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Drogi czytelniku!

O domach pomocy spotecznej méwi sie ostatnio bardzo wiele. Jakie sg ich
rodzaje, w jaki sposob tam zamieszkad, ile trzeba ptaci¢ za pobyt.

Coraz czesciej styszymy o standaryzacji. Moéwigc o standardach, myslimy
gtéwnie o pokojach, tazienkach, likwidacji barier architektonicznych. Rzadziej
skupiamy sie na ustugach i jakosci zycia mieszkancow domu.

Préba tworzenia nowej jakosci pracy jest o wiele trudniejsza od staran o za-
pewnienie standardéw lokalowych. Nawet jesli bedziemy miec piekne wne-
trza, a nie zapewnimy odpowiedniej atmosfery i godnego traktowania miesz-
kanca, zabraknie najwazniejszego elementu — jakosci zycia. Znacznie trudniej
jest bowiem wprowadza¢ zmiany w ludziach, zaczynajac od siebie samego!

Jesli nawet jestesmy przekonani, ze w swojej pracy osiagneliSmy juz wszyst-
ko, ze pracujemy najlepiej i wszystko juz mamy- to tak, jak w domu, pomysI-
my, co jaki$ czas go odswiezamy lub po prostu otwieramy okna, aby wpusci¢
Swiezy powiew wiosny...

Mam nadzieje, ze kiedy drogi czytelniku przeczytasz niniejszq publikacje
— nacisniesz klamke — a drzwi same sie otworza!

Pragne serdecznie podziekowac Steenowi Jensenowi za nieocenione wspar-
cie, Irenie Petersen i Asi Dragowskiej za godziny ttumaczen, Siostrze Magda-
lenie Patrycji Zuchowicz za wszelkg pomoc, dyrektor Barbarze Hatas, siostrze
dyrektor Paulinie Macigzek za zrozumienie i otwarto$¢, a takze Danucie Ole-
wicz za odwage wprowadzania dobrych praktyk i rozwoju.

Zachecam do lektury
Ewa Solecka-Florek
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Czesé |
Historia projektu ,,Reorganizacja doméw

pomocy spolecznej w oparciu o model
dunski” na terenie Matopolski

Bez watpienia to co nowe, to co jeszcze przed nami, jest szczegdlnie wazne,
a stojace przed nami zadania pochtaniajg zazwyczaj catg naszg uwage.
Jednak sg réwniez i takie chwile, kiedy powinnidmy znalez¢ troche czasu, aby
spojrze¢ w przesztosc i oceni¢, czy to, co zrobiliSmy, czy to, co powotaliSmy
do zycia, jest dobre i stuszne.

Stad wtasnie refleksja, ze aby mysle¢ nad dalszym rozwojem, nalezy spojrzeé
wstecz.

Mozna sobie zadaé bardzo proste pytanie: jak to jest uczestniczy¢ w Projek-
cie — co to daje mnie osobiscie, co daje naszej instytuc;ji?

Pytanie proste, ale odpowiedz juz nie!

Otéz — czym jest 6w projekt polsko-dunski: PROJEKT MALOPOLSKA i kto
za nim stoi?

Projekt Matopolska jest projektem dotyczacym dziatan na rzecz oséb niepet-
nosprawnych. Realizowany byt w latach 2002-2005, w ramach ,Porozumie-
nia o Wspdtpracy Miedzyregionalnej miedzy Wojewddztwem Matopolskim
a Hrabstwem Fionia w Krélestwie Danii”.

Nadrzedny cel projektu:

Poprawa jakosci zycia niepetnosprawnych mieszkancow
Doméw Pomocy Spotecznej

Cel ten miat zostaé osiggniety poprzez rozwdj kompetencji zawodowych
pracownikéw pomocy spotecznej zatrudnionych w placéwkach opieki stacjo-
narnej.

Pilotazowo program realizowany byt w 3 powiatach: chrzanowskim, krakow-
skim i tatrzanskim. Powiaty te zostaty wytypowane do udziatu w pilotazu, bo-
wiem problem niepetnosprawnos$ci wystepuje akurat tam w znacznym nateze-
niu.

Projekt miat charakter procesu edukacyjnego, w czasie ktdérego polscy pra-
cownicy doméw pomocy spotecznej zapoznali sie z nowymi metodami pracy
i wlasciwymi postawami wobec oséb niepetnosprawnych.
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Strone teoretyczng oraz merytoryczng realizacji projektu powierzono Stee-
nowi Jensenowi — Dyrektorowi Domu Pomocy Spotecznej Sydbo na Fionii
w Danii.

Koordynatorem realizacji projektu po stronie polskiej zostat Regionalny Osro-

dek Polityki Spotecznej w Krakowie — jednostka organizacyjna Wojewddztwa

Matopolskiego, odpowiedzialna miedzy innymi za ksztattowanie polityki spo-

tecznej wobec oséb niepetnosprawnych.

Gloéwne zatozenia Projektu:

1. Trzy domy pomocy spotecznej o réznym profilu w powiatach: krakowskim
ziemskim, tatrzanskim i chrzanowskim przez wprowadzenie dunskich me-
tod pracy, przeprowadzg proces rozwojowy, ktéry ma na celu poprawe ja-
kosci zycia oséb niepetnosprawnych przez wzmozenie aktywizacji i inte-
gracje. Stara¢ sie beda osiggnac¢ ten stopien jakosci zycia, ktéry opisany
jest w polskim prawie standaryzacji dotyczacym oséb niepetnosprawnych.

2. Pierwszoplanowym celem projektu miato by¢ wypracowanie wtasciwych
postaw polskich pracownikow w podejsciu do ludzi niepetnosprawnych
i danie im narzedzi pracy, ukierunkowujgcych na rozwaj. Miernikiem suk-
cesu miat by¢ rozkwit oséb niepetnosprawnych — w konsekwencji miesz-
kancy mieli odczu¢, ze w wysokim stopniu sg aktywizowani, uzyskujg
wiekszy wptyw na wiasne zycie.

3. Projekt miat by¢ projektem pilotazowym, ktérego raport korncowy miat pet-
ni¢ funkcje przewodnika, aby wojewddztwo i powiaty mogty projekt prze-
transformowac do innych placéwek po jego zakonczeniu.

Kryteria sukcesu Projektu:

Projekt miat by¢ sukcesem, gdy uda sie stwierdzi¢:

* poprawe jakosci zycia mieszkancéw instytuciji,

* indywidualne podejscie do mieszkancow przez personel,

* ze mieszkancéw nie traktuje sie jak pacjentéw, ale jak zwyktych ludzi,

* zmniejszona ilo$¢ podawanych w dps srodkdéw psychotropowych,

* usamodzielnienie mieszkancow w stosunku do poziomu ich niepetno-
sprawnosci,

* iz wprowadzono nowe metody pedagogiczne,

* zmieniona forma zarzadzania,

* lepsze wykorzystanie zasobow instytucji na rzecz bezposredniej pracy
z mieszkancem,

» ze rezultaty Projektu mozna bedzie rozpowszechnia¢ na inne instytucje.

Faktyczne rezultaty Projektu przez pryzmat wiasnej oceny instytucji w stosun-

ku do wyzej wskazanych kryteriéw sukcesu projektu:

* istnieje plan dziatania dla wszystkich mieszkancéw wywodzacy sie
z indywidualnej, dogtebnej analizy potrzeb mieszkanca,
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+ plan dziatania bazuje na teorii neuropedagogicznej,

* mieszkaniec wtgczony jest w zycie wtasne i zycie domu; ma wiecej mozli-
wosci wyboru; sam decyduje o sobie na miare wtasnych mozliwosci,

+ kazdy mieszkaniec ma osobe pierwszego kontaktu,

* nastgpito zmniejszenie ilosci stosowanych srodkéw psychotropowych po-
przez zwiekszenie aktywnosci i rozwoj zainteresowan mieszkanca,

* warunki mieszkaniowe sg polepszone w stosunku do potrzeb mieszkanca,
* przygotowanie mieszkancéw do tego, co ma sie wydarzy¢- mieszkaniec
jest dostrzegany i istnieje blisko$¢ miedzy mieszkarcem a personelem,

* zmieniona zostata struktura organizacyjna — wyrazny opis odpowiedzialno-
Sci i obowigzkéw,

* nastapito lepsze wykorzystanie srodkow w stosunku do mieszkancow, per-
sonel jest gotowy do przestawienia sie w zaleznosci od potrzeb mieszkan-
ca,

* wzmozong uwagg objete sg relacje rodzinne,

* personel nie wykonuje zadan za mieszkanca, tylko towarzyszy mieszkan-
cowi w samodzielnym ich wykonywaniu.

Po zakonczeniu Projektu w maju 2005 roku w Nordic House w Krakowie, od-
byta sie prezentacja rezultatow Projektu. Jej adresatami byli przede wszyst-
kim dyrektorzy domoéw pomocy spotecznej. Celem spotkania byto przyblizenie
idei Projektu, a takze pokazanie mozliwosci pracy w oparciu o konkretne cele
i plany dziatania.
Spotkanie zaowocowato wytonieniem dwoéch kolejnych doméw pomocy spo-
tecznej, ktére miaty wzig¢ udziat w nastepnym Projekcie, prowadzonym przez
Regionalny Osrodek Polityki Spotecznej w Krakowie.
W rezultacie — w 2006 roku Projekt: ,Reorganizacja domoéw pomocy spotecz-
nej w oparciu o model dunski” rozpoczat sie w Domu Pomocy Spotecznej
w Bochni i Wadowicach, prowadzonym przez Siostry Nazaretanki.
Nowy projekt koordynowany byt przez Siostre Magdalene Patrycje Zuchowicz
i Ewe Solecka-Florek.
Projekt wzorowano na wspomnianym wczesniej PROJEKCIE MALOPOLSKA.
Miat on charakter procesu edukacyjnego, w czasie ktérego pracownicy do-
mow pomocy spotecznej zapoznali sie z nowymi metodami pracy i wtasciwymi
postawami wobec 0s6b niepetnosprawnych.
Zdobyte doswiadczenie — poprzez uczestnictwo w Projekcie Matopolska, kté-
rego najwazniejszym celem byta poprawa jakosci zycia oséb niepetnospraw-
nych, uprawnia do stwierdzenia, ze aby ten gtéwny cel osiggna¢, potrzebna
jest praca nad sobg, nad swoimi postawami, praca indywidualna, ale tez pra-
ca w grupie, wypracowanie wspolnych wartosci, zmiana mentalnosci i nasta-
wienia do drugiego cztowieka.
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Zgodnie z zatozeniami, efektem reorganizacji placéwek w oparciu o model

dunski jest zmiana jakosciowa w trzech ptaszczyznach funkcjonalnych:

— od pacjenta do mieszkanca

— od grupy do indywidualnosci

— od instytucji do mieszkan

Dzieki realizacji projektu udato sie osiggnac:

* przejrzystg i czytelng strukture organizacyjng domoéw pomocy spoteczne;j,

* zwiekszong ilos¢ osob bezposrednio pracujgcych z mieszkancami domu
pomocy spotecznej, bez koniecznos$ci zwiekszania ilosci personelu,

* zwiekszong swiadomosé pracownikéw domow pomocy spotecznej oraz
wzrost poczucia odpowiedzialnosci za mieszkancow oraz instytucje,

* opracowanie metod wigczania wszystkich pracownikéw dps w proces
wdrazania zmian,

* opracowanie i przeprowadzanie cyklu niezbednych szkoleh podnoszacych
kompetencje pracownikéw,

* poprawe warunkéw mieszkaniowych.

Ponizszy rysunek obrazuje schemat organizacyjny Projektu:

7

Koordynator projektu ]

Zespot Sieciowy

Superwizja
(eksperci dunscy)

Dom Pomocy Dom Pomocy
Spotecznej Spotecznej
w Bochni w Wadowicach

Dziatania podejmowane w poszczegdlnych domach pomocy spotecznej za-
owocowaly opracowaniem schematu dziatania, ktéry bedzie transferowany
w kolejnych placowkach w Matopolsce.

