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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.
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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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‘Primeri iz obrazovanja

OSNOVNA SKOLA ,,DANTE ALIGIJERI” (Slovenija)
razli¢ite aktivnosti u multikulturalnom okruzenju, pracenje desavanja u
zivotima ucenika

U Osnovnoj skoli,Dante Aligijeri” primenjujemo razlicite prakse koje ukljucuju
ucenike i osoblje u stvaranje klime u kojoj se svi osec¢aju dobrodoslo i prijatno.
Nasa Skola stavlja veliki akcenat na inkluziju svih ucenika, ukljucujuci i one koji
. ‘dolazeizinostranstvailidolazeizrazlicitih kultura, u€enike sa posebnim potrebama
i uCenike koji Zzive u nepovoljnim uslovima. Tokom skolske godine sprovodimo
razlicite aktivnosti, neke predlazu i sprovode nastavnici ili Skolski savetnik, dok
druge nude spoljne organizacije sa kojima skola saraduje.

Za ucenike iz inostranstva koji se upisu u nasu skolu nudimo kurseve italijanskog
jezika, a za njih se izraduje individualizovani program tokom prve dve godine
Skolovanja. Prva Skolska godina se ne ocenjuje, dok se druga godina ocenjuje
uz prilagodavanja koje odreduju predmetni nastavnici. Za ucenike sa posebnim
potrebama se pisu i individualizovani planovi, u kojima se navodi smestaj kOJI
dobijaju i OpISUJe se nacin na koji ¢e biti ocenjen.

Znacajan uticaj na promovisanje multikulturalnosti ostvaren je kroz JEST projekat
—Jeziki stejejo (jezici se racunaju), koji je zapoceo 2017. godine i zavrsen je uskolskoj.
2021/22. godini. Projekat ima za cilj podizanje svesti medu uc¢enicima o maternjem
jeziku svojih drugova iz razreda, negovanje tolerancije i postovanje stranih jezika i
kultura. Drugi cilj je da se identifikuju faktori koji pozitivho doprinose visejezicnosti
u Skolama i da se napravi lista aktivhosti koje ukljucuju elemente visejezicnosti
za poboljsanje akademskog ucinka u ucionicama. Projekat, koji sufinansiraju
Evropski socijalni fond i Ministarstvo prosvete, nauke i sporta, realizuje se u saradnji
sa Univerzitetom u Ljubljani, Univerzitetom Primorska, Naucno-istrazivackim
centrom Koper i drugim institucijama. Uklju¢uje razli¢ite osnovne skole, vrtice,
srednje skole, te Univerzitet u Ljubljani i Univerzitet Primorska. Tokom 3skolske
godine odrzali smo dva tehni¢ka dana, jedan za vise razrede i drugi za peti i Sesti
razred. Pored toga, u visim i nizim razredima sprovodili smo razlicite aktivnosti
usmerene na promovisanje tolerancije prema stranim jezicima.i kulturama. Ove
godine ucenici nizih razreda su se upoznavali sa narodnom (folk) muzikom. Ucili
‘'su narodne pesme razlicitih kultura i naucili da se pesma ,Fra’ Martino Campanaro”
peva na 100 razlic¢itih jezika. Napravili su spot gde pevaju ovu cuvenu pesmu na
sedam jezika. :

Ucenici su takode istrazivali uspavanke i dec¢je pesmice na‘svom maternjem
jeziku. Ovo je rezultiralo stvaranjem video snimka, dostupnog na veb stranici skole,
koji prikazuje ove pesmice na sedam jezika. Ucenici sedmog razreda su predstavili
tradicionalna jela iz svojih zemalja i Cak sastavili knjigu recepata koja je dostupna
Nna sajtu skole. »
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Povodom Dana secanja na zrtve Holokausta 27. januara organizovali- smo.
viSejezicne radionice'za ucenike visih razreda. U jeziCkim radionicama ucenici su
pisali graficke pesme o miru na svom maternjem: jeziku.

U aprilu su ucenici visih razreda ucestvovali na tehnickom danu i istrazivali kulture
svojih drugova iz razreda i druge evropske kulture. UCenici su ucestvovali u raznim
radionicama, ukljucujuci ples, novinarstvo, likovnu kulturu i geografiju. Naucili su
tradicionalne plesove, izradili putokaze, murale i postere. U meduvremenu,
ucenici petog i Sestog razreda radili su na izradi visejeziénih reénika na temu
zimskih sportova. Njihove kreacije se mogu naci na sajtu Skole. U okviru projekta
obelezili smo i Evropski dan jezika 26. septembra. Ucenici viSih razreda su se
upoznali sa jezicima svojih drugova iz razreda i pokusali da nauce Jednostavne
reci (brojeci do 10) na njihovim jezicima.

Tokom godina uéestvovali smo u razli€éitim projektima usmerenim na nenasilje
I prihvatanje svih drugova iz razreda. Ukljucili smo se -u projekat Martin Krpan
koje realizuje udruzenje Brez izgovora (Noexcuse). Glavnha tema radionica bila je
nenasilje. U nekoliko radionica ucenici su naucili.da slusaju druge, da se stave u
kozu drugih, da razumeju emocije koje drugi osecaju i da upravljaju sopstvenim
emocijama u kriticnim situacijama. Udruzenje Logout je ponudilo nekoliko
radionica kako bi pomoglo ucenicima da shvate vaznost bezbednog koris¢enja
interneta. Govorili su o nasilju koje se Jnoze doziveti na internetu, sajber bulingu i
bezbednosti na internetu. Ucenici su razgovarali o emocijama koje osecaju i koje
bi mogli da dozive ukoliko bub Zrtve bulinga. Projekat Neon se trenutno odvija
u-nasoj skoli i obuhvata vrtice i nize razrede. Ove godine je nekoliko nastavnika
i vaspitaca proslo obuku kod iskusnih struénjaka, a u narednim mesecima bice
‘predstavljene razlicite aktivnosti vezane za nenasilje medu vrsnjacima.

Dogadaji u Beogradu pocetkom maja (masovna pucnjaVva u skoli) nisu nas ostavili
ravnodusnim, pa smo odlucili da se sa ucenicima pozabavimo ovom temom, s
obzirom na njihov uzrast i nacin shvatanja stvarnosti: Kao Skola, tokom $kolske
godine redovno sprovodimo razli¢ite aktivnosti u cilju promovisanja obrazovanja,
postovanja, empatije i tolerancije prema drugima, bez obzira na drustvene ili
kulturoloske razlike. Nas skolski savetnik je 12. maja, uz pomo¢ nastavnika, odrzao
radionice u razlicitim odeljenjima kako bi istakao koliko su nam ove vrednostl
vazne. -

Ucenici od | do Ill razreda, vodeni odeljenjskim stareSinama, govorili su o temama
kao 3to su ljubaznost, prijateljstvo, dobro i bezbedno osec¢anje u skoli. U&enici
od IV do IX razreda, nakon kratkog uvoda savetnika o dogadajima u Beogradu,
pozvani su da se ukljuce u razliCite aktivnosti. Posebno u | razredu, veliki znacaj
je pridavan temi ljubaznosti. Nakon $to su odgledali video koji je objasnjavao
kako da budemo ljubazni prema drugima, ucenici su zapisali magicne reci koje bi
trebalo da budu deo naseg svakodnevnog zivota kako bismo svet ucinili srecnim
i ljubaznim mestom. Ucenici II-A odeljenja su razgovarali o znacaju izraZzavanja
svojih emocija, kako pozitivnih tako i negativnih. Izneli su svoja misljenja o nasilju
uopste i razgovarali o raznim neprijatnim ponasanjima koja se mogu javiti na ¢asu
i kako ih resiti. Tokom prakti¢ne aktivnosti, nacrtali su ime drugarice iz razreda i,
ostajuci.anonimni, napisali pozitivhe komentare o njima. Druga aktivnost je bila
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.razvijanje svesti kod ucenika o ,dobrom osecaju’ u Skolskom okruzenju. Ucitelj
je nacrtao kavez na tabli i onda objasnio da nikada ne bi trebalo da se osecaju
zarobljenim i pogodenim. UCenici su bili pozvani da napisu kako se osecaju kada
vlada harmonija u odeljenju. U¢enici lI-B odeljenja procitali su bajku o prijateljstvu,
a zatim napravili postere koji predstavljaju sta za njih znaci prijateljstvo. Ucenici Ill
razreda su gledali animacije o vaznosti medusobnog pomaganja i prihvatanja
razlicitosti, a zatim su se ukljucili u saradnicke igre u sali. UCenici IV i V razreda,
zajedno sa svojim razrednim stareSinama i Skolskim savetnikom, odrzali su
radionicu fokusiranu na vrsnjacku saradnju. Nakon gledanja kratke animacije,
podelilisu se u dve grupe, od kojih svaka radi u svojoj u¢ionici na izgradnji polovine
mosta od papira, sa ciliem da kasnije spoje dva dela u jedan most koji moze da
L1zdrzi” marker. Uz mogucénost komunikacije samo preko dvoje izabranih voda

.grupa, dve grupe su koristile samo papir i traku za izgradnju svoje polovine mosta.
* Ucenici su iskusili snazan osecaj saradnje. U odeljenju VI-A ucenici su razgovarali
o pozitivnim emocijama i dobrim postupcima. Izrazili su pozitivhe emocije koje su
osetili gledajuci kratki filmm ,The Kindness Boomerang” i razgovarali o ljubaznim
postupcima koje su pokazali prema drugima. Opisalisu situacije u kojima su se nasli
i kako su pomogli clanovima porodice, prijateljima i strancima. U&eniciVIll razreda
su bili pozvani da analiziraju dva ¢lanka koji se bave istom temom, ali na razlicite
nacine. Cilj je bio da se pomogne ucenicima da shvate kako da budu objektivni u
Citanju, da provere izvore, da se uzdrze od komentara, da dovode u pitanje tacnost
informacija i da budu objektivni tako Sto ¢e se zapitati kako su se osecali Citajuci
svaki ¢lanak. Dva odeljenja VIl razreda su bila pozvana da u potpunoj tiSini napisu
lepe i pozitivne iskaze ili sastave o svojim drugovima iz razreda. Svaki ucenik
je.imao zadatak da kod svog druga iz razreda pronade pozitivhu karakteristiku i
kvalitet koji ceni. U&enici koji su bili predmet opisivanja bili su prijatno iznenadeni
reCima koje su o njima izneli njihovi drugovi iz razreda. Usledila je grupna diskusija
tokom koje su ucenici imali priliku da podele kako su se osecali tokom radionice.
Istu radionicu IX-A odeljenje je vodilo sa skolskim savetnikom. Ucenici VI-B i IX-B
odeljenja preuzeli su uloge reditelja’i glumaca kako bi napravili video o dobroti i
dobrim postupcima u skoli. Sve u svemu, sa sigurnos¢u mozemo reci da je ucescée
svih nasih u¢enika bilo pozitivho, $to ukazuje da su predloZzene teme bile zanimljive
i podsticajne. Ovo je ohrabrujuce i Cini nas optimisti¢nim u pogledu mogucnosti
- jacanja saradnje, harmonije i spokoja u Skolskom okruzenju u kojem svakodnevno

radimo i zivimo. { :

U martu mesecu odrzane su dve dvo&asovne radionice u &etvrtom razredu na
temu ,NENASILIE U SKOLI“ U&enici'su bili podeljeni u parove i grupe i u¢estvovali
u brojnim aktivnostima, bavedi se izazovnim temama kojima su pristupali na
jednostavan nacin kroz svet bajke. UCenici su sa odusSevljenjem ucestvovali.

