagowanie na uprzejmo-
‘o . *
$ci/dowcip
47 Reagowanie na komple-
menty
48 Wyrazanie uprzejmosci *
innym, zartowanie
49 Rozpoznawanie nieak-
; * * * *
ceptowanych zachowari/ * *
prakeyk
F Radzenie sobie ze stresem:
50 Pewnoeé siebie,/w.ewngtrz)—/ % * J
ny spokéj/samoswiadomosé
51 Panowanie nad emocjami
w przypadku popetnienia * * % v
biedu
52 Panowanie nad emocj.ami * %
w przypadku dokuczania
53 Umie.j:;tnosc znoszenia * % * % N
krytyki
54 Opanowanie w przypadku
zwracania si¢ do innych * *
0s6b
55 Wykazywanie duzej J
odpornosci na stres
56 Wytrwatos¢ *** * % N N
G Wymagania zwiazane z zyciem spolecznym i zawodowym:
57 Punktualnogé¢ *x | kk N
* *
58 Dobra kondycja *x | kok
* *
59 Dbatos¢ o wyglad *** * % N
60 Dbato$¢ o higieng * % * %
* *
61 Dbanie o odpowiedni * *
> X | xx
ubidr w pracy
62 Umiejgtnos¢ doboru stro- *
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Rozpziat 6

OCENIANIE UMIEJETNOSCI TOWARZYSKICH
PRZYDATNYCH W MIEJSCU PRACY: ISTNIEJACE PODEJ-
SCIA I INSTRUMENTY OCENY

Przeprowadzono przeglad literatury, by uzupetni¢ wiedz¢ o umiejgtnosciach spotecznych
i ich ocenie. Kilka z takich narze¢dzi bylo juz uzywanych przez ATLAS i partneréw projektu.
Przeglad miat za zadanie zidentyfikowa¢ inne narzgdzia, z ktérych wybrano te najbardziej
odpowiednie dla projektu.

6.1. METODOLOGIA W PRZEPROWADZANIU PRZEGLADU

Poszukiwania wspomnianej literatury dotyczacej oceny umiej¢tnosci towarzyskich zostaly
rozpoczete od angielskich baz danych, uzywajac stéw kluczowych. Potem uzupetniono ten
etap badaniami w§réd wiodacych wyktadowcéw uniwersyteckich z krajéw anglojezycznych
i innych, w ktérych szkolenia zawodowe ludzi niepetnosprawnych s3 znane i zaawansowa-
ne. Przeszukano takze bazy danych Uniwersytetu w Cardiff, dostgpne za posredniGwem
Internetu. Wyszukano tam nastgpujace publikacje: Psychinfo, ktdra wyszczegdlnia publi-
kacje profesjonalnej i akademickiej literatury psychologicznej oraz dyscyplin pokrewnych
(psychiatria, edukacja, lingwistyka, neuropsychiatria itd..); Medline, ktéra wymienia teksty
biomedyczne, biologiczne, fizyczne i informatyczne, bezposrednio odnoszace si¢ do medy-
cyny i opieki zdrowotne;j.

Poszukiwania literatury ograniczono do materiatu opublikowanego po 1980 roku. Prze-
prowadzano je przy uzyciu nastgpujacych stéw kluczowych: socjalny, interpersonalny,
umiejetnosci, kompetencja, oceny, miary, instrumenty, opéznienie umystowe, miejsce pra-
cy, praca, zawodowy. Reszta publikacji, ktére mogty nie zosta¢ uwzglednione w powyzszym
zbiorze (np. Biuletyn Stosowanej Analizy Zachowania, Badania w Opéznieniach Rozwojo-
wych, Amerykanski Biuletyn Niepetnosprawnosci Intelektualnej, Europejski Biuletyn Edu-
kacji Specjalnej, Brytyjski Biuletyn Edukacji Specjalnej) zostala wyszukana recznie.
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6.2. KATALOG METOD OCENY

Miary lub inaczej kryteria oceniania s3 grupowane wedtug miar umiejetnosci towarzy-
skich lub bardziej ogdlnie miar zachowania adaptacyjnego. Wigkszos¢ z tych narzedzi prze-
znaczona zostata do uzycia w ocenianiu zachowania dzieci i nie odnosi si¢ bezposrednio do
umiejetnosci towarzyskich przydatnych zawodowo. Znalezione miary sa opisywane poje-
dynczo. Zawieraja nazwiska autordw, ich krétki opis, gdzie sa dostgpne, szczegdly whasnosci

i prostoty uzytkowania zawarte (patrz Tabela 3 na nast¢pnej stronie).

6.2.1. BEHAWIORALNE SKALE OCENIANIA ZAWIERAJACE OCENE UMIEJETNOSCI
SPOLECZNYCH

1. Skala oceny zachowania adaptacyjnego — (Czgs¢ pierwsza) (ABS) (Nihira et al., 1993).

Zachowanie adaptacyjne odnosi si¢ do tego, jak dobrze dane osoby radza sobie zaréw-
no z naturalnymi i towarzyskimi wymaganiami ich srodowiska (Heber, 1961). Skale oce-
ny zachowania adaptacyjnego (cz¢$¢ pierwsza) stuza do pomiaru whasnie takich zdolnosci
(czg$¢ druga zajmuje si¢ zachowaniami antyadaptacyjnymi). Istnieja dwie wersje tych skal,
w zasadzie bardzo podobne. Pierwsza jest przeznaczona do oceniania dzieci od lat 3 do 19.
Druga wersja stuzy ocenianiu oséb od lat 18 do 80. Czgé¢ pierwsza ABS — dotyczaca lokal-
nych spotecznosci (drugie wydanie) (ABS-RC2) sktada si¢ z 73 sktadnikéw zgrupowanych
w dziesigciu domenach. Dwie z nich, zwiazane z umiej¢tnosciami towarzyskimi to: rozwdj
Jjezyka (10 sktadnikéw opisujacych wyrazanie, zrozumienie i rozwéj jezyka towarzyskiego)
i socjalizacja (7 sktadnikéw opisujacych wspétprace, zwracanie uwagi na innych, uswiada-
mianie sobie obecnosci innych, interakeji z innymi, udzial w dziataniach grupy, samolub-
no$¢ i dojrzato$¢ towarzyska). Wspomniane sktadniki sg tak utozone po to, zeby uzywajacy
ich jako kryterium mdégt wybra¢ sposréd kilku ten najbardziej odpowiedni.

ABS-RC2 jest stosowane w czasie rozmowy przez osobg, ktéra zna przedmiot wywiadu w bar-
dzo dobrym stopniu. Zazwyczaj taka rozmowa zajmuje okolo 30 minut. Wyniki uzyskane
w poszczegdlnych domenach sa dopasowywane do standardéw. Przy okazji obliczane s tak-
ze wskazniki procentowe. Prébka normatywna kazdej takiej skali ocen sklada si¢ z wigcej niz
4000 o0s6b niepetnosprawnych, zamieszkujacych we wspélnotach zlokalizowanych w 43 stanach
USA. Uzyskana ocena jest dokladnie analizowana i badana w odniesieniu do solidnosci, waz-
kosci i ewidencji wykazujacej techniczna odpowiednios¢ skali w stosunku do jej przeznaczenia.

Informacje o dostgpnosci: proedrd2@aol.com. Internet: www.proedinc.com.


mailto:proedrd2@aol.com
http://www.proedinc.com
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Tabela 3: Skala umiejetnosci spotecznych
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2. Skala Zachowania adaptacyjnego Vinelanda (VABS) (Sparrow et al., 1984).

VABS zostata rozwinigta ze skali spotecznej dojrzatosci Vinelanda i mierzy umiejetno-
$ci osobiste i spoleczne. Sg trzy wersje: Wywiad — w formie badania, Wywiad w rozsze-
rzonej formie i Klasa. Wszystkie trzy wersje uzywaja tych samych domen: komunikacja,
codzienne umiej¢tnosci zyciowe, specjalizacja i umiej¢tnosci motoryczne. Domena ko-
munikacji (chlonna, ekspresyjna i pisana) oraz domena specjalizacji (relacje interperso-
nalne, spedzanie czasu wolnego, radzenie sobie) sa zwigzane z umiej¢tnosciami towarzy-
skimi.

Wywiad — badanie jest najbardziej zblizony do oryginatu Vinelanda. Sklada si¢ z 297
elementdéw, z ktdrych 67 odnosi si¢ do komunikacji a 66 do socjalizacji. Wykonanie jest
nadzorowane przez rodzica lub opiekuna w formie czg$ciowo zorganizowanej rozmowy.
Stosuje si¢ go w grupie wickowej 0-19 niepetnosprawnych intelektualnie. Wykonanie zaj-

muje okoto 20-60 minut.

Wywiad — badanie w rozszerzonej formie zawiera 577 elementéw, z ktérych 133 odno-
sza si¢ do komunikacji a 134 odnoszg si¢ do socjalizacji. Ta forma rozmowy stuzy bardziej
wszechstronnej ocenie zachowania adaptacyjnego i dostarcza systematyczne informacje, na
bazie ktérych mozna opracowa¢ indywidualne szkolenie lub terapi¢. Przeprowadza si¢ go
réwniez na zasadzie czg§ciowo zorganizowanej rozmowy, wyniki sa dostgpne w postaci Pod-
sumowania i Profilu danej osoby oraz Raportu planowania programu.

Rozszerzona forma moze by¢ uzywana sama lub jako uzupetnienie (uszczegétowienie), by
uzyska¢ wigcej informacji o niedoborach w zachowaniu, sugerowanych przez poprzednia
forme. Jest réwniez przeznaczony dla niepetnosprawnych umystowo w przedziale wieko-

wym 0-19 lat. Przeprowadzenie go wymaga okoto 60-90 minut.

Typ Klasa zawiera 244 elementy, ktdre oceniaja zachowanie adaptacyjne w klasie uczniéw
niepelnosprawnych, z kedrych 63 odnosz si¢ do komunikagji i 53 do socjalizacji. Ten typ
stosuje w klasie nauczyciel — ma forme kwestionariusza.

Chociaz zadne kwalifikacje nie sa wymagane, by przeprowadza¢ badanie w klasie niepet-
nosprawnych, to specjalista musi zinterpretowa¢ wyniki. Test jest przeznaczony dla oséb
w przedziale wiekowym 3-13 i zajmuje 20 minut.

Poszczegdlne domeny i zachowanie adaptacyjne moze by¢ oszacowane i przeksztalcone na
wskaznik procentowy. Réwnowazniki wiekowe sa réwniez obecne w takich kalkulacjach.
Dostarczone VABS zostalo ustalone w badaniu 3000 oséb wybranych ze spisu ludnosci
USA. Dodatkowe badania normatywne przeprowadzano w grupach oséb niepetnospraw-
nych, zeby méc odpowiednio interpretowaé wyniki wspomnianych wyzej wywiadéw. Zo-
stalo opracowane odpowiednie oprogramowanie liczace wyniki uzyskane przez wszystkie

trzy wersje wywiadu.
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Dostgpnosé: AGS Publishing, 4201 Woodland Road, Circle Pines, Minnesota, 55014-
1796, USA. Internet: www.agsnet.com.

3. Spis zagadnien dla klienta indywidualnego i planowania wykonywanego przez agencje

(ICAP) (Bruininks et al., 1986).

ICAP zostat whaczony do tego rozdziatu, poniewaz jedna z jego gtéwnych funkcji jest
mierzenie zachowania adaptacyjnego. Takie zachowanie wedtug autoréw odnosi si¢ do
umiejetnosci spetniania oczekiwan spotecznych dotyczacych osobistej niezaleznosci, dba-
nia o wlasne potrzeby, akceptowalnych norm spotecznych i stosunkéw interpersonalnych.
»Umiej¢tnosci towarzyskie i komunikacyjne” jest jedna z czterech sekeji, na ktére zostato
podzielone zachowanie adaptacyjne w ICAP. To 16-stronicowa broszura, ktéra takze ocenia
zachowanie antyadaptacyjne i gromadzi dane dotyczace typéw i ilosci pomocy potrzebnej
niepetnosprawnym. Broszurka moze zosta¢ wypetniona w okoto 15 minut przez rodzica,

nauczyciela lub opiekuna, ktéry dobrze zna osobg oceniang.

Jest uzyteczna dla wszystkich agencji, zajmujacych si¢ pomoca niepetnosprawnym w réz-
nym wieku (normy sa przedstawione dla 0séb od 0 do 40 roku zycia). Moze zosta¢ uzyta
na trzech poziomach: planowania zindywidualizowanego, zarzadzania ustugami pomocy oraz
statystyk narodowych. ICAP zawiera ogdlny Wynik Ustugi, potaczony wymiar zachowania
adaptacyjnego i nieadaptacyjnego, ktéry wskazuje ogélny poziom troski, nadzoru lub wyma-
ganego szkolenia. ICAP zaklada, ze funkcjonalna niezaleznos¢ jest towarzysko zdefiniowana,
i ze wykonywanie poszczegélnych czynnosci przez poszczegélne osoby musi zosta¢ rozwazone
w kontekscie $rodowisk i spotecznych oczekiwan, keére wplywaja na dzialanie takiej osoby.
Wyszczeglnia 77 elementéw zachowania adaptacyjnego w czterech grupach: umiejgtnosci
motorycznych, spotecznych i komunikacyjnych, umiejetnosci przydatnych w zyciu i umiejet-
noéci zycia we wspélnocie. Kazda wyrézniona przez ICAP czastka zachowania adaptacyjnego
opisuje jakie$ zadanie (na przyktad: ,Myje, plucze i suszy wlosy”). Odpowiadajacy na pytania
niepelnosprawny ocenia temat w kazdym zadaniu, uzywajac skali od 0 do 3. Ta skala ocenia
jako$¢ postgpowania i motywacji danej osoby.

Tak si¢ dzieje mimo, ze kto§ moze by¢ w stanie wykona¢ zadanie, niekoniecznie samemu
— albo dlatego, ze nie zdaje sobie sprawy, ze tak trzeba albo odmawia wykonania czynnosci
(problem behawioralny).

Od niemowlgcia do dorostego, ICAP zapewnia szereg kryteriéw oceny zachowania ada-
ptacyjnego, zawierajacych ekwiwalent wiekowy, skalg procentowa, standardy i inne. Kryte-
ria ICAP maja juz swoja renome. Takze i tu dostgpne jest oprogramowanie komputerowe,

ktére przelicza uzyskane wyniki. Dostgpna jest hiszpariska wersja skali.

Strona internetowa dostarcza wszechstronne informacje o skali: www.cpinternet.co-
m/~bhill/icap/index.htm. Wydawni&two Riverside: www.riverpub.com.
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4. Skala opisujgca niezaleznos¢ i odpowiedzialnosé wsréd dorostych (RISA) (Sabourin et al.,
1989).

RISA jest instrumentem normatywnym, z zalaczona bibliografia, mierzacym zachowanie
adaptacyjne dorostych niepetnosprawnych w wymienionych w tytule kategoriach. Metodg

mozna stosowaé wsrdd osob w przedziale wiekowym 12-20.

Podczas gdy wigkszo$¢ miar opisujacych zachowania adaptacyjne zajmuje si¢ umiejgtnoscia-
mi ogdlnymi (tzw. niskoprofilowymi), RISA ocenia te bardziej wyspecjalizowane (wysokopro-
filowe) zachowania. RISA mierzy przystosowujace si¢ zachowanie adaptacyjne w dziesigciu
funkcjonalnych obszarach: umiejetnosci zachowania w gospodarstwie domowym, zarzadza-
nie pieniedzmi, obywatelstwo, osobiste planowanie, mozliwosci transportowe, rozwdj kariery,

arzadzanie swoja $ciezl ariery, spoleczna dojrzato$¢ i spoteczna komunikacja.
zarzad a ka k b dojrzat b k k

Domena ,,Odpowiedzialno$¢” jest najbardziej zwiazana z tg skalg. Odnosi si¢ do szerokiego
spektrum oczekiwan spotecznych i standardéw dziatania z wzajemnoscia, odpowiedzialnosci,
sprawiedliwosci. Obejmuje takze dziatania zwiazane z autorozwojem, kierowanie swoim wla-
snym postgpowaniem i komunikacje¢ towarzyska. RISA zaklada, ze kazda osoba, ktdra jest
odpowiedzialna moze da¢ si¢ uksztattowa¢ i dziata¢ wedtug spotecznie przyjetych zasad.

W instrukeji stosowania RISA jest skorelowana ze skalami niezaleznego zachowania i ska-
lami Vinelanda. Posiada akceptowalng zawartos¢ i wysoki poziom wewnetrznej spéjnosci.
Uczyniono z niej standard na mocy préby wéréd 2400 oséb, wykonanej w USA. RISA sto-
suje si¢ w formie rozmowy z osoba niepetnosprawna. Rozmowa taka trwa zazwyczaj okoto

30-45 minut i jest przeprowadzana przez kogos, kto zna podmiot wywiadu.

RISA jest dostgpna w Riverside Publishing Company: www.riverpub.com.

6.2.2.1 EWALUACIA UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH U OSOB DOROSLYCH

1. Fwaluacja umiejetnosci spotecznych u oséb ze znacznym uposledzeniem wg Matsona

(MESSIER) (Matson, 1995).

Instrument MESSIER to kwestionariusz oceny umiejgtnosci spotecznych (mocnych i sta-
bych stron w odniesieniu do interakeji spolecznych) dla oséb z gleboka niepetnospraw-
noscia intelektualna, sktadajacy si¢ z 85 elementéw. Elementy te pogrupowane sa w szes¢

podgrup:
1. pozytywne werbalne (np.: ,,osoba reaguje na glos opickuna lub innych os6b”, ,méwi

proszg, gdy chce co$ dostad”, ,potrafi opisa¢ wlasny stan emocjonalny — np. ‘jestemn
smutny”, ,odpowiednio reaguje przy pierwszym kontakcie z nieznajomym”);
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2. pozytywne niewerbalne (np.: ,patrzy na opiekuna, gdy si¢ do niego méwi”, ,wyciaga
r¢ke do znajomych os6b”, ,zachowuje wasciwg postawe”);

3. pozytywne ogdlne (np.: ,rozpoznaje i systematycznie reaguje na znajomych ludzi”,
,bierze udzial w grach i innych czynnosciach bez namawiania”, , dzieli si¢ z innymi

bez namawiania”, ,stosuje sie do regul”);
¢ g

4. negatywne niewerbalne (np.: , przejawia niewlasciwe wokalizacje recepcyjne”, ,méwi
gatyw. y

podczas jedzenia’);

5. negatywne niewerbalne (np.: ,dokonuje samookaleczen i przejawia inne niewlasciwe
zachowania, by unikna¢ kontaktéw spotecznych”, ,,popycha, uderza, kopie rowiesni-
kéw i opiekunéw);

6. negatywne ogdlne (np.: ,przeszkadza innym”, ,nieustannie chodzi krok w krok za
opiekunem”).

Analiz¢ wedlug metody MESSIER mozna zatem rozpatrywaé¢ dwupoziomowo: na po-
ziomie spotecznych zachowan pozytywnych i negatywnych. Autorzy skali okreslaja badanie
jako stabilne zaréwno z puntu widzenia 0s6b oceniajacych, jak i ocenianych oraz wewngtrz-
nie spéjne (Matson et al., 1999).

Instrument MESSIER jest dostepny w wydawnictwie Scientific Publishers lub przez kon-

takt z gtéwnym autorem: johnmatson@aol.com.

2. Skala ewaluacji umiejetnosci spotecznych (VAS) (Nota & Soresi).
Istnieja dwie wersje skali VAS. Wersja dla szkét podstawowych sktada si¢ z 22 elementéw

opisujacych prospoleczne zachowanie dzieci w szkole. Nauczyciel ocenia dziecko zgodnie
z opisami poszczegdlnych elementdw i czgstotliwoscig ich wystgpowania. Ocena jest zatem
oparta przede wszystkim na obserwacji zachowania dziecka przez nauczyciela. Wersja dla
dorostych wykorzystuje ten sam format, co wersja dla dzieci, ale ma 16 elementéw odnosza-
cych si¢ do otoczenia zawodowego. Obydwie skale stosuje si¢ szybko i tatwo. Sa wewngtrz-

nie spéjne i wiarygodne, co potwierdzaja doswiadczenia autoréw.

Narzgdzie VAS mozna uzyska¢ od Laury Nota z Wydzialu Psychologii Rozwojowej i so-

cjalizacji Uniwersytetu w Padwie. Jej adres elektroniczny to: laura.nota@uniod.it.

3. Ocena kompetencji spolecznych dzieci i mlodziezy z niepetnosprawnosciq intelektualng

(ASC) (Meyer et al., 1985).

Metoda ASC moze by¢ wykorzystywana w pracy z dzie¢mi oraz dorostymi, zaréwno pel-
nosprawnymi, jak i niepetnosprawnymi intelektualnie. Sktada si¢ z 252 typéw zachowan
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uporzadkowanych w 11 funkgji: inicjacja, autoregulacja, stosowanie si¢ do zasad, zapewnia-
nie pozytywnych informacji zwrotnych, zapewnianie negatywnych informacji zwrotnych,
uzyskiwanie podpowiedzi, proponowanie wsparcia, przyjmowanie wsparcia, wskazywanie
preferencji, radzenie sobie z trudno$ciami oraz konczenie interakeji. Czgéci sktadowe po-
szczegblnych funkdji sa pogrupowane w o§miu poziomach zaawansowania zachowan spo-
tecznych. Dzigki temu mozliwe jest dokonanie oceny od najwcze$niejszego i najprostszego
przejawu funkcji do jej catkowitego opanowania. Instrument ASC kategoryzuje zachowa-
nia wedle ich funkgji dla danej osoby.

Poczatkowa lista ocenianych elementéw oparta byta na istniejacej ocenie zachowan
spoleczno-adaptacyjnych oraz na przegladzie dostgpnej literatury. ASC miato w zamysle
mierzy¢ kompetencje spoleczne na wszystkich poziomach funkcjonowania spotecznego
i intelektualnego. Narzedzia tego uzywa si¢ w szkotach, o$rodkach oraz zaktadach pracy.
Wypelnienie formularza zajmuje 45 minut. Wedlug autoréw, wiarygodnos¢ i aktualno$¢
badania wsréd dzieci i dorostych jest zadowalajaca (Meyer et al., 1990).

ASC mozna uzyska¢ z Syracuse University, Syracuse, Nowy Jork, USA.

4. Badanie zachowar spolecznych — wersja poprawiona (SPSS-R) (Matson et al., 1983).

SPSS-R to poprawiona wersja badania SPSS (Lowe & Cautella, 1978), ktére sktada si¢ ze 100
elementéw oceniajacych pozytywne oraz negatywne zachowania spofeczne u 0séb dorostych.
Nowa wersja SPSS zostala stworzona z mysla o osobach z tagodng i umiarkowana postacia
niepetnosprawnosci intelektualnej i zawiera 57 elementéw z oryginalnej wersji. Badanie polega
na zaznaczeniu czgstotliwosci wystgpowania danego zachowania przy uzyciu pigciostopniowej
skali Likerta. Oceniane zachowania obejmuja np. kontakt wzrokowy, przerywanie, grozenie
oraz interpretacj¢ wskazéwek spotecznych. W oparciu o poczatkows analiz¢ wykonana przez
autoréw, wyrdzniono cztery gléwne komponenty zachowan dorostych 0séb z niepelnospraw-
noscig intelektualng (Matson et al., 1983): ,wiasciwe zachowania spoteczne”; ,,umiejgtnosci
komunikacyjne”, , niewltasciwe stwierdzenia” oraz ,zachowania socjopatyczne”. Pierwotna wer-
sja SPSS byta niezwykle rozbudowana psychometrycznie (Bielecki & Swender, 2004).

6.2.2.2. OCENA UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH U DZIECI I MEODZIEZY

1. Matson — ewaluacja umiejgtnosci spolecznych mtodziezy (MESSY) (Matson et at., 1983).

Ocena MESSY moze by¢ wykorzystywana przy pracy z dzie¢mi w wieku 4-18 lat. Jej
sktadniki wybrano tak, by zawieraly szeroka game zachowan werbalnych i niewerbalnych.
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Instrument ten sklada si¢ z wersji do samooceny (62 elementy) oraz wersji dla nauczyciela
(64 elementy). Elementy te odnosza si¢ do konkretnych zachowar, ktére mozna zaobser-
wowad, nie za$ do ogélnych cech osobowosciowych. W narzedziu MESSY s takie elementy
jak: ,sprawia, ze inni si¢ $mieja’ zamiast ,ma dobre poczucie humoru”. Ta metoda oceny
dostarcza mozliwoéci zanotowania zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych zachowan,
co minimalizuje ryzyko koncentracji na zachowaniach negatywnych. Przyktad elementu
opisujacego zachowanie pozytywne: ,pomaga koledze, ktéry si¢ zranil” lub ,,podchodzi do
ludzi, by ucia¢ sobie z nimi pogawedke”.

Element negatywny to z kolei na przyktad: ,chce wyréwnaé rachunki z kims, kto go
uderzyt”.

Kwestionariusz wypetnia si¢ w 15 minut.

MESSY to instrument o ugruntowanej renomie, z dobrymi recenzjami i uzywany z duza
czgstotliwoscia. Jego normy zostaly oparte na badaniach wéréd 1664 dzieci, z uwzglednie-
niem wieku oraz plci. Wskaznik wiarygodnosci alfa wynosi 0,93 dla formularza wypetnia-
nego przez nauczyciela oraz 8,0 dla formularza samooceny.

Badania wykazaly takze, ze wyst¢puje wyrazna i silna korelacja mi¢dzy wynikami z obu
formularzy oraz zbieznos¢ z badaniami podobnych kompetencji wykonanymi przy pomocy
skali Pier-Harris.

Instrument MESSY moze zosta¢ udostgpniony przez wydawniétwo IDS Publishng Cor-
poration. PO. Box 389. Worthington, Ohio, 43085, USA. Strona internetowa: www.id-
spublishing.com.

2. Skala do badania zachowar spotecznych w szkole, drugie wydanie (SSBS-2) (Merrel, 2002).

SSBS-2 to druga wersja pierwotnego SSBS, ktérego pierwsza publikacja miata miejsce
w 1993 roku i jest szeroko wykorzystywana na calym $wiecie. Aktualnie pierwsza wersje za-
stapita wersja SSBS-2, kt6ra mierzy kompetencje spoteczne oraz zachowania antyspoleczne
u dzieci i mtodziezy w wieku 5-18 lat. W warunkach szkolnych nauczyciel potrzebuje 5-10
minut na wypelnienie formularza badania, ktére dostarcza szerokiej oceny umiejgtnosci
spofecznych oraz probleméw behawioralnych dzieci i mlodziezy w szkole. Na narzedzie
SSBS-2 sktadaja si¢ dwie skale: skala kompetencji spotecznych sktada si¢ z 32 elementéw
badajacych umiej¢tnosci adaptacyjne, prospoteczne. Elementy te podzielone s3 na 3 grupy:
zachowania wrogie/rozdraznienie, zachowania antyspoleczne i agresywne oraz zachowania
wyzywajace i aroganckie. Narzedzie SSBS-2 zostalo ustandaryzowane dzigki badaniu na
prébie 2280 uczniéw w réznym wieku. Badanie to wykazato wysokie wskazniki wiary-
godnosci (od 0,72 do 0,98) w réznych grupach wiekowych oraz przy rozwazaniu réznych
umiejetnosci spotecznych lub réznych ich konfiguragji.
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SSBS jest dostgpne pod nastgpujacym adresem: Assessment —Intervention Resources,
2285 Elysium Avenue, Eugene, OR 97401, USA. Strona internetowa: www.assessment-

-intervention.com.

3. Skala oceny zachowari spotecznych w domu oraz w spotecznosci (HCSBS) (Merrel & Cal-
darella, 2002).

HCSBS to odpowiednik skali SSBS-2 do uzycia przez osoby oceniajace w warunkach
domowych i w spotecznosciach lokalnych. Obejmuje podobny zakres badan, co SSBS-2,
jednak nie zajmuje si¢ osiagni¢ciami naukowo-szkolnymi. Skala kompetencji spotecznych
obejmuje 32 elementy podzielone na: relacje z réwiesnikami oraz samokontrolg. Zacho-
wania antyspoleczne z kolei s3 opisywane 32 elementami podzielonymi na: zachowania
wyzywajace i aroganckie oraz zachowania agresywne — antyspoteczne. Narzedzie HCSBS
standaryzowano dzigki prébce na 1562 dzieciach i mlodziezy w wicku 5-18 lat, ktéra wyka-
zata duzg wiarygodno$¢ badania (konkretne dane i sugestie dla 0s6b oceniajacych sg zawarte
w podreczniku dotaczonym do testéw).

Materiat jest dostgpny pod nastgpujacym adresem: Assessment-Intervention Resoursces,
2285 Elysium Avenue, Eugene, OR 97401, USA. Internet: www.assessment-intervention.
com.

4. System umiejetnosci spotecznych (SSRS) (Gresham & Elliot, 1990).

SSRS to seria kwestionariuszy majacych na celu zebranie informacji dotyczacych zacho-
waii spotecznych dzieci i mtodziezy w wieku 3-18 lat. Kwestionariusze s3 wypelniane przez
rodzicéw i nauczycieli, ale takze przez samych uczniéw. Wypelnienie kwestionariusza zaj-
muje 10-25 minut. Elementy na skali oceny sa oceniane zgodnie z cz¢stotliwoscia wystepo-
wania oraz znaczeniem.

W kwestionariuszach uzywane sg trzy skale:

* skala umiej¢tnosci spotecznych mierzy pozytywne zachowania spoteczne, czyli wspét-

prace, empatie, samostanowienie, samokontrole oraz odpowiedzialnosé;

* skala zachowari problemowych mierzy zachowania ktére moga kolidowa¢ z rozwo-
jem pozytywnych umiejg¢tnosci spotecznych: uzewngtrznianie probleméw w posta-
ci atakéw agresji i braku panowania nad zlo$cia, ttumienie probleméw w postaci

smutku lub nerwéw badz nadpobudliwosci w postaci wiercenia si¢ i dziatania im-
pulsywnego;

* skala kompetencji naukowych stanowi za to szybka oceng sprawnosci naukowej da-
nej osoby. Nauczyciele oceniajg zdolnosci kognicyjne w danej dziedzinie — na przy-
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ktad w matematyce, a takze aspekty motywacyjne, czgsto zwigzane ze $rodowiskiem

i rodzicami osoby z niepetnosprawnoscia oraz ze wsparciem z nim zwiazanym.

Cho¢ SSRS moze by¢ przeprowadzony przez wiele réznych oséb jego interpretacja musi
zostaé przeprowadzona przez specjaliste przeszkolonego w testach psychologicznych. Spo-
$§réd wszystkich badan skierowanych do dzieci, SSRS uznaje si¢ za najobszerniejszy dzigki
mnogosci Zrédet informacji i polaczeniu z interwencja (Demaray et al., 1995). Wyniki
badawcze moga zosta¢ przeliczone na wyniki procentowe. Standaryzacji badania dokonano
na prébie 4000 os6b, dzigki ktérej ustalono inne normy dla badanych chlopcéw i dziew-
czat oraz wprowadzono podziat zwigzany z obecnoscia niepetnosprawnosci lub jej brakiem.
Badanie jest wewngtrznie spdjne, wysoce wiarygodne oraz przemyslane konstrukeyjnie.
Oprogramowanie komputerowe towarzyszace badaniu (ASSIST) wspomaga nanoszenie
wynikéw i ich interpretacjg, a takze dostarcza sugestii dotyczacych przyszlej interwencgji.
Istnieje takze mozliwo$¢ wykorzystania funkeji skanowania kart wynikéw dla badan prze-
prowadzanych w duzych grupach. Oprogramowanie pozwala tez na sortowanie wynikéw

wedle réznych kryteriéw (wiek, grupa etniczna, etc.).

Material dostgpny od: American Guidance Service, Inc., 4201 Woodland Road, Circle
Pines, MN 55014, USA.

5. Skala oceny umiejetnosci spotecznych Waksmana (WSSRS) (Waksman, 1985).

Skala ta przeznaczona jest do badania dzieci i mtodziezy pod katem deficytéw umiejgtno-
$ci spotecznych i ustalenia priorytetéw szkoleniowych oraz oceny efektéw szkolenia. Sklada
si¢ z 21 norm — elementéw, na ktére odpowiedzi sa udzielane w czterostopniowej skali
Likerta. Gléwna skala dotyczy umiejetnosci spolecznych i zawiera dzialy poswigcone agresji
i pasywnosci. Sg osobne formularze dla chlopcéw i dziewczat, wypelniane przez nauczy-
cieli w ciagu 15-20 minut. Wedle autoréw praktyka potwierdza wysoka spéjnos¢ badania.
Niektérzy naukowcy jednak (na przyktad Demaray et al., 1995) méwig o brakach w kon-
strukgji psychometrycznej badania oraz krytykuja koncentracj¢ na negatywnych aspektach

zachowania.

Dostgpnosé: wydawniétwo M.D. Angus and Associates Limited. Internet: www.psych-
test.com.

6. Walker-McConnell — skala umiejgtnosci spotecznych i zachowain szkolnych (WSSCSA)
(Walker & McConnell, 1995).

Istnieja dwie wersje tej skali. Wersja dla mlodziezy zawiera cztery mniejsze skale dotycza-
ce samokontroli, relacji z réwiesnikami, dostosowania do szkoly oraz empatii facznie 53
elementy.
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Badanie jest przeprowadzane przez nauczycieli. 53 elementy skali dla mtodziezy ocenia si¢
przewaznie w ciagu maksymalnie 10 minut. Wersja podstawowa sktada si¢ z trzech mniej-
szych skal (zachowania spoteczne preferowane przez nauczyciela, preferowane przez rowie-
$nikéw oraz dopasowane do zycia szkolnego) — facznie 43 elementy. Oceny dokonuje takze

nauczyciel i nie zajmuje ona wigcej niz 10 minut.

Wydawca nie podaje doktadnych danych psychometrycznych badania na stronie inter-
netowej, ale inni autorzy (Demaray et al., 1995) méwia o wysokiej spdjnosci badania,
wiarygodnosci i bardzo dobrych mozliwosciach zwiazanych z powtérnymi badaniami, jed-
noczesnie wskazujac na mate prébki w przypadkach niektérych kryteridw.

Strona internetowa: w WW.WadSWO[‘th.COI’H.

7. Skala szkolnych umiejetnosci spotecznych (SSSRS) (Brown et al., 1984).

SSSRS to instrument, ktéry ma na celu wspomaganie personelu szkolnego, a w szcze-
gblnosci nauczycieli w identyfikacji deficytéw w zachowaniach spotecznych dostrzeganych
u uczniéw w realiach szkolnych. Skala sktada si¢ z 40 elementéw badajacych widoczne
umiejetnosci prospoleczne w nastgpujacych obszarach: (i) relacje z dorostymi (12 elemen-
téw), (ii) relacje z réwiesnikami (16 elementéw), (iii) zasady obowiazujace w szkole (6
elementéw), oraz (iv) zachowania w klasie (6 elementéw). Przeprowadzenie badania zaj-
muje okoto 10 minut. SSSRS to instrument oparty na kryteriach, ktdre dostarczaja wiedzy
o mocnych punktach oraz niedoborach w zakresie umiejetnosci spotecznych u uczniéw.
Badanie oznacza si¢ na szesciostopniowej skali Likerta. Prakeyka wykazata wysoka spojnosé
z badaniami wykonywanymi w innym otoczeniu (osrodki, domy rodzinne, etc.); sprawdzi-
lo si¢ takze jako narzedzie ponownej oceny oraz oceny szerszej grupy spolecznej, takze oséb
petnosprawnych. Instrukcje do podrecznika opisuja ponad 40 sytuacji, w ktérych mozna
wykorzystywa¢ badanie.

Dostgpno$é: wydawnictwo Slosson Educational Publications Inc. Internet: www.slosson.
com.

8. Katalog oceny zachowa spotecznych (SBAI) (Stephens & Arnold, 1992).

Instrument SBAI mierzy zaawansowanie zachowan spolecznych przejawianych przez
dzieci i miodziez w warunkach szkolnych. Instrument ten uzupetnia opisany instrument
Umiejetnosci spoteczne w szkole i nadaje si¢ do badania klas w szkofach specjalnych oraz
kazdej innej klasy, gdzie istnieja problemy behawioralne. Oceny moze dokona¢ rodzic
lub nauczyciel — polega ona na zaznaczaniu zaawansowania przejawianych przez uczniéw
zachowan na czterostopniowej skali. Badanie zajmuje ok. 30-45 minut i zawiera 4 skale

zachowan ($rodowiskows, interpersonalna, dotyczaca samooceny oraz dotyczaca zadan),
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a takze 30 mniejszych skal, z keérych mozna skorzysta¢ do rozwijania strategii nauczania
umiejetnosci spolecznych. Oceniajac instrument, Demaray et al. (1995) zauwazyli, ze cho¢
mozna mie¢ pewnos$¢ co do wiarygodnosci i spojnosei testu w fazie pierwszej oceny, brak
danych dotyczacych testéw powtdrnych. Pozostale elementy testu zostaly jednak skonstru-
owane bardzo poprawnie.

Dostgpno$é: Psychological Assessment Resources, Inc. 16204 N. Florida Avenue, Lutz,
FL 33549, USA. Internet: www.parinc.com.

6.2.3 SKALE OCENY UMIEJETNOSCI ZAWODOWYCH ZAWIERAJACE DZIALY
POSWIECONE UMIEJETNOSCIOM SPOLECZNYM

1. Ocena umiejgtnosci zawodowych i programéw nauczania (VACG) (Rusch et al., 1982).

VACG to instrument ewaluacyjny oparty na ekologicznej analizie mozliwosci zatrudnienia,
umozliwiajacy zbadanie umiejgtnosci zawodowych i spotecznych poprzez analiz¢ empiryczng
wymagan zwiazanych z miejscem pracy. Rusch et al. (1982) przebadali pracodawcéw w sek-
torze ustug i produkgji lekkiej w celu okreslenia umiejetnosci wymaganych do rozpoczgcia
zatrudnienia. Te badania daty autorom zestaw elementéw do stworzenia skali. VACG powsta-
to jako skala badania zachowan mierzaca jednoczesnie umiejetnosci oséb z niepetnosprawno-
$cig. Badanie koncentruje si¢ na nastgpujacych obszarach: zachowania w pracy (frekwencja,
wytrzymato$¢, niezalezno$é, produkeja, uczenie sig, zachowanie) oraz umiejetnosci zwiazane
z interakejg (umiejgtnosci komunikacyjne, spoteczne, dbatos¢ o siebie, umiejgtnosci zwiazane
z nauka, wlaczywszy czytanie, pisanie i liczenie). W skali VACG jest 66 elementéw, z ktérych
kazdy rozpoczyna si¢ od frazy ,Czy pracownik...?”, po ktdrej nast¢puje opis ocenianej umie-
jetnosci. Do kazdego punktu podanych jest kilka mozliwych odpowiedzi, ktéry wskazujg na
rézny poziom zaawansowania pracownika w danej czynnosci/umiejetnosci. Zadaniem osoby
oceniajacej jest dobranie najwlasciwszej odpowiedzi. VACG moze by¢ wykorzystywany przez
nauczycieli, terapeutéw, rehabilitantéw, opiekunéw oséb dorostych, rodzicéw i stuzy ocenie
og6lnego poziomu umiejetnosci niezbednych do osiagniecia sukcesu w pracy w sektorach,
takich jak: utrzymanie czystosci, ustugi i przemyst lekki.

Whasciwosci psychometryczne testu zostaly zrecenzowane przez Menchetti & Rusch
(1988). Wspélczynnik wewnetrznej spéjnosci wynidst srednio 0,76, za$ wspétczynniki
zgodnosci pomiedzy testem powtérnym wahaly si¢ miedzy 0,51 a 0,76. Praktyka wskazuje
na réznic¢ w wynikach oséb, ktére mialy juz jakie§ doswiadczenie zawodowe na otwartym

rynku pracy a tymi, kt6rzy ograniczeni byli do pracy chronionej i terapeutyczne;.
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Dostepno$é: Wydawniétwo Exceptional Education, PO. Box 15308, Seattle WA 98155,
USA.

2. Skala zachowar w procesie przejscia, wydanie drugie (TBS-2) (McCarney & Andersen,
2000).

TBS-2 jest oparte na literaturze zajmujacej si¢ problemami behawioralnymi i ma za za-
danie przewidzie¢ i oceni¢ czynniki warunkujace sukces procesu przejscia. Istniejg dwie
wersje badania — samoocena ucznia oraz wersja szkolna wypetniana przez nauczyciela lub
kilku nauczycieli. Badanie mozna wykona¢ wobec 0s6b z kazdym typem niepetnosprawno-
$ci w wieku 12-18 lat. Obejmuje ono 62 elementy w trzech skalach: zachowania zwigzane
z praca, relacje migdzyludzkie oraz oczekiwania dotyczace otoczenia/spotecznosci. Elemen-
ty oceniane sa na szesciostopniowej skali i mogg zosta¢ zamienione na wyniki w postaci pro-
centowej. Wersja szkolna TBS-2 zostata przebadana na prébie 26254 uczniéw z 20 réznych
stanéw USA. Badanie zajmuje ok 15-20 minut; ma ono réwniez oddzielne wytyczne do
badania dziewczat i chtopcéw. Badaniu towarzyszy szczegdtowy podrecznik, przekazujacy
takze instrukcje obejmujace interwencje.