Najwazniejsze rezultaty Projektu w Domu Pomocy Spotecznej w Wado-
wicach:
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= otwarcie na nowe metody pracy,
= |lepsza komunikacja miedzy pracownikami,
= ulepszenie struktury organizacyjnej placowki,
= nowe formy spedzania czasu,
Najwazniejsze rezultaty Projektu w Domu Pomocy Spotecznej
w Bochni:
= zmiana podejscia do mieszkanca,
= otwarte drzwi”,
= nowe plany indywidualnej opieki nad mieszkancami,
= nowy schemat organizacyjny,
Zatozeniem Projektu byto rowniez opracowanie niniejszego poradnika — czyli
opisu poszczegolnych dziatan, jakie nalezy podjac, aby osiagnac zaktadane
i pozadane rezultaty.
Projekt ,Reorganizacja doméw pomocy spotecznej w oparciu 0 model duriski”
musi przebiega¢ na dwdch ptaszczyznach instytucjonalnych:
I. Dom Pomocy Spotecznej jako instytucja.
+ Uwzglednienie roli dyrektora w kierowaniu i zarzadzaniu personelem.
* Wzmacnianie pracy nad prawidtowymi postawami personelu.
Il. Praca z Mieszkancem domu pomocy spotecznej
W takim réwniez schemacie zbudowany zostat ten poradnik.
Pierwsza czes¢ dotyczy pracy w domu pomocy spotecznej, jej organizacii, za-
rzadzania, kierowania i roli samego pracownika. Druga cze$¢ omowi prace
z mieszkancami domu pomocy spotecznej.
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Czesé I

Dom Pomocy Spotecznej jako instytucja
Po co nam wizja, cel, plan dziatania

1. Dlaczego warto pracowac¢ w oparciu o cele i plan dziatania

Wedtug J. Zieleniewskiego ,cel dziatania, to dotyczacy przysztosci (...), stan
jakichs rzeczy (...), ktory jest (...)pod jakim$ wzgledem cenny (pozadany), wy-
znacza kierunek i strukture jego dziatania zmierzajacego do spowodowania
lub utrzymania tego stanu rzeczy”."

W nowoczesnej firmie (a takg winien by¢ kazdy dom pomocy spotecznej) cele
jej kierownictwa powinny by¢ zblizone z celami pozostatych pracownikéw,
a przynajmniej ich wiekszosci. Upraszczajac nieco zagadnienie, mozna cel
dziatania firmy okresli¢ jako formalnie ustalone i przewidziane do zrealizowa-
nia zamierzenia, wynikajace z jej potrzeb wtasnych i otoczenia, w ktérym ona
dziata. Podobnie mozna tez okresli¢ jej cel gtéwny, czyli cel strategicznego
dziatania. Ustalajgc cele, dyrektor zawsze powinien pamieta¢ o tym, aby byly
one tak sformutowane, zeby w przysziosci mozliwy byt pomiar stopnia ich re-
alizacji.

2. Czym s3a cele?

Cele okreslajg stan, ktéry ma by¢ osiagniety — rezultat, ktéry chcemy w kon-
cowej fazie uzyskac. Cele okreslajg co organizacje, ich wydziaty, oddziaty, po-
szczegoblne zespoty oraz pojedynczy ludzie majg osiagnag.

Pamieta;...

' Zieleniewski J., Organizacja i zarzadzanie PWN Warszawa 1979, s. 165
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NIE ZNASZ SWOJEGO CELU WIEC GO NIE OSIAGASZ!!!
PRACA BEZ CELU-TO PRACA BEZWARTOSCIOWA...

Cele firmy, czyli w tym przypadku domu pomocy spotlecznej, to: pozada-
ny stan spraw, ktory chce ona (jej kierownictwo) zrealizowaé.

Brak wytyczonych celéw ma na mieszkanca istotny wplyw:

1. Zajecia nie sg skoordynowane.

2. Mieszkancy otrzymujg r6zng pomoc od réznych pracownikéw, ale jest to
pomoc od pracownika do pracownika... i tak naprawde potrzeby miesz-
kanca i jego rozwdj nie bedg zapewnione lub zauwazone w wystarczaja-
cym stopniu.

3. Mieszkancy nie otrzymujg odpowiednich propozycji aktywizacji i mozliwo-
Sci wyboru.

4. Mieszkancy coraz czesciej sg traktowani jak ,rzeczy”, a coraz rzadziej jak
ludzie i stajg sie ztem koniecznym, z ktérym pracownicy beda musieli po-
godzi¢ sie i pracowac (aby uzyskaé pensje) i ich zycie stanie sie nieludz-
kie.

Mieszkancy wykazujg negatywne zachowanie, agresje, apatie...

Srodki uspokajajgce sg uzywane przez personel w duzym stopniu
i bezkrytycznie.

7. BRAKUJE JAKOSCI ZYCIA!

oo
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Brak wytyczonych celéw ma i dla pracownikéw
bardzo wazne konsekwencje:

1. Pojawiajg sie frustracja i irytacja spowodowana brakiem skoordynowania
pracy i przebiegu dnia.

2. Zaczynajg sie problemy ze wspotpracg — zawezone i niezmienne grupy
zawodowe — pojawiajg sie typowe uwagi: ,to nie moje zadanie”, ,to mnie
nie dotyczy”, ,to niech tamci zrobig”...

3. Frustracje skupiajg sie na mieszkancach werbalnie i niekiedy fizycznie.

4. Niski poziom moralnosci w pracy!

Jesli podejmujesz sie tego wyzwania i nastawiony jestes na jakos¢
w Twojej firmie, w Twoim domu — oto zadania dla Ciebie:

2
Zadanie 1
Odpowiedz sobie na nastepujgce pytanie (najlepiej pisemnie) i pamietaj, ze

masz tyle czasu, ile go potrzebujesz:
Jak Twoim zdaniem tworzy sie rozwoj?

WAZNE:

» Gdy myslisz o swojej pracy w instytucji — jak sgdzisz, kiedy twoi mieszkan-
cy majg sie naprawde dobrze?

» O jakich sytuacjach myslisz? Co ty robisz? Co robig inni?

« Jezeli miatbys trzy pragnienia, ktére mogtyby poprawic zycie mieszkancow
w instytucji — jak bys je sformufowat?

Dobra rada:

2

Zadanie 2
Odpowiedz sobie na nastepujace pytania (najlepiej pisemnie) i pamietaj, ze
masz tyle czasu, ile go potrzebujesz:

13
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» Jak przedstawiaja sie twoje 3 konkretne pragnienia?

* Co jest potrzebne, aby te pragnienia mozna byfo zrealizowaé¢?

» Co moze zrobi¢ sam pracownik?

» Co moze zrobi¢ kierownictwo instytucji?

» Jak zauwazymy po mieszkancach — ze nasze pragnienia zostaly zrea-
lizowane?

WAZNE:

CZEGO PRAGNIESZ?

3. Plany dziatania

y_
' Jesli mamy juz wytyczone cele, ktére zamierzamy
* e \* osiggnaé, musimy zastanowi¢ sie w jaki sposéb je
osiggnaé, musimy okresli¢ plany dziatania.
Plan dziatania jest punktem wyjscia, ktoéry wyraznie okresla, w jaki sposéb
zamierzone cele chcemy osiggnagé.
Plan dziatania jest sferg praktyki i jako taki moze podlegaé praktycznym
zmianom.
Przy uktadaniu planu dziatania musimy by¢ realistami. Aby dobrze utozy¢
plan dziatania, najwazniejsze jest:
« okredli¢ konkretne zadania do wyznaczonego celu, czyli co nalezy zrobic,
aby dany cel osiggnag,
» okresli¢, kto dane zadania bedzie realizowat (zaréwno zespét jak i osobe
odpowiedzialng — koordynatora),
» okredli¢ ramy czasowe realizowanego zadania,
» okredli¢ hierarchie zaplanowanych zadan,
» okresli¢ kryteria sukcesu, czyli co bedzie efektem, miernikiem, ze dane za-
danie zostato zrealizowane.

14
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Whytyczajac plan dziatania musimy postepowa¢ rozwaznie, krok po kroku,
zdobywajac jeden przyczétek, potem nastepny.

Nadmierna predkos¢ moze spowodowac, ze zmierzajacy do celu rozpedzony
pociag — wypadnie z toréw.

Musimy poruszac sie do przodu stanowczo, ale i ostroznie. Daé sobie i innym
tyle czasu, ile faktycznie potrzeba.

Tam, gdzie to jest mozliwe przyspieszy¢, a tam gdzie trzeba — zwolnié¢, niekie-
dy cofng¢ sie o pie¢ krokéw, aby zrobi¢ jeden, a dobry, do przodu.

g —

TYLKO PRACA - ZWLASZCZA NAD SAMYM SOBA -
- MOZE NAS DOPROWADZIC DO CELU...

WytyczyliSmy sobie cele, plany dziatania. Ale dom pomocy spotecznej to nie
tylko ja sam — dyrektor, to nie tylko mieszkancy, ale réwniez PRACOWNICY!

To ONI tworzg Srodowisko, klimat i atmosfere w pracy.
PRACOWNICY powinni mie¢ autentyczny wptyw na swoje miejsce pracy.

JAK TO ZROBIC?
TO PROSTE! - PRAWDZIWIE ZAANGAZOWAC PRACOWNIKOW W PO-
WIERZONE IM ZADANIA, DAC POCZUCIE, ZE MAJA REALNY WPELYW

NA TO, CO SIE W DOMU DZIEJE, ZE SA WAZNYM ELEMENTEM
STRATEGII NASZEGO DZIAtANIA.
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Nim przejdziemy do zarzadzania i motywacji:

‘?

Zadanie 3

Zbierz grupe pracownikdw domu z réznych dziatéw i zespotéw, podziel

na mniejsze, interdyscyplinarne grupy, i popro$ o sporzadzenie pozadanej

wizji domu w oparciu o pie¢ nizej wymienionych aspektow:

» jak przebiega praca z mieszkancem i co charakteryzuje ich jakos¢
zycia,

» jak pracuja i wspotpracuja zespoty pracownicze,

» jak funkcjonuja ustugi na rzecz mieszkancéw w stosunku do Ich
potrzeb,

» jakie sg warunki lokalowe — czy sg dostosowane do potrzeb miesz-
kancow,

+ jak mieszkancy sg zintegrowani ze swoja rodzina, bliskimi, Srodowi-
skiem lokalnym.

Ma to byC wizja, czyli to, o czym marzymy, a nie odzwierciedlenie tego,
co mamy!

Na zadanie to przeznacz przynajmniej godzine czasu, popro$, aby kazda
grupa zaprezentowata swojg wizje.

Dobra rada:

Zawsze zapytaj, czy dane zadanie jest zrozumiate
dla wszystkich, powtorz, wyjasnij watpliwosci!

DYREKTOR SAM WSZYSTKIEGO NIE ZALATWI!!

To prawda. Raz z braku czasu i, jak zwykle, nadmiaru
obowigzkéw oraz trudnosci tego zadania.

Prawde méwiac to: jesli zarazimy tym Projektem pra-
cownikow, to efekty beda znakomite!!!

Podczas realizacji tego zadania wytonia sie liderzy — osoby, ktore chcg dzia-
ta¢, majg dobre pomysty, sa blisko pracownikéw, sg w stanie pociggngc¢ ich do
realizacji zadan (nie wiecej jednak niz 2-3 osoby — za duzo lideréw spowoduje
chaos).

Zastanow sie, ktérym pracownikom mozesz powierzy¢ zadania strategiczne
i stworz 2-3 osobowy Zespot Sieciowy, ktdry bedzie tacznikiem miedzy Dyrek-
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torem domu, a resztg pracownikow i mieszkancami (nie jest przeciez mozliwe
ciggte spotykanie sie z wiekszoscig zatogi).

‘?

Zadanie 4

Zbierz Zespot Sieciowy i na podstawie wytyczonych wczesniej wizji sprecyzuj-

cie i skonkretyzujcie:

1. gtéwne cele rozwoju domu,

2. zadania jakie wynikajg z celow,

3. plan dziatania do kazdego zadania.

To trudne zadanie! Pamietaj, ze podstawg tego projektu jest analiza i reflek-

sja. Przy tym zadaniu jest to bardzo wazne!!! Nie spieszcie sie, analizujcie

kazdy cel, zastanéwcie sie:

+ dla kogo to robicie — czy dla dobra mieszkahcow, czy mieszkaniec jest tu
najwazniejszy,

* po czym poznacie, ze mieszkaniec jest zadowolony,

+ pamietajcie, ze najwazniejszym potencjatem sg pracownicy,

+ pamietajcie, ze Zespdt Sieciowy musi widzie¢ ten najwazniejszy, najdalszy
cel i okresla¢ krok po kroku, cel po celu, zadanie po zadaniu jak do tego
dojsc¢,

+ jak okresli¢ hierarchie zadan, ramy czasowe i kto jest odpowiedzialny,

+ jakie sg kryteria sukcesu Projektu.

Dobra rada:

Przeznacz na to zadanie sporg ilo$¢é czasu, moze podziel go
na kilka dni. Poinformuj wszystkich pracownikéw,
ze jest Zespot Sieciowy i jakie ma zadania

W tym miejscu zadanie dyrektora polega na tym, aby byt
pewien, ze:

. cele sg dobrze sprecyzowane,

. sq mozliwoéci ich realizaciji,

. cele sg prawidtowo rozumiane,

. jest akceptacja i chec ich realizaciji.

WIE DYREKTOR, WIEDZA | PRACOWNICY, CO CHCA ROBIC -
- NO TO ZACZYNAMY!
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4. To dobre zycie — zarzadzanie i motywacja w Domu Pomocy
Spotecznej

Zarzadzanie personelem, czy jak sie teraz okresla — zasobami ludzkimi, to
metoda kierowania najwazniejszym z kapitatéw kazdego miejsca pracy, czy-
li ludzmi, ktérzy z jednej strony wtasng praca, a z drugiej pracg w zespole
— przyczyniajq sie do realizacji celow.

