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1. PREDGOVOR

U okviru Intelektualnog rezultata — skupa alata za upravljanje raznovrsnoscu, okupljamo znanja i uvide
prikupljene u prvim fazama projekta, gde je konzorcijum radio na kvalitativnoj studiji o zakonodavstvu,
politikama i strategijama, finansiranju, statistickoj analizi grupa u nepovoljnom poloZaju i identifikaciji
mogucnosti i izazova za raznoliku zajednicu (ciljne grupe projekta) u riziku od socijalne iskljucenosti.

Glavni naglasak ovog dokumenta je na osobama sa invaliditetom i osobama sa emocionalnim i fizickim
izazovima, medutim, osnovna ideja u daljem tekstu prikupljenih informacija je da sluzi svim korisnicima
i ciljnim grupama identifikovanim u projektu i da unapredi druge intelektualne rezultate (102 i 103). Cilj
ovog dokumenta je takode da prosiri dimenziju akcija podrske usmerenih na korisnike, prosirujudi
elemente intervencije potrebne za uspesan proces integracije iz perspektive korisnika i profesionalaca
u radu sa grupama u nepovoljnom poloZaju.

Preliminarna i opsezna studija (Intelektualni rezultat 1 — Evropski izvestaj) otkrila je mnogo zanimljivih,
ali alarmantnih informacija o ranjivim drustvenim grupama i njihovom ukljucivanju u
radni/profesionalni Zivot. U ovom izvestaju se takode zakljuCuje da se ove grupe, uprkos nekim
odredbama koje oblikuju (nacionalni) sistem(e) socijalne intervencije prema ranjivim drusStvenim
grupama, i dalje suocavaju sa brojnim preprekama kada teze punom uceséu u ekonomskom,
drustvenom i gradanskom Zivotu (izuzetno zabrinjavajuce su cinjenice o elementu dvostruke ili
viSestruke diskriminacije, koje stvaraju dodatni pritisak na uspesno ukljucivanje i koje su uocene kroz
podatke u okviru projekata razli¢ite zajednice/ciljne grupe u okviru evropskog izvestaja).

Komplet alata za upravljanje raznovrsnoséu stoga teZi ukljucivanju razli¢itih perspektiva i gradi svoj
sadrzaj i pristup ukljuCujudi:

¢ Teorijsku pozadinu upravljanja raznovrsnosc¢u uopste (radno okruzenje i okruZenje za uéenje)
¢ Korisnik/uc¢esnik — mentor/struénjak obim upravljanja raznovrsnoséu

* Predloge za uspostavljanje/vodenje programa socijalne inkluzije

¢ Povezanost sa drugim rezultatima projekta, obrazloZenje i povezanost sa 104

Pristupi opisani u Poglavlju 3 bave se psihosocijalnim okruzenjem i pozadinom potrebnom za efikasnu
podrsku, posebno za osobe sa invaliditetom, tako da upravljanje raznovrsnoséu u razli¢itim
okruzenjima moZe imati koristi od primene ovih uvida u pripremi akcionih planova za ciljne grupe u
pogledu:

* Koncepta organizacije koja teZi kvalitetu Zivota korisnika/ucesnika
¢ Koncepta osnazivanja korisnika/uéesnika
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2. UVOD U UPRAVLIANJE RAZNOVRSNOSCU

Razumevanje teme upravljanja raznovrsno$éu u okviru projekta donosi neke osnovne i sustinske
elemente ovog pojma koji se primenjuju u okviru projektnih aktivnosti.

Prvo, raznovrsnost je pozamasan koncept koji ukljucuje kategorije kao Sto su razli¢itost, drugost,
jedinstvenost i individualnost — kao imanentna karakteristika ljudske vrste. Definicija raznovrsnosti
nastoji da obuhvati sve nacine na koje se ljudi razlikuju jedni od drugih. To je mnostvo individualnih
razlika koje sve nas Cine jedinstvenim i razli¢itim jedni od drugih. Zasnovan je na ideji da svako ljudsko
bice, jedinstveno i neponovljivo, doprinosi raznolikosti drustva. To znadi razlike medu pojedincima;
i svuda. Razli¢itost ukljucuje ne samo nacin na koji ljudi doZivljavaju sebe, ve¢ posebno nacin na koji
,mi“ percipiramo druge ljude. Element ,perspektive razli¢itosti“ u sektoru zaposljavanja moze se
posmatrati kao veliki potencijal jer nudi neprocenjiv niz mogucnosti; izvor je kreativnosti i inovacija i
pokretac napretka i razvoja pravednijeg drustva (Gadd T., Cronin S., 2018).

lako je razumevanje razlicitosti uklju¢eno u mnoge aspekte nasSeg svakodnevnog rada i nacina na koji
drustvo funkcionise kroz svoje klju¢ne elemente (privatni i javni sektor, obrazovni sistem, trzZiste rada,
gradansko ucesce i drugo), glavni naglasak ovog dokumenta je razumevanje kako je unos ovog
shvatanja povezano u pogledu zaposljavanja i u manjoj meri obrazovanja (specifi¢ni elementi ovog
poslednjeg detaljnije su objasnjeni u Evropskom izvestaju - 10 1).