Dostgpnosé: Hawthorne Educational Services, Inc., 800 Gray Oak Drive Columbia,
MO 65201, USA. Internet: www.hes-inc.com.

3. Katalog planowania procesu przejscia (TPI) (Clark & Patton, 1997).

TPI to instrument identyfikacji i planowania szeroko zakrojonych potrzeb zwiazanych
z procesem przejscia u uczniéw w wieku 14-25 lat. Instrument zostat stworzony w celu
zapewnienia personelowi systematycznego sposobu planowania procesu przejscia, ktdry
dodatkowo ma za zadanie bra¢ pod uwagg potrzeby indywidualne osoby z niepetnospraw-
noscia, jej preferencje oraz zainteresowania. Informacje w ramach tego badania zbierane s
bezposrednio od klienta lub od jego rodzicéw/opiekunéw. Formularze badania sktadaja si¢
z 46 elementéw z nastgpujacych dziedzin: zatrudnienie, edukacja ustawiczna, umiejgtnosci
spoleczne w zyciu codziennym, rekreacja, uczestnictwo w spotecznosci lokalnej, zdrowie,
samostanowienie, komunikacja, zwiazki mi¢dzyludzkie. Formularz dla uczniéw zawiera
dodatkowo takze 15 pytari otwartych. Cale badanie jest dostgpne takze w formie oprogra-

mowania komputerowego, ktére ulatwia proces oceny.

W badaniu jest szereg elementéw, ktdre bezposrednio lub posrednio odnosza si¢ do
umiej¢tnosci spotecznych i do zachowari w miejscu pracy. Kazdy badany element jest
opisany, dostarczone s3 takze konteksty wybranych sytuacji po to, by badanie uczyni¢
tatwiejszym i doktadniejszym. Przykladowo, element nr 3 brzmi: ,,0soba wie, w jaki spo-
s6b zdoby¢ pracg”. Opis tego elementu to: ,,0soba badana zna podstawowe kroki, jakie
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nalezy podja¢ w celu znalezienia pracy oraz zrobienia dobrego wrazenia podczas rozmowy
kwalifikacyjnej.”

Ponizej znajduja si¢ elementy badania, ktére sa posrednio badz bezposrednio zwiazane
z umiej¢tnosciami spolecznymi w miejscu pracy.

Dostepno$é: Pro-Ed, 8700 Shoal Creek Blvd., Austin, TX 78757-6897, USA. Telephone:
800-897-3202; Faks: 512-451-8542; e-mail: proedrd2@aol.com; Internet: www.proedinc.
com

Elementy TPI odnoszgce si¢ do umiejetnosci spotecznych
Zatrudnienie
3. Wie, jak dosta¢ pracg.

4. Wykazuje ogdlne umiejetnoéci zwiazane z pracg oraz preferowane przez pracodawcéw

podejécie do pracy — takze w kontekscie zatrudnienia wspomaganego.
Samostanowienie
33. We wlasciwy sposéb wyraza innym swoje odczucia i emogje.
34. Przejawia pewnos¢ siebie méwiac o swoich odczuciach.
Komunikacja
37. Posiada wymagane umiej¢tnosci méwienia.
38. Posiada wymagane umiejetnosci stuchania.
Relacje migdzyludzkie

43. Tworzy i utrzymuje bliskie i dalsze znajomosci w zréznicowanym kontekscie spotecz-
nym.

44. Wykazuje wlasciwe zachowania w zréznicowanym kontekscie spotecznym.
45. Ma umiej¢tnosci niezbedne do dobrej wspétpracy z ludzmi w pracy.

46. Ma umiej¢tnosci niezbedne do dobrej wspétpracy z przetozonymi.

4. Instrument oceny umiejetnosci zawodowych (OSAI) (Mathews et al., 1980a).

OSAI skfada si¢ z 13 list. 10 z nich odnosi si¢ do ztozonych umiejetnosei spotecznych
zwiazanych z miejscem pracy (zidentyfikowanych przez specjalistéw): szukanie pierwszego
kontaktu z pracodawca, telefoniczna rozmowa z potencjalnym pracodawca, rozmowa kwa-

lifikacyjna, akceptacja porad i sugestii, akceptacja krytyki ze strony pracodawcy, dostarcza-
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nie konstruktywnej krytyki, wyjasnianie pracodawcy problemu, komplementowanie do-
brze wykonanej przez kolege/kolezanke pracy oraz przyjmowanie komplementéw. Badanie
korzysta ze scenariuszy scenek udajacych sytuacje spoteczne, w ktorych znajduje si¢ opis:

* zadania, ktére ma by¢ wykonane,
serii scenek do odegrania oraz
* stwierdzenia i zachowania, jakie ma wykona¢ osoba badana.

Przyktadowo, dzialania wymagane w scenariuszu do sytuacji ,wyjasnianie pracodawcy
problemu” sg nastepujace:

1. stwierdzenie, ze sprawy nie maja si¢ dobrze;

pytanie, czy przelozony ma czas na rozmowe;

opisanie problemu;

podanie przyktadu problemu;

podanie mozliwych rozwiazan;

pytanie przetozonego, czy moze zaproponowac¢ jakies rozwiazanie;
powtdrzenie rozwiazania;

pytanie, czy osoba ma zrobi¢ co$ jeszcze w tej sprawie;

D A A o

podzickowanie przetozonemu za pomoc.
Whasciwie i niewltasciwie wykonane zadania i zachowania sa odznaczane na karcie wyni-
kéw. Wyniki mozna pézniej przedstawi¢ procentowo.

Pozostale trzy listy zadan z testami opartymi na konkretnych kryteriach, obejmujacymi
nast¢pujace obszary: pisanie listu do pracodawcy w podzickowaniu za rozmowe kwalifika-
cyjna, pisanie listu w odpowiedzi na ogloszenie o pracy, wypelnianie deklaracji podatkowej.

W ocenie Mathewsa i innych et al. (1980b, 1981, 1982) instrument OSAI jest aktualny
i wiarygodny.

Dostgpno$é: Research and Training Center on Independent Living, University od Kan-
sas, Room 4089 Dole Center, 1000 Sunnyside Avenue, Lawrence, Kansas, 66045-7555,
USA. Internet: www.rtcil.org/catalog.htm.
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6.2.4 PRZYKLADY INSTRUMENTOW EWALUACYINYCH TESTUJACYCH UMIEJET-
NOSCI SPOLECZNE SCISLE ZWIAZANE Z ZYCIEM ZAWODOWYM

Kompetencje spoteczne w miejscu pracy (SCW) — wersja eksperymentalna (Nota & Soreci,
bez daty).

Narzedzie SCW to lista zachowari stworzona pod katem oceny umiejgtnosci spotecznych
$ci$le zwiazanych z miejscem pracy. Skfada si¢ ona z 58 elementéw, na ktére mozna udzieli¢
odpowiedzi na ,,tak”, ,nie” lub ,tak/nie” w zaleznosci od wystgpowania danego zachowania
w miejscu pracy. Skala jest nowa koncepcja i nie zostala jeszcze zweryfikowana psychome-
trycznie. Tlumaczenie skali na angielski znajduje si¢ w Aneksie 5. Dodatkowe informacje

mozna uzyska¢ od autoréw: laura.nota@unipd.it.

6.3. INNE UZYTECZNE NARZEDZIA EWALUACYINE

6.3.1. WPROWADZENIE

Jak wykazat to juz uprzednio David Felce, aby osoba ktéra zwraca si¢ do organizagji
o wsparcie mogta znalez¢ i utrzymad prace, trzeba zebra¢ na jej temat jak najwiecej do-
ktadnych informacji. Ze wzgledu na swoja niepetnosprawnos¢ osoba ta bedzie potrzebowa-
ta specjalistycznej pomocy w celu dopasowania jej profilu osobowego do odpowiedniego
stanowiska pracy: jakie sa mozliwosci danej osoby? Jakie sa jej specjalne potrzeby? I jakie
informacje sa nam niezbedne w zwiazku z wstgpowaniem tej osoby na otwarty rynek pracy?
Trafna diagnoza i ocena klienta utatwi doradcy zawodowemu stworzenie indywidualnego

planu rozwoju lub wsparcia oraz pozwoli uniknaé niepowodzeri.

Kiedy juz okreli sig, czego danej osobie brak do podjgcia pracy na wybranym stanowi-
sku, okazuje sig, ze niezwykle trudno przelozy¢ t¢ wiedze¢ na konkretny, indywidualny plan.
Obszerny i ogdlny opis kompetencji danej osoby nie pozwala stwierdzi¢, w czym doktadnie
tkwi problem i gdzie pojawiaja si¢ dla danej osoby trudnosci (w jakich sytuacjach albo
w jakich okolicznosciach). Nie pozwala on réwniez okresli¢, w jaki sposéb najlepiej jest
¢wiczy¢ i rozwijad stabe punkty i kompetencje danej osoby tak, aby mogta ona w przysztosci
poradzi¢ sobie w tych konkretnych sytuacjach i okolicznosciach. Na przyktad: jesli klien-
towi brak jest umiej¢tnosci wspétpracy z innymi, powinnismy dowiedzie¢ si¢ jak najwigcej

0 jego poprzednim miejscu pracy po to, by zrozumie¢ w jakich okolicznosciach byto to
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najbardziej widoczne i co moglto by¢ przyczyng owego braku wspétpracy. Poza informa-
¢jami, ktdre mozemy zebra¢ przy wykorzystaniu konkretnego instrumentu ewaluacyjnego
(jak to opisano uprzednio), istnieje réwniez wiele innych instrumentéw, z ktérych mozna
skorzysta¢ w celu zdobycia niezwykle istotnych, dodatkowych i uzupetniajacych informacji.
Sa to na przyklad:

» STARR

* Dortfolio

*  Model SMART

*  DProfil miejsca pracy

* Planowanie skoncentrowane na jednostce.

Mpyslenie oparte na kompetencjach znacznie rézni si¢ od tradycyjnego spojrzenia z punk-
tu widzenia kwalifikacji pracownika. Kiedy bowiem bierze si¢ pod uwage kwalifikacje, zu-
petnie pomijane s wyjatkowe cechy wlasciwe wylacznie danej osobie. Wyjatkowos$¢ kazde-
go cztowieka kryje si¢ dalej, poza jego kwalifikacjami.

Takie podejscie gwarantuje postawe szacunku, zwlaszcza wobec 0séb niepetnosprawnych

intelektualnie, podczas szkoleri przygotowujacych je do wejécia na otwarty rynek pracy.

0.3.2 STARR

Wywiad poznawczy to rozmowa i zarazem pierwszy kontakt pomiedzy doradcg zawodo-
wym i klientem. Obok informacji zgromadzonych dzigki formularzowi/ankiecie wstepnej,
jest to pierwszy i niezwykle wazny krok w procesie zbierania i wymiany informacji:

* Jakie do$wiadczenie zawodowe ma klient?

* Dlaczego osiagnat sukces/skad wzigly si¢ porazki podczas poprzednich kontaktéw
z rynkiem pracy?

»  Jakie sa preferencje klienta wobec konkretnych rodzajéw pracy?
*  Czy jego oczekiwania i zainteresowania sa realne?
* Etc

Odpowiedzi na te pytania postuza jako podstawa do stworzenia wlasciwego planu szkolen

dla danego klienta.

Metoda STARR jest skutecznym sposobem rozpoczgcia rozmowy na ten temat, zwlaszcza

z osobami niepetnosprawnymi intelektualnie, ktére maja problemy z ocena wlasnych mozli-
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wosci. STARR daje mozliwos¢ skonkretyzowania doswiadczen danej osoby oraz rozpoznania
obszaréw i kompetencji wymagajacych rozwoju i treningu. Metoda STARR to kilka syste-
matycznych etapéw na drodze do dokladnego opisania doswiadczenia zawodowego klientéw
z perspektywy ich przyszlego zatrudnienia. W przypadku, kiedy klient nie ma doswiadczenia
zawodowego, inne jego doswiadczenia, takie jak te zwiazane z edukacjy czy spedzaniem wol-
nego czasu, postuza jako informacje uzupetniajace do zebranych juz danych i pomoga ustali¢
rodzaj programu szkoleniowego, jakiego potrzebuje klient. Po fazie wprowadzania, w ktérej
klient i doradca poznaja si¢, zaczynaja sobie ufa¢ i w ktdrej klient poznaje dalsze etapy procesu,
nast¢puja kolejne fazy:

STARR to skrét od:

1. Situation (sytuacja)
2. Task (zadanie)

3. Adton (dzialanie)

4. Result (efekt)

5. Refle¢tion (refkleksja)

1. Situation (sytuacja)

W tej fazie prosi si¢ klienta, zeby opowiedziat o ostatnich do§wiadczeniach odnoszacych
si¢ do sytuacji zawodowych, ktére sa lub moga by¢ podobne do tych, z jakimi si¢ spotka
w przyszlej pracy.

Przyklady:

~Mowisz, ze chcesz zostac ogrodnikiem? A mozesz powiedzied mi, kiedy ostatnio pracowates
w ogrodzie? W szkole? W domu? W poprzedniej pracy? Itp.”

lub (w razie, kiedy zachowanie klienta moze mie¢ wplyw na przebieg szkolenia):

~Mowisz ze zlosci cig, kiedy inni zartujq z twojej rodziny. Mozesz opowiedzied mi o takiej
sytuacji, kiedy cig to zezloscito?”

2. Task (zadanie)

Druga faza to poproszenie klienta o opisanie zadan, jakie przed nim postawiono w po-
przednio opisanej sytuacji.

Przyktad:

»Opowiedziates mi o tym, jak byles kierowcq cigzaréwki w oStatnie wakacje, kiedy pomagates
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tacie przy transporcie warzyw do Woch. Jakiej pomocy oczekiwat od ciebie tata? Co bylo twoim
zadaniem?”

3. Action (dziatanie)

Kolejny etap to poproszenie klienta o opisanie dziatari, jakie podjat w celu wykonania
zadania. Jakie byly konkretne kroki, ktére przedsigwzial? Jak si¢ zachowat?

Przyktad:

» Whasnie mi opowiedziates o tym, jak pomagates w sklepie u siebie na osiedlu. Co konkretnie
robites?”

4. Result (efekt)

Tutaj staramy si¢ otrzyma¢ informacje o konkretnym efekcie podjetych i opisanych weze-
$niej przez klienta dziatan.

Przyktad:
»Pospraqtates w sklepie. Mozesz powiedziec jak on wyglgdat po tym, jak go posprzqrates?”

5. Reflection (refleksja)

W ostatniej fazie nalezy skupi¢ si¢ nad refleksja — nad tym, aby klient spojrzal na swoje
dos$wiadczenia z pewnym dystansem. Trzeba zapyta¢ klienta, czy w przysztosci, w podobnej
sytuacji zachowalby si¢ podobnie czy tez zareagowalby inaczej. Faza refleksji jest podstawa
dla procesu uczenia si¢ klienta.

Przyktad:
wJaki wplyw miaty na ciebie pochwaty, ktdre ustyszales od trenera po tym, jak posprzqtates sklep?”

Uwagi:

Wszystkie etapy musza oczywidcie, nastgpowac po sobie w odpowiedniej kolejnosci. Kie-
dy kolejno$¢ jest zachowana, przebieg rozmowy i przenoszenie uwagi odbywa si¢ w sposéb
niezaklécony, bezpieczny i logiczny. Wszystko zaczyna si¢ od opisu sytuacji, przenosi si¢ na
wktad whasny klienta i koniczy zrozumieniem osiagnigtego rezultatu. Postgp nastgpuje od:

Poziomu MY — Situation (sytuacja): oméwienie kontekstu

Przez poziom JA — Task i action (zadanie i dzialanie): co zrobitem i jaki byt méj osobisty

wktad?



86  Ben van Hamonp & Ronatp Haccou (ReD.)

Do poziomu META — Result /Reflection (efekt i refleksja): ocena krytyczna.

Podczas rozmowy wazne jest by skupi¢ si¢ na pozytywnych aspektach, zaletach i zdolno-
$ciach klienta. Nie warto zbytnio koncentrowa¢ si¢ na cechach i umiej¢tnosciach, ktérych
klient jeszcze nie posiada.

Nalezy unika¢:

*  pytari naprowadzajacych (, Wigc nawyktes do pracy samodzielnej?”);
*  pytan krytycznych (,Nie wyciqgasz pochopnych wnioskéw?”);

*  pytania tak/nie (, Rozumiesz cel takiego poStepowania?”);

*  pytai ,dlaczego” (,Dlaczego to zrobites?”).

Duza zaleta tej metody jest to, ze zamiast mysle¢ nad mozliwymi odpowiedziami na niekté-
re pytania, klienci moga sami odkrywa¢ konkretne rozwigzania dzicki oméwieniu wlasnych
doswiadczen. Poprzez taki tryb prowadzenia rozmowy, klienci sa lepiej zmotywowani do pra-

cy nad réznymi trudnoéciami i rozwigzaniami dla swoich probleméw behawioralnych.

Lepiej wykorzystywa¢:
*  pytania otwarte (, Co?”; , Gdzie?”; , Kiedy?”; ,Mozesz powiedzie¢ mi wigcej o...2”);

*  powtarzajace si¢ pytania o to, co najwazniejsze (,, Co rozumiesz przez t0?” — powtarzaj
ostatnie stowo);

*  pytania o podobieristwa i réznice.

Na koricu rozmowy zapytaj, czy klient ma jakie$ pytania, czy wszystko jest jasne. Daj
klientowi namacalny wynik pracy, np. ,Napisze ci liste propozycji, ktdre chciatbym z tobg

oméwic na nastgpnym spotkanin’, a nie ,, Wkrdtce si¢ odezwe” czy ,Dam ci znac”.

6.3.3. PorTroLIO

Przez wiele lat certyfikaty i $wiade@twa zawodowe byly jedynym sposobem na zdobycie
wymagajacej kwalifikacji pracy. I nawet jesli edukacja polega tak naprawde¢ na wymianie
wiedzy, to certyfikaty zawodowe dlugo byly traktowane jako ostateczny dowéd na to, ze
dana osoba jest gotowa wykonywa¢ rozmaite obowiazki zwiazane z praca zawodowa. Brak
jakiegokolwiek $wiade@twa czy certyfikatu oznaczal, ze jedyne, dostgpne dla danej osoby
stanowiska pracy to stabo platne zajecia, w ktdrych od pracownikéw nie wymaga sig zaan-
gazowania, inicjatywy ani dazenia do rozwoju. Stopniowo jednak zyskiwaly na znaczeniu
inne aspekty niz tak pojeta ,wiedza”.
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Na przyktad: Osoba, ktdra posiada wyksztatcenie w zawodzie kasjer/sprzedawca jest z pew-
nosciq dobrze przygotowana do pracy w sklepie, ale doswiadczenie kogos, kto od dziecisistwa
pomagat rodzicom w prowadzonym przez nich warzywniaku moze mie¢ réwnoznaczng, albo
i wyzszq wartosé. A co ze Studentem, ktdry ma zostad nauczycielem a od lat jest trenerem druzyny
najmtodszych w lokalnym klubie pitki noznej? 1o raczej naturalne, ze ma on ogromne doswiad-
czenie pedagogiczne.

Portfolio to instrument, ktéry pozwala w sposéb jednoznaczny i godzien zaufania okre-
§li¢ kompetencje danej osoby. Portfolio pozwala zgromadzi¢ informacje nie tylko te zwia-
zane bezposrednio z CV klienta, ale takze informacje o stanie jego wiedzy, umiejetnosci,
do$wiadczenia i postaw. Poniewaz kompetencje zdajg si¢ zyskiwa¢ na znaczeniu, kiedy sa
czyms$ poswiadczone, trzeba zbiera¢ ich ,,dowody”. Nalezy wykazywa¢ zaangazowanie i taka
aktywno$¢ klienta, ktéra mogta mie¢ wplyw na stan jego wiedzy, umiejgtnosci i postawy
w réznych sytuacjach zawodowych. Réwniez te ,,dowody” powinny znalez¢ si¢ w osobistym
Portfolio klienta.

Mozna postarad si¢ o zgromadzenie ,dowodéw” w réznych postaciach:
* dyplomy/certyfikaty tacznie z kartami ocen,
* karty ocen z nieukoriczonego etapu edukagji,

* raporty ze studiéw/szkoly zawierajace informacje o programie studiéw/nauczania

i opinie o studencie/uczniu; raporty o do$wiadczeniu,
*  opisowe oceny postgpéw w nauce,
* rézne przedmioty, takie jak: wykonane prace, zdjgcia wykonanych prac, itp.,
*  opisy rozmaitych doswiadczeri (praca, czas wolny, itp.),
*  wyniki testéw.

Wszystkie zawarte w Portfolio informacje majg stuzy¢ okresleniu umiejetnosci zawodo-
wych i wyjatkowosci danej osoby. Najlepszym momentem na rozpocz¢cie gromadzenia
informacji do Portfolio (o ile proces ten rozpoczat si¢ wezesniej) jest wywiad poznawczy
STARR. Stopniowo, beda naptywaly réwniez wynikéw testéw uzupelniajacych. Na koniec,
wszystkie informacje musza zosta¢ zebrane i opracowane a stworzone w ten sposéb Portfo-
lio bedzie stuzylo za podstawg do opracowania Planu Rozwoju Osobistego, ktéry zostanie

do Portfolio wiaczony.

We wrzesniu 2005, w Holandii rozpoczgto wdrazanie projektu z zakresu réwnoupraw-
nienia. Nazwa projektu to ,Heft in eigen handen” (mie¢ lub przejaé kontrolg). Projekt ten
ma na celu stworzenie cyfrowej (komputerowej) wersji Portfolio dla 0séb korzystajacych
z edukacji specjalnej.
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Przyktadowe Portfolio

Organizacja Sterk in Werk w Holandii oferuje specjalne programy dla oséb mtodych,
ktére z rozmaitych przyczyn, przerwaly edukacje lub cykl szkolenia zawodowego. Podczas
trwajacego cztery tygodnie kursu (rozmowa, ewaluacja, doswiadczenie praktyczne, itp.),
doradca zawodowy i jego klient staraja si¢ zrozumieé, co bedzie niezbedne do tego, aby
jak najlepiej rozpocza¢ na nowo i jak najlepiej kontynuowa¢ podjete dziatania. Poprzez
opracowywanie i omawianie osobowego profilu klienta, doradca i klient pracuja nad stwo-
rzeniem stabilnej podstawy dla nowego, udanego poczatku w edukagji lub cyklu szkolen
zawodowych. Rezultaty pracy sktadaja si¢ na Portfolio klienta, ktdre ostatecznie stuzy za
punkt wyjscia do opracowania Planu Rozwoju Osobistego.

Przy tworzeniu Portfolio, trener korzysta z nastgpujacego schematu (w skrdcie):
Tresé:
1. Wprowadzenie: informacje o kliencie

*  zdjecie klienta,

¢ Curriculum Vitae,

*  hobby i zainteresowania,

* informacje dotyczace edukagji,

* informacje o dotychczasowym doswiadczeniu zawodowym. Co ci si¢ podobato

w dotychczasowej pracy a co nie?
* informacje o tym, kim chcesz/chciate$ by¢ i dlaczego.

2. Kim chcg zosta¢ (wyniki ewaluacji) — wybér zawodu, informacje o indywidualnych

obszarach zainteresowania klienta.

3. Moje cechy osobowe (wyniki ewaluacji) w odniesieniu do indywidualnego profilu
umiej¢tnosci praktycznych i dydakeycznych.

4. Moje cechy

*  cechy osobowosciowe,

*  cechy fizyczne,

*  osobiste ograniczenia,

* preferencje w odniesieniu do pewnych zawodéw i srodowiska pracy itp.
5. Umiejetnosci praktyczne

*  ocena doswiadczeni praktycznych,

* wlasna ocena doswiadczen praktycznych.
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6. Umiejetnosci spotecznie i zachowanie wzgledem pracodawcy

* moce i stabe strony.
7. Podsumowanie profilu osobowego: podsumowanie uzyskanych informacji.
8. Indywidualny plan dziatari w odniesieniu do ostatecznego profilu osobowego.
9. Zalaczniki

*  prace/produkty/ostateczne rezultaty projektéw,

* raporty/ewaluacje do$wiadczert zawodowych,

* raporty/oceny wynikéw w edukacji,

o S$wiade@twa i certyfikaty,

*  zdjecia itp.
10. Informacje o odpowiednich organizacjach/wtadzach.

Poniewaz Portfolio jest dokumentem od i dla klienta, organizacja, ktéra je wykonuje
moze w nim poda¢ klientowi informacje i dane osoby kontaktowej w organizacji, wazne
numery telefonéw oraz mapke miasta lub plan biur, budynkéw i ustug, ktérych dostawcg
jest organizacja.

6.3.4. SMART: Stworzenie PLanu Rozwosu QsosISTEGO

W czasie tworzenia takiego planu, nie mozna zapomina¢, jak wazne jest, aby mégt si¢ on
w sposob konstruktywny przyczyni¢ do postgpu i poprawienia kompetendji i jakosci zycia
klienta.

Klientowi fatwiej bedzie zidentyfikowa¢ si¢ z planem, kt6ry zawiera sugestie oraz wska-
zania dotyczace podjecia konkretnych dziatari. Dobrze skonstruowany plan to plan, ktéry
da si¢ wykona¢. Podczas tworzenia takiego planu, mozna wykorzysta¢ metod¢ SMART.
Metoda ta stanowi instrument pomocny przy jasnym i skutecznym formulowaniu celéw
i uzgodnien. Zawiera ona niezwykle wazne kryteria, ktére pozwalaja przyjrzec si¢ uzgodnie-
niom i celom oraz upewni¢ sig, ze nic nie zostalo pominigte. Gtéwnym celem jest opraco-
wanie planu zorientowanego na konkretnego klienta — planu, ktdry zostanie zaakceptowa-

ny przez wszystkie zainteresowane strony.
SMART to skrét oznaczajacy:
e Specific (konretny)
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*  Measurable (wymierny)
*  Acceptable (akceptowalny)
*  Realistic (realistyczny)

e Time (czas)

Specific (konkretny)

Plany rozwojowe: nalezy stara¢ si¢, aby byly proste i fatwe do zrozumienia. Cele i uzgod-
nienia musza by¢ konkretne w zakresie oczekiwanych, namacalnych rezultatéw. Nie ma wigk-
szego sensu formutowanie celu w nastepujacy sposéb: ,Nalezy zwrdci¢ uwage na szkolenie
konkretnych zachowan pracownika na stanowisku pracy”. Zaréwno dla klientéw, treneréw,
wspotpracownikéw czy innych uczestnikéw ta informacja pozostanie niezrozumiata i mozna
zinterpretowac ja na wiele sposobéw. Jakie ,konkretne zachowania” wymagaja uwagi? Umie-
jetnosci komunikacyjne? Wspdlpraca? A moze szkolenie powinno skupia¢ si¢ wokét kwestii
og6lnego poszanowania regut i ustaleri? Ale jakie reguly, zasady i ustalenia wymagaja uwagi?

Lepiej jest wymienic¢ kilka konkretnych umiejetnosci/kompetencji zamiast ucieka¢ si¢ do
niejasnych i ogélnych opiséw.

Measurable (wymierny)

Plan powinien szczegdtowo okreslag, jakich efektéw oczekuje si¢ od klienta po ukoricze-
niu cyklu szkoleri oraz w jaki sposob te rezultaty beda oceniane. Cele i ustalenia powinny
by¢ jasno okre$lone z punktu widzenia ilosci, jakosci, czasu trwania i finanséw. Jesli nalezy
poprawi¢ ,,dokladnos¢”, to jak beda oceniane efekty treningu? Czy klient podczas nauki

bedzie otrzymywat informacje zwrotne na temat czynionych postgpéw? Od kogo?

Acceptable (akceptowalny)

Cele i uzgodnienia muszg zosta¢ przyjete i zaakceptowane przez wszystkie zainteresowane
strony. Jesli jedyna osobg popierajaca nakreslone cele i uzgodnienia jest autor planu, moty-
wacja klienta do jego wykonania bedzie wyjatkowo niska. Dobry plan to most przerzucony
pomig¢dzy mozliwosciami klienta a oczekiwaniami, jakimi musi sprosta¢ w miejscu pracy.
Napisanie dobrego planu to efekt procesu wymiany pomigdzy klientem a jego doradca.
Plan musi powsta¢ we wsp6ipracy z rozmaitymi partnerami i wymaga on od autora wiedzy
nie tylko na temat klienta, ale i rynku pracy. Jako osoby zajmujace si¢ tq kwestig zawodo-
wo, powinni§my réwniez zada¢ sobie pytanie czy zadania, ktdre zostang postawione przed
klientem na danym stanowisku pracy beda dla niego stanowily wyzwanie.
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Realistic (realistyczny)

Cele i uzgodnienia powinny by¢ realistyczne, czyli — innymi stowy — mozliwe do osia-
gniccia i opracowania. Nalezy wzig¢ pod uwage kwesti¢ finansowa, edukacj¢, niezbedny
personel, itp. Przyktady: czy to realne oczekiwad, ze trener bedzie mégt poswigci¢ caly dzien
jednemu klientowi? Jesli klient chce zostaé kierowca cigzaréwki, mato realistycznym jest
inwestowaé w kurs jazdy, skoro istnieja wyrazne fizyczne i intelektualne przeszkody do

osiagnigcia celu.

Time (czas)

Dobry plan jest ograniczony czasem. Powinien istnie¢ wyrazny schemat i jasna sekwencja
krokéw i dziatari. Nie nalezy rozpoczynaé cyklu szkolen na zasadzie ,,a potem si¢ zobaczy”.
Ograniczenia czasowe zmotywuja zaréwno trenera, jak i klienta do skutecznego przejscia na
kolejny etap, np. ,,Po tym, jak nauczymy si¢ dokonywania pomiaréw, przejdziemy w przyszlym
miesigeu do nauki korzystania z pity tarczowej.”

6.3.5 PLANOWANIE SKONCENTROWANE NA JEDNOSTCE
(Person CentreD PLanning, PCP)

Koncepcja planowania skoncentrowanego na jednostce zostata rozwinigta w Irlandii.
Rozwinigto tam ustugi na rzecz os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng, keére w wielkim
stopniu biorg pod uwagg indywidualne potrzeby i cele klienta. Koncepcja jest oparta na
stosowaniu si¢ we wszelkich dzialaniach do pigciu podstawowych wartosci lub cenionych
dos$wiadczen zyciowych (O’Brien 1987):

*  obecnos¢ i uczestniétwo w zyciu spotecznym,

* budowanie i utrzymywanie satysfakcjonujacych relacji migdzyludzkich,

*  wyrazanie preferencji i dokonywanie wyboréw w zyciu codziennym,

*  posiadanie mozliwosci wypetniania szanowanych rél spotecznych i zycia z godnoscia,
* ciagle rozwijanie kompetencji osobistych.

By skutecznie wdraza¢ PCP, organizacja musi wypracowa¢ strategiczne podejécie, ktére
bedzie miato na celu zaspokajanie indywidualnych potrzeb osoby i wlasciwa ewaluacjg oraz
planowanie. Dziatania te musza by¢ skoordynowane, dlatego tez kazdej osobie przypisany
powinien by¢ pracownik kluczowy.
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Rozwdj ustugi

W rozwoju planowania skoncentrowanego na jednostce nalezy wzia¢ pod uwage naste-
pujace kwestie:

*  Czy indywidualne plany opieki i aktywizacji odpowiadaja realnym potrzebom danej

osoby z niepetnosprawnoscia?
*  Czy ustuga w obecnym ksztalcie moze zapewni¢ osiagnigcie celéw osoby?

*  Czy worganizacji dostgpne sa wystarczajace srodki, by wprowadzi¢ planowanie skon-
centrowane na jednostce?

* Jakie informacje i jakie plany sa wymagane, by poszuka¢ dodatkowych Zrédet finan-
sowania?

* W jaki spos6b ustugodawca bedzie mierzyt i ewaluowat osiagnigcia? Czy istnieje usta-
lony proces oceny?

*  Czy personel wlaczy si¢ aktywnie w proces? Czy sa srodki, by szkoli¢ i rozwijaé per-
sonel odpowiedzialny za wprowadzanie programu PCP?

*  Czy zidentyfikowano kluczowych pracownikéw?

*  Czy cala organizacja zgadza si¢ z programem? Warunkiem skutecznosci PCP jest

pelne zaangazowanie calej organizacji — od zarzadu po pracownikéw szeregowych.

W jaki sposéb wdrozy¢ planowanie skoncentrowane na jednostce
*  Nalezy stworzy¢ plan ramowy z osoba niepetnosprawna w jego centrum.
*  Nalezy zidentyfikowa¢ cele osoby z niepetnosprawnoscia.

*  Nalezy zidentyfikowa¢ okolicznosci zyciowe, stanowiace podstawowe otoczenie pro-

gramu, jego planowania i wdrazania.
*  Nalezy zidentyfikowac rezultaty odnoszace si¢ do zycia zawodowego.
*  Nalezy stworzy¢ wytyczne wdrozenia PCP.
*  Nalezy stworzy¢ odpowiednie narzedzia do profilowania, oceny, itd.

*  Nalezy zapewni¢ osobie z niepelnosprawnoscia i personelowi informacje dotyczace
PCP.

*  Nalezy zorganizowa¢ spotkania PCP.
* Nalezy identyfikowa¢ zmieniajace si¢ potrzeby klienta.

*  Nalezy tworzy¢ indywidualne plany dzialania.
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*  Nalezy okredli¢ i przeszkoli¢ kluczowych pracownikéw odpowiedzialnych za wspét-
pracg z dang osobg niepetnosprawna.

*  Nalezy dokonywa¢ biezacej ewaluacji wynikéw procesu.

Jako$é zycia

Koncepcja ,jakosci zycia” jest kluczowa dla planowania skoncentrowanego na jednostce.
Ustugodawcy powinni uczyni¢ wszystko, by indywidualne plany nie tylko okreslaty plany
os6b i umozliwialy ich osiagnigcie, ale takze, co nawet wazniejsze, poprawiaty ogélna jakos¢

zycia osoby z niepetnosprawnoscia.

Definicja jakosci zycia (Goode & Hogg, 1994) méwi: ,Zycie i jego koloryt to przedmiot
subiektywnych doswiadczen. Jakosé Zycia to odczucia osoby nia temat jej Zycia oraz jego ocena’”.

Kwestie zwigzane z jakoscig zycia:

* zdrowie fizyczne,

* dobre samopoczucie spoleczne,

* dobre samopoczucie produkeyjne,
* dobrobyt materialny,

* dobrobyt emocjonalny,

* dobre samopoczucie obywatelskie.

Whioski

Planowanie skoncentrowane na jednostce moze dziata¢ jedynie wtedy, kiedy kluczowi
pracownicy s3 w stanie zarzadza¢ czterema Zrédlami wladzy nad procesem: klinicznym,
finansowym, prawnym oraz administracyjnym. Jesli tak si¢ nie dzieje, caly proces staje
si¢ jedynie bardziej wyszukang forma rzecznitwa os6b z niepelnosprawnoscia. Schwartz
i wspétpracownicy (1982) stwierdzili, ze koordynacja ustugi jest najskuteczniejsza ,jedynie
wtedy, gdy wprowadzi si¢ Struktury miedzyorganizacyjne, ktdre bedg nadzorowac i wspieraé

proces”.
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Rozpziat 7
EFEKTY FAZY TESTOWEJ PROJEKTU ATLAS

7.1. WPROWADZENIE

Podczas rocznej fazy testowej rézni partnerzy projektu przetestowali w praktyce materia-
ly szkoleniowe w szeregach wiasnych organizacji (zgromadzone w podreczniku ATLAS).
W tym celu kazda organizacja zatozyta grupe robocza, ktéra zapoznawata si¢ z zestawem za-
dan, prowadzita dziennik aktywnosci, programéw oraz doswiadczeni (bazujac na badaniach
przeprowadzonych na co najmniej 10 klientach).

Zamierzeniem fazy testowej bylo sprawdzenie uzytecznosci, adaptowalnosci i transfero-

walnosci na:
*  rézne grupy wickowe,
* rézne poziomy sprawnosci klientéw,
* rézne programy i koncepcje stosowania.

Dzi¢ki prowadzonym dziennikom mielismy dostep do réznorodnych informacji dotycza-

cych dziatalnosci tych organizacji:
*  rézne grupy docelowe: dorosli i dzieci,
* dobrze okreslone badZ nieskonkretyzowane programy szkoleniowe,
* szkolenia w miejscu pracy lub w $rodowisku chronionym (szkota, osrodek),
*  zaangazowanie rodziny i przyjaciot,

* uzycie nowych badZ innowacyjnych profesjonalnych metod szkoleniowych odpo-
wiednich do nabywania umiej¢tnosci towarzyskich.

Dzienniki

Postep proceséw w czasie testu byl mierzony na prowadzonych indywidualnie dzien-
nikach (patrz Aneks 8 — opis badan). Rdzni partnerzy przeprowadzili 66 analiz. Badania
sklasyfikowane s3 nast¢pujaco:

e Austria: 12

*  Belgia: 19
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*  Grega: 10

* Irlandia: 10
* Holandia: 10
*  Rumunia: 5

Te badania zostaly zrealizowane w marcu 2006 r. razem z raportem koricowym zawiera-
jacym odkrycia poszczegblnych partneréw. Raport koricowy sktadat si¢ z dwéch raportéw:
raportu tymczasowego, zawierajacego informacje o przeprowadzonych dos$wiadczeniach
wraz z udokumentowanymi ocenami z okresu 6 miesi¢cznego oraz raportu zawierajacego

te same dane zdobyte w okresie 12 miesi¢cznym.

Intencja projektu byto ponowne przetestowanie klientéw po okresie jednego roku w celu
ustalenia, czy nastapila poprawa ich kompetencji towarzyskich.

Narzedzie oceny zastosowano po raz kolejny, w celu oszacowania jaki byt biezacy wynik
klienta. Wyniki pierwszego oraz kolejnego testu byly poréwnywane po to, aby mie¢ pew-
no$¢ poziomu umiejgtnosci socjalnych klienta/klientki oraz oszacowania, czy ten poziom
wzr6st czy zmalal. Dzienniki organizacji byty uzywane w celu identyfikacji konkretnej dzia-
talnosci oraz programéw szkoleniowych, ktére stosowane byly przez organizacje w czasie
jednego roku. Dzigki tej metodzie moglismy identyfikowaé programy szkoleniowe, ktére
przyniosly pozytywne efekty (zgodnie z wynikami testu) umiejgtnosci towarzyskich bada-
nego klienta.

Celem fazy ponownego testu bylo uzyskanie szczegétowych informacji na temat narzedzi
stosowanych przez organizacje oraz odpowiedzi na pytanie, jak mozna wcieli¢ w zycie bar-
dziej holistyczne podejscie do zatrudnienia oséb niepetnosprawnych. Skutki poréwnania
obu testéw pozwalaly momentami zidentyfikowa¢ nowe potrzeby wsparcia lub potrzeby
szkolenia i te moglyby zosta¢ potaczone i przedstawione jako Osobisty Plan Rozwoju klien-
ta. Cele oraz oczekiwania mozna by zestawi¢ zgodnie z wynikami i tq drogg mozna by
wykreowa¢ dlugoterminowy mechanizm nauczania dla pracownikéw niepetnosprawnych.
Niestety aspektu tego nie mozna wprowadzi¢ w zycie, nie sprostal on oczekiwaniom i dla-
tego tez nie zostal zataczony do wydanego raportu. Ten rozdzial oparty jest na raporcie

koricowym. Ponizej mozna zobaczy¢ ogélny zarys raportu.

W koficowym sprawozdaniu (ponizej) znajduja si¢ pytania i odpowiedzi poszcze-
gélnych partneréw (czasami odmienne nawet w ramach jednego kraju). Nazwy tych
organizacji zostaly skrécone jako: AS oraz CH. Raport kosicowy podzielony zostat na
11 pytaf. Przyklady konkretnych klientéw maja stuzy¢ jako informacja dodatkowa.
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7.2. OGOLNE WNIOSKI (ROZNICE/PODOBIENSTWA)

1. Jak uzytla Pan/i narzedzia oceny? Ktorych czesci Pan/i uzyt/a?
Wiszysthie kraje uzyty czesci 1i 11 Czesci I by jasno okreslié, czesci 11 by rogpoczac oceng.

