revolucija razli¢itosti: kolekcija dobre prakse

Uvod

U cilju pruzanja raznovrsnih pozitivhih primera prakse uvazavanja razlicitosti,
u ovom delu publikacije naci cete raznowrsne prakse razliCitih organlzacua/
|nst|tucua iz oblasti omladinskog rada, socualne zastite i obrazovanja, prikupljene
od organizacija i institucija iz Srbije, Italije i Slovenije. Podaci koji ¢e biti prikazani
prikupljeni su.putem intervjua i fokus grupa sa predstavnicima organizacija/
institucija. Primeri su sistematizovani prema oblasti kojoj pripadaju, ali glavna ideja
je da kompletni primeri ili njihovi odredeni delovi mogu posluziti organizacijama/
institucijama iz razli¢itih oblasti. Zato slobodno pronadite inspiraciju u svim
segmentima ove kolekcije, bez obzira na primarnu oblast u kojoj radite sa mladima.

Primeri iz omladinskog rada

> .CEPORA - Centar za pozitivan razvoj dece i omladine (Srbija)

autenticna posvecenost i podrska, znacaj radosti i.ispunjenosti

Vizija CEPORE je da svako dete ima optimalne uslove za pozitivan razvoj — gde se
nedvosmisleno ukazuje na znacaj podrske svakom pojedinacnom detetu, sa svim
svojim specificnostima. Misija CEPORE je da, primenom savremenih znanja nauke
o-prevenciji unapredi emocionalni i socijalni razvoj dece i omladine, te ukazuje na
fokus rada na socijalnii emocionalni razvoj, uz integraciju vrednosti vizije da se ovo

‘nedvosmisleno odnosi na podsticanje razvoja svakog deteta i svake mlade osobe.

Nase interne politike obuhvataju Antikorupcijski kodeks, Politiku organizacionog
upravljanja i Politiku zastite i sigurnosti dece i omladine (verzije za saradnike i
verzije za decu i mlade), kao i Procedure u slucaju krSenja politika organizacije.
Pored toga, kao ¢lanica Nacionalne asocijacije prakti¢ara/ki omladinskog rada,
postujemo Eticki kodeks u omladinskom radu. Svizaposleni i saradnici se upoznaju
sa odredbama nasih Politika i obavezuju se na njihovo postovanje sve dok rade sa
nama, a same politike i procedure se revidiraju na godisnjem nivou. Sve politike u
sebi nedvosmisleno sadrze antidiskriminacijske odredbe i odredbe koje ukazuju
Nna Nnuznost negovanja razlicitosti zaposlenih i korisnika. Na primer, u sklopu nase
Politike organizacionog upravljanje istiCe se da je jedna od njenih polaznih osnova
Postovanje |JudSkIh prava, gde isticemo ,Verujemo da svi ljudi imaju ista prava.

Drustvo treba da tezi da obezbedi ravnopravne mogucnosti za ostvarivanje prava
bez obzira na pol, rasnu,etnickuireligioznu pripadnost, socijalno porekloidrustveni
status, obrazovanje, starost, fizicke i psihiCke sposobnosti, seksualnu orijentaciju
ili bilo koji drugu licnu osobinu. U nadem radu postujemo prava svih i trudimo
se da doprinosimo ostvarivanju ravhopravnosti u drustvu.” Dalje, u pirncipima
organizacionog upravljanja, a u uskoj vezi sa negovanjem razli¢itosti, istice se:
Postujemo ljude koji rade (PosStujemo prava nasih saradnika i interna dokumenta,
pravila i procedure formiramo tako da su u skladu sa relevantnim medunarodnim
i nacionalnim dokumentima o postovanju ljudskih prava; Tretiramo saradnike i
volontere sa posStovanjem i dostojanstvom, vodimo ra¢una o zdravlju i socijalnoj
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.sigurnosti, ulazemo u njihov razvoj i omogucavamo da ‘iskoriste potencijale,
trudimo se da adekvatno nagradimo njihov trud); Cenimo korisnike (Interes
nasih korisnika nam je na prvom mestu. Uspostavljamo interne mehanizme
kojima osiguravamo bezbednost korisnika i visok nivo kvaliteta direktnog rada;
Prema ljudima sa kojima radimo odnosimo se profesionalno, ljubazno, pristojno i
posteno, sa postovanjem i dostojanstvom; Imamo jasnu komunikaciju i otvoreni
SMo u vezi s tim Sta mozemo i-Sta ne mozemo da uradimo; Ukljuc¢ujemo ih u
odluke koje donosimo, a koji ih se ticu; Ne pravimo razliku medu njima bez obzira
na bez obzira na pol, rasnu, etnicku i religioznu pripadnost, socijalno poreklo i
drustveni status, obrazovanje, starost, fizicke i psihicke sposobnosti, seksualnu
orijentaciju ili bilo koju drugu licnu osobinu; Uspostavljamo mehanizme koji
omogucavaju korisnicima da izraze kriticko misljenje o nasem radu). U nasoj
Politici zastite i sigurnosti dece i omladine jedna od stavki se direktno odnosi na
prevenciju diskriminacije i glasi ,CEPORA obecava da nece pokazati preferencije,
ili diskriminisati bilo koje dete, ili grupu dece na osnovu pola, veroispovesti,
etnicke pripadnosti, ili bilo koje druge kategorije — svako dete ima pravo da vodi
produktivan i siguran zivot." Eticki kodeks u omladinskom radu propisuje da (a
u vezi sa negovanjem: razli¢itosti) omladinski/e radnici/ce imaju obavezu da: 1)
Tretiraju mlade ljude sa poStovanjem (postovanje svake mlade osobe, izbegavajudi
bilo kakav oblik diskriminacije na osnovu njihove rase, religije, polne/rodne
pripadnosti, seksualnhe orijentacije, nacionalne pripadnosti, uzrasta, obrazovanja,
socioekonomskog statusa i dr.; jasno objaspjavanje prirode i granice poverljivosti,
kao i da se informacije poverene u jednu svrhu, ne smeju koristiti u druge svrhe
bez odobrenja mlade osobe — osim ukoliko je vidljiva jasha opasnost za mladu
osobu, omladinskog/u radnika/cu ili nekog/u drugog/u pojednica/ku.) Postuju i
promovisu prava mladih ‘da donose svoje izbore i odluke (informisanje i vodenje
diskusija sa mladima o razlicitim mogucnostima i ishodima odredenih odluka i
izbora pre donosenja krajnjih odluka; omogucavanje prilika za u¢enje, kako bi se
razvili kapaciteti i samopouzdanje za aktivho ucesce u procesu donosenja odluka;
postovanje izbora mladih ukazujuci-im na Cinjenicu da posledice njihovih izbora
ne smeju ugroziti nuedan segment ljudskih prava).

