MANUALUL FORMATORULUI

ASISTAREA PERSOANELOR CU DIZABILITATI iIN GASIREA UNUI LOC DE MUNCA

PREFATA

Conventia Organizatiei internationale a muncii privind reabilitarea profesionala si
angajarea persoanelor cu dizabilitati (no. 159), acum ratificata larg, precizeaza clar
angajamentul pentru egalitatea de sanse si tratament egal pentru persoanele cu
dizabilitati in formare si angajare. Acest angajament este reflectat in multe alte
instrumente legale, precum si in legislatile nationale. In ciuda acestor angajamente,
persoanele cu dizabilitati continua sa intalneasca obstacole in gasirea unui loc de munca
si tind sa fie someri intr-o masura mult mai mare fata de persoanele fara dizabilitat.
Serviciile de formare, consiliere si orientare profesionala si plasare trebuie sa joace un rol
central in sprijinirea persoanelor cu dizabilitdti pentru depasirea acestor bariere si in
gasirea unor posturi care sa se potriveasca deprinderilor, abilitatilor si intereselor lor.
Aceste servicii au, de asemenea, un rol important in capacitarea angajatorilor de a
beneficia de contributjile lucratorilor cu dizabilitati pentru intreprinderi.

Aceasta Carte de Resurse pentru formatori, este conceputa ca o contributie la acest
proces si sprijind institutiile interesate sa dezvolte si furnizeze formarea necesara pentru
personalul serviciilor de formare de a lucra cu persoane cu dizabilitati. Continutul cartii a
fost preluat si adaptat dintr-un manual pilot realizat in cadrul unui proiect al ILO.
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INTRODUCERE

Scopul acestui Ghid de resurse pentru formator este simplu. Persoanele cu
dizabilitati au dreptul la oportunitati corecte de angajare, la tratament
nediscriminatoriu si la slujbe decente. Aceste drepturi nu pot fi exercitate, daca
cei aflati in pozitii cu raspundere nu sunt angajati in acest sens, capabili si
doritori de actiune pozitiva. De aceea este necesara abilitarea lor cu cunostinte
si deprinderi adecvate.

Formatorul nu lucreaza neaparat fata in fata cu persoane cu dizabilitati. El ofera,
mai degraba, informatii si idei pentru a dezvolta deprinderi si tehnici in beneficiul
unor persoane cheie, care, la randul lor, le vor utiliza pentru a ajuta persoanele
cu dizabilitati sa se formeze si sa-si gaseasca o slujba potrivita.

Partea A se concentreaza pe functia de formare.

Partea B consta in 10 modele de sesiuni, pe care fiecare formator le va adapta
la nevoile grupului tinta cu care lucreaza.

Partea C contine studii de caz si jocuri de rol, dupa modelul carora formatorul va
pregati materiale aditionale.

PARTEA A: ROLUL FORMATORULUI

Capitolul 1. FORMATORUL

Formatorul care opereaza cu persoane cu dizabilitati trebuie sa stie:
e Ce vrea ca aliii sa stie si sa faca pentru a-i ajuta pe cei cu dizabilitati
sa-si gaseasca o slujba
¢ Cum sa transfere aceste cunostinte si deprinderi catre ceilalf;
Aspecte ale functiei de formare — formator cu norma intreaga
e Conceperea si organizarea activitatilor de training (cursuri, seminarii,
ateliere de lucru)
e Conceperea sesiunilor de formare
e Prezentarea informatiilor
e Evaluarea activitatilor de training
Pentru cei ce nu opereaza in regim de norma intreaga, cunostintele si
deprinderile necesare se vor referi mai mult la continutul si stilul prezentarilor.
Functia de formare
e Formare inseamna sa imbunatatesti, sa faci schimbari pozitive, sa
faci mai bine.
e Formare inseamna sa inzestrezi oamenii cu cunostinte, abilitati si
tehnici, care sa le permita sa faca ceva.
e Formarea difera de educatje:

- Formare inseamna a inzestra indivizii cu cunostinte si abilitati
specifice, pentru a indeplini 0 anumita sarcina sau o anumita serie
de sarcini.

- Educatia Tinseamna dezvoltarea capacitatilor intelectuale
generale, incluzand cititul, scrisul, socotitul, vorbitul, ganditul si
absorbirea informatiilor de natura generala si tehnica, fara ca
acestea sa fie legate de o anumita slujba.
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e Formare inseamna a-i ajuta pe oameni sa-si schimbe atitudinea fata de ei insisi,
fata de aliii, fata de situatii si intdmplari. Formarea ajuta oamenii sa-si schimbe
modul de a simti, ceea ce este deosebit de important pentru angajatori si
concepatori de politici, care pot avea o atitudine negativa fatd de persoanele cu
dizabilitatj.

o Formarea trebuie sa fie corelata cu nevoile participantului la
formare. Acestea trebuie apreciate cu grija, care sunt reale, care sunt dorite sau in
natura preferintelor. Pentru multe persoane cu dizabilitati, a gasi si a pastra o
slujpa reprezintd una din cele mai importante nevoi reale. Nevoile reale ale
formatorului Tnseamna cum sa-i Tnzestreze cel mai bine pe cei cu dizabilitati cu
cunostinte, deprinderi si atitudini pozitive, pentru ca ei sa-si gaseasca o slujba care
sa-i Implineasca.

o Formarea trebuie sa ia in considerare nevoile tehnice ale
formabilului (cunostintele si deprinderile dorite), trebuie sa raspunda nevoilor lor
ca persoane, ceea ce, pentru adulti, este foarte important. Cei mai mulii dintre
acestia raspund cel mai bine situatjilor care le ofera posibilitatea :

- Sa interactioneze cu formatorul si cu ceilalti
- Sa impartaseasca experiente
- Sadiscute probleme
Nevoile tehnice ale formabilului determina continutul formarii, iar nevoile lor ca
adulti influenteaza alegerea metodelor de formare.

e Formarea are deopotriva costuri directe si indirecte. Oricum, ea conduce si la
beneficii. Activitatile de formare eficiente pot avea beneficii atat pentru formabil,
cat si pentru societate, care depasesc cu mult costurile implicate. Atunci cand
formarea face ca persoanele cu dizabilitati sa-si gaseasca o slujba, veniturile si
beneficiile sociale pe care le primesc sunt semnificative: ele devin independente
economic, isi reduc dependenta de alte plati, ceea ce este un beneficiu pentru
societate.

e Formarea poate conduce la efecte multiple. Un formator poate sa nu lucreze
direct cu cei care sunt beneficiarii finali. EI poate forma un grup de agenti de
plasare, care au responsabilitatea gasirii slujbelor dorite pentru persoanele cu
dizabilitati. Acestia primesc formarea si, in schimb, isi folosesc cunostintele si
deprinderile dobandite, pentru a-i asista pe cei cu dizabilitati in gasirea unei slujbe.

CAPITOLUL 2. CONCEPEREA ACTIVITATII DE FORMARE

2.1. IDENTIFICAREA GRUPULUITINTA

e Persoane cu dizabilitati in cautarea unui loc de munca

e Agenti de plasare care ajuta la gasirea unei slujbe

e Angajatori care au nevoie sa stie mai multe despre angajarea
persoanelor cu dizabilitatj

e Colaboratori care nu au experienfa anterioara in munca cu
persoanele cu dizabilitaf;

e Reprezentanti ai ONG care asigura servicii de sprijin persoanelor cu
dizabilitati

e Responsabilii cu conceperea si implementarea politicilor pentru
persoane cu dizabilitati

Ca formator, identificati grupul tinta prin:
e Numar
e Experienta in probleme de dizabilitati
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Nivel de educatie

Compozitia de gen

Compozitia de varsta

Categoria de dizabilitafi (daca este relevanta)

Nevoi deosebite de acces (ex. limbajul surdo-mutilor)
Eficacitatea limbajului

In absenta unui profil clar al grupului tinta, este dificil de stabilit si atins nevoile
reale ale formabililor. Ar putea exista tentatia de a face presupuneri, bazati pe
ceea ce se crede despre ceea ce este sau doreste un astfel de grup tinta, bazati
pe pareri sau pe experienta anterioara. Se va evita riscul. Identificarea grupului
tinta trebuie facuta pe cat de precis posibil.

Odata acest pas facut, se poate trece la evaluarea nevoilor.

EVALUAREA NEVOILOR SPECIFICE ALE GRUPULUI TINTA IDENTIFICAT
Pentru inceput, se vor identifica urmatoarele aspecte:

Puncte tari

Experiente

Asteptari

Inregistrarea performantelor
Deficiente

Probleme

Greuta;

Limite

Obstacole

Trebuie stabilit de ce performanta grupului {inta nu este atat de buna pe cat ar
putea fi si se vor folosi punctele tari pentru imbunatatirea performantelor.
Trebuie identificata o nevoie specifica. Exemple:

Somerii cu dizabilitati au nevoie de slujbe.

Somerii cu dizabilitati au nevoie de slujbe mai bune.

O intreprindere trebuie sa indeplineasca cerintele legale pentru
sprijinul persoanelor cu dizabilitati.

O intreprindere nu-si atinge obiectivele organizationale privind
angajarea persoanelor cu dizabilitafj.

Colaboratorii nu au experienta Tn munca cu persoanele cu dizabilitaf;
si sunt ingrijorati in legatura cu felul in care vor raspunde.

Asistentii de plasare nu-si ating tintele.

In toate cazurile de mai sus trebuie intervenit pentru imbunéat&tirea performantei
grupului {inta. Exemple:
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Somerii cu dizabilitati au nevoie de noi cunostinte, noi deprinderi, mai
mult sprijin si, posibil, mai multa incredere.

Somerii cu dizabilitafi au nevoie de abilitafi pentru cautarea unei
slujbe, de o actualizare a cunostintelor, de mai multd incredere in
sine.

Prima Tintreprindere are nevoie de informatii si consiliere privind
cerintele legale, despre beneficiile financiare ale angajarii persoanelor
cu dizabilitati, informatii despre diferite categorii de astfel de
persoane, despre contributia acestora la ridicarea productivitatii.

A doua intreprindere trebuie sa-si transfere cultura organizationala
pozitiva in actiuni cu obiective si tinte specifice. Trebuie, de
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asemenea, sa introduca procesul de monitorizare si evaluare a
actiunilor, pentru a compara performanta actuala cu cea planificata.

e Colaboratorii trebuie sa-si sporeasca cunostiniele despre persoanele
cu dizabilitati. Trebuie sa afle despre contributia acestora la productie,
despre problemele carora trebuie sa le faca fata la locul de munca,
despre felul in care ei 1i pot sprijini, fara a aparea superiori sau
filantropi.

e Agentii de plasare trebuie sa-si iTmbogateasca cunostiniele despre
dizabilitati si persoanele cu dizabilitati, sa-si Tmbunatateasca
deprinderile de a intervieva astfel de persoane, de a interactiona cu
angajatorii, sa-si imbogateasca cunostintele despre cerintele legale,
sa-si dezvolte abilitatea de a-i convinge pe angajatorii reticenti.

ONG-urile trebuie sa-si imbunatateasca cunostintele despre politicile si

programele guvernamentale, pentru a asista persoanele cu dizabilitatj,

dar si pentru a sti mai mult despre sprijinul oferit acestora de catre alte

ONG-uri.

Conceptorii de politici trebuie sa stie mai multe despre care programe

sunt de succes si despre factorii care contribuie la acest succes.

Formatorul trebuie sa identifice aceste nevoi, prin mijloace care pot fi:

e Observarea reprezentantilor grupului si discutii cu acestia
¢ Discuiii cu persoane externe, informate, despre ce considera ei ca ar
fi benefic grupului tinta

Examinarea statisticilor si a rapoartelor

Comparatia cu grupuri mai performante

Analiza si interpretarea rapoartelor media

Testare formala si auto-apreciere

e Examinarea si interpretarea legilor si a regulamentelor

2.3. ENUNTAREA OBIECTIVELOR NECESARE PENTRU ATINGEREA
NEVOILOR IDENTIFICATE

Trebuie facuta diferenta intre scopuri si obiective.
e Scopurile sunt enunfuri generale care indica finalitatea generala a
unei activitati de formare. Ele precizeaza felul in care formarea va
contribui la atingerea rezultatului final.

Exemple de scopuri

Scopul acestei formiri este de a intiri serviciile de plasare, pentru a asista mai multe
p

persoane cu dizabilitdti 1n slujbe ce au sens pentru ele.

Scopul acestei formiri este de a incuraja Intreprinderile si angajeze mai multe
persoane cu dizabilitagi.

Scopul acestei formari este de a incuraja si sprijini persoanele cu dizabilitigi pentru a-
si constitui §i gestiona propria afacere.

Exemple de obiective
La sfarsitul formarii, agentii de plasament vor fi capabili:
e Sa enunte pasii de urmat pentru a plasa o persoana cu
dizabilitati intr-un loc de munca productive.
e Sa identifice obstacolele intdmpinate de o persoana cu
dizabilitati pentru a-si gasi si pastra o slujba. 1
La sfarsitul formarii, angajatorii vor fi capabili:
e Sa identifice diferitele forme de sprijin financiar disponibile in
cazul angajarii unor persoane cu dizabilitati
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SELECTAREA CONTINUTURILOR DE INCLUS iN FORMARE
Continutul va decurge logic din obiectivele enuntate clar. Trebuie facuta
diferenta intre continuturile esentiale pentru atingerea obiectivelor si cele mai
putin importante. Daca consilierii de orientare profesionala trebuie sa precizeze
pasii de urmat pentru consilierea unor persoane cu dizabilitati, ei vor avea
nevoie:
e Sa intervieveze persoane cu dizabilitafi aflate in cautarea unui loc de
munca.
e Sa urmeze procedurile de inregistrare.
e Sa colecteze informatii despre calificarea persoanei.
e Sa faca sa se potriveasca orientarea persoanelor in cautarea unui loc
de munca cu slujbele vacante.
e Sa identifice lipsa de competente si posibilitatile de formare pentru
aceste competente
e Sa urmareasca evolutia dupa plasare.
Aceste informatii devin continuturi ale activitatii de formare.
Continuturile trebuie aranjate intr-o secventa logica si apoi intr-una de invatare.
Daca consilierii de orientare profesionala trebuie sa aiba deprinderi pentru a
intervieva persoane cu dizabilitati aflate in cautarea unui loc de munca, o
secventa dorita de invatare ar putea fi:
o Sa ofere informatii despre natura procesului de intervievare.
e Sa demonstreze procesul de intervievare prin joc de rol sau filme
didactice.
e Sa permita participantilor sa-si exerseze deprinderile.
e Sa ofere ocazii de repetare a exercitiului practic.