Wszystkie kraje wykorzystaly czg$¢ 1111, Czgs¢ I w celu prostej oceny, czgs¢ II w celu roz-
poczecia oceniania. Czeé¢ 111, Holandia oraz cz¢$¢ Austrii pracowaly z programem STARR
oraz SMART. Inne paristwa tylko czgéciowo uzyly programéw szkoleniowych (z réznych
powodéw). Skupiono sig szczegdlnie na przetestowaniu metod ewaluaciji.

Ocena uzytych narzedzi:

*  ISKIE: 5 krajéw (Grecja nie skorzystata z tego programu, za$ Irlandia zrobita to tylko

cze$ciowo)
*  SCW: 3 kraje (Holandia, Belgia oraz cz¢$ciowo Irlandia)
*  CB-Kompas 1-2-3: 2 kraje (Holandia i Belgia)
* INVRA: 2 kraje (Belgia i Rumunia)
*  Steeping Stones: 2 kraje (Belgia i Rumunia)
*  En-Taxis: 2 kraje (Grecja I Belgia)
* ACIS: 2 kraje (Austria i Belgia)

ASC i Melba nie zostaly zastosowane (Melba uzywana byta tylko przez osoby objete okre-
Slonym kursem, ktéry byt niemozliwy do przeprowadzenia w ramach programu ATLAS).

Spowodowalo to iz partnerzy ATLAS zdecydowali si¢ wykorzysta¢ wszystkie zebrane na-

rz¢dzia (w sumie 8) w tzw. drzewku decyzyjnym.

2. Czy ugywanie tych narzedzi oceny dostarcza lepszych rezultatow z:
- analizq zawodowsg,

- dopasowaniem zawodu,

- projektowaniem zawodu?

Jesli tak, prosimy o uzasadnienie.

We wszystkich przypadkach, kraje stosujace te narzedzia wskazuja na poprawe skutecz-
nosci. Analiza zawodowa oraz dopasowanie zawodu wyrdzniaja si¢. Struktura oraz wyrazny

obraz klienta potwierdzaja wczesniej wizjg i rozwazane sg jako bardzo wazne czynniki.
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3. Czy przeprowadzony proces przyczynit si¢ do dobrego szkolenia?
Jesli tak, to w jaki sposdb?
Jesli nie: dlaczego?

Wszystkie kraje wskazujg na to iz proces prowadzi do przygotowania dobrego programu
szkoleniowego, poniewaz dzigki niemu stosujace je kraje posiadaja okreslony i indywidualny
obraz swoich klientéw, co traktujg bardzo powaznie przygotowujac program szkolenia. Celem
tego procesu jest zwigkszenie przejrzystosci, a przez to powazniejsze skupienie si¢ na procesie.

Komentarze: nie kazdy kraj poswiecit tak duzo uwagi szkoleniom, w przeciwieristwie do
eksperymentowania z ocenami, dlatego tez powstaly obraz nie jest kompletny. Jednak pani-

stwa te uznaly iz cele oraz elementy, ktére musza by¢ trenowane staly si¢ bardziej przejrzyste.

4. Co zmienito si¢ w Panstwa postgpowaniu odnosnie oceny kompetencji spolecznych?

Ogdlne oceny bardzo dobrze ukazuja indywidualne réznice. Utworzona zostata kom-
pleksowa informacja dzigki czemu ocena zostata ulepszona. Jedna rzecz jest pewna: okres
testowania okazat si¢ czym$ nowym w przypadku ocen. Nastapito lepsze zrozumienie badz
uznanie aktualnej procedury. Nie wszystkie oceny s3 jednakowo przekonywujace.

5. Co nie uleglo zmianie?

Na to pytanie kazdy kraj odpowiedzial inaczej. Austria wskazata wyraznie, ze zalezy to
od osoby oraz sytuacji. Belgia stwierdzita iz trudny do przezwycigzenia jest fake, ze ludzie

pragng zachowac' stare programy oraz oceny.

6. Jakie napotkali Paristwo problemy i przeszkody?
Wszystkie kraje zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem, iz praca z ocenami jest czasochtonna.
Co nalezy zrobic¢ aby poprawic t¢ sytuacje?

Istotna jest komunikacja! Podtrzymuje zainteresowanie. Niekt6re instrumenty sprawiaja
trudnosci w ich stosowaniu. Wymaganie zainteresowania. Niektére zapisy sa trudne, nie-

ktére elementy oceny sa nieistotne.

Moze to zostaé przeanalizowane poprzez oceng. W czym wigc thwi problem?

7. Czy wykonanie oceny, szkolenia, konsultacji, przyglgdanie si¢ konsultacjom oraz nadzdr
byly pomocne dla zespotu? (Pracodawca jest réwniez postrzegany jako czlonek zespotu,).
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Wylaczajac Austrie (Centrum Szkolenia Zawodowego), wszystkie kraje odpowiedzialy
jasno: TAK. Wskazaly, ze uznaja aktualng metode pracy. Z tego wzgledu iz omawialy te
same zagadnienia (klienci oraz ich rezultaty) zesp6t moze mie¢ rézny punkt widzenia. Ko-
munikacja w zespole jest widziana jako przydatna i przynoszaca efekty.

8. Czy ocena i szkolenie ulepszyty dialog pomigdzy klientem/rodzicami oraz profesjonalistami?

Whtaczajac Austri¢ (Centrum Szkolenia Zawodowego), wszystkie kraje odpowiedziaty
jasno: TAK. Wskazaly, ze uznajg aktualng metodg pracy za wlasciwa. Jedno stwierdzenie jest
pewne: ocena i szkolenie podwyzszaja wspétpracg z rodzicami oraz obejmujg inne osoby
w kregu znajomych osoby z niepetnosprawnoscia. Belgia sygnalizuje, iz czasem trudne jest

utrzymanie poziomu klienta.

9. Czy ocena i szkolenie poprawity proces umystowy klienta oraz jego kompetencje spoteczne?
Czy mogg Paristwo podac przyklady?

Wszystkie kraje zgodzily si¢ ze stwierdzeniem, iz $wiadomo$¢ klientéw ulegla popra-
wie. Wskazane zostaly rézne argumenty potwierdzajace ten fakt. Holandia np. wskazata
iz program STARR miat w tym duzy udzial, Austria twierdzi iz odpowiadanie na pytania
uswiadamia klienta o jego mocnych i stabych stronach w ,zabawny sposéb”. Grecja jasno
wskazuje: NIE, jesli chodzi o instrument oceny En-taxis. Najwidoczniej narzedzie to nie

poprawia procesu uswiadamiania klientéw.

10. Czy podrecznik oraz instrumenty oceny ulepszytylpoprawity koncentracje osoby planujgcej?
W jaki sposéb?

Z wyjatkiem Grecji wszystkie kraje odpowiedziaty jasno: TAK. Powodem stanowiska
Gregji jest narzedzie oceny En-taxis, jak wspomniano powyzej. Holandia i Austria, gdzie
uzyto wiasnie wigcej Profesjonalnego Planowania wskazuje iz uznaje aktualng metode
pracy. Belgia uwaza, ze wystgpuje tam bardziej intensywna troska oraz wigcej entuzja-

stycznych treneréw.

11. Czy praktykowanie zaleceri z podrecznika skutkuje polepszeniem wsparcia klienta odno-
Snie oceny oraz szkolenia jego kompetencji spotecznych? W jaki sposéb?

Na zadane pytanie wszystkie kraje odpowiedziaty: TAK i przytoczyly réine argumenty
potwierdzajace stanowisko. Belgia wskazata na duze znacznie struktury, gdyz latwiej jest
wtedy wyznaczy¢ cele. Wszystkie kraje potwierdzaja t¢ opinig. Grecja sygnalizuje, ze lektura

podrecznika pobudza do zreformowania jednego a nawet wielu elementéw. Rumunia oraz
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Holandia uwazaja, ze stosowanie rad z podr¢cznika poprawia wspétprace z klientem (oraz

ze $rodowiskiem), klient zyskuje lepsze zrozumienie proceséw oraz swojej osobowosci.

7.3. WYKAZ ISTOTNYCH ZAGADNIEN

Nadszedl odpowiedni moment na wzmianke o spostrzezeniach wynikajacych z tej fazy
testu. Zalujemy, ze niektérzy partnerzy nie mieli wystarczajaco duzo czasu do ponownego
przetestowania narzedzi oceny. Z tego powodu nie byliémy zdolni do dostosowania Planu
Osobistego Rozwoju. Powodem tego jest miedzy innymi to, ze partnerzy uzywali informa-
qji z podrecznika ATLAS po to, aby nadaé nowe znaczenie fazie testowej. Lokalne prawo
oraz ustawodawstwo, struktura ich organizadji itp. zdecydowaly o ich wyborze. Wierzy-
my, ze odbylo si¢ to na drodze wzajemnego oddzialywania i eksperymentowania z ele-
mentami bazujacymi na kompetentnym szkoleniu. Jednak nie mialo to miejsca na drodze
jaka wskazali$my na poczatku projektu. By¢ moze dobrym posunigciem tutaj jest ponow-
na wzmianka dotyczaca oceny oraz szkolenia, zgodnych z metoda bazujaca na szkoleniu
kompetencji. Zaréwno ocena, jak i szkolenie sa ze soba blisko zwiazane i si¢ wzajemnie
pokrywaja. Wart podkreslenia jest fakt, iz ,,kompetentne myslenie” nie zostalo jeszcze wy-
mienione w ramach programéw oraz instrumentéw szkoleniowych. Sa to aspekty, ktére
moga wymagac szczegélnego zainteresowania i kontynuacji w niedalekiej przyszlosci.

Uwagi dotyczace podrecznika ATLAS: dobrym posunigciem bytoby opisanie instrukeji
obstugi drzewka decyzyjnego. Réwniez istotne jest czynne stosowanie instrumentéw (np.

korzystanie z ptyt CD), zamiast wylacznie statystycznej reprodukeji.

Uwagi odnos$nie ocen (w odniesieniu do organizacji): ze wzgledu na czasochlonng oceng
niekiedy trudne byto bardziej wnikliwe podejscie do jej narzedzi. Osoby z niej korzystajace
obawiajg si¢, iz moze to czasami spowodowaé powstanie ograniczonego obrazu klienta.
Wierzymy jednak, ze odpowiednie uzywanie nowego instrumentu i jezyka oceny juz na
poczatku wyeliminuje takie sytuacje. Dlatego tez wazne jest zwrdcenie uwagi na te wlasnie
aspekty oraz budowanie obszernego wprowadzenia wraz z okresowg prakeyka.

Kolejna uwaga: czasami ocena potwierdza wezesniejszy obraz klienta. Waznym spostrze-
zeniem jest to iz dobry instrument powinien rozwija¢ si¢ w kierunku dopasowania miejsca

pracy/znalezienia wymaganej posady oraz mozliwosci klienta.

Przytoczony zostat fakt odnoszacy si¢ do programéw szkoleniowych, méwiacy o tym iz sa
one rzadko stosowane, z wyjatkiem wlasnych doswiadczeri we whasnych sytuacjach. Pozna-
wanie nowych narzedzi oceny bylto zbyt czasochlonne. Oprécz tego praktykowano czesci
bazujace na kompetentnym programie szkoleniowym ustanowionym przez kolegéw (za-
pozyczonym od zaprzyjaznionych instytucji) — w tym przypadku wazne byto stwierdzenie
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»czym s3 kompetencje”, jak je opisa¢ oraz jak znalez¢ wytyczne odnoszace si¢ jednoznacznie
do wspélnego szkolenia na nowatorskiej Sciezce. Z powodu wspoétdzialania nad tym tema-
tem z kolegami, miaty miejsce odmienne spojrzenia dotyczace tego aspekeu, przez co klient
stal si¢ wazniejszy od zespotu. Programy szkoleniowe oraz ich formy byly uzywane w réz-
nych sytuacjach, np. odgrywanie funkgji, praktyka indywidualna oraz grupowa, systemy
studiowania sytuacji (przypadkéw), ukierunkowanie szkolenia w miejscu pracy, trenowanie
umiejetnosci socjalnych oraz wykorzystanie nagran wideo.

Interesujace jest notowanie ogélnych spostrzezeri dotyczacych klientéw, poniewaz klient
jako osoba staje si¢ przez to wazniejszy (jest centrum), trenerzy doswiadczaja tego iz komu-
nikacja i wspétdziatanie z klientem oraz z jego otoczeniem byly bardzo istotne. Szczegdlnie
intensywna troska o zaplat¢ miala uderzajace podobieristwo do programéw szkoleniowych
poprzedzajacych Projekt ATLAS. To takze dostarczato klientowi (duzo) lepszy obraz same-
go siebie oraz wrazenie wynikajace z potrzeby dzialania. Ta droga odniosta si¢ réwniez do
petniejszego samodzielnego wyboru klienta, co wynikalo z wezesniejszych proceséw. Praca
oraz zastosowanie do§wiadczenia (eksperymenty) w Planie Rozwoju Osobistego, Portfolio
oraz metoda STARR odegraly tu wazng rolg. Teraz jeste$my bardziej kompetentni do usta-
nawiania wyzszych celéw, indywidualnie badz jako zespét.

Przypadek Erica

Przed ustaleniem ocen zesp6t pomocniczy wraz z kolegami spostrzegt, ze gléwnym proble-
mem Eryka jest on sam, przez to, ze pakowat si¢ zawsze w klopoty. W wyniku wystawienia
ocen i zrozumienia obszaréw problematycznych poprawily si¢ jego zdolnosci, a walka z wada-
mi zakoniczyta sig sukcesem. Zaréwno Eryk, jak i jego opickunowie otrzymali nowy, zbilanso-
wany petny obraz chtopca. Ustalona ocena uwydatniata fake, iz byt on w stanie ukaza¢ umie-
jetnosci spoteczne, kiedy byly one potrzebne, po to aby zyska¢ zatrudnienie w czasie trwania
okresowych obserwacji. Bazujac na uzyskanej ocenie stwierdzono iz umiejetnosci, potencjat
oraz wiara w siebie zostaly pobudzone. Jako, ze byt on w stanie posia$¢ wymagane umiejgtno-
§ci spofeczne w ciagu pewnych okreséw czasowych, pokazal, ze jest zorientowany w ogdlnych
zasadach spolecznych i potrafi zachowa¢ si¢ zgodnie z nimi. Chociaz stat si¢ bardziej sklonny
do konwersacji z opiekunami (asystentami) oraz do refleksji nad wlasnym postgpowaniem,
posiadat nadal lekcewazacy stosunek i nastawienie do swych kolegéw z pracy oraz przetozo-
nych, czgsto tamat panujace zasady, jednak zdarzato mu si¢ to teraz z mniejsza czgstotliwoscia.
Podczas omawiania wystawionej oceny, wraz z psychologami oraz zespolem asystentéw (opie-
kunéw) prébowalismy znalez¢ drogg do rozwiazania jego probleméw, rozwazajac sposéb na

ich ograniczenie oraz poprzez znalezienie odpowiedniego dla niego Srodowiska pracy.
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Ukazalismy chtopcu nieodpowiednie wzorce zachowania informujac jednoczesnie, ze nie
wolno tak postgpowaé. Zespét opickunédw zmienit swoje nastawienie wobec Eryka, ktéry
chciat aby opiekunowie zwracali na niego uwage, wéwczas gdy demonstrowat wymagane
zachowanie. Aby wzbudzi¢ jego zaufanie i pewnos¢ siebie opiekunowie (asystenci) stali
si¢ konsekwentni oraz rzetelni w swoich reakcjach i w swoim postgpowaniu. Trenerzy
natomiast poprzez okazywanie szacunku, wspétczucia oraz dzigki swej oryginalnosci, wy-
kreowali odpowiednie modele w celu zilustrowania pozadanego zycia w spoteczenistwie.
W celu podniesienia wiary w siebie stworzono $rodowisko, w ktérym Eryk mégt do-
$wiadczy¢ tak wiele sukceséw, jak jest to tylko mozliwe. Zdajac si¢ na swoje umiejgtnosci,

Eryk upewnit si¢ w swoich wlasnych mozliwosciach.

W celu uporzadkowania procesu wprowadzono doni praktyke zawodowa. Aby otrzy-
mac oceng zewngtrzng oraz aby zmierzy¢ rzeczywisty zakres kompetencji oraz wymagan
nawigzano korespondencj¢ z punktem praktyki zawodowej, za$ Eryka, jako kursanta
umieszczono na kilku odpowiednich stanowiskach na otwartym rynku pracy, gdzie ze-
tknat si¢ ze Srodowiskiem pracy, w ktére mégt wnies¢ swéj pozytywny wkiad oraz gdzie
zostal doceniony. W skutek dobrego dopasowania w $rodowisku pracy, dzigki zmody-
fikowanemu nastawieniu zespotu wspierajacego raz uznajac potrzeby Eryka, stat si¢ on
stopniowo zdolny do przystosowania wlasnych osiagnig¢ do wymogéw panujacych na
otwartym rynku pracy. Eryk pragnie rozpocza¢ formalng praktyke zawodowa prowadzaca

do otrzymania certyfikatu, wspierang przez trenera zawodowego.
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Rozpziat 8

DoPASOWANIE PROFILOW KLIENTA DO MIEJSCA PRACY

8.1. WPROWADZENIE

W poprzednich rozdziatach ukazany zostat szkic informujacy o tym, jak mozna zostaé
partnerem projektu ATLAS, korzystajac z tabel oraz instrumentéw oceny w czasie prowa-
dzenia testu, dzigki ktdrym mozna utworzy¢ indywidualny profil klienta. Profil ten dostar-
cza elementy potrzebne do kolejnego szkolenia, co potwierdza si¢ w dalszej cz¢éci w postaci
Planu Rozwoju Osobistego.

Wielkie znaczenie podczas szkolenia ma posiadanie dostgpu do profilu miejsca pracy,
do wymagan, ktére musi spetnia¢ klient oraz (przyszty) pracodawca. Poprzez poréwnanie
obu profili mozliwe jest oszacowanie tego, ktére wymagania musi, a ktérych nie potrzebuje
spetnia¢ klient. Kluczem do poréwnania oby profili sa 62 umiejgtnosci spoteczne oraz 7
kompetencji. Ewidentnym jest, ze te same mozliwosci moga by¢ spetniane w sposéb fa-
chowy i kompetentny. Oznacza to iz kompetencje nie s tylko i wylacznie opisywane jako

okreslenia umiejgtnosci, lecz takze wiedzy, pogladéw oraz uzyskanych doswiadczeri.

W obrgbie organizacji Sterk in Werk studenci z Uniwersytetu Nauk Spotecznych Fontys
przeprowadzili badania dotyczace analizy miejsc pracy oraz spostrzezeri odnoszacych si¢ do
funkdji, badZ powinnosci klienta, analiza obejmuje poziomy mieszczace si¢ w skali 5-punk-
towej. Przyktad dotyczacy umiejetnosci wypracowanych umotywowany jest nastgpujaco:
Kompetencja B, umiejetno$¢ nr 13: ,jest zdolny do okazania motywacji podczas pracy (po-
siada motywacj¢ do wykonywania pracy)” — mozna to wypunktowaé wedtug nastgpujacych

5 pozioméw:
1. Klient nie jest zmotywowany
2. Klient rzadko jest zmotywowany
3. Klient czgsto jest zmotywowany
4. Klient jest sklonny do wytworzenia motywacji
5. Klient jest zmotywowany.

Przez zbieranie informacji ta drogg na temat miejsca pracy w réznych sektorach, badz
formach zawodowych, mozliwym staje si¢ wskazanie w przyszlosci, jaki przecigtny poziom
powinien posiada¢ klient, jesli chce z powodzeniem pracowaé w odpowiednim miejscu.

Tym samym stalo si¢ jasne, ze niektdrzy pracodawcy stawiajg wyzsze wymagania od innych.
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Wazne jest zachowanie przestrzeni dla wskazania dodatkowych spostrzezen odno$nie zadan
jakie powinny by¢ zniesione. Mozna tu przytoczy¢ np. nieregularny czas pracy, instrukcja
regulaminowego ubioru, wysitek fizyczny, itd.

Na dzieri dzisiejszy oba profile przyjete sa w tym samym formacie, dzigki czemu mozna
je ze soba poréwnaé. Mozna to uczyni¢ poprzez umieszczenie jednego obrazu bezposrednio
na innym. W ten sposéb bardzo tatwo mozna ustali¢, czy klient kwalifikuje si¢ do pracy
pod wzgledem wymaganych umiejgtnosci spotecznych. Zaznaczamy tutaj, ze trzeba pozo-
sta¢ uczulonym na fakt, ze podane badz wykazane przez otwarty rynek pracy kompetencje

spoleczne nie musza by¢ uznawane przez innych.

Zalozenia obu profili oznaczaja, ze informacja musi zosta¢ zebrana z obu Zrédel,
zaréwno od klienta jak i z miejsca pracy. Moze to powodowaé podzial w zebranych
wywiadach, badanych szczegélach oraz ewentualnych obserwacjach.

8.2 PROFIL KLIENTA

W przykladzie dotyczacym programu oceny, podanym ponizej, mozliwy jest dostgp do
niezb¢dnych informacji — odnosimy si¢ tutaj do podziatu rodzaju grup docelowych okreslo-
nych parametrami: ogélna inteligencja, zachowanie spoteczne i emocjonalne, tlo spoteczne

i otoczenie klienta, poziom wiedzy klienta, czynniki fizyczne.
Przyktad programu oceny:

1. Kwestionariusz rejestracyjny wypelniany przez klienta w celu dostarczenia szczegéto-
wych informacji, tj. imig, adres, miejsce pobytu, itd.

2. Wywiad z klientem zgodny z metodg STARR w celu ustalenia szczegétéw dotycza-
cych posiadanych przez klienta kompetencji: jakie kompetencje, ich Zrédto.

3. Wywiady z otoczeniem klienta, rodzice (opiekunowie prawni), nauczyciel i inni.

4. Zbiér informacji z przesztosci klienta dotyczacych kompetencji spolecznych, przy
uzyciu narzedzi oceny.

5. Zbiér informacji o wyborze profesji dokonanym przez klienta, przy uzyciu testu ka-
riery Diretions.

6. Zbiér informacji na temat innych doswiadczeri zawodowych.
7. Zbiér informagji znajdujacych si¢ w aktéwee klienta.

* Profile w dziedzinie kompetencji spotecznych i profesjonalnych
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® Czego pragng....
m Co potrafic...
® Kim jestem...
*  Plan szkolenia
e Zafaczniki
»  Swiade@twa
*  Sprawozdania
*  Zdjecia itd.
*  Ulozenie Planu Rozwoju Osobistego.

Kiedy tylko jasnym stanie si¢ profil klienta, waznym jest znalezienie odpowiedniego miej-
sca pracy, w ktérym odbedzie si¢ szkolenie. Jesli w wyniku testu oczywistym bedzie to, iz
klient chce pracowaé np. w supermarkecie, trzeba wzia¢ pod uwagg fakt, ze nie kazdy su-
permarket bedzie w stanie zapewni¢ odpowiedni nastrdj do szkolenia kompetencji klienta.
Liczba pracodawcéw, oferowane wsparcie a nawet ilo§¢ produktdéw, ich rodzaje, okreslenie

czy miejsce pracy sprzyja potrzebom klienta.

Dlatego tez tak dobrze jak profil klienta, musimy takze pozna¢ profil przysztego miejsca

pracy oraz dowiedziec sig, czy:
*  miejsce pracy umozliwia prawidlowe mozliwosci szkolenia,
* miejsce pracy musi si¢ przystosowa¢ do klienta,

* miejsce pracy nie umozliwia wlasciwego udogodnienia szkolenia.

8.3. PROFIL MIEJSCA PRACY

Podczas fazy testowej ATLAS partnerzy programu zyskali do§wiadczenie w zestawianiu
profili miejsca pracy. Miato to miejsce na dwa sposoby, w pierwszym przypadku poprzez
ustalenie profilu kompetencji w miejscu pracy (miejsca pracy), w drugim natomiast po-

przez opisanie miejsca pracy.

Tworzenie profilu kompetencji w miejscu pracy (miejsca pracy)

Jak zostalo opisane we wprowadzeniu, instrument stuzacy do ustalenia profilu klienta

moze by¢ takze stosowany do okreslenia profilu miejsca zatrudnienia. Zamiast opisywania
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poziomu klienta, tworzony jest w tym samym czasie opis miejsca pracy. Poprzez dopasowa-
nie obu profili oczywistym staje si¢, czy umieszczenie pracownika w miejscu zatrudnienia
zostanie osiggnigte oraz/lub, jakie dzialania musza zostaé podjgte, aby cel ten osiagnad.
Dzialania te s zamieszczane (zakladane) w Planie Rozwoju Osobistego.

Opis miejsca pracy

Opis obejmuje nastgpujace aspekty (wszystkie zilustrowane aspekty bazuja na praktycz-
nych przyktadach pochodzacych z przemystu ogrodniczego):

* Informacje ogélne (nazwa firmy, lokalizacja, kontakt telefoniczny itp.)

*  Pracownicy (struktura: liczba pracownikéw, wiek, pte¢, odbyte szkolenia, rola/obo-

wiazki)

* Profesjonalny kontekst — wydzial posiada sekcje odpowiedzialne za: pielegnacje, le-
$niGwo, prace w szklarniach, zbiér odpadéw itd.

*  Duzialalno$¢: przekopywanie, spulchnianie, pikowanie, koszenie, projektowanie ogro-

déw, porzadkowanie obszaréw ekologicznych itd.

*  Produkty (ilos¢, rodzaj itd.): odnosi si¢ to do tworzenia prywatnych ogrodéw lub roz-
powszechniania kwiatéw cigtych, ktére beda sprzedawane w osobnych sklepach itd.

*  Rodzaj pracy: praca fizyczna cigzka/lekka, praca stojaca/siedzaca/w ruchu, praca poza

na powietrzu/w szklarni itd.

*  Zlozono$¢ pracy: wiele/niewiele srodowisk zawodowych, oznacza to, iz praca wyma-

ga elastycznosci pracownika itd.

*  Pozycja prawna/wymagania bezpieczeristwa: zakladanie odziezy przemystowej, doty-

czy to pracy z niebezpiecznymi materialami, wyposazenie oraz narz¢dzia ochronne itd.

*  Mozliwo$¢ monitoringu; nadzér na wielka badZ mata skale, zewngtrzne badZz we-

wnetrzne szkolenia

* Codzienna procedura: czas pracy, przerwy na papierosa, przerwy na positek, plan
urlopowy itd.

*  Zdrowie/higiena: w miejscach przeznaczonych dla palaczy (palarnie) powinna by¢
odpowiednia wentylacja itd.

*  Czynniki zewngtrzne: wizyty klientéw, dostawcéw itd.
*  Wymagania (szczeg6lne) dotyczace pracownikéw: umowy dotyczace nadgodzin, za-
angazowanie w spoleczno$¢ przedsi¢biorstwa itd.

*  Ogolnie stosowane zasady i (porozumienia) umowy (grupy pracownicze, zesp6t fut-
bolowy, porady prawne itd.)
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*  Mozliwos¢ kariery/edukacji

Poprzez opis konkretnych miejsc pracy wykonany w ten sposdb, tworzy si¢ obraz mozli-

wosci sukcesu klienta w okreslonym stanowisku.
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Rozpziat 9
DoSWIADCZENIA PONADNARODOWE

W tym rozdziale spojrzymy blizej na tlo projektu ATLAS oraz zobaczymy, z jakich po-
wodéw UE finansuje podobne projekty, jakie sg zalety dla branzowych organizacji ptynace
z partnerstwa ponadnarodowego i jaki jest wptyw projektéw europejskich na sektor niepet-

nosprawnoséci w Europie. Piszac ten rozdzial, korzystalismy z informagji z:
*  Strony internetowej Komisji Europejskiej — DG EAC,

*  planu Dziatania Rady Europy na rzecz praw i petnego uczestnictwa oséb niepetnospraw-
nych w zyciu spolecznym: poprawa jakosci zycia 0séb niepetnosprawnych w Europie w la-
tach 2006-2015.

9.1. FinaNsowANIE Z UE 1 PROGRAM LEONARDO DA VINCI

ATLAS to projekt ponadnarodowy, sponsorowany przez program Leonardo da Vinci Ko-
misji Europejskiej (Dyrekcja Generalna ds. Edukacji i Kultury).

Komisja Europejska jest bez watpienia najwigkszym europejskim donatorem. Ocenia sig,
ze 1 miliard euro (z budzetu w wysokosci 100 miliardéw euro) jest dostgpny dla organizacji
pozarzadowych i ich projektéw, a i tak kwotg t¢ mozna okresli¢ jako szczyt gory lodowej.
Niemal kazdy projekt w prawdziwie europejskim wymiarze i zwiazany z polityka euro-
pejska powinien znalez¢é odpowiedni budzet. Podstawowa kwestig jest posiadanie dobrej
strategii dostgpu do opisanych srodkéw unijnych.

Po pierwsze, nalezy zrozumieé, ze UE i Komisja to nie organizacje charytatywne, a ich
promowanie i rozwijanie idei integracji europejskiej oraz implementacja legislacji. Projekty
sa idealnymi narz¢dziami do wprowadzania polityki w zycie — dotyczy to réwniez oczywi-

$cie projektu ATLAS i podobnych.

Program Leonardo da Vinci to jeden z programéw finansowania Dyrekcji General-
nej ds. Edukacji i Kultury. Jest nieco mnie znany niz program siostrzany Socrates (oraz
program wymiany uniwersyteckiej Erasmus), jednak gra bardzo wazna rol¢ w przygoto-
waniu obywateli Europy do wejscia w szybko zmieniajacy si¢ rynek pracy, dzigki czemu
redukuje si¢ bezrobocie (jeden z czotowych celéw UE). Biorac pod uwage potrzeby firm,
program pomaga takze w tworzeniu wykwalifikowanej europejskiej sity roboczej, ktéra
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bedzie w stanie sprosta¢ rosnacej globalnej konkurencji.

Majac na uwadze t¢ misj¢, Program Leonardo da Vinci pomaga obywatelom europejskim
podnosi¢ kwalifikacje przez cale zycie. Dziata na rzecz mobilnosci, innowacyjnosci oraz
jakosci szkolen poprzez partnerstwo ponadnarodowe, czyli wspétprace pomiedzy réznymi
stronami zaangazowanymi w ksztalcenie zawodéw: instytucjami edukacyjnymi, szkotami
zawodowymi, uniwersytetami, firmami oraz ustugodawcami dziatajacymi na rzecz oséb
niepetnosprawnych. Celem programu jest wsparcie i uzupetnienie dziatari podejmowanych
przez paistwa czlonkowskie przy catkowitym poszanowaniu ich odpowiedzialnosci za za-

warto$¢ oraz organizacje szkoleri zawodowych, a takze zréznicowania kulturowo-jezykowe-
go.

Leonardo da Vinci finansuje szes¢ typow projektow:
*  Mobilnos¢ (staze zawodowe, wymiana treneréw);

* Projekty pilotazowe (tworzenie materialéw szkoleniowych w celu rozwinigcia inno-

wacji i jakosci w szkoleniu — wlaczywszy dziatania tematyczne);

*  Sieci ponadnarodowe (umozliwianie wymiany doswiadczen i opinii dotyczacych naj-

lepszych prakeyk);

*  Kompetencje jezykowe (tworzenie materiatéw do nauki jezyka przydatnego w za-
trudnieniu i szkoleniu zawodowym);

*  Materialy referencyjne — badania i statystyki;
*  Duzialania wspdlne (projekty we wspdtpracy z innymi programami finansowania).

ATLAS to projekt pilotazowy. Tak jak wszystkie projekty pilotazowe, jest sita napedowa
stuzaca poprawie jakosci i promowaniu innowacji w szkoleniu zawodowym. Musza one
tworzy¢ praktyczne, konkretne produkty przy wykorzystaniu nowych technologii komuni-
kacyjno-informatycznych — tam, gdzie jest to mozliwe.

Jedna z wartosci dodanych projektu ATLAS jest jego koncentracja na osobach niepetno-
sprawnych: Komisja Europejska zawraca szczeg6lng uwagg na projekty majace na celu spro-
stanie potrzebom szkoleniowym os6b zagrozonych wylaczeniem spotecznym i wylaczeniem

z rynku pracy.
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9.2. ZNACZENIE PROJEKTOW PONADNARODOWYCH
DLA EUROPEJSKIEGO SEKTORA NIEPELNOSPRAWNOSCI

W ciagu ostatnich dziesi¢ciu lat w Europie i na calym $wiecie zaszty wielkie zmiany natury
politycznej, ekonomicznej i technologicznej. Zmiany te wplynely réwniez na tworzenie po-
lityki wobec 0séb niepetnosprawnych i na caty sektor. Miata miejsce fundamentalna zmia-
na paradygmatu — przejscie z modelu medycznego, podkreslajacego niepetnosprawnosé, do
modelu opartego na prawach czlowieka i wlaczeniu spofecznym: przejécie od postrzegania
o0s6b niepetnosprawnych jako pacjentéw do postrzegania ich jako obywateli, przejscie od

segregacji do wlaczenia spotecznego. ..

Projekty podobne do projektu ATLAS odgrywaja wazna role w odnajdywaniu innowa-
cyjnych rozwiazan, ktére mogg polepszy¢ sytuacje¢ 0séb z niepetnosprawnoscia w Europie.
ATLAS faczy w sobie kilka waznych celéw Unii Europejskiej: zwigkszenie odsetka zatrud-
nionych o0séb z niepetnosprawnoscia poprzez poprawg poziomu szkolenia zawodowego,
ograniczenie dyskryminacji i zapewnienie rownych szans. Dodanie aspektu kompetencji
spolecznych wydajnie utatwia osobom z niepetnosprawnoscia wlaczenie spoteczne.

Zatrudnienie jest bez watpienia jednym z kluczowych elementéw whaczenia spotecznego
i niezaleznosci kazdego obywatela w wieku produkcyjnym. Odsetek zatrudnionych oséb
niepelnosprawnych jest bardzo niski w poréwnaniu z odsetkiem zatrudnionych oséb pet-
nosprawnych. Strategie majace na celu zmiang tej dysproporcji musza by¢ zréznicowane
i szeroko zakrojone oraz obejmowaé maksymalng liczbe potencjalnych przeszkdéd. Poprawa
sytuacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia oznacza jednoczesnie korzysci dla praco-
dawcéw i calego spoteczeristwa, co z kolei wiaze si¢ z koniecznoscia zapewnienia whasciwe-
go, opartego na ciaglym wsparciu i indywidualnym podejsciu szkolenia zawodowego. Zréz-
nicowanie nalezy traktowa¢ jako warto$¢ dodana, a koncentrowac si¢ na umiejgtnosciach,
zamiast na ich braku. Pamigtajmy tez, ze rynek pracy zmienia si¢ i ewoluuje — kluczowe
zatem jest wlasciwe dopasowanie osoby do miejsca pracy. W $wietle powyzszego oczywiste
jest, ze osoby niepetnosprawne musza mie¢ dostgp do narzedzi ewaluacyjnych, szkoleri za-
wodowych i innych, majacych na celu pelng realizacje¢ potencjatu osoby z niepetnospraw-

noscia.

Podobny komentarz dotyczy edukacji, ktéra jest przeciez podstawowym czynnikiem
uzyskania niezaleznosci zyciowej — nie tylko dla os6b z niepetnosprawnoscia. Wazng rolg
gra wplyw ze strony rodziny i znajomych/przyjaciét i ich przeswiadczenie o wadze eduka-
¢ji osoby niepetnosprawnej. Wspomnie¢ nalezy takze, ze udzial os6b niepetnosprawnych
w gléwnym nurcie edukacji bedzie ksztattowat w sposéb pozytywny podejscie spoteczne do
probleméw zwiazanych z niepetnosprawnoscia, czego naturalng konsekwencja jest utatwio-

ny dostep do rynku pracy.
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Jednym z rezultatéw projektu ATLAS bylo przeswiadczenie o naglacej potrzebie prze-
szkolenia personelu zajmujacego si¢ osobami z niepetnosprawnoscia. Potrzeba edukacji
obejmuje zatem nie tylko osobg¢ niepetnosprawna, ale i osoby, ktdre na co dzier pracujg
z osobami niepetnosprawnymi w réznych instytucjach. Projekt ATLAS i jemu podobne
stanowig pierwszy krok do wprowadzenia zmian.

9.3. ZNACZENIE PROJEKTOW PONADNARODOWYCH
DLA ORGANIZACJI BRANZOWYCH

Jakos$¢ ustug dla os6b niepetnosprawnych jest obecnie waznym elementem polityki unij-
nej dotyczacej sektora niepelnosprawnosci. Istnieje potrzeba wyjasnienia podstawowych

celéw polityki unijnej wszystkim zainteresowanym stronom.

Zwhaszcza w kontekscie dynamicznego rozwoju i ewolucji ustug w sektorze. Europejskie
Stowarzyszenie Ustugodawcéw dziatajacych na rzecz oséb Niepetnosprawnych (EASPD)
jest zdania, ze najlepszym sposobem zapewnienia ustug wlasciwej jakosci jest zdecydowanie
si¢ na wprowadzenie europejskich zasad jakosciowych opartych na rezultatach, nie za$ jedy-
nie optowanie za wprowadzeniem standardéw jakosciowych.

Takie standardy mozna wprowadza¢ na poziomie lokalnym i krajowym, ale s3 najbardziej
skuteczne na poziomie europejskim. O jako$¢ nalezy dba¢ bez wzgledu na granice, tradycje
i réznice kulturowe. Jesli Europa chee zdecydowac si¢ na ogdlnie obowiazujace standardy

dla ustugodawcéw, konieczna jest wspétpraca ponadnarodowa i migdzykulturowa.

Projekty pilotazowe, takie jak ATLAS, pelnia funkcje laboratoryjna i maja przecieraé szla-
ki oraz umozliwia¢ poszczegdlnym organizacjom oceng wykorzystywanych przez nie metod
szkoleniowych. Posuwaja prace we wlasciwym kierunku poprzez organizowanie wspétpracy
ponadnarodowej i wymuszanie ciaglej refleksji nad wlasnymi dziataniami i metodami szko-
leniowymi. Organizacje korzystaja najbardziej, kiedy sa konfrontowane ze zréznicowanymi
opiniami i modelami pracy, zakorzenionymi nierzadko w innym kontekscie kulturowo-
-spolecznym. Spotykanie si¢ z osobami zmotywowanymi do dziatania samo w sobie jest
motywujace. Projekty pilotazowe ponadto oferuja mozliwosci szkoleniowe dla personelu
organizacji i przyjaznej wymiany doswiadczen z innymi, podobnymi organizacjami — bez
niezdrowej konkurencji. Dzigki nim, przyktady dobrych praktyk i ciekawe, skuteczne mo-
dele moga stawad si¢ coraz powszechniejsze. Partnerstwo w ramach projektu ATLAS byto
szczegdlnie interesujace ze wzgledu na to, ze bral w nim udziat partner z Europy Wschod-
niej; dla organizacji z Europy Zachodniej czesto zaskakujace moze by¢ dostrzezenie, jak

mozna zorganizowa¢ ustugi dla niepetnosprawnych za mniejsze pieniadze nie poswigcajac
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jakosci, a czasem wrecz ja poprawiajac. Z kolei organizacje ze wschodu Europy moga dzigki
takim projektom doceni¢, jak wazne jest pozbycie si¢ sztywnych, hierarchicznych strukeur
organizacyjnych. Wyplaszczenie struktur pozwala na wigksza skutecznos¢ i sprawniejsza
wymiang do$wiadczen.

9.4, Wni1oski

Projekt ATLAS odegrat waing role w ksztaltowaniu stosunkéw migdzy ustugodawcami
a osobami z niepetnosprawnoscia. Praca w ramach sieci spolecznych oraz wymiana do-
$wiadczen prowadza do innowacji, ktéra jest niezbedna do nadazenia za dynamicznymi
zmianami w sektorze, na przyktad za postgpujaca ekonomizacja. Projekty pilotazowe moga
wykry¢ stabe punkty w réznych strategiach i w calym sektorze niepetnosprawnosci. Takie
projekty moga ponadto sugerowac rozwigzania, ktére mozna proponowa¢ na poziomie kra-
ju cztonkowskiego oraz na poziomie unijnym, z zamystem implementacji i przetozenia na
struktury i praktyczne dziatania.

Dziatania EASPD s oparte na trzech filarach: Innowagji (rozwijanie i udziat w projek-
tach badawczych, takich jak ATLAS), Wplyw (monitorowanie, reagowanie oraz wptywanie
na rozwdj strategii europejskich) oraz Informacja (organizowanie wspétpracy migdzy orga-
nizacjami z catej Europy i zapewnianie im informacji o najnowszych tendencjach rozwojo-

wych w sektorze).

Projekt ATLAS i inne podobne projekty nie tylko pomagaja sektorowi skupi¢ si¢ na do-
brych praktykach, ale takze (co by¢ moze wazniejsze) pokazuja, jak robi¢ DOBRE rzeczy

w odpowiedni sposéb.