Posmatrano iz perspektive zaposljavanja, razli¢itost kao entitet dobija sve viSe interesovanja u
proteklim godinama, postaje sve vaZnija i povezana je i sve vise posmatrana iz razlicitih (ekonomskih)
uglova: priroda trZista rada koja se brzo menja, razvoj i promene organizacione kulture, globalizacija
proizvodnje, poslovanja i pruZanja usluga. Ovim pomenutim pojmom upravijanje raznovrsnoscu
postaje sve vaznije.

Na nivou EU moZe se primetiti da dolazi do pomeranja shvatanja ili takozvane promene perspektive sa
prethodnih starijih oblika upravljanja jednako$S¢u na upravljanje raznovrsnoséu, pri ¢emu bi se
dosadasnja jednakost, kako se ranije govorilo, odnosno promenjeni obrasci zaposljavanja Zena
(porodiljsko odsustvo i povratak), prava radnika migranata i gradana, mogla Ciniti zastarelom.
Poslednjih godina ova perspektiva se primenjuje na imigraciju (ukljucujudi trazioce azila), prosirenje
zakonodavstva kako bi se ukljucile politike protiv diskriminacije na osnovu rase, invaliditeta i mnoge
druge (u obliku zastitnog zakona ili kodeksa). Medutim, politika i pristup jednakih mogucénosti nisu
doveli do jednakih ocekivanih rezultata, pojavili su se novi nacini upravljanja razlikama, ukljucujudi
upravljanje raznovrsnoséu (Point, S.; Singh, V., 2004).

[Napomena: u ovom radu pojmovi raznovrsnovrsnost, raznolikost i razli¢itost koriste se naizmeniéno u
istom kontekst imenujuci isti pojam]

2.1. KAKO FUNKCIONISE UPRAVLJANJE RAZNOVRSNOSCU

Da bismo razumeli pristupe upravljanja raznovrsno$cu, planiranje i njegovu primenu u razli¢itim
sektorima, vazno je razumeti nivoe raznolikosti i njenu visestruku prirodu na licnom i organizacionom
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nivou. Status svakog od ova sledeca 4 aspekta ili sloja utice na nasu licnu poziciju na trziStu rada ili u
procedurama zaposljavanja jer je svako jedinstvena kombinacija ovih elemenata ili slojeva (pocev od
unutrasnjeg aspekta do spoljasnjih aspekata ili faktora) (Gadd T., Cronin S., 2018):

e Licnost kao eksplicitno individualna dimenzija, koja Cini srz licnog integriteta osobe, pokriva sve
aspekte pojedinca.

e Unutrasnji faktori kao glavne kategorije koje Cine srz razlicitosti takode se vide kao nepromenljivi
elementi jer se u principu ne mogu menjati ili ih je priliéno tedko promeniti. Sto se toga ti¢e, oni se
moraju posebno paZljivo uzeti u obzir u politici jednakih moguénosti (pol, starost, rasa/etnicka
pripadnost, fizicke ili mentalne sposobnosti...).

e Spoljni faktori prikazuje karakteristike sposobnosti promenljivosti, kao Sto su prihod (ekonomski
status), obrazovanje (formalno i neformalno znanje), radno iskustvo (steceno radom), bracni
status, geografska lokacija, itd.

e Organizacioni faktori koje odreduju poslodavci, sindikati i drugi, odnosno funkcija/pozicija u
hijerarhiji, vrsta/sadrzaj posla, uslovi rada, grana/lokacija/trajanje radnog odnosa.

Sa organizacionog (zaposlenog) stanovista, upravljanje raznovrsno$éu funkcionise kao veza izmedu
eksternih i organizacionih faktora s jedne strane i internih faktora raznolikosti s druge strane (Gadd T.,
Cronin S., 2018).