DECIZIE PRIVIND FELUL IN CARE FORMAREA VA CONTRIBUI CEL MAI BINE LA
ATINGEREA SCOPURILOR $I A OBIECTIVELOR

Formarea a fost asigurata in mod traditional prin demersuri “sala de clasa”. Sunt
metode in care formatorul domina prin vorbire, iar formabilii ascultd pasiv.
Aceste demersuri sunt inlocuite acum prin forme variate de invatare interactiva.
Cursuri de formare

Seminarii

Ateliere de lucru

Excursii de studii
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Aditional, formarea poate avea loc prin pachetele de invatare la distanta: o
combinatie de tiparituri, radio, televiziune, casete video si/sau tehnologie
computerizata.

Intr-un curs de formare, formatorul decide continutul formarii si il prezintd
participantilor. El este acceptat ca avand cunostinte si experiente mai bune n
domeniu si tinde sa domine activitatea.

Un seminar de formare este, de obicei, mai putin structurat decat un curs de
formare. Formatorul conduce si faciliteaza discutia, dar nu domina procesul de
fnvatare. Formatorul stabileste o agenda larga sau defineste chestiuni generale
de adresat formabililor, incat sa-i incurajeze sa le discute si sa ofere propriile
solutii.

Un atelier de formare este o activitate in care formatorul si formabilul stabilesc
deopotriva un continut de abordat si apoi lucreaza in parteneriat, pentru a
genera o posibilda solutie a problemei. Formatorul nu este dominant, ci
functioneaza mai mult ca un participant experimentat. Aceasta metoda este
utilizata de formatorii cu inalte deprinderi de moderare.

2.6. DECIZIA PRIVIND METODA DE FORMARE CEA MAI DORITA

Exista trei metode principale, care pot fi utilizate simultan sau separat.

¢ Dominate de formator

¢ Centrate pe formator

e Centrate pe formabil
Demersurile dominate de formator se concentreazd pe expunere Si
comunicare intr-un singur sens. Aceasta metoda este adesea utilizata spre a
oferi informatii noi unui mare numar de participanti, dar nu ar trebui utilizata
perioade indelungate.
Demersurile centrate pe formator sunt mai interactive. Ele implica expunere —
discutie si interactiunea intre formabilii organizati in perechi, dar si intre formabili
si formator. Formatorul dirijeaza invatarea prin obiective specifice, facand orice
efort pentru a-i angaja pe formabili in discutie. El pune intrebari si utilizeaza
raspunsurile ca parte cheie a procesului de invatare.
Demersurile centrate pe formabil implica discutii de grup, studii de caz si jocuri
de rol. Formatorul deleaga o mare parte a procesului de invatare catre formabili.
Exista riscul ca interactiunea si entuziasmul participantilor sa-I indeparteze pe
formator de obiectivele stabilite, dar el va face interventiile cuvenite pentru a
diminua aceasta posibilitate.
Acest demers acorda incredere formabililor de a asuma responsabilitatea
propriei invatari. Formatorii care utilizeaza acest demers au in vedere faptul ca
formabilii stiu in general ce sa faca si cum sa procedeze odata ce si-au angajat
interesul si constiinta.
n selectarea metodelor potrivite, formatorul trebuie sa se asigure ca acestea:

¢ Contribuie |la obiectivele activitatii de formare.

e Sunt relevante pentru continuturi.

¢ Au in vedere nevoile formabililor ca adulfi.

PROIECTAREA FORMARII S| A PROGRAMULUI

Odata ce formatorul a decis forma si metoda de formare, urmatorul pas este
pregatirea proiectarii formarii: obiective si continuturi selectate pentru a
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raspunde nevoilor grupului tinta si aranjarea continutului intr-un program. Acesta
va trebui sa aiba:
e Succesiune logica, astfel incat fiecare sesiune sa urmeze firesc
precedentei si sa o preceada firesc pe urmatoarea.
e Secvente de invatare dorite, care sa asigure ca formabilii invata
efectiv.
e Un inalt grad de integrare, care sa asigure ca toate sesiunile sau
partile formarii se potrivesc si contribuie la atingerea obiectivelor.

In pregatirea programului se vor avea in vedere urmatoarele.

e Programul se va comunica de la inceput, pentru a stabili un climat de
lucru potrivit.

e Sesiunile nu vor fi prea lungi.

e Se vor asigura pauze si perioade de odihna.

e Se vor alterna sesiunile de informare (expunerile) cu activitatile,
sarcinile, exercitiile.

e Se va asigura timp formabililor pentru schimburi de informatii, de idei
si experiente, pentru intrebari si raspunsuri.

e Sesiunile cheie vor fi programate atunci cand formabilii sunt odihniti si
nivelul lor de concentrare este ridicat.

¢ Vor fi prevazute sesiuni de recapitulare.

2.8 APRECIEREA PROIECTARII FORMARII $I A PROGRAMULUI

Procesul de apreciere implica o comparatie intre rezultatele sau beneficiile
asteptate si costurile estimate. Este dificil de apreciat obiectiv beneficiile
asteptate inainte de demararea formarii. Este, totusi, posibil sa fie puse o serie
de intrebari cheie, pentru a se determina daca formarea este eficace, daca
reprezinta o buna valoare pentru cheltuielile planificate.

Tntrebari posibile

Reflecta obiectivele nevoile grupului tinta?

Continuturile sunt bine legate de obiective?

Metodologia aleasa este compatibila cu obiectivele si continuturile?
Activitatea este cumva prea ambitioasa pentru timpul disponibil?
Programul are continuitate si este integrat?

Ce sesiuni de urmare sunt prevazute?

YVVVYVYVYY

Aprecierea poate fi incheiata prin:
e Prezentarea propunerii de formare in fata colegilor, pentru comentarii
e Angajarea unui specialist, pentru o parere independenta
o Prezentarea propunerii in fata unui comitet (cel de alocare a
resurselor)

CAPITOLUL 3. PROIECTAREA UNEI SESIUNI DE FORMARE

Fiecare activitate de formare ar trebui impartita intr-un numar de sesiuni, de
cate 60 — 90 minute, pregatite toate cu multa grija. Orice sesiune ar trebui sa
aiba:

e Unscop

¢ Obiective specifice
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¢ Un continut specific
e O structura potrivita
¢ O suita de secvente
si ar trebui sa utilizeze metode potrivite.
3.1. Scop
Scopul fiecarei sesiuni este sa contribuie la succesul intregii activitati, prin
cunostinte si informatiji oferite formabililor. Acest scop este exprimat in termeni
generali, nu in detaliu.
3.2. OBIECTIVE
Obiectivele sunt iesirile specifice urmarite de sesiunea de formare
Exemple
La sfarsitul sesiunii, formabilii vor fi capabili:
o Sa explice diferenta dintre analiza postului si analiza muncii
e Sa precizeze pasii de urmat pentru un exercitiu de analiza a
postului
e Sa identifice principalele puncte de introdus intr-un raport de
analiza a postului.

Obiectivele trebuie scrise. Ele trebuie sa fie specifice. Se vor evita formulari de genul: “La
sfarsitul sesiunii, formabilii vor fi competenti in analiza postului”. Este un obiectiv mult prea
ambitios pentru o sesiune. Rezultatul cel mai bun al unei sesiuni este ca formabilii sa
absoarba cunostintele si informatiile esentiale despre natura, scopul si metodele unei
analiza a postului. Trebuie ca formabilii sa aiba apoi ocazia de a-si pune cunostintele n
practica, in situatii de munca reala.
3.3. CONTINUTUL SESIUNII
Continutul este reprezentat de informatia oferita in cursul sesiunii. De retinut:
e In selectarea continutului, se va avea in vedere durata sesiunii. Este
de preferat abordarea serioasa a mai putine subiecte, decat una
superficiala a mai multora.
e Se vor prioritiza subiectele esentiale, cele determinate de obiectivele
sesiunii.
e Subiectele vor fi centrate pe nevoile formabililor si nu pe preferintele
formatorului.
3.4. STRUCTURA
O sesiune efectiva de formare consta in 3 parti:
¢ Introducerea
e Corpul
e Concluzia
3.4.1. Introducerea (5 min. /10 min.)
La inceputul sesiuni, formatorul trebuie sa castige atentia participantilor si sa-i initieze
in ceea ce va urma. intr-o sesiune de 60 minute, introducerea va dura 5 minute, iar
intr-una de 90 minute — 10 minute.
e Se va mentiona de ce este importanta sesiunea.
e Se va preciza clar ce anume vor invata cursantii in timpul sesiunii.
e Se va face legatura cu sesiunile de formare anterioare.

3.4.2. Corpul (50 min./70 min.)

Contine adevarata substanta a sesiunii, in care vor fi dezbatute informatiile si
ideile ce conduc la atingerea obiectivelor de invatare.
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In pregatirea acestei parti se vor avea in vedere urmatoarele:

e Structurarea logica a confinuturilor

o Prezentarea materialului Tn parti separate si distincte, astfel incat sa
fie asimilat usor

o Folosirea de exemple si statistici, pentru ilustrarea si sprijinirea
prezentarii

e Utilizarea auxiliarelor vizuale, pentru a da ocazia formabililor de “a
vedea ceea ce se spune”

e Crearea de ocazii pentru participanti de a pune intrebari si a-gi
exprima propriile vederi si opinii.

3.4.3. Concluzia (5 min. /10 min.)
Sesiunea trebuie sa ia sfarsit intr-un mod care sa se potriveasca planului. Nu se
poate spune pur si simplu “Am terminat”. Se va folosi ocazia pentru:
e A evidentia punctele cheie ale sesiunii
e A recapitula si sintetiza
e A-i provoca pe formabili la evaluarea critica a sesiunii.
Concluzia poate folosi si la introducerea urmatoarei sesiuni.
SECVENTELE DE TIMP
Formatorul trebuie sa fie constient de constrangerile temporale. El trebuie sa
aiba grija ca majoritatea timpului sa fie dedicata celor mai importante lucruri. O
buna utilizare a timpului are loc atunci cand:
e Se scriu obiectivele specifice ale sesiunii.
e Se pregateste planul sesiunii, mentionandu-se cat timp se aloca
introducerii, corpului si concluziei.
¢ Se indica succesiunea diferitelor parti ale corpului, precum si durata
fiecareia.
METODE
Metodele selectate depind de:
e Numarul participantilor
e Timpul disponibil
e Obiectivele sesiunii
Daca numarul participantilor este mare (30 sau mai mult), utilizarea metodelor
centrate pe formabil este mai dificila. Daca numarul participantilor este mic (10 -
15), se va evita expunerea clasica.
Atunci cand obiectivul sesiuni este acela de a transmite noi informatii, acest
lucru poate fi facut printr-o scurta expunere (10 min. ), urmata de intrebari, care
vor stabili daca invatarea a avut sau nu loc.
Daca sesiunea este scurta (30 min), sunt dificil de utilizat metode centrate pe
formabil. Pentru sesiunile mai lungi (60 — 90 min.), metodele vor fi alternate:
expuneri, urmate de discutii, Tn care formabili sunt incurajati sa-si
impartaseasca ideile in legatura cu ceea ce s-a prezentat (metode centrate pe
formator sau invatare interactiva), discutii Tntre participanti (metode centrate pe
formabil).
Atunci cand este cazul, sesiunea va trebui insotita de auxiliare vizuale, pentru a
da ocazia formabililor sa invete ascultdnd si vazand. Aceste auxiliare vizuale
trebuie sa sustina expunerea in mod eficient si adaptat grupului (care contine
persoane cu dizabilitati), nu sa nlocuiasca prezentarea formatorului.
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CAPITOLUL 4. PREZENTAREA INFORMATIEI

Formatorul trebuie sa stapaneasca bine continutul stiintific al temei. Partea B —

Asistarea persoanelor cu dizabilitati in gasirea unui loc de munca semnificativ —

presupune raspunsuri la urmatoarele intrebari.

Ce inseamna dizabilitate?

Ce persoane cu dizabilitati au nevoie de asistenta?

Ce fel de asistenta trebuie asigurata ?

Cine trebuie sa asigure aceasta asistenta?

Ce forme de angajare sunt disponibile?

Cand anume self-employment reprezinta o optiune buna pentru

persoanele cu dizabilitati?

Care este rolul serviciilor de consiliere si orientare profesionala?

Cum pot fi convinse intreprinderile sa angajeze persoane cu

dizabilitati?
Pregatirea informatiilor tehnice despre tema reprezinta o parte importanta, dar
nu esentiala. Mare parte din succesul sesiunii depinde de felul in care formatorul
prezinta, de fapt, materialul participantilor. O prezentare eficace impune o
comunicare eficace, ceea ce presupune:

e Structurarea a ceea ce se spune Tnainte de a fi spus

o Utilizarea a numeroase abilitafi si tehnici de maximizare a invatarii si
de minimizare a esecului comunicarii

4.1. COMUNICAREA VERBALA

o Ritmul vorbirii va fi mai lent decat intr-o conversatie de socializare.

e Se va vorbi suficient de tare, pentru ca si persoana cea mai
indepartata din sala sa auda fara efort.

e Se va pronunta fiecare cuvant in mod clar si corect.

e Se vor utiliza diferite tonuri ale vocii.

e Limbajul tehnic va fi utilizat doar atunci cand exista asigurarea ca tofi
formabilii il inteleg.

e Se va evita utilizarea jargonului si a expresiilor colocviale.