9.5. OsoBISTE DOSWIADCZENIA BELGIJSKIEGO PARTNERA
PROJEKTU ATLAS

Pracujac jako trener pracy, wspieram osoby niepetnosprawne w uzyskiwaniu umiejgtnosci
zwiazanych z praktycznym wymiarem pracy, czyli na przyklad umiejetnosci spotecznych.
Metoda, z ktérej korzystam, nazywa si¢ ,zatrudnienie wspomagane” i polega na stopnio-
wym wycofywaniu intensywnego wsparcia w miarg, jak osoba niepetnosprawna zyskuje
coraz wigcej niezaleznosei. Korzystam z tej formy wsparcia, by zada¢ sobie nastgpujace
pytania:

»Co powoduje, ze ta osoba nie jest w stanie si¢ odpowiednio zachowywad w pracy?”
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Odpowiednie zachowanie innymi stowy to zachowanie, ktdrego oczekuje pracodawca.
Co dana osoba niepetnosprawna chce mi powiedzie¢ poprzez swoje zachowanie? W jaki
sposob moge kontrolowac jego/jej zachowanie? Czy mogg kontrolowa¢ zachowanie w spo-
s6b pozytywny, biorac jednoczesnie pod uwage oczekiwanie pracodawcy?

By uzyska¢ odpowiedzi na te pytania, musz¢ zajac si¢ blizej motywacja stojaca za zacho-
waniem osoby, i zrozumie¢, co przyczynia si¢ do budowania kompetencji osoby. Musz¢
takze odpowiedzie¢ na nast¢pujace pytanie: co oznacza ,by¢ kompetentnym spotecznie”,

jakie czynniki/kto/w jaki sposéb wplywaja na kompetencje i kontrolujg je?

Projekt ATLAS poszerzyl moja wizjg ewaluacji kompetencji spotecznych i uswiadomit
mi lepiej, jak ztozone sg umiejgtnosci spoteczne. Zestaw wytycznych do dobrej prakeyki
stworzony przez projekt ATLAS jest uzyteczny, kiedy mamy odpowiednia wiedzg i wiemy,
o czym méwimy. Dzigki podrecznikowi ATLAS, poznatem lepiej koncepcje ,,kompetencji
spotecznych”. Co oznacza ten termin? Bardzo uzyteczne jest uswiadomienie sobie réznych
sytuacji, w ktorych my sami wykazalimy si¢ (lub nie) kompetencjami spotecznymi. Mu-
simy tez zastanowic sig, jak oceni¢ sytuacj¢ obecna, jak wykorzysta¢ doswiadczenia z prze-
sztosci. W nastgpnej kolejnosci trzeba wybra¢ instrument ewaluacyjny — w moim przy-
padku byt to instrument obserwacyjny ACIS. Jest to moim zdaniem dobry instrument,
keéry spetnia wszystkie kryteria wymienione w opisie modelu. Instrument ma przetozenie
praktyczne wtedy, gdy mozemy po jego zastosowaniu interpretowaé obserwacje uzyskane
dzigki niemu z klientem, po czym mozna wspélnie z klientem ustali¢, ze odkryte ogranicze-
nia beda punktem wyjsciowym do szkolenia umiejetnosci praktycznych. Klienci powinni
w jak najwigkszym stopniu bra¢ udziat w tym procesie decyzyjnym. Instrument ewaluacyj-
ny moze ponadto stuzy¢ do sprawdzenia, czy nasze przypuszczenia odnosnie klienta i jego
umieje¢tnosci znajdujg odbicie w praktyce. Instrument ACIS poszerzyt i jasno zdefiniowat
moje obserwacje — i uznaje to za zmiang pozytywna. Ryzykiem zwiazanym z ocena jest jed-
nak to, ze mamy tendencj¢ do koncentrowania si¢ na tym, co juz wezesniej zauwazylismy
i zbyt wezesnie wyciagamy wnioski, ktére uznajemy za ostateczne. Wazne jest zatem, by nie
zapomina¢ o tym, ze patrzymy na klienta w sposéb holistyczny, budujac petny jego/jej ob-
raz. W dalszej kolejnosci zajmujemy si¢ konkretna ocena i szkoleniem. Pelen obraz oznacza:
doswiadczenia osoby, historia, kompetencje emocjonalne — jednym stowem cato$¢ osoby.

Informacje uzyskane z obserwacji moga uzupetnia¢ informacje plynace z oceny.

W koricu cheg takze stwierdzié, ze kompetencje spoteczne wymagaj szkolenia w ramach
pewnego planu, ktéry z kolei wymaga adekwatnej wiedzy. Projekt ATLAS z pewnoscig
przyczynit si¢ do zwrdcenia szczegdlnej uwagi na ten problem w kontekscie koncepdji za-

trudnienia wspomaganego.
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9.6. OsoBISTE DOSWIADCZENIA PROMOTORA PROJEKTU
ATLAS

W ramach wymiany ponadnarodowej odwiedziliémy szkol¢ specjalng w Targu-Mures
(Rumunia). Po jej opuszczeniu, zwréciliémy uwage na mlodego mezczyzng po przeciwnej
stronie drogi: w jednej rece miat cos, co wygladato na miotle, zas w drugiej — kawatek
chleba. Nasz przewodnik rozpoznat go — byt to byly uczeni szkoly — i powiedzial nam, ze
chiopak chodzi od sklepu do sklepu pytajac, czy moze pozamiata¢ chodnik przed sklepem
w zamian za kawalek chleba. Zadatem sobie pytanie: jak bedzie wygladaé przysztos¢ tego
chiopca? Jak bedzie wyglada¢ przysztos¢ innych uczniéw, ktérych widzielismy w szkole?
Projekt ATLAS nie stanowi odpowiedzi na wszystkie tego typu pytania, jednak rozpoczy-
najac dziatania w ramach projektu mialem nadzieje, ze dzigki niemu zostang dane takim
osobom lepsze perspektywy. Gdy wrécitem do kraju, dotarto do mnie podanie od pi¢tna-
stolatka, ktéry odwiedzit z nim co najmniej 12 réznych szkét i osrodkéw. Z jego dossier wy-
nikato, ze ma tak duze problemy, ze wigkszo$¢ placéwek uznata, iz nie jest w stanie podota¢
ksztalceniu chlopaka. Zaczatem si¢ zastanawia¢, co powinna zmieni¢ moja organizacja, by
moéc przerwaé tego typu bledne koto. Czy chiopak byl naprawde tak trudnym przypad-
kiem? W jego dossier nie bylo absolutnie nic, co méwitoby o Zrédtach jego probleméw
behawioralnych. Uznano z géry, ze przyczyny tkwia w nim samym, a nie w niewtasciwym
podejéciu organizacji — a to przeciez organizacja nie zaplanowata odpowiednio podejscia
do tego podopiecznego. Projekt ATLAS jest rozwiazaniem tego typu sytuacji i w tym kon-
kretnym przypadku — moja organizacja zdecydowata si¢ zaja¢ przypadkiem chlopaka. Czas

pokaze, czy osiagniemy sukces.

Podczas projektu mielismy réwniez okazje podziwiaé Ateny i kosztowaé specjatéw kuchni
irlandzkiej. Posmakowalismy réznych odmian piwa, a po dniu wyt¢zonej pracy dobrze byto
ztozy¢ glowe na poduszke (nawet, jesli to nie byla poduszka w naszym pokoju). Te doswiad-
czenia projektowe nijak si¢ maja jednak do tych naprawde¢ waznych, czyli:

* spotkan z partnerami zagranicznymi dziatajacymi w sektorze niepetnosprawnosci
i oferujacymi cala game réznych doswiadczeni, a jednoczesnie nie majacymi wspol-
nych celéw;

*  wielu dtugich dyskusji, ktére nie tylko wyjasnity wiele kwestii, ale takze zmienity méj
punkt widzenia;

*  olbrzymiego wysitku ze strony naszych wspétpracownikéw — 0séb z niepetnospraw-
noscia, pomimo niesprzyjajacych (w niektérych przypadkach) przepisow;

* rezultatu naszych wysitkéw: ksiazki, z ktérej mozemy by¢ dumni, i ktéra moze by¢
wykorzystana przez naszych kolegéw i kolezanki z branzy;
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*  wielkiego wsparcia ze strony oséb trzecich, ktérego doswiadczylismy w ciagu ostat-
nich trzech lat wdrazania projeketu.

Cenig sobie bardzo, ze projekt wymagat ode mnie, jego promotora, wyt¢zonej pracy, bez-
sennych nocy i intensywniejszego wysitku, niz si¢ poczatkowo spodziewatem. Z perspekty-

wy czasu mogg stwierdzi¢, ze gra zdecydowanie byla warta swieczki.
Czego nauczyly nas doswiadczenia ponadnarodowe oraz przypadek Erica?

Wszyscy wiele méwia o kompetencjach spotecznych, jednak czgsto rozumieja je odmien-
nie. Artykutl Ronalda Haccou w podreczniku ATLAS wyraznie definiuje kompetengje, co
wyklucza wszelkie dalsze spory na temat tego terminu. Potaczenie tematéw, ktére pojawity
si¢ w trakcie trwania projektu ATLAS pomogto ustrukturyzowaé podejscie, jednoczesnie
czyniac je bardziej ztozonym.

To w prostej linii prowadzi do lepszej jakoéci szkolenia, w ktérym to klient jest w cen-
trum uwagi, a gléwny nacisk jest pofozony na jego/jej umiejgtnosci, nie za$ niepetnospraw-
no$¢. Do$wiadczenia partneréw ATLAS wskazuja, ze wielka uwage nalezy takze poswigci¢
na szkolenie personelu, treneréw i specjalistéw, poniewaz koncentracja wylacznie na osobie

niepetnosprawnej nie dociera do sedna problemu.

Przypadek Erica nauczyt nas, jak wiele moze zmieni¢ modyfikacja podejscia otoczenia.
Umiejgtnosci chlopca i jego zachowanie w pracy wyraznie podniosly sie, kiedy otoczenie
zrozumialo problemy Erica.
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Rozpziat 10
KONKLUZJE I REKOMENDACJE

Trzy lata po rozpoczeciu projektu ATLAS mozna wnioskowaé, ze partnerzy projektu
przeszli bardzo ciekawa droge majaca na celu lepsze zrozumienie umiej¢tnosci spotecznych,
ktére (przyszli) pracownicy niepetnosprawni powinni opanowa¢, by udanie uczestniczy¢
w naturalnych procesach na otwartym rynku pracy. Od samego poczatku skoncentrowano
si¢ na kwestii poprawy dostepnosci rynku pracy w potaczeniu z problemami zwiazanymi

z réznymi formami zatrudnienia chronionego i wspomaganego.

Projekt ATLAS byl przedsigwzigciem bardzo skomplikowanym, poniewaz niedtugo po
rozpoczeciu prac projektowych nastapito przejscie od umiejetnosci spotecznych do bar-
dziej ztozonej koncepcji kompetencji spotecznych. Nie jest wige zaskakujace, ze konkret-
ne instrumenty ewaluacyjne i metody szkoleniowe opisane w ksigzce nie sa panaceum
na wszystkie bolaczki, jednak pokazujg zasadnicza zmiang¢ w podejsciu: klient staje si¢
mianowicie postacig centralng i najwazniejsza. Takie podejscie jest zblizone do Irlandz-
kiej koncepcji Planowania Skoncentrowanego na Jednostce (Person Centered Planning).
Warto réwniez w tym momencie wspomnie¢ o podobnych koncepcjach na gruncie au-
striackim (instrument ISKIE, stworzony na gruncie niemieckiego instrumentu MEL-
BA). Po zdefiniowaniu kompetencji spotecznych udato nam si¢ dokona¢ kategoryzacji
62 umiejgtnosci spotecznych zwiazanych z rynkiem pracy i przejawiajacych si¢ w naste-

pujacych kompetencjach:
*  Zdolnos¢ do adekwatnego porozumiewania si¢ w pracy jako...
*  Zdolnos¢ do adekwatnego wykonywania pracy jako...

*  Zdolnos¢ do budowania pozytywnych relacji w realiach pracy, np. relacji z przetozony-
mi i klientami w pracy jako...

*  Zdolnos¢ do odpowiedniego angazowania si¢ we wtasciwe relacje z kolegami i kolezan-

kami z pracy
*  Zdolnos¢ do zachowywania si¢ w sposéb akceptowany spotecznie w pracy jako...
*  Zdolnos¢ do zarzqdzania Stresem w sposéb skuteczny i wlasciwy w danej pracy jako. ..
*  Zdolnos¢ do Stosowania sig do ogélnych zasad i uzgodnien w pracy jako...

Pierwsza seria badan przeprowadzona wsréd pracodawcéw pokazata, ze 27 z 62 umiejet-
nosci spolecznych jest uznawanych za kluczowe. Oznacza to, ze na te wlasnie umiejetnosci
nalezy zwréci¢ szczeg6lna uwage podczas szkolenia, poniewaz te umiejetnosci sa szczegélnie

cenione przez pracodawcéw. Jasne jest takze, ze im ,,prawdziwsze” i im bardziej realne ma
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by¢ $rodowisko pracy osoby z niepetnosprawnoscia, tym wickszy powinien by¢ jej wachlarz
opanowanych umiejetnosci spotecznych.

Dzigki poczatkowemu skupieniu si¢ na kompetencjach, szkolenie i ewaluacja staja si¢
nierozerwalnie zwigzane z praktyka, czyli praca osoby niepetnosprawnej w okreslonym oto-
czeniu. Oznacza to, ze klienci nie tylko wiedza wczesniej, jakie zadania beda wykonywa,
ale takze jaki jest cel ich czynnosci oraz jak beda oceniani. Koncepcje Portfolio, Osobistego
Planu Rozwoju, SMART oraz STARR zostaly w zwiazku z powyzszym wprowadzone do
fazy eksperymentalnej w organizacjach partnerskich projektu ATLAS.

Kolejny wniosek, ktéry nasuwa si¢ po przeprowadzeniu projektu, to zwrécenie uwagi na
juz obecne u klientéw kompetencje z uwagi na wezesniejsze do§wiadczenia. Trenerzy po-
winni takze zda¢ sobie sprawe, ze niekiedy oni sami powinni opanowaé pewne umiejetnosci
i kompetencje, zanim przystapia do szkolenia. Trenerzy skorzystali zwlaszcza z fazy projekeu

pos$wigconej eksperymentom z instrumentami ewaluacyjnymi.

Wykorzystanie ewaluacji skierowanej na osiaggniecie celu uznano za bardzo wazne, ponie-
waz akcentuje ona potrzebe analizy i doktadniejszego ustalania klientom celéw. Ponadto,
poprawia takze komunikacj¢ wewnatrz zespotu wspierajacego osobg, ktéra jest niezbgdna
ze wzgledu na konieczno$¢ wymiany doswiadczen. Klient — osoba niepelnosprawna obej-
muje pozycj¢ centralna; juz nie rozmawia si¢ wylacznie o nim, ale z nim. Sprawia to, ze
osoba zostaje wlaczona w proces i uznaje ustalone cele za wlasne. Korzystne jest tutaj takze
korzystanie z dziennikdéw, ktére dajg wyrazniejszy obraz potrzeb i postgpow.

Partnerzy projektu zgodnie stwierdzaja, ze dzigki wspdlnym dziataniom mozliwe bylo wy-
pracowanie bardziej ustrukturyzowanego podejécia. Projekt skupit si¢ na okresleniu kompe-
tencji oraz instrumentéw ewaluacyjnych — nie rozpoczelismy jeszcze szkolenia kompeten-
cyjnego z powodu niewystarczajacej ilosci czasu. Trenerzy sg jednak $wiadomi koniecznosci
przejscia dodatkowych szkolen i wyksztalcenia dodatkowych kompetencji. Zdajemy sobie
sprawg, ze nowe koncepcje sa znane jedynie czgéci 0séb pracujacych w instytucjach i nalezy
jeszcze przygotowaé grunt na ich wdrozenie — zwlaszcza w kontekscie kadry kierowniczej.
Nowe podejscie nalezy przyblizy¢ na kazdym poziomie organizacji, od kadry zarzadzajacej
wszystkich szczebli do treneréw i personelu kontaktu bezposredniego.

Kadra zarzadzajaca musi zdac sobie sprawg z istoty myslenia opartego na kompetencjach
i jego implikacjach dla danej organizacji. Mamy nast¢pujace sugestie dla zespoléw kierow-
niczych:

*  Zespoly kierownicze/zarzadzajace powinny przeznaczy¢ czas i pieniadze na projekty

zgodne z koncepcja proponowang przez ATLAS.
*  Zespoly powinny przyjaé strategi¢ szkolenia kompetencyjnego.

*  Jeden czlonek zespotu musi obja¢ odpowiedzialnos¢ za to szkolenie.
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*  Nalezy stworzy¢ strategic obejmujaca najblizsze lata, nakreslajaca wszystkie aspekty
organizacyjne pod katem podejscia opartego na kompetencjach (aspekty finansowe,
szkoleniowe, kadrowe, infrastrukturalne, etc.).

Ponizej znajduja si¢ sugestie dla treneréw i szkoleniowcdw pracujacych z osobami niepet-

nosprawnymi:

*  Szkolenie musi zosta¢ przeksztalcone pod katem metody (np. znajomo$¢ odpowied-

nich materialéw ewaluacyjnych i szkoleniowych).

*  Nalezy organizowa¢ konsultacje pomigdzy trenerami, takze ponadnarodowe — przy-
$piesza one proces pozytywnych zmian.

*  Trzeba pracowaé nad lepszym zrozumieniem styléw uczenia si¢ w kontekscie kom-

petengji indywidualnych.

*  Nalezy aktywnie wlacza¢ w dzialania integracyjne wszystkie zainteresowane strony z oto-
czenia osoby z niepelnosprawnoscia (rodzice, pracodawcy, pracownicy socjalni, itp.).

*  DPrzede wszystkim, nalezy si¢ skupi¢ na kliencie — jednostce i wartosciowej osobie,
traktowad jego/ja jako warto$ciowego partnera i osobg zdolng do ksztattowania wia-

snego szkolenia.
Mamy takze nast¢pujace propozycje zwiazane z programem nauczania:
*  Nalezy tworzy¢ jasne opisy kompetencji, ktorych wymaga si¢ od klienta.

*  Trzeba $wiadomie i jasno wizualizowaé spos6b testowania wiedzy i umiejetnosci nie-

petnosprawnych.

*  Nalezy zwraca¢ uwagg na zréznicowane konteksty szkolenia.

*  Nalezy starad si¢ zapewni¢ gladkie przejscie pomigdzy testowaniem a szkoleniem.

* Jasne rozréznienie pomi¢dzy kompetencjami spotecznymi, zawodowymi i obywatel-
skimi.

Na poziomie instytucjonalnym sugerujemy:

* Informowanie partneréw biznesowych o dualnym systemie szkoleniowym i zwraca-
nie uwagi na pi¢¢ elementéw podejscia umiescic — wyszkolic — utrzymac prace: znajo-
mo$¢ osoby i jego/jej potencjatu (profilowanie zawodowe), znajdowanie pracy; anali-

za pracy, dopasowanie pracy i umieszczenie w miejscu pracy; szkolenie.

*  Zapewnienie szkolenia zgodnego z opisanym podejsciem zaréwno w samych instytu-

cjach, jak i w miejscach pracy i szkolenia zawodowego.

* Jasne opisywanie profilu kompetencyjnego stanowiska pracy, by dobrze dopasowaé

je do profilu klienta.
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*  Wlaczanie w intensywne dziatania treneréw, ktérzy promowad beda nowe podejscie.
*  Rozwijanie Portfolio zrozumiatego dla kazdego.

W skrécie rzecz ujmujac, projekt ATLAS i dzialania na nim oparte pozwola szerszej gru-
pie 0s6b z niepelnosprawnoscia skorzysta¢ na nowym podejsciu i znalez¢ stale zatrudnienie

na otwartym rynku pracy.

Przypadek Erica — konkluzje i rekomendacje dla pracy z innymi klientami

Praca w ramach projektu ATLAS dostarczyla nam wielu interesujacych bodzcéw. Roz-
woj umiejetnosci spotecznych jest umozliwiany poprzez istnienie wspierajacego srodowi-
ska i proceséw ochronnych, ktére pomagaja w dostosowaniu kompetencji do wymagani
realnego miejsca pracy. Ewaluacja pomaga nam uzyska¢ obiektywny obraz stanu rzeczy.
Osoby z niepetnosprawnoscia sa obdarzone umiejetnosciami, sita i potencjalem, ktére
czgsto niestety przystaniane sg przez deficyty i problemy — tak, jak w przypadku Erica.
Dokonana w jego przypadku ocena skupita si¢ na umiej¢tnosciach wtasnie, co zdomi-
nowato caly obraz Erica w sposéb pozytywny. Poprawita si¢ jego samoocena i pewno$é
siebie, co automatycznie przetozyto si¢ na jego relacje z innymi ludZzmi. Otoczenie, ktére
go rozumiato, uaktywnito w nim poktady pewnosci siebie i zachecito Erica do podjecia

kolejnych krokéw w celu podjecia stazu.
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ANEKSY

Anexs 1
INFORMACJA O ORGANIZACJACH PARTNERSKICH

1. STerk IN WERk — KorRAAL GROEP (PROMOTOR PROJEKTU), Ho-
LANDIA

Sterk in Werk to niezalezna organizacja-cérka organizacji Koraal Groep. Koraal Groep
ma w swojej ofercie kompleksowg opieke, programy edukacyjne, doradztwo zawodowe,
monitorowanie, diagnozowanie i rozwigzywanie probleméw w zakresie niepetnosprawno-

$ci. Wszystko to w ramach wachlarza réznorodnych, wysoce specjalistycznych ustug.

Misja organizacji

Mottem Koraal Groep jest catkowite skupienie uwagi na kliencie, ktéry zawsze znajduje
si¢ w centrum uwagi calego procesu. Misja Grupy jest wspieranie i doradztwo zawodowe
dla 0séb niepetnosprawnych a punktem wyjscia sa zawsze potrzeby i wymagania klientéw.
Dzigki takiemu wiasnie dialogowi z klientem, Koraal Groep moze pracowa¢ nad rozwojem

osobistym i wyjatkowoscia kazdej osoby.

Osoby niepetnosprawne musza jasno okresli¢, co uwazaja za niezb¢dne do osiagniccia
w zyciu pelni rozwoju zawodowego i osobistego. Koraal Groep pracuje nad maksymalizacja
szans i mozliwosci 0sob niepetnosprawnych oraz dazy do ich petnego uczestnitwa w zy-
ciu spotecznym. Kluczowa rolg w tym procesie odgrywaja pracownicy organizacji. Dlatego

Grupa robi wszystko, aby i oni mieli petne mozliwosci rozwoju.

Strategia organizacji

Aby méc zrealizowa¢ misjg i opinie wyrazone powyzej, Koraal Groep pracuje z 4 réznych,
ale powiazanych ze sobg perspektyw:

*  Klient: przy wykorzystaniu catosciowego konceptu ustug dla kazdego pojedynczego

klienta opracowujemy ogdlny plan zawierajacy cele i sposéb ich osiagniecia.

*  Pracownicy organizacji: to najwazniejsze ,narz¢dzia’ na drodze do realizagji celu.
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*  Organizacja: dzigki bliskiej wspdlpracy, w ramach rozbudowanej organizacji, mozna
opracowa¢ nowe i nowatorskie rozwigzania dla kazdego klienta indywidualnie.

*  Finanse: dazenie do optymalnego wykorzystania réznych zrédet finansowania.

Koraal Groep pracuje na rzecz wszystkich oséb, w kazdym wieku, w regionie Limburg
i w Pétnocnej Brabancji (Holandia). Jej celem jest oferowanie ustug na mats skalg zaréwno

na poziomie regionalnym, jak i ponadregionalnym.

Sterk in Werk

Sterk in Werk to niezalezna stuzba w ramach organizacji Koraal Groep a jej misjq jest
zapewnienie petnego udziatu os6b z trudnosciami w nauce i zaburzeniami behawioralnymi
w otwartym rynku pracy. W tym celu wykorzystuje ona oparte na podejsciu catosciowym
intensywne i indywidualne programy reintegracji.

Sterk in Werk oferuje pomoc w zakresie:
* integracji na rynku pracy,

*  oceny,

*  szkolenia zawodowego,

* doradztwa zawodowego.

Wszystkie informacje o Sterk in Werk i Koraal Groep sa dostgpne pod adresem:

Sterk in Werk Postbus 40
5280 AA Boxtel
Holandia

info@sterkinwerk.koraalgroep.nl
(+31) 411 652 11 652

Osoby kontaktowe dla projektu ATLAS w Sterk in Werk: Ben van Hamond (Promotor
Projektu), Willem Klok.
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2. EuropesskiE StowarzyszeniE Ustuobawcow NA Rzecz OsoB

NIEPELNOSPRAWNYCH (EUROPEAN ASSOCIATION OF SERVICE
ProvIDERS FOR PERSONS WITH DisaBiLiTiEs - EASPD)
~ KOORDYNATOR PROJEKTU

Europejskie Stowarzyszenie Dostawcéw Ustug dla Oséb Niepetnosprawnych (European
Association of Service Providers for Persons with Disabilities — EASPD) promuje réwnos¢
szans osob niepetnosprawnych poprzez wykorzystanie europejskich, niezwykle skutecznych
systeméw ustug o najwyzszej jakosci. EASPD obecnie skupia blisko 8000 organizacji $wiad-

czacych ustugi dla 0séb niepetnosprawnych w catej Europie.
Praca EASPD opiera si¢ na 3 filarach:
*  WPLYW poprzez monitorowanie, reagowanie i bezposrednie wplywanie na polityke
europejska.

Aby wzmocni¢ filar WPEYW, EASPD ustanowito cztery komisje:
m Stata Komisja ds. Zatrudnienia,
m Stata Komisja ds. Edukagji,
m Stata Komisja ds. Poszerzenia,

» Grupe Wplywu zajmujaca si¢ wplywaniem na ksztaltowanie europejskiej

polityki wobec niepetnosprawnosci.

* INNOWACJA - poprzez rozwéj, aktywne uczestnictwo i dziatanie EASPD szuka

nowych sposobéw na wiaczanie oséb niepetnosprawnych w zycie spoteczne.

EASPD gleboko wierzy w poparte konkretnymi dowodami osiagniecia w tej dziedzinie
i dlatego angazuje si¢ w liczne projekty badan i dzialan skupiajac wysitki na zagadnieniach,
takich jak: dostgpnos¢ fizyczna, cenowa i dostosowanie ustug do potrzeb oséb niepetno-
sprawnych, szkolenia zawodowe, edukacja i zatrudnienie, ocena wptywu aktéw prawnych,
zmiany zachodzace w réznych sektorach gospodarki.

* INFORMAC]JA poprzez dostarczanie cztonkom organizacji najnowszych informacji
na temat: zmian polityki i podejécia do oséb niepetnosprawnych w Europie, moz-
liwoéci finansowania i mozliwosci wspétpracy z innymi cztonkami organizacji oraz

z innymi organizacjami.

Raz lub dwa razy w roku EASPD organizuje warsztaty szkoleniowe na temat prowadzenia
projektéw po to, by da¢ cztonkom organizacji okazjg do wspétpracy nad pomystami na
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nowe, innowacyjne projekty.

Regularne newslettery pozwalaja na biezaco informowac¢ uczestnikéw o europejskich wy-
tycznych budzetowych i projektach zmian zaplanowanych na skale europejska (legislacja
UE dotyczaca niepetnosprawnych).

EASPD jako organizacja pozarzadowa z siedziba w Brukseli i stowarzyszenie reprezentu-
jace interesy blisko 8000 dostawcéw ustug z calej Europy ktadzie duzy nacisk na wspétprace
w swoim sektorze i chce odgrywaé w nim kluczowa role.

EASPD ma status uczestnika w Radzie Europy i jest aktywnym uczestnikiem obrad forum
mi¢dzynarodowych organizacji pozarzadowych w sprawach zdrowia i spéjnosci spoteczne;.

EASPD ma prawo glosu na Wysokiej Grupie ds. Niepetnosprawnosci w Komisji Euro-
pejskiej (High Level Group on Disability).

EASPD jest bezposrednio zaangazowane w prace Intergrupy ds. Niepetnosprawosci
w Parlamencie Europejskim (Disability Intergroup).

EASPD jest obserwatorem w Grupie Lacznikowej (Liaison Group) ze zorganizowanym
spoleczeristwem obywatelskim w ramach Europejskiej Komisji Gospodarczej i Spoteczne;.

EASPD utrzymuje regularne kontakty z komérkami odpowiedzialnymi za sprawy niepet-
nosprawnosci zarébwno wewnatrz Rady Europy jak i Komisji Europejskiej.

EASPD jest pelnoprawnym czlonkiem Platformy Spotecznych Organizacji Pozarzado-
wych.

EASPD jest obserwatorem prac rady Biznes i Niepetnosprawnos¢ (Business and Disabi-

lity Network).

Wszystkie informacje dotyczace EASPD s3 dostepne pod adresem:
Oudergemlaan/Avenue d’Auderghem 63 1000 Bruksela, Belgia
(+32) 228246 10

info@easpd.be
www.easpd.org

Osoba kontaktowa dla ATLAS w EASPD: Jelle Reynaert (Koordynator Projektu).
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3. FonTys OSO - PARTNER NAUKOWY, HoLANDIA

Fontys Opleidingscentrum Speciale Onderwijszorg (OSO) to jeden z 38 instytutéw
Fontys Uniwersytetu Nauk Stosowanych (Fontys University of Applied Sciences). Na uni-
wersytecie studiuje obecnie 4000 studentéw, wszyscy z kierunkowym doswiadczeniem za-
wodowym i kwalifikacjami pedagogicznymi. Wspiera ich ekipa ok. 450 wyktadowcéw i na-
ukowcéw. Kadra naukowo-studencka uniwersytetu jest podzielona na 11 zespotéw, ktére
z kolei dzielg si¢ jeszcze na podgrupy odpowiedzialne za szkolenia zawodowe na poziomie
szkét podstawowych, $rednich, szkolenia specjalne i zaawansowane. Fontys OSO prowadzi

réwniez badania oraz ewaluacje programéw.

Od 2007, studenci Fontys OSO moga uzyska¢ stopien magistra z zakresu specjalnych
potrzeb edukacyjnych (Master of Special Educational Needs — SEN). Program magisterski
SEN zostat zorganizowany przy wspétpracy z Uniwersytetem Roehampton w Londynie.

Fontys OSO zajmuje si¢ analiza (praktyczna i teoretyczna) probleméw i trudnosci na-
potykanych przez pracownika w $rodowisku pracy. Gléwnym obiektem zainteresowania
i punktem wyjscia dla dalszego ksztalcenia, wspierania i badan jest rozwéj edukacyjny.
Fontys OSO pracuje gléwnie nad edukacja specjalng i przejéciem w kierunku pracy na
otwartym rynku pracy i organizacji czasu wolnego oraz rekreacji i rozrywki w spotecznosci
lokalnej. Post¢p nauki w zakresie polityki wlaczania i edukacji opartej na umiej¢tnosciach
jest niezwykle wazny dla pracy Fontys OSO.

Wszystkie informacje na temat Fontys OSO s3 dostgpne pod adresem:
Fontys OSO

Postbus 90903 5000 GD Tilburg, Holandia

R.Haccou@fontys.nl

Tel. +31 877 875 900

www.fontys.nl/oso

Osoba kontaktowa dla ATLAS w Fontys OSO: Ronald Haccou.
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4. UNIWWerSYTET CARDIFF = WALIJSKIE CENTRUM

DS. NiEpELNOSPRAWNOSCI INTELEKTUALNES (WCLD),
PARTNER NAUKOWY PROJEKTU, WIELKA BRYTANIA

WCLD to interdyscyplinarny oddziat akademicki Katedry Psychologii Medycyny na wydzia-
le medycyny Uniwersytetu Cardiff. Centrum przynalezy do instytucji osadzonej w szerszym
akademickim kontekscie — O$rodka Badawczego Nauk o Zdrowiu (Centre for Health Sciences
Research). Osrodek ten, zatozony w 1975 roku, ma za zadanie stworzy¢ platforme komunikacji
i faczy¢ osiagniecia w zakresie doswiadczenia klinicznego, badari naukowych, nauczania i roz-

woju sektora ustug zwiazanych ze wszelkimi aspektami zycia oséb uposledzonych umystowo.

WCLD wyznaje oczywiste wartosci, takie jak: prawo kazdego do godnego zycia, dazenia
do osiagnigcia oznaczonego celu, réwnosci szans dostgpu do zdrowia, mozliwosci rozwoju
i osobistego spetnienia. Centrum wspiera i promuje dobrobyt oséb niepetnosprawnych
intelektualnie oraz ich rodzin a badania prowadzone przez Centrum maja na celu podnie-

sienie §wiadomosci spotecznej w zakresie:

*  Sytuagji spofecznej i potrzeb 0séb niepetnosprawnych intelektualnie oraz ich rodzin
na przestrzeni calego ich zycia oraz sposobu, w jaki réznice osobowe i srodowiskowe

wplywaja na jako$¢ ich zycia.

*  Zwiazkéw pomigdzy $wiadczonymi im ustugami i zachodzacymi w $rodowisku pro-
cesami a spolecznym i osobistym dobrem os6b niepetnosprawnych intelektualnie
i ich rodzin.

*  Sposobu, w jaki odpowiednio skrojone ustugi i metody pracy moga zostaé zastoso-
wane w praktyce.

Do realizacji wyzej wymienionych celéw niezbedne jest doktadne okreslenie okoliczno-
$ci, jakie musza mie¢ miejsce i wsparcia koniecznego do rozwoju umiejetnosei, zdobycia
do$wiadczenia zawodowego, utrzymania dobrego zdrowia, rozszerzania relacji i wigzi spo-
tecznych, ré6znorodnosci i konstruktywnosci zajeé, mozliwosci wyboru i niezaleznosci, pod-

niesienia reputacji spotecznej, samo$wiadomosci i tozsamosci.

Informacje o WCLD:
Neuadd Meirionnydd Health Park
Cardiff CF14 4YS United Kingdom

www.cardiff.ac.uk

+44 29 20687204
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Osoba kontaktowa dla ATLAS w WLCD: Prof. Dr David Felce, Jonathan Perry.

5. Funpacia ALpHA TRANSILVANA, RuMuNIA

Fundacja Alpha Transilvana jest pozarzadowa, charytatywna organizacja humanitarna,
ktéra w swojej pracy nie przywiazuje wagi do czynnikéw politycznych, rasowych, etnicz-
nych, religijnych ani narodowosciowych. Celem fundacji jest niesienie pomocy osobom
niepelnosprawnym fizycznie, z problemami natury psychologicznej i spolecznej oraz oso-

bom z innymi rodzajami niepetnosprawnosci.

W 2005, Fundacja Alpha Transilvana uzyskata akredytacj¢ rzadu Rumunii na $wiadcze-
nie takich ustug jak:

*  zapobieganie trudno$ciom,

*  pomoc w powrocie do zdrowia i rehabilitacja,

* opieka spoteczna i medyczna nad osobami starszymi,

* wsparcie i przygotowanie do integracji zawodowej, re-adaptacji spotecznej i re-edu-
kagji,

* $rodki i dziatania majace na celu ograniczenie liczby sytuacji narazajacych osoby nie-
pelnosprawne na niemozliwe do pokonania dla nich trudnosci.

Fundacja Alpha Transilvana sktada si¢ z organizagji:

IMPULS: centrum prewencyjne i wezesno interwencyjne dla zaburzen nauro- i psycho-
motorycznych (od 2003);

PERSEVERANTA: dzienne centrum opieki nad dzie¢mi z zaburzeniami neuro- i psy-

chomotorycznymi;
ATRIUM: centrum ksztalcenia zawodowego dla niepetnosprawnych mtodych dorostych;
TIMURAL: spétka z o.0. — o$rodek catodobowy;
Alpha — Centrum Informacyjne dla organizacji pozarzadowych;

SAMSA: ustugi spoteczne i medyczne — opieka nad osobami starszymi w ich domach.

Wszystkie informacje o Fundacji Alpha Transilvana dostepne sa pod adresem:

Fundatia Alpha Transilvana
Aleea Vrancea 1, Tirgu-Mures 540517, Rumunia
office@alphatransilvana.ro

www.alphatransilvana.ro
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Osoba kontaktowa dla ATLAS w Fundatia Alpha Transilvana: Eva Gyorki Toth, Banga
Erzsebeth.

6. HeaLtH Service Executive NorTH WEesT, IRLANDIA

Health Service Executive jest odpowiedzialna za $wiadczenie ustug opieki zdrowotnej i per-
sonalnych ustug spotecznych dla wszystkich mieszkanicéw Republiki Irlandii. Jak zostato to
zapisane w Ustawie o stuzbie zdrowia (Health A&) z 2004, obowiazkiem organizadji jest wy-
korzystanie wszystkich dostgpnych srodkéw w jak najlepszy, najbardziej skuteczny i gospodar-
ny sposéb w celu poprawienia jakosci zycia, promocji i ochrony zdrowia publicznego. HSE
to obecnie jedna instytucja odpowiedzialna za zapewnienie rownego dostepu do przystepnej
cenowo opieki medycznej i spolecznej na motzliwie najwyzszym poziomie. Ustugi sa wyko-
nywane przy maksymalnym wykorzystaniu srodkéw rzadowych przeznaczonych na ten cel.

HSE jest dostawcg tysigcy réznorodnych ustug w szpitalach i gminach na terenie catego
kraju. Ustugi obejmuja m.in. wizyty pielegniarek srodowiskowych w domach oséb starszych,
troske o dzieci wykazujace zaburzenia behawioralne, szeroko zakrojone programy edukacji
zdrowotnej, skomplikowane zabiegi neurochirurgiczne, planowanie dziala na wypadek ka-

tastrof i zagrozen zdrowia czy zapobieganie rozprzestrzenianiu si¢ choréb zakaznych.

Irlandzka Wykonawcza Stuzba Zdrowia uczestniczyla w projekcie ATLAS za po$rednic-

twem pokrewnej organizacji ,Donegal Cheese”.

Donegal Cheese — ,przedsigwzigcie organizacji Rozwoju Wisi i partneréw lokalnych” (Do-
negal Cheese — business of Rural Development and local cooperation) ma na celu rewitalizacje
terenéw wiejskich i ktadzie szczegdlny nacisk na zastosowanie strategii ,,d6t-géra” (dzialania
oddolne) do inicjatyw lokalnego rozwoju. Donegal Cheese jest efektem partnerstwa publicz-
no-prywatnego na skalg lokalna, projektem powotanym do zycia przez HSE West (organ
publiczny), firm¢ prywatng Donegal Creameries i organizacj¢ wolontariackg — Schizophrenia
of Ireland (Schizofrenia w Irlandii) oddziat w Inishowen. Wszystkie te organizacje dzialajg
w jednym, tym samym regionie i pragng go rozwija¢ zgodnie ze swoja polityka i celami sta-
tutowymi. Najwazniejsza zastuga Donegal Cheese jest stworzenie mozliwosci godnej pracy
i warunkdéw godnego zatrudnienia dla oséb, ktére do tej pory ze wzgledu na swoja niepetno-

sprawnos¢ i miejsce zamieszkania nie mogly takiego zatrudnienia znalezé.

Projekt zapewnia zatrudnienie i szkolenia zawodowe osobom niepetnosprawnym.

Wszystkie informacje o Health Service Executive North West i Donegal Cheese sa do-
stepne pod adresem:

Donegal Cheese IDA Industrial Estate Lisfannon — Buncrana

Co Donnegal, Irlandia

Tel. +353 74 9363690
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www.donegalcheese.com oraz www.hse.ie

Osoby kontaktowe dla projektu ATLAS w HSE: Peter Canning, Sheila Gill, Cathy
McDermot.

7. LesensHiLre TiroL, AUSTRIA

Organizacja Lebenshilfe Tirol powstata w 1963 i jest cz¢scia wigkszej organizacji Leben-
shilfe Austria. Lebenshilfe troszczy si¢ o interesy 0séb z niepetnosprawnoscig intelektualng
i/lub licznymi rodzajami niepetnosprawnosci, oferujac szeroki wachlarz ustug zoriento-
wanych bezposrednio na potrzeby kazdego, pojedynczego klienta. Lebenshilfe Tirol jest
najwickszym dostawca tego typu ustug w regionie austriackiego Tyrolu, bedac tam jedno-
cze$nie jednym z najwickszych pracodawcéw. Rolg organizacji jest darmowe doradztwo

w sprawach wchodzenia 0séb niepetnosprawnych na otwarty rynek pracy.

Od momentu swojego powstania, organizacja Lebenshilfe Tirol znaczaco ulepszyla
i rozszerzyta wachlarz §wiadczonych ustug. Obecnie organizacja obejmuje 74 osrodki i 43
domy: opieka i ustugami organizacji objete jest ponad 1400 oséb niepetnosprawnych inte-
lektualnie lub/i ze zwielokrotniong niepetnosprawnoscia, a wigkszo$¢ z nich stanowig osoby

doroste.
Lebenshilfe Tirol $wiadczy trzy rodzaje ustug:

* doradztwo i opicka nad matymi dzie¢mi: dla 250 rodzin z niepetnosprawnymi dzie¢-
mi (wiek od 1 do 6 lat) — 4 przedszkola integracyjne;

*  ustugi srodowiskowe: dla 350 klientéw — w mieszkaniach do 3 a w domach wolno-
stojacych do 9 oséb;

* ustugi zwigzane z zatrudnieniem: 850 klientéw w 40 réznych miejscowosciach na

terenie Tyrolu:
m szkolenia zawodowe,
m doradztwo zawodowe,

m zakltady pracy chronionej.