Predstavnici razreda takode igraju vaznu ulogu u negovanju inkluzije. Svako
odeljenje ima svoje predstavnike, a tokom predvidenih casova obraduju se razlicite
teme i sprovode aktivnosti inkluzije. Ukljucujemo se u team-hbuilding aktivnosti,
razgovaramo o pozitivnim i negativnim emocijama, prihvatanju razliitosti,
uzajamnoj pomocdi, postovanju.drugih i mnogim drugim vaznim temama za
pojedince i grupul. .

Skolski savetnik igra znééajnu ulogu u radu sa pojedincima i grupama.
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Oni pomazu nastavnicima u_ pripremi i implementaciji raznih radionica i.
odrzavaju individualne ili grupne sastanke. Zajedno sa savetnikom nastojimo
da brzo resavamo konflikte, podiZzemo svest ucenika i podstic¢emo otvorenu
komunikaciju ako se suoce sa bilo kojom vrstom poteskoca. :

Skola Cesto uéestvuje u humanitarnim i dobrotvornim akcijama, razvijajuci
osetljivost u€enika na znacaj pomaganja drugima. U nasoj skoli imamo i uc¢enike
kojima je potrebna finansijska pomoc¢. Iz tog razloga saradujémo sa Lions klubom,
koji obezbeduje finansijsku pomoc¢ ucenicima u nepovoljnom polozaju za
ekskurzija i dodatnih troskova ekskurzija koje organizuje skola.

Skoro svake godine nasi ucenici ucestvuju u edukativnhnim programima na
otvorenom, gde Zive zajedno i u¢e nove stvari o svojim vrdnjacima u drugacijem.
okruzenju. Ova aktivhost ima znacajan uticaj na podsticanje prihvatanja razlicitosti
i razumevanja drugih.

Cvrstoverujemodainkluzija uskolamaomogucava svim uéenicimada u potpunosti
ucestvuju wobrazovanjuirazviju svoje sposobnosti. Prisustvo inkluzivnog okruzenja
promovise prijateljstvoisaradnju medu ucenicima, stvarajucipozitivheitrajne veze.
Inkluzija pomaze u€enicima da razumeju i postuju razlike, promovisuci toleranciju
i razlic¢itost. Kroz inkluziju, ucenici sa invaliditetom ili posebnim potrebama
mogu dobiti odgovarajucu podrsSku j pristup istim obrazovnim mogucnostima.
Inkluzija u Skolama priprema ucenike da Zive u mkluzwnom drustvu i budu svesni
i empaticni gradani.

jasne politike, mentorstvo i razmena, ukljuc¢enost ¢lanova porodice
zaposlenih u proslave

> INSTITUT ZA PEDAGOSKA ISTRAZIVANJA (Srbija)

UvaZavanje razli¢itosti na Institutu za pedagoska istraZivanja postize se kroz:
definisanje dokumenata kojima se garantuju odredena prava i zastita zaposlenima,
prakticnu implementaciju definisanih nacela u postoje¢im dokumentima i kroz
kontinuirano preispitivanje aktuelnog stanja i potrebe za ukchwarUem novih
praksi i mehamzama uvazavanja razlicitosti.

Znacaj uvazavanja razlicitosti jasno je istaknut u internim dokumentima
Instituta. Neki od dokumenata koji inkorporiraju odredbe o uvazavanju razlicitisti
i zabrani svih oblika diskriminacije su Pravilnik o radu (Clan 7: Zabranjuju se svi
oblici diskriminacije), Eticki kodeks Insituta za pedagogka istrazivanja (¢lan 3:
Rukovodilac projekta je duzan da omogudi stvaralacku atmosferu, kolegijalnu
saradnju i re$avanje eventualnih konflikata; ¢lan 4: U okviru dobre nau¢ne prakse
u istrazivaCkom radu, u radu sa mladim istrazivacima potrebno je obezbediti
stalnu i redovnu pomoc¢ starijih istrazivaca bilo kroz mentorski rad bilo kroz
kolegijalnu saradnju; clan 9: Svi zaposleni Instituta — istrazivaCi i pomocno
osoblje, suprotstavljaju se svakom obliku diskriminacije, vezane za dob, politicko
opredeljenje, fizicke sposobnosti, polni identitet, kako pri zaposljavanju tako i u
medusobnoj komunikaciji u Institutu), Pravilnik o eti¢nosti u naucnoistrazivatkom
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.radu Instituta za pedagoska istrazivanja (Zaposleni u Institutu duzni su da postuju

licni i profesionalni integritet svojih kolega i saradnika i.da se‘odnose prema njima
civilizovano, odnosno da se ponasaju u skladu sa nacelima jednakostii pravednosti,
Sto podrazumeva iskljuCivanje svakog vida diskriminacije, iskoris¢avanja ili
uznemiravanja, zasnovanih na rasnoj ili etnickoj pripadnosti, politickim ili verskim
uverenjima, akademskom statusu,dobi ili polu; Zaposleni u Institutu ne smeju da
zloupotrebljavaju svoj autoritet i da dopuste da licni interesi, kao i neprimereno
ponasanje i govor dovedu do stvaranja neprijateljskog radnaog okruzenja i
narusavanja meduljudskih odnosa), Pravilnik o zastiti podataka o licnosti i
Plan za postizanje rodne ravnopravnosti. Pravilnikom o postupku unutrasnjeg
uzbunjivanja predvideno je otkrivanje informacija o krsenju propisa, ljudskih prava
i dr. iFregulisan je postupak pokretanja-unutrasnjeg uzbunjivanja.

Svi zaposleni mogu da racunaju na mentorsku ili drugu vrstu podrske. Ovo
narocito vazi za mlade istrazivace koji imaju svoje mentore — starijeg i iskusnijeg
kolegu koji prati,usmeravai podstice mlade istrazivace da napreduju, razvijaju svoje
potencijale i afirmisu se kao samostalni istrazivaci. Ovakvim individualizovanim
pristupom uvazava se razli¢itost i specificnost svakog mladog istrazivaca..Prema
tome, u okviru Instituta veoma se ulaze u razvojnaucnog podmlatka. U partnerstvu
sa univerzitetima u zemlji obezbeduje se proces kontinuiranog unapredivanja
ljudskih resursa i |Instituta kao organizacije, kroz programe formalnog i
neformalnog mentorstva, kao i internog upravljanja ucinkom. Tezi se da se svake
godine prime novi pripravnici, najmanje dva pripravnika godisnje, koji ¢e biti
izabrani na osnovu pokazanih Znanja, talenta i motivacije za naucnoistrazivacki
rad, kako bi se kontinuirano razvijali organizacioni kapaciteti i uspesno ostvarivali
postavljeni  programski  ciljevi. Kolege u nauénim zvanjima uvek imaju na
raspolaganju konsultacije sa druginmr kolegama. Ovakve razmene moguce su i ha
redovnim sastancima kolektiva Instituta. Veoma se ohrabruje saradnja sa spoljnim
saradnicima iz drugih instituta i fakulteta. Na redovnim sastancima kolektiva se,
pored medusobne razmene tekucih informacija, ¢esto diskutuje i o eventualnim
preprekama u radu i o moguénostima zajednic¢kog prevazilazenja istih. Takode,
sastanci kolektiva su adekvatna prilika za javnu pohvalu zaposlenih za uspesno
obavljen posao.

Jednom godisnje se organizuje dogadaj pod nazivom ,Naucna smotra saradnika
Instituta” na kojima zaposleni medusobno komuniciraju ostvarene profesionalne
rezultate tokom tekuce godine, konsultuju se i razmenjuju profesionalne ideje.

Pridaje se paznja znaéajnim dogadajima svih zaposlenih. Na primer, proslavlja
se napredovanje, rodendani ili drugi znacajni dogadaji zaposlenih. Postoji praksa
‘dodeljivanja jubilarnih nagrada zaposlenima (za 10 godina rada, 20 godina rada, 30
godina rada’itd.). Poredtoga, prisutna je tradicija zajednic¢ke proslave Nove godine. U
prostorijama Instituta odrzavaju se i razlicite novogodisnje predstave ili sé realizuju
druge kreativne ideje za decu zaposlenih. Institut se trudi da obezbedi maksimalno
ucesce dece i roditelja u organizaciji praznicnih proslava. Na primer, povodom Nove
2022. godine tim istrazivaca je ha osnovu crteza koje su deca pripremila povodom
Nove godine, za svako dete osmislili pricu koja je pratila crtez, sabrali u zbirku,
odnosno specijalno, novogodinje izdanje Zbornika. Povodom Nove 2021. roditeji su
bili glumci u novgodisnjoj predstavi za decu koja se odigrala u prostorijama Instituta.
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Obezbedena je otvorena i konstruktivha komunikacija izmedu rukovodstva.
i svih zaposlenih i prisutna je klima saradnje. Zaposleni se prema oblasti
interesovanja okupljaju u timove, te na taj nacin pristupaju nekom zadatku (npr.
pisanje predloga projekta, osmisljavanje istrazivanja, pisanje naucnih radova
itd.). Timovi su generalno veoma heterogeni, sa ¢lanovima koji se razlikuju po
ékspertizi kao i nivou istrazivackog, odnosno nauc¢nog zvanja. Prikupljaju se
godisnji izvestaji o angaZovanju istrazivaca u-aktivnostima Instituta, ¢ime se
kontinuirano prati-efikasnost/napredovanje svih zaposlenih tokom karijere. Pruza
se kontinuirana podrska profesionalnom razvoju svih zaposlenih kroz prosledivanje
svih eksternih poziva za profesionalno i stru¢no usavrsavanje. Svi zaposleni su
u prilici da jednom godisnje potrazuju potrebnu opremu za profesionalni rad.
Takode, u sklopu godisnjeg plana aktivnhosti rada ustanove, svaki zaposleni je u
prilici da da predlog projekcije materijalnih troskova za svoje aktivnosti, koje c¢e.
mMu Institut obezbediti bez obzira na stepen naucnog ii istrazivackog zvanja ili
godine staza. Zadaci se delegiraju na osnovu iskustva i kompetencija zaposlenih.
Ukoliko su u pitanju. kompleksniji zadaci, angazuje se tim od nekoliko ljudi koji
podele obaveze. Svaki zaposleni moze da planira odmor u skladu sa sopstvenim
potrebamasi Zakonom o radu. Na dogadaje se kao predstavnici Instituta delegiraju
razli¢iti istrazivaci nevezano za stepen istrazivackog odnosno nauc¢nog zvanja, u
skladu sa interesovanjem.

Rukovodstvo kontinuirano promislja, o moguéhostima unapredenja internih
mehanizama za obezbedivanje uvazZavanja razliCitosti (npr. kroz definisanje
StrategijeupravljanjaljudskimresursimaiPlanazapostizanjerodneravnopravnosti).