4.2. COMUNICAREA NON-VERBALA
In completarea cuvintelor expunerii, miscarile corporale si cele faciale sunt parti
ale procesului de comunicare. Trebuie acordata atentie unor aspecte
importante, astfel incat comunicarea non-verbala a formatorului sa nu aiba un
efect negativ asupra celei verbale.

e Se va mentine mereu contactul vizual cu participantii. Este mai usor
de realizat in cazul grupurilor mici, dar si pentru cele mai mari se va
evita privitul Tn notite, in podea, in tavan etc.

e Se va urmari ca gestica sa sustina prezentarea. De exemplu, daca se
vorbeste despre colaborare, se vor impreuna mainile si vor fi aduse
langa corp. Un pumn inclestat transmite adesea un mesaj de putere
sau de manie. Mainile deschise, cu palmele in sus dovedesc
deschidere si vointa de munca impreuna.

e Se vor evita gesturile de iritare, care pot focaliza atentia grupului pe
ele si nu pe mesa;.

e Se va controla expresia faciala. Contactul vizual este apreciat, dar se
va acorda atentie si altora: clipitul, balanganitul mainii, zambetul
excesiv, Incruntatul constant, care pot sa nu fie primite bine de catre

VV VVVVVYY
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participanti. Astfel de comportamente pot fi vazute drept interferente si
pot crea obstacole in procesul de comunicare.

Se va adopta o pozitie potrivita: sezand si/sau in picioare. Statul n
picioare ofera formatorului mai multa incredere, in timp ce sezutul pe
scaun creeaza o atmosfera mai putin formala.

Si felul in care se sta poate influenta modul in care este primit
mesajul. Statul in picioare transmite o atitudine superioara, caz in
care se va evita atitudinea de superioritate a contactului vizual.
Adecvarea ftinutei. Tmbracamintea influenteazd modul in care
formatorul este acceptat de catre audienta. O {inutd nepotrivita
focalizeaza atentia asupra ei mai degraba decat asupra continutului
prezentarii. Tinuta este o alegere personalda, combinatd cu
standardele locale si cele nationale.

Se vor evita sunete care nu inseamna nimic si care pot transmite
ezitare sau incertitudine: “ah”, “um”, “ih” sau alte zgomote care nu
sunt cuvinte. Este de preferat pastrarea unor clipe de liniste, decat
umplerea lor cu sunete fara semnificatie.

AUXILIARELE VIZUALE

Sesiunea trebuie sustinuta de auxiliare vizuale variate. Ele vor da participantilor
posibilitatea de a vedea ceea ce se spune si de a intari ceea ce aud. Se va avea
in vedere si posibilitatea prezentei unor persoane cu probleme de vaz sau slabe
deprinderi de citit si Tnteles.

Cele mai utilizate auxiliare vizuale sunt slide-urile proiectate pe videoproiector,
caz in care se va avea grija de urmatoarele.

Echipamentul trebuie verificat Tnainte de inceperea sesiunii.

Slide-urile vor pastra o margine de 2 - 3 cm, astfel incat cuvintele sa
fie centrate.

Un slide nu va cuprinde mai mult de 20 — 30 cuvinte.

Acolo unde este posibil, se vor utiliza diagrame, pentru ilustrarea
prezentarii verbale.

Utilizarea slide-urilor sustine prezentarea si nu trebuie sa inlocuiasca
ceea ce se spune.

Nu se va vorbi cu fata spre ecran in timpul proiectarii slide-urilor. Se
va mentine contactul vizual cu participantii. Se va folosi un indicator
laser sau un pix pe folia transparenta si nu pe ecran.

Metodele sustinute de computer sunt foarte frecvente azi. Programe ca Power
Point intaresc prezentarea, permitand imaginilor vizuale sa fie prezentate intr-o
maniera dinamica. Intr-o astfel de situatie:
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Prezentarea va fi pregatita cu grija, astfel incat imaginile vizuale sa
contribuie la atingerea obiectivelor propuse.

Se va verifica functionarea echipamentului Thainte de inceperea
sesiunii.

Formatorul se va asigura ca stie sa manuiasca tehnologia.

Formatorul va evita ca tehnologia sa fie dominanta, permitand ca
“mesajul sa fie mediul”.

Se va meniine contactul vizual cu audienfa. Se va evita ca
participantii sa aiba senzatia ca cel care le vorbeste este computerul
sau ca formatorul este mai preocupat de tehnologie decat de ei.
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4.4. INVATAREA INTERACTIVA
Formarea implicd moduri specifice de prezentare a informatiei. In situatiile de
formare se incearca sa se interactioneze cu participantii, care sunt si ei
incurajati sa interactioneze intre ei. Acest fapt energizeaza si permite
participantilor sa conecteze noua invatare la situatile de viata reala.
Interactiunea de grup in formare poate fi realizata in diferite moduri: expunere-
discutie, discutie in grupuri mici, jocuri de rol.
4.4.1. EXPUNEREA -DISCUTIE
O expunere-discutie este 0 metoda interactiva, centrata pe formator, dar nu
dominat& de acesta. intr-o astfel de situatie, formatorul:
e Prezinta participantilor informatiile si ideile.
o Colecteaza reactii si idei.
o Construieste, pornind de la raspunsurile participantilor, punand noi
intrebari si dand mai multe informatii.
Metoda se bazeaza pe abilitatile formatorului de a pune intrebari si de a asculta.
Se vor utiliza intrebarile “deschise”, cele al caror raspuns nu poate fi “da” sau
“nu”. Intrebarile deschise 1i Tncurajeaza pe participanti s& se gandeasca la
problema si apoi sa vorbeasca.
Expunerea-discutie nu este foarte eficace in grupuri mai mari de 30 persoane, in
care interesul si participarea pot fi incurajate prin indicarea “intrebarilor celor mai
frecvente”: “sunt adesea intrebat in legatura cu ... si atunci raspund ...”. Acest
lucru poate functiona si in grupuri mai mici. Participantii pot fi intrebafi cum ar
reactiona ei la astfel de intrebari, iar formatorul poate construi pe raspunsurile
lor, pentru continuarea prezentarii.
4.4.2. DISCUTIILE DE GRUP
Discutiile de grup sunt centrate pe formabil si implica predarea, dinspre
formator, a controlului continuturilor specifice ale sesiunii Thspre formabili.
Discutiile de grup pot fi realizate cu intregul grup, daca acesta nu este prea
mare, sau grupul poate fi divizat in grupuri mai mici. Formatorul poate conduce
discutia actionand fie ca un moderator, punand intrebari, fie lasand grupurile sa
actioneze fara supervizare. In acest ultim caz, formatorul exercitd o influents
prin modul in care sunt formulate problemele si prin instructiunile date grupului.
Odata discufia inceputa, Tnsa, rezultatul acesteia nu mai este in puterea
formatorului.
4.4.3. GRUPURILE Buzz
Grupurile Buzz pot fi folosite ca parte a unei sesiuni de expunere-discutie.
Participantii sunt impartiti in grupuri mici de 2 -3 — 4, carora li se solicita sa
discute o anumita problema un timp scurt (2 — 3 min.) si apoi sa raporteze pe
scurt rezultatul discutiei. Formatorul sintetizeaza raspunsurile si construieste pe
ele, utilizadnd informatjile pentru introducerea in urmatoarea parte a sesiunii.
Grupurile buzz sunt foarte folositoare pentru a sparge o sesiune lunga si a
permite participantilor sa se implice activ in tema.
4.4.4. JOCURILE DE ROL
Jocul de rol este o metoda foarte potrivita pentru diferite aspecte ale formarii, in
ceea ce priveste consilierea persoanelor cu dizabilitati pentru a obtine un loc de
munca. Implica rezolvarea de catre participanti a unei situatii sau probleme. Ca
actori, acestia pot face ceva diferit de comportamentul lor obisnuit si acest fapt
poate sprijini privirea dinduntru si invatarea.
Avantajele metodei
e Aduce situatiile de viata reala in sala de curs.
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e Serveste drept punte intre teorie si practica.

e Ofera participantilor posibilitatea de a invata din comportamentul
altora.

e Permite participantilor sa exerseze deprinderi noi in siguranta salii de
curs. Greselile comise in contextual experientei de invatare in acest
mediu suportiv pot fi corectate cu usurinta.

Pentru a asigura succesul acestei metode, formatorul trebuie sa acorde atentie
urmatoarelor aspecte.

e Pregatirea jocului de rol (Pregatirea )

e Conducerea acestuia (Conducerea)

e Obtinerea unei concluzii (Concluzia)

Pregatirea

Formatorul are datoria de a crea o situatie potrivitd spre a fi abordata printr-un
joc de rol. Acesta este scenariul/ fundalul informatiei, care explica situatia
generala Tn care actorii isi vor interpreta rolurile. Cel mai bine este ca scenariul
sa fie prezentat in scris.

Exemple

¢ O intalnire intre un agent de plasare si un angajator necooperant

e Un interviu intre un consilier si o persoana cu dizabilitati Tn cautarea
unui loc de munca

¢ O intalnire intre un consilier si un formator, care discuta despre rolul
lor in sprijinul acordat persoanei cu dizabilitati

Se vor pregati instructiuni scrise, pentru a sugera idei despre cum ar trebui sa
se comporte si ce ar putea spune. Acestea din urma nu trebuie scrise, dar
formatorul se va asigura ca participantii au infeles sensul personajului pe care il
vor interpreta: agresiv, supus, disturbator, grosolan, glumet, cooperant sau
ignorant. Odata instructiunile oferite, actorii vor fi rugati sa nu le impartaseasca
celorlalti. Aceasta va face situatia mai realista.

Formatorul va acorda timp actorilor sa se pregateasca pentru rol, mai ales
atunci cand se lucreaza in echipa: 30 min. Unele jocuri de rol pot fi spontane,
fara pregatire sau instructiuni: managerul si lucratorul, intr-un schimb de cuvinte.
Conducerea

Jocul de rol este o activitate centrata pe formabil. Formatorul cedeaza
participantilor-actori controlul formarii. Chiar daca a pregatit situatia si a oferit
instructiuni, el nu poate fi sigur in legatura cu felul in care se vor comporta
actorii.

Inainte de inceperea activitatii, formatorul va trebui:

e Sa verifice daca mobilierul si echipamentul necesar sunt la locul
cuvenit.

e Sa evidentieze obiectivele de invatare ale exercitiului.

e Sa-i linisteasca pe acei participanti care sunt tematori sau refinuti in
interpretarea rolului. Jocul de rol inseamna sa fii viu, sa energizezi
experiente si nu este o judecata.

e Sa stabileasca limite de timp.

e Sa explice ca el va interveni in joc, daca acesta se abate prea mult de
la scenariu si nu contribuie Tn nici un fel la rezultatele planificate.

e Sa specifice faptul ca cei care nu interpreteaza au rolul de observatori
si ca, la sfarsit, vor avea ocazia sa comenteze concluziile discutjilor
din timpul exercitiului.
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Concluzie
Interpretarea rolurilor este doar o parte din activitate. La sfarsitul acesteia,
formatorul preia conducerea si foloseste experienta exercitiului pentru a
evidentia cele invatate.

e Da actorilor sansa de a vorbi despre rolurile lor si despre felul in care

s-au simtit in ele.

e Permite observatorilor sa comenteze.

e EXxpune propriile comentarii.
Sarcina formatorului este de a-i conduce incet pe actori de la experienta rolului
la realitatea invatarii care a avut loc.

EVALUAREA SESIUNII

Formatorul trebuie sa fie constient ca participantii vor face judecati asupra
sesiunii de formare, atat in cursul acesteia, cat si dupa. El poate beneficia de
acest lucru, punand intrebari, de tipul urmator.

Sunt pregatit bine?

Obiectivele mele sunt clare?

Sesiunea mea are o structura potrivita: introducere, corp, concluzie?
Cuvintele mele sunt cele potrivite, limpezi si nu prea tehnice?

Hainele mele sunt potrivite?

Am avut grija de contactul cu participantii?

Am planificat bine timpul disponibil?

Daca formatorul isi pune aceste intrebari dinainte, exista multe sanse ca
sesiunea sa fie de succes si sa-si atinga obiectivele.

YVVVYYY

CAPITOLUL 5. EVALUAREA ACTIVITATII DE FORMARE

Evaluarea inseamna compararea rezultatului real al activitatii cu ceea ce a fost
planificat. Formatorul trebuie sa stie daca sesiunea de formare sau intregul curs
si-a atins scopul si a avut sau nu succes.

e Aprecierea 1inseamna compararea rezultatelor asteptate cu
investitile agteptate. Ea are loc inainte de inceperea cursului sau a
sesiunii.

e Evaluarea inseamna compararea rezultatelor reale cu cele
planificate. Ea are loc dupa sau in timpul activitatii de formare.

Se pot evalua:

o Intregul curs, pentru a afla daca si-a atins obiectivele stabilite. Se
poate afla, de asemenea, daca costul cursului a fost justificat si cum
poate fi ameliorat cursul, daca ar fi sa fie organizat din nou.

¢ Sesiuni individuale de formare, pentru a afla daca obiectivele
stabilite au fost atinse, cum pot fi ameliorate si cum anume a
performat formatorul.

Formatorul poate face si o autoevaluare. Dupa sesiune, el isi poate pune
intrebari precum cele de mai jos.

Obiectivele au fost clare?

Obiectivele au fost potrivite pentru acest grup?