Wszystkie informacje o Lebenshilfe Tirol dostgpne sa pod adresem:

Lebenshilfe Tirol Gemeinniitzige GmbH
Andechsstrasse 52 e 6020 Innsbruck
office@tirol.lebenshilfe.at

Osoby kontaktowe dla projektu ATLAS w Lebenshilfe Tirol: Vera Sokol, Angelika Ron-
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ge, Walter Krug, Johannes Ungar.

8. MeLeDONI, GRECJA

Meledoni to organizacja parasolowa skupiajaca szes¢ osrodkéw oferujacych ustugi oso-
bom z trudnosciami w nauce. Cztery sposréd tych osrodkéw znajdujg si¢ w poblizu Aten,
jeden w Thessalonikach i jeden w Galxidi. Oferowane ustugi obejmuja ksztatcenie zawodo-
we dla 0s6b z trudno$ciami w nauce i chronione zatrudnienie. Trzy sposréd o$rodkéw ofe-
ruja réwniez ustugi zwigzane z zatrudnieniem wspomaganym dla oséb, ktére cheg zdoby¢
platne, rynkowe zatrudnienie. Obecnie, dwa o$rodki s3 osrodkami calodobowymi oferuja-
cymi ushugi mieszkaniowe, pozostale osrodki maja wprowadzenie takich ustug w planach.

Meledoni wzigto udziat w projekcie ATLAS za posredniétwem swoich dwéch organizacji
cztonkowskich: Margarita i K.E.A.

Centrum edukacyjne dla 0séb o potrzebach specjalnych ,,Margarita”

Centrum edukacyjne dla 0séb o potrzebach specjalnych Margarita oferuje ksztalcenie
zawodowe i zdobycie doswiadczenia zawodowego miodym osobom o niewielkich lub
umiarkowanych trudnosciach z nauka. Centrum stworzyta w 1979 matka niepetnospraw-
nego intelektualnie dziecka. Obecnie centrum dysponuje setka miejsc. Misja Centrum jest
przygotowaé wychowankéw do pelnego i interesujacego zycia, poméc im zy¢ i pracowaé
w sposdb dajacy satysfakcje i maksymalna niezaleznos¢.

4-6 Mesolonghiou Street, Nea Pendeli, Athens 152 36, Greece

WWWw.margarita-centre.org

(+30) 210 613 3481

Kentro Eidikis Agofis (Centrum Edukacji Specjalne;)

K.E.A. dziata jako centrum ksztalcenia dla 0séb z trudnosciami w nauce. Powstalo ono
w okolicy Thessalonik w 1982 roku z inicjatywy grupy rodzicéw niepetnosprawnych inte-
lektualnie dzieci, ktérzy chcieli zaspokoi¢ ich specjalne potrzeby edukacyjne. K.E.A. oferuje
liczne programy ksztalcenia zwiazane z podstawowymi potrzebami edukacyjnymi, szkole-

nia zawodowe, doradztwo i wsparcie zaréwno dla 0séb niepetnosprawnych, jak i ich rodzin.

Gléwnym celem wigkszosci programéw jest stworzenie mozliwosci zatrudnienia dla oko-

to 80 niepetnosprawnych intelektualnie oséb, ktdre na co dziert ucza si¢ w Centrum.
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Tel. 20055 T.K 55110, KALAMARIA-THESSALONICA, GREECE

www.keathe.gr
tel. +30 2310 453107

Informacje o Meledoni:

13 Nikolacopoulou Street, 15451 Nep Psochico, Greece
Tel. +30 1067 269 45

eseepa@otenet.gr

www.Meledoni.gr

Osoby kontaktowe dla projektu ALTLAS: Tommy Papp, Angelos Koutoumanos,
Margarita Efraimidou.

9. PLurALISTUSCH PLATFORM GEHANDICAPTENZORG, BELGIA

PPG to organizacja parasolowa obejmujaca 150 ustugodawcéw na rzecz oséb niepel-
nosprawnych we Flandrii (Belgia). Jako federacja, PPG aktywnie zajmuje si¢ lobbingiem,
doradztwem dla organizacji cztonkowskich i zarzadzaniem projektami. PPG wspiera or-
ganizacje czlonkowskie w opracowywaniu strategii oraz daje im mozliwo$¢ wspétpracy na
terenie catej Flandrii.

Nad projektem ATLAS pracowalo pig¢ organizacji cztonkowskich PPG. Samo PPG byto
odpowiedzialne za organizacje, wsparcie i finansowe zarzadzanie projektem a UCBO przy
Uniwersytecie w Gandawie odpowiadat za koordynacje¢ projektu na skalg kraju.

Partnerzy z Flandrii:

*  UCBO - Uniwersytet w Gandawie: UCBO to centrum szkolenia zawodowego dla
os6b dorostych niepetnosprawnych fizycznie, psychicznie, sensorycznie lub z niewiel-
kim stopniem niepetnosprawnosci intelektualnej i dla 0séb z urazami mézgu. Dziata
przy Uniwersytecie w Gandawie.

*  De Ploeg: De Ploeg to centrum ksztalcenia zawodowego i zapewnia szkolenia w miejscu

pracy dla os6b dorostych niepetnosprawnych fizycznie, psychicznie lub sensorycznie

*  Jobburo: Jobburo oferuje osobom niepetnosprawnym, ktére maja trudnosci ze znale-
zieniem normalnego zatrudnienia, mozliwo$¢ pracy na zasadzie wolontariatu

*  MPI Wagenschor. MP1 Wagenschot to szkota z internatem dla oséb mtodych (w wie-
ku od 10 do 21 lat) z problemami rozwojowymi: behawioralnymi, emocjonalnymi,
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niepetnosprawnoscia intelektualng i problemami w nauce.

*  De Ekker’r. Werkbureau to posrednik pracy dla zaktadéw pracy chronionej dotowany
przez rzad Flandrii. Celem dzialania biura jest poprawa jakosci zycia oséb niepetno-
sprawnych, w tym wspieranie ich w integracji spolecznej poprzez aktywizacjg zawo-

dowa.
Wszystkie informacje o PPG dostgpne sa pod adresem:

PPG
Junostraat 32, 2600 Berchem, Antwerp
Belgia
Tel. +32 336 64 996
ost .be

www.ppg.be
Osoby kontaktowe dla projektu ATLAS: Jos Stercx, Judy Morsa.
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ANEKS 2

PRZEGLAD KOMPETENCJI SPOLECZNYCH T UMIEJETNOSCI SPO-
LECZNYCH UZNAWANYCH ZA WAZNE PRZEZ

PRACODAWCOW

Praca tera- Praca Utrzyma- Przemyst

peutyczna  chroniona nie zieleni JEN Ushugi @il Oceoz2

A
1 Przekazywanie informacji 61 62 70 * *
2 Pytanie o informacje 62 79 74 65 78 o o
3 Interakcja z rozméwea (kontake 6 65 31 81 80 . ok

wzrokowy)
4 Wystuchiwanie polecen i pytard 79 74 95 65 94 83 o o
5 Przystuchiwanie si¢ rozmowie 65 64 *
6 Udzielanie odpowiedzi w rozmowie
7 Zakonczenie rozmowy/zmiana

tematu
8 Zabieranie glosu w rozmowie

(umozliwienie innym zakoriczenia 70 76 73 * .

wypowiedzi)
9 Podejmowanie rozmowy
10 Whyrazanie si¢ w drodze stosownej

mowy ciata/komunikacji poza- 73 65 *

werbalnej
B Uczestnictwo w zespole:
11 Odpowiedzialnos¢ 79 70 86 84 83 o o
12 Whasna inicjatywa 64 68 * *
13 Motywacja 72 74 86 61 81 80 o o
14 Umiejetno$¢ realizowania planéw 62 69 75 * *
15 Umiejetnos¢ samodzielnej pracy 61 67 70 * *
16 .Lo]alnosc w stosunku do pracy 62 83 6 78 68 78 * ok

i pracodawcy
17 Gotowos¢ do nauki 82 87 93 65 94 93 ook Hokok
18 .Respek(.owame kierowniétwa 76 73 64 68 68 7 sokok *
i przefozonych
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Praca Otwarty Praca Otwarty

Praca Utrzyma- Przemyst . Praca Utrzyma- Przemyst .
terapeu- chroniona rynek nie zieleni lekki Ustugi Ocena 1 Ocena 2 terapeu- chroniona rynek nie zieleni lekd Ustugi Ocena 1 Ocena 2
tyczna pracy tyczna pracy
C  Reguly spoleczne obowiazujace w miejscu pracy E  Zach ia spolecznie akcep |
19 Identyfikowanie i zwracanie si¢ 41 Umiejetnoé¢ oceny jakie zachowa- 83 81 61 68 75 rx x
do kluczowych 0s6b z prosba 70 76 65 70 > > nia s3 stosowne w miejscu pracy
0 obecno$¢ lub rozmowe
42 Umiejetnos¢ oceny jakie zacho-
20  Rozpoznawanie kiedy mozna 7 96 90 83 71 93 ex . wania sg stosowne w relacjach 61 91 62 80 * *
prosi¢ o zgode spotecznych
21 Rozpoznawanie kiedy nalezy 6 87 90 78 74 85 e x 43 Umicjetnos¢ rozdzielania zycia 62 78 79 68 80 - -
przeprosi¢ prywatnego i zawodowego
22 Przyjazny stosunck do klientéw 79 96 76 78 70 90 44 Umicjetnos¢ nienaruszania spotecz- 78 76 65 71 65 ex -
nych konwencji/granic
23 Przestrzeganie zasad i ustaleri 87 87 98 87 97 90 e o
45 Okazywanie przyjacielskich uczu¢ .
24 Zachowanie poufnosci 68 73 69 * o w stoi’(‘:vwnympw;iniarze 83 67 83 "
25 Uczc?\,m.)s'é, otwar_tos’é, re:a!istycz,n.e 61 81 61 65 60 . x 46 Reagowanie na uprzejmosci/ & P .
podejscie do swoich umiejetnosci dowcip
47 Reagowanie na komplementy 65
D Relacje ze wspétpracownikami: 48 Wyrasanie upraejmotci innym, o - i
26 Wspétpraca 74 78 81 61 74 85 o o Zartowanie
27 Zwracanie si¢ 0 pomoc w razie . 49 Rozpoznawanie nieakceptowanych ok e
potrzeby 82 83 90 70 90 90 - * zachowan/prakeyk o1 86 65 71 80
28 Rozpfqznawanle pozycji oséb 61 68 60 60 . «
W miejscu pracy F Radzenie sobie ze stresem:
29 Dos(gfow?nie zachowania do 50  Pewnos¢ siebie/wewnetrzny 67 74 63 - .
pozycji osob spokéj/samoswiadomos¢
30 SwiadoTos’c' i p'rzvestrzeganie 87 76 78 77 73 ok o 51 Panowanie nad emocjami w przy- 71 65 N .
zwyczajow w miejscu pracy padku popetnienia biedu
31 Okalzywanie Za}m’eresowania 52 Panowanie nad emocjami w przy- 71 63 N .
wspdipracownikom padku dokuczania
32 Umiejetnos¢ oceny jakie informa- 61 53 Umiejetnos¢ znoszenia krytyki 70 74 61 73 o o
cje o sobie mozna przekaza¢
. ~ . 54  Opanowanie w przypadku zwraca-
33 Umiejgtnos¢ oceny o jakie nia si¢ do innych oséb 70 60 70 * *
prywatne informacje mozna 70 62 65 * *
zapytad innych 55  Wykazywanie duzej odpornosci
na stres
34 Okazywanie wasciwych relacji
w stosunku do plci tej samej/lub 67 86 68 77 82 > * 56  Wytrwalos¢ 74 61 66 65 o =
przeciwnej
35 Odpowiadanie na zaproszenia 65 G ‘Wymagani y z Zyciem spot mi dowym:
36 Wspieranie i lojalnos¢ wobec 70 71 68 60 ok - 57 Punktualnos¢ 74 82 93 61 87 90 wax wex
wspétpracownikéw
. ok xr
37 Ocena innych bez osadzania 70 >8 Dobra kondycja 74 74 88 74 84 8
s ok ox
38 Poszanowanie opinii innych 87 76 61 61 75 e . > Dbaloi¢ o wyglad & 8 76 o1 81 »
39 Uicjetnoé radzenia sobic . 60 Dbatos¢ o higieng 90 87 86 70 87 98
z dokuczaniem 87 76 74 70 - . 6 bani dpowiedni ubié
1 VDv z;:leoo powiedni ubiér 9 91 75 65 87 95 - .
40 Asertywnosé 87 62 65 63 * * Lol
62 Umiejetnosé¢ doboru stroju 77 65 *
w zaleznosci od okazji

Ocena w poszczeg6lnych sektorach

Praca chroniona — aktywizacja zawodowa

* — ocenione jako konieczne przez 60% lub wiccej respondentéw w jednym z sektoréw: zielonym, lekkim przemysle lub w ustugach

** — ocenione jako konieczne przez 60% lub wigcej respondentéw w dwoch sektorach: zielonym, lekkim przemysle i w ustugach

*** — ocenione jako konieczne przez 60% lub wiccej respondentéw we wszystkich trzech sektorach: zielonym, lekkim przemysle i w ustugach

Otwarty rynek pracy

* — ocenione jako konieczne przez 60-69% lub wigcej respondentéw na otwartym rynku pracy
** — ocenione jako konieczne przez 70-79% respondentéw na otwartym rynku pracy

*** — ocenione jako konieczne przez 80% i wi¢cej respondentéw na otwartym rynku pracy
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ANEKS 3
KWESTIONARIUSZ DLA PRACODAWCOW

Kwestionariusz dla pracodawcéw dotyczacy znaczenia umiejgtnosci spotecznych
Stanowisko ankietowanego w firmie:

Nazwa firmy:

Rozmiar miejsca pracy (liczba pracownikéw):

Kwestionariusz zostal wypetniony
podczas rozmowy bezposredniej

samodzielnie przez ankietowanego

Data: D/M/ROK _ /|

Firma zatrudnia osoby z niepetnosprawnoscia za pomoca modelu:
__wolnorynkowego lub modelu zatrudnienia wspomaganego
__modelu pracy chronione;j

__modelu pracy terapeutycznej lub terapii zajeciowej

Do ktérego z wymienionych sektoréw nalezy wykonywana praca?

__Ustugi (gastronomia, sprzatanie, praca w supermarkecie)

__Praca w terenach zielonych (ogrodnictwo, utrzymanie terenéw zielonych)
_ Lekka praca przemystowa (produkgja, sktadanie, itp.)

_ Praca biurowa

Umiejetnosci spoteczne zwigzane z praca u danego pracodawcy

W jakim zakresie osoba musi posiada¢ umiej¢tnosci wymienione w ponizszej liscie, by

moc pracowaé w Twoim zaktadzie na opisanym wyzej stanowisku?
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Umiejgtnos¢ spofeczna powinna by¢ obecna jedynie w matym zakresie 1
Umiej¢tnos¢ spoteczna powinna by¢ raczej obecna 2
Umiejgtnos¢ spoteczna powinna by¢ obecna 3
Umiej¢tnos¢ spoteczna zdecydowanie powinna by¢ obecna 4
1 2 3 4

Zdolno$¢ do porozumiewania sie

Podawanie informacji

Proszenie o informacje

Utrzymywanie kontaktu wzrokowego podczas rozmowy

Stuchanie instrukeji i pytan

Stuchanie rozméw

Odpowiadanie podczas rozmowy

Zmiana tematu rozmowy/zakofczenie rozmowy

Pozwalanie innym na skoriczenie watku przed zabraniem glosu

Mowa ciata’komunikacja niewerbalna

Zdolnos¢ do produktywnej pracy

Poczucie odpowiedzialnosci

Inicjatywa

Motywacja

Umiejetnos¢ nasladowania wzoru

Zdolnoé¢ do niezaleznej pracy

Lojalnos¢ wzgledem pracodawcy

Gotowos¢ do nauki

Akceptacja uwag, zdolnos¢ do przekazywania uwag innym

Zdolno$¢ do budowania relacji w miejscu pracy
(z klientami/przelozonymi)

Identyfikacja oséb, do ktérych nalezy si¢ zwrécié i rozmowa

z nimi

Wiedza, kiedy mozna poprosi¢ o pozwolenie

Swiadomos¢ sytuacji, w ktérych nalezy przeprosi¢

Przyjazny stosunek do klientéw

Stosowanie si¢ do zasad i uzgodnien
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Zachowanie zasady poufnosci

Uczciwo$é, otwarto$¢ i realistyczne podejscie do wilasnych

umiejetnosci

Wiedza, jak wyraza¢ komplementy

Wiedza, jak zartowaé

Zdolnos¢ do budowania odpowiednich relacji z wspétpra-

cownikami

Umiej¢tnos¢ rozpoznania niepozadanych prakeyk

Zdolno$¢ do skutecznego zarzadzania stresem

Umiejgtnos¢ wsp6tpracy

Odwaga, by w razie potrzeby poprosi¢ o pomoc

Pewno$é siebie, brak nerwowosci, $wiadomo$¢ siebie i natu-

ralnos¢

Umiejetnos¢ zinterpretowania hierarchii w miejscu pracy

Rozréznianie, do kogo mozna/trzeba zwréci¢ si¢ w spos6b

formalny, a do kogo w nieformalny

Umiejetnos¢ radzenia sobie z porazkami i negatywnymi emo-

cjami

Umiej¢tnos¢ radzenia sobie z drwinami

Swiadomo$éé zasad, takze niepisanych, obowiazujacych

W miejscu pracy

Umiejetnos¢ radzenia sobie z krytyka

Spokdj w relacjach z innymi

Wykazywanie zainteresowania wsp6tpracownikami

Wysoki poziom odpornosci na stres

Stopniowe przekazywanie informacji o wlasnej osobie
($wiadomo$¢ sposobu ujawniania swojej osoby i kontekstu
sytuacyjnego, w ktorym méwi si¢ o sobie)

Wytrwatosé

Zdolno$¢ do stosowania si¢ do og6lnych zasad i ustales

Punktualno$¢

Swiadomos¢, kiedy mozna zadawaé pytania wspdtpracowni-

kom dotyczace ich zycia prywatnego

Sprawno$¢ fizyczna

Dbatos¢ o wyglad

Wihasciwe relacje z wlasng i przeciwng plcia

Dbalos¢ o higieng osobista

Reagowanie na zaproszenia

Umiej¢tne dobieranie ubioru do pracy

Wspieranie innych, lojalno§¢ wobec kolegéw i kolezanek
z pracy

Umiejetne dobieranie ubioru przy innych okazjach

Opisywanie innych bez wydawania osadéw

Szanowanie opinii innych oséb

Wiedza, jak radzi¢ sobie z zastraszaniem i tzw. ,falg”

Asertywnos$¢ — umiejetnos$¢ powiedzenia ,,nie”

Zdolnos¢ do zachowania w spos6b akceptowalny spotecznie

Umiejetnos¢ oceny, co jest wlasciwe w relacjach w miejscu

pracy, a co nie

Umiejgtnos¢ oceny, co jest whasciwe w relacjach spotecznych,

a co nie

Umiejetnos¢ oddzielania zycia prywatnego od zawodowego

Unikanie dziatan sprzecznych z regulami spofecznymi obo-

wiazujacymi w miejscu pracy

WHhasciwe wyrazanie przyjaznego nastawienia

Wiedza, jak reagowa¢ na zarty i komplementy

Proszg rowniez odpowiedzie¢ na ponizsze pytania dotyczace Twoich doswiadczeni z za-

trudnieniem 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna.

Jakie doswiadczenie ma Twoja firma w zatrudnianiu 0séb z niepetnosprawnoscia, z niepetng

edukacjq?
Jakiego rodzaju prace Twoja firma moze zaoferowac takim osobom? (rodzaj pracy, pensja, etc.)
Czy w Twojej firmie osoby z niepetnosprawnosciq moglyby otrzymywac dodatkowe wsparcie?

Czy iStniejq inne umiejetnosci spoleczne badz aspekty zachowar spotecznych, ktdrych nie ma
na liscie, a ktdre postrzegasz jako kluczowe u swoich pracownikéw? Jesli tak, wymier je.



144 Ben van Hamonp & Ronato Haccou (Rep.)

Anexks 4
PRZEGLAD KLUCZOWYCH UMIEJETNOSCI SPOLECZNYCH

Umiejetnosci komunikacyjne
2 Proszenie o informacje/pytanie
3 Utrzymywanie kontaktu wzrokowego podczas rozmowy

4 Stuchanie instrukeji i pytan

Zdolnosé do produktywnej pracy

11 Poczucie odpowiedzialnosci

13 Motywacja

16 Lojalno$¢ wzgledem pracodawcy i wspStpracownikéw

17 Gotowo$¢ do nauki

Zdolnosé do budowania relacji w miejscu pracy (z klientami/przetozonymi)
20 Wiedza, kiedy mozna poprosi¢ o pozwolenie

21 Swiadomo$é¢ sytuacji, w ktérych nalezy przeprosic

22 Przyjazny stosunek do klientéw

23 Stosowanie sie do zasad i ustaleri

25 Uczciwos¢, otwartos¢ i realistyczna ocena wlasnych umiejetnosci

Zdolnosé do budowania odpowiednich relacji ze wspotpracownikami
26 Wspoétpraca z kolegami i kolezankami z pracy
27 Umiejgtnos$¢ poproszenia o wsparcie, gdy jest potrzebne

30 Swiadomos¢ zasad, takze niepisanych, obowiazujacych w miejscu pracy i stosowanie si¢

do nich

34 Odpowiednie relacje z plcig whasna i przeciwna

38 Szacunek dla opinii innych
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Zdolnosé do zachowania w sposéb akceptowalny spotecznie

41 Zdolno$¢ ocenienia, co jest wlasciwe w ramach relacji w miejscu pracy
43 Zdolno$¢ do rozdzielania zycia zawodowego od prywatnego

44 Unikanie dzialad niezgodnych z konwencjami spotecznymi

49 Rozpoznawanie niepozadanych prakeyk

Umiejetnosé skutecznego zarzqdzania stresem

56 Wytrwatos¢

Umiejetnosé stosowania sig¢ do ogdlnych zasad i ustaleri
57 Punktualno$¢

58 Sprawno$¢ fizyczna

59 Dbatos¢ o wyglad

60 Dbatos¢ o higieng osobista

61 Odpowiedni dobér stroju do pracy
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ANEKs 5
PRZEGLAD INSTRUMENTOW EWALUACYJNYCH

Ocena umiej¢tnosci komunikacyjnych i interakcyjnych (Assessment of Communi-
cation and Interaction Skills — ACIS)

ACIS to ewaluacja oparta na obserwacji, ktéra polega na zbieraniu danych o umiejetno-
$ciach oséb, ktore przejawiajg si¢ podczas ich rozméw i interakgji z innymi pracownikami
w miejscu pracy. Instrument ten zwiazany jest wiec Scisle z obserwacja w sytuacjach $cisle
zwiazanych z praca. Umiejetnosci klasyfikuje si¢ w trzech obszarach:

Obszar fizyczny
* dotykanie, podchodzenie, wychodzenie;

*  bezposrednie kontakty twarza w twarz, kontakt wzrokowy z rozméwea, dystans pod-

czas r0Zmowy;
* postura i ruchy ciata;

* mowa ciala i wyrazanie si¢ pozawerbalne, ktére ma wplyw na to, jak inni rozumieja
osobg z niepetnosprawnoscia — te elementy moga wplywac na skuteczno$¢ wspétpra-

cy z osobg niepetnosprawna.

Obszar fizyczny moze przyczyni¢ si¢ zardwno do sukcesu, jak i porazki w zatrudnieniu
osoby z niepetnosprawnoscia, dlatego nalezy zwréci¢ na niego baczna uwagg.

Obszar informacji — wymiana informacji

Wiasciwa wymiana informagji jest obszarem umiej¢tnosci o kluczowym znaczeniu dla
skutecznego dzialania. W celu zapewnienia i odbierania niezbednych informacji podczas
pracy, osoby musza:

*  wydawac slyszalne dzwigki (lub dawa¢ rozpoznawalne znaki);

*  wyrazaé mysli w sposob spéjny;

*  odnosi¢ to, co méwia, do dziatar innych oséb;

* zapewnia¢ i odbiera¢ informacje adekwatne do wykonywanych zadan.
Obszar relacji

Zdolno$¢ do zaangazowania si¢ w dziatanie oparte na wspétpracy w wykonywaniu dane-
go zadania jest wazna w kazdej pracy zespotowej. Wazne jest przy tym zachowanie, ktére
mozna okresli¢ nastgpujacymi cechami: rozwazne, z szacunkiem dla innych, wspierajace,

nastawione na wspétprace i zrozumienie.

ZDOBYWANIE T EWALUACJA KOMPETENCJT SPOLECZNYCH  PROJEKT ATLAS 147

By dobrze budowa¢ relacje migdzyludzkie, osoby powinny:

* rozumie¢ podtekst kulturowy dziatan i by¢ w stanie modyfikowad dziatania w zalez-
nosci od pozadanego kontekstu;

* rozpoznawa¢ reguly i stosowa¢ si¢ do nich; wypelnia¢ swoja role i zadania zwigzane

z pracg zgodnie z oczekiwaniami;

*  by¢ wstanie interpretowad innych i domysle¢ sig, co inni mogg mysle¢ lub odczuwaé
w kontekscie dziatania osoby wzgledem nich.

Kazda umiejetno$é jest oceniana na czterostopniowej skali, od kompetentny (wykonawca
czynnosci) -4 do niekompetentny — 1. Oceny dokonuje si¢ po obserwacji osoby w danym
kontekscie spotecznym. Osoba oceniajaca notuje obecnos¢ umiejetnosei lub jej brak oraz

jej wplyw na biezaca interakeje spoteczna.

Aspekt wolicjonalny jest bardzo waznym elementem instrumentu ACIS. Jako$¢ dziatania
polepsza sig, jezeli osoba sama dokonuje wyboru uczestni¢twa w danej interakeji spotecznej
iz tego czerpie motywacj¢. Przy ocenie wazny jest dobér sytuacji, ktdre maja znaczenie dla
osoby z niepetnosprawnoscia.

Instrument ACIS ma za zadanie by¢ miernikiem konsekwencji szerokiego wachlarza
niepetnosprawnosci/choréb/schorzent wptywajacych na zdolnosci komunikacyjno-interak-
cyjne. Ocena ta nie jest zwigzana z diagnozowaniem w sensie medycznym. Osoby z dys-
funkcjami psychospolecznymi (np. osoby z chorobami psychicznymi i niepelnosprawno-
$cig intelektualna) czgsto maja problemy z komunikacjg i interakcja spoteczng. Obecnie

instrument ten stosuje si¢ do oceny oséb dorostych.
Zastosowanie instrumentu
Rekomendowane dziatania obserwacyjne obejmuja:
1. otwartg sytuacj¢ nie poddana manipulacji;
2. wykonywanie indywidualnego zadania przy obecnosci innych oséb z pracy;
3. wykonywanie zadania w grupie;
4. interakcja ,jeden na jeden”, czyli na przyktad: terapeuta-klient; klient-cztonek rodziny.
Rekomendowane konteksty sytuacyjne to:

1. naturalne otoczenie: komunikagcja i interakcje spoleczne maja mie¢ miejsce w na-

turalnym otoczeniu;
2. symulagcja sytuacji zyciowej, ktéra spotyka klienta regularnie — z udziatem terapeuty

3. symulacja innej, dowolnej sytuacji, ktora takze wymaga komunikagji i interakeji
spoleczne;j.
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Czas przeprowadzenia oceny

Catkowity: 20-60 minut

Czas obserwacji: 15-45 minut

Czas oceny: 5-20 minut, w zaleznoéci od doswiadczenia w korzystaniu z instrumentu ACIS
Proces oceny

Ocena dokonywana jest przez terapeutg. Obserwacje mozna przerwad, kiedy osoba oce-
niajaca ma wrazenie, ze zobaczyta juz wystarczajaco duzo, by méc dokona¢ ewaluaciji.

Ewaluator musi zada¢ sobie pytania na temat skutecznosci dziatari osoby w jej kontekscie
zawodowym, spotecznym i kulturowym. Obserwacja i ocena za pomoca instrumentu ACIS
wymaga od osoby oceniajacej umiejetnosci zinterpretowania danej sytuacji, w czym poma-
gaja zaréwno osobiste umiejetnosci, jak i podrecznik stosowania instrumentu. Jednoczesnie
nalezy doda¢, ze ewaluatorzy nie powinni staraé si¢ ocenia¢ sytuacji, ktérych sami nie sg

w stanie odpowiednio jasno zinterpretowaé i zrozumied.
Punktacja

Osoba oceniajaca moze robi¢ notatki podczas procesu obserwacji. ACIS to instrument
oceny oparty na kryteriach, co oznacza, ze punktacja opiera si¢ na obecnosci badz nie-
obecnosci zdefiniowanych umiejgtnosci. Co wazne, ewaluator powinien by¢ krytyczny —
sytuacje watpliwe powinien ocenia¢ najblizsza nizsza ocena, nie ,podciagajac” jej na sile.
Dostepny jest pakiet oceny wlacznie z kartami wynikéw i opisami umiejetnosci.
Dostepnosé

Instrument ACIS jest dostgpny w jezykach: holenderskim, angielskim i niemieckim.
Autorzy

Forsyth, K., Samamy, M., Simon, S., Kielhofner, G.

Dane kontaktowe

Wersja holenderska opublikowana przez: Expertise Centrum Ergotherapie Hogescho-
ol Amsterdam & Kenniscentrum voor opleiding en revalidatie, e-mail: dvd.pijl@irv.nl
— website: http://ergo.hva.nl/ece.

Wersja angielska opublikowana przez: Model of Human Occupation Clearinhouse,

Chicago, e-mail: kielhfnr@uic.edu, website: www.uic.edu/hsc/acad/cahp/OT/MOHOC.

Wersja niemiecka: vita-activa@btz-koeln.de, koszt: €13 w Holandii.
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Ocena kompetengji spolecznych u dzieci i mlodszych dorostych z niepelnosprawno-
$cia intelektualng (ASC)

Instrument ASC zostal stworzony z mysla o szerokiej ocenie kompetencji spotecznych
w naturalnym kontekscie sytuacyjnym spotecznosci lokalnych.

Sytuacja oraz umiej¢tnosci osoby niepetnosprawnej wplywaja na jej zachowanie, a réznia-
ce si¢ zachowania moga stuzy¢ osiagnigciu podobnych celéw — rézni si¢ jednak takze odbidr

spoleczny tych zréznicowanych zachowar.

Instrumentu ASC mozna uzy¢ do oceny dzieci i dorostych. Sktada sie on z 252 wzoréw
zachowan podzielonych na 11 funkgji: inicjowanie, autoregulacja, stosowanie si¢ do regut,
pozytywna informacja zwrotna, negatywna informacja zwrotna, sigganie po wskazéwki,
proponowanie pomocy, przyjmowanie pomocy, wskazywanie preferencji, radzenie sobie

z trudnosciami, koriczenie.

Poszczegélne elementy skladowe funkgji sa pogrupowane na o§miu poziomach ukazuja-

cych zaawansowanie spoteczne. Dzi¢ki temu, ocena moze obejmowaé wszystkie poziomy.

Instrument ASC jest wykorzystywany w szkolach, spotecznosciach lokalnych i zaktadach
pracy. Przeprowadzenie oceny zajmuje okoto 45 minut. Instrument ten jest ogdlny i nie
ograniczony do kontekstu pracy, w ktérym mozna go zastosowa¢ jedynie w ograniczonym
zakresie.

Dostepnosé

Instrument ASC jest dostepny w jezyku angielskim.
Autorzy

Meyer L., Reichle J., Mc Quarter R., et al. — Syracuse University
Dane kontaktowe

Luanne Mayer, Division of Special Education and Rehabilitaion Services, 805S. Crouse
Avenue, Syracuse University, Syracuse, NY 13244 2280.
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CB-KOMPAS 1-2-3

Ocena podejscia do zatrudnienia u oséb bez wyksztalcenia lub z wyksztalceniem
w ograniczonym zakresie

Instrument CB-KOMPAS 1-2-3 skfada si¢ z podr¢cznika, dysku umozliwiajacego kom-
puterowe zapisywanie punktacji, kart wynikéw, wzoru raportu na temat profilu zawodowe-
go i podejécia do zatrudnienia, a takze ustandaryzowane tabele poréwnawcze. Instrument

sktada si¢ z trzech czedci:

KOMPAS 1 — t¢ cz¢$¢ wykorzystuje si¢ podczas monitorowania zdolnosci do zatrud-
nienia, na przyktad w placéwce terapeutycznej. Zawiera ona ustandaryzowany wywiad,
ktéry ma na celu opisanie podejscia danej osoby do kwestii zatrudnienia: reakcje osoby na
33 konkretne sytuacje w kontekscie zatrudnienia. Odpowiedzi s oceniane w czterostop-
niowej skali. Wynik identyfikuje poziom osoby przy uwzglednieniu 8 typéw podejs¢ do
zatrudnienia (niezalezno$¢, odpowiedzialno$é, odporno$é na stres, dyscypling, umiejgtnosci
spoleczne, motywacje, elastycznos¢, cheé do nauki), co tworzy ostateczny rezultat. Forma
wywiadu przewiduje mozliwo$¢ zadawania bardziej szczegétowych pytan na niektére tema-
ty, co umozliwia dalszg szczegdlows analiz¢ jakosciowa.

KOMPAS 2 to krétka ocena podejscia pracodawcy do kwestii zatrudnienia osoby z nie-
pelnym wyksztatceniem/osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna. Ta ocena jest mniej
szczegdtowa, niz KOMPAS 1, ocenia si¢ 8 podstawowych typéw podejscia.

KOMPAS 3 stuzy bardziej szczegbtowej ocenie w prawdziwych badz symulowanych sytu-
acjach zatrudnienia. Struktura jest taka sama, jak w przypadku KOMPAS 1 (33 elementy,
8 typéw podejécia do zatrudnienia i rezultat koicowy).

Trzy czgsci instrumentu moga by¢ wykorzystane tacznie badz osobno do przeprowadze-
nia wywiadu z klientem, oceny pracodawcy i szczegStowej obserwacji dokonywanej przez
treneréw pracy. Wyniki na trzech skalach mozna poréwna¢, poniewaz maja podobna struk-
ture. Niezbedne jest przygotowanie do stosowania tego instrumentu — zapewnia je podrecz-

nik stosowania instrumentu.
Dostepnosé
Podrecznik jest napisany bardzo przystepnie, po holendersku.
Autorzy
Moenaert H., Degezelle A.
Dane kontaktowe

Dostepna jest wersja holenderska, opublikowana przez Consultatiebureaus van de pro-
vincie West — Vlaaderen en de Provincie West-Vlaaderen, e-mail: cons.bur.wv@village.

uunet.be — cb.prospe&t@worldonline.be.
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INVRA-Labour
Spis umiejetnosci/zdolnosci niezbednych do niezaleznego zycia

Instrument INVRA dostgpny jest w dwdch wersjach: wersji odnoszacej si¢ do pracy oraz
wersji odnoszacej si¢ do zycia pojgtego ogélnie. Instrument jest w zasadzie klarownie skom-
ponowanym spisem umiej¢tnosci niezbednych do wlasciwego funkcjonowania w kontek-
$cie pracy i poza nim. Instrumentu INVRA mozna uzy¢, by oceniaé stopieri niezaleznosci
osoby z niepelnosprawnoscia i jej postepy po ukornczeniu szkolenia. Instrument INVRA
wykorzystuje si¢ indywidualnie. Koncentruje si¢ on na kompetencjach i potencjale. By

skorzysta¢ z tego instrumentu, trzeba opanowac jego terminologi¢ i budowe.

Kwestionariusz instrumentu sktada si¢ z 38 elementéw i zajmuje si¢ nastgpujacymi aspek-

tami:

*  produktywnos¢ (12 elementéw): umiejetnosci, ktére bezposrednio wplywaja na wy-
konywanie produktu lub dostarczanie ustugi;

*  umiejetnosdci ruchowe (7 elementéw): umiejetnosci zwiazane ze zdolnosciami fizycz-

nymi;

* podejscie (19 elementédw): umiejetnosci zwigzane ze stosunkiem osoby do pracy

i miejsca pracy.

Kazda umiej¢tnos¢ jest opisana na trzech poziomach odnoszacych si¢ do przejscia ze szko-

lenia zawodowego do zatrudnienia na otwartym rynku pracy.

*  Poziom 1 (czerwony) opisuje poziom niezb¢dny do pracy w ramach ZAZ lub reha-
bilitacji zawodowej/aktywizacji zawodowej.

* DPoziom 2 (zielony) odpowiada poziomowi wymaganemu w zakladach pracy chro-
nione;j.
* Poziom 3 (zielony) odpowiada poziomowi wymaganemu w pracy na otwartym ryn-

ku pracy.
Przykladowe elementy
(32) radzenie sobie z przeciwnosciami
a. reagujac na sytuacje wymagajace emocjonalnie, klient rzadko utrzymuje koncentracje

b. reagujac na sytuacje wymagajace emocjonalnie, klient przewazanie utrzymuje koncen-

tracje

c. reagujac na sytuacje wymagajace emocjonalnie, klient zawsze utrzymuje koncentracjg
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(34) strach przed porazka

a. klient bardzo czgsto wykazuje strach przed porazka

b. klient niekiedy wykazuje strach przed porazka

c. klient bardzo rzadko wykazuje strach przed porazka.
Wykorzystanie instrumentu

INVRA-Labour koncentruje si¢ na mocnych punktach i atutach zamiast na niepetno-
sprawnosci. Instrument ten moze by¢ wykorzystany, by:

*  okresli¢, czy potrzebne jest szkolenie;

* zapewni¢ informacje zwrotne osobie testowanej (za pomoca systemu z kolorami

okredlajacymi umiejetnosci osoby);
*  oceniaé postgpy (poprzez ponowne skorzystanie z instrumentu po przeszkoleniu);
*  wskazywa¢ rodzaje pomocy, jakie nalezy zaoferowaé osobie;

* bada¢, jakich umiej¢tnosci wymaga dane miejsce pracy (kiedy bada si¢ zaréwno

klienta, jak i pracodawcg).
Wiarygodnosé

Ustalono, ze instrument jest skuteczny w 73%. Wynik ten mozna podnies¢ do 78% po

przeszkoleniu w zakresie korzystania z instrumentu.
Wersja elektroniczna

Od 2001r. dostgpna jest wersja elektroniczna instrumentu, ktéra ma dodatkowe funkgje.
Grupa docelowa

Poczatkowo instrument INVRA przeznaczony byt dla mtodszych dorostych (18-27 lar)
z niepelnosprawnoscia intelektualna. Po adaptacjach dokonanych w ubiegltym roku, in-
strument moze by¢ réwniez skutecznie wykorzystany z innymi grupami wiekowymi oraz
z innymi rodzajami niepelnosprawnosci. Nie nadaje si¢ jednak w obecnym ksztalcie do
ewaluacji 0séb z cigzka postacia niepetnosprawnosci intelektualnej.

Dostepnosé

Instrument INVRA jest dostgpny na rynku w jezyku angielskim oraz holenderskim.
Dane kontaktowe

Mr. Jos Flipsen, Postbus 158, 8090 AD-Wezep, Holandia

Tel. (+31) 38 375 99 39

e-mail: info@invra.nl, www.invra.nl
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ISKIE-austriacki kwestionariusz dla oséb z niepelnosprawnoscia intelektualng
i problemami w uczeniu si¢ stuzacy ocenie kompetencji spotecznych takich oséb

Przy ocenie kompetengji spofecznych instrument ISKIE koncentruje si¢ na zfozonej na-
turze interakcji w réznych sytuacjach spofecznych i stara si¢ ja wyjasniaé. Instrument ten
ma za zadanie umozliwi¢ zebranie wigkszej ilosci adekwatnych informacji o interakcjach
spolecznych 0séb z niepetnosprawnoscia. Kwestionariusz moze wypetni¢ kazda osoba, kté-
ra wystarczajaco dtugo zna osobg z niepetnosprawnoscia (wykazano eksperymentalnie, ze
w ciagu pét roku mozna uzyska¢ doswiadczenie wystarczajace do udzielenia odpowiedzi
na pytania w kwestionariuszu). Sama osoba z niepetnosprawnoscia takze moze bra¢ udziat

w wypetnianiu kwestionariusza.