Imamo izuzetno fleksibilan odnos prema organizovanju radnih obaveza, a
uz postovanje potreba zaposlenih, te zaposleni samostalno ‘organizuju svoje
rasporede u skladu sa svim svojim individualnim specifichostima i potrebama.
Imamo fleskibilno radno vreme, rad od kuée i na terenu, a sami zaposleni imaju
visoku slobodu i inicijativu u komuniciranju svojih potreba. Tu smo jedni za druge i
usaglasavamo nase rasporede tako da se ispostuju i potrebe zaposlemh i poslovne
obaveze.

'U. raspodeli poslova i pozicija uzimaju se u obzir sve specificnosti svake
pojedinacneé angaZovane osobe. Stavide, same pozicije se oblikuju upravo
prema specificnostima, snagama i preferencijama samih zaposlenih, te svako u
udruzenju ima jedinstvenu poziciju i opis posla. Pri delegiranju zadataka uzima
se u obzir opterecenost zaposlenih, ali i sve gorenavedene stavke. Dalje, postoji
visoka fleksibilnost u implementiranju administrativnih aspekata programskih
aktivhosti, kako bi se svakom od saradnika-ostavio prostor da svoj rad organizuje u
skladu sa svojim preferencijama i stilom (uz praceme opstih smernica za podatke
koji se prate u sklopu svakog programa).
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Svako od zaposlenih zna ko mu je na raspolaganju za podrsku u razlicitim,
domenima funkcionisanja, ali klju¢no je da sama organizacija u Visokoj
meri neguje timski rad i medusobno poverenje. Sto znaci da, kada neko od
zaposlenih naide na izazov ili prepozna da je napravio neku gresku, otvoreno o
tome komunicira sa ostatkom tima i zajednickim snagama iznalazimo najbolje
resSenje za adekvatnu reakciju i podrSku. Svi zaposleniimaju podrsku u Upravnom
odboruilzvrSsnom direktoru, a ¢lanovi Upravnog odbora i Izvrsni direktor pruzaju
medusobno horizontalnu podrsku. Ukoliko nam je potrebna mentorska podrska
za neki segment posla za koji nemamo resurse medu rukovodstvom, obracamo
se spoljnim saradnicima i nadleznim institucijama (na primer u domenu
finansijskog poslovanja).

Trudimo se da redovno pratimo i slavimo uspehe svakog od zaposlenih, negujemo.
podrzavajucu klimu, te medusobno ukazujemo na uspehe kolega. Ovo radimo
putem neposredne razmene o napretku kroz nase interne kanale komunikacije,
pracenje napretka zaposlenih od strane nadredenih i komunikaciju o njihovim
uspesima ostatku tima na uzivo i onlajn sastancima tima, kroz razmenu koja se
odvija .na kvartalnim okupljanjima svih zaposlenih U neformalnom okruzenju
(na zajednickom dorucku). Pored. kvartalnih okupljanja zaposlenih na kojima
sumiramo rezultate, u odnosu na specificnost povoda organizujemo povremeno i
slavlja uzrokovana specificnim uspesima pojedinacnih zaposlenih.

Negujemo visoko individualizovan pristup rada sa zaposlenima i visoko
vrednujemo dobrobit zaposlenih. Izuzetno nam je vazno da u CEPORI svako radi
ono sto ga motivise, da razvija segment rada u skladu sa svojim profesionalnim
kompetencijama i aspiracijama i da je u svom poslu sfe¢an. Nama je osnova to
‘da u CEPORI negujemo atmosferu koja na prvo mesto stavlja zadovoljstvo i srecu
zaposlenih, jer verujemo da u na3oj organizaciji ljudi treba da rade ono sto ih
ispunjava i zelimo da okupljamo ljude koji dele nasu unutrasnju motivaciju za rad
na ovom polju, te nam je vazno da ne dozivljavaju CEPORU kao mesto na kome
rade za nekog drugog, vec¢ da vide CEPORU kao Zivi organizam koji raste upravo
zahvaljujucéi njima. Ukoliko prepoznamo da je neko od zaposlenih .preopterecen
ili da je njegova dobrobit na bilo koji drugi nacin ugrozena trudimo se da brzo
reagujemo i reorganizujemo poslove na nacin da se konkretnoj osobi pruzi
prostor za:odmor, da joj/mu se pruzi dodatna podrika u potrebnom segmentu,
da se rastereti ili ¢ak prebaci na neki drugi aspekt Ceporinog rada. Imamo
bliske medusobne odnose, te je licha dobrobit zaposlenih i saradnika izuzetno
vrednovana i bliski odnosi nam omogucavaju.brzo reagovanje i uvazavanje i uticaja
licnih procesa na poslovni u¢inak.

Rad organizacije se u izuzetno visokoj meri oslanja na aktivnu participaciju svih’
zaposlenih, s obzirom na to da zaposleniimaju visok nivo samostalnosti u radu i da,
od njihove inicijative (uz kontinuirano pra¢enje potreba korisnika) direktno zavisi
u kom pravcu se sama organizacija razvija i koje poslovne poduhvate pokrecemo.
Mi kontinuirano kreiramo nove programe upravo u skladu sa raznovrsnim
interesovanjima nasih zaposlenih, te tako na primer aktivho imamo sportsku
sekciju u kojoj se neguje. metodologija sporta za razvoj - koju vodi koleginica
koja ima visoko iskustvo u razli¢itim sportskim disciplinama, osnovali smo
Citalacki klub koji vode koleginicé koje uzivaju u citanju, pokrenuli smo program
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.omladinskih razmena na inicijativu koleginice _koja uziva u putovanjima i u
potpunosti prepoznaje jasnu vezu mobilnostisa razvojem mladih. Imamo program
primenjenog pozorista zbog koleginica koje su se profilisale u ovom segmentu, a
u skladu sa interesovanjima mladih saradnica, pokrenuli smo nalog na TikToku i
pokrecemo serijal podkasta. Kada se javi ideja kod nekog od zaposlenih, Upravni
odbor i lzvrsni direktor organizuju dostupne resurse kako bi se ideja uspesno
realizovala i kako bi se obezbedilo finansiranje za nove programske aktivnosti. Svi
zaposleni, ali i svi volonteri znaju da u svakom momentu mogu da iznesu svoje
ideje i da ¢e one biti podrzane, sve dok su U skladu sa vizijom i misijom CEPORE.
Tako smo organizovali i najraznovrsnije aktivnosti u zajedinici inicirane od strane
nasih volontera, oni nas neretko povezuju sa donatorima iz zajednice i na njihovu
inicijativu, a u skladu sa njihovim interesovanjima i veStinama organizujemo i nove
projekte (poput radionica i izlozbe fotografija na primer). Raznovrsnost Ceporinih
aktivnosti upravo lezi u razli¢itosti ljudi koji ¢ine Ceporu.