Prezentarea mea a urmat structura planificata?

Am gestionat bine timpul disponibil?

Au fost vocea mea si comportamentul potrivite?

Materialul meu a fost prea simplu sau prea complex?

VVVVYVY
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> Am utilizat corespunzator auxiliarele didactice?
Dupa evaluarea propriei performante, formatorul ii poate evalua pe participanti.
O poate face in doua feluri:
e Evaluarea reactiei
e Evaluarea invatarii
5.1. EVALUAREA REACTIEI
Evaluarea reactiei se concentreaza pe descoperirea a ceea ce simt participantii
in legatura cu formarea. Ea se bazeaza pe parerile lor, obtinute din discutii,
interviuri, chestionare si observatii.
Reactiile exprimate ale participantilor nu reprezinta intotdeauna ceea ce acestia
simt. Participantii tind sa dea acele reactii despre care cred ca sunt dorite de
catre formator. O evaluare de reaciii bine pregatita il poate oricum sprijini pe
formator in ameliorarea planificarii si conducerii viitoarelor cursuri. Formatorul
poate descoperi ca obiectivele ar fi trebuit specificate mai clar, ca ar trebui sa
se asigure de o legatura stransa intre obiective si continuturi, sa fie sigur ca
metodele de lucru alese sunt pe masura nevoilor formabililor.
5.2. EVALUAREA INVATARII
Evaluarea invatarii se concentreaza pe descoperirea finvatarii, ca urmare a
sesiunii de formare. Aceasta presupune, de obicei, teste scrise, orale sau
practice. Testele aplicate imediat dupa activitatea de formare nu ofera indicatii
despre faptul ca participantii pot aplica in mod real invatarea la situatiile reale de
munca. Pentru a descoperi acest lucru este nevoie de o evaluare a performantei
si/sau o evaluare a impactului, la cateva luni dupa incheierea formarii.

Exemple de stiluri de evaluare
O evaluare de reactie va descoperi daca formarea a meritat, prin intrebari de genul celor de mai jos.

»  V-aplacut formarea? A fost interesanta? A fost livrata bine?

» Ce anume este relevant pentru munca dumneavoastra?

O evaluare de reactie pentru formare ar impune ca formabilii s completeze un test scris, pe care formatorul sa-l noteze.
Alternativ, s-ar putea ca ei sa fie supusi si unui test practic si performanta lor ar fi notata. Evaluarea invatarii il poate ajuta pe

formator in a stabili daca formabilii si-au INSUSIT fapte si concepte esentiale si, daci nu, ce schimbari de metodologie
trebuie operate.

O evaluare de performanta ar impune ca formabilii sa aplice noile cunostinte si deprinderi in munca, cu o apreciere asupra
realei lor performante. Aceasta ar implica observarea si aprecierea, de catre formator, a modului in care formabilii (consilieri)
interactioneaza cu angajatorii si persoanele cu dizabilitati in cautarea unui loc de munca. Formatorul va urmari daca
consilierul interactioneaza mai bine ca fnainte si daca aceasta interactiune are sanse sa dea mai multor persoane cu
dizabilitati ocazia de a gasi u. O evaluare de performanta {intita il poate sprijini pe formator indicandu-i care dintre obiectivele
formarii au fost potrivite. Aceasta, in schimb, il poate conduce pe formator la adoptare, pe viitor, a unor demersuri de formare
diferite, incepand chiar de la o analiza mai atenta a nevoilor de formare.

O evaluare de impact ar aprecia daca formarea a fost de succes in rezolvarea problemei pentru care formarea a fost
organizata. Daca se descopera ca, in ciuda formarii, rata de plasare a persoanelor cu dizabilitati nu este mai buna sau este
mai slaba decéat inainte de formare, este clar ca formarea nu a avut un impact real. O evaluare de impact il poate sprijini pe
formator sa decida daca formarea este cea mai buna interventie pentru rezolvarea problemei sau daca trebuie luate in
considerare alte solutii.

SESIUNI DE FORMARE - SCHITE
Sunt prezentate mai jos 4 schite de sesiuni de formare, cu partile de mai jos.
o Titlu
Durata
Scop
Obiective
Introducere
Corp
Concluzie
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. Materiale de referinta

o Folii transparente

o Intrebari de sprijin si exercitii
Una dintre sesiuni are un format diferit.
Fiecare schita include un subiect de specialitate si ofera un ghid pentru
metodele de folosit in atingerea obiectivelor. Aceste schite sunt doar sugestii, ce
trebuie dezvoltate si adaptate conditiilor concrete ale fiecarui curs.

SCHITA 1
TITLU - PERSOANELE CU DIZABILITATI S| ANGAJAREA: PRIVIRE NATIONALA

DURATA 60 minute
Scop
Sa ofere:
e O privire generalda si nationald asupra angajarii persoanelor cu
dizabilitati
e O actualizare a informatiilor statistice
e O intelegere generala a problemelor privind dizabilitatile in tara
OBIECTIVE
La sfarsitul sesiunii formabilii vor fi capabili:
o Sa schiteze o situatie statistica privind angajarea persoanelor cu
dizabilitati in tara.
o Sa schiteze principalele politici de angajare, programele si proiectele
in beneficiul persoanelor cu dizabilitat.
o Sa identifice principalele probleme privind angajarea persoanelor cu
dizabilitati in tara.
o Sa schiteze principiile generale ce guverneaza activitatile de sprijin
pentru persoanele cu dizabilitati in angajarea lor in alte tari.
INTRODUCERE (5 MINUTE)
Se va explica faptul ca in ultimii 20 ani au avut loc schimbari semnificative in
felul in care este infeleasa angajarea persoanelor cu dizabilitatj.
In trecut, persoanele cu dizabilititi puteau gasi o slujpd doar prin intermediul
altor persoane cu dizabilitati. Ele lucrau in ateliere protejate, intreprinderi de
binefacere si ateliere de productie. Ele erau excluse de la angajarea de baza.
Discriminarea implica automat dizabilitatea si a fi dizabilitat era gandit a
insemna ca persoana era incapabila sa performeze orice altceva in afara celor
mai simple sarcini de lucru. Unii credeau ca dizabilitatea era identica cu boala.
Persoanele cu dizabilitati experimenteaza:
Oportunitati limitate
Tratament inegal
Excludere
Angajare segregata sau protejata
Stereotipii
Mila si rusine
Binefaceri si compensatii
Se va explica faptul ca acest lucru s-a schimbat in multe tari. Exista acum o
schimbare in privinta promovarii oportunitatilor de angajare pentru persoanele
cu dizabilitati pe piata deschisd a muncii, 0 angajare deschisa mai degraba
decat o angajare protejata. Accentul cade acum pe incluziune si egalitate de
oportunitati si tratament.
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1.2.

in ce consta schimbarea ?

Se va evidentia faptul ca exista doua motive principale de schimbare:

o Este vorba despre o noua intelegere a dizabilitatii. In ultimii zeci de
ani, organizatiile de persoane cu dizabilitati si avocatii lor au militat pentru a
face din dizabilitate mai degraba o problema de drepturi egale, decat de
bunastare. Aceasta a generat noi oportunitati de participare la angajare si in
viata sociala.

o Persoanele cu dizabilitai au schimbat modelul medical al
dizabilitatii. Timp indelungat acesta era modul de a privi persoanele cu
dizabilitati si problemele lor. Modelul medical se focalizeazad pe inabilitatea
individuala de a executa anumite activitati cotidiene incluzand si activitatile de
munca. El priveste la programe individuale de reabilitare si incearca sa
adapteze individul la societatea asa cum e ea.

o In locul acestuia, persoanele cu dizabilitati au promovat modelul
social de dizabilitate. Acest mod de a vedea persoanele cu dizabilitati si
problemele lor se focalizeaza pe constrangerile provenite din factori si bariere
sociale, politice, economice si culturale din mediul Tnconjurator. Solutiile sunt
gasite prin masurile de Tindepartare a acestor constrangeri si bariere,
schimband felul in care este organizata societatea, cu scopul de a raspunde
nevoilor cetatenilor.

o Este un fapt deja cunoscut ca excluderea persoanelor cu dizabilitaf;
implica serioase costuri financiare. Excluderea persoanelor cu dizabilitati de
pe piata muncii Tnseamna o pierdere de talent si capacitate de productie
precum si costuri de asigurare acestor persoane beneficii si bunastare.
Includerea persoanelor cu dizabilitafi pe piata muncii si incurajarea lor de a fi
independente financiar are un sens economic pozitiv.

Se va explica faptul ca aceste demersuri diferite asigura un nou standard de
comparare a performanfei nationale. Scopul principal al sesiunii este de a
descoperi ce anume se intdmpla in legatura cu angajarea persoanelor cu
dizabilitati in fara si cum poate fi ameliorat acest lucru pe viitor.

Se va incheia introducerea prin exprimarea clara a obiectivelor sesiunii.
CUPRINS (50 MINUTE)

Se va incepe aceasta parte a sesiunii dand o privire statistica generala a
pozitiei in tara, incluzand:
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o Populatie totala
o Numar total de persoane cu dizabilitati (bazat pe definitia nationala a
“dizabilitatii”). Daca numarul lor este necunoscut, se va recurge la Organizatia
Mondiala a Sanatatii, care estimeaza ca 10% din totalul oricarei populatii
cuprinde persoane cu dizabilitati.
o Daca este posibil, se va imparti totalul in:
- tipuri de dizabilitati (fizice, senzoriale, intelectuale/de invatare,
dificultati de sanatate mentala)
- gen, varsta, locatie (mediu urban/rural)
- numar total de persoane cu dizabilitati angajate
- numar total de persoane cu dizabilitati neangajate
- numar total de persoane cu dizabilitd{i neangajate, dar dornice si
capabile de munca. Aceasta implica considerarea oportunitatilor de
educatie si formare disponibile pentru persoanele cu dizabilitati, dar
si 0 apreciere asupra masurii in care formarea este relevanta in
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relatie cu oportunitatile locale de angajare pentru aceste persoane
aflate Tn cautarea unui loc de munca.
Numarul persoanelor cu dizabilitati in general neangajate, dar doritoare si
capabile de munca pune o provocare majora. Sunt incluse aici persoanele cu
dizabilitati pe viata tot atat de mult ca si acelea cu dizabilitati recente.
Se va explica ca este necesar sa se constientizeze diversitatea persoanelor cu
dizabilitati daca se pune problema asistarii lor in gasirea unui loc de munca
semnificativ. Persoanele cu dizabilitati nu sunt toate la fel. La fel ca oricare
altele, ele difera in privinta abilitatilor si a nevoilor de servire.
o Tipul de dizabilitate (fizica, senzoriala, de finvatare, dificultati
mentale) poate influenta tipul de slujba la care aspira o astfel de persoana.
o Severitatea dizabiltatii poate influenta tipul de slujba cautata.
o Nivelul de educatie si formare vor fi diferite de la o persoana la alta
si aceasta va influenta oportunitatile de ocupare.
o Faptul ca dizabilitatea lor este Tnnascutda sau dobandita va afecta
disponibilitatea de ocupare.
Toti acesti factori trebuie luati in considerare pentru depasirea barierelor.
Bariere
Atitudini negative
Acces inegal la educatie si formare
Lipsa accesului la sau in cladiri
Acces inadecvat la informatie
Lipsa transportului
Lipsa dispozitivelor de asistenta si a serviciilor
Lipsa politicilor de suport
Stima de sine scazuta
Familii super-protectoare
o Lipsa suportului legislativ.
2.1. Ce trebuie facut pentru a asigura slujbe persoanelor cu dizabilitati?
Se va accentua ceea ce se face in {ara.
Se va incepe cu politica nationala privind asistarea persoanelor cu dizabilitati.
Se vor indica:
o Obiectivele
o Continutul
. Beneficiarul.
Se va urmari prezentarea programelor specifice si a proiectelor dedicate
asistarii persoanelor cu dizabilitati pentru gasirea unei slujbe. Se vor indica:
o Obiectivele
o Principalele rezultate (numar de persoane formate, legislatie noua)
o Principalele activitati (cursuri de formare, campanii de constientizare,
scheme de microcredite, locuri de munca adaptate)
o Principalele rezultate, insemnand impactul asupra persoanelor cu
dizabilitati si dificultatile carora le fac fata in prezent.
Se va insista, pe scurt, asupra unui program relevant sau a unui proiect familiar
(asistenta in formare, sprijin financiar).
2.2. Ce trebuie facut pentru imbunatatire?
Aceasta parte a sesiunii ar trebui sa exploreze ceea ce trebuie facut pentru a
spori oportunitatile de ocupare pentru persoanele cu dizabilitafi. Care sunt
principalele neajunsuri?
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Cadrul politic si lipsa legislatiei
Atitudini negative
Lipsa resurselor

o Lipsa deprinderilor utilizabile din partea persoanelor cu dizabilitati
aflate in cautarea unui loc de munca.

o Joasa stima de sine si incredere in sine din partea persoanelor cu
dizabilitati.

Din propria experienta, formatorul va lista unele neajunsuri, ce actiuni trebuie
intreprinse si de catre cine. El va fi realist in ceea ce propune. Este imposibil de
depasit toate obstacolele simultan cu resurse limitate. Se vor face referiri la
serviciile de plasare in locuri de munca. Se va insista pe:

o ceea ce face le pentru a ajuta persoanele cu dizabilitati

. punctele lor tari

o neajunsurile lor

o ce trebuie facut pentru sporirea eficientei lor.

Se va insista pe faptul ca serviciul de plasare are un rol central in depasirea
perceptiei negative a angajatorilor si in asistarea persoanelor cu dizabilitafj
pentru a fi angajate.
2.3. Ce se poate face in viitor pentru a asigura slujbe cu sens persoanelor cu
dizabilitati?
In aceastd parte a prezentarii, formatorul va incita formabilii s& se gandeasca la
viitor.
Se va insista pe faptul ca oportunitati mai bune pentru peroanele cu dizabilitati
inseamna:

o politici noi

o urmate de angajarea in implementarea lor

o sustinute de resursele necesare pentru implementarea lor.