Kazdemu pytaniu towarzysza przyktady wyjasniajace je doktadnie.
Struktura instrumentu

Kazdy element jest oceniany na pigciostopniowej skali:

1= osoba jest w stanie wykona¢ czynnos¢ bardzo dobrze

2= osoba jest w stanie wykona¢ czynnos¢ dobrze

3= osoba jest czasami w stanie wykona¢ czynno$¢

4= czynno$¢ jest trudna dla osoby

5= czynno$¢ jest dla osoby bardzo trudna

Instrument sktada si¢ z pigciu sekeji:

Sekcja 1: Charakterystyka kompetencji podczas interakcji (43 elementy)
Cze¢sé¢ 1/K1: Ogélne kompetencje komunikacyjne (11)

Czg$¢ 2/K1: Wrazliwos¢ w interakcjach werbalnych i niewerbalnych (15)
Czg¢$¢ 3/K1: Zachowania prospoteczne (5)

Cze¢s$¢ 4/K1: Umiejetno$¢ przerywania interakgji (4)

Czg$¢ 5/K1: Inicjowanie kontaktéw spotecznych (2)

Cze$¢ 6/K1: Whasny autorytet, wytrwato$é¢ (3)

Czg$¢ 7/K1: Umiejgtnos¢ pracy w zespole (3)

Sekcja 2: Charakterystyka elastycznosci indywidualnej (44 elementy)
Czg$¢ 1/K2: Pojmowanie obowiazujacych zasad (7)
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Cze¢s$¢ 2/K2: Umiejetnos¢ konwersacji i adaptacji (11) MELBA - instrument stuzacy rehabilitacji zawodowej oraz integracji

Czg$¢ 3/K2: Umiejetnos¢ rozrézniania (9) MELBA to narzedzie ewaluacyjne, ktére pozwala na dokumentacj¢ zaréwno umiejgtno-

Creéé 4/K2: Organizacja i otoczenie sicbie samego (9) $ci klienta, jak i wymagan zwiazanych z miejscem pracy — zawiera profil umiejetnosci i pro-
fil wymagan. Dzi¢ki poréwnaniu obu czgéci sktadowych instrumentu mozna dopasowad
Czes¢ 5/K2: Orientacja w otoczeniu (8) wlasciwie pracg dla danej osoby z niepetnosprawnoscia.

MELBA to instrument opracowany na zlecenie niemieckiego Ministerstwa Pracy i Opie-

Sekcja 3: Charakterystyka kompetencji autoregulacyjnych (33 elementy) ki Spotecznej. Ma on na celu utatwienie integracji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia
oraz 0s6b z problemami natury psychiczne;j.

Czg$¢ 1/K3: Umiejgtnos¢ refleksji (3)

_ . Profile umiejetnosci
Czg$¢ 2/K3: Zachowanie podczas sytuacji stresowych (2)

) ) ) ] o B Profile umiejgtnosci MELBA zawieraja spis kluczowych kwalifikacji, ktére trzeba wziaé
Czg$¢ 3/K3: Ograniczenia, wytrwalos¢ i tolerancja w odniesieniu do sytuacji frustru-

jacych (5) wane s na pigciostopniowej skali. Poszczegélne elementy profilu sa dobrze zdefiniowane,
Czg$¢ 4/K3: Aktywnos¢é, energia, motywacja, inicjatywa wiasna (7) co ufatwia korzystanie z niego w réznych przypadkach. Profile instrumentu MELBA

pod uwage przy umieszczeniu osoby w miejscu pracy. Umiejetnosci klienta dokumento-

Czg$¢ 5/K3: Zachowanie $wiadczace o pewnosci siebie (5) umozliwiaja:
Cresé 6/K3: Kontrola whasnych sit i potrzeb (11) * ustandaryzowang dokumentacj¢ mocnych i stabych punktéw osoby (jej potencjatu
i ograniczen);

*  przekazywanie informacji na temat tych mocnych i stabych punktéw klientowi, pra-

Sekcja 4: Charakterystyka kompetencji metakognitywnych (40 elementéw)

codawcy badz innej zainteresowanej stronie;

Cz8¢ 1/K4: Rozumowanie ogélne i antycypacja (12) * systematyczne planowanie metod szkoleniowych i umacniania posiadanych umiejgt-
Czg$¢ 2/K4: Rozpoznawanie whasnych ograniczen (6) nosci;

Czes$¢ 3/K4: Planowanie i dziatanie (5) * ewaluagje skutecznosci szkolenia i innych interwencji;

Czeé¢ 4/K4: Percepcja (5) * poréwnanie pomi¢dzy samooceng a oceng specjalistyczng umiejetnosci klienta.
Czg$¢ 5/K4: Poczucie odpowiedzialnosci za siebie i otoczenie (3) Profile wymagasi

Cze$¢ 6/K4: Kontrola krytyczna (5) Podobnej skali uzywa si¢ do okredlenia, jakie wymagania sa zwigzane z danym miejscem

, , i ) i pracy. Kazdy element jest doktadnie zdefiniowany po to, zeby z instrumentu mdégt skorzy-
Czgé¢ 7/K4: Reakcja na perspektywy i potencjalne zdarzenia (4) T o . o .
sta¢ kazdy w spos6b réwnie prawidlowy. Profile stuza opisaniu pracy bez wzgledu na branze.

Profile wymagari instrumentu MELBA umozliwiajg m.in.:

Dostepnosé * ustandaryzowang dokumentacj¢ wymagan zwiazanych z miejscem pracy;
ISKIEN jest dostgpny w jezykach: holenderskim, angielskim oraz niemieckim *  systematyczne informowanie o strukturze wymagar;

Dane kontaktowe *  poréwnanie wymagan réznych miejsc pracy;
Mr. Walter Krug, 6020 Innsbruck, Austria. * adaptacj¢/dopasowanie pracy do pozadanego ksztattu.

www.iskie.com


http://www.iskie.com
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Poréwnanie profilow

Instrumentu MELBA mozna uzy¢ do poréwnania obu profiléw, poniewaz sa one zbudo-
wane w identyczny sposéb. Poprzez polozenie profilu wymagan wydrukowanego na folii
przezroczystej na profil umiejetnosci mozna tatwo zobaczy¢, ktére umiejgtnosci s dopaso-
wane do miejsca pracy, a ktdre nie. Rozbieznosci mozna notowaé w dokumentacji towarzy-

szacej profilom. Instrument MELBA umozliwia:
* sprawdzenie, czy dana praca pasuje do klienta;
*  sprawdzenie, czy klient spetnia wymagania miejsca pracy;
* identyfikacje potencjalnie problematycznych elementéw;

*  systematyczny rozwdj sposobéw na poprawe dopasowania pracy do klienta poprzez
adaptacj¢ miejsca pracy, zatrudnienie wspomagane i szkolenia.

Wykorzystanie instrumentu

MELBA to instrument dostgpny zaréwno w wersji tradycyjnej, jak i komputerowe;.
Zostal przetestowany do$wiadczalnie i moze stuzy¢ szerokiej gamie uzytkownikéw, w od-
niesieniu do 0séb z réznymi niepetnosprawnosciami, planujacych podjecie zatrudnienia
w bardzo réznych branzach. Moze by¢ skutecznie stosowany przez terapeutéw, inzynieréw,

pracownikéw socjalnych, psychologéw, nauczycieli etc.

MELBA ufatwia takze komunikacje¢ pomigdzy specjalistami, komunikacj¢ majacg na celu
utatwienie dopasowania miejsca pracy, dywersyfikacj¢ zarobkéw w instytucjach terapeu-
tycznych, dokumentacje¢ finansowa oraz ewaluacj¢ skutecznoéci. Instrument ten jest wla-
czony w strukture rehabilitacji zawodowej i stuzy integracji os6b uposledzonych w stopniu

znacznym.
Struktura
MELBA sktada si¢ z pigciu czgsci obejmujacych:

planowanie pracy pod katem umiejetnosci kognicyjnych, percepcje, uwagge, koncentracje,
zdolno$¢ uczenia si¢ i zapamigtywania, rozwigzywanie probleméw, myslenie abstrakceyjne,
zdolno$¢ dopasowania si¢, umiej¢tnos$¢ spotecznego samostanowienia, zdolno$¢ do bycia
liderem, zdolnos¢ do krytyki i tolerancji na krytyke, zdolnoé¢ do pracy w zespole, wytrwa-
tos¢, odpornos¢ na frustracje, niezalezno$¢, punktualno$é, odpowiedzialnos¢, porzadek,
czynniki psychomotoryczne, umiejgtnosci szkolne: czytanie, liczenie, pisanie, méwienie.

Dostepnosé

Instrument MELBA jest dostgpny w jezyku holenderskim i niemieckim.
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Dane kontaktowe
Proje&t MELBA, University of Siegen
Ms Kleffmann, Dr & Weinman, Prof. Dr, Postfach D-57068 Siegen — Germany
Internet: www.melba.de
Szczegbétowych informacji udziela:

Ms. M van Hooff, tel. +31492574830, e-mail: vanhooffaa@hetnet.nl

Mr. H. van den Brand, tel. +316 51500 291, e-mail: H.vandenBrand@fontys.nl

Kompetencje spoleczne w miejscu pracy (SCW)

SCW to lista zachowari stworzona do oceny umiejetnosci spotecznych niezbednych do
podjecia zatrudnienia. Sktada si¢ z 58 elementéw, na ktére mozna odpowiedzie¢ ,tak”,
»nie” oraz ,tak/nie”. Lista znajduje si¢ wciaz w fazie eksperymentalnej i musi jeszcze zostaé
poddana walidacji psychometrycznej. Ponizej znajduje si¢ kopia listy SCW.

Dostepnosé

Dostepna w jezyku wloskim oraz angielskim.
Autorzy

Nota L. & Soresi S.
Dane kontaktowe

Wydziat Psychologii Rozwojowej, Uniwersytet w Padwie, Wiochy.
Laura.Nota@unipd.it

Kompetencje spoleczne w miejscu pracy — wersja eksperymentalna

Ponizej znajduje si¢ lista zachowan spotecznych, ktére moga poprawi¢ badz pogorszy¢
relacje migdzyludzkie i produktywno$¢ w miejscu pracy.

Osoba nadzorujaca/przetozony ma za zadanie wskaza¢, czy kiedykolwiek pracownik prze-
jawit (TAK) lub nie przejawit (NIE) takie zachowania. Odpowiedz (TN) oznacza brak

pewnosci — nalezy unika¢ jej wskazywania, jesli to mozliwe.

Dane pracownika:

Data:

Dane przetozonego:



http://www.melba.de
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mailto:H.vandenBrand@fontys.nl
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1. Dzi$ przyszedt/przyszta do pracy o czasie. _TAK___NIE__ TN
2. Dzi§ przepracowat caly dzien pracy. _TAK___ NIE__TN
3. Pracowat dzi$ samodzielnie. _TAK____NIE TN
4. Robit sobie przerwy we wlasciwych porach. _TAK___NIE_ TN
5. Wyszedt z pracy przed czasem, podajac powéd. _TAK___NIE__ TN
6. Pracowat dzi$ produktywnie. _TAK___NIE_ TN
7. Pracowat dzis szybko. _TAK___ NIE___ TN
8. Pracowat dzi§ w sposéb doktadny. __TAK ___ NIE_ TN
9. Wykonat dzi§ wszystkie zadania, o ktére go poproszono. _TAK___NIE__TN
10. Rozmawiat dzi$ z przetozonym na tematy nie zwigzane z pracg (zdrowie, pogoda, etc.)
_TAK___ NIE__ TN

11. Rozmawial dzi§ z innymi pracownikami na tematy nie zwiazane z praca (zdrowie,
pogoda, etc.) __TAK ____NIE_ TN

12. Powiedziat dzi$ ,,dzien dobry” lub ,,cze$¢” przetozonemu. __ TAK___ NIE___ TN
13. Przywital si¢ dzis takze z innymi pracownikami. __TAK ___NIE_ TN
14. Skomplementowat innego pracownika/pracownikéw. _TAK___NIE__TN
15. Przyjat pochwal¢ od przetozonego. _TAK___NIE__TN
16. Przyjat dzi§ pochwate od wspétpracownikéw. _TAK___NIE__TN
17. Uzywal dzi$ form grzenosciowych (,prosz¢”, ,dzigkuj¢”, itd.) w kontaktach z przeto-
zonym. _TAK___ NIE___TN

18. Uzywal dzis form grzecznosciowych (,prosz¢”, , dzigkuj¢”, itd.) w kontaktach z innymi
pracownikami. __TAK ___NIE___ TN

19. Zartowat dzié pozytywnie z przetozonym. __TAK ___ NIE_ TN
20. Zartowat dzi§ pozytywnie z innymi pracownikami. _TAK___ NIE__TN
21. Stosowat si¢ dzis do instrukgji przetozonego. __TAK ___NIE_ TN
22. Poprosit dzis o wskazéwki od przetozonego. __TAK ___ NIE___ TN
23. Pomagat dzi$ innym pracownikom. _TAK___ _NIE_ TN
24. Prosit dzi$ innych pracownikéw o pomoc. __TAK ____NIE_ TN
25. Zapewnit dzi§ innym materialy niezb¢dne do pracy. _TAK___NIE TN
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26.

27.

28.

29.

30.
31.
32.

33.

34.

35.

36.
37.
38.
39.
40.

41.
42.
43.

Informowal pracownikéw w odpowiedni sposéb (nie krzyczal, nie obrazal, itd.), ze

zrobili co$ niewlasciwie. __TAK

NIE___

TN

W odpowiedni sposéb poinformowat dzi$ innych pracownikéw, ze musza bardziej sig
starad. __TAK __ NIE_ TN

Zaakceptowal dzi§ komentarz przetozonego po niewtasciwie wykonanej pracy.

_TAK___NIE__TN
Zaakceptowal dzi§ komentarz innych pracownikéw po niewtasciwie wykonanej pracy.

_TAK___ NIE__ TN
Przyjat dzi§ pomoc od przetozonego. _TAK___ NIE__ TN
Przyjal dzi§ pomoc od innych pracownikéw. _TAK___NIE__TN
Utrzymywat dzi§ kontakt wzrokowy z przelozonym podczas rozméw.

_TAK___ NIE__ TN
Utrzymywat dzi§ kontakt wzrokowy z innymi pracownikami podczas rozméw.

_TAK___NIE__ TN
Moéwit dzi§ whasciwym tonem podczas rozmowy z przetozonym.

_TAK___ NIE__ TN
Moéwit dzis whasciwym tonem podczas rozmowy z innymi pracownikami.

_TAK___ NIE__TN
Nie stosowat si¢ dzi$ do polecen, robit inne rzeczy. __TAK ___ NIE_ TN
Nie poprosit o pomoc, gdy bylo to konieczne. _TAK___NIE__TN
Drwit dzis z innych pracownikéw. __TAK ___NIE_ TN
Dekoncentrowat dzi§ innych pracownikéw w trakcie pracy. __ TAK __ NIE___ TN
Chciat dzi$ podczas pracy rozmawiaé z przetozonym na tematy z nia nie zwiazane.

_TAK___NIE__ TN
Robit dzi$ sobie przerwy dtuzsze, niz dozwolone. _TAK___ _NIE TN
Nie akceptowal pouczeni, odpowiadat na nie niegrzecznie. __TAK___ NIE___ TN
W obrazliwy sposdb lub krzyczac wytykat dzi$ btedy innym pracownikom.

_TAK___NIE__TN
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44. Nie byl dzi§ samodzielny, pytat czgsto, co ma robié. _TAK___NIE__TN
45. Uzywal dzi$ obscenicznego jezyka rozmawiajac z przetozonym.

_TAK___ NIE__ TN
46. Uzywal dzi$ obscenicznego j¢zyka rozmawiajac z innymi pracownikami.

_TAK___ NIE__ TN

47. Uzywal trywialnych wymdwek, by nie pracowac. _TAK___NIE__TN
48. Nie zadbal dzi$ o wyglad/ubranie. _TAK___ NIE___ TN
49. Nie zadbat o higieng osobista. __TAK ___ NIE_ TN
50. Nie stosowat sie dzi§ do zasad. _TAK___ _NIE_ TN
51. Nudzit sie. _TAK___ _NIE_ TN
52. Miat dzi$ nastr6j depresyjny. _TAK___ NIE__TN
53. Byt nieobecny myslami. _TAK___ NIE__TN
54. Byt rozdrazniony. __TAK ___ NIE_ TN
55. Bardzo szybko si¢ dzi§ zmeczyl. _TAK__NIE___ TN
56. Byl agresywny wobec innych pracownikéw. _TAK___ NIE__TN
57. Byl agresywny wobec przetozonego. _TAK___ NIE__ TN

58. Byl dzi§ agresywny wobec otoczenia (meble, materialy, itd.) __ TAK__ NIE___ TN

Przewodnik programowy do ewaluacji zawodowej (VACG)

VACG to instrument do ewaluacji pod katem zatrudnienia z osobng czgécia poswie-
cona umiej¢tnosciom spotecznym. Rusch et al. (1982) zbadali pracodawcéw w sektorze
ustug i przemysle lekkim, by stwierdzi¢, jakie umiej¢tnosci sa wymagane, by otrzymacé prace
w tych sektorach. Rezultaty tego badania stanowia podstawg VACG, oceniajacego umiejet-

nosci ogdlnie zwigzane z praca, jak rowniez umiejetnosei spoleczne.

Instrument VACG koncentruje si¢ wigc na dwéch obszarach: zachowania zwiazane scisle
z pracg (frekwencja, wytrwalos¢, niezalezno$¢, produkeja, nauka, zachowanie) oraz zacho-
wania zwiazane z interakcja (umiej¢tnosci komunikacyjne, spoteczne, zwiazane z jedzeniem
i dbaloscia o wyglad, umiejetnosci szkolne — czytanie, pisanie i liczenie). Instrument sktada
si¢ z 66 elementéw — pytai rozpoczynajacych si¢ od frazy ,Czy pracownik...”, po ktd-
rej nast¢puje opis ocenianego zachowania. Mozliwa jest kilkustopniowa ocena zachowan
pracownika, a osoba przeprowadzajaca ocen¢ ma za zadanie dobranie wlasciwego stopnia

zaawansowania osoby w danej umiejetnosci.
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Instrument moze by¢ wykorzystywany przez nauczycieli, terapeutdéw, pracownikéw so-
gjalnych, rodzicéw i specjalistéw/paraspecjalistow w celu okreslenia ogélnego poziomu
umiejetnosci osoby w odniesieniu do standardéw uznawanych za wazne w skutecznym

i udanym zatrudnieniu w gastronomii, ustugach i przemysle lekkim.
Struktura

Oceniane umiej¢tnosci:

Zachowanie zwiazane z praca
Frekwencja/wytrwatosé

Frekwencja

Dtlugos¢ czasu uczestni¢twa w programie

Dtlugos¢ czas nieprzerwanej pracy
Nauka

Nauka poprzez instrukcje werbalne i demonstracje

Pamigtanie, by stosowac si¢ do instrukgji

Stosowanie si¢ do instrukgji ztozonych z kilku stéw

Nauka nowych zadari w odpowiednim tempie

Reakeja na korygujace informacje zwrotne
Niezaleznos¢

Praca samodzielna

Praca niezaleznie od wspétpracownikéw i przetozonych

Praca bez rozkojarzenia

Bezpieczna praca

Niezalezne dostosowanie si¢ do miejsca pracy
Produkcja

Wykonywanie przypisanych zadan o czasie

Konczenie pracy o okreslonym czasie, na zyczenie

Zarzadzanie czasem, by nie sp6znia¢ si¢ do pracy

Pracowanie w tempie przemystowym
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Osiaganie zwyczajnego tempa pracy w wykonywaniu zadan
Zachowanie

Rozumienie, czemu stuza pienigdze

Chec¢ pracy za pieniadze

Zrozumienie rutyny zwiazanej z praca

Stosowanie sie do zasad

Whasciwe zachowanie

Przystosowanie do nowych czynnosci

Ciagla praca bez nieuprawnionego opuszczania miejsca pracy

Umiejetnosci zwiazane z interakcja

Umiejetnosci komunikacyjne
Informowanie o podstawowych potrzebach
Komunikacja werbalna

Reakcje na prosby: podawania imion/nazwisk, adresu, numeru telefonu, nazwy praco-

dawcy
Odbieranie telefonu
Reakcja na sygnaly ostrzegawcze

Stosowanie si¢ do instrukgji stownych zwiazanych z kierunkiem przy uzyciu takich stéw
jak: w, na, po lewej/prawej Stronie, pod, nad, przez, nacisnij, przytrzymaj, przekre¢

Reakcje werbalne w kilku stowach
Whasciwe reakcje natychmiast po otrzymaniu instrukeji
Stosowanie si¢ do instrukgji bez zwloki
Stosowanie si¢ do instrukgji po przypomnieniu
Wyrazne méwienie

Umiejetnosci spoleczne

Inicjowanie kontaktéw z przelozonym, kiedy osoba nie moze pracowaé lub popetnita

blad

Inicjowanie kontaktéw z przetozonym i wspétpracownikami, kiedy osoba potrzebuje po-
mocy w wykonywanym zadaniu lub potrzebuje materialéw
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Dbatosé o wltasny wyglad i higieng
Odpowiedni ubiér do pracy
Ubieranie si¢ po skorzystaniu z toalety
Przychodzenie do pracy w czystym ubraniu
Mpycie rak po skorzystaniu z toalety
Mycie z¢béw
Czesanie wloséw
Korzystanie z dezodorantu
Umiejetnosci szkolne
Czytanie/pisanie: odczytywanie zdan z kilku wyrazéw i pisanie podobnych zdan
Matematyka: dodawanie i odejmowanie
Dostepnosé
VACG jest dostepny w jezyku angielskim
Autorzy
Rusch F, Schutz R., Mithaug D., Stewart J., Mar D.
Dane kontaktowe
Published by Exceptional Education, PO Box 15308, Seattle, WA 98155, USA.
T: 206-262-9538
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ANEKs 6

Drzewo pecvzyJNE ATLAS

{is Dla jakiego celu lub grupy docelowej to narzedzie zostalo pierwotnie utworzone?

Skierowane Skierowane Skierowane zaréwno
P I 2 B Lot : o _ na umiejetnosci na umiejetnosci na umiejetnosci
Niniejsze drzewo decyzji ma stanowi¢ przewodnik po o§miu narzedziach ewaluacji kom bt eane IO s AR
petengji spolecznych, ktére okazaly si¢ skuteczne w otoczeniu miejsca pracy. Wybér kry- e o oM 0
teriéw ma na celu lepsze zobrazowanie narzedzi oceny. Podsumowuje ich gtéwne cechy. ASC MELBA sow
ISKIE VACG

Poszerzony przeglad tych narzedzi mozna znalezé w Aneksie 5.

Opracowany dla ogolu

Opracowany dla 0s6b niepelnosprawnych
lub bez podstawowej edukacji

Dla jakiej grupy docelowej e

lub dla jakiego otoczenia to narzedzie MELEX
zostato pierwotnie utworzone? 200
ISKIE

VACG

Jaki jest charakter narzedzia
i kto moie je zrealizowad?

Na ktorych aspektach spotecznych
kompetencji koncentruje
sie to narzedzie?

W jakich okolicznoéciach lub otoczeniu
Ktore aspekty s3 prawie nie wziete moina korzystac z tego narzedzia?

pod uwage w tym narzedziu?

Ktdre narzedzia uwzgledniajg
Czy narzedzie zapewnia ci odestanie wymagania pracy lub miejsca pracy?
do zachowania lub przyktady
aby utatwic dokonywanie oceny?

Czy istnieje oprogramowanie, ktére moze

ACIS
CB-KOMPAS 1-2-3

<

Odpowiedni dla osdb
niepeinasprawnych
intelektualnie

ACIS
CB-KOMPAS 1-2-3
INVRA
ISKIE
MELBA,
VACG

utatwi¢ realizowanie oceny lub
generowanie wynikow oceny?

&

Dla jakiego otoczenia lub w zwiazku z jakimi okolicznosciami

moina uiywaé tego narzedzia?

W jakim jezyku narzedzie jest dostgpne?

Znajdujg zastosowanie tylko
w stosunku do zatrudnienia
lub do szkolenia zawodowego

Moga znaleié zastosowanie takie
w innych sytuacjach spotecznych

CB-KOMPAS 1-2-3
INVRA
MELBA

SCw
VACG

ACIS
ASC
ISKIE

Stosowany w czasie szkolenia
lub w $rodowisku szkolnym

Stosowany w miejscu pracy

ASC
CB KOMPAS 1
ISKIE

ACIS

CB-KOMPAS 2-3
INVRA {réwniei do oceny po szkoleniu)

MELBA
SCwW
VACG

/

Skierowane na specyficzne galezie dziatalnoci gospodarcze]:
INVRA: rozréinia wymagania otwartego rynku pracy i zatrudnienia wspomaganego
VACG: przemyst lekki, firmy sprzatajace/serwisy sprzatajace, gastronomia
SCW: opracowany dla oséb niepetnosprawnych lub bez podstawowe] edukaciji
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{is Jaki jest charakter tego narzedzia i przez kogo moze byé¢ wdrazane?

% Czy dane narzedzie d

cza

ykiady lub odestania do zachowan,

ufatwiajgce mlra!s-l—ile lub oceng kompetencji?

Skala ewaluaci/

Skala obserwacji lista umiejgtnosel Wywiady Profife
ACIS ASC CB-KOMPAS 1 INVRA
CB-KOMPAS 3 CB-KOMPAS 2 MELBA

SCwW

ISKIE

VACG

Wdrazane przez pracownika Zaangaiowanie innych zainteresowanych
zajmujacego sie wspieraniem - interesariuszy
(czesto wymagane jest przeszkolenie)

TAK

Tak, przyktady s wskazane
w kazdym poziomie
funkcjonowania co obrazuje
wzrost danej umiejetnosci

ASC

NIE

Nie, stosowane

§q raczej
abstrakoyjne opisy

MELBA

Tak, narzedzie
dostarcza
pewnych
przyktaddw

CB-KOMPAS 1-2-3
ISKIE

Nie, osoba oceniajgca musi
zinterpretowad sytuacje
spoteczng i dokonad oceny

ACIS

Narzedzie dostarcza
krétkiego
jednozadaniowego
opisu zachowania

SCcw
VACG

Nie, osoba testujgca musi
dokonat oceny moiliwosci
i umiejetnosci beneficjenta

INVRA

‘é'_}i Ktére narzedzie pozwala nakreslié wymagania zwigzane z praca i miejscem pracy?

Pracodawca
ACIS CB-KOMPAS-2
ASC scw
CB-KOMPAS 1-34 Nauczyciel/rodzic
INVRA ASC
MELBA ISKIE-lub kto$ inny, kto go dobrze zna
VACG
5 ena lub zaangaz ie klienta
motzliwe bedzie przy uzyciu:
ACIS
ISKIE
CB-KOMPAS-1
;‘% Na jakich komp cjach spok ych skupia sie ten instrument?
Ktdre z aspektéw nie sg brane pod uwagg?

Dostepne moiliwosci:

INVRA poprzez umoiliwienie porownania profilu mozliwosci kandydata z wymaganiami danej pracy.
MELBA poprzez profil wymagan dla stanowiska pracy.

Brak moiliwosci nakreslenia wymagar miejsca pracy:

Petny przeglad oparty o liste kluczowych umiejetnosci spolecznych zidentyfikowanych dla celow tego projektu
stanow| zatgcznik do podrecznika. Ten schemat obejmuje wylgcznie narzedzia w sposéb oczywisty koncentrujgce
sie na danej umiejetnodc, lub zupelnie jej nie dotyczace.

ACIS
ASC
CB-KOMPAS
ISKIE
SCwW
VACG
% W jakim jezyku narzedzie jest dostepne?
‘ W jezyku angielskim l | W jezyku niemieckim | | W jezyku holenderskim
ACIS ACIS ACIS
ASC ISKIE CB-KOMPAS
INVRA MELBA INVRA
ISKIE ISKIE
VACG MELBA
SCwW
% Czy generowanie wynikéw i administrowanie moze byé wspomagane
dpowlednim oprog jfem?

Kompetencje QOdestania do danej Dana kompetencja nie jest
kompetencii znajdujq sie w: przedmiotem:
Komunikacja ACIS CB-KOMPAS
ISKIE -
SCW
Umigjetnosc CB-KOMPAS ACIS
wspdldziatania INVRA
w grupie ISKIE
MELBA
SCW
Znajomosd zasad spolecznych ISKIE MELBA
SCwW
Relacje ACIS INVRA
2e wspdlpracownikami CB-KOMPAS
MELBA
Zachowanie spobecznie ACIS INVRA
akceptowalne SCW MELBA
Umiejetnost radzenia CB-KOMPAS MELBA
sobie ze stresem INVRA scw
ISKIE
Praca spoteczna SCW ACIS
i oczekiwania ISKIE
MELBA

TAK
CB-KOMPAS 1-2-3
INVRA
ISKIE
MELBA
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= Liczba Opro-
Grupa le- Stzko- a-
Acronym Grupa docelowa  wicko- - Wypetnienie .
? ) ’ lenie -mo-
e wanie
Kon- Ogol-
kretne Umie- ne
}1mie- j “ zach?- Samo-  Specja- .
|<;tno- noscr ‘wania . " . Inm
s dzielne lista
$ci zawo- ada-
Spo- dowe  pracyj-
feczne ne
ACIS 2001 V X X d X +15 20 X V X 20-60 N X
(NL) min
1995
(EN)
ASC 1985 y X X X N Wszyst- | 252 X w/ V 45 N X
kie min
CB-KOM- | 2004 N V X d N +15 33 N X 30 V X
PAS 1 (BE) min
CB-KOM- | 2004 \ R X \/ +15 8 X \/ V 20 N X
PAS 2 (BE) min
CB-KOM- | 2004 V v X J V +15 33 X v X 1,5 V V
PAS 3 (BE) godz
SCW 2004 R \/ X X N ? 58 X R R H X
VACG 1982 X V X «/ X Dorosli 66 X V R X
ISKIE 2002 \/ X X \/ X +15 160 \/ \/ R \/
MELBA 1990 X «/ X «/ N 2 29 X «/ w/ 30 N \/
min
INVRA 2003 X V w/ «/ X Wzyst- | 38 X V X 15 N N
kie min

Jcena ISKIE ~ VCAG  ACIS
Sektory
A Komunikacja:
1 Przekazywanie informacji * * ~ N N N ~ N
2 Pytanie o informacje * *
Aol " v v N v

3 Interakcja z rozméweg (kon- * *

takt wzrokowy) *x * N v v v v
4 Wystuchiwanie polecen i pytari * * * % N N N N

* *

5 Przystuchiwanie si¢ rozmowie * N N
6 Udzielanie odpowiedzi N J N N N

W rozmowie
7 Zakonczenie rozmowy/zmiana N

tematu
8 Zabieranie glosu w rozmowie

(umozliwienie innym zakori- * * * v v N

czenia wypowiedzi)
9 Podejmowanie rozmowy N v y N \ v R
10 Wyrazanie si¢ w drodze sto-

sownej mowy ciata/komunika- * v N N N N

Gji pozawerbalnej
B Uczestnictwo w zespole:
11 Odpowiedzialnos¢ * % *** N N N N N N N

12 Whasna inicjatywa * * v N N v R \/ N
13 Motywacja * * *
k| k3 v v N v v
14 Nadazanie za wskazéwkami
Umiejetnos¢ realizowania * * V v v v
planéw
15 Umiejetno$¢ samodzielnej * * N N J N N N
pracy
16 Lojalno$¢ w stosunku do * % * * N J
pracy i pracodawcy * *
17 Gotowoé¢ do nauki * * * %
k| k3 v N v N v
18 Respektowanie kierowniGtwa * *
i przetozonych * * v v v v v v v
C Reguly spofeczne:
19 Identyfikowanie i zwracanie
si¢ do kluczowych oséb
z prosba o obecnos¢ lub * ok * % v v v \
rozmowe
20 Rozpoznawanie kiedy mozna * % * * N N N
prosi¢ o zgode * *
21 Rozpoznawanie kiedy nalezy * * * * N
przeprosi¢ * *
22 Przyjazny stosunek do * *
klientéw * *x v v
23 Przestrzeganie zasad i ustaleri * % * *
k| ko v v v v
24 Zachowanie poufnosci * > N v v v
25 Uczciwo$¢, otwarto$, reali-
styczne podejscie do swoich *** *** \/ N
umiejetnosci
D Relacje ze wspétpracownikami:
26 Wspélpraca * * * *
% % J J J J v v
27 Zwracanie si¢ 0 pomoc > % > K
w razie potrzeby * * v v v v v
28  Rozpoznanie pozycji oséb
W miejscu pracy * ok * v v v
29  Dostosowanie zachowania do J N
pozycji oséb
30 Swiadomos¢ i przestrzeganie % *
zwyczajéw w miejscu pracy * * ok v v \ v
31  Okazywanie zainteresowania N N N N N
wspdipracownikom
32 Umiejetno$¢ oceny jakie
informacje o sobie mozna v
przekaza¢
33 Umicjetnos¢ oceny o jakie
prywatne informacje mozna * * N
zapyta¢ innych
34  Okazywanie wiasciwych
relacji w stosunku do pici tej * % *
samej lub przeciwnej
35  Odpowiadanie na zaproszenia
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60

Dbatos¢ o higieng

* *

* K
X X J v
61 Dbanie o odpowiedni ubiér * *
W pracy * ** v
62 Umiejetnos¢ doboru stroju *

w zaleznosci od okazji

36  Wspieranie i lojalnos¢ wobec
wspdtpracownikéw * %k *k
37  Ocena innych bez osadzania
38  Poszanowanie opinii innych * *
X | xx
39 Umiejetnos¢ radzenia sobie
z dokuczaniem * ok **
40 Asertywnos¢ * * * N
E  Zach ia spolecznie akcep 1
41 Umiejetnos¢ oceny jakie
zachowania s3 stosowne *** ***
W miejscu pracy
42 Umiejetnos¢ oceny jakie
zachowania s stosowne * *
w relacjach spolecznych
43 Umiejetnos¢ rozdzielania zy- * %
cia prywatnego i zawodowego
44 Umiejetno$¢ nienaruszania * % e
spofecznych konwencji/granic *
45 Okazywanie przyjaciel-
skich uczu¢ w stosownym * *
wymiarze
46 Reagowanie na uprzejmosci/ *
dowcip
47 Reagowanie na komplementy
48  Wyrazanie uprzejmosci *
innym, zartowanie
49 Rozpoznawanie nieakcepto- * % * %
wanych zachowan/prakeyk * *
F Radzenie sobie ze stresem:
50  Pewnos¢ siebie/wewnetrzny * % *
spokéj/samoswiadomosé
51  Panowanie nad emocjami
w przypadku popetnienia * * *
bledu
52 Panowanie nad emocjami * * %
w przypadku dokuczania
53 Umiejetnos¢ znoszenia
krytyki * % * %k v
54  Opanowanie w przypadku
zwracania si¢ do innych * *
0s6b: spokéj
55 Wykazywanie duzej odpor-
nosci na stres
56 Wytrwatos¢ * %
* * * \/
G Wymag: igzane z zyciem spoli m i dowym:
57  Punktualnos¢ * % * %
* *
58  Dobra kondycja * % * %
* *
59  Dbatos¢ o wyglad * %
* * *




172 Ben van Hamonp & RonaLp Haccou (Rep.)

ANEks 7
SIATKA INFORMACYJNA STUDIUM PRZYPADKU

ZDOBYWANIE T EWALUACJA KOMPETENCJT SPOLECZNYCH  PROJEKT ATLAS 173

STUDIUM PRZYPADKU - etap testu ,ATLAS”

Nazwa organizacji

Dane pracownika zajmujacego si¢ wsparciem

Data

Etap 1 Charakterystyka osoby

Wiek

Pte¢

Opis niepetnosprawnosci

Opis umiejetnosci

Opis trudnosci

Etap 5 Ocena
W jakich okolicznosciach przeprowadzano oceng

(czas, miejsce, uczestnicy)

W jaki sposéb przygotowano oceng?

Korzystanie z narzedzia.

Czy narzedzie bylo fatwe w obstudze?

Przyjazne uzytkownikowi? (Analiza SWOT)

Procedura testowania

Ile czasu zajeta ocena?

Interpretacja?

Informacja zwrotna od asystenta

Jakie potrzeby w zakresie przeszkolenia zauwazytes,

keére z mocnych stron kandydata nie zostaly dotych-

czas odkryte?

Etap 6 Analiza

Jakie sa mocne strony i umiejetnosci danej osoby
niepetnosprawnej — klienta?

Kto byl zaangazowany w analiz¢ wynikéw i w jaki
sposdb?

Jak ksztattowata si¢ analiza wynikéw oceny?

Etap 2 Charakterystyka miejsca pracy

Opis zadan/pracy

Charakter zatrudnienia (stale zatrudnienie, prze-
szkolenie w miejscu pracy, szkolenie zawodowe)

Czy ocena zaowocowata bardziej precyzyjnym opi-
sem spotecznych kompetencji i potrzeb beneficjenta
wsparcia?

Opis sytuacji w miejscu pracy (wspStpracownicy,
mentorzy, zesp6l, wsparcie)

W jaki sposéb wykorzystates oceng do wyznaczenia
strategii rozwoju brakujacych lub stabszych spotecz-
nych kompetengji?

Godziny pracy

Etap 7

Program szkolenia

Co nie sprawia trudnosci w pracy?

Co sprawia trudnosci w pracy?

Opisz krétko calosciowy plan zadai i otoczenie
w ktérym zadania bedg realizowane

Etap 3 Opis pytania

Czy plan zaktada adaptacj¢ miejsca pracy?
Jesli tak, to jaka i dlaczego?

Opis sytuacji klienta

Co zostato dotychczas zrobione?

Czy rozwazane jest przeniesienie beneficjenta wspar-
cia do innej pracy lub miejsca pracy? Dlaczego?

Cel oceny?

Etap 4 Ewaluacja decyzyjna

Ktére z programéw szkoleniowych zajmujacych sig
spotecznymi kompetencjami beneficjentéw wsparcia
zostaly wybrane i dlaczego?

Jak dokonano wyboru narzedzia oceny?

Jaki instrument/y zostal/y wybrany/e?

Opis calego szkolenia w zakresie kompetengji spo-
tecznych: Co? W jaki sposob? Jak diugo? Z kim?
Gdzie?

Dlaczego?
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Etap 10

Ocena

Czy program szkoleniowy spowodowat zatrudnienie,
jesli wezedniej nie miato ono miejsca? Jezeli nie, to
dlaczego?

Analiza SWOT narzedzia oceny, z kedrej korzystano.
Co oceniasz pozytywnie?

Co oceniasz negatywnie?

Czy korzystanie z narzedzia bylo tatwe?

Szkolenie w zakresie kompetengji spolecznych
Szkolenie Zadanie/Dzialanie Cel
Etap 8 Efekty szkolenia

Czy wykorzystatby$ ponownie takie podejscie w po-
dobnej sytuacji? Dlaczego? Lub dlaczego nie?

Jak oceniasz praktyczna przydatno$é programu szko-
leniowego pod wzgledem codziennego stosowania
i codziennego wsparcia?

Nakierowanie procesu na klienta — osobe z nie-
pelnosprawnoscia

Jakie zmiany wystapily w czasie programu szkolenio-
wego?

W ktdrych z etapéw oceny, narzedzie wymagato
udziatu beneficjenta wsparcia?

Czy sytuacja beneficjenta wsparcia ulegta poprawie
w zwiazku z programem szkoleniowym?

W keérych z etapow tego procesu korzystates
z udziatu beneficjenta wsparcia?

Jesli tak, to w jaki sposéb?
Jesli nie, to dlaczego nie?

Czy wytlumaczyte$ beneficjentowi proces oceny?

Jaki wplyw wywart program szkoleniowy na szanse
i mozliwoéci twoje i twojej organizacji w zakresie
udzielania wsparcia klientowi?

Czy osoba z niepetnosprawnoscia lub jej rodzice
(opiekunowie) mieli mozliwo$¢ ustosunkowania sig
do wynikéw oceny? Jezeli tak, to w jaki sposéb?

Kiedy podjgto decyzjg o wstrzymaniu szkolenia i dla-
czego?

Czy klient byt zaangazowany w rozwéj miejsca pracy
lub programu szkoleniowego?

Etap 9

Powtérne testowanie

Czy klient — osoba niepetnosprawna mégt si¢ usto-
sunkowa¢ do programu szkoleniowego? Jezeli tak
jaka byta jego odpowiedz?

Jakie byty wyniki powtérnego testowania?

Jak klient wsparcia ocenia caly proces oceny?

Czy wyniki testu pokazaty wystapienie zmian w za-
kresie kompetencji spotecznych?

Czy nastapily zmiany w kompetencjach spotecznych,
wedtug ciebie lub innych pracownikéw grupy wspar-
cia? Opisz zmiany, a jezeli nie wystapily wytdumacz
dlaczego?