U materijalima koje kreiramo najc¢esce koristimo fotografije sa nasih aktivnosti (na
kojima se ne vide lica ucesnika, ali koje oslikavaju atmosferu ili sadrzaj aktivnosti).
Dakle, sami materijali direktno oslikavaju nasSe korisnike I nas. Onda kada
preuzimamo ili kreiramo fotografije ili ilustracije za potrebe samih publikacija/
brosura, trudimo se da budu u skladu sa realnos¢u omladinskih zajednica sa
kojima radimo.

: .
Organizaciju c¢ine pojedinci koji su okupljeni oko ideje naucnozasnovane
prakse usmerene na jaCanje pozitivhog razvoja i to kroz visoko interaktivne
metodologije i visoko podrzavajudéi i negujuci odnos ka korisnicima. Vrednosti za
koje se zalaZzemo (privrzenost, posvecéenost, sturénost, inovativnost, efektivnost)
negujemo i u nasim medusobnim’odnosima. Medu zaposlenima postoji visok:
nivo medusobnog uvazavanja i postévanja, uz sve individualnostii razli¢itosti nasih
zaposlenih. Zaista ih gledamo kao snage i slavimo ih. Tim otkriva o svom privatnom
zivotu onoliko koliko zeli, a informacije koje dele sa nama izuzetno uvazavamo,
slavimo i podrzavamo. Svako ima prostora da praktikuje svoj Zivotni stil bez
bojazni da ¢e. od drugih ¢tanova tima naiéi na osudu ili odbacivanje. Negujemo
iskreno verovanje u to da svako ima pravo na svoje izbore, svoju razliCitost i svoju
sre¢u. Postujemo sve informacije koje se sa nama dele i ne delimo |h van tima
mimo mlcuatlve same osobe na koju se ta informacija odnosi.

Slavimo sve znaéajne dogadaje u Zivotima zaposlenih. Nas tim je zajednicki slavio
i rodenja dece Clanova tima, vencanja, ali i razvod. Tu smo jedni za druge i u lepim
i U tedkim trenucima, pa smo podrska jedni drugima i u situacijama gubitaka. Svi
ovi dogadaji se postuju i zaposleni dobijaju vreme koje im je potrebno (i koje im
‘sleduje) kako bi se posvetili svojim zivotnim dogadajima.

Trudimo se da negujemo izuzetno otvorenu komunikaciju medu ¢lanovima tima.
Poznati smo po tome da mnogo pricamo i da smo vesti u diskusijama. Tezimo
konstruktivnom resenju problema i nasi clanovi su otvoreni da u komunikaciji sa
kolegama podele svoje misljenje, argumentuju svoj stay, ali i podele svoje izazove
i traze podrsku u njihovom resavanju. Kada imamo izazov U odnosima izmedu
kolega, ne bezimo od konflikta nego se upustamo u istrazivanje konflikta i tezimo
medusobnom razumevanju. Pricamo mnogo i grlimo se mnogo. Za ovaj segment
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isticemo da je klju¢no da postoji autenticna Zelja da se razume pozicija druge.
strane, jer 'u suprotnom upadamo u zamku da tezimo da razumemo samo da
bi razresSili konkretan izazov — a to ne prevenira buduce sli¢ne situacije. Stoga, mi
komuniciramo do besvesti dok ne rascivijamo Sta je to gde je zapelo, zbog Cega i
kako mozemo zajednicki da prevazidemo izazov. | u tome uvek Zelimo dobro jedni
drugima. :

Zaposleni u organizaciji imaju visok nivo samostalnosti u radu, ali izuzetno visoko
vrednujemo i negujemo klimu saradnje i zajednickog rada. Tu smo jedni za
druge i klju¢ne aktivnosti i-programe razvijamo zajednicki. Na primer, treninge i
obuke ¢e nam u najvecem broju slucaja drzati po dva trenera koji tada zajednicki
pripremaju, razvijaju i impelementiraju materijale. Takode, kada je u pitanju
autorstvo na publikacijama, nikada nam ne ucestvuje samo jedna osoba, vecd.
minimum dve. Pored toga, ostali ¢lanovi tima su tu da Cekiraju finalne proizdvode,
daju komentare, upute -dileme — sluzimo jedni drugima i kao test grupe za $ta
god da radimo. Kada radimo na razvoju vestina zaposlenih, povezujemo one
sa razvijenijim vestinama i vise iskustva sa kolegama koje se osnazuju u tom
domenu. Na primer, trenutno pripremamo novi kurikulum za jedan nas poznat
program (,Skola licnog razvoja“) i na njemu rade nasi najiskusniji treneri. Medutim,
ukljucili smmo mlade kolege u pracenje procesa izrade kurikuluma, uz ukljucivanje
njihovih ideja, kako bi se neposredno upoznali sa time kako od postojeceg znanja
kreiriramo nove materijale. Te kolege ¢e biti uklju¢ene na izvodenju treninga,
pa ¢e dobiti samostalne zadatke i u narednom ciklusu treninga ¢ée preuzeti
vodenje, uz podrsku iskusnijih kolega. Kada diskutujemo o idejama, praktikujemo
metodu brejnstorminga, te se nijedna ideja ne odbacuje unapred kao losa i sve su
dobrodosle, a zajednicki onda o njima promisljamoibirarho najbolje resenje zadatu
‘situaciju. Ukoliko je jedna osoba zaduzena za odreden zadatak, ona ¢e uvek imati
na raspolaganju druge &lanove tima za proveru, konsultaciju, razmenu. Clanovi
tima jasno poznaju-vestine i kompetencije drugih, te ¢e se otvoreno i slobodno
obratiti za pomoc. Takode, sami zaposleni su uvek slobodni da iniciraju izmene
u odnosu na planirane aktivnosti, a u skladu sa idejama koje dobiju samostalno
ili koje poteknu od korisnika. Slobodni su u promisljanju i izno3enju ideja, a drugi
Clanovi tima su tu da ih ¢uju i da im pomognu da se te ideje realizuju.