Ce direcitii politice trebuie adoptate pentru a sprijini persoanele cu dizabilitati si a
le asigura o slujba plina de sens?
Formatorul va explica fiecare din termenii:

. Egalitate. Persoanele cu dizabilitati sunt, inainte de toate, oameni.
Dizabilitatea lor este secundara. Oportunitafi egale si tratament egal in slujba
sunt drepturi si nu favoruri sau bonusuri discretionare acordate ca
recompense de catre o societate care nu gandeste.

o Alegere. In trecut alegerile pentru persoanele cu dizabilitati erau
facute de catre peroane fara dizabilitati care considerau ca stiau ele mai bine.
Alegerea era restrictionata de lipsa informatiilor, de un sprijin neadecvat sau
de atitudini negative.

- Acest lucru trebuie schimbat. Persoanelor cu dizabilitati trebuie sa i
se ofere alegeri, ceea ce inseamna sa li se dezvolte deprinderile de
luare a deciziilor, sa li se ofere oportunitati de luare a deciziilor in
problemele care ii privesc.

o Control. Acesta se construieste pe alegere. Persoanelor cu
dizabilitati trebuie sa li se ofere facilitafi pentru a a-si lua viata in propriile
maini. Ele au nevoie de acces la serviciile de plasare si trebuie sa poata lua
decizii fara teama de represalii sau alte influente nedorite.

o Incluziune. Va trebui sa se renunie la ideea ca persoanele cu
dizabilitati se simt mai bine daca sunt segregate cu alte persoane de acelasi
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fel. Incluziunea depaseste slujba si include toate aspectele vietii economice,
sociale si comunitare.

. Consultare. Persoanele cu dizabilitati, atat ca indivizi, cat si ca
membri ai organizatiei, trebuie sa fie consultate privind politicile si programele
introduce in beneficiul lor. Ele trebuie angajate in procesul de elaborare a
politicii, dar si de implementare a ei.

o Cariera. Persoanele cu dizabilitati vor trebui sa fie capabile sa
urmareasca o cariera, ca oricine altcineva. Asta ar insemna mai mult decét a
sta mult timp in aceeasi slujpa. Urmarirea unei cariere implica stabilirea de
obiective de angajare si dispunerea de posibilitati pentru atingerea lor.

o Sprijin sustinut pe termen lung. Unele persoane cu dizabilitati, nu
toate, au nevoie de sprijin continuu in slujba si cariera. Se poate ca doar o
singura vizita follow-up la agentul de plasare sa nu fie suficienta. Alte
persoane cu dizabilitati vor dori sa-si schimbe locurile de munca, ceea ce va
necesita diferite tipuri de sprijin la momente diferite.

o Sprijin comunitar. Pentru orice agentie de plasare este nepractic sa
asigure un suport sustinut pentru multe persoane cu dizabilitati pe toata durata
vietii active.

- Aceasta este o problema comunitara. Implicarea serviciilor de
plasare inseamna ca ele trebuie sa dezvolte retele si sa-i incurajeze
pe ceilalti sa ofere sprijin. Aceasta include, de exemplu, cautarea
sprijinului grupurilor comunitare de a asigura servicii de transport
persoanelor cu dizabilitati pentru a merge la serviciu sau listarea
serviciilor de sprijin ale agentiilor specializate de a oferi servicii de
consiliere la nevoie.

- Sprijinul comunitar trebuie asigurat intotdeauna prin incluziune —
focalizat pe nevoile enuntate ale persoanelor cu dizabilitati sprijinite
in stabilirea si atingerea scopurilor lor.

o Calitatea serviciilor. Persoanele cu dizabilitati cauta o slujba si nu
simpatie sau binefacere. La fel ca oricare client, aceste persoane urmaresc
calitatea serviciilor. Aceste servicii trebuie sa fie directionate catre client, mai
mult decat dominate de nevoile persoanei sau ale agentiei care asigura
serviciul.

o Tehnologie. Trebuie investit in tehnologie de asistenta pentru a ajuta
persoanele cu dizabilitati sa depaseasca barierele. Tehnologia are un rol
major in privinia accesibilitatii, a mobilitatii si a comunicarii (ex. soft activate de
voce).

CONCLUZIE (5 MINUTE)
Vor fi sintetizate punctele cheie ale prezentarii.

o Statistici privind persoanele cu dizabilitati, mai ales cele capabile si
dornice de munca

o Importanta muncii persoanelor cu dizabilitaf;

o Beneficiile statului din angajarea persoanelor cu dizabilitafj

o Barierele carora persoanele cu dizabilitati trebuie sa le faca fata
pentru asigurarea si pastrarea slujbei.

Formatorul va lansa o provocare.

Ce puteti face? Ce veti face?

Se va insista pe faptul ca nu este suficient ca agentii de plasare sa dispuna de
cunostinte si deprinderi pentru a asigura persoanelor cu dizabilitati slujbe cu
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sens. Fiecare individ trebuie sa-si reconsidere propriile atitudini, motivari si
angajamente.
Daca se doreste sa se faca ceva care sa schimbe lucrurile:
o Se va incepe prin a asculta persoanele cu dizabilitati
o Se va urmari ce vor si de ce au nevoie
o Se va urmari ce gandesc ele si ce pot face.
Fiecare va vorbi celorlalti (colegi, prieteni, angajatori) despre abilitatile si
drepturile persoanelor cu dizabilitati.
4. MATERIALE DE REFERINTA
Ghid practic de asistenta a persoanelor cu dizabilitati pentru gasirea unui loc de
munca (ILO)
Plasarea persoanelor cu dizabilita{i aflate in cautarea unui loc de munca (ILO)
Declaratji de politica nationala
Legislatie nationala
5. FoL
- Bariere in angajare
- Principii de politica

6. INTREBARI AJUTATOARE S| EXERCITII

1. Participantii vor fi impartiti in grupuri de 8-10 si vor raspunde la
intrebarile de mai jos.

o Ce inseamna modelul social de dizabilitate? Prin ce difera el de
modelul medical de dizabilitate?

o Caror bariere si obstacole trebuie sa le faca fatad persoanele cu
dizabilitati in gasirea si pastrarea unui loc de munca?

o Exemplificati programe sau proiecte specifice privind angajarea
peroanelor cu dizabilitati. Care sunt principalele puncte tari si neajunsuri?

o Ce pot face agentii de plasare pentru depasirea, de catre persoanele
cu dizabilitafi, a obstacolelor in obtinerea si pastrarea unui loc de munca?

o Care sunt principalele obstacole carora trebuie sa le faca fata femeile
si fetele cu dizabilitati pentru gasirea si pastrarea slujbelor?

o “Singurul lucru pe care il pot face orbii este sa vanda bilete de loto.”
Ce reactie aveti la aceasta afirmatie?
o In cazul unui interviu cu o persoana cu dizabilitati pentru gasirea unui

loc de munca, ce intrebari ati pune?

2. Participantilor li se va cere, individual sau in grup, sa raspunda
urmatoarelor intrebari.
o Presupuneti ca participati la o intrunire cu 20 persoane cu dizabilitafj.
Ele va intreaba “Ce veti face pentru noi?” Ce ati raspunde?
SCHITA 2
TITLU - ATELIER DE ANALIZA A DIZABILITATII SITUATIONALE

DURATA 3-4h

A. Scop
Sporirea constientizarii modului in care dizabilitatea este vazuta in societate,
precum si incurajarea participaniilor in a face schimburi de experienta si
sentimente in legatura cu aceasta.
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OBIECTIVE
La finele atelierului de lucru, participantii vor fi capabili:

o Sa enunte unele din perceptiile societatii referitor la persoanele cu

dizabilitat.

o Sa enunte barierele carora trebuie sa le faca fata persoanele cu

dizabilitati in cautarea unui loc de munca.

o Sa reflecteze Ila propriile atitudini referitor la persoanele cu

dizabilitat.

o Sa enunte posibile actiuni de continuare la care pot participa

formabilii, dupa incheierea atelierului de lucru.

Informatii importante in aceasta sesiune

Aceasta sesiune nu este una de expunere. Se bazeaza pe interactiunea formabililor
si a formabililor cu formatorul. Formatorul actioneaza mai mult ca un facilitator
decat ca un prezentator. Atelierul constituie o activitate centratd pe formabil si
presupune ca formatorul are bune deprinderi de facilitare.
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PREGATIRE

Spatiu
o Este nevoie de o sala de un tip care sa permita participantilor sa
sada in cerc, pe scaune confortabile. Vor fi inlaturate mesele si pupitrele.
o Trebuie sa existe suficient spatiu pentru formabili pentru a lucra in
grupuri mici.
Materiale
e 6 foi mari. in mijlocul a 3 se va scrie  PERSOANA. in mijlocul
celorlalte 3 se va scrie PERSOANA CU DIZABILITA]'I. Ele vor fi impaturite,
punand un punct pe dosul acestora din urma, pentru a le distinge fara a le

deschide.
. Markere de diferite culori
o Flip chart

. Suporturi de curs, ce sa fie distribuite la finele atelierului de lucru.

Ambianta

o Atelierul nu trebuie sa aiba mai mult de 24 participant;.

o Formatorul va adresa urari de bun venit participantilor, individual, pe
masura ce sosesc la atelier si Ti va face sa se simta bine. Se va crea o
atmosfera calda, prietenoasa, informala.

INTRODUCERE (40 MINUTE)

o Atelierul va incepe la timp. Se va indica momentul si durata pauzelor,
momentul incheierii atelierului. Se va face atentionarea ca telefoanele mobile
vor fi inchise si ca nu se va fuma.

o Formatorul se va prezenta, va povesti despre sine, despre experienta
in lucrul cu persoanele cu dizabilitati. Scopul este de a stabili un climat —
informal, deschis, personal — si de a-i interesa. Nu va face un discurs.

o Participantii se vor prezenta singuri, spunandu-si numele si
organizatja, precum si slujba, intr-o singura propozitie. Formatorul va spune ca
le va cere sa vorbeasca despre asteptarile lor in legatura cu atelierul.

o Formatorul va indica regulile de baza ale atelierului.

- Confidentialitatea.

- Respectul pentru parerile fiecaruia dintre participanti.

- Provocarile la discutie.

- Responsabilitatea. Formatorul va insista pe faptul ca invatarea
vine din interactiune, iar rolul formatorului este de a facilita si nu de a
propovadui.

o Participantii vor fi intrebati daca au intrebari in legatura cu regulile de
baza. Formatorul va raspunde oricarei intrebari.

o Formatorul va spune ca ar dori sa cunoasca asteptarile participantilor
fata de atelier.

» De ce suntefi aici?

» Ce doriti sa invatati?

» Cautati ceva in mod deosebit?

o Formatorul va alege pe cineva care sa inceapa: o persoana in care
are incredere ca va vorbi concis, fara a {ine un discurs.
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o Formatorul va lua notite in legatura cu aceste asteptari. Dupa fiecare
luare de cuvant, va spune ceva: “Interesant”, “Nu stiam”, “As vrea sa aflu mai
mult mai tarziu”, pastrand un ton informal.

o Formatorul va face o scurta sinteza a asteptarilor participantilor.

CUPRINS (2 H)
3.1. Exercitiu de grup

o Se va mentiona ca scopul exercitiului este de a colecta informatii
care le vor povesti participantilor despre perceptia lor privind dizabilitatile.

o Se va explica ca participantii vor fi impartiti in 5 - 6 grupuri de cate 4
persoane.

o Se va explica ca fiecarui grup i se va da o foaie mare de hartie si
carioca de diferite culori. Foile vor fi {inute Tmpaturite si nu se va spune ca pe
ele sunt scrise cuvinte.

o Se va explica ca vor citi fiecare ce este scris acolo. Unul din memobrii
grupului va trebui sa scrie pe foaie reactia sa la lectura: un cuvant, o fraza, o
propozitie, un desen, un simbol.

o Un al doilea membru al grupului va scrie ceva: un raspuns la ce a
scris primul membru, sau la ceea ce este scris de la inceput.

o Procedura va continua pana cand fiecare membru scrie ceva.

o Se va mentiona ca reactia membrilor grupului trebuie sa fie:

- spontana (nu se solicita amanunte)
- tacuta (nu se va discuta sau discuta in contradictoriu)
- anonima (fara nume, fara cenzura, fara ridiculizari, fara aprecieri).

o Se va indica ca fiecarui grup i se aloca 25 minute pentru a indeplini
aceasta sarcina, ca nu trebuie sa se grabeasca.

o Se va indica ca formatorul se va deplasa la fiecare grup, fara a
interveni in vreun fel.

o Participantii vor fi intrebati daca au inteles sarcina, daca au sau nu
intrebari. Este un exercitiu de descoperire.

o Participantii vor reface grupurile, se va da fiecarui grup o foaie de
hartie si carioca si vor fi trimisi in colturi sau camere diferite.

o Cand se formeaza grupurile, formatorul va include in grupul
PERSOANE pe acei participanti cu o infelegere si experienta mai mare privind
dizabilitatile, fara a lasa sa se vada acest lucru.

. In cazul unui numar impar de grupuri, se vor distribui mai multe foi cu
PERSOANE CU DIZABILITATI.

o Formatorul se va asigura ca grupurile nu pot vedea ce scriu ceilalfj.

o Grupurile vor fi incurajate sa scrie pe jos: este mai informal.

o Dupa 25 minute vor fi colectate foile, participantii vor fi reuniti in cerc
si intrebati despre proces: a fost greu, neobisnuit, diferit, placut?