.Zarzadzanie zaczyna sie od wyznaczenia wartosciowych celdow i kohczy na
ich osiggnieciu w mozliwie dobrym stylu. Bez celéw nie ma zarzadzania. Cele
wyznaczajg kierunek dziatania, pozwalajg na okreslenie priorytetow, utatwiajg
motywacje. Trudno jest przeceni¢ ich znaczenie. O ten obszar pracy nalezy
dba¢ szczegolnie starannie”.?

,,@ele to marzenia

L4
z okres'lonym terminem veahizacti

Charles C. Nobel

2 Zrédto: Internet www.nf.pl, Artykut Kazimierz F. Nalepa, Organizacyjny wymiar celéw
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Czesé Il

Zarzadzanie w Domu Pomocy Spotecznej na
przyktadzie dunskiego modelu zarzadzania

”g dy wiejq wiatry przemian,
Cniekto'rzy stawnajq zaslony od wiatru

W @am:i stawiamy wiatraks . . . ’

Steen Jensen

1. Warto korzysta¢ z dobrych przyktadow,
czyli jak zarzadzajq w Danii

W rozdziale tym chcemy przyblizy¢ temat zarzgdzania na podstawie wartosci,
a takze przyblizy¢ dunskg forme zarzadzania, bo z dobrych praktyk warto ko-
rzystac!
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W reorganizacji doméw w oparciu 0 model duiski bardzo pomocny byt mo-
del zarzadzania budowany w oparciu o teorie hierarchii potrzeb Abrahama
H. Maslowa.

Amerykanski psycholog Maslow zauwazyt, Ze kazdy cztowiek, aby mogt pra-
widtowo funkcjonowaé w zespole i spoteczenstwie, powinien mie¢ zaspokojo-
nych pie¢ grup potrzeb, uktadajgcych sie w hierarchie przedstawiong na po-

nizszym rysunku.
A 5. Potrzeby samorealizacji

A 4. Potrzeby szacunku

3 3. Potrzeby przynaleznosci

2 L 2. Potrzeby bezpieczenstwa

/ 1 \ 1. Potrzeby fizjologiczne

Rys. 1 Piramida potrzeb wg. A. Maslowa

Maslow zauwazyt takze, ze potrzeby kolejnego poziomu pojawiajg sie dopie-
ro wtedy, gdy potrzeby wszystkich nizszych pozioméw zostajg zaspokojone
w stopniu co najmniej podstawowym.

Zachowanie cztowieka wedtug teorii potrzeb okreslone jest przez dwa prawa:
»  prawo homeostazy,
*  prawo wzmocnienia.

Pierwsze z nich mowi o dazeniu do rownowagi potrzeb nizszego rzedu. Ozna-
cza to, ze niezaspokojenie potrzeb nizszego rzedu bedzie naruszac¢ ustalong
rébwnowage organizmu cztowieka, zas ich zaspokojenie, bedzie te rownowage
przywracac i stan napiecia zniknie.

Z kolei do potrzeb wyzszego rzedu ma zastosowanie prawo wzmocnienia.
Wedtug tego prawa zaspokojenie wyzszych potrzeb nie powoduje ich zaniku,
lecz wrecz przeciwnie — cziowiek odczuwa je jako przyjemne i bedzie dgzyt do
ich wzmocnienia.
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Struktura wystepowania okreslonych potrzeb zwigzana jest z osobowoscig
cziowieka. Wraz z rozwojem osobowosci zauwaza sie wiekszg motywacje do
zaspokajania potrzeb wyzszego rzedu.

Przez potrzeby fizjologiczne nalezy rozumie¢ wszystko to, co jest nam po-
trzebne do funkcjonowania (czyli wyzywienie, mieszkanie itp.) wynagrodze-
nie, warunki pracy. Realizacja tych potrzeb w miejscu pracy odbywa sie gtow-
nie poprzez wyptate wynagrodzenia.

Potrzeby bezpieczenstwa zwigzane sg pewnoscig zatrudnienia, opieka zdro-
wotna, mozliwoscig zapewnienia rozwoju.

Potrzeby przynaleznosci sg zwigzane z uczestnictwem w zyciu spotecznym
organizacji, kontaktami ze wspotpracownikami, poczuciem bycia cztonkiem
zespotu.

Potrzebe szacunku mozna realizowa¢ poprzez awanse, powierzanie odpo-
wiedzialnych zadan, samodzielnos$¢, informowanie, uznanie.

Potrzeba samorealizacji, jest zwigzana z petnym zaangazowaniem pracowni-
ka w prace. To poczucie, ze sie rozwijamy, ze nie stoimy w miejscu, ze mamy
co$ waznego do zrobienia.

Odczuwanie potrzeb motywuje do dziatania. Jednak nie kazda potrzeba moty-
wuje w ten sam sposob.

Przektadajgc to na praktyke zarzadzania: kierownictwo powinno motywowaé
pracownikow uwzgledniajgc szczebel hierarchii potrzeb kazdego pracownika.
Zarzadzanie, to oddziatywanie na czynnik ludzki w domu pomocy spotecznej
w taki sposéb i przy pomocy takich instrumentéw, aby poprzez swoich pra-
cownikéw dom pomocy osiggnat swoje cele.

Ponizej w sposéb obrazowy ukazano pie¢ aspektéw piramidy potrzeb Maslo-
wa w obszarach zarzadzania dyrektora.
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4 obszary dziatalnosci dyrektora w organizacyjnej piramidzie potrzeb

Kreatywny dalszy rozwdj

Podstawowa praca
pedagogiczna

Wewnetrzna
wspotpraca

Podstawowe Prosta i przejrzysta dziatalno$¢ administracyjna.
przedsiewziecia Dopasowanie warunkéw lokalowych do potrzeb mieszkancgw.
i zatoZenia Polityka srodowiskowa.

. Reorganizacja i polepszanie wykorzystywania zasobdw.
sterownicze Zabezpieczanie warunkow lokalowych — rozbudowa i remonty.

Planowanie aktywnosci.
Wiaczanie mieszkarncow w ich
Opracowywanie indywidualnych Rlanéw wsparcia.
Kontakt z rodzina.
Zapewnianie ciggtosci w zyciu miesgkanca.

Podsumowywanie i ocena rezultatbw\pracy pedagogiczne;j.

Wspotpraca na podstawie wspélnych wartysci.
Dobrze funkcjonujaca wewnetrzna komunikgcja — dopasowana
i dynamiczna struktura spotkan.
Whplyw i wigczanie pracownikow.
Bezpieczenstwo w pracy. Dobrze funkcjonujace\BHP.

Rozmowy rozwojowe z pracownikami i rozw6j ich\kompetenciji.
Opieka nad pracownikami i kultura zaktadu pracy.

Stworzenie struktury organizacyjnej pod katem potrzeb\mieszkancow.
Decentralne mozliwosci — decyzje przy potrzebach.

Dobra procedura zatrudnien — zatrudnianie odpowiednich grup
zawodowych.
Dobrzy $wiadomi kierownicy i pracownicy.

Tworzac zespot pamieta;:

Nie mozna zmieni¢ osobowosci cztowieka, mozna go jedynie zachecacé, by
starat sie dostosowaé¢ swoje zachowanie!

Skoncentruj sie na rozpoznaniu i wykorzystaniu atutow osoby (poczuje sie
zaakceptowana)!

Toleruj ,dopuszczalne stabosci”!

Skompletuj grupe oséb o odpowiedniej kombinacji umiejetnosci
i osobowosci!

Dunska forma zarzadzania opiera si¢ w gléwnej mierze
na dialogu i zarzadzaniu w oparciu o wartosci.
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Wspdlne wartosci podstawowe, dlaczego zostaly okreslone w dunskim

modelu zarzadzania?

e Wszedzie, gdzie ludzie majg do rozwigzania rozne zadania i wykonanie
okreslonej pracy, jest rzeczg wazng, aby mie¢ wspdlny cel, rozwigzujac
okreslone przedsiewziecie. Dlatego tez biorgc pod uwage ,rejony” zycia lu-
dzi niepetnosprawnych sg rowniez nakreslane zadania celowe na roznych
poziomach.

e Mamy réwniez nadrzedne celowe zatozenia polityczne, dla obszaru dzia-
tan obejmujacych ludzi niepetnosprawnych. W obszarze dziatania instytu-
cji, mamy jeden nadrzedny cel dla wszystkich mieszkancoéw oraz oferty
aktywnych zaje¢. Mamy okreslone cele, zadania dla kazdego z poszcze-
goélnych domow i indywidualnie dla kazdego niepetnosprawnego, czy tez
kogos kto potrzebuje dobrego sposobu na zycie. Pojedyncze docelowe
dziatania wskazujg w jakim kierunku nalezy je rozwigzywac, ale nie okre-
Slajg motywacji lezacej u podstaw dziatania.

e My jako personel probujemy osiggngc¢ nasze state celowe zatozenia. Dys-
ponujemy wiasnymi zyciowymi doswiadczeniami, opiniami, warto$ciami
zyciowymi i zawodowym przygotowaniem.

e Wiasnie te wyzej wymienione warunki sprawiajg, ze kiedy rozwigzujemy
zadania dotyczace bezposrednio podopiecznych, oprécz uwzglednienia
wspolnych statych wartosci i opinii, nie staramy sie w naszej pracy przyj-
mowac jako punktu wyjscia wartosci zyciowych poszczegdlnych pracowni-
kow, ale wspdlne pryncypialne zatozenia i warto$ci.

Dunski model zarzadzania opiera sie na formie dialogu i wartosciach. Jest
to demokratyczna forma zarzadzania.

Ponizszy schemat obrazuje trzy formy zarzadzania:
— autorytatywna,

— Zle rozumiang demokratyczna,

— demokratyczng — te najbardziej pozadana.

Schemat ten pokazuje réwniez role dyrektora oraz wptyw obranego stylu pra-
cy na pracownikow.
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Forma zarzadzania:

Forma zarzadzania:

Forma zarzadzania:

Zle rozumiana

— Ponosi odpowiedzial-
nos¢

— Decyduje o wszystkim

—  Wydaje rozkazy

— Kontroluje

Pracownicy:

— Sa obojetni

— Nie podejmujg odpo-
wiedzialnosci

— Majg wiele niepowo-
dzen i bojg sie

— Nie sa efektywni

—  Wrodzy w stosunku
do pracodawcy

— Sabotujg prace i mar-
notrawig srodki

— Majg mate zadowole-
nie z pracy

— Niehumanitarni w
stosunku do miesz-
kancow

— Hamujg proces roz-
woju

— Ponosi odpowiedzial-
nosc¢

— Przekazuje zadania

— Daje pracownikom
mozliwos¢ wspotdecy-
dowania

— Kontroluje

Pracownicy:

— Zaangazowani i zain-
teresowani

— Odpowiedzialni

— Otwarci i swobodni

—  Efektywni

— Wspoipracuja z pra-
codawcg

— Oszczedzajg srodki

— Ludzcy w stosunku
do mieszkancow

—  Woplywajg pozytywnie
na proces rozwoju

Autorytatywna Demokratyczna demokratyczna
ZRC 1 DIALOG/WARTOSCI | COT SZ?
Pracodawca: Pracodawca: Pracodawca:

— Ponosi odpowiedzial-
nos¢, lecz z tego nie
korzysta

— Brak konsekwencji

— Brak zarzadzania

Pracownicy:

Prébuja przeja¢ od-

powiedzialnos¢ lecz

sg niepewni

— ,Rodzi sie” nieformal-
ny kierownik

— Tesknig za zasadami

— Brak konsekwencji w
pracy

— Zobojetnienie udziela

sie mieszkancom

2. Co to sg wartosci i co majg wspolnego z zarzadzaniem?

Ogdlnie rzecz ujmujac, wartosci to cechy stanowigce o nieprzecietnych walo-
rach kogos lub czegos.

Warto$¢ mozna rozwazacé jako zjawisko wyboru celu, dazen oraz ustosunko-
wanie sie do tego celu. Warto$ci wyznaczajg tez standard wyboru indywidual-
nej drogi zycia w ramach okreslonej grupy.

Twoje wartosci — jakiekolwiek sg — stanowig kompas, drogowskaz. Wyzna-

czajg Twojg droge, nieustannie sktaniajgc do podejmowania decyzji i okreslo-
nych dziatan.
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Warto$ci kierujg naszym zachowaniem, sg sitg, ktéra sktania nas do podejmo-
wania decyzji, wyznacza kierunek naszego zycia, naszej pracy.

W warunkach, jakim jest dom pomocy spotecznej — wartosci wyznaczajg stan-
dard zycia. Zycie takie, jakie w domu pomocy spotecznej powinno opierac sie
na warto$ciach wspadlnie wypracowanych, one powinny okresla¢ warunki rea-
lizacji standardu i okresla¢ dazenia pracownikow.

Wytyczone i uznawane wspolnie wartosci silnie oddziatywujg na innych, uosa-
biajg to, co jest dla nas istotne i wsparte przez przekonania. Wartosci powinny
tworzy¢ fundament naszej pracy.