Uradena je zanimljiva studija, uglavnom sa organizacione tacke gledista, kako bi se razumele procedure
za upravljanje raznovrsnoscéu. Ovom poslednjem se moze pristupiti iz razli¢itih perspektiva (Point, S.;
Singh, V., 2004):

e Otpor

Pristup otpora ignorise pitanja razli¢itosti i moZe se posmatrati kao stalna homogenost, sto znaci da ¢e
oni na vlasti najverovatnije regrutovati i promovisati ljude poput sebe, pri cemu je faktor uspeha neke
osobe zagarantovan (pretpostavka) bez obzira na njeno poreklo i nije potrebna nikakva intervencija.

e Diskriminacija i pravicnost

Ova perspektiva vidi razliku kao uzrok problema i nadovezuje se na zastitu onih koji su razliciti (samo
asimiliranje razlika). Pretnja ovakvog pristupa je potencijalna podela na dominantne grupe (koje se
doZivljavaju kao 'norma') i manjinske grupe (percipirane kao 'druge') (Gadd T., Cronin S., 2018).
Zanimljivo je da u okviru ove perspektive ve¢ pomenute mere jednakih moguénosti (tj. mere
upravljanja jednakoscu) spadaju u ovu kategoriju, koristeci principe 'istosti' zasnovane na socijalnoj
pravdi (EO politike kao odgovor na socijalne proteste zbog rodnih, rasnih i drustvenih nepravdi
ogranicavanje jednakog pristupa zapoSsljavanju i napredovanju). Ovaj pristup EO je imao najbolje
namere, ali predstavlja neravnoteZzu prema raznovrsnoj mesavini drugih drustvenih kategorija koje
nisu ukljuéene u ovaj princip, a koje ipak ostaju kao one koje su ,drugacije” i dobijaju jednake
mogucnosti da razviju svoj puni potencijal. Takode, u okviru ove perspektive je i ,,afirmativna akcija“
(AA), kao strategija koja obezbeduje uspesan plasman kandidata iz manjina.
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Ova perspektiva uokviruje razli¢itost kao stvaranje mogucnosti — razlike se vrednuju, a naglasak je na
inkluziji. To je paradigma, koja proizilazi iz Povelje Ujedinjenih nacija o ljudskim pravima, ukljuéujuci
trend u pravcu pristupa ,sposobnosti”. Istice odgovornost poslodavaca za stvaranje takvih radnih
mesta uz integrisano postovanje razlika, licni osecaj da se prema osobi pravi¢no postupa i mogucnost
razvoja do punog potencijala (jedan primer je element ravnoteZze izmedu posla i Zivota...). Ovde je
naglasak vise na osecaju uklju¢enosti i poStovanja nego na mogucénostima iskoriséavanja individualnih
talenata.

e Ucenje

Ova perspektiva je izgradena na sistemskom procesu akulturacije, koji se tice svih zaposlenih, a ne
samo manjina — ucenje (o razli¢itosti) je centralni element organizacije, sto rezultira pluralistickom ili
multikulturalnom organizacijom. Ovde se uklapa filozofija upravljanja razli¢itos¢u i moZe se posmatrati
i kao najkompleksnija perspektiva koja zahteva proaktivan strateski odgovor i
individualno/organizacijsko uc¢enje u kratkom i dugoro¢nom periodu, ali je na kraju, i $to je najvaznije,
uskladena sa (ljudski) pogledom zasnovnim na resursima, vrednosti ljudi, element ljudskog kapitala.

Sprovodenje politike razlicitosti

Pitanje upravljanja raznovrsnos$éu je interesantno i u okviru percepcije ovog elementa; jedno je kada
se govori o razlicitim politikama (tj. implementaciji Povelje o razli¢itosti i drugim praksama) ili
elementima uklju¢enim u samu temu raznolikosti:

e prihvatanje licne pozicije, osnaZivanje i ciljano delovanje svake drustvene grupe, funkcionisanje u
domenu nacionalnog zakonodavnog/nevladinog/drustvenog okruzenja
 akcije organizacionog/lokalnog okruzenja za promociju razli¢itosti

U okviru VICTORUPESI projekta i njegovih ciljeva, ovaj dokument pokusava da uzme u obzir obe
perspektive, podrzavaju¢i na taj nacin ,okruZenje za rad/inkluziju“ i elemente/puteve li¢nog
osnazivanja ka izgradnji kapaciteta za ciljne grupe projekta (i profesionalce i ciljne grupe imaju koristi
od predlozZenih sadrzaja) kao:

¢ elementi za zaposljavanje i obuku za posao

e implementacija specificnih elemenata/gledista upravljanja raznovrsnoséu kao deo metodoloskog
pristupa i podrske ranjivim ciljnim grupama i profesionalcima koji sa njima rade u okviru sopstvenog
okruzenja

2.2. UPRAVLIANJE RAZNOVRSNOSCU U EU

Zauzimanje perspektive u okviru koncepta upravljanja raznovrsnoséu je klju¢no. U kombinaciji sa
idejom ovog dokumenta, vaino je da se osvrnemo na aktuelne napore i pristupe, koji se trenutno
primenjuju na nivou EU, kako bi se bolje razumelo glediSte zemalja partnera u ovom projektnom
konzorcijumu.