Negujermo medusobnu podrsku. Kako u nasoj organizaciji svako radi svoj posao,
odnosno nismo svi na jednom mestu i fizi¢ki smo retko kad na okupu, delimo sve
informacije u zajednickoj viber grupi i javljamo jedni drugima kako $ta saznamo.
Hvalimo jedne druge, a hvalimo i sami sebe, odnosno slobodni smo da podelimo
svoje uspehe koje tada druge kolege izuzetno podrze. Slavimo sva sitna i krupna
postignuc¢a ne samo zarad priznanja postignuc¢a konkretnom zaposlenom i
uspesno obavljenom poslu, vec¢ zbog toga Sto uspeh kolega nama zaista donosi’
veliku srec¢u i zadovoljstvo — jer je nama cilj da su ljudi u Cepori sre¢ni i da Cepora
druge ¢ini sre¢nima. Na ovaj nac¢in delimo i utiske nasih korisnika, kolega, partnera,
donatora, kako bi se. medusobno negovali i hranili jedni druge pozitivhim
promenama koje se desavaju u nama i oko nas. ‘

Imamo izuzetno bliske prijateljske odnose. Izlazimo zajedno, slavimo rodendane
i sve bitne dogadaje, praznike, salimo se, znamo Sta se kome u zivotu deSava,
kuvamo jedni drugima, idemo “na zajednicka putovanja. Pratimo zajednicka
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.interesovanja, te nece svi ¢lanovi tima i¢i na sva_neformalna druzenja. Stoga ne
postoje podgrupe zaposlenih, vec¢ se spajamo van posla po preferencijama i ne
postoji zajedljivost i zavist u ovom smislu medu kolegama. Svi su uvek dobrodosli,
a negujemo to da se medusobno podstiCemo na nova iskustva i Sirimo svoje vidike
tako sto c¢emo se prikljuciti nekoj od ekipa koja radi nesto sto je van nase zone
komfora — rado probavamo nove stvari jedni sa drugima. Sa druge strane, izuzetno
postujemo slobodu li€énog izbora, tako da ne postoji nikakav prltlsak na Clanove
tima da u bilo kojoj neformalnoj aktivnosti ucestUVJu

Dopunjujemo jedni druge. Kada pravimo timove za odredene zadatke, gledamo
da ukombinujemo ¢&lanove tima koji ¢e najbolje odgovoriti na zadatak, a cije
kompetencije i senzibiliteti se dopunjuju i uklapaju. Znamo se dobro i super
‘znamo za koji zadatak je koja kombinacija zapsolenih pun pogodak. Onda kada
imamo novi zadatak, timove pravimo prema interesovanjima samih ¢lanova, ali i
uvazavajucisve druge faktore (poput opterecenosti). Ukoliko zajednicki procenimo
da je odredena osoba klju€na za taj zadatak, a paralelno je opterec¢ena drugim
poslovima, pravicemo reorganizaciju u timovima kako bi se zaposleni usmerio
tamo gde je prioritetno potreban ili tamo gde prioritetno zeli da bude — da mu/joj
je to vazno iz najraznovrsnijin razloga. ‘

Nasi zaposleni se kontinuirano profesionalno unapreduju i to u tri pravca. Jedan
Jeste onaj koji mi prepoznamo da je potreban, a u skladu sa njihovom pozicijom i
potrebama programa/ poslova na kojima su'angazovani. Drugi pravac\vezuje se za
individualna interesovanja zaposlenih i, posledi¢no, potencijalne buduce razvoje
nasih aktivnosti i programa. Treci pravac podrazumeva pracenje trendova i novih
saznanja u svim oblastima od znacaja za rad nase organizacije — $to u stru¢nom
domenu, to i u organizacionom. Kako negujemo naucnozasnovanu praksu, tako.
volimo da budemo u toku i sa naukom i sa praksom u razli¢itim segmentima
funkcionisanja nade organizacije. Kada naide poziv za neku obuku, procenjujemo
da li je ona od koristi za nekog od clanova tima i prioritizujemo ko ce i¢i ukoliko su
mesta ogranicena. \

Svi zaposleni su detaljno upoznati sa svim internim politikama i procedurama,
a jednom godijsnje odrzavamo brifing zaposlenih (nakon revidiranja politika), kako
bi osigurali da su politike zivi akti u ponasanju nasih zaposlenih.’

Transparentno komuniciramo o politikama i njihovom sadrzaju i, najcesce
preventivno, resavamo sve dileme koje se jave, a koje su u riziku da se sukobe sa
samim politikama. Od velikog znacaja nam je to sto imamo imenovanog referenta
za zastitu sigurnosti, te svi znaju ko je kontakt tacka ukoliko se neke dileme jave.
Procedura za reagovanje u slucaju krsenja Politika je jasna, a radi osiguranja
‘fer primene prema svim zaposlenima, predvida se aktiviranje eksternih tela za
podrsku u reagovanju u slucaju da postoji sumnja da je neko od rukovodioca
upleten u kréenje politika, te interno reagovanje nece dovesti do objektivhe istrage.

‘U CEPORI smo svi izuzetno razli¢iti, sa mnostvo specificnhosti i sve ih vidimo
kao snage. U odnosu na nase razlicitosti organizujemo poslove, spajamo timove,
dopunjujemo se i radujemo se mnogo vec¢em spektru stvari nego sto pbi bio slucaj
da imamo jednolican tim. Slavimo autenti¢énost svakog od nas i tezimo tome da
svako bude slobodan u ispoljavanju sebe i svojesindividualnosti.

40



revolucija razli¢itosti: kolekcija dobre prakse

Kako se medu temama. koje obradujemo sa mladima neretko nalaze predrasude.
i stereotipi, a kako mi izuzetno verujemo u to da treba da praktikujemo ono
Sto uc¢imo druge, tezimo da kontinuirano osveséujemo svoje stereptipe, da
ih preispitujemo, da damo sebi priliku da razbijamo predrasude sa kojima:-se
susretnemo. Dobar alat za ovo jeste da, kad god uhvatimo sebe da za neku grupu
ljudi (po c¢emu god oni bili sliéni) istaknemo da mislimo da SVI oni se ponasaju/
misle ili nesSto drugo na isti nacin, da je u pitanju stereotipizacija. Trudimo se
da ne pretpostavlijamo nego da, otvorenom komunikacijom, sa autentiCnom
zainteresovanoscu, direktno pltamo/saznamo to Sto nam je u fokusu u kontaktu
sa konkretnim kolegom.