: GIMNAZIJA ,,SVETI SAV. "; ARHITEKTONSKA TEHNICKA
SKOLA (Srbija)
saradnja sa zajednicom, materijali i drugi dekorativni predmeti, koris¢enje
internacionalnih prilika za saradnju i razvoj :

Najpre bih napomenula daje moto Gimnazije ,Sveti Sava“ je ,5kola dobrih vibracija*“,
a moto Arhitektonske tehni¢ke skole (ATS) glasi ,Gradimo buduénost zajedno”. Obe
Skole nastoje da podrze i ohrabre svaku inicijativu u pravcu negovanja razlicitosti
i multikulturalnosti.

Kada su u.pitanju zaposleni i negovanje razlicitosti medu njima, bitno je istaci da
su odnosi u obe Skole regulisani Pravilnikom o primeni Protokola za postupanje
u slucéaju diskriminacije, nasilja, zlostavljanja i zanemarivanja. Obe Skole imaju.
aktivan Tim za zastitu koji se stara o primeni ovog Pravilnika, a svake godine
se izraduje Plan prevencije diskriminacije i Plan zastite od nasilja, zlostavljanja i
zanemarivanja, nezavisno od Plana rada Tima. Takode, u Skolskom programu obe
Skole znacajan deo zauzima Program prevencije diskriminacije i Program zastite
od nasilja. :

Kolektivi u obe &kole su priliéno homogeni u etni¢kom smislu. Izuzetak &ine
kolege koji su razliCite veroispovesti i Skola nastoji kad god postoji potreba da
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.uvazi specifi¢nosti (obelezavanje verskih praznika, raznovrsna ponuda keteringa
na proslavama, oslobadanje obaveza koje nisu u skladu sa“uverenjima..). U obe
Skole Cesto se zajedno praktikuju proslave rodendana, jubileja. Organizovano se
prikupljaju sredstva za pomo¢ kod gubitka bliskog ¢lana porodice, za rodenje
deteta, ispracaj u penziju. U obe skole jedanput godisnje organizuju se zajednicke
proslave, obicno oko Nove godine, gde su pozvani svi zaposleni da se prikljuce. U
skladu sa finansijskim mogucénostima ponekad se organizuju i jednodnevni izleti
za zaposlene. Cesc¢e jé to slucaj sa Arhitektonskom tehni¢kom $kolom. To je prilika
za neformalna druZenja i bolje medusobho upoznavanje, kao i stvaranje bolje
klime i meduljudskih odnosa. '

Sto se tice nagradivanja i pohvaljivanja zaposlenih, obe Skole se rukovode
Jinternim pravilnikom kojim je ono precizno definisano. S tim da su finansijske
mogucnosti Skola ogranicene te je ceScéi vid pohvale za ulozeni trud i napor i
promocija primera dobre prakse, nego materijalno nagadivanje. Do sada nije
prepoznato da postoji pristrasnost rukovodstva u smislu nagradivanja. Merilo su
uvek zasluge za zalaganje, izdvojen trud i vieme, kao i postignuti rezultati.

Kada je edukacija zaposlenih u pitanju, pored seminara i obuka koje su usmerene
na unapredenje pedagoskih vestina, u Skolama se praktikuju povremene edukaciju
koje izmedu ostalog imaju za cilj unapredenje kulturnih kompetencija, odnosno
uvazavanja razlicitosti. U tome posebno prednjace obuke koje sprovodi Gimnazija
,Sveti Sava“ za svoje nastavnike. Prethodnih godina imali smo obuke NVO Atina.o
rodnim ulogama i rodno zasnovanom nasilju, gde su nastavnici imali prilike da se
upoznaju sa pojmom rodne uloge i rodnog identiteta, razlicitostima koje su u tom
pogledu prepoznate i definisane, vidovima podrske koja je mladima neohodna u
procesu izgradnje licnog identiteta, ali i oblicima nasilja kojima mogu biti izlozene,
te posledicama koje ono nosi. Posebna paznja posvecena je. mehanizmima
prevencije bilo kog oblika rodno zasnovanog:' nasilja, iskljucivanja, etiketiranja,
zlostavljanja. Takode, svake godine Centar E8 sprovodi obuku za nastavnike kao
realizatore radionica Programa Y, tako da je veliki deo nasih nastavnika prosao ovu
obuku. Prvi put ove godine sprovedena je obuka za trenere koji su osposobljeni
da obucavaju druge nastavnike, planiraju i realizuju ceo program kroz nastavne i
vannastavne sadrzaje u skoli.

Sto se tice saradniékog odnosa medu kolegama, kao i u svakom kolektivu tako i u
gkolama, situacija je vrlo razli¢ita na terenu. Kao primer dobre prakse mogu navesti
pereiod onlajn nastave u doba pandemije, kada su kolege bile najsolidarnije,
narocito mladu prema starijima, da im pomognu oko sticanja i unapredenja
digitalnih kompetencija. Sto se tice pedagoskih vestina, tu je pomod starijih
‘kolega novopridoslim mladim nastavnicima uvek od neprocenjivog znacaja. Ono
Sto bi trebalo unaprediti jeste bolja saradnja u postavljanju zahteva i kriterijuma
u okviru pojedinacnih struc¢nih veca. Tu Cesto dolazi do neslaganja odnosno do
neuskladenosti u radu pojedinih nastavnika.

lpak, u najveé¢em broju slu€ajeva.nastavnici su na sugestiju mentora ili pedagogko-
psiholoske sluzbe spremni na promenu i na unapredenje medusobnih odnosa i
nacina rada, svesni da ulogom odraslog uzora imaju znacajan vaspitni uticaj na
svoje ucenike. Kao svaki drugi segment, ni skola nije izuzeta iz okolnosti i atmosfere
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u drustvu uopste, ali obe Skole u kojima ja radim nastoje da budu promoteri zdravih .
zivotnih stilova i pozitivhog sistema vrednosti, da neguju atmosferu nenasilja i
tolerancije za razliCitosti svake vrste.

Pocetkom ove Skolske godine prizemlje gimnazije je renovirano i adaptirano
sa osobe sa invaliditetom (ulaz, toalet, ucionice), zahvaljujucu inicijati roditelja
ucenika koji je u invalidskim kolicima, a koji od ove skolske godme pohada IT smer
nase gimnazije.

Gimnazija Sveti Sava svojom pozicijom u gradu simbol je razli¢itosti, jer je pohadaju
deca iz razli¢itih krajeva grada i sSire. S druge strane Arhitektonska tehnicka kao
jedina skola u Srbiji koja iskljucivo obucava-arhitektonske tehnicare, ima veliki broj
ucenika koji dolazi iz drugih gradova i mesta iz Srbije i Zivi u u¢enic¢kim domovima..
Od prvog dana oni su lepo prlhvacem i uklopljeni u skolsku sredinu bez straha da
budu etiketirani.

Sto se tice primera negovanja razli¢itosti u neposrednim aktivhostima sa
ucenicima; obe sSkole ve¢ dugi niz godina saraduju sa nevladinim sektorom i
ucestvujuubrojnim projektimaorganizacijakaostosu HelpNet—Medugeneracijska
solidarnost kroz projekat ,Osnazivanje medugeneracijskih veza“, Medugeneracijski
volonterski centar — (izlozba ucenickih radova Slikom do pomocdi), Udruzenje
Drug nije meta (projekat Podeli prijateljstvo), Nju Renesans, Centar za bebe (Sve
o. partnerskim odnosima), Cepora (viSe projekata — sa decom bez roditeljskog
staranja, Znanjem do tolerancije, Govor mrznje — radionica i istrazivanje, kao i
prirucnici za nastavnike). Ove godine organizovan je odlazak ucenika iz obe Skole
na Bosifest 2023. i projekcija filma ,Atomi“, Nakon projeKcije filma uéenici su imali
prilike da'se upoznaju sa rediteljem i glavnim akterom filma. Takode pocetkom
ove godine ucenici ATS prisustvovali su predstavi i radionici ,Sama je trazila u
Panteataru u okviruprojektaHelpNeta.

Gimnazija ,Sveti Sava“ je progladena za Skolu izvrsnosti, jer vec vise od 10 godina
saraduje i podrzava projekte Centra E8. Generacije u¢enika prosle su kroz projekat
Program Y i edukacije o rodnim ulogama i rodnoj ravnhopravnosti, nenasilju
i toleranciji. Svaka generacija iznedri nove c¢lanove Budi musko kluba (BMK),
koji ucestvuje u realizaciji brojnih akcija koje promovisu zdrave zivotne stilove,
toleranciju i medusobno uvazavanje. Ove godine predstavnici $kole zajedno sa
clanovima BMK uzeli su uéedc¢e na Zavrdnoj konferenciji Budu¢nost za mlade
u Sarajevu, prOJekta koji je obuhvatao mlade vecine drzava iz regiona (Albanije,
Kosova, Bosne i Hercegovine, Hrvatske i Srbije). Centar E8 iznedrioje i sjajne
predstave za srednjoskolce kOJe izvodi Reflektor teatar na Dorcol placu, poput
predstava Muskarcine, DevojCice, Ustav... Ciji gosti su ¢esto upravo ucema nase’
dve skole

Gimnazija svake godine organizuje studijska putovanja i ucestvuje u razmeni
uCenika sa prijateljskom gimnazijom iz Slovenije. Nedelju dana u prvom
polugodistu nasi ucenici gostuju u Ljubljani i upoznaju se sa kulturom, obicajimai
Skolstvom u Sloveniji, a nakontoga u drugom polugodistu su domacini ucemcmna
iz Slovenije.
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Arhitektonska tehni¢ka Skola je pre dve godine bila u€esnik projekta Organizacije

kreativhog okupljanja — OKO razmene uéenika u lokalu pod-nazivom ,Razli¢itosti
nas ujedinjuju”. Prva razmena, odlazak nasih uc¢enika u Knjazevac realizovanaje u
septembru 2021. godine, a druga, dolazak knjazevackih gimnazijalaca u Beograd,
realizovanaje u oktobru 2021. godine. Obe razmene trajale su po 3 dana. Jedna
razmena ukljucivala je sledece aktivnosti: interkulturalne razgovore, edukativne
turistiCke ture, interkulturalne evropske Casove i slobodno vreme za upoznavanje
i druzenje. Promocija mira kroz posetu skoli japanskog aktiviste JuicCira Morisitu
takode je realizovana u organizaciji OKO-a.’

U saradnji sa studentskom organizacijom AISEK organizovane su volonterske
radionice uéenja engleskog jezika za zainteresovane ucenike ATS na kojima
je gost predavac bio student iz Maroka, koji je kroz radioni¢arski rad upoznavao
ucenike sa kulturom, obicajima, politickim i geografskim specificnostima svoje
zemlje. ‘ :

Nase skole uklju¢ene su u E-tvining i Erazmus projekte, i brojna istrazivanja poput
Istrazivanje Filozofskog fakulteta na temu ,Medugrupna empatija“ Pirsolvers —
reSavanje problema saradnjom, Idiomatik i slicne.

Na nivou Skola svake godine organizuju se akcije prikupljanja pomoc¢i i poseta
ustanovama socijalne zastite (PrihvatiliSte za decu — Dani porodice svake godine,
Svratiste u Krfskoj ulici, staracki domovi, Univerzitetska decja klinika TirSova).