Dobra rada:

Najbardziej trwate i wptywowe wartosci to te,
ktére zostaly swobodnie wybrane, nie sg narzucone,
zostaly przyjete ze Swiadomoscia ich konsekwencji.

Praca na podstawie wartosci — motywuje!

A oto dla przyktadu — dunski model zarzadzania:

1. Pracownicy sg najwazniejszym zasobem i potencjatem.

Wspdlne cele i zbiory wartosci.

Cel wazniejszy od metod.

Opis zasad ma stanowi¢ tylko niezbedng rame.

Informacja — dobry przeptyw wiadomosci.

Wiaczanie pracownikéw jest konieczne, zwieksza odpowiedzialnos¢ i sa-
modzielne myslenie.

Najlepsze decyzje podejmuje sie blisko potrzeb, w ten sposéb punktem
wyjéciowym sg rzeczywiste potrzeby.

8. Biezace dopasowywanie organizacji, struktury i rozwigzan.

9. Konsekwencje dziatan — ocena rezultatéw.

10. Aktywny wptyw na przyczyny problemdw — aktywne rozwigzywanie konfliktow.

ok wn

N

Dobra rada:

Aby innych zapali¢, trzeba najpierw samemu zaptonaé... ‘
>

Zadanie 5

Zbierz Zespot Sieciowy i na podstawie wtasnych przemyslen, sporzadz (kaz-
dy oddzielnie) liste uznawanych przez siebie wartosci. Ustal odpowiedzi na
takie pytania, jak:

* co jest dla mnie wazne,

* co naprawde mnie motywuje,
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* co musi by¢ dla mnie prawdziwe.

Pamietaj!

Wartosci muszg by¢ wyrazone pozytywnie!

Np. unikanie choroby mogtoby by¢ wartoscig pozgdana, ale bedzie lepiej sfor-
mutowac to jako pragnienie dobrego zdrowia.

Dobra rada:

Zanim przystapicie do wytyczania celéw w Waszym Domu,
warto sie do tego dobrze przygotowaé

Zadanie 6

Zbierz Zespot Sieciowy i grupe pracownikéw domu z réznych dziatéw i zespo-
téw, podziel na mniejsze — interdyscyplinarne grupy, popro$ o prace w gru-
pach i odpowiedz na ponizsze pytania:

» Co charakteryzuje dobre zycie mieszkancow domu pomocy spotecznej?

» Co charakteryzuje dobrg wspotprace pracownikéw domu pomocy spotecznej?
« Zaprezentujcie swoje wnioski.

Zadanie 7

Zbierz Zespot Sieciowy oraz kierownikéw/koordynatorow i popros, aby kazdy

napisat, a potem wyrazit stownie, co mysli na ponizsze tematy:
,10 dobre zycie” — rola kierownika w procesie rozwoju domu (co pod tym
hastem kazdy rozumie i jakie widzi dla siebie zadania)

» Co motywuje mnie do pracy?

» Jak ja, jako kierownik, motywuje pracownikéw do pracy?

* W jakich sytuacjach jestem dobry w motywowaniu pracownikéw, a w jakich
nalezy pracowac¢ nad rozwojem sposobéw motywowania?

Dobra rada:

Waznym zadaniem dyrektora czy kierownika jest stuzenie
pomoca pracownikom, bowiem poczucie sukcesu
jest najsilniejszym czynnikiem motywujacym do dobrej pracy

Dobrym drogowskazem wytyczajacym kierunek dziatan szefa kazdego zespo-
tu jest tzw. zasada trzech ,W".3

WSPOLPRACA WARTOSC WYBOR

3 Zrédto: Internet: www.odn.poznan.pl Zarzadzanie szkota, e- Uczyé lepiej 5(43)2007
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WSPOLPRACA

Wazne jest pamietanie o tym, ze zagrozeniem dla wspotpracy jest wspotza-

wodnictwo. Nalezy eliminowac Zle pojetg wspotprace, eliminujac zrédia wspot-

zawodnictwa, a tworzgc zrédta wspétpracy, kooperaciji, symbiozy.

Tworzac zrodta wspotpracy, dyrektor musi pamietac o:

+ piramidzie Maslowa,

* budowaniu zaufania, eliminowaniu strachu przed méwieniem prawdy,

+ dbaniu o szybki przeptyw rzetelnej i aktualnej informaciji,

* organizowaniu szeregu szkoleh,

* uczenia technik wspotpracy, poprzez organizowanie zespotu, prowadzenie
zebran, ustalanie harmonograméw.

WARTOSC

Majac na mysli wartos¢, w tym wypadku myslimy o wartosciowej i sensownej pra-

cy. Aby praca miata taki wtasnie charakter, dyrektor powinien zadbac¢ oto, aby:

« pracownik znat wartos¢ i cel wykonywanej przez siebie pracy,

« pracownik miat wybér sposobu wykonywania jego pracy, samodzielnosé
oraz odpowiedzialnos¢

+ pracownik miat mozliwo$¢ nauki i rozwoju

WYBOR

Jesli cztowiek nie ma wptywu na to co robi, wykonuje swojg prace mechanicz-
nie, popada w rutyne, nie jest kreatywny. Aby pracownicy nie popadli w rutyne
i byli twdrczy, dyrektor musi pamieta¢ o tym, aby:

+ pracownicy nie czuli sie nadmiernie kontrolowani, bo to ubezwtasnowolnia
i prowadzi do wypalenia zawodowego,

+ pracownik miat wybor, bo tam, gdzie cztowiek nie ma wptywu na to co robi,
nie ma wyboru — rodzi sie stres, a zestresowany pracownik nie jest dobrym
pracownikiem,

« pracownik mogt podejmowacé w miare swoich mozliwosci i kompetencji de-
cyzje, bo tam, gdzie cztowiek moze podejmowac decyzje — tam czuje sie
potrzebny,

* wyjasnia¢ i uzasadnia¢ wprowadzane zmiany, bo pracownicy czesto opie-
rajg sie wprowadzanym zmianom nie dlatego, Ze nie lubig zmian, lecz dla-
tego, ze zmiany te sg im najczesciej narzucane,

+ jesli pracownik nie ma mozliwosci decydowania co robi¢ i jak to robié, nisz-
czy to jego osobowosc,

+ obdarzyc¢ pracownika zaufaniem i powierzy¢ mu zadania, a takze da¢ moz-
liwo$¢ swobody decyzji, poniewaz nie oznacza to pozbycia sie obowigzku
odpowiedzialno$ci i zarzgdzania. Oznacza to wielkg dojrzatos¢ i zmiane
W rozumieniu, czym jest zarzadzanie.
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g
Zadanie 8

Zbierz Zespét Sieciowy oraz kierownikéw/koordynatorow i na podstawie
wczesniej zebranych przemyslen dotyczacych motywacji, dobrego zycia, do-
brej jakosci zycia mieszkancéw i jakosci pracy ustalcie:

» wartosci charakteryzujgce dobre zycie mieszkancow,
» wartosci charakteryzujgce dobrg wspétprace pracownikéw.

Pamieta;!

Aby pracowac wspolnie i razem wykonywac zadania, musi panowac¢ dobra at-
mosfera: twérz warunki dla autentycznej motywaciji: patrz, stuchaj, rozmawiaj,
analizuj.

Dla poréwnania wartos$ci, ktorymi kierujg sie w Bofamiko — Dania

Wartosci
W Bofamiko za punkt wyjscia bierze sie nastepujgce wartosci przy wspotpracy
z mieszkancami, cztonkami rodzin i z sobg nawzajem:

Dialog

* wymiana punktu widzenia i rozmowa bez uprzedzeh, szczerze i z uzna-
niem,

« stuchanie i odpowiadanie konstruktywne,

* wspolne podejmowanie decyzji zarowno dotyczacych mieszkancéw jak
i dla wspotpracownikow,

» obecnos¢ ciatem i duszg, podczas pracy i wspotpracy,

* wysoko stawiany poziom informaciji.

Respekt

* wspotpraca jest otwarta, a btedy sg dopuszczalne,
miejsce dla réznorodnosci i respekt wzajemnych granic,

* lojalno$¢ w stosunku do podjetych decyzji,

» odpowiedzialnos¢ i zachowanie pokory w stosunku do mieszkancéw, przy
zachowaniu wysokiego poczucia etyki i moralnosci.

Zawodowos¢

* wysoki poziom szkolenia zawodowego. Pojedynczy cziowiek przy wspot-
pracy z kolegami i kierownictwem sam jest wspoétodpowiedzialny za zdoby-
wanie coraz szerszej wiedzy,

» refleksja i przeprowadzanie rozwigzan etycznych,

» odpowiedzialnos¢ i dziatania po gtebokim zastanowieniu przed interwencjg,
w cudze zycie,
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» tolerancja dla patrzenia na ,rece”,
» praca profesjonalna i Swiadoma roli i zadania.

Tworzenie rozkwitu

+ odpowiedzialnos¢ za tworzenie kultury w miejscu pracy,
godzenie zadanh, kompetencji i zasobow,

upraszczanie skomplikowanych biurokratycznych zadan,
wzajemne zaufanie i pozytywne oczekiwania,

dobry humor i pozytywne myslenie,

* rozwdj polityki personelu,

+ Swiadomo$¢ higieny umystowej i stresu zwigzanego z praca.

Dla poréwnania: wartosci wypracowane w Domu Pomocy Spotecznej
w Bialce Tatrzanskiej, uczestniczacym w pierwszym etapie Projektu:

Wartosci wazne dla dobrego zycia mieszkanca:

1. Chce ciebie pozna¢ — osobowa relacja pomiedzy mieszkancem i opieku-
nem.

Pozwdl mi by¢ soba, takim zwyczajnym jakim jestem.

Badz otwarty na moje indywidualne potrzeby.

Miej szacunek dla mnie i badzmy blisko siebie.

Kocham i chce by¢ kochanym.

Potrzebuje integracji — kontaktu z innymi.

NoRrODN

Wartosci wazne dla dobrej wspotpracy personelu:

1. Wzajemne zaufanie.

2. Zyczliwosé i wyrozumiatosé dla siebie oraz swojej pracy.

3. Otwarto$¢ na rozwigzywanie konfliktow w miejscu ich powstawania.

4. Doktadnosé i rzetelno$¢ w przekazywaniu informaciji.

5. Autentyczno$¢ w mowie i czynie (postepuj tak, aby stowa byly odbiciem
w czynie).

6. Otwartos¢ na nowe inicjatywy.

Wartosci wypracowane w Domu Pomocy Spotecznej w Bochni

Wartosci wazne dla dobrego zycia mieszkanca:

1. Otwarto$¢ na indywidualne potrzeby mieszkanca.

2. Wzajemny szacunek i zaufanie.

3. Takt i kultura w relacjach mieszkaniec — mieszkaniec oraz mieszkaniec
— pracownik.

4. Swobodne korzystanie z réznych form terapii.

5. Integracja z rodzing i budowanie dobrych relacji z rodzinami.
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Wartosci wazne dla pracownikow:

1. Dobra wspétpraca i wzajemne wspieranie sie w pracy.

2. Zaangazowanie pracownikow.

3. Otwartos$¢ na problemy pracownikow.

4. Troska o wysokg jakos¢ zycia mieszkancdw przy poszanowaniu praw pra-
cowniczych.

Wartosci wypracowane w Domu Pomocy Spotecznej w Wadowicach

Wartosci wazne dla dobrego zycia mieszkanca:
1. Nasze wspdlne zycie charakteryzuje:
— szacunek,
— zrozumieniem,
— akceptacja.
2. Mieszkanki majg zapewnione poczucie bezpieczehstwa poprzez:
— zachowanie prywatnosci,
prawo wyboru i decydowania,
okreslenie wtasnego miejsca,
wyrazania swojego zdania,
— umiejetno$¢ stuchania innych.
3. Zycie mieszkanek zaktada otwarto$¢ wyrazajaca sie w bogatych kontaktach
z grupami rowiesniczymi i wspdlnotami dziatajgcymi na terenie miasta.

Wartosci wazne dla pracownikéw:
1. Gwarantem dobrej wspotpracy i rodzinnej atmosfery jest:
— zaufanie,
— zrozumienie,
— akceptacja.
2. Kazdy pracownik ma prawo do:
— wypowiedzenia swojego zdania,
— podzielenia sie z innymi swoimi doswiadczeniami i spostrzezeniami.
3. Wzajemne relacje ubogacamy osobistymi darami. Dbamy, by w dojrzaty
sposbéb wyraza¢ emocje i uczy¢ sie asertywnosci.