Kroz nase svakodnevne aktivnosti sa mladima i drugim strucnjacima vezbamo
sagledavanje sveta iz tude perspektive. Stoga, isti princip priméenjujemo i u.
promatranju perspektive nasih kolega. Kada smo suoceni sa dilemama, trudimo
se da ih sagledamo iz pozicije osobe o kojoj se radi, bez obzira kojih je kulturologkih
obeIeZJa

Nama je klju¢na odrednica kolektiva to da smo okupljeni oko ideje u koju stvarno
sVi verujemo, te nas nas rad izuzetno ispunjava i ¢ini sre¢nim. Stoga, svi ¢lanovi
kolektiva su tu jer veruju u to da svaka osoba treba da moze da nade svoje mesto
i da se oseca dobro u svojoj kozi. Postoje naravno raznovrsne individualne razlike
medu nasim ¢lanovima i u tom smisly postoje razliciti senzibilitetii ljudi koji vise ili
manje provode vremena zajedno (i radno i van radnog mesta), ali zaista negujemo
otvoren i nepristrasan pristup svim zaposlenima'i u poslovnoj komunikaciji smo
izuzetno neposredni, srdacni, ali i profesionalni. Trudimo se da budemo negujucdi
jedni prema drugima, te da se podrzimo na tom licndm i kolegijalnom planu i
‘onda kada se mozda manje privatno ,volimo.

Kada se susretnemo sa karakteristikom, uverenjem, vrednoscu nekog od kolega
koje nam nije blisko, kreiramo prilike da nam ta osoba pokaZe svoj svet i pribliZi
ono to nam je nepoznato, 3to nemamo u iskustvu i nasem vrednosnom sistemu.
Trudimo se da budemo otvorenog uma i da uvazavamo sve karakteristike, obic¢aje
i ponasanja koja prositicu iz kulturalnih obelezja nasih kolega, bez obzira da li
se ona poklapaju ili ne sa nasima. Verujemo da u ovom svetu ne samo da ima
mesta za sve, ve¢ da upravo svemu i svakome moze da se nade mesto na kom je
slobodan i prihvacen. Mi prihvatamo i ono §to nam je strano, kreiramo prilike da
,upoznamo" i nastavljamo da slavimo, bez obzira na to da li smo se poistovetili sa
tim saznanjima ili ne — slavimo vrednosti/obi¢aje nasih kolega.

Verujemo da svaka osoba treba da Zivi svoj autenti¢an Zivot, ispunjen mnostvom
svojih individualnosti. TeZimo da u Cepori svako bude ono §to jeste. Ne zelimo-
da bilo ko ose¢a da mora da se menja zarad kolektiva niti da ¢e biti osudivan ili
odbacen zbog neke svoje karakteristike. Mi verujemo da svaka osoba ima pravo
Nna pozitivan razvoj, a to uverenje onda prenosimo i ha nase odnose sa kolegama.

Tu smo jedni za druge, podrzavamo se i pratimo procese koji se desSavaju
medu zaposlenima. Onda kada primetimo da postoji bilo kakvo namerno ili
nenamerno diskriminatorno ponasanje, odmah reagujemo, osiguravajuci da to
ponasanje prestane, da se osobakoja je ispoljavala diskriminatorno ponasSanje sa
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.time suoci i podrzi da prevazide takav pristup, kao i da se'poslovi organizuju ili
reorganizuju na nacin koji ¢e onemoguciti ponavljanje incidenta. Transparentna i
otvorena komunikacija kao i visoko poverenje medu ¢lanovima tima omogucava
pravovremeno reagovanje u ovom smislu. Pri onbording-u i svim timskim
sastancima otvoreno komuniciramo o transparentnom odnosu ka konfliktima
unutar tima, te time osnazujemo i mlade kolege da iskomuniciraju teskoce sa
kojima se suoce U radu.

Clanovi naseg tima imaju visoko razvijene vestine komunikacije, te efikasno
medusobno komuniciraju uvazavajuci jedni druge. Ovo ume nekad da bude
izazov u smislu da postoji individualna varijabilnost u stilu komunikacije, a kako
negujemo podrzavajucu, otvorenu i neposrednu komunikaciju, kada neko nov
.dode sa stranhe, treba mu malo vremena da se opusti pored nas i dopusti sebi da
bude otvoren i neposredan, uz uvazavanje asertivnih principa, odnosno negovanja
otvorene komunikacije uz puno uvazavanje osecanja i misli sagovornika. Ovo
nam omogucava i da, izmedu ostalog, konflikti ne tinjaju. medu zaposlenima,
jer se lakse jave i lakSe reSe. Ovde ne govorimo o velikim konfliktima, ve¢ o svim
mogucim — koji tada, upravo zbog nase otvorene komunikacije, postaju prostor
jacanja medusobnog razumevanja kolektiva.

Kako se kontinuirano bavimo raznovrsnim temama koje su u vezi sa razlicitoscu,
treniramo se da prepoznajemo svoje .okidace, svoje pretpostavke, svoje
nesigurnosti i da dozvolimo sebi da kontinuirano, u kontaktu sa razlicitoséu,
preispitujemo svoj pogled na svet. Vesti smo u prilagodavanju komunikacije, te
umemo da kontroliSemo svoje ponasanje da ostane u potpunosti podrzavajuce i
onda kada prepoznamo 8a nam se javljaju odredene predrasude. Dozvoljavamo
sebi da, svojom akcijom, ne delamo u odnhosu na pretpostavke vec¢ naprotiv, da
damo sebi priliku kroz akciju da preispitamo svoje stanoviste.

Pratimo savremena nauc¢na saznanja (kao ona data u sklopu nase Kolekcije
znanja), prenosimo znanja na nase saradnike kroz interne obuke, idemo na obuke
koje procenimo da ¢e nam pomocdi da pojatamo nase kompetencije i verujemo
u celozivotno ucenje, te verujemo da je uvek potrebno da pratimo trendove, da
ucimo nesto Nnovo, da preispitujemo svet i da sagledavamo stvari iz pozicije i nasih
kolega iz razli¢itih kultura. U ovome nam takode pomaze uc¢edée u medunarodnim
projektima, gde smo u kontinuiranom kontaktu sa zaposlenima iz razliCitih zemalja
i sa razlicitim kulturoloskim pozadinama. .