Na nivou EU, jedna od najvaznijih inicijativa vezanih za upravljanje raznovrsnos$éu je EU Platforma
Povelja o razli¢itosti. Inicijativa je nastala 2010. godine uz podrsku Evropske komisije kao deo veceg
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projekta pod nazivom: "Podrska volonterskim inicijativama koje promovisu upravljanje raznovrsnoséu
na radnom mestu". Organizovan je kao (javni) forum, mesto gde sve aktuelne evropske povelje (za
sadaih je ve¢ 15) imaju priliku da razmene i podele svoja iskustva i najbolje prakse. Sama Povelja sadrzi
kratak tekst ,koji predvida niz mera koje treba sprovesti u cilju promovisanja razliitosti,
nediskriminacije i jednakih mogucénosti na radnom mestu” (Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Zemlje EU mogu slobodno da potpiSu nacionalnu povelju razlicitosti, jer je ovo dobrovoljna inicijativa,
otvorena za bilo koju vrstu organizacija (NVO, akademska zajednica, javna tela ili privatna preduzeca),
bez obzira na njihovu veli¢inu i aktivnost. Bududéi da je dobrovoljna akcija, ona, medutim, ima mnoge
prednosti kao Sto je mreZa kolega, pomoc¢ni alati, formalizovanje i objavljivanje posveéenosti
upravljanju raznovrsnoscu, ucesée na konferencijama i deljenje znanja. EU Platforma Povelja o
razli¢itosti funkcioniSe kroz sastanke predstavnika razli¢itih Povelja, razvoj informativne platforme,
kako interne (za ¢lanove platforme) tako i eksterne (za ljude zainteresovane za pitanje razlicitosti na
radnom mestu), kroz efikasnu strategiju komunikacije (veb sajt, bilten, blog, drustveni mediji, itd.) i
objavljivanjem uobicajenih alata (3 Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Sve zemlje projektnog konzorcijuma (sa izuzetkom Srbije) trenutno su navedene kao potpisnice
njihovih povelja o nacionalnoj razli¢itosti. Svaka Povelja o razli¢itosti ima fleksibilnost i prilagodena je
nacionalnoj kulturi, specificnostima zemlje, unapred odredenim prioritetima i drugim izazovima sa
kojima se suocava — stoga nijedna povelja nije ista.

2.2.1. Italija

Povelja za jednake mogucénosti i jednakost na radnom mestu - CARTA PER LE PARI OPPORTUNITA E
L'UGUAGLIANZA SUL LAVORO pokrenuta je u Italiji 2009. godine i predstavlja deklaraciju o namerama,
dobrovoljno potpisanu od strane kompanija svih veli¢ina, za Sirenje korporativne kulture i inkluzivne
politike ljudskih resursa, oslobodene diskriminacije i predrasuda, sposobne da unaprede talente u svoj
njegovoj raznolikosti.

Fondazione Sodalitas je referentni partner za kompanije koje smatraju odrzivost karakteristicnim
faktorom i integrisu je u svoje poslovne strategije. Trenutno se oko 560 kompanija pridrzava Povelje,
kojoj su se vremenom pridruZile i neprofitne organizacije i javne uprave poput regiona i lokalnih vlasti,
$to Cini ukupno 900 ¢lanova koji zaposljavaju preko 900.000 radnika. Vise informacija o italijanskoj
povelji o razli¢itosti moZete dobiti ovde: https://www.cartapariopportunita.it/

2.2.3. Rumunija

Rumunska povelja o razli¢itosti prati postojeé¢e uspesne modele u drugim evropskim drzavama i zasniva
se na skupu opstih principa, koje je potpisnik dobrovoljno preuzeo u cilju promovisanja razlicitosti,
nediskriminacije, inkluzije i jednakih moguénosti na poslu. Potpis povelje logi¢no ukazuje na
posvecenost podrsci, zastiti i razvoju razlicitosti unutar organizacije. Takve dokumente mogu potpisati
privatne i/ili javne organizacije.