30



w oparciu o model dunski

Czesé IV

Praca z mieszkancem
Domu Pomocy Spotecznej

Kiedys zytam jak owca

Codziennie pasterze zbierali nas na oddziale

w jedno gotowe do wyjscia stado

I tak jak wszystkie psy pasterskie

szczekali chrapliwie gdy ktdras owca sie ociggata
Czasami cicho beczatam

Gdy ciagneli mnie przez korytarze

Nikt jednak nigdy nie zapytat, dlaczego

- gdy jest sig szalonym, mozna przeciez becze¢

Kiedys zytam jak owca

Cafte stado pedzono wokdt szpitala

Powolne, jednakowe stado ztozone z jednostek,
Ktdrym nikt nie zamierzat sie przygladac
Stado zlato sie w jedno

I razem musiato wychodzi¢ i is¢

I razem dad si¢ ponownie zamknad

Kiedys zytam jak owca

Pasterze strzygli mi siers¢ i przycinali kopyta

abym tatwiej mogla biegal razem ze stadem

Ruszatam przed siebie razem z pieknie przystrzyzonymi
Ostami, niedzwiedziami, wiewidrkami oraz krokodylami
I zastanawiatam sie, dlaczego nikt nie chce widzie¢

Bo wtedy zytam jak owca

a wszystko we mnie tesknito za gonitwg przez sawanny
I pozwalatam si¢ zaprowadzié do zagrody

bo mowili, ze tak jest dla owcy najlepiej

Ale wiedzialam, ze to nie tak

I wiedziatam, ze to nie bedzie trwato wiecznie

Bo wredy zytam jak owca
Ale jutro zawsze miatam byc lwem

Arnhild Lauveng*

4

A. Lauveng, Bytam po drugiej stronie lustra, Sopot 2008, s.7.

zoPsS
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1. Dom Pomocy Spotecznej — miejsce opieki

W kontakcie z drugim cztowiekiem, zwtaszcza mieszkancem domu pomocy
spotecznej, odpowiednie podejscie ze strony osdb opiekujgcych sie jest bar-
dzo waznym elementem wptywajgcym na skutecznos$¢ procesu opiekunczo-
terapeutycznego.

Pojecie opieki:

Autentyczna opieka jest wowczas, gdy udzielamy jej, wychodzac z catoscio-
wej sytuacji mieszkanca — wtedy respektujemy jego osobe i wartosci.

Nieautentyczna opieka jest wowczas, gdy chcemy zmienic¢ zycie mieszkanhca,
wychodzac z whasnych przekonan i gdy pomagamy, wychodzgc z wtasnych
potrzeb pomocy.

Przy udzielaniu opieki uwidacznia sie wtasne spojrzenie na czlowieka, etyka
i moralno$c¢.

Opieka wtasna to aktywnosé, ktérg pojedynczy cziowiek wykonuje z wtasnej
inicjatywy i na wtasng reke, aby utrzymac¢ zdrowie oraz dobre samopoczucie.
Gdy opieka wiasna zawodzi np. podczas choroby, dany cziowiek moze po-
trzebowacé opieki innych do czasu wyzdrowienia.

A jaka opieka jest w Twoim domu?

2. Wptyw mieszkanca Domu Pomocy Spotecznej na wtasne zycie

Musimy wszyscy, a zwlaszcza pracownicy doméw pomocy spotecznej, zdaé
sobie sprawe, ze mieszkaniec domu pomocy spotecznej, poprzez pobyt w in-
stytucji nie stracit zadnych praw, zwtaszcza prawa do godnosci i do samode-
cydowania o sobie.

Dom ma juz okreslone cele, zadania i wie, jak to osiggnag.
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Przyszedt czas, aby jeszcze bardziej skupi¢ sie na mieszkancu, zeby posta-
wi¢ sie w jego sytuacji. Juz na poczatku tych rozwazan nasuwa sie pytanie:

Jaki wptyw na wtasne zycie ma mieszkaniec domu pomocy spotecznej?
Czy...?
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Pamietaj...

Zadanie 9

Zbierz Zespot Sieciowy oraz kierownikéw/koordynatoréw i popros o wypetnie-
nie ponizszej tabeli. Popros réwniez pracownikéw, aby podobne zadanie prze-
prowadzili wérdd pracownikéw, ktdrzy bezposrednio pracujg z mieszkancami.

»KTO ZDECYDOWAL O...?”

Pracownik
Mieszkaniec | Rodzina | pierwszego | Kierownik
kontaktu

Inni
pracownicy

Obrazy w pokoju

Jakie dzisiaj maja
ubrania

Kwiaty w oknie

Co bedzie dzisiaj
na kolacje
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Kto dzisiaj pojdzie
do lekarza

Jakie dzisiaj
beda zajecia
popotudniowe

Potrzeba wiele czasu i dojrzato$ci, aby zacza¢ zastanawiac¢ sie nad pyta-
niem:

Co mozemy zrobi¢ w naszym domu, aby zwiekszy¢ wplyw mieszkanca
na swoje zycie?

To dobry temat do przemys$leh. Wazne, aby pracownicy podzielili sie swoimi
spostrzezeniami i refleksjami...

3. Indywidualne plany wsparcia mieszkanca — podstawowym
narzedziem pracy

W kazdym domu pomocy spotecznej istnieje dokumentacja na temat miesz-
kanca. Sg to raporty, historie choroby, akta osobowe. Ale najwazniejszym
i podstawowym narzedziem pracy powinien by¢ indywidualny plan wsparcia
mieszkanca.

Indywidualny plan wsparcia mieszkanca powinien by¢ Zzrédiem wiedzy
o mieszkancu. Wiedzy, nie tylko na temat stanu zdrowia, ale réwniez o jego
przyzwyczajeniach, upodobaniach, uzdolnieniach, zasobach, zainteresowa-
niach i problemach. Powinien stanowi¢ fundament, ksiege, ktorg tworzy sie
wraz z mieszkancem.

Juz na poczatku powinnismy zatozy¢ sobie sytuacje, ze mieszkaniec przecho-
dzi do innego Srodowiska, gdzie jest inny personel, ktéry czytajac ten plan,
a nie znajac jeszcze mieszkanca — nie zaproponuje mu na przyktad pokoju
0 rézowych Scianach — bo mieszkaniec nie znosi tego koloru. BgdZz w ramach
terapii zajeciowej nie zaproponuje mu uprawy grzadek — bo cate zycie byt
mieszczuchem i nie lubi prac polowych.

Chodzi o to, Zze plan ma by¢ odzwierciedleniem prawdziwego ,ja” mieszkan-
ca, ma wychodzi¢ naprzeciw jego oczekiwaniom, musi by¢ tworzony z jego
udziatem. Pracownik, ktory go tworzy, musi zna¢ mieszkanca, rownoczesnie
szanowac go i respektowac. Dobry plan musi byé poprzedzony wnikliwg ob-
serwacja, a cele w nim zawarte musza by¢ jasne, realne, korygowane.
Wazne jest, aby przy tworzeniu indywidualnego planu wsparcia brali udziat
cztonkowie zespotu terapeutycznego, pracownicy, ktorzy majg kontakt
z mieszkancem, pracownicy pracujacy na danym oddziale.
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Kazdy bedzie miat inne spojrzenie, czy uwagi. Poza tym dobra obserwacja, to
wszechstronna obserwacja!

Jak stworzy¢ ten dobry fundament zycia w domu?

Dobry fundament to:

RESPEKT, BLISKOSC, BEZPIECZENSTWO, FACHOWOSC

Zaktadajac, ze wiemy ku czemu dgzymy, ze mamy cele nastawione na miesz-
kahca, wazne sg systematyczne spotkania pracownikéw, na ktoérych beda
omawiane sprawy mieszkancow. Spotkania zaplanowane, celowe, z wyzna-
czonym wczesniej terminem i tematyka powinny by¢ nieodzownym elemen-
tem naszej pracy.

To trudne zadanie, ktére zawsze napotyka na opér pracownikéw, bo ,zmusza”
do myslenia, do wypowiedzi, do merytorycznego przygotowywania sie. Ale
z czasem okazuje sie, ze bez tych spotkan i wspdélnego omawiania proble-
mow, zadan trudno jest w nowych realiach pracowac.

Spotkania te powodujg lepszg komunikacje, jasnos¢ zadan, budujg odpowie-
dzialnos¢ i fachowosé, a takze przyczyniajg sie do tworzenia dobrego zespotu
pracownikow.

»Nie jest naszym zadaniem przyblizanie sie¢ do siebie, tak jak do
siebie zblizajq sie storice i ksiezyc albo morze i ziemia.
Naszym celem jest poznad si¢ wzajemnie
oraz widziec i nauczyd si¢ powazad to, czym jestesmy, przeciwien-
stwem i uzupetnieniem drugiego cztowieka”

Herman Hesse

Instrukcja do opisu mieszkanca — bedacego podstawg indywidualnego
planu wsparcia:

Ponizsza instrukcja do opisu mieszkanca moze byé wykorzystana w codzien-

nej pracy, catosciowo badz czesdciowo- po prostu opuszcza sie to, co nie jest
istotne w danej placéwce lub nie dotyczy osoby, ktérg opisujemy.

‘?

Zadanie 10

Rozeslij ponizszg instrukcje — jako materiat zajeciowy do wszystkich, ktérzy
beda tworzy¢ indywidualny plan wsparcia mieszkanca.
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Czes¢ | zadania
Instrukcja do wypelnienia analizy wstepnej mieszkanca.

Istotne jest, aby kazdy wspodtpracownik wypetnit tg analize dla tego same-
go wybranego mieszkanca. Wspétpracownicy nie mogq ze sobg rozmawiac
o tym co pisza, gdyz wazne jest, aby uzyska¢ mozliwie jak najwiecej informa-
cji 0 mieszkancu.

1. Opisz stan zdrowia mieszkanca:
» Uposledzenie/choroby i ich wplyw na codzienno$¢ mieszkanca.
* Lekarstwa, jesli takie sie podaje.
»  Wzrok, stuch, opieka dentystyczna, fizjoterapeuta itp.
2. Istotne informacje, jak:
* W jaki sposob, jak czesto i do kogo chodzi mieszkaniec w odwiedziny.
* Przez kogo mieszkaniec jest odwiedzany.
» Stopien samodzielnosci w poruszaniu sie (chodzi z chodzikiem, wyma-
ga podparcia, na wozku inwalidzkim, z laska itd.).
Umiejetnosci dnia codziennego:
» Stopien samodzielnosci w zwigzku z ubieraniem i rozbieraniem.
» Potrafi samodzielnie lub z pomocg wybraé, uprac i kupi¢ odziez.
» Stopien samodzielnosci przy jedzeniu.
* Czy jest w stanie samodzielnie lub z instrukcjg — nakry¢ do stotu, przy-
gotowac positek, sprzatng¢ ze stotu, pozmywac.
4. Higiena i toaleta:
» Stopien samodzielnosci — czy jest w stanie samodzielnie lub z instruk-
cja wykonywac zabiegi higieniczne.
» Potrafi samodzielnie lub z instrukcjg i$¢ do toalety, umy¢ rece, rozebraé
sie i ubrag, itd.
5. Inne funkcje/umiejetnosci:
* Robi zakupy, sprzata, pomaga innym, szyje, maluje, wycina w drewnie,
Spiewa itp.
6. Komunikacja:
» Jakich form komunikowania uzywa — werbalnie czy niewerbalnie w sto-
sunku do personelu, do mieszkanca.
* Czy rozumie co inni moéwia, co potrafi wyrazié.
* Formy porozumiewania sie w innych sytuacjach — w szkole, u rodzicéw,
itd.
* Inne formy komunikowania/$rodki pomocnicze np. jezyk migowy, kom-
puter, piktogramy, symbole, przedmioty, komunikator, itd.

g
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7. Motoryka:
+ Jak jest z motoryka subtelng i ogdlna.
8. Rozwdj intelektualny/funkcje:
* Rozumienie pojecie czasu i miejsca.
+ Zegar, kolejnosc¢ przebiegu wydarzeh, kalendarz, struktura dnia, struk-
tura tygodnia itp.
+ Pamiec — ile poleceh moze zapamietaé, wyuczone umiejetnosci.
+  Wybdr, w jakich sytuacjach jest w stanie dokonywa¢ wyboru np. wyboér
dan, dobdr towarzystwa, zajecia w okre$lonej kolejnosci itp.
* Mozliwosci nauczenia sie czytania, pisania, liczenia oraz rozumienia
ilosci, wartos¢ pienigdza itd.
9. Zachowanie sie w towarzystwie:
» Jaki jest kontakt z innymi mieszkancami/personelem.
+ Jaki jest kontakt z innymi znanymi/nieznanymi osobami.
« Jak funkcjonuje mieszkaniec w grupie duzej i mate;.
10. Zachowanie emocjonaine:
+ Jaki jest temperament mieszkanca.
* Czy potrafi — i w jaki sposdb okazuje swoj nastréj np. zal, rados¢,
ztos¢e.
» Jakie rzeczy, zdarzenia i osoby wywotujg zadowolenie/niechec.
* Czy jest agresywny/napastliwy i w jakich sytuacjach.
11. Seksualnosé:
* W jakim stopniu jest Swiadomy seksualnie.
* Otrzymuje pomoc/uswiadomienie.
12. Zabiegi fizykalne, rehabilitacja, treningi:
* Bierze udziat w zabiegach z zakresu fizykoterapii, terapii ruchowej, gim-
nastyce, treningach itp.
13. Zainteresowania:
» Jakie ma zainteresowania, czym sie zajmuje.
+ Jak zachowuje sie na poszczegodlnych zajeciach.
14. Nauczanie:
* Uczestniczy w nauczaniu specjalnym w szkole, w instytucji pobytu
dziennego, w warsztatach, itp.
17. Wspoétpraca z innymi:
+ Jaka wspoétpraca/kontakt jest z innymi istotnymi osobami.