3.2. Performarea exercitiului
In acest moment formatorul va actiona fira a fi prea dominant.

o Se deschid toate foile si sunt lasate pe jos. Daca e posibil, vor fi puse
pe pereti. Participantii vor fi invitati sa se plimbe in jurul lor, sa le priveasca si
sa vorbeasca despre ele.

o Se va incepe discutia cu referire la foile marcate PERSOANA.
Participantii vor fi intrebati despre ele, ce atmosfera degaja?

o Participantii vor fi invitati sa-si prezinte contribufia. Pe masura ce ei
vorbesc, formatorul va scrie la flip chart, cu comentarii proprii.
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o De obicei, impresiile sunt urmatoarele: umor, ambitie, relatii,
atmosfera pozitiva, sentimente, emotii, oportunitati, diversitate, optimism,
familiaritate.

o Exercitiul va fi repetat cu PERSOANE CU DIZABILITATI. Impresii
obisnuite: seriozitate, nefericire, lipsa de relatii, nesiguranta, suparare,
necunoastere, obiecte, soma;.

o Formatorul va atrage atentia asupra diferentelor tipice intre cele doua
postere: asemanari si deosebiri.

o Formatorul va insista acum asupra rolului de leadership si a situatiilor
ce pot fi schimbate.

De ce este asa?

3.3.
In

o Se vor cere sugestii de la participanti; ele vor fi scrise pe poster.

. Formatorul va incerca sa implice pe toti participantii, i va incuraja
spre interactiune.

. Ca rezultat al acestei interactiuni, s-ar putea sa reiasa: teama,
prejudiciu, segregare, stima de sine joasa.

o Formatorul ii va Tncuraja pe participanti sa sesizeze relatiile intre
puncte: teama — ignoranta — prejudiciu.

o Formatorul va insista pe faptul ca aceasta este o perceptie a
societatii si va intreba: ce putem face pentru a schimba ceva? Cine are
puterea in acest sens? El va explica ca dizabilitatea este o constructie sociala.

o Va explica diferenfa intre handicap si dizabilitate. O persoana cu
picioarele paralizate, un orb sunt handicapati: primul nu se poate misca prin
cladiri si pe strazi, celalalt nu poate citi documente tiparite conventional. Dar,
daca s-ar schimba mediul? Daca cel paralizat are scaun cu rotile si traieste
intr-un mediu fara scari? Daca cel cu orbire poate asculta informatiile? Mediul
creeaza dizabilitatea, nu persoana.

o Daca se considera ca persoana este dizabilitata, calea usoara, dar
gresita, este de genul: “E trist, e tragic, imi pare rau, dar societatea nu poate
face nimic.” O astfel de abordare este inacceptabila. Obstacolele catre deplina
participare la viata sociala a persoanelor cu dizabilitati zac chiar in societate.
La fel si solutiile. Dar lucrurile pot fi schimbate. Cum?

intrebéri pentru discutii
ultima parte a atelierului participantii vor fi impartiti in 3 grupuri, pentru a

discuta urmatoarele probleme:

» Ce pot face eu, la nivelul meu, Tn aceasta privinta, acum?

» Ce mai trebuie sa stiu? De ce sprijin am nevoie?

» Pe cine trebuie sa influentez?

» Cum sa incep?

o Fiecare grup va discuta timp de 30 minute, dupa care fiecare grup va
avea la dispozitie 10 minute pentru a raporta rezultatele.

o Formatorul va coagula discutiile si va reliefa actiunile ce pot fi
intreprinse. Cuvintele cheie vor fi scrise pe poster si se va insista pe concepte
precum: incluziune, egalitate, ocupare, alegeri, consultari. Se va insista pe
faptul ca fiecare poate face acum ceva.

CoNcLuzil (30 MINUTE)
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» Ce veti face pe viitor, in urma atelierului si cand?
o Raspunsurile vor fi verbale, iar formatorul le va sintetiza. Apoi va
multumi pentru participare.

SCHITA 3
TITLU - ASISTAREA PERSOANELOR CU DIZABILITATI AFLATE iN CAUTAREA UNUI LOC
DE MUNCA

DURATA (90 minute)
Scop
Scopul acestei sesiuni este de a oferi o privire de ansamblu asupra felului n
care un serviciu de orientare si consiliere poate asista persoanele cu dizabilitati
in gasirea postului dorit.
OBIECTIVE
La finele acestei sesiuni, participantii vor fi capabili:
o Sa identifice pasii de urmat in colectarea si inregistrarea informatiilor
privind persoanele cu dizabilitafi aflate in cautarea unui loc de munca.
o Sa evidentieze pasii de urmat in colectarea informatiilor privind
posturile vacante.
o Sa evidentieze pasii de urmat in potrivirea persoanelor cu dizabilitati
in cautarea unui loc de munca cu posturile vacante.
INTRODUCERE (10 MINUTE)
Se va explica faptul ca rolul consilierului de orientare profesionala este centrat
pe posturi si pe angajarea persoanelor cu dizabilitati. EI nu este nici medic, nici
personal medical, nici lucrator social. Unele persoane cu dizabilitati pot cauta
asistenta la alti profesionisti, dar sarcina consilierului de orientare profesionala
in acest domeniu este de a stabili contacte cu astfel de specialisti si de a le lasa
apoi acestora asigurarea asistentei de specialitate. Se va explica faptul ca
posturile sunt create Tn urma unui proces de investitii. Cand o intreprindere face
investitii, acest lucru poate conduce la crearea de posturi. Un individ poate
investi in sine si Tsi va crea astfel propria slujba.
Se va insista pe faptul ca nu consilierului de orientare profesionala sau agentul
de plasare creeaza postul: el asista persoana cu dizabilitati Tn gasirea unui post
creat de altii (angajare cu salariu) sau in crearea unei slujbe proprii (angajare la
sine insusi).
Se va explica faptul ca in aceasta sesiune de formare atentia va fi centrata pe
problemele care implica ajutorul catre persoanele cu dizabilitati pentru gasirea
unui loc de munca intr-o intreprindere cu sector salarial formal (angajare
deschisa). Angajarea la sine insusi va fi privita ca un stagiu ulterior.
CUPRINS (70 MINUTE)
2.1. Colectarea si inregistrarea informatiilor
Se va explica faptul ca inainte de a plasa pe oricine intr-o slujba, este necesara
colectarea de informatii despre:
o Persoana in cautarea unui loc de munca
o Posturile vacante.
Colectarea informatiilor privind persoanele cu dizabilitati
Se va explica faptul ca aceasta informatie este obtinuta cel mai mult in urma
unor interviuri. Un interviu este o conversatie structurata intre consilierului de
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orientare profesionala/agentul de plasare si persoana cu dizabilitati. Scopul
colectarii informatjilor este acela de a avea o baza pentru luarea deciziilor.
Se va explica faptul ca principalele elemente de intrare ale interviului sunt:
o intervievatorul (consilierului de orientare profesionala/agentul de
plasare)
o intervievatul (persoana cu dizabilitati)
o ambientul (locul in care are loc interviul)
o timpul
Se va explica faptul ca procesul de intervievare implica vorbire, ascultare si
observare: aceste interviuri ar trebui sa fie conduse in liniste, in incaperi
separate, departe de un public ocupat si zona de lucru. Acest fapt va facilita o
mai deschisa comunicare cu persoanele cu dizabilitati, care ar putea fi timide in
discutarea situatiei lor in ceea ce ele ar vedea ca fiind un spatiu public.
Se va explica faptul ca scopul procesului este acela de a dobandi informatii.
o nume, varsta, detalii de contact, informatii generale
o interese:
- ce fel de munca il intereseaza pe cautatorul de slujba
- scopurile sale legate de munca
nivelul de educatie
calificarile profesionale
deprinderile
abilitatile si talentele naturale
conditiile de munca cerute (salariu, ore, ...)
sprijin disponibil din partea familiei si a prietenilor
natura dizabilitatji
nevoi legate de munca, reiesite din dizabilitate (cerinte de acces, ....).
Se va explica faptul ca consilierului de orientare profesionala/agentul de
plasare, ca intervievator, ar trebui sa conduca interviul, dar nu sa domine, ci sa
asculte cu atentie. El trebuie:
o sa-l ajute pe intervievat sa se simta confortabil si relaxat
o sa utilizeze un limbaj corporal suportiv
o sa aloce interviului suficient timp pentru a se asigura ca a dobandit
toate informatiile necesare
o sa fie rabdator; unele persoane cu dizabilitati pot avea nevoie de mai
mult timp pentru a raspunde la intrebari
o sa se adreseze intervievatului direct, nu prin avocati, asistenti sau
membrii ai familiei
o sa asculte cu aceeasi atentie raspunsurile, dar si intrebarile
intervievatului
o sa colecteze doar acele informatii care sunt relevante si il pot ajuta in
luarea unei decizii de plasare
o sa fie simplu: sa evite limbajul tehnic

inregistrarea informatiilor

Se va explica faptul ca informatiile despre fiecare persoana cu dizabilitati in
cautarea unui loc de munca trebuie sa fie inregistrata intr-un dosar, in cartoteci.
Cartoteca va contine, pe langa informatiile despre detaliile personale, calificarile,
experienta etc., dar si un numar de clasificare ocupationala. Acesta va facilita
identificarea ocupatiei preferate de catre fiecare cautator de slujpba si va
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accelera procesul de gasire a postului vacant potrivit dupa notificarea de catre
intreprinderi.
Informatiile pot fi inregistrate si pe computer, fie direct, fie dupa inregistrarea pe
cartoteca. Inregistrarile computerizate au avantajul de a identifica rapid
potrivirea initiala: cautator — post vacant.
Se va explica faptul ca informatiile acestea trebuie mereu actualizate. Aceasta
ii obliga pe consilierului de orientare profesionald/agentii de plasare sa
incurajeze persoanele cu dizabilitafi sa se reinregistreze periodic, telefonic,
postal sau electronic. Ei le vor avertiza, de asemenea, sa anunte serviciul de
plasare in cazul cand si-au gasit singuri un loc de munca.
Colectarea informatiilor despre posturile vacante
Se va insista pe faptul ca posturile sunt create de intreprinderi. Serviciul de
orientare profesionala/ plasare are nevoie de:

o informatii generale despre intreprinderi

o informatii detaliate despre fiecare post vacant, pentru a gasi

persoana cu dizabilitati cea mai potrivita

Participantii vor fi impartiti in echipe. Vor fi solicitati ca, timp de 10 minute, sa
discute despre informatiile necesare privitor la fiecare post vacant. Se va
reface grupul initial si fiecare echipa isi va prezenta raspunsurile. Formatorul va
face comentarii dupa fiecare interventie si va incuraja discutiile. Concluziile
finale vor trebui sa includa macar urmatoarele puncte:

o denumirea postului
sarcinile specifice ale acestuia
mediul in care are loc indeplinirea sarcinilor
uneltele si instrumentele implicite
conditiile de munca: ore, orar, plata, beneficii etc.
cerinte de calificare si deprinderi
relatiile dintre acest post anume si celelalte de la locul de munca
standardele de performanta cerute

o posibilitati de cariera
Se va explica faptul ca unele intreprinderi au o descriere scrisa a fiecarui post:
figa postului, precum si o declaratie privind calificarea ceruta: profilul
postului. Ar fi ideal ca ambele sa se bazeze pe un proces sistematic de analiza
a postului.
Se va indica faptul ca atunci cand consilierul de orientare profesionala/agentul
de plasare evalueaza potrivirea unui post vacant cu o persoana cu dizabilitati
(dar si potrivirea acesteia cu postul), cel mai indicat pentru agentul de plasare
este:

o sa urmareasca realizarea concreta a muncii
o sa intervieveze:
- lucratori care au mai facut acea munca
- co-lucratori
- supervizori
Se va explica faptul ca aceasta va ajuta la potrivirea postului cu persoana si va
ajuta sa se identifice:
o ce modificari ale postului (daca e cazul) pot fi cerute pentru a fi siguri
ca el se potriveste persoanei cu o anumita dizabilitate
o ce adaptari (daca e cazul) pot fi cerute la locul/mediul de lucru
Potrivirea
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Se va explica faptul ca potrivirea reprezinta sarcina cheie a consilierului de
orientare profesionala/agentului de plasare. Se va insista pe faptul ca nu poate
exista potrivire pana cand consilierului de orientare profesionala/agentul de
plasare nu dispune de:
o informatii despre persoanele cu dizabilitati in cautarea unui loc de
munca
o informatii despre posturile vacante
Se va indica faptul ca, de obicei, consilierul de orientare profesionala/agentul
de plasare incepe cu postul vacant, dupa care cauta in cartoteci, persoana cu
dizabilitati dornica de a ocupa un post. Aceasta deoarece, in general, exista mai
multi cautatori de slujbe decét posturi vacante.
Se va explica faptul ca nu intotdeauna se poate gasi o potrivire perfecta, dar
prin negocieri se poate ajunge la modificari ale postului si aranjamente de
munca. Acestea ar putea implica:
o restructurarea postului in asa fel, incat anumite sarcini sa fie
transferate la sau de la alt post,
o adaptarea echipamentelor,
o adaptarea ambientului de lucru (schimbari ale modului de deschidere
a usilor, sisteme de alarma),
o coborarea nivelului de cerinte de calificare (adesea sunt prea inalte),
o ajustarea orelor de munca.
Se va insista pe faptul ca aceste schimbari nu sunt costisitoare si nu presupun
coborarea standardelor de performanta.
Se va insista pe calitatea inalta a potrivirii, care implica:
. informatii de buna calitate,
o abilitatea de a identifica deprinderile specifice impuse pentru fiecare
sarcina intr-un anumit post,
o deprinderi de convingere a angajatorilor pentru modificarea
posturilor,
. intuitie,
o experienta.
Se va explica faptul ca uneori intreprinderile pot fi rezistente in acceptarea
potrivirilor propuse de consilierii de orientare profesionald/ agentii de plasare. In
astfel de cazuri, acestia vor trebui sa incerce o negociere cu angajatorul. Daca
si acest demers ramane fara succes, ei ar trebui sa-I incurajeze pe angajator sa
faca o angajare de proba, pentru a permite persoanei cu dizabilitati sa castige o
experienta de munca valabila. Astfel de probe permit, de asemenea,
angajatorilor o experienta privind deprinderile si abilitatile acestor persoane.
Se va conchide explicand faptul ca potrivirea nu implica in mod necesar
primirea slujbei de catre persoana in cauza.
ConNcLuzil (10 MINUTE)
Se va insista pe faptul ca rezultatul muncii consilierului de orientare
profesionala / agentului de plasare este plasarea.
Se va explica faptul ca treptat tehnologia va facilita auto-potrivirea utilizand
computerul. Persoanele in cauza vor putea accesa posturile vacante prin
Internet si, prin site-uri interactive, vor putea candida pentru post. Acest lucru ar
trebui incurajat, chiar daca numai pentru faptul ca presupune independenta.
MATERIALE DE REFERINTA
Asistarea persoanelor cu dizabilitati in gasirea unui loc de munca: ghid practic
(ILO)
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Plasarea persoanelor cu dizabilita{i aflate Tn cautarea unui loc de munca:
elemente pentru un serviciu eficient (ILO)
FOLIl TRANSPARENTE

- Intervievarea, inregistrarea, potrivirea

- Potrivirea, referintele, plasarea
INTREBARI AJUTATOARE S| EXERCITII
1. Participantii vor fi impartiti in echipe de 8-10. vor fi solicitati sa discute
si sa raporteze in legatura cu urmatoarele intrebari:

» Ce informafii ar ftrebui sa colecteze consilierului de orientare
profesionald/agentul de plasare atunci cand intervieveaza o persoana
cu dizabilitafi aflata in cautarea unui loc de munca?