CENTAR ZA OMLADINSKI RAD - CZOR (Srbija)

raznovrsno radno okruzenje, plan razvoja individualnih kompetencija,
multikulturalna praksa ;

Centar za omladinski rad (CZOR), kao organizacija koja postoji preko 20 godina,
ponosi se svojom praksom uvazavanja razliCitosti na svim nivoima. U smislu
rada nase organizacije, zaposleni i volonteri/ke organizacije imaju razli¢ite
nacionalne, verske i rodne identitete, kao i seksualnu orijentaciju.
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Nasa politika za zaposlene, na prvom mestu prepoznaje ravnopravne mogucnosti.
zaposljavanja: ,CZOR zaposljava prema pravednim i transparentnim principima
selekcije kandidata i poslodavac je koji svima pruza ravnopravne mogucnosti.
CZOR se obavezuje da nece diskriminisati nijednog podnosioca prijave - za
konkurs ili radnog/u kolegu/inicu zbog porekla, veroispovesti, pola, roda, bracnog i
ekonomskog statusa, seksualne orijentacije, dobi, rase, boje ili fizickog invaliditeta
i/ili stanja. Ova politika se sprovodi u svim praksama radnog odnosa i postupaka koji
ukljucuju zaposlene, a ukljucuju: reklamiranje; selekciju kandidata; premestanje
Nna poziciju nizeg ranga; prekide rada; visinu plate; i sve druge oblike nadoknada®“.
Ova politika predvida i procedure u slu€aju uznemiravanja zaposlenih po bilo kom
osnovuy, a posebno naglasava da ,,...nijednoj zaposlenoj osobi nije dozvoljeno da
ni pod kojim okolnostima koristi uvredljive.izraze protiv bilo koje zemlje ili naroda.

Bilo koji uvredljiv izraz protiv bilo koje zemlje ili naroda moZe da dovede do
momentalnog prekida radnog odnosa®.

Svi zaposleni i volonteri podrsku imaju i kroz supervizijski proces, u kome se na
individualnom nivou procenjuju njihovi kapaciteti, izazovi sa kojima se suocavaju
u svom radu (ili, ponekad, i u privatnom zivotu, u zavisnosti od zelje zaposlenih da o
ovome razgovaraju) i pruza im se podrska da se dodatno unapreduju ili prevazidu
izazove na koje nailaze u svom radu (a koji mogu biti povezani i sa njihovim li¢nim
karakteristikama ili Zivotima). Na kraju svake godine sprovodi se i individualna
evaluacija tokom koje se pravi osvrt na najvece uspehe u radu, naucene lekcije i
prostor za dalji razvoj. Tokom supervizije sa zaposlenima se razgovara i o odnosu
unutar tima, saradnji, potencijalnim konfliktima i nacinima za njihovo resavanje,
a sa omladinskim radnicima i radnicama se posebno radi osvrt na predrasude
i stereotipe koje mozda imaju prema nekim grupama mladih (ili mladima
‘pojedinacno), kako bi se ova pitanja osvestila, adresirala i kreirale strategije
za prevazilazenje istih, te se na taj nacin u isto vreme osiguravao kvalitet rada,
najbolji interes mladih ali i dalji licni i profesionalni razvoj omladinskih radnika/
ca. U superviziji omladinskih radnika/ca, jednom godiénje kreira se plan razvoja
kompetencija, koji pociva na samoproceni njihovin kompetencija prema Portfoliju
Saveta Evrope (radi se samoprocena na pocetku rada u CZOR-u, koja se zatim
na godisnjem nivou ponovo radi kako bi se ispratio napredak u kompetencijama
omladinskih radnika/ca i definisali novi razvojni ciljevi). U kontekstu razli¢itosti,
a prema Portfoliju, radi se. procena nivoa poznavanja interkulturalnih teorija,
ljudskih prava, kulturne svesti, nivoa empatije, tolerancije, solidarnosti, vestina
transformacije konflikata, facilitacije, razumevanje razli¢itih identiteta i porekla
mladih, da li poseduju kompetencije za ukljucivanje mladih iz razli¢itih kultura i sl.
(zaviSe detalja, pogledati brosuru The Council of Europe youth work portfolio (2015);
Functions of youth workers 4. Support young people in actively and constructively
addressing intercultural relations).

Politika .za zaposlene takode predvida i praznike organizacije koji su neradni, a
koji obuhvataju Novu godinu, Praznik rada, Bozi¢ po gregorijanskom i julijanskom
kalendaru, Uskrs po gregorijanskom i julijanskom kalendaru, Ramazan i Kurban
Bajram, a zaposlenima se ostavljaju i dva dodatna dana prema licnom izboru, za
postovanje nekih dodatnih drzavnih ili verskih praznika. Zaposleni imaju slobodu
da obeleze svoj radni prostor (kancelariju ili radni sto) na neki li¢niji nacin, bilo
kako, dok god istaknuti simboli ili ukrasi ne vredaJu ili pozivaju na krsenje |Jud5klh
prava i demokratskih vrednosti. :
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.Neki od osnovnih principa naseg rada jesu jednakost i ravhopravnost, koji
su integrisani u sve aspekte naseg rada — kako u pogledu pruzanja jednakih
mogucnosti za angazovanje osoba u organizaciji, tako i u uklju¢ivanju mladih u
procese donosenja odluka. Medutim, dodatne napore ulazemo upravo u to kako
bismno omogucili ravnopravno ucesce mladih koji zive na marginama drustva.
Smatramo da svimladi, bez obzira na razlicite drustvene, kulturne, etnonacionalne
pripadnosti, razliCite verske, politiCike i seksualne orijentacije i rodnih identiteta
moraju imati jednak pristup kvalitetnim uslugama i podrsku i zastitu svojih prava.
U ovome se vodimo razlicitim politikama ofganizacije, a na prvom mestu Etickim
kodeksom omladinskih radnika i radnica.