Czesé¢ Il zadania
Gdy wszyscy wypetnili powyzsze punkty, muszg otrzymac schematy do zesta-

wienia, ktory to materiat wykorzystany zostanie w analizie dotyczacej wigcza-
nia mieszkanca w plany wspierania.
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Indywidualna analiza uwarunkowan

Problemy: Zasoby: Potrzeby: Zainteresowania:

Kilka stow pomocniczych do czterech kolumn analizy uwarunkowan:

Problemy: Problemy z zachowaniem — zachowanie afektywne,
zwiekszona/ obnizona aktywnos¢, brak higieny.
Problemy funkcjonalne — potragcanie/przewracanie
Problemy w komunikowaniu.
Problemy z orientacjg (pomieszczenie / kierunek). Problemy
stanu psychicznego — depresja, leki, poczucie zagrozenia,

itd.

Zasoby: Dziatajace funkcje — motoryki, jezyka, orientacji.
Zachowanie.

Potrzeby: Socjalno- emocjonalne. Kontakt, bezpieczenstwo, godnosé.

Sensoryczne — Stymulacja.
Aktywizacja — dokonania, poczucie wtasnej wartosci.
Potrzeby — zrozumienia, bezpieczenstwo.

Zainteresowania: Obiekty rozbudzajgace, co motywuje?

Pamietaj...

Nie ma prawidtowych i nieprawidtowych odpowiedzi we wstepnej analizie, bo
tak, jak mieszkaniec ma swoje uwarunkowania, tak kazdy wspotpracownik ma
swoje doswiadczenia i wkasny obraz mieszkanca.

W kolumnie z problemami, dobrze jest rozdzieli¢, co jest problemem dla
mieszkanca, a co stanowi problem dla pracownika.

Logiczny model.

Po wstepnej analizie przyszedt czas na wytyczenie planu dziatania- pla-

nu wsparcia mieszkanca w taki sposob, aby mieszkaniec miat wptyw

na wiasne zycie.

Plan wsparcia mozna zrobi¢,wedtug ponizszego schematu:

1. Krotki zyciorys mieszkanhca: (tylko te najwazniejsze punkty, ktére sg istotne
dla zrozumienia)

(aby cel nadrzedny osiggnag, nalezy zrealizowac cele czesciowe)
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Cel czesciowy Zajecia Kryteria Indykator Ocena
sukcesu
Moge to zo- Bede to
To znaczy, To bedzie po- | Osiggnieciem baczyc, gdy oceniac¢
ze... wodowac, Ze... | sukcesu jest... patrze na... wedtug...
Pamietaj...

Postaw na mate pewne sukcesy!!!
® © W tworzeniu indywidualnych planéw wsparcia nalezy

patrze¢ nie z perspektywy pracownika, jego ambiciji,
mozliwosci, ale z perspektywy i poziomu mieszkanca.

. Za punkt wyjscia nalezy obrac jego potrzeby, a takze
mozliwosci.

| tak, jak w opracowywaniu celéw i planéw dziatania instytucji stawiamy sobie
zadanie po zadaniu, tak tutaj tez musimy usystematyzowac i urealni¢ prace
z mieszkancem.

Pamieta;...

4. Oddzialywania opiekuinczo-terapeutyczne wobec mieszkancow
Akceptacja, tolerancja, empatia

W dobrym rozpoznaniu potrzeb mieszkanca, oprécz wszechstronnej obser-
wagcji, duze znaczenie ma komunikacja personelu z mieszkancem.
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Wskazana jest postawa zrozumienia i przyjecia norm kazdego mieszkanca,
bez wydawania osgdow. Tolerancja jest podstawg do zrozumienia i poznania
drugiego cztowieka, takie podejscie prowadzi do petnej akceptacji. Akceptacija
za$ prowadzi do rozwoju samoakceptacji i stabilizacji zycia emocjonalnego.
Niestychanie wazng cecha, ktdrg powinien wyrézniac sie pracownik, jest em-
patia, ktéra wskazuje na autentyczne zrozumienie mieszkanca.Ta wrazliwos¢
na drugiego cziowieka pomaga dostrzec najmniejsze, a bardzo wazne sygna-
ty wysytane przez mieszkanca.

Pamietaj...

Mieszkaniec domu pomocy spotecznej mimo swej niepetno-
sprawnosci czy choroby nadal odczuwa emocje, nawet jesli nie
rozumie co sie do niego moéwi.

Najwazniejsze w opiece jest zatem zachowanie poczucia god-
nosci.

Komunikacja

Komunikacja zawiera kilka aspektow: przekaz werbalny, czyli stowa ktorych

uzywamy; przekaz niewerbalny, czyli ton gtosu, wysokosé gtosu oraz mowa

ciata, czyli gesty, mimika, zachowanie odlegtosci miedzy rozméwcami.

W tym miejscu nalezy skupi¢ sie na sposobach prowadzenia rozmowy i stwo-

rzeniu wtasciwych warunkéw do rozmowy z mieszkaricem domu.

Oto kilka wskazéwek:

* zwracaj sie do mieszkahca w sposéb tagodny, grzeczny;

» skupiaj sie na gtdwnym zagadnieniu;

* uzywaj krétkich i prostych zdan;

* upewnij sie, czy mieszkaniec dobrze cie zrozumiat;

* daj podopiecznemu tyle czasu na odpowiedz, ile potrzebuje;

* swojg wypowiedZ mozesz wzmocni¢ przez gest, mimike;

» gdy bedziesz trzymat za reke mieszkanca — moze to poméc mu w skupieniu
uwagi na rozmowie z toba, da poczucie bezpieczenstwa, troski o niego;

* nie zaprzeczaj, nie kto¢ sie z mieszkancem, to tylko pogarsza sytuacje;

* nie mow tonem rozkazujacym, nie bgdz protekcjonalny;

* nie rozmawiaj 0 mieszkancu w jego obecnosci tak, jakby go przy tym nie
byto;

* unikaj rozméw przy gtosnym telewizorze, radiu — to rozprasza;

* podczas rozmowy skup sie na mieszkancu, nie chodz, nie kre¢ sie po po-
koju, nie rozmawiaj w przejsciu, na korytarzu — okaz mu, ze jest dla ciebie
wazny;

40



w oparciu o model dunski zoPsS

* nie narzucaj mieszkancowi, co moze, a czego nie moze robic¢, lepiej pod-
powiedz co jest w stanie zrobi¢ i co jest dla niego bezpieczne.

Dla potwierdzenia waznosci komunikacji, przytocze pewng anegdote:

Pewien mieszkaniec domu — mtody chtopak — bardzo denerwowat sie, bo nie
mogt sprosta¢ oczekiwaniom opiekuna, ktérego zresztg bardzo lubit. Chodzi-
fo 0 zwyktg czynnoSc, ktorq wykonywat setki razy — wieczorne mycie zebow.
Komunikat brzmiat mniej wiecej tak: Jasiu juz pdzno, umyj zeby, tylko tak — na
Jjednej nodze i do spania!!!

Jasiu nie umiat tego wykonac, bo trudno mu byto my¢ zeby i sta¢ na jednej
nodze!

Rozmowa rozwojowa — jako narzedzie pracy do rozwigzywania proble-
mow

Jak w kazdym miejscu pracy, tak i w domu pomocy spotecznej zdarzajg sie
sytuacje problemowe, zadania trudne do zrozumienia i wykonania.

Pomocna w rozwigzywaniu wyjscia z trudnej sytuacji moze by¢ odpowiednio
przeprowadzona rozmowa rozwojowa.

Celem rozmowy rozwojowej jest pomoc w zrozumieniu sytuacji, w ktorej pra-
cownik znalazt sie i podjecie przez niego decyzji -poprzez umiejetne zadawa-

nie pytan.

W rozmowie rozwojowej mozemy wyroznic¢ kilka etapdéw:

* Przeszto$¢

poziom A, w ktérym rozmowca poprzez dobrze zadawane pytania musi zoba-
czy€ rzeczywistos¢ i uswiadomi¢ sobie: co sie stato, kto w tym uczestni-
czyt,

poziom B, w ktérym nalezy poprzez dobre pytania pomdc rozméwcy zrozu-
mieé rzeczywistos¢ i odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego tak sie stato, co
sie pod tym kryje?

+ Terazniejszos¢

poziom C, zaklada poznanie rzeczywistosci, czyli odczu¢ rozmoéwcy, jak sie
z tym czuje

*  Przyszitosc

Poziom D, znalezienie kierunku rozwigzania problemu, ideatu.

Poziom E — pomoc rozmowcy w osiggnieciu nowej rzeczywistosci, znalezienie
odpowiedzi, jakie konkretne dziatania trzeba podjaé aby osiagnaé cel.

Obszar D i E to dziatanie.
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Rozmowa rozwojowa

Cel: Zadajac pytania pomac jej/ jemu zrozumie¢ sytuacje w ktérej sie
znajduje i w podjeciu decyzji.

Zobaczy¢ rzeczywistosc Znalez¢ kierunek
« Fakty « Ideat

« Przyktady « Cel

+ Obserwacje » Motyw

« Co sie stato? «Co

« Kiedy? - Jakie

« Kto?

Uswiadomienie

C

Zrozumiec rzeczywistos¢ A . Nowa rzeczywistos¢
«Wytlumaczenie Odczucie - Konkretna propozycja
« Przyczyny « Konkretne przedsiewziecie
+ Motywy - Gdzie
- Wzorce .
-K
« Pomysty iedy
- Jak
« Dlaczego
« Co sie pod tym kryje
d | .
] Ll
Przysztos¢ Terazniejszos¢ Przysztos¢

Wazne!!! Nie jest dozwolone proponowanie gotowych rozwigzan!

Kluczowe dla dialogu jest otwarcie na tresci wnoszone przez innych oraz goto-
wosc¢ do ich zrozumienia i rozwazenia. Najtrudniejszym i koniecznym elemen-
tem jest zawieszenie wtasnych zatozen, czyli wiekszosci naszych przekonan
na temat tego, co jest stuszne, gdzie lezy racja, jak powinno by¢. Nie chodzi
o to, zeby z nich zrezygnowag, ale o to, zeby podczas dialogu naprawde stu-
chac drugiej osoby nie oceniajac.
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CzescV

Jak to jest uczestniczyé w projekcie -
- refleksje

Barbara Hatas — dyrektor Domu Pomocy Spotecznej w Bochni

Pomyst przystgpienia do projektu zrodzit sie na spotkaniu podsumowuja-
cym jego realizacje w DPS: Ptazie, Wieckowicach i Biatce Tatrzanhskiej, kto-
re odbyto sie w maju 2005r., a wiec tuz po zakonczeniu rozbudowy naszego
Domu i uruchomieniu oddziatu dla 50 osdb przewlekle psychicznie chorych.
Byt to wiec dobry moment aby bardziej zaangazowac sie w prace merytorycz-
ng, szczegodlnie z osobami psychicznie chorymi, gdyz byto to nowe doswiad-
czenie w naszej pracy.

W dotychczas istniejgcych budynkach funkcjonowat Dom dla oséb w pode-
sztym wieku. Projekt skierowany byt wtasnie do tego typu placéwek domow
dla oséb przewlekle psychicznie chorych. Chec udziatu w projekcie wynikata
takze ze Swiadomosci potrzeby statego rozwoju i poznawania nowych metod
pracy, chociaz nasuwaly sie watpliwosci i pytania: Czemu ma stuzy¢? Prze-
ciez Dom spetnia wszystkie wymagane standardy dla tego typu placéwek,
znane i realizowane w naszym Domu byto hasto przewodnie tego projektu

od pacjenta do mieszkanca,

od grupy do indywidualno$ci,

od instytucji do mieszkah.

Wszyscy mieliSmy tez Swiadomos¢ naszej dobrej pracy z oddaniem i poswie-
ceniem podopiecznych Projekt dotyczyt domu dla oséb przewlekle psychicz-
nie chorych, ale postanowiliSmy wprowadzi¢ go rownolegle w dwéch domach
réwniez dla oséb w podesztym wieku. Taka byta wola wiekszosci pracowni-
kéw, ktérych zainteresowatam projektem organizujac spotkania na kazdym
etapie jego realizacji.

Projekt zmieniat nasze postawy i mys$lenie, wymagat wiekszego zaangazo-
wania od kazdego z nas. Zauwazytam potrzebe wiekszego zaangazowania
w bezposrednig prace z pracownikami, po prostu czestszych spotkan, miaty
one na celu przede wszystkim budowanie swiadomosci personelu, wspieranie
0s6b przekonanych do projektu oraz pokazywanie efektow wprowadzanych
zmian. Ponadto spotkania z pracownikami sg bardzo wazng forma dialogu.
Na zebraniach kazdy ma mozliwo$¢ wypowiedzenia sie na tematy dotyczace
mieszkancow, pracownicy ktdrzy sg najblizej potrzeb podopiecznych zgtasza-
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ja problemy, wnoszg pomysty, a owocem sg wnioski i zadania do realizaciji

wyznhaczone przez zespot.