Sve ove aktivnosti sprovedene su u cilju promocije tolerancije i razumevanja
prema staroj populaciji, osobama sa invaliditetom, kulturoloske i druge razli¢itosti i
rodne ravnopravnosti. Poslednjih godinatome dodatno doprinosi Cinjenica da obe
gkole upisuje sve vedi broj u¢enika iz‘'Ukrajine i Ruske federacije. U tim slu¢ajevima
nastoji se da se pomogne’uklapanju uc¢enika u novu sredinu, ali i afirmisanje duha
kulturne raznolikosti. Tako se na svetosavskim priredbama posebno mesto izdvaja
nastupima ucenika koji bi predstavili muziku, poeziju i kulturu svoje zemlje uopste.
Ove godine posebna paznja posveéena je Danu tolerancije i Danu stranih jezika
organizacijom dogadaja pod nazivom Bogatstvo razliCitosti gde su ucenici imali
prilike da kroz svoje nastupe predstave bogatstvo jezika i kulture drugih naroda.

Arhitektonska tehnicka 3kola je prepoznata kao skola koja neguje i podstice
svaki umetniéki izraz. Hol Skole i zidovi stepenista dekorisani su najrazliéitijim
ucéenickim radovima, maketama gradevina razliCitih stilova gradnje, likovnim i
grafickim radovima u svoj svojoj raznovrsnosti. U Gimnaziji ,Sveti Sava“ ulaz u
Skolu ukrasen je radovima sekcije Fraktali, sa Zivopisnim bojama i motivacionim
‘porukama koje nose poruke dobrodoslice svakome.

SAVREMENA GIMNAZIJA (Srbija)
“buddies” sistem, onlajn komunikacija, svesnost kontinuiranog
modelovanja ponasanja ucenika

Vizija Savremene gimnazije je da bude mesto na kome ¢e se radati nove ideje,
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negovati talenti i unaprediti znanja. Na taj nacin se uzima u obzir razliCitost.
ucenika u kapacitetima i talentima, kao i razliCitost profesora koji u skladu sa
svojim osobnim vestinama mogu da prepoznaju raznovrsne talente i kapacitete
ucenika. Misija skole je da se ucenici osecaju i prepoznaju kao gradani sveta koji
Ce ostvariti svoje specificne potencijale i mogu biti model novim generacijama -
pracenjem sopstvene vizije i ulaganjem truda.

Vrednost otkrivanja i negovanja razli¢itosti, kao i posStovanja medusobnih vrednosti
i osobenosti se potenciraju i neguju kroz nastavni program, vannastavne
aktivnosti, kao i kroz svakodnevnu komunikaciju profesora, uc¢enika i drugih
aktera skolskog zivota. Znacaj uvazavanja razli¢itosti zaposlenih i u¢enika jasno
je istaknut u internim dokumentima i procedurama. Na sajtu skole se nalaze
Statut i Pravilnik o ponasanju koji opisuju pravila, vrednosti, kao i’ procedura i.
posledice ukoliko dode do neadekvatnog ponasanja. Ukoliko ucenici ili profesori
pokazu diskriminatorno ponasanje, reaguje se u skladu sa utvrdenim pravilnicima
i procedurama. Ulazak novog zaposlenog podrazumeva pokretanje neformalnih
i zvani¢nih procedura u podrZavanju adaptacije novog ¢lana. Profesori i strucni
saradnici pripravnici dobijaju svog mentora koji ih vodi kroz ucenje zadataka iz
profesionalnog okvira. Sa druge strane, kolektiv zaposlenih rado prihvata nove
zaposlene, olakSavajuci svakodnevnicu i pruzajuci podrsku u privikavanju na novo
okruzenje. Kada dolazi novi ucenik u odeljenje, odeljenjski staresSina odreduje
nekoliko “buddy”- ja, odnosno ucenika koji ¢e novom ¢lanu olaksati privikavanje
po pitanju funkcionisanja u skoli i na odmorima.

Prisutna je klima saradnje, zaposleni imaju dozivljaj podrske od strane kolektiva
— postoji medusobno pomaganje. Uspesi ucenika i zaposlenih se navode na
Skolskom’sajtu, kao i na odeljenjskim i nastavnickim vecima.

Kolege drugi struc¢ni saradnici i ja radom u pedagosko-psiholoskoj sluzbi radimo
na Sirenju vrednosti postovanja razlicitosti i‘upoznavanja sebi svojstvenih odlika
i kvaliteta. Svakodnevno u razgovoru sa ucenicima i zaposlenima radimo na
negovanju ovih vrednosti. Radimo kontinuirano na osvesc¢ivanju funkcionisanja na
osnovu stereotipa, u nasoj perspektivi i perspektivi kolega. Trudimo se da budemo
dobar model ucenicima sa kojima radimo kroz razli¢ite projekte i prakse, kao i
svakodnevnu komunikaciju ‘na razbijanju predrasuda koje dolaze iz nepoznatog.
Rad u skolskoj stru¢noj sluzbi podrazumeva svakodnevni kontakt sa ucenicima,
odeljenjskim staresinama, profesorima, esto i roditeljima ucenika. | tada bi trebalo
da predstavljamo model za otvorenu komunikaciju i nepristrasno upoznavanje
razli¢itosti kod sagovornika i saradnika.

Sa zaposlenima se radi kroz edukativne radionice na osvescivanju vaznosti’

identiteta adolescenata, gde svi treba da predstavljamo podrsku. Tema identiteta
je aktuelna u radu sa ucenicima kroz redovne Casove, projekte i radionice.
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AL DI LA DEI SOGNI (Italija) :
fokus na ono Sto je potrebno da b| zivoti ljudi bili ispunjeni, vaznost
sigurnosti posla

Drustvenu neprofitnu zadrugu “Al di 1a dei sogni” osnovala je grupa miladih
profesionalaca u decembru 2004. godine. Oni su osetili snaznu potrebu da
prevazidu tradicionalni koncept zadruge, iskljucivo fokusirane na pruzanje usluga
pojedincima (koje se nazivaju Tip ,A" zadruge), i umesto toga, upustaju se u
oblast profesionalne integracije ugroZzenih i/ili vulnerabilnih pojedinaca koje
posmatraju metodolosko sredstvo putem Koga moze da se vrati dostojanstvo
ljudima i omogucdi im da krenu pravim putevima integracije i inkluzije (Tip ,B"
_ ~zadruge). Shodno tome, zadruga je osnovana kao mesovita zadruga, sa ciljem
da promovise, s jedne strane, psihofizicko blagostanje iz perspektive socijalne
pomodi i/ili zdravstvene zastite, a s druge strane da obavlja aktivnosti i usluge
prvenstveno usmerene na obrazovnu i profesionalnu integraciju ugrozenih grupa.
Ova dvostruka uloga ogleda se u zajednickom uverenju da u srzi svih intervencija,
bilo da su one asistivne, rehabilitacione, obrazovne ili struc¢ne prirodeflezi ljudsko
bice. Ljudsko bice u svojoj lokalnoj zajednici, sa svojim iskustvima, istorijom, (ne)
odnosima, vestinama i svojim ,domom”. Ovde se ,briga” inkorporira u svakodnevni
zivot i funkcionisanje, a okruzenje postaje ,sveobuhvatno terapeutsko okruzenje”.
Ova misija je dodatno ojacana 2009. godine kada je zadruga preuzela upravljanje
imovinom zaplenjenom od ¢lanova grupa organizovanog kriminala, koja se
sastojala od priblizno 17 hektara zemlje koja se nalazi u Majano di Sesa A. (CE). Ovo
imanje je kasnije posveceno sec¢anju na neduznu zrtvu “Alberto Varone”. Pored
toga, zadruga se pozicionira kao ,culni organ” teritorije, sposoban da identifikuje
potrebe i transformiSe ih u aktivnosti i inicijative za lokalni razvoj i drustvenu
mikroekonomiju. Ovo se postize mreznim pristupom, saradnjom. sa drugim
organizacijama i udruzenjima na teritoriji. Zajedno stvaraju aktivnosti za slobodno
vreme, sport; obrazovanje i drustvenu promociju, kao i projekte koji imaju za cilj
promociju i unapredenje nadih zajednica i naseg lokalnog miljea. ,Briga o ljudima
moze se posticisamo brigom oteritorijama, aistovremeno pojedinci koji nastanjuju
teritoriju postaju sastavni deo projekta rehabilitacije ugrozenih pojedinaca”.

» Od referentne 2022. godine, nasa radna snaga se sastoji od 34 zaposlena,
sa ravnomernom distribucijorn muskih (16) i zenskih (18) osoba. Ovaj sastav
predstavlja posvec¢enost rodnoj razli€itosti unutar organizacije.

» Starosna razlicitost: Osoblje ukljucuje i mlade i iskusnije pojedince, sa Cetiri
zaposlenaispod 35 godina i 10 zaposlenih starijih od 50 godina. Ova kombinacija
- starosnih grupadoprinosibogatomidinami¢nom radnom okruzemu podsticuci
razmenu znanja i mentorstvo.

» Zaposljavanje i stabilnost: U referentnoj godini primili smo tri nova zaposlena
u nasu zadrugu, $to odrazava stalne napore na prosirenju tima i stvaranju
mogucénosti za zaposljavanje. Ovo ukljucuje jednog zaposlenog muskarca i
dve Zene, sa jednom osobom ispod 35 godina i jednom preko 50 godina. Ovi
zaposleni naglasavaju posvecenost pruzanju jednakih moguénosti bez obzira
na godine ili pol. » ,

» Zaposleni u nepovoljnom poloZaju: posveéenost socijalnoj inkluziji se ogleda u
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nasem zaposljavanju pojedinaca koji se suoc¢avaju sa razlic¢itim preprekama..
Od 34 zaposlena, tri lica su prepoznata kao radnici sa potvrdenim nedostacima
(orema br. 381/1991), dok su dva zaposlena u fazi rehabilitacije. Tri lica imaju
fizicki i/ili senzorni invaliditet (prema L 381/91) i dva lica su pod alternativnim
merama (prema L 381/91). Ova raznovrsna radna snaga naglasava posvecenost
pruzanju prilika za zaposljavanje pojedincima koji se suoCavaju sa razli¢itim
vrstama prepreka i doprinosi inkluzivnoj prirodi nase organizacije.

Posvecenost demokratskom i inkluzivnom upravljanju demonstrirana je kroz
aktivho angazovanje zainteresovanih strana. Cilj je da se poveca zastupljenost
Nna pozicijama za donosenje odluka, posebno za Zzene, mlade i druge nedovoljno
zastupljene grupe. Postoji prisustvo zena na pozicijama odlucivanja. Akcenat
je stavljen na aktivno ukljucivanje zaposlenih, njihov profesionalni razvoj i licno.
blagostanje.Poredtoga, preduzetisu koracidasesmanji prisustvo prekvalifikovanih -
zaposlenih i usklade obrazovne Kkvalifikacije sa radnim ulogama. Napori su
usmereni ka odrzavanju i stvaranju mogucnosti zaposljavanja, posebno medu
pojedincima od 20-64 godine. Sprovedene su mere za transformaciju nestabilnih
poslova u stabilne, cCime se povecéava sigurnost posla.

Organizacija je posvecena poboljSanju zZivota osoba u nepovoljnom polozaju,
ukljucujuci one sa invaliditetom ili u nepovoljnim situacijama. Podrska je pruzena
za olaksavanje samostalnog Zivota i ekonomske samodovoljnosti.