» Artrebui ca parintii/asistentji sa fie invitati sa participe la acest interviu?
De ce?

» Care este diferenta intre intrebari “deschise/inchise” in procesul de
intervievare? Dati exemple de tipuri de intrebari pe care ar trebui sa le
puna agentul de plasare in cursul interviului.

» Informatiile obtinute Tn interviu ar trebui inregistrate pe -cartoteci,
computer sau pe ambele? De ce?

2. Participantii vor fi solicitafi, individual sau in grup, sa indeplineasca una
sau ambele din urmatoarele sarcini:

o Ca si consilier de orientare profesionala/agent de plasare, cum ati

reactiona daca o persoana cu dizabilitati ar face urmatoarele declaratii:
“Vin aici deja de opt luni si inca tot nu mi-ati gasit un traseu
profesional. Nu va faceti treaba cum trebuie!”

- “Mama spune ca ar fi mai bine sa incetez cu cautarea unui post si sa
stau acasa, unde ea poate avea grija de mine.”

- “Slujba aia pe care mi-ati gasit-o e atat de plictisitoare si monotona!
Sunt sigur ca puteti gasi ceva mai bun.”

- “Colegii mei de munca ma ignora. E ca si cum nu as exista.”

- “Eu pot sa-mi fac treaba mai repede si mai bine decét toli colegii mei
de munca din sectia mea, dar seful ma plateste mai putin decat pe
ei.”

o Taiati din ziare si examinati cateva anunfuri de locuri de munca si

raspundeti la urmatoarele intrebari:

» Orice slujba este potrivitd pentru o persoana cu dizabilitati?

» Daca nu, ce informatii suplimentare sunt necesare pentru asigurarea
acestei potriviri?
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SCHITA 4
TITLU ANTRENAREA PENTRU POST

DURATA (90 minute)
Scop
Scopul acestei sesiuni este acela de a oferi participantilor cunostinte despre
notiune, precum si instruire practica privind antrenarea pentru post, inteleasa ca
un mijloc de sprijinire a persoanelor cu dizabilitati in angajare.
OBIECTIVE
La finele sesiunii, participantii vor fi capabili:

o Sa defineasca antrenarea pentru post

o Sa identifice pasii de urmat in planificarea si implementarea unui

program de antrenare pentru post
e Sa enunte beneficiile antrenarii pentru post pentru angajatori si
pentru persoanele cu dizabilitati

INTRODUCERE (10 MINUTE)
Se va explica faptul ca, in ultimii 20 ani, a existat o tendin{a de indepartare de
la angajarea cu contract fix catre angajarea pe piete ale muncii mai importante.
Fenomenul este cunoscut ca angajare deschisa.
Se va insista pe faptul ca angajarea deschisa raspunde cerintelor de egalitate
si incluziune. Totusi, unele persoane cu dizabilitati au nevoie de asistenta pentru
a avea succes in angajarea deschisa. Acest fapt a condus la conceptual de
angajare asistata.
Se va explica faptul ca angajarea asistata este un mod eficient de a ajuta
persoanele cu dizabilitati de a trece de la ateliere de lucru speciale si de la
centre de formare speciale catre munca in orice intreprindere sau agentie.
Unele persoane cu dizabilitati intra direct in angajarea asistata, fara a fi fost
anterior angajata Tntr-un atelier cu munca sigura.

Se va insista pe faptul ca lipsa unor oportunitafi potrivite de formare pentru
persoanele cu dizabilitati, alaturi de lipsa de relevanta a multor formari oferite in
centrele de formare, face ca trecerea prin angajarea asistata sa fie si mai critica.
Se va explica faptul ca angajarea asistata ofera persoanei cu dizabilitafi o
formare individualizata in timp ce ea insasi ocupa un post prin angajare
deschisa. Aceasta formare este cunoscuta drept antrenare pentru post. Este o
forma specializata de formare in timpul serviciului, intreprinsa de profesionisti
formati prin cursuri complete, cunoscuti sub denumirea de antrenori pentru post,
proveniti, de obicei, de la ONG-uri.
Antrenarea pentru post urmareste mai degraba abordarea “plaseaza si
formeaza” decat cea de “formeaza si plaseaza”. Se va explica diferenta dintre
cele doua abordari. Se va insista pe faptul ca abordarea traditionala a formarii
urmate de plasare nu garanteazd angajarea deschisa. intr-adevar, doar
formarea nu garanteaza in niciun fel angajarea.
Se va indica faptul ca modelul de angajare asistata este originar din SUA, dar ca
acum este utilizat in multe tari. Se va insista pe avantajele evidente ale
angajarii asistate si ale antrenarii pentru post si anume:

¢ Oportunitate pentru persoanele cu dizabilitati de a se integra in locuri

de munca obisnuite
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e Faptul de a fi mai putin costisitoare decat traditionalele ateliere de
lucru contractuale

CUPRINS (70 MINUTE)
21. Ceinseamna antrenarea pentru post?

Se va explica faptul ca antrenarea pentru post reprezintd un element cheie a
programelor de angajare asistata: folia 9/1. Angajarea pe piata deschisa este
preferabila angajarii cu contract/protejate in ateliere de lucru speciale. Unele
persoane cu dizabilitd{i necesita asistentd Tn angajarea deschisa. Antrenarea
pentru post este una din aceste forme de asistenta.

Se va explica faptul ca antrenarea pentru post poate fi folosita atdt 1in
angajarile de proba si in programele pentru experienta de munca, cat si in
angajarea permanenta. Ea se aplica in orice aranjament referitor la angajarea
deschisa a unei persoane cu dizabilitati.

Caracteristici

e Urmareste abordarea “plaseaza si formeaza”. Persoana cu dizabilitati
este mai intai plasata pe post si apoi urmeaza o formare centrata pe
sarcinile precise, particulare si individuale ale postului respectiv.

- Este o abordare individualizata a formarii. Progresul difera de la o
persoana cu dizabilitati la alta si de la un post la altul. Uneori
antrenarea dureaza cateva zile, alteori cateva saptamani.

¢ Antrenarea pentru post ofera atat formare initiala cat si continua, pana
cand persoana cu dizabilita{i poate performa sarcina in mod
independent.

¢ Dupa ce persoana cu dizabilitai poate performa independent toate
sarcinile, antrenorul pentru post o viziteaza regulat, pentru a preveni
problemele si a le rezolva rapid pe cele care apar.

e La nevoie, antrenarea poate continua pe timp nedefinit. Daca ea este
ceruta pentru a da persoanei cu dizabilitati posibilitatea de a-si pastra
postul, antrenarea pentru post va continua.

e Toata formarea se deruleaza la locul de munca si nu intr-un loc de
formare sau un centru de formare.

e Antrenarea pentru post este realizata, de obicei, de catre cineva din
afara intreprinderii, adesea un ONG.

o Ea poate fi folosita cu toate persoanele cu dizabilitati. Conceptual a
fost elaborate pentru sprijinirea persoanelor cu dizabilitati intelectuale,
dar poate fi utilizat pentru orice persoana cu o dizabilitate, care
necesita sprijin pentru a intra sau a ramane pe piata muncii.

Se va explica faptul ca in multe tari serviciile de antrenare pentru post sunt
oferite de ONG-uri mai degraba decat de serviciile de plasare ale guvernului.
Agentii de plasare pot fi formati pentru a asigura astfel de servicii, dar nu trebuie
sa fie neaparat implicati, daca ONG-ul este capabil sa ofere servicii de calitate.
2.2. De ce antrenarea pentru post?
Participantii vor fi impartiti in grupuri mici. Se va cere fiecarui grup ca, timp de
10 minute, sa discute intrebarea “Care este, pentru o persoana cu dizabilitatj,
avantajul unei antrenari pentru post fatd de demersul traditional de formare?”
Se va reface grupul initial si se va cere fiecarui grupulet sa raporteze pe scurt.
Se vor face comentarii dupa fiecare raportare. Se va incuraja discutia si se va
conchide, insistdnd pe punctele de mai jos.
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e Procesul muncii e real. Persoana cu dizabilitati indeplineste o slujba
reala.
e Indivizii invata mai bine in situatii reale de viata.
e Acesta permite angajatorului sa afle despre capacitatea reala a
persoanelor cu dizabilitatj.
e Persoana cu dizabilitati vede rezultatul final al efortului sau de munca.
e Aceasta ofera o oportunitate de integrare a co-lucratorilor.
e Persoana cu o dizabilitate Tnvatda importanta standardelor de
performanta.
o Masinariile si echipamentele sunt actualizate.
o Daca este vorba de o angajare de proba, aceasta poate conduce la o
oportunitate pentru o slujba permanenta.
Se va incheia prin indicarea faptului ca formarea formala, in institutii de formare
nu este singurul mod de a forma persoanele cu dizabilitati. Nu este, nsa,
intotdeauna cea mai buna cale. Formarea in intreprindere este mult mai strans
legata de nevoile postului si este mult mai convingatoare pentru persoanele cu
dizabilitati.

2.3. Avantaje pentru angajatori
Se va repeta exercifiul anterior, de data aceasta referitor la intrebarea “Care
este, pentru angajator, avantajul antrenarii pentru post, in comparatie cu
abordarea conventionala a formarii?”

In sumarul raspunsurilor grupuletelor se va insista pe:

o Formarea este oferita intreprinderii gratis. Costurile de baza implica
salariul pentru antrenarea postului, iar acesta este platit de catre
organizatia care ofera serviciul si nu de catre angajator.

e Reducerea de personal poate fi redusa, intrucat persoana cu o
dizabilitate va fi adesea puternic motivata si angajata.

e Angajatorul poate fi capabil sa re-aloce altor posturi lucratori mai
experimentati.

e Antrenarea pentru post asigura indeplinirea standardelor de calitate
din prima zi, chiar daca initial productivitatea muncii este scazuta.

e Antrenorul se confrunta cu toate problemele. Angajatorul beneficiaza
de prezenta continua a antrenorului, care ramane acolo pana cand
acuratetea, calitatea si standardele de productivitate a muncii sunt
cele cerute.

2.4. Care posturi sunt potrivite pentru antrenarea pentru post?
Se va solicita participantilor sd sugereze care posturi sunt potrivite pentru
angajarea asistata si care pentru antrenarea pentru post. Se vor colecta sugestii
si se va explica importanta faptului de a fi cu mintea deschisa. Posturile de
servicii sunt de preferat pentru ca rata de mobilitate Tn aceste posturi este
inaltda si, de aici, si rata Tnalta a posturilor vacante. Adesea putine sunt
preachizitiile solicitate. Poate fi vorba despre lucratorii din spalatorii, muncitorii
necalificati din bucatarii, spalatorii de vase, in timp ce magazinerii, ajutorii de la
statiile de service, curatatorii, asistentii de birou, gradinarii, asistentii veterinari
reprezinta posturi potrivite pentru programele de angajare asistate.

2.5. Planificarea si implementarea unui program de antrenare pentru post
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Se va cere participantilor sa sugereze ce pasi trebuie urmati pentru un program
de succes de antrenare pentru post. In final se va insista pe urmatorii pasi:

Discutia si negocierea cu angajatorul

Se va explica faptul ca un coordonator de antrenare pentru post trebuie sa fie
sigur ca angajatorul cunoaste ce inseamna antrenarea pentru post si ce anume
implica acest lucru. Acest coordonator trebuie sa se asigure ca angajatorul este
congtient de:

¢ Beneficiile pentru intreprindere

e Natura continua a serviciului

e Faptul ca serviciul este gratis si ca antrenarea pentru post nu

intrerupe fluxul muncii sau al productivitatii

Obtinerea acordului de la angajator
Antrenorul pentru post trebuie sa obtina de la angajator un angajament formal
pentru actiune, incluzand implicarea supervizorilor si a co-lucratorilor.
Identificarea posturilor potrivite
Acest lucru este vital. Antrenorul pentru post va folosi deprinderile de munca si
de analiza a postului pentru a identifica postul exact pentru care va fi antrenata
0 persoana cu o dizabilitate. Acest lucru trebuie discutat si agreat cu
angajatorul.
Identificarea cerintelor postului
Antrenorul pentru post identifica abilitatile si atributele cerute pentru indeplinirea
corecta a sarcinilor postului. Pe langa acestea se va include comportamentul
legat de munca, incluzdnd punctualitatea, aspectul si igiena, curtoazia,
concentrarea, relationarea cu alte persoane, reactia la autoritate si supervizare,
precum si deprinderile de comunicare.
Identificarea formabililor potriviti
Identificarea formabililor potriviti implica potrivirea lor pentru a determina
pregatirea lor pentru munca. Acest lucru se realizeaza prin interviu si, la nevoie,
evaluarea include aspecte ale comportamentului legat de munca, daca acesta
este considerat important pentru post.