Najwazniejszym dla nas zadaniem byto rozwigzanie problemu zamknietych

drzwi wejsciowych. Pewne zdarzenie sprawito, ze dziatajac w poczuciu od-

powiedzialnosci za bezpieczenstwo mieszkancéw ograniczyliSmy wolnos¢

wszystkich zamykajac drzwi wejsciowe. Przez caty czas mieliSmy swiado-

mos¢, ze niektorzy mieszkancy czuli sie z tym Zle, co sami nam sygnalizowali.

Na czestych spotkaniach zespotu terapeutyczno- opiekuhczego analizowa-

lismy sposoby rozwigzywania tego problemu, widzieliSmy zasadno$¢ takich

dziatah. To byto bardzo trudne, wymagato od nas odwagi i obdarzenia miesz-

kancéw wiekszym zaufaniem, dlatego ten proces otwierania drzwi trwat bar-

dzo dtugo, ale zakonczyt sie sukcesem.

Wprowadzone zmiany pozwolity udoskonali¢ nasze dziatania, ktére zapew-

niajg dobre zycie mieszkancom. Wptynety na zadowolenie mieszkancéw,

ktérzy czujg sie potrzebni i odpowiedzialni za dom i wspdtmieszkancdw, ich

zycie ma sens, czujg sie wspolnota, to miejsce identyfikujg ze swoim domem

rodzinnym. Zmiany wptynety rowniez korzystnie na pracownikow, ktorzy lepiej

wspotpracujg i wspierajg sie w pracy, majg lepsza swiadomos¢ z zakresu ca-

tosciowej realizacji zadan. To daje im poczucie bezpieczenstwa.

Wprowadzone zmiany dajg lepsze efekty pracy. Warunkiem sukcesu jest

otwarto$¢, zaangazowanie i umiejetnos¢ wspotpracy. To dzieki wspdélnemu

wsparciu mozemy tworzy¢é dobry zespot, ktory realizuje zamierzone cele

i zadania. Te cele sg aktywne, zyjg w naszej Swiadomosci. Cele wyznaczamy

wspolnie z pracownikami. Na comiesiecznych spotkaniach zespotéw terapeu-

tyczno- opiekuhczych jest oceniany stopien realizacji zaplanowanych dziatan,

osiagniete efekty pracy. Pracownicy sg zaangazowani i odpowiedzialni, zwiek-

szyta sie ich samodzielnos¢. Prawde méwiac, jest to bardzo korzystne.

Naszymi najwazniejszymi efektami sa;

— zmodyfikowany schemat organizacyjny,

— ulepszone indywidualne plany wsparcia mieszkancow,

— wypracowane wartosci: wazne dla mieszkancow i pracownikow,

— duza réznorodnosc¢ zajeé dla mieszkancow,

— Scista wspétpraca z rodzing mieszkanca,

— wieksza swoboda mieszkancoéw - ,otwarte drzwi”,

— wieksza aktywizacja mieszkancow w zyciu codziennym,

— zmiana podejscia do mieszkanca,

— wieksza swiadomos$c¢ personelu i odpowiedzialnos¢ za mieszkanca i insty-
tucje.

Z perspektywy czasu patrzac na wszystkie zmiany, ktére udato nam sie wpro-

wadzi¢ jestem zadowolona, ze podjeliSmy trud zwigzany z realizacjg projektu
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dunskiego w naszym Domu. Ja osobiscie miatam szanse przekonac sie, ze
nie ma rzeczy niemozliwych i jezeli nam na czyms bardzo zalezy, to mozna to

osiggnag!

Matgorzata Zajt, Andrzej Cisto, Magdalena Szewczyk — pracownicy DPS
w Bochni

Przed wprowadzeniem projektu nam (pracownikom) towarzyszyta niepew-
nosé, lek. Nikt z nas do konca nie wiedziat, co ten projekt wniesie w nasza
prace i na ile bedziemy mie¢ na to wptyw, a co bedzie z gory narzucone. To-
warzyszyta nam obawa przed powierzeniem kolejnych zadan, ktérym byc¢
moze do konca nie bedziemy w stanie podotac. Poczatki byty trudne, podcho-
dzilismy do przedstawionych nam propozycji zmian z duza rezerwg a niekiedy
z sceptycyzmem. Wszyscy wiedzieliSmy, ze zmiany sg potrzebne, aczkolwiek
nie w tak duzym zakresie i na wszystkich ptaszczyznach.
Przetomowym momentem byto zapewnienie przez osoby nalezace do grupy
sieciowej projektu, ze na wszelkie zmiany bedziemy mieli wptyw, poprzez zo-
baczenie tego jak jest, a jak by¢ powinno. Motywacjg do zmiany i dziatania
byto zrozumienie gtéwnej idei tego projektu, ktdra zaktadata, mieszkaniec
i jego dobro jest warto$cig nadrzedna, ze jakos¢ jego zycia nalezy podnies¢,
a praca personelu, moze by¢ lepsza i bardziej efektywna.
Zauwazylismy, ze zatozone przez nas cele i realizowane dla ich osiagniecia
zadania, przynosza pozadane rezultaty, a co za tym idzie lepsze funkcjono-
wanie mieszkancéw Domu.
Traktowanie mieszkanca w sposob indywidualny, rozpatrywanie jego proble-
mow pod katem zaistniatych konkretnych sytuacji udato sie nam dzieki po-
dziatowi Zespotow Terapeutyczno-Opiekunczych na mniejsze grupy, ktére
majq swojego koordynatora odpowiedzialnego za prace swojego zespotu.
Do tego stuzy takze zmodyfikowany przez nas Plan Indywidualnego Wsparcia,
ktéry zawiera miedzy innymi szczegétowy opis funkcjonowania mieszkanca
w poszczegolnych sferach zycia, jego potrzeby i problemy oraz wytyczone dla
kazdego z nich konkretne, czesto drobne a jak wazne do osiggniecia cele.
Do tych plandéw dotaczyliSmy karte obserwaciji i spostrzezen, w ktérej odnoto-
wuje sie biezace problemy, niepokojace spostrzezenia w danej chwili. Stanowi
ono narzedzie monitoringu kazdego mieszkanca. Jezeli zaistniejg wazne prob-
lemy, sytuacje kryzysowe sg rozpatrywane na biezgco przez zespot obecny na
dyzurze, ktéry podejmuje odpowiednig decyzje spisujac stosowny protokot.
Powyzsze dziatania wywotaty szereg pozytywnych zmian w relacjach per-
sonel — mieszkaniec, personel — personel.
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Jak sie okazato zadowolony mieszkaniec lepiej wspétpracuje z pracownika-
mi.

Czesciej zgtasza swoje problemy, nierzadko bardzo osobiste, podejmuje nowe
dziatania, jest bardziej otwarty na kontakt ze $wiatem zewnetrznym.

Unika teraz zachowan i procedur rozwigzywania réoznych trudnosci w inny
sposob jak do tej pory, ktére czesto byty nieskuteczne, a nawet niewtasciwe.
Projekt sprawit, ze mieszkaniec jest w wiekszym stopniu gospodarzem, a my
gosémi w jego domu. On czuje sie swobodnie, dobrze, bezpiecznie, sam po-
dejmuje decyzje, nikt nie narzuca mu swojej woli.

Stalo sie zauwazalne, ze mieszkancy czujac sie bardziej ,jak u siebie” sami
wychodzg z inicjatywq dziatania na rzecz Domu i otoczenia, czego przykitadem
sa: pielegnowane rabaty kwiatowe, krzewy, ogréd warzywny i pomoc w drob-
nych pracach porzadkowych oraz pomoc w opiece przy mniej sprawnych
wspotmieszkancach. Tg sytuacje najlepiej obrazuje wypowiedz przewodnicza-
cego Rady Mieszkancow: ,JesteSmy bardziej samodzielni, bardziej doceniani
przez personel, mamy wiecej swobody, po prostu mieszka sie nam lepiej”.
Takie zaangazowanie mieszkanca daje mu wiele satysfakcji oraz pozwala mu
na chwile zapomnienia o wielu przykrych sytuacjach z przesztosci.
Mieszkancy sami decydujg o wystroju, wyposazeniu swojego pokoju, majg
takze mozliwos¢ zmiany produktéw w ramach swojej diety. Wspotdecydujg
0 organizowanych imprezach integracyjnych oraz o wyborze form spedzania
czasu wolnego.

Dobro mieszkanca mogliSmy osiagnaC przez dobrg prace pracownikow
wszystkich dziatdw. Warunkiem sukcesu jest zaangazowanie, umiejetnosc¢
wspotpracy, wspdlne rozwigzywanie problemow mieszkanca.

Bardzo waznym elementem wptywajacym na jakos¢ zycia mieszkanca jest
idea pracownika pierwszego kontaktu, ktéra w petni w naszym domu jest rea-
lizowana.

Bezposrednig korzyscig dla pracownikéw z realizowanego projektu jest lepsza
komunikacja i wspotpraca, skuteczniejsze rozeznanie potrzeb mieszkanca, co
skutkuje wiasciwym postepowaniem wobec niego, zwtaszcza w réznego ro-
dzaju sytuacjach konfliktowych, co z kolei pozwala na lepsze relacje pomie-
dzy pracownikami i mieszkancami.

Mieszkancow dostrzegamy nie jako pacjentow tylko cztonkéw wspaolnoty.

Magdalena Majka — pracownik DPS w Bochni
Szanowni Panstwo! Kilka zdan od siebie, jako pracownika wdrazajgcego ten

projekt, a takze osoby czynnie w nim uczestniczacej. Kwestia najwazniejsza
to fakt, iz jako pracownicy petnigc swoje funkcje i obowigzki dziatamy weditug
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celdéw oraz zadan, ktore realizujg wartosci wazne dla pracownika jak i przede
wszystkim dla mieszkanca naszego Domu. Pytanie na ktére chciatam odpo-
wiedzie¢ brzmi: ,,Jakie s odczucia i jaki wptyw miato na mnie, jako pra-
cownika, przeprowadzenie i wdrozenie modelu dunskiego”? Mysle, ze
jest mi o tyle fatwiej o tym méwi¢ dlatego, ze pracuje od poczatku powstania
DPS-u. Jestem pracownikiem, ktory scisle jest zwigzany z mieszkancami nie
tylko samag praca i swoimi obowigzkami, ale réwniez (co powinnam bardzo
podkresli¢) emocjonalnie. Kiedy w 2006r. roku po raz pierwszy ustyszatam
0 projekcie zaczetam zastanawiac sie: po co?, dlaczego?, w jakim celu? cze-
mu ma to stuzyé? Moja pierwsza mysl jako pracownika: ,naprawde wymysla-
jal, przeciez to bez sensu. To ja dwoje sie i troje aby wszystko byto wykonane
profesjonalnie, z catkowitym oddaniem, a kto$ jeszcze bedzie mi méwi¢, ze
to, co robie w jakims$ sensie jest dobre, jednakze to nie jest do kohca to, co
powinnam robi¢!” Catkowity pesymizm, sceptyczne nastawienie, obawy, nie-
pokdj czy podotam wyzwaniu. Po trzech latach musze przyzna¢ sie do faktu,
ze bardzo sie mylitam. Dlaczego? — zapytajg Panstwo. W kilku punktach to
wyjasnie méwigc oczywiscie z perspektywy pracownika.

Projekt ten i realizowanie poszczegoélnych zadan oraz celow byt mozliwy tyl-
ko i wytacznie przy zaangazowaniu wszystkich grup zawodowych bedacych
w DPS. Jednym akceptacja zadan oraz ich wdrazanie przychodzito trudniej,
drugim tatwiej.

Udato nam sie, poniewaz nastgpita zmiana naszej mentalnosci, ze to co robi-
my ma czemus stuzy¢ a przede wszystkim komus (Mieszkancom), ze poprzez
nasze podejscie do tematu zaczniemy rowniez odczuwac¢ zmiany w samych
sobie. Co po krétkim czasie zaowocuje zmiang naszego podejscia do pracy
i wykonywania swoich obowigzkow.

Jako pracownikowi Projekt dat mi przede wszystkim niesamowitg satysfakcje,
ze to co na poczatku wydawato sie niemozliwe zostato zrealizowane.

Radosc¢ i usmiech; poniewaz jezeli mieszkancy s szczesliwi, radosnie mnie
witaja, chcg ze mng by¢, ufajg mi bo wiedzg, ze to ja jestem dla nich. To ja
jestem pracownikiem ale teraz moja funkcje bardziej traktuje ,goscinnie” tzn.
ja jestem gosciem w ich domu i to oni decydujg co dzisiaj chca robic, jak wy-
gladac.