Czy nastapily zmiany w kompetencjach spotecznych,
wedlug oséb z miejsca zatrudnienia (pracodawcy,
szefa, wspétpracownikéw)? Opisz zmiany, a jezeli nie
wystapily wyttumacz dlaczego?

Czy beneficjent wsparcia zauwazyt poprawe?

Czy wspdipracownicy lub pracodawca zauwazyli
zmiany na lepsze w miejscu pracy? W jaki sposob ule-
gla ona poprawie lub dlaczego nie ulegta poprawie?
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ANEKs 8
STUDIA PRZYPADKOW

PrzvpaDek 1 (BeLGIA)

Osoba opisywana w tym przypadku jest dotkni¢ta pourazowym uszkodzeniem mézgu.
To powoduje trudnosci w znalezieniu stalego zatrudnienia. Jego problemy oddziatywaja na
jego zachowanie, w aspekcie spolecznym nie jest pomocny, jego mozliwo$¢ dostosowania
si¢ jest ograniczona, co powoduje, ze potrzebuje usystematyzowanej i powtarzalnej pracy.
Jest on, z drugiej strony, godny zaufania i precyzyjnie realizujacy swoje obowiazki, przyja-
cielski i uprzejmy. Chcialby znalez¢ zatrudnienie, polegajace na pracy ze zwierzgtami.

Zanim rozpoczal si¢ projekt ATLAS, klient byl juz dobrze znany organizacji UCBO.
Uczestniczyl w réznych kursach i bral udzial w specjalnych zajeciach dla 0séb z uszkodze-
niem moézgu. Dzigki temu jego trener pracy i kierownik projektu wiedzieli, ze gtéwnym
problemem chlopaka to problem komunikacyjny. Celem oceny bylo stworzenie przegladu
stabych i mocnych punktéw umiejetnosci komunikacyjnych klienta. Po jej dokonaniu oka-
zalo sig, ze tak naprawde nie dowiedziano si¢ nic nowego, ale trenerzy doszli do wniosku
(dzigki temu, ze spedzili z chlopakiem wiele czasu), ze brakuje mu umiejgtnosci i kompe-
tencji spolecznych, ktérych chopak ewidentnie nie miat opanowanych — nie wiedzial, jak
prowadzi¢ rozmoweg, jak interpretowa¢ drobne sygnaly w interakcjach spotecznych. W jego
przypadku szkolenie i nauczenie tych umiejetnosci nie wchodzito w gre — ze wzgledu na
uszkodzenie mézgu. Rozwiazaniem bylo natomiast ,przeszkolenie” otoczenia chlopaka.
Pierwszym krokiem treneréw byla analiza otoczenia potencjalnej pracy. Uznano, ze po-
tencjalnego pracodawce trzeba od razu informowa¢ o problemach komunikacyjnych oraz
o innych kwestiach, ktdre trenerzy zrozumieli lepiej dzigki spedzeniu odpowiedniej ilosci
czasu z chfopcem. Poszukiwania odpowiedniej pracy trwaty dlugo, jednak byly skuteczne
— chlopiec pracuje teraz w otoczeniu, ktére poinstruowano, jak najlepiej si¢ z nim porozu-

miewad i jest docenianym pracownikiem.

PrzypADEK 2 (GRECIA)

Nasz klient, Peter, ma 32 lata i jest sympatyczng osobg z umiarkowanym stopniem niepet-
nosprawnosci intelektualnej. Pochodzi z rodziny z piatka dzieci, ktéra mieszka w pétnocne;j

czgéci Grecji. Chlopiec nie pisze i nie czyta, ale umie obchodzi¢ si¢ z pienigdzmi i wykony-
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wac zlecone zadania. Przez ostatnie 6 lat Petera szkolono w Osrodku Edukacji Specjalnej
w Thessalonikach — na poczatku w warsztacie pracy z jedwabiem, a ostatnio w warsztacie
ogrodniczym. Otrzymali$my informacje, ze Peter ma szansg na pracg w miejskim przedsie-
biorstwie utrzymania terenéw zielonych. W celu uzyskania pelniejszego obrazu chlopca,
dokonano ewaluacji jego umiej¢tnosci za pomocy instrumentéw EN-TAXIS oraz ISKIE
instrument. Peter uzyskat bardzo wysokie rezultaty w niemal wszystkich obszarach ewalu-
acji: kompetencji interakcyjnej, zachowaniu spotecznym, zdolnosci do konczenia interak-
¢ji, zdolnosci do pracy zespotowej oraz umiejgtnosci rozrézniania.

Chociaz chlopiec jest w petni zdolny do pracy w przedsi¢biorstwie, sa watpliwosci w po-
staci kleptomanii chtopca, ktéra ujawnita si¢ ostatnio w postaci kradziezy kreméw i perfum
z lokalnego supermarketu. Chlopak ma tez problemy natury seksualnej — jest natarczywy
w stosunku do dziewczat w osrodku i zakrada si¢ do ich pokojéw, co stwarza ryzyko nie-
pozadanych zachowari seksualnych i niechcianych ciaz. Ta wiedza dobrze byta znana per-
sonelowi osrodka, jednak nie wynikata z przeprowadzonych testéw. Skuteczne okazato si¢
potaczenie wiedzy z dwéch zrédet: dzigki wspétpracy z policja oraz lokalnymi (legalnymi)
domami publicznymi uporano si¢ z problemami behawioralnymi chlopca, ktéry znacznie
si¢ wyciszyl i dzi§ ma szanse na udane zatrudnienie. Wydaje si¢, ze aspekt emocjonalno-
-behawioralny jest czgsto omijany lub zbyt rzadko obecny w instrumentach ewaluacyjnych,
co czgsto prowadzi do probleméw podobnych do opisanego. Z pewnoscia pomocne byloby
wypracowanie narz¢dzi ewaluacyjnych skutecznie testujacych elementy behawioralne.

PrzypADEK 3 (IRLANDIA)

John byt zadowolony z zycia, gdy zaczynat pracowa¢ dla firmy Donegal Cheese. Chcial
jednak pozna¢ kogo$, z kim mégltby stworzy¢ zwiazek, a takie pozna szersze grono przy-
jaciét. Dzigki pracy udato mu si¢ to osiagnaé — jego zycie towarzyskie nabrato rumienicéw
— czgsto chodzi z przyjaciétmi do kina, restauracji i na spacery. Jego zycie stalo si¢ pelniejsze,
poniewaz ma satysfakcjonujaca pracg (praca w wytworni sera jest zréznicowana, a John ma

swoj wazny zakres obowiazkéw), kedra uzupetniana jest przez udane zycie towarzyskie.

PrzvpaDEK 4 (IRLANDIA)

Niegdy$ Mary nie miata satysfakeji z zycia. Obecnie czuje si¢ catkiem zadowolona,
Co stanowi spora poprawe.
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Poczatkowo Mary traktowata prace jako narzedzie do poprawy jakosci zycia, ale teraz,
gdy pracuje juz w firmie Donegal Cheese, docenia takze inne plusy zatrudnienia. Dziew-
czyna ma lepsza samooceng, jest bardziej pewna siebie, za$ jej zycie towarzyskie znacznie
si¢ poprawilo dzigki poznanym w pracy ludziom. Niedawno zdata egzamin na prawo jazdy
i dzigki pomocy rodziny kupita samochéd. Praca w wytwérni podoba jej si¢: oprocz zadan
produkcyjnych, musi takze wypetnia¢ dokumenty zgodnosci z jakoscia HACCP, co jest
bardzo odpowiedzialnym zadaniem. Mary jest teraz o wiele szcz¢sliwsza osoba.

PrzvpaDEK 5 (HoLANDIA)

Wstep
Joey to bystry, skory do nauki chlopak, ktéry zawsze stara si¢ da¢ z siebie wszystko.

Jest bardzo wrazliwy na komplementy. Latwo na niego wplyna¢ i kontrolowaé. Ze wzgle-
du na niepelnosprawnos$¢ intelektualng, chtopcu nie przychodzi tatwo przetwarzanie infor-
macji. Kiedy natyka si¢ na nieznane sytuacje, bywa ze si¢ ztosci, jest impulsywny, agresywny
i nieprzewidywalny.

Joey wziat udziat w projekcie ATLAS z pozytywnym nastawieniem i zawsze chetnie si¢
z nami spotykal. Nasza uwaga, zaufanie i podejscie motywowaly go w pozytywny sposéb.
Bardzo wazna byta takze wspétpraca z trzema zainteresowanymi partnerami w przypadku

chtopca: szkota, rodzicami i organizacja Sterk in Werk.
Wykorzystane instrumenty ewaluacyjne

Joey stworzyt Portfolio, w ktérym umiescit swoje ambicje i plany, umiejetnosci oraz opis
swojej osoby. Dzi¢ki tym informacjom i informacjom od interesariuszy mozna byto stworzy¢
dokfadny profil osobowy. W tej fazie korzystalismy z metody STARR, narzedzia ISKIE oraz
KOMPAS 2. Kazda osoba, ktéra pracuje z niepelnosprawnym przez dtuzszy czas, jest w stanie
wypelni¢ kwestionariusz ISKIE. Lista pokazata doktadnie obszary problematyczne dla Joey’a:
trudnosci w samokontroli i szybkim przetwarzaniu informacji. Pokazata takze pozytywy: punk-
tualnos¢ i dobry humor chtopca. Dzigki réznym testom, takim jak np. Directions, oczywiste
stato si¢, ze chlopiec najbardziej interesuje si¢ mechanika i elektrotechnika. Po pracy prébnej
w warsztacie naprawczym oraz w firmie elektrotechnicznej, idzie obecnie na trzytygodniowy
staz w zakladzie przetwarzania skory. Jesli wykaze si¢ wymaganymi umiejetnosciami i zrobi do-
bre wrazenie, przejdzie na etap wewngtrznego szkolenia, po ktérym podpisze umowe o prace.

Przed praca prébng skorzystalismy z instrumentu KOMPAS 2, ktéry zawiera wskazniki
dotyczace niezaleznosci, odpowiedzialnosci, przejmowania inicjatywy i mozliwosci wspét-

pracy z innymi w praktyce.
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Osobisty plan rozwoju

Gdy ustalilismy, co chlopiec chce osiagnaé, co potrafi i kim jest, stworzylismy profil oso-
bisty, a w dalszej kolejnosci osobisty plan rozwoju (za pomoca metody SMART). Po roz-
winigciu swego Portfolio i stworzeniu planu rozwoju, Joey otrzymat $wiadeGtwo. Zaprosit
potem wszystkie wazne dla niego osoby: ze szkoly, rodzicéw, z organizacji Sterk in Werk.
Podczas tego spotkania, przy kawie i ciastkach, przedstawit swéj plan. Wedtug niego, miat
wyszkoli¢ kompetencje pod okiem trenera w o$rodku, a potem wdrozy¢ nabyte umiejgtno-

$ci w miejscu pracy.

Taki sposéb postgpowania nadaje planowi chtopca logiczng sekwencje, ktéra dodatkowo

umozliwia wprowadzanie koreke.
Aktualna sytuacja

Obecnie Joey radzi sobie $wietnie. Prébujemy kontynuowaé dotychczasowy sposéb
wspblpracy wypracowany podczas projektu ATLAS, poniewaz okazal si¢ on skuteczny.
Chtopiec najprawdopodobniej wkrétce wezmie udziat w stazu w miejscu pracy. Wazne jest,
by i$¢ do przodu krok po kroku i nie zaburza¢ kolejnosci postgpowania, poniewaz etapy
ustalit sam chiopiec. Zewngtrzna interwencja, nie konsultowana z chtopcem, mogtaby zbu-
rzy¢ dotychczasowe osiagnigcia. Ludzie pracujacy na rzecz Joey’a i jego rodzina gwarantuja,
ze proces bedzie trwal w niezaburzonej postaci. Ustalono ponadto, ze chtopak w ciagu naj-

blizszych kilku lat bedzie otrzymywal wsparcie od organizacji Sterk in Werk.

PrzypADEK 6 (HoLANDIA)

Wstep

Mark to sympatyczny chlopiec z problemami okulistycznymi. Ma 16 lat i mieszka z oj-
cem, matka i dwojka starszych braci. Jego stopieri uposledzenia mozna okresli¢ jako fa-
godny, chodzi do szkoly specjalnej. Ze wzgledu na ograniczone mozliwosci, Mark czgsto
nie moze sobie poradzi¢ z nattokiem spraw (zaréwno jedli chodzi o nauke, jak i interakcje

spoleczne i poziom emocjonalny).

Chtopak bardzo zaangazowal si¢ w projekt, poniewaz (jak sam powiedziat), znajdowat si¢
w centrum zainteresowania. Oprécz Scistej wspétpracy z Markiem, bardzo wazne byto takze

wlaczenie jego otoczenia: szkoly, rodzicéw i organizacji Sterk in Werk.
Wykorzystane instrumenty

W fazie testowej udalo si¢ stworzy¢ dobry profil dzigki wykorzystaniu réznych metod:
STARR oraz instrumentu ISKIE, a takze innych. W przypadku Marka kwestionariusz



180 Ben van Hamonp & RonaLp Haccou (Rep.)

ISKIE zostat wypelniony przez jego nauczyciela, ktdry znat go juz pét roku. Lista pokazata,
ze Markowi trudno jest ogranicza¢ swoje zachowanie w niektdrych sytuacjach, zawiera¢
nowe znajomosci oraz pracowaé w ramach zespotu. Dzigki dalszym testom (test Dire&tions)
stwierdzili$my, ze najbardziej odpowiada¢ mu bedzie praca w ogrodni&twie. Po trzech pra-
cach prébnych postawiono na pracg w szkélce truskawek (do okreslenia kompetencji pra-
codawcy uzyto KOMPAS 2).

Osobisty plan rozwoju

Kiedy ustaliliémy juz, co chcial osiagna¢ Mark, jakie byly jego umiejetnosei i plany,
stworzono profil osobisty i w dalszej kolejnosci plan rozwoju chlopca (metoda SMART).
Chlopiec nastgpnie zaprosit na spotkanie w sprawie swojego zatrudnienia rodzicéw, repre-
zentantow szkoly i organizacji. Podczas spotkania zaprezentowal swoj plan rozwoju i prze-
dyskutowal jego poszczegdlne etapy z obecnymi. Oméwiono dokladnie proces ksztatcenia
w zakresie kompetencji i jego sekwencje (najpierw szkolenie, potem staz). Ustalono, ze

postepy Marka beda na biezaco oceniane.
Obecna sytuacja

Obecnie Mark ma umowg o pracg ze szkétka stodkiej papryki. Wezmie niebawem udziat
w programie szkolenia zawodowego BBL w zakresie ogrodnictwa. Jego osobisty plan jest
obecnie catkowicie skupiony na przysztosci. Krag wsparcia chtopca stanowi gwarancje trwa-
tosci procesu i ksztalcenia ustawicznego. Mark bedzie takze przez jaki$ czas otrzymywat
wsparcie od organizacji Sterk in Werk.

PrzvpaDEK 7 (RuMUNIA)

Diagnoza: tagodna niepelnosprawno$¢ intelektualna, niedojrzato$¢ psychiczna
Wyksztalcenie: szkota zawodowa — szycie na maszynie
Doswiadczenie: praca sezonowa i dorywcza, manualna

Sytuacja rodzinna: matka nie zyje, mieszka z ojcem, brak rodzeristwa

Metodologia

Umiejetnosci

diagnozy

Ergoterapia Zdolnosci ruchowe | Rest Runward Dobrze rozwiniete zdolnosci rucho-
Warsztaty rzemies|- we — lapanie, podnoszenie obiema
nicze rekami.
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X Poszanowanie zasad | INVRA, ISKIE Osoba szanuje przetozonych i wspét-
pracownikdéw; praca jest wysokiej
jakosci, jednak powolna.

X Inicjowanie kontak- | INVRA, ISKIE, Nie obejmuje inicjatywy w nawiazy-

téw spotecznych odgrywanie rél waniu kontaktéw. Spokojna i cierpli-
wa w pracy (np. szukanie wlasciwych
narzedzi).

X Wytrwatos¢, toleran- | INVRA, ISKIE Nie radzi sobie z presja czasu. Nie
cja frustragji jest w stanie pracowaé szybcie;j.

X Praca zespotowa INVRA, ISKIE Szanuje potrzeby wspétpracownikéw
z zespotu. Spedza z nimi czas podczas
przerw.

X Budowa relacji INVRA, ISKIE Trudno jej zainicjowaé rozmowe
z nieznang osoba. Rozmawia jednak
ze znanymi jej osobami. Czas przy-
stosowania do 0s6b — 4-6 tygodni.

Szkolenie grupowe Zachowania prospo- | Studium przypadku, | Jest w stanie rozpozna¢ sytuacje,
feczne odgrywanie rdl w kedrych kto$ potrzebuje pomocy.

Dzieli si¢ z innymi, np. ciastkami.

X Ogoélne kompetencje | Studium przypadku, | Jest w stanie prowadzi¢ rozmowe
komunikacyjne odgrywanie rél towarzyska. Buduje petne zdania, ale

nie zmienia tematow.

X Pewno$¢ siebie; Studium przypadku, | Jest w stanie broni¢ si¢ przed niespra-
znajomo$¢ swoich odgrywanie rél wiedliwym traktowaniem. Nie jest
ograniczen w stanie oceni¢ jakosci pracy.

Praca w réznych Zdolnosci przystoso- | Studium przypadku, | Okres przystosowania to 4-6 tygodni.

miejsca na réznych wawcze odgrywanie rél,

Stanowiskach INVRA, ISKIE

X Rozréznianie Studium przypadku, | Nie zna wartosci pieniadza. Nie

odgrywanie rél, rozréznia migdzy warto$cia bank-

INVRA, ISKIE notéw i monet. Rozpoznaje za to
personalne ukfady hierarchiczne:
rozréznia rodzicéw, wspStpracowni-
kéw, przetozonych.

X Organizacja wlasna | Studium przypadku, | Wazne jest, by miata odpowiednio
i otoczenia odgrywanie rél. zorganizowany dziet, z odpowiednim

INVRA, ISKIE rytmem. Jest w stanie uporzadko-
wad swoje otoczenie, ale nie planuje
strategicznie osiggania celow.

X Odpowiedzialno$¢ | Studium przypadku, | Bez probleméw radzi sobie z sytu-
za siebie oraz oto- odgrywanie rél, acjami wymagajacymi emocjonalnie
czenie INVRA, ISKIE i niemitymi.

X Zdolnos¢ refleksji Studium przypadku, | Jasno wyraza swoje zyczenia osobom,

odgrywanie rél, ktére zna. Ocenia zachowania po
INVRA, ISKIE dtuszej refleksji.

Zesgyt Cwiczerh Perspektywa — ocena | Studium przypadku, | Jedynie w ograniczonym stopniu zda-
sytuacji oczami odgrywanie rél, je sobie sprawe z tego, Ze inni moga
innych INVRA, ISKIE ztoscid si¢ z powodu jej zachowania.
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Przypapek 8 (Rumunia)

Historia Marii

Maria to dwudziestoletnia sierota, lekkie uposledzenie umystowe, cierpi z powodu pro-

bleméw behawioralnych.

Nazywam si¢ Maria. Jestem sierotg — nie znatam swoich rodzicéw jako mate dziecko, bo
wyrastalam w sierocificu. Matke poznalam jaki$ czas temu — znajduje si¢ ona w szpitalu
psychiatrycznym, a ojca nie znam. W sierocificu miatam wielu przyjaciél, personel opieko-
wat si¢ nami. Teraz te beztroskie lata si¢ skoriczyly i musze sprostaé rzeczywistosci, co nie
jest fatwe. Ciaglym problemem jest na przyklad mieszkanie. Kilka nocy musiatam spedzi¢
na ulicy, dworcu lub w parku. Zawsze wtedy bardzo si¢ batam. Teraz znalaztam schronisko,
w ktorym mogg spa, ale caly czas pozostaje problem pieniedzy na wyzywienie. Potrzebuje
wiec pracy. Prébowatam juz kilka razy, ale bez skutku.

Zima 2003 roku ustyszatam o Fundacji Alpha i odwiedzitam ja. Par¢ godzin moglam spe¢-
dzi¢ w milym, cieptym miejscu. Bytam szczgsliwa — takze dlatego, ze mogtam nauczy¢ si¢
interesujacych rzeczy. Na poczatku myslatam, ze nie bedg w stanie nic robi¢, bo nigdy mnie
w niczym nie szkolono. Nie rozumialam tez tych dtugich rozméw o zachowaniu w miejscu
pracy i zasadach. Poznatam jednak nowych ludzi i kto§ pokazat mi, jak si¢ sprzata biura.
Teraz to wiasnie robig, bo nauczylam si¢ bardzo szybko. Umiem tez pomaga¢ w kuchni —
my¢ naczynia i obieraé warzywa. Miatam tez okazj¢ odswiezy¢ wiedzg¢ zdobyta w szkole, na
przyktad umiejetnos¢ szycia. Bardzo pomagaly mite stowa trenera. Podobato mi sie.

Nie moglam uwierzy¢ wlasnym uszom, gdy uslyszatam, ze moge dosta¢ pracg w warsz-
tacie tekstylnym! Cata noc nie spatam, taka bylam szczesliwa! Bede zarabia¢ pieniadze!
Martwitam si¢ réwniez, ze zapomne ktérej$ z moich umiejetnosci potrzebnych do pracy.
Dlatego codzienne ja sobie od$wiezam. Poza tym uspokaja mnie, ze mdj trener z Fundacji
czasem przychodzi do mnie i mogg z nim porozmawiaé, kiedy tylko mam na to ochotg!
Teraz, po kilku miesigcach zatrudnienia, gdy jestem w stanie sama oplaci¢ czynsz i jedzenie,

mogg powiedzied, ze spetnily si¢ moje najwigksze marzenia!
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ANEks 9
PRZEGLAD METOD SZKOLENIOWYCH
(W PORZADKU ALFABETYCZNYM)

1-

Nazwa/Tytut ‘Ahmed, Fatuma en Jenneth op stage’
Ahmed, Fatima i Kenneth jako stazysci
Autorzy Riagg Rijnmond N.W. Rotterdam (Holandia)

Wydawca/Dystrybutor  Stichting Samen Wonen Samen Leven
Snellemanstraat 9
3035 WJ — Rotterdam (Holandia)
Telefon (+31) 10 4650 700
Informacje/Zaméwienia ~ Stichting Samen Wonen Samen Leven Snellemanstraat 9
3035 WJ — Rotterdam (Holandia)
Telefon (+31) 10 4650 700

ISBN -

Grupa docelowa Uczniowie-emigranci w specjalnych szkolach srednich i na kursach szkoleri
zawodowych.

Cel Wspieranie nauczycieli w ksztalceniu umiejetnosci funkcjonowania spotecznego

i podejmowania zatrudnienia:

1. poprawa zrozumienia sytuacji spotecznych (kognitywne) i formowanie kon-
kretnych umiejgtnosci spotecznych (zachowarl) wsréd uczniéw ze srodowisk
emigracyjnych, skupione na zdobywaniu pracy i sytuacjach z miejsca pracy;

2. poprawa zrozumienia sytuagji spolecznych i formowanie konkretnych
umiejetnosci spolecznych ucznidw ze srodowisk emigracyjnych z perspektywy
wielokulturowej, tj. funkcjonowanie w srodowisku wielokulturowym, zwlasz-
cza w miejscu pracy;

3. poprawa samooceny (emocje) w celu radzenia sobie z sytuacjami spotecznymi

W miejscu pracy.
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Tre$¢/Program

Materialy

Szkolenia prowadzone w ramach zaje¢ szkolnych i w szkotach, gdzie konieczne
jest przygotowanie i wsparcie przy poszukiwaniu i podejmowaniu zatrudnienia.

Filmy fabularno-informacyjne:
a. podrecznik odnosi si¢ do opowiadanej historii,
b. informacje odnosza si¢ do konkretnych umiejetnosci i celéw nauczania.
Trzy historyjki zawarte w filmach:
1. Ahmed en de sleutel tot sukces (7 minut) (Ahmed I klucz do sukcesu)
2. Samen lukt het wel (6 minut) (Razem sobie poradzimy)

3. Se morgenstond Robert haar mond (8 minut) (Kto rano wstaje...)

Filmy wideo i podr¢cznik

-

Nazwa/Tytut

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor
Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

‘Alpha Nova Arbeitsbuch 1’

Alpha Nova Cwiczenia 1 — cykl szkolen osobowych i zawodowych dla 0séb
z trudno$ciami w nauce i niepetnosprawnoscig intelektualng

Wogerer Thomas et al

Alpha Nova BetriebsgesmbH, Graz Austria

Link na: www.alphanova.at

Osoby z trudnosciami w nauce i niepetnosprawnoscia intelektualna.
Poprawa umiej¢tnosci spotecznych.

Zbiér metod szkoleniowych dla réznych umiejetnosci spotecznych.
Podstawowe informacje dla treneréw.

1. Gry integracyjne (poznawanie innych ludzi)

2. Komunikacja

3. Szukanie pracy

4. Praca (czym jest praca, radzenie sobie z poleceniami)

5. Krytyka (aktywna i bierna)

6. Wyglad zewngtrzny (ubranie, higiena osobista)

Gwarancja jakosci

Zeszyt ¢wiczen

3.
Nazwa/Tytut ‘Arbeitsplatzadaption’
Adaptacja miejsc pracy
Autorzy ATZ-Team
Wydawca/Dystrybutor -

Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Mitodziez i dorosli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychiczny-
mi i problemami z funkcjonowaniem spotecznym.

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Cel Przystosowanie miejsca pracy w taki spos6b, aby konkretny pracownik osiggnat
w pracy maksimum mozliwosci i wydajnosci.

Tres¢/Program Sposdb tworzenia miejsca pracy i sprawiania, aby pracownicy chcieli i potrafili
wplywad na jego ksztatt.
Trener musi posiada¢ wiedzg z zakresu ergonomii i psychologii przemystowe;.

Materialy -

4-

Nazwa/Tytut ‘Austauschgruppe Arbeit’
Grupa dyskusyjna ,,Praca’

Autorzy Bettina Kock, Karin Brandstetter, Martin Ferk

Wydawca/Dystrybutor -

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorodli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychicznymi
i problemami z funkcjonowaniem spotecznym.

Grupa dyskusyjna ,,Praca” daje mozliwo$¢ oméwienia probleméw zwigzanych
z pracg zawodowa, uzyskania od grupy propozydji ich rozwiazania. Uczestnicy
uczg si¢ jak sobie radzi¢ z problemami i trudnosciami wynikajacymi z pracy
zawodowej. Czgsto omawiane problemy to np. relacje ze wspotpracownikami
i spotecznie akceptowane normy zachowari.

Dyskusyjna grupa wsparcia ,,Praca”’ to metoda szkoleniowa, w ktérej indy-
widualne do§wiadczenia i problemy zwiazane z pracg zawodowa mogg zostaé
omdwione w grupie ,,rtéwnych” sobie 0séb. Podstawa metody jest wymiana do-
$wiadczen z innymi. Ewaluacja postgpéw powinna odbywac si¢ raz na kwartat.

Stosowanymi metodami pracy moga by¢ dyskusje w grupach, gry typu role-play
(odgrywanie scenek) i rezyserowane rozmowy na konkretny temat.



http://www.alphanova.at
mailto:at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at
mailto:at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

186 Ben van Hamonp & Ronawp Haccou (Rep.)

ZDOBYWANIE T EWALUACJA KOMPETENCJT SPOLECZNYCH  PROJEKT ATLAS 187

5.
Nazwa/Tytut ‘Austauschgruppe Praktika’
Grupa dyskusyjna ,Prakeyka”
Autorzy Christiana Moshammer, Martin Ferk
Wydawca/Dystrybutor -

Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Miodziez i doroéli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychicznymi
i problemami z funkcjonowaniem spofecznym.

7.
Nazwa/Tytut ‘Cafe Akku’
Kawiarnia ‘Akku’
Autorzy Heidi Nikolasch, Michaela Beer, Vera Sokol
Wydawca/Dystrybutor -

Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

akkucafe@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorosli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychiczny-
mi i problemami z funkcjonowaniem spolecznym. Przeznaczone zaréwno dla
0s6b niepetnosprawnych, jak i bez niepelnosprawnosci. Dla niepetnosprawnych
jest niezwykle istotne, by méc wymienia¢ si¢ wlasnymi doswiadczeniami w ra-
mach grupy réwiesniczej.

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Cel Grupa dyskusyjna ,Praktyka” daje mozliwo$¢ omdwienia probleméw zwiazanych
z praca zawodowsg i uzyskanie od grupy propozycji ich rozwigzania. Uczestnicy
uczg si¢ jak sobie radzi¢ z problemami i trudnosciami wynikajacymi z pracy
zawodowej. Czgsto omawiane problemy to np. relacje ze wspétpracownikami
i spofecznie akceptowane normy zachowan.

Tres¢/Program Dyskusyjna grupa wsparcia ,,Praktyka” to metoda szkoleniowa, w ktérej indy-
widualne do§wiadczenia i problemy zwiazane z praca zawodowa moga zostaé
omoéwione w grupie ,réwnych” sobie 0séb. Podstawa metody jest wymiana
dos$wiadczen z innymi. Ewaluacja postgpéw powinna odbywac si¢ raz na kwartat.

Materiaty Stosowanymi metodami pracy mogg by¢ dyskusje w grupach, gry typu role-play
(odgrywanie scenek) i rezyserowane rozmowy na konkretny temat.

-6-

Nazwa/Tytut ‘Beruflicher Unterricht’
Edukacja zawodowa

Autorzy Tanja Scalvini, Martin Ferk

Wydawca/Dystrybutor -

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorosli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychicznymi
i problemami z funkcjonowaniem spotecznym.

Tak jak szkota zawodowa, szkolenia zawodowe powinny przekazywaé uczest-
nikom podstawy wiedzy o pracy (np. prawo pracy, dalsze ksztalcenie, higiena).
Szkolenia zawodowe powinny by¢ réwniez miejscem ksztalcenia konkretnych
umiej¢tnosci spotecznych.

Program 2005: (a) zasady i instrukcje pracy, (b) jak zdoby¢ prace, (c) zdrowie

i bezpieczeristwo w pracy, (d) kontakty z ludZmi w pracy. Uczestnicy powinni
potrafi¢ odnalez¢ si¢ w pracy, rozpozna¢ obowiazki i mozliwosci uzyskania
wsparcia oraz rozumie¢ obowigzujace zasady i instrukgcje.

Prezentacje wsparte gotowymi notatkami, burze mézgéw, rezyserowane rozmo-

wy, gty typu role-play, warsztaty, itp. Trener musi posiada¢ wiedz¢ o umiejetno-
$ciach spotecznych, prawie pracy, itp. Mozna zapraszaé zewngtrznych ekspertéw.

Cel Gléwny cel to tworzenie sieci relacji spotecznych w ramach grup réwiesniczych,
przede wszystkim pomigdzy osobami niespokrewnionymi ze sobg i nie zwigza-
nymi z profesjonalng pomoca niepetnosprawnym.

Tres¢/Program Ludzie z niepelnosprawnoscia umystowa i spoteczna czgsto maja problemy
z budowaniem relagji spotecznych. Dlatego metoda ta dziata na zasadzie plat-
formy komunikacji i wymiany komunikacyjnej.

Materiaty Bak konkretnej tresci. Nasi trenerzy maja dodatkowe wyksztalcenie hotelarsko-
-gastronomiczne.

_8-

Nazwa/Tytut ‘Club Akku, Veranstaltungen und Clubzeitung’
Klub ‘Akkw’, wiadomosci i gazeta

Autorzy Heidi Nikolasch, Michaela Beer, Vera Sokol

Wydawca/Dystrybutor -

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorosli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychiczny-
mi i problemami z funkcjonowaniem spotecznym.

Zmniejszanie barier pomigdzy spoleczeistwem i osobami niepetnosprawnymi.
Dodatkowo klub dziata jako miejsce, gdzie niepetnosprawni moga organizowaé
wlasne zajecia i przedsigwzigcia z zakresu kultury i rozrywki

Klub ‘Akku’ to platforma spotkari dla 0séb niepelnosprawnych i 0séb bez
niepetnosprawnosci. W centrum dziatalnosci klubu znajduje si¢ regularna orga-
nizacja spotkan, zaje¢ kulturalno-rozrywkowych i rozmaitych wydarzen z tego
zakresu. Istnieje biuletyn klubowy i co miesi¢czny program radiowy przezna-
czony dla 0séb niepetnosprawnych, ktérzy powinni réwniez wspStpracowad

z lokalnymi klubami, organizacjami i mediami.
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-9-
Nazwa/Tytul ‘Communicatiespel’
Gra w komunikacje
Autorzy Peter Gerrickens & Marijke Verstege
Wydawca/Dystrybutor ~ GERRICKENS Training & Advies

Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materiaty

gerrickp@xs4all.nl

www.kwaliteitenspel.nl or www.1-stop.org.uk

Gry opracowane przez tego wydawce nadajg si¢ dla réznych grup, a zwlaszcza dla
dzieci z trudnosciami w nauce i miodziezy powyzej 12 roku zycia. Gry mozna
wykorzysta¢ na kilka réznych sposobéw i to trener/doradca zawodowy decyduje
o tym, ktdry z nich najlepiej pasuje do obranej przez niego strategii.

Centralnym punktem tej wieloaspektowej gry komunikacyjnej jest pytanie: Co

mogg/potrafi¢ robié?

Gra na umiejgtnosci moze by¢ wykorzystywana w wigkszosci sytuacji zawodo-
wych i osobistych w celu oméwienia i poprawy wynikéw osiaganych przez dana
osobe.

Na kartach znajduja si¢ umiej¢tnosci spoteczne i komunikacyjne np. jasnosé
wypowiedzi, streszczanie, podejmowanie decyzji, pozytywna krytyka, jasnos¢
dawanych wyjasnien.

Symbole na kartach to 3 znaczki wzorowane na $wietlnej sygnalizacji drogowej:
* zielone: dobre opanowanie umiejetnosci,
* pomaranczowe: wystarczajace opanowanie,

* czerwone: niedostateczne opanowanie.

Gra sklada si¢ ze 140 kart.

Grupa docelowa

Dwie gléwne grupy:

- osoby niepetnosprawne,

- czytelnicy z ograniczong wiedza jezykowa lub trudnosciami w czytaniu.
Osoby te moga by¢:

- doroste,

- mlodzi dorodli,

-10-

Nazwa/Tytut

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor

Informacje/Zaméwienia

ISBN

‘Easy to read method’

Metoda ‘tatwe do czytania
Bror. I. Tronbacke

International Federation of Library Associations & Institutions (IFLA — Section
of Librares Serving Disadvantaged Persons)

IFLA Headquarters

C/o Koninklijke Bibliotheek Prins Willem-Alexanderhof 5
2595 BE the Hague Holandia

Tel: +31-0-3140884 Fax: +31-70-3834827
IFLA.HQ@IFLA.NL

- dzieci.
Cel Podnoszenie umiej¢tnosci i kompetencji klienta.
Metoda ta jest wyjatkowo przydatna w tworzeniu tatwych do zrozumienia
materialéw: zbioréw zasad, planéw dnia, list rzeczy do zrobienia, przewodnikéw,
krétkich wiadomosci, itp. Podstawa: dostgp do kultury, literatury i informacji
jest demokratycznym prawem i aby méc z tego prawa korzysta¢ wiele oséb,
ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ lub ograniczenia w umiejetnosci czytania
i pisania, potrzebuje tatwych w zrozumieniu materialéw.
Tres¢/Program Podstawa teoretyczna: istniejg dwie rézne definicje pojecia ,,tekst pisany, tatwy
do zrozumienia™:
* pierwsza definicja oznacza akceptacje jezykowa, ktdra sprawia, ze tekst czyta
si¢ fatwiej niz zwykly tekst, ale ktéra nie czyni go tatwiejszym do zrozumienia;
* druga definicja oznacza taka adaptacje, ktéra czyni tekst tatwiejszym i do prze-
czytania, i do zrozumienia.
Materialy -
-11-
Nazwa/Tytul ‘In Eigen Hander’
W swoich rekach
Autorzy INVRA
Wydawca/Dystrybutor ~ INVRA

ISBN
Grupa docelowa

Cel

Informacje/Zaméwienia

Postbus 158

8090 AD — Wezep (The Netherlands) INVRA
INVRA
Osoby z trudno$ciami w nauce

Przygotowanie do podjecia zatrudnienia na otwartym rynku pracy.
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Tre$¢/Program

Materiaty

In Eigen Handen to metoda, ktdra daje trenerom i doradcom zawodowym na-
rzedzie stuzace zachecaniu 0s6b z trudnosciami w nauce do rozwijania swojego
potencjatu w celu podjecia pracy na otwartym rynku. Metoda koncentruje si¢ na
podniesieniu niezaleznosci danej osoby na poziomie podstawowym i w kontek-
$cie pracy. Metoda skupia uwage na 3 aspektach:

* proces pracy (wktad, przeptyw, wynik);
* model instruktazowy (trener wycofuje si¢ i pozwala grupie zastanowic si¢ nad
podejsciem do problemu i jego rozwiazaniem);

* postawa trenera (trener zdaje sobie sprawe z faktu, ze musi ciagle dostoso-
wywa¢ tempo pracy do tempa procesu uczenia si¢ prezentowanego przez
klienta).

Podrecznik.
Metoda ‘In Eigen Handen’ zostata potaczona z narzedziem oceny INVRA, ktére

dzicki regularnemu prowadzeniu daje jasny obraz postepéw klienta. Graficzna
prezentacja INVRA pomaga podnie$¢ samoswiadomo$¢ i samozrozumienie.
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Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Swiadomoé¢ whasnej sity i swoich stabosci, poznanie whasnych ograniczer.
Nauka podejmowania odpowiedzialnosci i ponoszenia konsekwencji (wyciaganie
wnioskéw z whasnych dziatan), §wiadomos$¢ wlasnych potrzeb i potrzeb innych,
jak sprosta¢ wyzwaniom, nauka wspétdziatania w zespole.

Podnoszenie samooceny i pewnosci siebie przez poczucie sukcesu, dzigki wiedzy,
ze w grupie mozna wigcej i kazdy jej cztonek jest réwnie wazny. Zadania do-
brane sg tak, aby cel mozna bylo osiagna¢ jedynie wspSlnym wysitkiem — kazdy
ponosi odpowiedzialno$¢ za wykonanie zadania. Gry uczace wspétdziatania,
Ldsung einer gemeinsamen Aufgabe, Biwakieren mit Lagerfeuer (Bereitschaft
sich auf Neues einzulassen).

Zadania wymagajace przemieszczania si¢ do ¢wiczenia wytrzymatosci i wytrwa-
tosci.

Wymagania dla trenera: pedagogika do$wiadczalna.

-14-

-12-

Nazwa/Tytut

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor
Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa

‘Enhancement of confidence by trusting in the clients abilities’

Zwigkszenie pewnosci siebie przez zaufanie mozliwosciom
Angelika Ronge, Anita Koblmiiller, Uschi Seitner
Cantina habilis

Bv-porg.volders@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorosli niepetnosprawni intelektualnie, z zaburzeniami psychicznymi
i problemami z funkcjonowaniem spotecznym oraz ze spolecznie akceptowany-
mi normami zachowar.

Informacje/Zamdéwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Podniesienie samooceny, zaufanie wlasnym mozliwosciom.

Tre$¢/Program Klient dostaje zadania, ktérym jest w stanie sprostaé, otrzymuje wsparcie i po-
zytywny oddzwick oraz uczy sig, ze nike nie jest idealny. Podstawa teoretyczna:
‘Kiedy kto$ we mnie wierzy, czuj¢, ze dam rade to zrobi¢’.

Materialy Zadania dobrane s3 tak, aby klient sobie z nimi poradzit.

-13-

Nazwa/Tytut ‘Erlebnispidagogik’
Pedagogika doswiadczalna

Autorzy Angelika Ronge, Anita Koblmiiller, Uschi Seitner

Wydawca/Dystrybutor ~ Cantina habilis

Bv-porg.volders@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorosli niepetnosprawni intelektualnie, opdznieni umystowo, z zabu-
rzeniami psychicznymi i problemami z funkcjonowaniem spotecznym.

Nazwa/Tytut

Autorzy
Wydawca/Dystrybutor

Informacje/Zaméwienia
ISBN
Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

‘Method Feuerstein’

Metoda Feuersteina

M. Feuerstein

www.icelp.org

Osoby z trudnosciami w nauce i opéznieniem rozwojowym.

Wedtug tej metody, kazda osoba moze si¢ zmienia¢ a to oznacza, ze punktem
wyjscia jest to, czego klient moze dokona¢ a nie jego ograniczenia. Dla nas tez
nie ma ograniczeri. Badacz i trener stuza klientowi za mediatoréw, ktérzy poma-
gaja regulowaé proces uczenia si¢. W efekcie, klienci bardziej zyskuja podczas
kazdego spotkania.