Identificarea antrenorului

Un antrenor pentru post trebuie sa fie acreditat. El poate fi un antrenor
profesionist, de la un ONG sau un agent de plasare care a urmat o formare
corespunzatoare.

Analiza sarcinii

Antrenarea pentru post trebuie sa identifice in amanunt pasii implicati in fiecare
sarcind. Se poate ca intreprinderea sa fi facut deja analiza sarcinilor. Daca nu,
antrenorul este cel care ar trebui sa faca pasii specifici. Exemplu: pasii specifici
de urmat in:

Spalatul unei farfurii

Spalatul unui autoturism

Pregatirea unei cesti de cafea

Expedierea unui fax

Lustruirea dusumelei cu o masina de lustruit

Se va explica faptul ca analiza sarcinilor ar trebui intreprinsa la locul real de
munca, prin urmarirea sarcinii ce trebuie indeplinita. Exista mai multe moduri de
a Indeplini o sarcina, iar observarea va determina cea mai buna cale de a o
face.
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Pregatirea persoanei cu o dizabilitate
Antrenorul pentru post ar trebui sa informeze total persoana cu o dizabilitate
despre intreprindere, programul de munca (ore, pauze), remuneratii si conditii,
siguranta, igiena si postul insusi. Antrenorul pentru post ar trebui sa o ia pe
persoana cu dizabilitate intr-un tur al intreprinderii si sa-l prezinte personalului
cheie, incluzive supervizorilor si co-lucratorilor.
Pregatirea co-lucratorilor si a supervizorilor
Antrenorul pentru post ar trebui sa se asigure ca supervizorii si co-lucratorii sunt
total constienti de program — ce, de ce, cum — si ar trebui sa raspunda
intrebarilor pe care le-ar putea avea. El ar trebui sa-i intrebe pe co-lucratori
daca au sau nu temeri sau probleme si daca le pun in discutie pe masura ce
acestea apar. Ar putea fi posibil pentru antrenorul pe post sa conduca o sesiune
de formare interactiva pentru acei co-lucratori si supervizori care vor lucra direct
in activitatea cu persoana cu dizabilitati.
Antrenorul pentru post trebuie sa elaboreze un cadru suportiv. Se va insista pe
faptul ca timpul petrecut pentru pregatirea co-lucratorilor si a supervizorilor
reprezinta o investitie Tn succesul intregului program de antrenare. Nu este doar
de dorit — este esential!
Conducerea antrenarii pentru post
Se va explica faptul ca antrenarea pentru post implica o relatie unu-la-unu intre
antrenorul pentru post si persoana cu dizabilitate. Abordarea formarii va fi
diferita pentru fiecare post si pentru fiecare lucrator cu dizabilitati.
Se va explica faptul ca procesul obisnuit de antrenare pentru post cuprinde:

¢ Instruirea, de catre antrenorul pentru post

e Urmata de demonstratie, facuta fie de catre antrenorul pentru post,

fie de catre un co-lucrator
¢ Urmata de practicare, facuta de lucratorul cu dizabilitate
e Urmata de repetarea practicarii, pana cand sarcina este bine
stapanita.

Fiecare pas performat corect ar trebui sa se reflecte intr-un feedback pozitiv de
la antrenorul pentru post. Aceasta intarire ar trebui data imediat.
O strategie frecvent utilizata in antrenarea pentru post este inlanfuirea. Acest
proces implica predarea pentru lucratorul cu dizabilitati a fiecarui pas unul cate
unul, avandu-se grija ca, inainte de trecerea la pasul urmator (curatirea farfuriilor
inainte de a le aseza una peste alta). Se vor da si alte exemple. Tnl&ntuirea
poate fi fie inainte (pasul unu, apoi cel de pe urma) sau inapoi (pasul ultim este
predate primul, apoi Thapoi catre primul pas).
Antrenorul pentru post ar trebui sa fie constient de importanta semnalelor si a
incurajarilor. Acestea sunt semnale, verbale sau scrise sau ambientale
(ilustratii, lumini), care sa aduca la cunostinta persoanei cu dizabilitati ca ar
trebui sa inceapa sa faca ceva (sa treaca la pasul urmator) sau sa inceteze sa
faca ceva. Uneori semnalele sunt naturale sau automate — sfarsitul unui pas
marcheaza inceputul altuia. Daca lucratorul raspunde semnalului natural pentru
fiecare pas, nu mai este necesara vreo alta instructiune. Daca nu exista progres
natural, antrenorul asigura formare specifica.
Se va explica faptul ca rezultatul antrenarii pentru post ar trebui sa fie faptul ca
persoana cu dizabilitate este capabila sa-si gestioneze propriul comportament si
propriile performante pentru post. Pentru aceasta, antrenorul pentru post poate
sa recurga la indicatji prin ilustratii, materiale de instruire individuala/tehnici de
auto-monitorizare si auto-evaluare.
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Urmarea

Dupa ce diferiii pasi ai sarcinii au fost stapaniti, antrenorul pentru post trebuie
sa ramana disponibil pentru urmare. Pot aparea noi probleme care afecteaza
performanta postului, iar antrenorul pentru post le va ftrata, de obicei, In
cooperare cu co-lucratorii si supervizorii.

Se va insista pe faptul cd munca de urmare poate fi consumatoare de timp.
Antrenorul pentru post ar trebui sa se concentreze pe acele persoane cu
dizabilitati care au cel mai mult nevoie de sprijin. Odata ce intreprinderea
(incluz&dnd managementul, supervizorii si co-lucratorii) s-a integrat in sistem,
nevoia de urmare pentru antrenarea pe post va fi redusa.

CoNncLuzil (10 MINUTE)

Se va insista pe importanta antrenarii pentru post, atat pentru angajator, cat si
pentru persoana cu dizabilitdli. Se va evidentia legatura dintre angajarea
deschisa si angajarea asistata, legatura pe care o asigura antrenarea pe post.
Se va incheia evidentiind beneficiile antrenarii pe post pentru persoanele cu
dizabilitati, in comparatie cu abordarile institutionalizate pentru formarea lor:
antrenarea pentru post este reala, relevanta si recompensatoare. Este
important faptul ca ea are loc atunci cand persoana cu dizabilitati munceste,
contribuie, apartine unui colectiv si se integreaza in societate.

MATERIALE DE REFERINTA

Plasarea persoanelor cu dizabilita{i aflate Tn cautarea unui loc de munca:
elemente ale unui serviciu eficient (ILO)

FOLIIl TRANSPARENTE

- Angajarea asistata

- Pasi in antrenarea pentru post

INTREBARI AJUTATOARE S| EXERCITII

1. Participantii vor fi divizati Tn grupuri de cate 8-10. Li se va cere sa discute si
sa raporteze n legatura cu una sau toate intrebarile de mai jos.

e Explicati diferenta dintre angajarea protejata, angajarea deschisa si
angajarea asistata.

e Care sunt avantajele lui “plaseaza si antreneaza” fata de “antreneaza
si plaseaza™?

e Ce anume ar trebui sa se intdmple pentru a va da posibilitatea de a
introduce un serviciu de antrenare pe post ca parte sau in cooperare
cu serviciul de plasare? Cine ar trebui sa doreasca acest lucru?

e Presupuneti ca sunteti pe punctul de a incepe un program de
antrenare pe post intr-o intreprindere. Conducerea doreste sa se tina
un atelier de lucru despre program, pentru co-lucratori si supervizori.
Daca ati fi antrenorul pentru post, ce anume ati include in programul
atelierului de lucru?

e Care sunt avantajele si inconvenientele unei
de antrenare pentru post?

nlantuiri” ca strategie

2. Se va cere participantilor ca, individual sau in grup, sa rezolve una din
sarcinile de mai jos.
e Pregatirea, in scris, a unei analize a postului, pentru urmatoarele
sarcini:
- spalatul unei masini, calcatul unei camasi, fierberea unui ou
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- curatarea unei perechi de pantofi, manuirea unui extinctor
- expedierea unui fax, Tmpachetarea unui cadou

e Scrieti o coloana de ziar de 500 cuvinte despre antrenarea pentru
post.

PARTEA C: ACTIVITATI PRACTICE

1. STUDII DE CAZ

STUDIUL DE CAZ 1: RAMO
Ramo este absolvent de invatamant, care si-a completat recent studiile in
hotelarie si catering, intr-un centru de formare profesionala pentru persoane cu
dizabilitati. El este deosebit de bun in servirea clientilor si ar dori sa fie ospatar.
El este partial surd, dar poate intelege daca i se vorbeste lent si limpede. Pentru
moment este intr-un post pentru dobandirea de experienta intr-un restaurant si
ar dori un post permanent acolo, la incheierea perioadei de proba.
Ramo poate indeplini munca respectiva, dar supervizorii sai se plang de faptul
ca nu intotdeauna intelege ce au comandat clientii si, ca urmare, serveste un fel
de mancare gresit. Clientii se supara, iar supervizorii trebuie sa piarda timp
pentru explicarea situatiei si calmarea spiritelor.
Unii dintre colegii lui Ramo au dificultati in comunicarea cu el, iar unii chiar fi
spun ca e prost. Ramo a fost suparat, dar ii place munca si continua sa spere ca
va putea primi un post permanent in restaurant.
Superiorul este ingrijorat in legatura cu problemele de comunicare cu clientii si
cu personalul. Este ingrijorat si in legatura cu ceea ce se va intdmpla cu Ramo
in caz de incendiu sau alta urgenta in cladire.
In calitate de consilier de orientare profesionald/agent de plasare, ce puteti face
pentru a-l ajuta pe superior sa depaseasca aceste probleme, astfel incat Ramo
sa continue sa munceasca in restaurant?

STUDIUL DE CAZ 2: SHANE
Shane are o vedere foarte slaba, dar cu ajutorul unui ONG a urmat un curs pe
calculator de procesare de texte si de management al bazelor de date. ONG-ul
asigura un software special si ecrane pentru sprijin Tn procesul de formare si
dispune de personal experimentat in instruirea persoanelor cu deteriorari
vizuale.
Acum el a incheiat formarea si a obtinut certificatul. Ar dori sa aiba un post fie
de pregatire a corespondentei, fie de introducere de date intr-un computer. A
cautat un post, timp de peste un an, nu a gasit, iar acum este nerabdator si
frustrat. Uneori chiar se supara pe agentul de plasare. El li telefoneaza acestuia
zilnic si 1l intreaba despre o slujba.
Managerul de personal de la o mare companie de asigurari dintr-un mare oras a
fost instruit de sefii sai de la centru sa ofere oportunitati de angajare persoanelor
cu dizabilitati. El nu stie ce sa faca cu acestea si ce sa astepte de la ele. De
aceea contacteaza un serviciu de plasare, pentru asistenta.
In calitate de consilier de orientare profesionald agent de plasare, insarcinat cu
acest caz, ce sfat i-ati da managerului de personal in legatura cu angajarea lui
Shane? Ce schimbari vor fi necesare in birourile companiei? Ce schimbari vor fi
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necesare in practicile de munca? Ce sfat i-a{i da lui Shane in legatura cu
atitudinea sa la munca si temperamentul sau?

STUDIUL DE CAZ 3: BEVERLY
Beverly este o tdnara cu o dizabilitate intelectuala, care nu a urmat scoala si nu
stie sa scrie si sa citeasca. Ea si-a ajutat familia intr-un mic magazin si a invatat
cum sa serveasca clientii, sa aranjeze marfa pe tejghea si sa tina magazinul
ordonat. Acum parintii sai sunt prea batrani ca sd mai continue munca, iar
Beverly nu se poate descurca singura, asa ca magazinul a fost inchis.
Beverly are nevoie de o slujpa. Managerul unui magazin alaturat, care cunoaste
familia de multi ani, doreste sa o angajeze de proba, dar nu stie ce treaba sa fi
dea. Ce Il-ati sfatui pe manager sa faca pentru a o angaja pe Beverly?

STUDIUL DE CAZ 4: JERRY
Jerry, de 22 ani, este un foarte bun cantaref la ghitara si canta cu norma
intreaga in diferite cluburi si hoteluri. Stie foarte multe despre muzica si castiga
foarte bine din munca sa.
Jerry a suferit un accident de motocicleta foarte grav, de pe urma caruia mana
dreapta este complet inerta, iar cea stanga este functionala doar la jumatate din
capacitate. Nu mai poate canta la ghitara si este foarte demoralizat si furios.
Prietenii ar vrea sa-l ajute sa-si gaseasca o slujba, potrivita talentelor sale, dar
nu stiu ce si cum sa faca. Ei organizeaza un concert special in beneficiul lui si
strang 60.000 Euro, dar Jerry spune ca vrea sa ii pastreze ca economii pentru
viitor.
Jerry aude despre munca serviciului de consiliere si orientare profesionala/
plasare si se intdlneste cu un consilier, sperand un post nou. Acesta nu
reuseste sa 1i gaseasca un post, iar Jerry este foarte dezamagit. Ca agent de
plasare/consilier de orientare profesionald, cum ati gestiona acest caz?
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