AngazZovanje u zajednici je prioritet, sa fokusom na negovanje osecaja pripadnosti
i participacije. Preduzete su aktivhostiusmerene naizgradnju zajednice idrustveno
uklju¢ivanje kako bi se ojacali odnosii pokrenuo lokalni razvoj. Ulozeni su napori da
'se oporaVvi ekonomski nivo pre pandemije i stvori ekonomska vrednost u lokalnoj
zajednici. Cilj nije samo obnavljanje prethodnih ekonomskih uslova, ve¢ i doprinos
povecanju raspolozivog dohotka i neto bogatstva po ‘glavi stanovnika. Ulozeni
su napori da se promovise ekoloski odgovorno ponasanje i poveca zadovoljstvo
lokalnom ekoloskom situacijom. Ove inicijative imaju za cilj poboljanje opsteg
blagostanja obezbedivanjem povoljnog Zivotnog okruzenja.

Primeri iz socijalne zastite

ASSOCIAZIONE UNIAMOCI ONLUS (Italija)
rodna ravnopravnost, prilike za mlade i promocija razli¢itost, puna aktlvna,
part|(:|pacua ljudi iz'vulnerabilnih grupa

Uniamoci je udruzenje koje funkcionise u Palermu od 2008. godine u oblasti
socijalne inkluzije mladih/odraslih osoba sa invaliditetom. Svoje aktivnosti sprovodi
u oblastima integracije/inkluzije, obrazovanja, zastite i socijalne pomodi osobama
sa invaliditetom, kao i u oblastima animacije i obrazovanja mladih.
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Klju¢ni ciljevi nasih aktivnosti su:
» Stvaranje mogucnosti za osnazivanje nasih korlsmka sa invaliditetom.
» Medunarodna saradnja u oblasti inkluzije osoba sa invaliditetom.
» Promovisanje evropske mobilnosti, aktivnog gradanstva i volontiranja.
» Drustvena svest za promovisanje inkluzivnih stavova.

Cilj Udruzenja Uniamoci je da neguje dijalog, analizira, razume i prihvata
razlicitosti u atmosféeri medusobnog postovanja. Razlicitost je Cinjenica, a kroz
obrazovanje, znanje, dijalog i interakciju na visegeneracijskom nivou razvijaju se
principi inkluzije i tolerancije, postujuci svakog pojedinca. Ovo doprinosi stvaranju
potpuno evropskog drustva.

‘Nase osoblle. rodna ravnopravnost, prlllke za mlade i promocija razli¢itosti

Osoblje Uniamoci oduvek je karakterisalo prisustvo mladih pojedinaca, posebno
Zena. Obrazovni kadar Cine tri operatera mlada od 30 godina, od kojih su dve zene
i jedan muskarac. Potpredsednica je Zena i takode sluzi kao projekt menadzer
udruzenja. Uniamoci je oduvek nudio moguénost univerzitetskim studentima,
italijanskim i stranim, da obavljaju praksu. Od 2021. do 2023. godine, volonterka iz
Holandije jeimala priliku da bude angazovana na odredeno vreme od godinu dana.
Pocevsi od 2023. godine, Uniamoci je zaposlio pripravnika iz Spanije na godinu
dana na poziciji drustvenog animatora. Oyo pokazuje interesovanje udruzenja
za multikulturalizam. Pored toga, ¢esto postoje trenuci diskusije na nivou cele
organizacije, na skupstinama i sastancima na kojima se razgovara o aktivnostima
i projektima. :

Povelja o jednakim moqucnostlma | ravnopravhosti ha poslu - Italllanska‘
povelja o razlicitosti

Uniamoci je potpisnik Povelje o jednakim mogucnostima i ravnopravnosti na poslu
— Italijanska povelja o razli¢itosti. Ova povelja ima za cilj da promovise korporativnu
kulturu i politiku ljudskih resursa koja je inkluzivna, oslobodena diskriminacije i
predrasuda i sposobna da vrednuje talente u svoj njihovoj razlicitosti. Usvajanjem
ove Povelje nameravamo da doprinesemo borbi protiv svih oblika diskriminacije
na radnom mestu — pola, starosti, invaliditeta, etni¢ke pripadnosti, vere, seksualne
orijentacije — obavezujuéi se na vrednovanje razli¢itosti unutar organizacione
strukture, sa posebnim fokusom na rodnu ravnopravnost. U. Italiji postoji oko
900 organizacija koje se pridrzavaju ove povelje, ukljucujuci preduzeéa subjekte
treceg sektora i javne institucije. To 3to smo deo ove mreze gura nas da ulozimo
jos vise napora da poboljSamo nas takozvani D&, sto je skracenica za razliCitost i
‘inkluziju. Tu je i Strategija upravljanja drustvenom odgovornoscu koja ima za cilj
prepoznavanje i osnazivanje razlika medu zaposlenima kako bi se maksimizirao
individualni potencijal svake osobe. Ova korporativna strategija ukljucuje prakse
D&l koje imaju za cilj da izvuku vrednost iz razli¢itosti medu zaposlenima. Rezultat
najnovije merenje naseg ucinka D&l (pocCetak 2023.) iznosi 82,7%.

Palermo Green Giovani

Palermo Green Giovani je p>rojekat sufinansiran u okviru Akcionog i kohezionog
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plana - Obavestenje iz 2018. ,Mladi za drustvo”, koje je izdalo Predsednistvo.
Saveta ministara — Odeljenje za omladinske politike i univerzalnu drzavnu sluzbu.
Podrazumeva uces¢e mladih u konkretnim aktivnostima koje imaju za cilj
negovanje veceg osecaja gradanske odgovornosti, posebno u pogledu stvaranja
zdravije i Cistije urbane sredine. Ovo okruzenje treba da posluzi kao sredstvo za
internalizaciju kulture zakonitosti, inkluzije i aktivhog drustvenog ucesca.
Profesionalni resursi za projektne aktivnosti obuhvataju ukupno 20 pojedinaca, od
kojih 11 zena i devet muskaraca. Medu ovim resursima, 18 su mladi do 35 godina,
od kojih su 11 Zene. Pored toga, postoje tri osobe koje se nalaze u hekom obliku
nepovoljnog polozaja, ukljuc¢ujuci dve mlade Zene sa invaliditetom. To znaci da
90% profesionalnih resursa ukljucenih u projekat spada u kategoriju mladih do
35 godina. Cini se da je projekat snazno fokusiran na aktivno ucedée mladih1judi,

posebno mladih Zzena, i na inkluziju pojedinaca koji se nalaze u nekom obliku.
nepovoljnog polozaja, ukchwua i one sa invaliditetom.

Mladi gradani

Projekat ,Mladi gradani" je 13-mesecna inicijativa koja ima za cilj promovisanje
zakonitosti medu mladima kroz gradanski angazman i aktivho ucesce u
drustvenim pitanjima. Fokusira se na saradnju u aktivnostima podrske ranjivim
grupama, promociju aktivnhosti koje priblizavaju mlade institucijama kroz vrsnjacku
edukaciju i u¢enje kroz rad, ukljucujuc¢i mlade edukatore i operatere, kao i uc¢enike
iz Skola i studente sa univerziteta. Projekat takode uklju¢uje aktivhosti usmerene
ka aktivhom podsticanju mladih da razvijaju drustvenu svest.

Ovaj projekat je deo Obavestenja ,Mladi za drustvo” koje je izdalo Predsednistvo
‘Saveta ministara—Odjeljenje za mladeinacionalnu drzavnusluzbu. Projekat ,Mladi
gradani” ukljucio je ukupno 27 mladih ljudi kao profesionalnih resursa. Vazno je
napomenuti da su svi ovi mladi ljudi bili u nepovoljnim uslovima, sto je znacilo
da su se suocavali sa specificnim izazovima i poteskocama u profesionalnom i
drustvenom kontekstu. Medu ovih 27 mladih ljudi, bilo je tri mlade osobe sa fizickim
invaliditetom koje su imale klju¢ne uloge kao sto su urednik, spiker i menadzer
za IT komunikacije. Pored toga, bila je jedna mlada osoba sa psihosocijalnim
teSkocama, odgovorna za montazu video zapisa. Takode, svi mladi ljudi angaZovani
u projektnim aktivnostima bili su u nepovoljnom karijernom poloZzaju. :

CENTAR ZA INTEGRACIJU MLADIH (Srbija)
multikulturalno osoblje. i multikulturalne aktivnosti, medunarodni
dogadaji, posStovanja prava svih

Vizija i lhisija organizacije Centar za intergaciju mladih odrazava uvazavanje
razliCitosti kako zaposlenih tako i korisnicke grupe. Misija organizacije je da u
konsultaciji sa decom i zajednicom doprinese stvaranju inkluzivhog drustva.

Kroz 20 godina rada, organizacija je pazljivo razvijalairevidirala pravilnike i politike,
npr. Pravilnik o radu, Pravilnik o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji i zadataka,
Pravilnik o volontiranju, Pravilnik ponasanja angazovanih osoba u odnosu na
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.zastitu dece od zloupotrebe i zlostavljanja, Pravilnik ponasanja zaposlenih.

Od osnivanja organizacije 2004.godine, nije bilo sluéajé diskriminacije zaposlenih
korisnika.

Tim. Centra za integraciju mladih gine osobe razli¢itih etnickih, rasnih i religijskih'
pripadnosti Cija se kulturna uverenja, prava i potrebe uvazavaju i uzimaju u obzir
od strane rukovodstva. -

U organizaciji postoji jasna hijerarhija koja je definisana Pravilnikom o unutrasnjoj
organizaciji, podrska zaposlenima se podrazumeva nevezano za poziciju na
kojoj rade a pored formalnih pravila i pravilnika, kolegijalni i mentorski odnosi
.se oslanjaju’na dobar kolektiv i dobre odnose u timovima programa. Takode, s
obzirom da je korisnicka grupa sa kojom zaposleni rade prepoznata kao osetljiva
grupa dece, u odnosu na kapacitete organizacije, zaposlenima se obezbeduje i
redovna supervizija od strane strucnih lica.

U organizaciji se neguje kultura pohvale, podsticanja pozitivhog: ponasanja
inicijative i dodatne motivacije. Takode se podstic¢e profesionalni ali | li¢ni razvoja
svakog C¢lana kolektiva ili tima programa.

Dobrobit svih zaposlenih je jédan od prioriteta organizacije i ogleda se u
individualnom pristupu prema zaposlenima kao i u dobrim odnosima
programskih koordinatora sa timovima.

U organizaciji se podsti¢é participacija zaposlenih u donosenju odluka, ceni se
njihovo iskustvo i znanje i postoje/jednake moguénosti za sve. U prostorijama’
organizacije postoje predmeti koji odrazavanju razliéite kulture zaposlenih i
korisnika. U okviru rada programa organizuju se razne aktivnosti sa specificnim
ciljem promovisanjarazli¢itostiirazli¢itin kultura. Kroz publikacije koje organizacija
redovno objavljuje, promovise se razli¢itost, antidiskriminacija, tolerancija i
multikulturalmost. Na .primer, materijali u organizaciji koji oslikavaju razli¢ite
kulture — zastava duge u kancelariji, deciji radovi koji se izlazu po programima koji
oslikavaju romsku kulturu, nedavno smo imali radlomce koje osllkavaju kulturu
Afrike i iste Sirom Francuske.