Rad sa razli¢itostima, u nasoj praksi najbolje se ogleda u razli€¢itim pristupima koje

koristimo upravo kako bismo pruzili podrsku svim mladima kojima je ona potrebna
— kontinuirano i redovno svoje aktivnosti sprovodimo ne samo u omladinskom
centru u Novom Sadu ili prostorijama nae organizacije, ve¢ i na terenu, u
udaljenim, marginalizovanim zajednicama Novog Sada (tzv. neformalna romska
naselja). Ovaj terenski rad je posebno specifican jer u ,romskim naseljima®“ Novog
Sada ne Zive samo porodice romske nacionalnosti, vec i oni koji se identifikuju
kao Albanci i Askalije, koji su u isto vreme pripadnici izbeglicke i povratnicke
populacije (porodice koje su izbegle sa Kosova, porodice koje su vracene iz
zemalja Zapadne Evrope). Sve ove okolnosti uticale su na formiranje jedne male,
izrazito multikulturalne zajednice, u kojoj se omladinski radnik/ca mora pazljivo
informisati i edukovati o specifiénim sup-kulturama, obi¢ajima, vrednostima
i samim odnosima unutar zajednice. Osim toga, kako bismo osigurali i poStovali
dobre odnose u zajednici, saradujemo i sa lokalnim predstavnicima islamske
zajednice (lokalni hodza),’'uz &iju podriku radimo i sa devojkama iz zajednice (ovu
zajednicu karakterise vrlo neravnopravan odnos, koji pociva na tradicionalnim:
kulturnim vrednostima, prema devojkama koje najéesdce ne smeju da napustaju
kucu bez prisustva muskih srodnika, te na njihovom osnazivanju radimo najcesce
upravo u zgradi verske skole, nakon verske nastave). Za ovakve situacije je takode
specificno da prilikom naseg rada moramo primenjivati "do no harm” pristup,
Sto znaci da vrlo pazljivo pristupamo osnazivanju, razvoju kritickog misljenja i
preispitivanju vrednosti, vodeci racuna da pritom ne uvredimo kulturu i vrednosti
Citave zajednice, ali da i dalje kod mladih podlgnemo svest o IJudsklm pravima i
promowsemo demokratske vrednosti.

DOSTIGNUCA MLADIH ETS (Italija)

usmerene prakse upravljanja razlicitoscu, fleksibilno radno vreme i ‘rad na daljinu

Dostignuc¢a mladih (DM) predstavlja jednu od najvecih globalnih neviadinih
organizacija (NVO) posvecenih osnazivanju mladih u nasoj zemlji. Svake godine
nudi 15 miliona prilika za ucenje fokusiranih na zaposljavanje i preduzetnistvo u
preko 100 zemalja Sirom sveta. Udruzenje DM ltalija ETS, koje slavi svoju dvadesetu
godinu kao neprofitna organizacija, aktivno se bavi ekonomskim i preduzetnickim
obrazovanjem u Skolama. Neguje inovativne vestine i ideje koje doprinose rastu
civilnog drustva i razvoju prosperitetnih zajednica. DM ltalija ETS godisnje vodi
i prati obrazovanje oko 200.000 mladih Sirom Italije kroz iskustvene programe
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ekonomskog i preduzetnlckog obrazovanja finansijske pismenosti i karijernog.
vodenja.

Misija i vizija: Cilj DM Italija ETS je da uspostavi nove granice u obrazovanju koje
odrazavaju modernost kroz inovativne obrazevne putanje u skladu sa principima
ekonomije i preduzetnistva. Da bi se ovo, postiglo, DM ltalija ETS se oslanja na
neprocenjivu podrsku izuzetnih strateskih partnera, ukljucujuc¢i edukatore,
preduzetnike, .menadzere i kreatore politike, koji igraju sustinsku ulogu kao
posrednici izmedu mladih ljudi i savremenog drustva. Misija DM Italija ETS
je da podstakne generacije mladih da se suoce sa izazovima buduce globalne
ekonomije.ma za ciljdaih pripremitokom njihovog akademskog puta razvijanjem
neophodnih vestina za uspeSan ulazak -u radni svet sa samopouzdanjem i
preduzetnic¢kim duhom. Pridevi koji najbolje opisuju tim su ,Zzenski” i ,mlad” (sa.
prosecnom staroscu od 36,5 godina). DM ltalija ETS je oduvek bio okarakterisan
kao organizacija koja gleda napred, koja je spremna da diktira tempo vremena.
U stvari, njihova navika da rade na daljinu, ili fleksibilan (tzv. pametan) rad,
uspostavljena je vec¢ nekoliko godina ¢aki pre vanredne zdravstvene situacije usled
virusa KOVID-19. Ovaj pristup im omogucava da Zive i rade na razlicitim lokacijama
Sirom ltalije, istovremeno osiguravajuci blizinu korisnicima.

Osoblje organizacije: Osoblje sa nedefinisanom pozicijom i namenom se sastoji
od 8 pojedinaca, Sto predstavlja sampo 36% radne snage u poredenju sa stalnim
zaposlenima. Postoji jaka dominacija Zenskog osoblja, koje cCini 68% osoblja.
Posebno, 90% zaposlenih u DM ltalija ETS ima ugovore na neodredeno vreme, a
SVi zaposlem rade puno radno vreme. Ovo pokazuje posvecenost radu DM Italija
ETS za i sa mladim ljudima.

Upravljanje razliéitoséu: U 2021/22. godini, DM ltalija ETS se znacajno fokusirala
na zaposljavanje strucnih zena mladih od 30 godina, 5to Cini 57% novozaposlenih.
Ovo odrazava strateski pristup ulaganju u nove talente i unapredenju mlhovog
profesionalnog i Ilcnog razvoja.

Zadrzavanje talenata i specijalizacija: DM ltalija ETS se odlikuje sposobnosc¢u da
zadrzi svoje talente kroz model Siroko rasprostranjenog liderstva i stvaranje
funkcija sposobnih da rade na ostvarenju ciljeva, krecudi se u pravcu funkcionalne
specijalizacije. Ovo je o¢igledno u oblastima kao &to je prikupljanje sredstava.

RavnotezZa izmedu poslovog i privatnog Zivota: Kao dokaz stalne posvecenosti
DM ltalija ETS-a odrzavanju ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota, jedna
zaposlena osoba ili 5% osoblja koje ispunjava uslove za roditeljsko odsustvo tokom
Skolske 2021/22. godine, iskoristilo je ovu pogodnost. Slicno tome, isti procenat’
zaposlenih se vratio na posao nakon odsustva, sto ukazuje na organizaciju koja
je pazljiva i sposobna da obezbedi personalizovani plan reintegracije za one
zaposlene koji to zahtevaju ili traze.
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MREZA MLADIH ZENA (Italija)