Podstawa teoretyczna: Metoda Feuersteina zajmuje si¢ badaniem potrzeb,
leczeniem i wspieraniem os6b z trudno$ciami w nauce i zaburzeniami rozwojo-
wymi w wieku od 0 do 100 lat. Przyczyny takich zaburzen nie sg znane. Moga
by¢ np. dziedziczone, ale réwniez spowodowane zmiana kraju zamieszkania,
choroba, wypadkiem i mato stymulujacym rozwdj otoczeniem spotecznym.
Punktem wyjscia jest teoria profesora Feuersteina, ktéra koncentruje si¢ na
funkcjach poznawczych i sposobach myslenia np. planowaniu, kategoryzowaniu,
analizowaniu, zbieraniu i przetwarzaniu informacji. Kiedy funkcje poznawcze sa
odpowiednio rozwinigte, mozna ich uzywa¢ w celu zapobiegania problemom. Ta
metoda skupia si¢ gléwnie na ujetym catosciowo srodowisku, w ktdrym przebie-
ga proces uczenia si¢, w tym na rodzinie, szkole i otoczeniu klienta.

Dzigki wykorzystaniu LPAD (Learning Propensity Assessment Device), narze-
dzia opracowanego przez profesora Feuersteina, mozna oceni¢ zdolno$¢ klienta
do uczenia si¢. Na podstawie otrzymanego wyniku, tworzony jest plan indywi-
dualnego wsparcia, ktdry obejmuje mocne i stabe strony funkcji poznawczych

klienta i wskazuje, ktdre z nich s niezbedne i wymagaja rozwoju.



http://www.icelp.org
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_15-
Nazwa/Tytut “The five finger method (Simon)’
Metoda pigciu palcéw
Autorzy Lennart Tehage
Wydawca/Dystrybutor ~ Migdzynarodowy projeke integracji (HORIZON)

Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa

tehage@yahoo.com

Klarilvdalens Folkhégskola, Stéllet, Sweden

Brak konkretnych wytycznych wiekowych, czy grupowych.

Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Cel Ten sam, kedry przy$wieca stworzonej komisji.
Podstawa: Warunki, w jakich zyjemy wciaz podlegaja zmianom. Konieczne jest
znalezienie sposobu, aby sobie z tymi zmianami poradzié.
Tre$¢/Program Konkretny plan dzialan, kt6re zdecydujemy sig realizowad (plan osobisty).
Podstawa teoretyczna:
Cel gtéwny
Cele szczegétowe
Srodki
Organizacja
Raportowanie
Materialy Praca z matym zespotem lub osobiscie z klientem.
-16-
Nazwa/Tytut ‘Fuflballmannschaft Innsbrucker Kickers’
Druzyna pitkarska Innsbrucker Kickers
Autorzy Tanja Scalvini, Daniel Rechberger, Paul Mennel
Wydawca/Dystrybutor -

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorodli z niepelnosprawnoscia umystowa, zaburzeniami psychicznymi
i problemami z funkcjonowaniem spotecznym. Ogélne przeznaczenie zaréwno
dla niepetnosprawnych, jak i dla 0séb bez niepetnosprawnosci.

Podniesienie integracji spotecznej i umiejetnosci zwigzanych z funkcjonowaniem
w $rodowisku pracy.

Zwykle cotygodniowe treningi pitki noznej i dwa razy w roku — mistrzostwa.

Niezbedny jest zawodowy trener sportowy dla oséb niepetnosprawnych.
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-17-
Nazwa/Tytut ‘Gevoelswereldspel’
Swiatowa gra w emocje
Autorzy Peter Gerrickens & Marijke Verstege
Wydawca/Dystrybutor ~ GERRICKENS Training & Advies

Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa

gerrickp@xs4all.nl

www.kwaliteitenspel.nl lub www.1-stop.org.uk

Gry opracowane przez t¢ organizacjg sa przeznaczone dla réznych grup odbior-
céw, a przede wszystkim dla dzieci i miodziezy z trudnosciami w nauce oraz
dla mlodziezy powyzej 12-go roku zycia. Gry mozna wykorzystywaé na wiele
sposob6w i decyzja o sposobie ich wykorzystania lezy w gestii trenera/doradcy
zawodowego.

Informacje/Zaméwienia
ISBN
Grupa docelowa

Cel

Cel Celem tej gry jest nauczenie uczestnikéw jak opowiadad innym o swoim
odbiorze réznych sytuacji, ludzi i organizacji. W efekcie, uczestnicy podnosza
wlasna samoswiadomos¢ i ucza si¢ rozumie¢ innych. Gléwnym zagadnieniem
jest pytanie: Co czuj¢?

Tre$¢/Program Karty do gry dzielg si¢ na trzy kategorie:

1. przyjemne uczucia — przyktadowo: szcz¢sliwy, dumny, zadowolony, bezpiecz-
ny, wspierany;

2. nieprzyjemne uczucia — przyktadowo: zly, zmartwiony, niespokojny, winny,
obrazony;

3. otoczenie — ta kategoria kart reprezentuje wazne, emocjonalnie istotne
aspekty naszego zycia. Na przykiad: przyjaciele, zdrowie, wyglad zewnetrzny,
praca zarobkowa i niezarobkowa.

Materialy Na gre skfada si¢ komplet 140 kart.

-18-

Nazwa/Tytut ‘Goldstein’

Autorzy Arnold Goldstein

Wydawca/Dystrybutor -

www.goldstein.com
Milodziez z trudnosciami w nauce w wieku od 12 do 20 lat.

Arnold Goldstein obmyslit swoja ,,strukeuralng metode uczenia si¢” jako metode
zaspokajajaca potrzeby, odpowiadajaca stylowi zycia i otoczeniu 0séb w trudnej
sytuacji materialnej.
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Tre$¢/Program

Materialy

* Jasna komunikacja

* Stuchanie

* Budowanie zdrowych relacji

* Zapobieganie problemom

* Rozwiazywanie probleméw

* Rozstrzyganie konfliktéw wartosci

Kurs skupia si¢ na dzialaniu i nauce poprzez gry psychologiczne. Realizowany
jest w serii 14 dwugodzinnych spotkan (lub w podobnym schemacie czaso-
wym). Cwiczenia i zadania s3 atrakcyjne i przyciagaja uwage mtodziezy.

Metoda:
- wyjasnienie teorii,
- demonstracje przyktadéw,

- ¢wiczenie umiejgtnosci,

- wymiana do$wiadczen.

-20-

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program Metoda skupia si¢ na budowaniu zaufania spotecznego i podnoszeniu jakosci 9
umiejetnosci spotecznych:

* Poznawanie ludzi

¢ Stuchanie

¢ Pytanie

* Odmowa

* Zagajanie

* Krytyka

¢ Przyjmowanie krytyki ze strony innych

* Wyrazanie uczud

Metoda Goldsteina obejmuje kilka aspektéw:

1. instrukcje/ksztattowanie: w tej fazie pokazywane s przyklady (w formie
filméw wideo lub przykladéw podawanych przez trenera) dobrze wyksztalco-
nych umiejetnosci i odpowiednich zachowar;

2. ¢wiczenia zachowan: zachgca sig klientéw do weielenia w zycie zapoznanych
przykladéw whasciwego zachowania. Z czasem przykiady sa coraz trudniejsze
i odnosza si¢ osobiscie do klienta;

3. potwierdzenie/feedback: podczas éwiczenia zachowar, klienci otrzymuja
staly, pozytywny feedback;

4. przelozenie szkolenia: wyuczone podczas zaje¢ zachowania przektadane sa
na sytuacje zycia codziennego.

Przelozenie wyuczonych podczas zaje¢ zachowan na sytuacje zycia codziennego.
Sytuacje réznig si¢ zaleznie od profilu i potrzeb klienta.

Materiaty Podrecznik

-19-

Nazwa/Tytut “The Gordon training (YET: Youth Effectiveness Training)’
Szkolenie Gordona

Autorzy Mr. Gordon

Wydawca/Dystrybutor -

www.gordontraining.com

Mtodziez w wieku od 14 do 20 lat. Mlodziezy tej grozi utrata bliskiej wigzi
z rodzina, szkota i przyjaciétmi ze wzgledu na brak zrozumienia, umiejgtnosci
komunikacji i poczucia wlasnej wartosci.

Poprawa umieje¢tnosci komunikagji i tworzenia wigzi spolecznych. Praca nad
spoteczenistwem, w ktérej wiczi beda demokratyczne, stosunki miedzy ludZmi
otwarte a ludzie bedg potrafili stucha¢ i szanowa¢ siebie nawzajem. Podstawa:
mlodziez czgsto narazona jest na utrate bliskiej wiezi z rodzina, szkola i przyja-
ciétmi ze wzgledu na brak zrozumienia, umiejetnosci komunikacji i poczucia
wlasnej wartosci.

Nazwa/Tytul

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor
Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

‘Job application’
Aplikacja o pracg
Jobwards, ‘Hinaus in die Arbeitswelt’

Alpha Nova BetriebsgesmbH

Jobwaerts@aplhanova.at www.alphanova.at

Mtodziez z niepelnosprawnoscia umystows, zaburzeniami psychicznymi, proble-
mami z funkcjonowaniem spolecznym i dysfunkcja psychospoleczna.

Informacje/Zamdwienia

Cel Umozliwienie klientom pozytywnego przejécia rozmowy o pracg i skutecznego,
samodzielnego zdobycia zatrudnienia.

Tre$¢/Program Szacunek do wlasnej osoby, wiara we wlasne mozliwosci, poczucie wlasnej
warto$ci. Tematy: szukanie pracy, nauka podstawowych regut funkcjonowania
W pracy.

Materiaty Gry typu role-play, filmy wideo, wypetnianie formularzy, poprawa umiejgtnosci
prezentacji i auto-prezentacji.

21-

Nazwa/Tytut ‘De Kombinatietraining’
Szkolenie taczone

Autorzy Erik van Bruggen

Wydawca/Dystrybutor ~ Publisher ACCO, Lauven-Leusden

E-mail: voorburg@euronet.nl

www.acco.be
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ISBN

Grupa docelowa

Kombinatietraining to szkolenie dla dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualng
w wieku 12-20 lat.

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Celem szkolenia jest poprawa zaufania spotecznego u osoby. Cel jest podzielony
na trzy czesci skladowe:
1. poszerzenie wiedzy: klienci musza wiedzie¢, jak wykonywa¢ okreslone umie-
jetnosci spoleczne;
2. zmiana zachowania: klienci musza umie¢ wykonywa¢ umiejetnosci i wykony-
wac je;
3. zmiana percepgji: klienci musza umie¢ wykonywaé umiejetnosci i maja czué
jak je wlasciwie stosowad.
Tre$¢/Program Teoria u podstaw metody:
Kombinatietraining to polaczenie istniejacych programéw szkoleniowych z no-
wymi, pojawiajacymi si¢ metodami i technikami. Jest wykorzystywany zaréwno
do udzielenia wsparcia, jak i do szkolenia. Metoda jest oparta na szkoleniach
Goldsteina. Dodatkiem do szkolenia jest gra ‘Sociale vaardig-heden voor jongeren’
(Van ser Sommen, Klaassen & Brugging, 1992).
W programie szkolenia s3 nastgpujace umiejetnosci:
* Poznawanie si¢
* Stuchanie
* Pytanie o cos/proszenie
* Odmawianie
* Rozpoczynanie rozmowy
* Omawianie probleméw
* Przyjmowanie krytyki
* Krytykowanie
* Uczucia
Sytuacja dziecka jest przed rozpoczeciem programu omawiana podczas spotkan
w gronie rodzicow, specjalistéw i nauczycieli.
Materiaty -
22-
Nazwa/Tytut ‘Korperwahrnehmung’
Swiadomo#¢ ciata (Body-perception)
Autorzy Heidi Nikolasch
Wydawca/Dystrybutor -

akkucafe@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorosli z deficytami mentalnymi, zaburzeniami umystowymi i pro-
blemami socjalizacyjnymi.

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Body-perception koncentruje si¢ na trzech obszarach:
- autopercepcja — wyostrzenie zmystéw osoby;
- percepcja innych oséb;
- percepcja uczué whasnych i innych oséb.
Dodatkowo w programie znajduja si¢ techniki rekreacyjne.

Tres¢/Program Osoby z opisanymi zaburzeniami majg czgsto problemy z zaakceptowaniem
i szanowaniem wlasnego ciata, z zarzadzaniem stresem i odpowiednim reagowa-
niem na sygnaly ciala.

Szkolenie indywidualne lub w grupach.
Teoria u podstaw: fizjoterapia, ergonomia, anatomia.

Materialy Techniki rekreacyjne.

Gesty i wyrazy twarzy.

Cwiczenia gimnastyczne.

Cwiczenia koordynacyjne.

Brak specjalnych wymagan dla treneréw.
23-

Nazwa/Tytul ‘Kreative Medienarbeit
Kreatywna praca z mediami

Autorzy Tanja Scalvini, Lukas Kindl

Wydawca/Dystrybutor -

at-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez i dorodli z niepetnosprawnoscia intelektualng i problemami socjaliza-
cyjnymi.

Informacje/Zamdwienia

Cel Poznanie nowych mozliwosci, ktére oferuje praca kreatywna z nowoczesnymi
mediami.

Tres¢/Program Praca kreatywna.

Materialy Program Photo Shop: komiks.
Trener musi dobrze zna¢ si¢ na nowoczesnym oprogramowaniu.

4.

Nazwa/Tytul ‘Kukuk’
Przeglad szkoleri dla 0s6b z niepetnosprawnoscia

Autorzy Kuesendorf, Andrea / Lobal, Nine & Thitner, Marlies

Wydawca/Dystrybutor ~ Hamburger Arbeitsassistenz

kukuk@hamburger-arbeitsassistens.de

www.haburger-arbeitsassistens.de
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ISBN
Grupa docelowa
Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Osoby z niepetnosprawnoscig intelektualna.
Poprawa umieje¢tnosci spotecznych.

Gléwne zasady programu szkoleniowego:
¢ Podnoszenie samooceny i autoakceptacji
* Przekazywanie kompetencji osobie
* Samodzielnie kierowany proces nauki
* Odniesienie do pracy
* Rézne metody
* Partycypacja
* Specjalne materialy szkoleniowe
Podstawowe informacje dla treneréw:
* Komunikacja
* Rozwiazywanie konfliktéw
* Wspétpraca

Odgrywanie rél, prezentagje, praca z grupa, dodatkowe ,,prace domowe”

Grupa docelowa

Mitodziez z niepetnosprawnosci intelektualna, problemami behawioralnymi.

-25-

Nazwa/Tytut

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor
Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

‘Learning by role models’

Nauka przez wzorce

Angelika Ronge, Anita Koblmiiller, Ischi Seitner
Cantina habilis

Bv-porg.volders@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez z niepelnosprawnoscia intelektualna, chorobami psychicznymi, pro-
blemami behawioralnymi.

Informacje/Zamdwienia

ISBN

Cel Umozliwi¢ klientom zachowanie we wlasciwy spotecznie sposéb.

Tre$¢/Program Trenerzy pokazuja przyktady wlasciwych zachowar, szacunku, ciepta, empatii
i autentycznosci, kedre potem nasladuje klient.

Materialy Trenerzy przekazuja normy spoteczne, odgrywaja role.

226-

Nazwa/Tytut ‘Learning by success’
Nauka przez sukces

Autorzy Angelika Ronge, Anita Koblmiiller, Uschi Seitner

Wydawca/Dystrybutor ~ Cantina habilis

Bv-porg.volders@tirol.lebenshilfe.at

Informacje/Zamdwienia

Cel Poprawa samooceny, pewnosci siebie poprzez poczucie sukcesu.

Tre$¢/Program Zadania sa dobrane tak, by klient mégt dziata¢ skutecznie i osiaga¢ sukees.
Stopniowo zwigksza si¢ wymagania wobec klienta.

Materialy -

-27-

Nazwa/Tytut ‘Persdnliche Lebensgestaltung’
Osobisty rozwdj

Autorzy Lebenshilfe Tirol

Wydawca/Dystrybutor ~ Lebenshilfe Tirol

d.schatz@tirol.lebenshilfe.at (Dieter Schatz)
htep://tirol.lebenshilfe.at

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

ISBN -

Grupa docelowa Mtodziez i dorodli z niepetnosprawnoscia intelektualng i problemami behawio-
ralnymi.

Cel Stworzenie wizji terazniejszosci i przysztosci wraz z osobistym kregiem wsparcia
(rodzina, przyjaciele, trenerzy, itd.).

Tres¢/Program Teoria lezaca u podstaw szkolenia: koncepcja ‘Persinliche Ziel-und Zukunft-
splanunf” (Stefan Doose, Boban, Gébes, et al.). Osoby z niepetnosprawnoscia
powinny dysponowa¢ miejscem, w ktérym moga rozwija¢ i osiaga¢ wlasne wizje
i plany. Zadaniem treneréw jest wlaczenie planéw osoby w dziatania opiekun-
czo-terapeutyczne. Jest to program skoncentrowany na jednostce, jej planach,
zyczeniach i cechach.

Materialy Osoba z niepelnosprawnoscia sama decyduje, kiedy chce spotkac si¢ ze swoim
kregiem wsparcia: sama tez definiuje swoje cele i wyraza zyczenia. Osoby za-
proszone na spotkanie udzielaja wsparcia i daja rady. Istnieje specjalny program
szkoleniowy dla moderatoréw spotkan.

-28-

Nazwa/Tytut ‘Practical work in an open employment, job try-outs’
Praca na otwartym rynku pracy, praca probna

Autorzy Angelika Ronge, Anita Koblmiiller, Uschi Seitner

Wydawca/Dystrybutor ~ Cantina habilis

Bv-porg.volders@tirol.lebenshilfe.at

Mtodziez z niepelnosprawnoscia intelektualna i problemami behawioralnymi,

psychospotecznymi.
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Informacje/Zaméwienia

Cel Celem jest przygotowanie klienta na wymagania otwartego rynku pracy, zbu-
dowanie §wiadomosci pracy, umiejetnosci pracy samodzielnej i zdobycie innych
elementéw wiedzy niezbednych do pracy na otwartym rynku pracy. Teoria:
zapoznanie klienta z réznymi srodowiskami pracy, metodami pracy i budowa
$wiadomosci pracy prowadza do podwyzszonej pewnosci siebie i wyzszej samo-
oceny.

Tre$¢/Program Trener znajduje miejsce praktyki/stazu dla osoby z niepetnosprawnoscia i towa-
rzyszy jej podczas pracy (jak czesto i jak dtugo zalezy od umiejgtnosci i ograni-
czeti osoby).

Materialy Dziennik postepéw w nauce, nauka przez prace.

-29-
Nazwa/Tytut ‘Role-play’
Odgrywanie rél
Autorzy ‘Hinaus in die Arbeitswelt’, Job wards CD
Wydawca/Dystrybutor ~ Alphanova BetriebsgesmbH

jobwaerts@alphanova.at

www.alphanova.at

Informacje/Zaméwienia
ISBN
Grupa docelowa

Cel

ISBN -

Grupa docelowa Osoby z niepetnosprawnosci intelektualng i problemami behawioralnymi.

Cel Wyksztatcenie umiejgtnosci odpowiedniego zachowania spotecznego. Teoria:
$wiadomo$¢ nieprawidlowego postgpowania innych i wlasnego.

Tres¢/Program Praktyczne szkolenie zachowarni spolecznych w grupie.
Swiadomo$¢ strukeur spotecznych, ewaluacja whasnego zachowania i efektéw
zachowania na grupie. Ogrywanie sytuacji spotecznych i refleksja po wykonaniu
&wiczen.

Materialy -

-30-

Nazwa/Tytut ‘Samenwerken & Communiceren op de Werkvloer’
Podstawowe umiejgtnosci asystenta w 50 ¢wiczeniach.

Autorzy Jelleke Bakker et al

Wydawca/Dystrybutor ~ Publisher Angerenstein

Laan van Klarenbeek 131

6824 JP — Arnhem (Holandia)
Atlas-siw@zonnet.nl

90 75753 330

Osoby pracujace w charakterze asystenta.

Praktyczne narzedzie szkolenia asystentow/pomocnikéw w zakresie wspétpracy
i komunikacji.

Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Tres¢/Program Brak szczegélowych i teoretycznych opowiesci o komunikacji i wspétpracy, ale:
* Doktfadna teoria.
* Wiele przykladéw oséb pracujacych jako asystenci.
* 50 ¢wiczen na wyszkolenie umiejetnosci.
Materiaty Ksiazka.
-31-
Nazwa/Tytul ‘Sociale vaardigheden gericht op arbeid’
Usystematyzowane dziatanie i moduly pracy.
Autorzy E. Vollema en W.v/d Linden
Wydawca/Dystrybutor  Stichting Koraal Groep — Michaélschool

Schijndelseweg 1
5283 AB-Boxtel (Holandia)

Atlas-siw@zonnet.nl

Stichting Koraal Groep — Michaélschool
Schijndelseweg 1

5283 AB-Boxtel (Holandia)

Mtodziez w trudno$ciami w nauce. Przy opracowaniu tego programu szkolenio-
wego korzystano z ksigzki ,,Sociale vaardigheden voor zwakbegaafde jongeren”
(Sjoerd van der Zee et al.).

Punktem wyjscia dla opracowania programéw szkoleniowych rozwijajacych
umiejgtnosci spoleczne byta metoda stworzona przez profesora Arnolda
Goldsteina. Cechg charakterystyczng programu jest nauczanie umiejetnosci
spotecznych w sposéb usystematyzowany i tak, aby usunaé przeszkody w nawia-
zywaniu kontaktéw spotecznych i podnies¢ samooceng mlodziezy uczestniczacej
W programie.

Programy szkoleniowe w zakresie umiejetnosci spotecznych oparte sa na teore-
tycznych podstawach kognitywnego, spolecznego procesu uczenia sig. Naj-
wazniejsze w tym procesie jest tworzenie konceptéw — zdobywanie wiedzy, jak
zachowac si¢ w pewnych sytuacjach. Program szkoleniowy zawiera nastgpujace
cztery elementy:

1. Instrukcje
2. Cwiczenia

3. Informacje zwrotne/feedback

4. Przefozenie wiadomosci teoretycznych na wiedzg praktyczna
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Materialy

Dostepne materiaty obejmuja:
1. Dostarczanie informadji
2. Przyktady i prezentacje (video)
3. Podsumowanie zagadnieri omawianych na szkoleniu
4. Cwiczenia w formie rozméw rezyserowanych (role-play)/praktyczne zadania
5. Informacje zwrotne od klientow i treneréw
6. Podsumowanie szkolenia przez treneréw
7. Praca domowa

Obok podrecznika dla nauczyciela istniejg tez filmy i karty instruktazowe.

-32-

Nazwa/Tytut

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor

Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa
Cel

Tre$¢/Program

Materiaty

‘Sociale vaardigheden op de werkvloer’
‘Tjzer smeden als hat heet is’

Imigranci w przemysle metalowym
Wim Bom (cze$é 1)

Henk Pouw (cze$¢ 2)

Wydawni&two to ukazalo si¢ dzigki:

Opleidings-en Ontwikkelingsfonds voor het Metaalbewerkingsbedrijf we
wsp6tpracy z Stichting Opleidingen Metaal. Zarzadzanie projektem OOM
Allochtonenproje (projekt imigrancki) lezy w gestii Centrum Innovatie
Beroepsonderwijs Bedrijfsleven.

Atlas-siw@zonnet.nl

CIBB (oddziat ds. zaméwien)
Postbus 1585

5200 BP’s-Hertogenbosch (Holandia)
Telefon: (+31) 73 61 20 11

90 5463 037 X

Uwaga skupiona jest gtéwnie na uczniach-imigrantach, kedrzy whasnie ksztatcg
si¢ zawodowo i poszukuja dla siebie miejsca pracy.

Celem nadrzgdnym programu ksztalcenia umiejetnosci spotecznych jest wspo-
moc ucznidw i podnies¢ ich wydajnos¢ zawodowa.

Czg$¢ 1: Lekgje. Podrecznik dla nauczyciela i materialy dla uczniéw.

Czg$¢ 2: Ramy dla informacji ogélnych na temat danego sektora przemystu
i programu.

Podrecznik dla nauczyciela.

Zeszyt ¢wiczed dla ucznidw.

-33-
Nazwa/Tytut ‘Soziales Kompetenztraining’
Trening kompetencji spolecznych
Autorzy Christiana Moshammer, Stefan Holzhammer
Wydawca/Dystrybutor -

Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

At-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Nastolatkowie i dorosli z uposledzeniem umystowym, niepetnosprawnoscia
intelektualna i deficytem umiejgtnosci spotecznych.

Informacje/Zaméwienia
ISBN
Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Cel Poprawa konkretnych umiejetnosci spotecznych.

Tres¢/Program Brak konkretnych metod szkoleniowych.

Materiaty Wszystkie rodzaje treningu umiejgtnosci spolecznych.
34

Nazwa/Tytut ‘Step by step’

Krok po kroku
Autorzy Landau Consultants
Wydawca/Dystrybutor -

Atlas-siw@zonnet.nl
Osoby niepetnosprawne intelektualnie. Mlodziez i dorodli.

Whasciwe rozpoczecie, kontynuacja i skuteczne, poprawne zakonczenie danej
pracy. Podstawa teoretyczna: upro$¢ swoj przekaz albo pokaz mi kolejne kroki,
ktére musz¢ podjaé. Nie cheg mysle¢ w odpowiedni sposéb — cheg poznad kazdy
krok kolejno, zanim zrobig nastgpny.

Wszystkie materialy szkoleniowe zostaly przygotowane specjalnie dla tego
programu.

Praca w matych grupach lub indywidualnie z klientem.

CD-ROM.
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-35-

Nazwa/Tytul

Autorzy

Wydawca/Dystrybutor

ISBN

Grupa docelowa

‘Stevig Op de Werkvloer’

Pewny i przygotowany na stanowisku pracy

Pedagogical Centre Wagenschot vzw
Steenweg 2

BE-9810 EKE-NAZARETH
Telefon: (+32) 9 280 89 60
www.wagenschot.be

Pedagogical Centre Wagenschot vzw
Steenweg 2

BE-9810 EKE-NAZARETH
Telefon: (+32) 9 280 89 60

www.wagenschot.be

Pracujgca zawodowo mlodziez o niskiej samoocenie.

Grupa docelowa

Nastolatkowie i dorosli z niepetnosprawnoscia intelektualna, zaburzeniami
psychicznymi i problemami z przystosowaniem spolecznym.

Informacje/Zaméwienia

ISBN

Cel Poprawa umiej¢tnosci spotecznych i postaw.
Tre$¢/Program Struktura:
- Rozwinigcie i kolejnos¢ dziatan wg metody
- Podejscie ogdlne
- Podrecznik
- Test dla trenera
- Test dla miodziezy
- Narzedzia pedagogiczno-edukacyjne
- Karty zadaniowe (dla kazdego narzedzia)
- Cwiczenia
- Lista postaw dla mlodziezy
Materiaty CD-ROM i karty zadaniowe
-36-
Nazwa/Tytut “Teamsitzung/Teambesprechung’
Spotkanie w grupie
Autorzy Christiana Moshammer, Stefan Holzhammer, Martin Ferk
Wydawca/Dystrybutor -

At-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Poprawienie umiejgtnosci pracy w grupie

Tre$¢/Program Konflikty pojawiajace si¢ w grupach ¢wiczeniowych, rozmowy o problemach
i konfliktach, organizowanie zaje¢ w grupach.
Podstawa szkolenia: stworzenie platformy wymiany informacji i wrazeri na temat
probleméw zwiazanych z pracg i szkoleniem po to, aby zminimalizowa¢ wplyw
tych probleméw na codzienne funkcjonowanie i zycie zawodowe uczestnikéw
szkolenia.

Materialy Interakcja i rozmowa skupiona na konkretnym temacie, grupy dyskusyjne.

-37-

Nazwa/Tytul ‘Themenzentierte Interaktion’
Interakcja na konkretny temat

Autorzy Christiana Moshammer

Wydawca/Dystrybutor -

c.moshammer@tirol.lebenshilfe.at

Nastolatkowie i dorosli z niepetnosprawnoscia intelektualng, zaburzeniami
psychicznymi i problemami z przystosowaniem spotecznym.

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Czesto ludzie niepelnosprawni lepiej rozumieja innych niepetnosprawnych i ich
problemy niz pelnosprawny trener. Dlatego TCI (theme-centered interaltion
— interakcja na konkretny temat) powinna by¢ metoda na aktywizacje wiedzy
kazdego z cztonkéw grupy i na pomoc osobom niepetnosprawnym w uniezalez-
nieniu si¢ od specjalistycznej pomocy profesjonalistéw.

Tres¢/Program Kazdy typ probleméw i pytan.
Wymagana jest wiedza z zakresu TCI.
Podstawa teoretyczna: Ruth Cohn , Theme Centeres Interaction”

Materialy -

-38-

Nazwa/Tytul “Training of communication’
Trening komunikacji

Autorzy ‘Hinaus in die Arbeitswelt’, Jobwards CD

Wydawca/Dystrybutor  Alphanova Betriebs gesmbH

www.alphanova.at

Nastolatkowie z problemami komunikacji w grupie, niska samoocena i duza nie-
$miato$cig oraz problemami z funkcjonowaniem spofecznym.
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Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Klient uczy si¢ skutecznie komunikowac i zachowywaé w spolecznie akcepto-
walny sposob. Uczy si¢ stucha¢ innych oraz poznaje strategie, ktére pozwolg mu
skutecznie rozwiazywaé problemy oraz uzyska¢ réwnowage pomigdzy wlasnym
»ja 1 otoczeniem.

Tres¢/Program Program koncentruje si¢ na najwazniejszych zasadach komunikacji, odpowied-
niego zachowania podczas prowadzenia rozmowy, podniesieniu samooceny,
pewnosci siebie, umiejetnosci skutecznego komunikowania sig, poprawieniu
umiej¢tnosei prezentacji i auto-prezentacji oraz wydajnosci.

Podstawa teoretyczna: dobra komunikacja jest zrédtem pozytywnych doswiad-
czeti i podnosi samooceng.

Materialy Odgrywanie rél, dyskusje w grupie, wykonywanie telefonéw, praca i rozmowa
z jednym partnerem (Einzelgespriiche), wywiady, gra w karty.

-39-

Nazwa/Tytut “Training of daily social competence’

Trening codziennych umiejetnosci spotecznych

Autorzy Jobwards CD

Wydawca/Dystrybutor -

jobwaerts@alphanova.at

Nastolatkowie, ktérzy utracili kontrolg nad wlasnym zyciem.

Informacje/Zaméwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel Umozliwi¢ klientowi odzyskanie kontroli nad wiasnym zyciem, poméc mu
radzi¢ sobie z codzienno$cia i jej obowiagzkami, podnies¢ samoocene klienta
i budowa¢ poczucie wlasnej wartosci.

Podstawa teoretyczna: kiedy klient zacznie radzi¢ sobie w zyciu codziennym
odzyska réwniez emocjonalng réwnowagg, zyska na pewnosci siebie i podniesie
wlasna samooceng.

Tres¢/Program Teoretyczna nauka spotecznie przyjetych zachowan i funkcjonowania wsréd lu-
dzi. Stworzenie wigzi poprzez wspélna praceg, nauke gospodarowania pieniedzmi,
robienia cotygodniowych zakupéw, wykonywania telefonéw, szukania niezbed-
nej pomocy itp.

Materialy CD-ROM (nie s3 potrzebne zadne poprzedzajace szkolenia).

~40-
Nazwa/Tytut “Training of perceptive faculty’
Trening umiejgtnosci postrzegania i odbioru
Autorzy Rainbow, Helmar Diessner: Gruppendynamische Ubungen und Spiele
Wydawca/Dystrybutor ~ Junfermann Verlag Paderborn 1997

At-arbeitstrainingszentrum.ibk@tirol.lebenshilfe.at

Klienci z niepelnosprawnoscia intelektualna, zaburzeniami psychicznymi, z dys-
funkcjami psycho-spolecznymi.

Informacje/Zamdwienia
ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materialy

Cel Nauka o wlasnych potrzebach; nauka rozumienia innych ludzi, uczué; nauka
o rozwoju wlasnego ciata; podniesienie jakosci rozwoju osobistego (Persinlichke-
isentwicklung).

Tres¢/Program Bodzce stuchowe, wizualne i dotykowe.
Podstawa teoretyczna: kiedy poznam i poczujg siebie, bede w stanie zrozumie¢
innych ludzi.

Materialy Gry pozwalajace odkry¢ dynamike grupy, éwiczenia odprezajace, gry, rysowanie.

41-

Nazwa/Tytut ‘Uit Je Zelf’
Wyraz siebie

Autorzy Grupa projektowa Uit Je Zelf sktada si¢ ze specjalistéw i profesjonalistéw w za-
kresie pedagogiki (instytucje pedagogiczne) oraz nauczycieli wspétpracujacych
ze szkotami (zawodowymi i specjalnymi) w regionie Rotterdamu (Holandia).
Program powstat w 1996 r.

Wydawca/Dystrybutor ~ Grupa projektowa Uit Je Zelf

Atlas-siw@zonnet.nl

Uczniowie i studenci szkét specjalnych i szkét zawodowych przygotowujacy sie
do podjecia pracy zawodowe;j.

Nauka umiejgtnosci praktycznych, komunikacji oraz rozwéj osobisty. Wiele
uwagi poswigcone jest poszerzaniu zakresu stowniGwa i poprawieniu umiejgtno-
$ci komunikacji w konkretnych sytuacjach spotecznych.

Metoda koncentruje si¢ na sytuacjach jezykowych, czyli na sytuacjach spo-
tecznych, w ktérych wymagane jest korzystanie z okreslonego typu i zakresu
stownictwa. Chodzi tu zwlaszcza o sytuacje, z jakimi uczniowie czgsto stykajg
si¢ podczas poszukiwania pracy oraz w trakcie jej wykonywania. Stowa, ktérych
uczg si¢ uczestnicy szkolenia sa niezbedne wlasnie w takich sytuacjach.

1. Oferta
2. Praktyka
3. Wykonanie

4. Wykorzystanie

Film wideo: przedstawia 20 sytuacji, z ktérymi moga zetkna¢ si¢ uczestnicy
szkolenia. Scenki z filmu zostaty nakrecone w firmach i instytucjach, w ktérych
uczniowie moga znalez¢ zatrudnione. Kazda scenka jest przedstawiona w spo-
s6b nieprawidtowy. Bl¢dy i nieprawidlowosci sg nast¢pnie omawiane na forum
grupy a potem pokazywana jest scenka, w ktérej sytuacja rozwija si¢ w sposéb
prawidlowy. Dlugo$¢ filmu: 90 minut, koncentrujacych si¢ na 10 umiejetno-
$ciach komunikacyjnych.
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4.
Nazwa/Tytul ‘Waarden en normanspel’
Gra na wartosci i standardy
Autorzy Peter Gerrickens & Marijke Verstege
Wydawca/Dystrybutor GERRICKENS Training & Advies

ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materiaty

Informacje/Zamdwienia

gerrickp@xs4all.nl

www.kwaliteitenspel.nl lub www.1-stop.org.uk

Gry opracowane przez t¢ organizacj¢ przeznaczone sa dla wielu grup docelo-
wych, ale przede wszystkim dla dzieci z trudno$ciami w nauce i dla mlodziezy
powyzej 12 roku zycia. Trener/doradca zawodowy decyduje, czy wpisuja si¢ one
w obrang przez niego strategi¢ oraz jak je wykorzystaé.

Celem Waarden en normenspel jest:
* uswiadomienie uczestnikom uznawanych przez nich standardéw i wartosci;
. .
* wspotpraca w ramach zespotéw;
* dyskusja o warto$ciach organizagji;
* omdwienie i zmiana grupowych norm;
* planowanie kariery zawodowej;
* doradztwo i wsparcie.

Gléwnym omawianym zagadnieniem jest: Co jest dla mnie wazne?
Gra sktada si¢ ze 140 kart podzielonych na 3 kategorie:
1. Wartoéci — gléwnym pytaniem jest: Co dla mnie, jako dla jednostki, jest

najwazniejszym kierunkiem, w jakim powinny zmierza¢ wszelkie dzialania?
Przyklady wartosci: sprawiedliwo$é, trwato$é, solidarnosé.

2. Tematy — wskazuja obszary, w ktérych dane wartosci moga zostaé wyrazone
w konkretny sposéb. Przyktady: przywddztwo, rodzicielstwo, media, polityka.

3. Standardy — gtéwnym pytaniem jest: Jakie standardy zachowari sa a jakie
nie sa pozadane w grupie? Przyklady standardéw obowiazujacych w grupie:
Uwazaj na siebie/ Kazdy moze si¢ pomyli¢.

Zestaw 140 kart. Podrecznik.

Grupa docelowa

Osoby z zaburzeniami psychicznymi i niepetnosprawnoscia intelektualna, z pro-
blemami z funkcjonowaniem spolecznym oraz z problemami z autorefleksja.

43-

Nazwa/Tytut

Autorzy

ISBN

Wydawca/Dystrybutor

Informacje/Zaméwienia

“Weekly targets
Cele na tydzien
Angelika Ronge, Anita Koblmiiller, Uschi Seitner
Cantina habilis

Bv-porg.volders@tirol.lebenshilfe.at

ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Cel Poprawi¢ zdolnoé¢ klienta do autorefleksji, praca nad rozwojem osobistym,
poprawa samooceny poprzez osigganie nakreslonych celéw.

Tres¢/Program Klient sam wybiera cel, jaki chce osiagna¢ w danym tygodniu i dokonuje oceny
jego realizacji na koniec tygodnia.

Podstawa: niska samoocena, niskie poczucie wlasnej wartosci, problem z auto-
refleksja.

Materiaty Cel do osiagniecia w danym tygodniu jest zapisany w formularzu. Klient stara
si¢ go osiagnaé w ciggu tygodnia i na koniec dokonuje oceny wilasnych poste-
pow.

_44-

Nazwa/Tytul ‘11 voor gadrag’ part 1
11 dla zachowania

Autorzy EduAdtief b.v.

Wydawca/Dystrybutor ~ R.ILA van der Ploeg

Informacje/Zamdwienia

EduA&tief b.v. Meppel
Postbus 1056

7940 KB — Meppel (Holandia)
Telefon: (+31) 522 235 235
R.I.A van der Ploeg
EduAd&tief b.v. Meppel
Postbus 1056

7940 KB — Meppel (Holandia)
Telefon: (+31) 522 235 235
906053 32 91

Klienci uczestniczacy w programach reintegracji, wigZzniowie, uczestnicy szkoleri
zawodowych, grup wsparcia dla oséb z trudnosciami w nauce oraz uczniowie
2-¢j i 3-¢j klasy gimnazjéw przed péjsciem do szkét zawodowych.

- Swiadomoé¢ whasnych postaw (wewnetrznych i zewnetrznych)
- Dobre przygotowanie do wykonywania pracy i/lub zawodu
- Podniesienie motywacji do pracy zawodowej

- Rozwéj szerokiego wachlarza podstawowych umiejetnosci: wspétpracy, stucha-
nia, planowania, obserwacji, przebywania w samotnosci itp.

Ekipa filmowa, we wspdipracy z nauczycielami, przygotowata zestaw filmo-
wych scenek, ktore obrazujg 11 odpowiednich aspektéw zachowania w danych
sytuacjach. Scenki majg za zadanie zachegci¢ uczestnikéw do zastanowienia

i do rozmowy z innymi o swoich przemysleniach. Zestaw laminowanych kart

instruktazowych stanowi solidna rame dla zestawu ciekawych éwiczen.
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Informacje/Zamdwienia

ISBN

Grupa docelowa

Cel

Tre$¢/Program

Materiaty

Materialy W zestawie znajduja sie:
- DVD/kaseta video
- Zestaw 11x10 kart instruktazowych (kazda ¢wiczona umiejetnos¢ jest oznaczo-
na innym kolorem)
- Podrecznik dla nauczyciela
- Formularze zgloszeniowe na darmowe spotkanie wdrozeniowe dla 2 nauczycieli
-45-
Nazwa/Tytut ‘11 voor gadrag’ part 2
Agresja, kultura i rozmowa
Autorzy EduwA&tief b.v.
Wydawca/Dystrybutor ~ R.ILA van der Ploeg

EduAé&ief b.v. Meppel
Postbus 1056
7940 KB — Meppel (Holandia)

Telefon: (+31) 522 235 235
R.ILLA van der Ploeg

EduA&ief b.v. Meppel
Postbus 1056

7940 KB — Meppel (Holandia)
Telefon: (+31) 522 235 235

Klienci uczestniczacy w programach reintegracji, wigzniowie, uczestnicy szkolert
zawodowych, grup wsparcia dla 0séb z trudnosciami w nauce oraz uczniowie
2-¢j i 3-¢j klasy gimnazjéw przed péjsciem do szkét zawodowych.

Seria zaje¢ o postawach wobec pracy zawodowe;.
Tres¢:

- Zmienianie spoleczeristwa

- Wptyw handlu i przemystu

- Zmienianie edukacji

- Oczekiwania wobec edukagji

- Film video/DVD
- Karty instruktazowe

- Podrecznik dla nauczyciela
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