Centar za integraciju mladih vrednuje i postuje sve zaposlene, bez obzira na rod,
seksualnu orijentaciju, etnicku pripadnost ili invaliditet. Organizaciji je veoma
bitno pravo na privatnost i postuju se svi vazni datumi i dogadaji u zivotima
zaposlenih, naravno ukoliko su ti datumi podeljeni sa ostatkom kolektiva. Postuju
‘se sva prava koja proizilaze iz radnog odnosa a koja su u vezi sa vaznim datumima
i dogadajima. Pravilnicima organizacije propisana su prava zaposlenih koja su
neretko Sira u odnosu na prava koja su propisana zakonom. Neguje se kultura
dijaloga koji podrazumeva dobru komunikaciju medu .zaposlenima u vidu
konstruktivne diskusije.

U okviru organizacije se podsti¢e saradnja, kako u odnosu rukovodecih struktura
sa timovima tako i u sklopu samih timova programa a svaka inicijativa se uvazava
i razmatra u skladu sa moguénostima organizacije. Svaki zaposleni se motivise
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za liéni | profesionalni razvoj, vrednuju se pojedinacna postignuca a u timovima.
vlada korektan i prijateljski odnos medu zaposlenima. U organizaciji nije bilo
slucajeva mobinga a prilikom stupanja u radni odnos kolege se upoznaju sa
politikama i pravilnicima organizacije koji se tiCu antidiskriminacije i pravila
ponasanja u kolektivu i prema korisnicima. Procedure su iste za sve zapooslene a
svi zaposleni ucestvuju u revidiranju politika i pravilnika prilikom revizije.

U odnosu na misiju i viziju organizacije ali i na samu korisnicku grupu, pozitivho
se gleda na razlicitost i ona se podstice. Stereotipije ne postoje ili nisu izrazene u
odnosima, a smanjenju diskriminacije i podsticanju razli¢itosti se doprinosi i kroz
razne obuke, seminare i slicne aktivnosti koje se podsticu.

Rukovodstvo gaji empatiju u odnosu na svoje timove i ima nepristrasan stav.
nevezano za razlicitu kulturu. Naravno da postoje situacije u kojima se ogleda
nepoznavanje odredene kulture ali jako retko s obzirom na iskustvo zaposlenih i
bez uvredljive konotacije. Kao sto je pomenuto, podsti¢e se upoznavanje novih
kultura. Cesto organizujemo razne radionice. Jedan kolega nam je sa Malija,
imamo volantere iz Azije i Evrope, povremeno nam dolaze deca iz razliCitih zemalja
ili mi Saljemo decu u goste te se uvek na takvim dogadajima predstavljaju kulture
zemalja, igraju se igre, proba se hrana itd. Imali smo nekada radionice za decu na
temu Romske kulture koje je drzala poznata operska pevacica (Romkinja), a sada
nam kolege koje su bili korisnici i koje,su odrasle u naselju ¢esto drze radionice na
ovu temu.

Nlje bilo situacija u kojima bi kulturoloske razli¢itosti imale negativan uticaj na
rad i rezultate rada niti je bilo diskriminatornih oblika ponasanja. Sa zaposlenima
'se komuhicira uz puno postovanje njihove li€nosti i eventualne razlicitosti.
Rukovodece pozicije alii ¢lanovi tima se podsticu da konstantno unapreduju svoja
znanja i stic¢u nova iskustva, posebno u multikulturalhim aktvnostima. Primeri
multikulturalnih aktivnosti kroz koje se jaCaju kompetencije zaposlenih odnose se
na razli¢ite pozive za dogadaje koji nam pruzaju mogucénost da stupimo u kontakt
sa pripadnicima razlicitinh kultura, esto posecujemo partnerske organizacije iz
inostranstva, konferencije, seminare itd. Na primer, ili smo u Spaniju, Francusku,
Svajcarsku itd. :

> IL MAGO DI OZ (Italija)

prilagodene obuke, profesionalna rezilijentnost

Socijalna zadruga "Mago di Oz" u Akvi Termeu osnovana je decembra 2001.
godine uz ucesce zadruge “Crescerelnsieme”, neprofitne organizacije u Akvi
Termeu, koja sluzi kao mentor i promoter. To je zadruga tipa A koja se prvenstveno
fokusira na pruzanje usluga maloletnicima koji se suoCavaju sa ozbiljnim
porodicnim i drustvenim problemima i onima koji se suoCavaju sa nekim oblikom
psihopatologije. Konkretno, 2002. godine zadruga je pokrenula program ,Grupni
stan” za maloletne i mlade pod starateljstvom lokalnih sluzbi ili mlade koji su u
procesu tranzicije iz rezidencijalnih ustanova. U decembru 2007. godine osnovana
je Terapijska zajednica “La Passeggiata“. PoCevsi od marta 2013. godine, preuzela
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.je upravljanje Rezidencijalnim objektom "Il Magao di Oz" (CER) a decembra 2013.
godine preuzela je objekat Cascina Gasera. ’

Projekat obiedeUJe specificnu energiju i stru¢nost sa zajednickim ciljem
upravljanja obrazovnim i terapijskim rezidencijalnim prostorom za najvise 10
maloletnika uzrasta od 11 do 14 godina sa psihijatrijskim problemima (najc¢esce sa
poremecajima Iiénosti ili prepsihotic¢nim stanjima).

Zadruga naglasava inkluzivan pristup u svojoj strukturl upravljanja. Trenutno,
Upravni odbor se sastoji od Sest Zzena i jednog muskarca. Stavise, oni su napravili
znadajan napredak u imenovanju pojedinaca mladih od 30 godina na kljué¢ne
koordinacione pozicije, demonstrirajuéi posvec¢enost inkluziji mladih. Ovaj pristup
.upravljanju sa viSe zainteresovanih strana osigurava da se u procesu donosenja
odluka uzme u obzir glas vise razli¢itih pojedinaca.

Jedanodklju¢nihciljevazadrugeje pove¢anje angazZovanjaidobrobiti zaposlenih.
U 2022. godini nastavili su sa pruzanjem psihodinamske supervizijske podrske
radnim grupama i pojedincima. Ova inicijativa pomaze u resavanju potencijalnih
problema i poboljSanju opsteg blagostanja. Zadruga je takode ulagala u posebne
programe obuke prilagodene profesiji i vesStinama zaposlenih. Prilagodena
obuka pomaZe zaposlenima da se profesionalno razvijaju, osiguravajuci da su
dobro pripremljeni za svoje. uloge. Ovaj sveobuhvatni pristup je b|o kljucan za
zadrzavanje visoko angazovane radne snage.

Profesionalna rezilijentnost je prioritet za zadrugu. ‘U 2022. godini ostvarili
su izuzetnu stopu transformacije od 44% za zaposlene na nestabilnim. radnim
mestima na pocetku godine. Ova transformacija pokazuje njihovu posvecenost
obezbedivanju sigurnosti posla i poboljsanju kvaliteta zaposlenja. Njihovi napori
se pretvaraju u dugorocnu stabilnost njihove radne snage.

KRIZNI CENTER ZA OTROKE IN MLADOSTNIKE
MARELICNA HISA (Slovenija)

koris¢enje interesovanja i svakodnevnih aktivnosti
za kreiranje kulturnih veza

Ovi krizni centri su namenjeni deci i adolescentima uzrasta od Sest do. 18 godina
koji se nalaze u akutnoj krizi, zbog c¢ega je neophodno njihovo izmestanje iz
.sredine u kojoj borave. Deca i adolescenti traze pomoc¢ u kriznim centrima kada
se suoce sa bilo kojom vrstom nevolje koju ne mogu da reSe.u svom kuénom
okruzenju, uklju¢ujuc¢i nepodnosljive uslove u porodici (psihicko . i fizicko
zlostavljanje, seksualho. zlostavljanje, alkoholizam roditelja itd.), pobunu protiv
roditelja iz razlic¢itih razloga, odbacivanje od strane roditelja, emocionalne traume,
adolescentska kriza, problemi u skoli i joS mnogo toga. Boravak u ovim kriznim
centrima je dobrovoljan. Krizni centri za mlade rade neprekidno, 24 sata dnevno.
Trajanje boravka traje do tri-nedelje, sa moguéim produzZzenjem u izuzetnim
slucaJeV|ma .
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U centru se nalaze mladi ljudi razli¢itog porekla, tradicije, veroispovestii generalno.
iz razlicitin sredina. Iz'tog razloga, integracija i prihvatanje razli¢itosti su od najvece
vaznosti. Primarni metod za medusobno prihvatanje je kroz razgovor, odnosno
kroz razumevanje medusobnih razlika. Koriste se i razliCite metode kako bi-se
pomoglo mladima da shvate razli¢itost. Jedna od njih je muzika. U odredenom
vremenskom periodu, oni kolektivno biraju pesme koje ¢e svi slusati, a svaka
osoba naizmenic¢no bira pesmu. Ovo uci mlade da treba da prihvataju razliciti
ukus razlicitih ljudi.

Druga metoda je kuvanje. U centru mladi zajedno sa svojim rukovodiocima
pripremaju vecere i obroke za vikend. Pocetkom nedelje zajednicki odlucuju o
jelovniku koji ¢e se kuvati za celu nedelju. Na ovaj nacin mladi uce da slusaju jedni
druge i prilagodavaju se drugima. Takode, pripremaju jela iz razliitih tradicija.
kako bi se svaka osoba osecala kao kod kuce. Kuvanje se koristi i kao terapija jer
vraca sec¢anja na sopstvene domove, evocirajuéi mnoge uspomene..

Zajednicki zivot sa drugima i prihvatanje svacijih razlika je znacajan element u
ucenju.da tolerisSemo jedni druge. Mnogima je to ujedno i prvi put da dozivljavaju
nametnuta pravila i ogranicenja, pa je neophodno da ih naucite osnovama
suzivota, kao Sto su licna higijena, kucéni poslovi i kuéni red.

Biti zaposleni u centru je veoma zahtevan posao sa znacajnim odgovornostima.
Mladi ljudi dolaze iz razlicitih sredina i imaju razlicite probleme, od kojih su
neki prilicno izazovni. Zbog toga je zaposlenima obezbedena mesecna usluga
supervizije, uz psihologa. Tokom supervizije, zaposleni mogu da razgovaraju
O svojim problemima u vezi sa poslom, |I| licnim brigama i zajedno rade na
‘pronalazenju resenja.

BETA - DRUSTVENA ZADRUGA (Italija)
rad/Clanstvo, kombinovanje drustvenih i profesionalnih aspekata
kvalifikacije i obuke menadzera i koordinatora

Betaje drustvena zadrugainspirisana principima drustvene solidarnosti. Oduvek je
bila posvecena integraciji karijerno ugrozenih pojedinaca. ,Dobro radimo zajedno”
i pretvaranje nedostataka u resurse su temeljni principi njihove misije. To znaci
postovanje pojedinaca, obrac¢anje paznje na zajednicu, vrednovanje individualnih
vestina, pruzanje kontinuirane obuke za svoje osoblje, participativho upravljanje i
transparentno poslovanje.