Poczucie bezpieczenstwa — to byto dla mnie najwazniejsze, poniewaz teraz,
jako pracownicy jestesmy jednym wspotodpowiedzialnym zespotem, ktory
wspiera sie nawzajem, udziela dobrych rad, ale rowniez potrafi wyrazi¢ swoje
zdanie na dany temat.

Czeste co miesieczne spotkania grup, a takze spotkania w kazdej sytuaciji
problemowej, pozwolity ham na rozwigzanie wielu bardzo trudnych proble-
mow, gdzie wspodlnie rozmawialiSmy wyrazajgc swoje opinie na dany temat,
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a pdézniej podejmowalismy odpowiednie srodki, aby ten problem zostat catko-
wicie zniwelowany bgdz przynajmniej zminimalizowany. Wigze sie to z prze-
ptywem informacji pomiedzy pracownikami, ktéry przed projektem chcac nie
chcac byt bardziej utrudniony, informacje byty przekazywane z ust do ust, co
w niektorych przypadkach dawato wrecz negatywne skutki. Teraz mozna po-
wiedzie¢ szczegdlnie 0 moim/naszym zaangazowaniu, mobilizacji, fakcie, ze
zawsze w kazdej sytuacji mozemy liczy¢ na siebie.

Bardzo istotnym jest réwniez fakt ,zblizenia sie” do Dyrekcji, wspoétpracowni-
kéw oraz kierownika oddziatu. Z mojego punktu wiedzenia to najwazniejsze.
My wspolnie teraz decydujemy, wymieniamy doswiadczenia, nauczyliSmy sie
stuchac¢ siebie nawzajem, darzymy sie zaufaniem, najdrobniejsze szczegdty
zwigzane z zyciem Mieszkancow oraz funkcjonowaniem naszego Domu sg
omawiane teraz wspolnie. Pomimo wielu obowigzkéw Dyrekcji i Kierownika
Oddziatu zawsze majg dla nas czas. To bardzo wazne dla mnie, zdawac¢ sobie
sprawe, ze zawsze zostane przyjeta i wystuchana. Dlaczego tak uwazam?
Poniewaz byto wiele sytuacji bardzo stresujacych, takich, ktére musiaty ,cze-
ka¢” na rozwigzanie. W moim mniemaniu wptywato to na mnie nie tylko ne-
gatywnie ale wrecz utrudniato prace. Zastanawiatam sie co bedzie jutro, jak
to bedzie rozwigzane? Jako pracownik/opiekun w pewnym momencie zrozu-
miatam, ze to co robie ma naprawde szczytny cel i bedzie prowadzito matymi
kroczkami do osiggniecia sukcesu. Projekt pomogt nam budowac pozytywne
relacje pomiedzy Dyrekcja, kierownictwem i pracownikami.

Ostatni punkt dotyczy funkcjonowania samych Mieszkancow i zmiany naszej
swiadomosci i wykonywania naszych obowigzkéw. To Oni sg u siebie, to oni
decyduja, to jest Ich Dom. Stosowac takie metody, aby pomagac a nie wyre-
czac. Niech Pan Jan goli sie sam, niech to trwa pét godziny bo trzesg mu sie
rece, ale niech bedzie miat Swiadomos$¢, ze wcale nie jest juz niesamodzielny,
ze da rade. Chwalmy, bgdzmy empatyczni, cierpliwi i co najwazniejsze po-
trzymajmy Panu Janowi lusterko!!! | to bedzie naszym najwiekszym sukce-
sem zwigzanym z tym projektem, ze Pan Jan sam sie ogoli i powie na koniec
.Niech Ci to Bég wynagrodzi”.

Mieczystaw Majchrzak — mieszkaniec DPS

Najistotniejsze zmiany po wprowadzeniu modelu dunskiego, dla mnie jako
mieszkanca Domu Pomocy spotecznej w Bochni.

Najwazniejsza zmiana jaka zaszta w naszym domu, to otwarte drzwi. Do
tej pory drzwi wyjsciowe byty caty czas zamkniete, opusci¢ budynek mogli-
sSmy tylko w towarzystwie personelu. Teraz jest inaczej. Nie zyjemy juz jak
w wiezieniu, ale jak w domu. Zmienito sie to poprzez petnienie dyzurow przez
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mieszkancéw przy drzwiach wyjsciowych, przez co drzwi sg caty dzieh otwar-
te. Znajduje sie tam réowniez zeszyt wyj$¢ poza budynek DPS (do sklepu, do
miasta, itp), w ktérym mieszkancy wypisuja sie podajac cel wyjscia i godzine
powrotu.

Kuchnia na pierwszym pietrze jest rowniez udostepniona dla mieszkancow.
Przedtem nikt z mieszkancéw nie mogt sam sobie zrobi¢ kawy czy herbaty,
musieliSmy prosi¢ opiekuna, ktory przeciez ma tez inne sprawy i kiedy na przy-
ktad kogos kagpat, musieliSmy czekac. Wiem, ze opiekunowie bali sie o nas, ze
sie poparzymy, ze tego nie potrafimy... A teraz petnimy dyzury w kuchence,
dbajac o czystos¢, pomagajac niepetnosprawnym mieszkancom zrobi¢ sobie
kawe lub herbate. W kuchni znajduje sie réwniez kuchenka elektryczna na
ktérej gotujemy w miare potrzeb rézne potrawy, a w piekarniku pieczemy pla-
cki na urodziny lub imieniny mieszkancow.

Pragne zaznaczy¢, ze zbieramy makulature i butelki, ktére oddajemy do sku-
pu, a za otrzymane pienigdze kupujemy kawe, cukier, herbate i co srode robi-
my sobie tzw. ,kawiarenki”.

Mieszkancy przewozg rowniez positki w termosach na drugi budynek. Dbamy
o0 wyglad zewnetrzny otoczenia, tj. kosimy trawe wokét budynku, uprawiamy
ogrodek, gdzie sadzimy jarzyny, kwiaty itp.

Pomagamy tez w kuchni robi¢ porzadki po positkach oraz pomagamy sobie
wzajemnie.

Wszystko to zawdzieczamy wspaniatej pani dyrektor, pani oddziatowej i cate-
mu personelowi, ktéry wychodzi naprzeciw naszym oczekiwaniom.

s. Karina Baca — pracownik DPS w Wadowicach
Moje doswiadczenie projektu

W marcu 2006 roku zostatam zaproszona przez Siostre Dyrektor do wspétpra-
cy w przeprowadzeniu projektu na terenie naszego domu. Pierwsze spotkanie,
z Grupg Rozwoju, przyniosto bardzo podzielone zdania w$réd pracownikéw
dotyczace sensu wdrazania projektu w naszym domu. Jednym z argumentow
przemawiajgcych przeciwko realizacji byt ,fakt” ze nasz dom funkcjonuje bar-
dzo dobrze i nie ma potrzeby czegokolwiek zmieniac.

Osobiscie widziatam potrzebe zmian i ulepszen, a samo przystapienie do
tego przedsiewziecia wigzatam z wyrdoznieniem, ale zdawatam sobie sprawe
z ogromu pracy jaki stoi przed nami. Do dzi$ brzmig mi w uszach stowa s. Pa-
trycji i p. Ewy: , jak wyobrazam sobie nasz dom za trzy lata?” To pytanie stato
sie wyzwaniem.

Z punktu widzenia pracownika, osoby, ktéra podjeta sie wspotodpowiedzialno-
Sci za wdrozenie tego projektu w naszym domu, z catym przekonaniem moge
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powiedzie¢, ze idea roztozenia tego projektu na okres 3 lat jest jak najbardziej
stuszna i pozadana. Projekt ten wymaga ,czasu” na zaistnienie. Innymi stowy
kazda decyzja, kazdy krok musi dojrze¢ w sercach oséb pracujgcych — ale
zeby tak bylo, potrzeba ludzi, ktérzy chca, ktérzy rozpalg innych do dziatania.
Samemu trzeba ptona¢, zeby moc rozpala¢ innych. Czesto styszatySmy to
zdanie. Z tym bylto réznie. Z pewnoscig nie moze to by¢ tylko projekt zespotu
sieciowego, gdyz on nie zaistnieje w domu. Doswiadczytysmy tego osobiscie.
Kolejna szansa dana nam przez Grupe Rozwoju spowodowata wielkg mobili-
zacje sit i znalazta przetozenie w postaci zaangazowania siostr koordynatorek
i grupy pracownikéw swieckich.

Projekt w swoich zatozeniach nie uwzglednia wsparcia finansowego. Dla na-
szego domu priorytetowa rzecza, ktdra otworzytaby nam okno na swiat — byto
zainstalowanie windy. Udato sie. Fakt ten sprawit, ze mieszkanki, dotychczas
nie wychodzace na zewnatrz, wyjezdzajg do ogrodu, to z kolei wymagato
przeorganizowania rozktadu dnia w poszczegélnych grupach.

W ramach wdrazania projektu w zycie wyodrebniono nowy etat — psychologa
dla grupy rozwijajacej sie. | tak nasze najmiodsze, najmniej sprawne miesz-
kanki pod fachowym okiem moga korzysta¢ z zaje¢ specjalnie dla nich dosto-
sowanych — takze w sali doswiadczania swiata. Rowniez udato sie wygospo-
darowac pokdj do zajeé logopedycznych i podreczng biblioteczke dostepng
dla pracownikéw. Efekty projektu sg widoczne réwniez w sferze organizaciji
pracy naszego domu.

Opracowanie nowego schematu organizacyjnego wskazujgcego jasne zalez-
nosci jak rowniez okreslenie zadan i odpowiedzialnosci sidstr koordynujgcych
prace grup — przyczynito sie do zaistnienia wiekszej harmonii. Wypracowa-
no roéwniez cotygodniowe spotkania siostr koordynujgcych wraz z siostrg
Dyrektor. Natomiast koordynatorzy spotykajg sie ze swoimi pracownikami
raz w miesigcu. Co 1,5 miesigca jest spotkanie ogdlne dla catego zespotu
pracowniczego. Duze zaangazowanie wykazali pracownicy w pisanie planow
indywidualnej opieki. Poszczegdlne osoby, bezposrednio pracujace z miesz-
kancem, przygotowaty materiat dotyczacy danej mieszkanki, by na wspolnym
spotkaniu moc podzieli¢ sie swoimi przemysleniami i uzupetni¢ o spostrzeze-
nia innych oséb pracujacych w tej grupie. PIO staty sie ,zywe”, co mysle ma
nie maty wptyw na jakosc pracy z mieszkankami. Najwazniejszym zatozeniem
projektu byta poprawa zycia mieszkanek. Mysle, ze wyzej wymienione efekty
bardzo przyczynity sie do tej poprawy i wptynety na lepsze zagospodarowanie
wolnego czasu, urozmaicenie zaje¢, wyjscia poza teren DPS, zajecia rehabi-
litacyjne i terapeutyczne dla osob, ktére z nich nie korzystaty. Wprowadzenie
katechezy ogdlnej ma niewatpliwie wptyw na rozwdj duchowy naszych miesz-
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kanek, a kontynuacja wspotpracy z wolontariatem jest kolejng szansa na pro-
wadzenie integracji ze srodowiskiem lokalnym.

Wypada zada¢ sobie pytanie: Czego nauczyt mnie ten projekt? - umiejetnego
planowania pracy, wspotpracy i refleksyjnego podchodzenia do tego, co jest
moim zadaniem — tak, aby to co robie pogtebito we mnie mitos¢ i zadowole-
nie, a osoby dla ktorych to robig, by czuty sie szanowane, kochane i radosne.
Warto byto podja¢ ten trud.

Czesé VI
Podsumowanie

To trudny Projekt!

Bo jak zrobi¢ co$, co wszyscy juz majg, wszyscy pracujg najlepiej (jak po-
trafig!). Czesto tez Ci, ktdérzy prowadza na przyktad dom dla oséb z chorobg
psychiczng — mowig, ze to Projekt nie dla nich, ze to dla domu z osobami
w podesziym wieku albo, ze to tylko taka ,kosmetyka”.

A ja twierdze, wraz z tymi, ktorzy ten Projekt juz przeszli — Zze ten Projekt po-
winien by¢ realizowany tam — gdzie jest CZLOWIEK, bo on dotyka cziowieka
bardzo gteboko!

Do Projektu mozna podej$¢ z zachwytem — bo tak ciekawie zostat zapre-
zentowany, z rezerwg — bo przeciez wszystko juz mamy, ale przeprowadzi¢
go mozna tylko wtedy, kiedy jest sie otwartym, szczerym i zaangazowanym.
Wystarczy pewno$¢, ze jestesmy najlepsi — zastgpi¢ mysla, ze mozemy swo-
ja prace wykonywac jeszcze lepiej — pamietajac jednoczesnie, ze pracujemy
z ludzmi i dla ludzi.

Przy takich zatozeniach zobaczymy, jak wiele potrafi nas jeszcze zaskoczy¢!

Nasz Projekt jest rozwojowy i bedzie zataczat coraz szersze kregi.

Wiasnie tak sie dzieje...
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