snazna vera u principe i vrednosti

Mreza mladih Zena (MMZ) je osnovana je kao mreZa mladih diplomiranih
studentkinjasaBokoniuniverziteta. KreatorkeoveidejesuTerezaBudetaiAlesandra
Bernini sa ciliem ,deljenja inspiracije, vizija i iskustava kroz stalnu organizaciju
dogadaja“. Alesandra Bernini objadnjava: ,Ideja o osnivanju ove organizacije dosla
nam je kada smo, tokom nasih studijskih iskustava u inostranstvu, primetili koliko
su takve inicijative rasprostranjene u drugim zemljama, gde igraju fundamentalnu
ulogu u umrezavanju i razmeni znanja. Grupa je formirana u septembru 2012.
godinhe, a u maju 2014. godine, zajednao sa Alis Di Pjetro, Marijom Bulijom Rebekom
_ “iMartinom Rogato, osnovano je Udruzenje za drustvenu promociju Mreze mladih
Zena. Od 2016. godine Udruzenje je osnovalo i ogranak u Rimu. Trenutno, mreza se
sastoji od preko 700 ¢lanova (od 2022. godine) koji aktivnoucestvuju u dogadajima.
Vise od 50 Clanica volontera podrzava razvoj Udruzenja i pomaze u organizaciji
dogadaja a zahvaljujuci njima Mreza mladih Zena raste, unapredwe i podrzava
talente zena. :

Preko 150 mentora, uspesnih zena lidera u razlicitim sektorima, bilo je ukljuc¢eno
u prvi program mentorstva koji je pokrenula Mreza mladih Zena, a koji je sada
dostigao svoje sedmo izdanje. Nazvali sus ga ,INSPIRATIVNI MENTOR* jer ovi
mentori besplatno podrzavaju zajednicu mladih i sluze nam kao izvor inspiracije.
Do sada nas je podrzalo vise od 25 znacajnih kompanija, fokusiranih na razI|C|tost
i promociju mladih talenata

Osnovne vrednosti Udruzenja;

Udruzenje se rukovodi eti€ékim principima, uzdrzavajuci se od bilo kakvog tajnog
ili uvredljivog ponasanja koje Steti drugima. Postenje, moralni integritet, pravicnost
i vera su osnovne vrednosti koje regulisu sve aktivnosti i inicijative Udruzenja.

Kljuéne vrednosti MZM: iskrenost i integritet, sestrinstVo promocija mladih
talenata u svim aspektima, transparentnost prema clamcama i unutar osoblja,
horizontalno upravljanje.

PromovVisanje zdravog radnog okruzenja: Svako ima pravo na bezbedno,
harmonicno okruzenje koje podstiCe ravnopravne meduljudske odnose
uz postovanje. Svi ¢lanovi MMZ-a su posveceni stvaranju inkluzivnog i
nediskriminatornog okruzenja koje omogucava pojedincima da izraze svoj
potencijal.

Principi prawlnog ponasanja za zdravu Zivotnu sredinu:
» Negovanje konteksta u kome se svako oseca slobodnim da izrazi SVOJe ideje i
potrebe. .
» Vrednovanje i uvazavanje jedinstvenosti svake osobe.
» Srdacne dobrodoslice novim ¢lanovima.
» Naglasavanje saradnje, deljenja i sestrinstva.
» Omogucavanje ravnopravnih odnosa, bez obzira na uloge.
» OCuvanje privatnosti i dostojanstva pojedinaca.
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» Promovisanje zajednickog i participativhog donosenja odluka, uz pribegavanje.
~pravilu vecine” kada je to potrebno.

» Olaksavanje interne komunikacije i razmene informacija.

» Pridrzavanje utvrdenih procesa donosenja odluka. :

» PoStovanje uloga svake osobe i izbegavanje jednostranih |n|cuat|va koje ranije
nisu bile podeljene sa ¢lanovima kolektiva.

» Upravljanje i reSavanje potencijalnih sukoba na konstruktivan nacin.

> SLOVENSKA FILANTROPIJA (Slovenija)

integracija stranaca u zajednicu

Slovenska filantropija, Udruzenje za promociju volontiranja, je humanitarna
organizacija koja deluje u javhom interesu od 1992. godine. Njihovi programi
SuU usmereni na unapredenje kvaliteta zivota u zajednici i zalaganje za socijalno
ugrozene pojedince i grupe. Nasa centralna aktivnost je promocija volontiranja,
jer verujemo da kroz volontiranje svako moze doprineti boljem i tolerantnijem
drustvu zasnovanom na postovanju svih, bez obzira na licne i zivotne okolnosti.
Nudimo obuku za volontere, mentore i organizatore volontera, kao i edukativne
sadrzaje za razliCite zainteresovane strane.

Nasa vizija je otvoreno, pravednoisolidarno drustvo koje kroz partnerstvoisaradnju
javnog sektora, poslovnog sektora, organizacija civilnog drustva i dobrovoljnim
zalaganjem ljudi, kreiranje podrzavajuce okruzenje za sve, ukljucujuci i one koji
zbog bilo kojih okolnosti, nisu u mogucnostl da sebi i svojoj porodici obezbede
visok kvalitet Zivota.

Udruzenje je podeljeno na razlicite regione, a razgovarali smo sa volonterima
koji rade u centru Kapodistrije. Oni sada prvenstveno rade sa ratnim izbeglicama
koje borave u centru Debelg rtiCa. U centru Debelog rtiCa nalazi se oko 80
ljudi koji su izbegli iz ukrajinskog rata. Slovenska filantropija sprovodi razli¢ite
aktivnosti na integraciji stranaca u zajednicu. Volonteri doprinose njihovoj
integraciji pruzanjem kurseva slovenackog jezika, akademskom podrskom deci
kroz individualne i grupne sesije, organizovanjem. raznih kulinarskih radionica i
organizovanjem ekskurzija sirom Slovenije kako bi ih upoznali sa slovenackom
kulturom itradicijom. Opstina je takode velika podrska i pomaze im da se integrisu,
ukljuCujuci organizovanje veceri posvecenih ukrajinskoj tradiciji i kulturi. Za ove
veceri ukrajinski migranti se pripremaju i prezentuju svoju tradiciju i kulturu
lokalnom stanovnistvu.

Udruzenje saraduje sa drugim udruzenjima i zajedno organizuju akcije Ciséenja.
Zajedno su Cistili otpad u zoni ilegalne imigracije kako bi izbeglicama pomogli
da shvate opasnosti ilegalne imigracije. Drugo udruzenje je ,Centar za nenasilno
komuniciranje®, u koji po podrsku dolaze pojedinci koji su doziveli zlostavljanje.
Kod njih, primarne aktivnosti ukljuCuju igranje drustvenih igara ili jednostavno
ukljuCivanje u razgovore radi pruzanja pomoci.
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