Uspeli su da postanu fleksibilna, kompetentna, dinamicna, efikasna i organizacija
senzitivha na zajednicu, koja posluje u razli¢itim sektorima, kao $to su odrzavanje
zelenih povrsina, ‘upravljanje ekoloskim uslugama, usluge selidbe, unutrasnje
zavrsne obrade, Cisc¢enje, pripremanje obroka, ketering, montaza obezbedivanje
parka, call centri, Skolske usluge Ioglstlka :

»Dobro radimo zajedno” za hjlh znaci:
» Prenosenje na zajednicu nacina razmisljanja i delovama koji prO|Z|IaZ| iz
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unutrasnjeg dijaloga i razmene. Vrednosti i eticki prmC|p| SU U osnovi ciljeva i
preduzetnickih izbora nase zadruge.

» Razvijanje adekvatnijih procesa drustvenog dostOJanstva kroz promociju i
drusStvenu integraciju gradana, takode u saradnji sa drugim zainteresovanim
stranama. . '
»_.Naglasavanje vrednosti i svrhe zaposljavanju radi promovisanja drustvenog
- rasta.

» Rad na osiguranju osnovnih prava i dostojanstva pojedinaca, promovisanju
autonomije, rasta, drustvene integracije i poboljSanju kvaliteta Zivota.

» Stvaranje socijalnih mreza sastavljenih od institucija i pojedinaca za
ostvarivanje ideala zajednickog kvaliteta u sadrzaju i operativnhim metodama:
dizajniranje i upravljanje uslugama, aktiviranje teritorijalnih procesa, sticanje
svesti i kompetentnosti u vezi sa radom.

» Stvaranje kompetentnosti i drustvenog razvoja kombinovanjem drustvenih
i profesionalnin aspekata, pruzanjem mogucnosti za unapredenje i socio-
profesionalnu integraciju ugrozenim pojedincima i osobama sa invaliditetom,
uz obezbedivanje V|sokog nivoa kvaliteta usluga, kako javnim tako i privatnim
kompanijama.

» Vrednovanje karakteristika svakog pojedinca na nacin koji omogucava svima
da izraze svoj potencijal i obavljaju zadatke koji im najvise odgovaraju.

» Menadzment organizacije Beta.

Sastrukturalnetacke gledista,demokrati¢nost delovanjaisposobnostangazovanja
i ukljucCivanja — klju€ne reci za drustveno preduzece — mogu se traziti i praktikovati
na nivou upravljanja kompanijom. Beta ima interni pravilnik koji definise sva
pravila za prijem u zadrugu. Svi novozaposleni takode postaju ¢lanovi zadruge, a
osnovni kapital je isti, bez obzira na ulogu koju imaju i da li je heko u nepovoljnom:
polozaju ili ne. Cinjenica da su svi radnici ¢lanovi je pokazatelj da su zaposleni u
fokusu. Svaki radnik ima“priliku da aktivho ucestvuje u zivotu zadruge, delujuci
kao ¢lan ¢ak i U momentima donosenja odluka, obicno tokom godisnje skupstine.

Integracija vulnerabilnih osoba ili osoba sa invaliditetom u radnom odnosu
je za nas stalan cilj i tezimo integraciji pojedinaca u nase aktivnosti i- usluge
koje pruzamo. ,U 2022. godini imamo 18 primera zaposljavanja za osobe u
statusu socijalne ugrozenosti, a postoji 41 osoba sa socijalnim teskocama (20 sa
psihijatrijskim stanjima, osam sa zavisnostima i 10 sa fizi¢kim invaliditetom). Pored
toga, angazovano je devet osoba mladih od 30 godina.” .

Diverzifikacija posla i obuka: Misija organizacije Beta je da aktivira puteve koji
imaju za cilj integraciju vulnerabilnih pojedinaca u socijalni i poslovni kontekst.
‘Zahvaljujuci raznovrsnosti usluga, zadruga je sposobna da zbrine pojedince sa
veoma razli¢itim potrebama. Integracija vulnerabilnih pojedinaca- ostvaruje se
kroz pojedinacne projekte koji se stalno prate kako bi se osigurali najbOUI uslovi
za rad za svaku osobu.

Posebna paznja je posveéena aktivhostima obuke koje se sprovode tokom godine
za zaposlene-Clanove, koje spadaju u obaveznu obuku (prema Sporazumu izmedu
drzava i regiona) i dopunsku obuku specifi¢nu za svaku aktivnhost i sektor. Poseban
akcenat je stavljen na obuku i usavrSavanje menadzera podrucja i koordinatora
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u razlicitim proizvodnim sektorima. Ovo predstavlja ulaganje u ljudske resurse.
tokom godine i korisno je za zadrugu, imajuci u vidu buduce aktivnosti. Akcije
obuke prvenstveno uklju€uju azuriranje odredenih tema i sprovode se kroz
povremene kurseve, seminare i radionice. -

Analiza organizacione klime u oganizaciji Beta: Rezultati dobijeni sprovodenjem
ankete medu zaposlenima-clanovima, kako je navedeno u Drustvenom izvestaju
za 2022. godinu, odrazavaju pozitivho radno okruzenje i dobru organizacionu
klimu. Evo nekih od klju¢nih nalaza:
» Motivacija zaposlenih-¢lanova: 88% anketiranih zaposlenih-¢lanova smatra
da su motivisani da dobro obavljaju svoj posao. Ovi podaci sugerisu da je vedina
angazovana i motivisana u svojim ulogama.
» Podrska nadredenih: 91% zaposlenih-&lanova navodi da se mogu oslomtl na.
pomoc svojih nadredenih u teskim trenucima. Ovo ukazuje na dobar odnos
izmedu lidera i osoblja, uz kulturu podrske i otvorenosti za redavanje problema.

Ovi rezultati sugerisu da je Beta stvorila radno okruzenje u kojem se zaposleni
osecaju motivisanim, podrzanim i sluSanim od strane nadredenih. Pozitivha
organizaciona klima moze doprineti dobrobiti zaposlenih i ukupnoj produktivnosti
unutar organizacije. Medutim, vazno je nastaviti sa pra¢enjem organizacione
klime i teziti stalnom poboljsanju kako bi se OS|guran zdravo i produktivno radno
okruzenje za sve radnike-¢lanove. - -

Korporativna etika: Korporativha transparentnost se sprovodi kroz sisteme
upravljanja, procedure i odnos sa radnicima. Demokratsko i participativno
upravljanje obezbeduje se samim nacinom ucéesc¢a svih‘€lanova u Zivotu zadruge.
‘Oni brind o dimenziji, teritorijalnosti i specijalizaciji zadruge, radeci zajedno sa
nasim referentnim teritorijalnim mrezama. Vrédnosti kojih se pridrzavaju navedene
su u Etickom kodeksu koji promovise Federsolidarieta, njihovo predstavnicko telo
u okviru Confcooperative.

Za ocuvanje vrednosti koje inspiridu Betu, vazan cilj je kvalifikacija aktivnih
ljudskih resursa, posebno u upravljanju i koordinaciji usluga. Pojedinci kojima je
dodeljena ta uloga i odgovornost moraju imati adekvatnu obuku, kao i priznate
specifiCne i kros-funkcionalne kompetencije. S tim u vezi, od vrednosti su podaC|
o kadrovima Bete koji imaju odgovarajucu obrazovnu spremu.

> BETADUE (Italija)

snazno pracenje implementacije politika, fer tretman svih

Betadue, osnovana 1998. godine, je socijalna zadruga tipa B posvecena integraciji
i inkluziji zaposlenih. ©Ovu misiju postizu upravljanjem razli€itim uslugama kao Sto
su odrzavanje zelenih povrsina, Cis¢enje, usluge urbane higijene, ketering, logistika
i usluge front/back office-a za javna i privatna preduzeca. U 2022. godini zadruga
Betadue je odigrala znacajnu ulogu u pruzanju mogucnosti zaposljavanja za 549
lica, ukljucujuci 141 osobu sa invaliditetom (sa najmanje 46% priznatog civilnog
invaliditeta). Ostvarilisuizuzetan prometod preko18 miliona evra. Njihovodelovanje
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.prosirilo se na provincije Areco i Firenca, kao i na-druge regione u Toskani i Umbriji.

Primarni cilj Betadue-a ostaje stvaranje mogucnosti zaposljavanja pod najboljim
mogucim uslovima za pojedince sa ogranicenim ugovornim mogucnostima. Da bi
to postigla, zadruga je 2022. godine pokrenula razliCite razvojne putanje, sa ciljem
da poboljSa svoju atraktivnost, organizacionu strukturu i odrzivost, dok nastavlja
sa fokusom na integraciju radne:snage.

Svrha Betadue-ove politike o razli¢itosti, jednakosti i inkluziji je da stvori
radno okruzenje koje je svesno i otvoreno za razli¢itosti, gde su odnosi ispunjeni
postovanjem ljudskog dostojanstva i gde se jedinstvenost svakog pojedinca
istinski ceni. Ova politika se odnosi na sve Clanove, upravna tela, zaposlene i
.svakoga ko saraduje sa Betaduom u bilo kom svojstvu. Zadruga se obavezuje da ¢e
Siriti i promovisati Politiku razlicitosti, ravnopravnostl i inkluzije kroz odgovarajuce
kanale za znanje, obuku i svesnost. :

U skladu sa sopstvenim etickim kodeksom, Betadue se rukovodi principom
nepristrasnosti i ne tolerise bilo koji oblik direktne ili indirektne diskriminacije na
osnovu starosti, pola, seksualnog opredeljenja, zdravstvenog statusa, invaliditeta,
neurodiverziteta, etnickog porekla, boje koze, nacionalnosti, politickog uverenja,
vere, kulture, pripadnosti sindikatu, bracnog statusa ili bilo kog drugog licnog
svojstva. Svaki ¢in mobinga, psihickog ili, fizickog uznemiravanja, seksualnog
uznemiravanja, diskriminacije, zastrasivanja, pretnji, uvreda ili viktimizacije bilo
kog saradnika ili zainteresovane-strane se ne tolerisSe. Svako ko postane Zrtva takvih
radnji ili im je neposredni svedok duzan je da ih prijavi svom pretpostavljenom,

sluZbi za ljudske resurse ili nadzornom organu, koji ¢e na osnovu pruave preduzeti
odgovarajuce radnje. ‘

Struktura i sastav ¢lanova: Betadue je druStvena zadruga tipa B sa snaznom
organizacionom strukturom. U okviru nje ima 343 clana, od kojih je 141 radnika
koji pripadaju ugrozenim kategorijama, dok 202 radnika ne pripadaju takvim
kategorijama. Zadruga takode ima 17 ¢lanova volontera i dva pomocéna ¢&lana.
Upravni odbor Betadue-a se sastoji od 18 ¢lanova, ravnomerno podeljenih izmmedu
muskaraca i Zena, prosecne starosti od 46 godina. Sastav Upravnog odbora prati
kriterijume definisane izbornim pravilnikom koji obezbeduje ravhopravnu rodnu
zastupljenost i zastupljenost razli¢itih oblasti rada u zadruzi. Stavise, Upravni odbor
se redovno obnavlja, sa najmanje 20% novih ¢lanova na svakim.izborima.

Politika jednakih moguénosti: Betadue-ova posvecenost je da promovise
okruzenje na radnom mestu gde se favorizuju jednake mogucnosti i pravicnost na
‘'svim pozicijama i u svim fazama zaposljavanja, ukljucujuciregrutovanje i selekciju,
zaposljavanje, obuku, razvoj i prestanak rada. Politika selekcije kadrova zasniva se
na priznavanju zasluga uz postovanje jednakih moguénosti. Ovo se prevodi u
transparentnu procenu aspiracija, potencijala, vestina i sposobnosti kandidata.

Politike nagradivanja Betadue.su zasnovane na principima pravié¢nosti i imaju
za cilj da vrednuju vestine, znanje, kompetencije, profesionalizam i sposobnosti
svakog ¢lana. Strategija upravljanja ljudskim resursima i razvoja fokusira se na
unapredenje individualnih specificnosti, obezbeédivanje jednakinh mogucénosti za
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profesionalni rast za sve, UKUUCUJUCI napredovanje u karijeri, horizontalni razvoj i.
programe obuke.

Betadue je ¢vrsto posveéena borbi protiv svih oblika diskriminacije i promovisanju
uvazavajuceg i inkluzivhog radnog okruzenja. Zadruga usvaja konkretne mere
kako bi osigurala da se svaki Clan tretira pravedno i sa poStovanjem. Betadue je
takode osnovala Koledz Probiviri i Nadzorni organ kako b| osigurali postovanje
ovih principa i pravilno funkmonlsanje organizacije.

DNEVNI CENTER ZA OTROKE IN MLADOSTNIKE KOPER
— PETKA (Slovenija)

integracija mladih iz sistema socijalne zastite u zajednicu

Dnevni centar za decu i adolescente Koper - PetKA je preventivni i socijalni
program Centra za socijalni rad Juzna Primorska, Koper. Njegov sadrzaj obuhvata
preventivneiedukativne aktivnostikaoipsihosocijalnu pomocdeciiadolescentima
iz Gradske opsStine Koper i Opstine Ankaran. Namenjen je deci i adolescentima od
6 do 18 godina koji traze kvalitetnije provodenje slobodnog vremena, onima koji
se suocavaju sa izazovima u socijalnoj inkluziji, teSka¢ama u odrastanju, liSeni su
odgovarajuc¢eg porodi¢nog zivota, iskUstva u ponasanju i emocionalne probleme
i zahtevaju pomoc i podrsku u reSavanju njihovih.problema.

Pored psihosocijalne podrske, dnevni centar nudi i pruza edukativhu pomocg i
.pomoc u.Skolskim obavezama deci i adolescentima. Kroz vodene, organizovane
slobodne aktivnosti, individualne razgovore .i drugu pomoc¢ osoblja i volontera,
deca i adolescenti tokom Skolske godine rade na domacim zadacima, sticu
navike ucenja, prevazilaze nedostatke u u€¢enju, aktivho provode slobodno vreme,
isprobavaju razlicite uloge, uce socijalne vestine, otkrivaju svoje zelje i interesovanja,
identifikuju snage, produbljuju samosvest i meduljudske odnose, prosSiruju
svoje drudtvene mreze, postavljaju ciljeve za' buducénost i sticu pozitivha Zivotna
iskustva. Za vreme odmora deci i adolescentima pruza se besplatno, kvalitetno,
organizovano i aktivno provoedenje slobodnog vremena u drustvu vrsnjaka.

Sve vecdi broj porodica tesko sastavlja kraj s krajem, a tako je i u Sloveniji. Zbog toga je
dnevni centar odlucio da organizuje podrsku materijalno ugrozenim porodicama
i pojedincima u vidu prehrambenih paketa. Kroz projekat ,DELJENJE HRANE JE
KUL" nastojali smo da pruzimo dodatnu podrSku najugrozenijim porodicama i
pojedincima uz smanjenje stigmatizacije. Uprkos globalnoj recesiji, dnevni centar.
se nalazi u relativho povoljnom drustvenom okruzenju koje ima viskove zaliha
hrane, koje su namenjene u humanitarne svrhe. Projekat je dobio Siroku podrsku
raznih kompanija i postao je redovna inicijativa. Svake nedelje, viskovi proizvoda
i hrane kojoj se blizi rok razdele se u dobrotvorne svrhe, smanjujuci troskove
najsiromasnijin domacdinstava.

Centar organizuje razne sportske aktivnosti. Ronilacka sekcija Drustva SPM
organizuje ronjenje za ugrozenu omladinu. Ovaj oblik autonomnog ronjenja
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.postao je metod podrske za rad sa mladima koji se nalaze na ev1denCU| centara za
socijalni rad. :

Svrha sprovodenja edukacije za stru¢no osoblje i volontere preventivnih programa
za mlade u Sloveniji je podizanje nivoa stru€ne realizacije programa na Sto isplativiji
nacin i u skladu sa izrazenom potrebom za specificnim znanjima potrebnim za rad
sa decom i adolescentima iz depriviranih sredina koji se suocavaju sa izazovima u
svom vaspitanju. -

Fundamentalna osnova PROJEKTA ZA SOCIJALNU INKLUZIJU | INTEGRACIJU
DECE | MLADIH SA PROBLEMIMA U PONASANJU je stvaranje uslova za postizanje
promena kako u okruzenju tako i u pojedincu. Ove promene ¢e omoguciti bolje
.mogucénosti, drustvenog statusa, pristupa resursima i, zauzvrat, obezbediti veéu
drustvenu uklju€¢enost. Svrha koris¢enja atipicnih metoda rada je stvaranje
specifi¢nih uslova u kojima stru¢na intervencija daje bolje rezultate. To je zato
Sto ukljucuje korisnike koji nisu pripremljeni, ne zele ili ne osecaju potrebu da se
angazuju u drugim oblicima psihosocijalne pomoci.

Drugi projekat je projekat FUSBALIGA - liga dnevnih i omladinskih centara u
stonom fudbalu. Paralelno sa FUSBALICA-om, organizuju se dodatne drustvene
aktivnosti, ukljucujuci gadanje mete, sleklajn, florbol, Zzongliranje, itd. Ciljevi koje
zelimo da postignemo u projektu su: umrezavanje i povezivanje omladinskih
centara, smanjenje broja sati koje mladi provode na svojim telefonima i povecanje
drustvene interakcije medu njima, aktiviranje onih mladih koji slobodno vreme
provode na nekonstruktivan nacin nisu ukljuc¢eni u bilo kakve organizovane
aktivnosti, jacanje osecdja za fer plej, promovisanje zdravog nacina Zivota i
poboljsanje blagostanja. U skladu sa ovim ciljevima, kompetitivnost se stavlja u
drugi plan.

iindividualizovani pristup u pruzanju podrske osobama sa problemlma
mentalnog zdravlja

>' STANOVANISKA SKUPINA VAL (Slovenija)

Stanovanjska skupina VAL je program koji pruza usluge korisnicima, odraslim
osobama stanovnicima. Gradske opstine Koper, sa dugotrajnim problemima
mentalnog zdravlja, poremecajima mentalnog zdravlja, kombinovanim
poremecajima i teskocama. Program se realizuje u rezidencijalnoj ustanovi u
Kopru, sa kapacitetom za smestaj i boravak najvise deset korisnika. Primarni cilj
VAL programa je da se osobama sa dugotrajnim problemima i poremedcajima
mentalnog pruzi mogucnost da se reintegrisu u poznato okruzenje i da odrze
samostalan zivot van tradicionalnih institucija. Stoga je osnovni cilj programa
inkluzija u zajednici, sa akcentom na omogucavanje aktivnog, kvalitetnijeg i
Sto samostalnijeg zivota, ili prelazak u druge grupe sa manje podrske ili cak na
samostalan zivot.'

Program je obuhvatao redovne nedeljne ili mesecne aktivnosti i aktivhosti na
nivou grupe, kao 5to su nedeljni grupni sastanci, mesecni sastanci za pregled
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napretka u mesecu i'planiranje za naredni, nedeljno planiranje grupnih obroka,.
kupovina namirnica i Cis¢enje, svakodnevna dezurstva, odrzavanje higijene
licnog prostora, kompletno Cis¢enje zajednickih prostorija, proslave rodendana,
frizerska radionica, tematske kreativne radionice, sastanci stanara u Savetu
stanara, grupne Setnje gradom, igranje drustvenih igara, poludnevni grupni
izlasci i grupni sastanci kod psihijatra.

Znacajan akcenat stavljen je na realizaciju projekta ,Lep dan za tebe”, u okviru
kojeg je upriliceno 20 iskaza ljubaznosti povodom obelezavanja 20. godisnjice
rada programa. Kroz aktivnosti projekta, koriscnici su ostvarili interakciju sa
razliCitim sluzbama i pojedincima koji zive u njihovoj zajednici, stvarajuci nove
veze ili jacajuci postojece saradnje. Da bi promovisali i destigmatizovali program
i njegove korisnike, napravili su i Fejsbuk stranicu kako bi ljudi mogli da prate.
program i njegove aktivnosti. ’

U okviru programa realizovane su razliCite aktivnosti za angazovanje korisnika
u zajednici i podsticanje aktivnog i kvalitetnog provodenja slobodnog vremena.
Korisnici su prisustvovali raznim lokalnim manifestacijama, ukljucujuci "Altroke
Sladka Istra", Istarsku karnevalsku povorku, Dane poljoprivrede u slovenackoj
Istri i dogadaje u drugim primorskim gradovima. ISli su i na kratka putovanja u
Portoroz, Divac¢a (poseta stambenoj grupi na Krasu), Stanjel.

Ucescem u lokalnim manifestacijama i obilaskom novih mesta, stanovnici
su stekli dragocena iskustva, nova znanja, povezivali se sa ljudima, znacajno
doprinoseci destigmatizaciji problema mentalnog zdravlja u drustvu.

‘Dugogodisnji ¢lanovi Drustva Sozitje prisustvovali su raznim manifestacijama,
poput planinarenja, priredbi, izleta. Program Val podrzava takve aktivnostiiima
za cilj da nastavi saradnju sa drugim sluzbama u zajednici koje se fokusiraju na
mentalno zdravlje.

Na individualnom nivou, kao i obi¢no, proteklih- meseci ostvarili su i
operacionalizovali kratkoro¢ne i dugorocne ciljeve definisane individualnim
planovima. Pruzali su pomoc¢ i podrdku. u razli¢itim oblastima, ukljuc¢ujudi
zagovaranje prava i beneficija predvidenih zakonom, rukovanje placanjem
racuna, upravljanje zdravstvenim osiguranjem, upravijanje li¢nim finansijama,
pridrzavanje rezima uzimanja lekova, odrzavanje psihofizickog zdravlja,
odrzavanje kontakta sa porodicom i vaznim drugima i ukljucCivanje u zajednicu.

Program je zadrzao individualizovan pristup, prilagodavajuci aktivnosti i pristupe
Nna osnovu potreba, preferencija i ciljeva svakog pojedinca. :

U Programu su se nastavili mesecni sastanci sa psihijatrijom u 2023. godini.
Osoblje Val je u saradnji sa kolegama iz DDTC Barcica i spoljnim pruzaocima
usluga (psihijatar, strucno osoblje Jedinice Koperidr.) pruzilo sveobuhvatnu negu
korisnicima, uspesno prepoznajuci i reSavajuci bilo kakvo pogorse psihofizickih
stanja. . -
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