Vise informacija mozZete pronadi ovde: https://www.cartadiversitatii.ro/
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2.2.4. Slovenija

Potpisnici Slovenacke Povelje razlicitosti integriSu vrednosti razlicitosti, ukljuenosti i jednakosti u
poslovni model svoje organizacije. Povezana je sa zagovaranjem pozitivnog dobrovoljnog pristupa
upravljanju razli¢itoSc¢u i ima za cilj podsticanje pozitivnih akcija koje odrazavaju vrednosti razli¢itosti,
inkluzije i jednakosti. Planirane mere su medusobno povezane sa kontekstom svake organizacije sa
glavnim ciljem promovisanja ravnopravnog ukljucivanja u rad.

Potpis je dobrovoljan i pokazuje posvecenost sprecavanju svih oblika diskriminacije i kreiranju politike
razlicitosti koja promovise jednake mogucnosti, inkluziju i razlicitost, prepoznajudi individualne vestine.
Vise o Slovenskoj povelji razli¢itosti moZete pronaci ovde: https://www.raznolikost.eu/

2.2.5. Spanija

Spanska povelja o razli¢itosti sledi nacin ,Pisma posvecenosti 10 principa“ - potpisivanje pisma je
dobrovoljno i besplatno i mogu ga potpisati kompanije i institucije iz iste zemlje, bez obzira na njihovu
veli¢inu ili sektor. Ovo pismo pretpostavlja i istice posvecenost promovisanju osnovnih principa
jednakosti, razli¢itosti i inkluzije ukljuéujudi listu od 10 principa. Vise informacija o Spanskoj povelji o
razli¢itosti mozete pronadi ovde: https://fundaciondiversidad.com/

2.2.6. Svedska

Svedska povelja o razli¢itosti je poetna tacka za kompanije i druge organizacije, a stavljanje razli¢itosti
ispred istosti predstavlja srz dinamike upravljanja raznovrsnos$céu. Potpisivanjem Povelje razli¢itosti,
organizacije se dobrovoljno obavezuju da ée stvoriti i odrzavati inkluzivno radno okruzenje za svoje
zaposlene bez diskriminacije na osnovu pola, rase ili etnickog porekla, vere, starosti, invaliditeta ili
seksualne orijentacije. Vise informacija mozete pronadi ovde: https://www.diversitycharter.se/sv/

3. UPRAVLIANJE RAZNOVRSNOSCU U DELU PROJEKTA VICTORUPESI

U okviru projekta VICTORUPESI i njegovih ciljeva, ovaj dokument se fokusira na obim upravljanja
raznovrsno$éu unutar:

e Elemenata za zaposljavanje i obuku za posao (dajuci znacaj aktivnostima za korisnike)

Implementacija specificnih elemenata/gledista upravljanja raznovrsnos¢u kao dela metodoloskog
pristupa i podrske ranjivim ciljnim grupama i profesionalcima koji sa njima rade unutar sopstvenih
okruzenja

e [straZivanja opcija za grupno i/ili individualno vodenje podrske tokom pilot faze projekta

Elementi predstavljeni u potpoglavlju 3.1. i 3.2. sluZe kao prikaz, takode teorijske osnove koje treba

istraziti ili uzeti u obzir u okviru VICTORUPESI obuke (102). Elementi osnaZivanja, razradeni kroz

konkretne vezbe u Komponenti A (moduli) i B (trenerski krugovi) VICTORUPESI sesije obuke (102)

vaZzni su za postavljanje scene za obuku, a ovaj dokument sluZi i jednima i drugima:

- profesionalcima da ih osposobi elementarnim osnovnim znanjem i dodatnim resursima znanja i na
taj nacin pokusaju da teoriju primene u praksi i omoguée korisnicima da iskoriste pun potencijal
obuke i $to je najvaznije, da imaju dobro promisljen put uéenja, prihvatanje li¢nih stavova i oseéaja
osnazenosti kroz proces obuke

- ucesnicima, kroz realizaciju dodatnih veZzbi i staza obuke sa prakti¢nim primerima elemenata za licni
razvoj i evaluaciju


https://www.raznolikost.eu/
https://fundaciondiversidad.com/
https://www.diversitycharter.se/sv/
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3.1. ZAJEDNICKI PRISTUPI KOJI SE KORISTE ZA UPUTSTVO ZA PODRSKU

Koristed¢i dole opisane koncepte, organizacije ucesnice mogu osigurati dobrobit, proces saradnje,
nediskriminaciju, jednake mogucnosti i pristup fokusiran na reSenje ucesnika i implementirati koncept
osnazivanja koji sluzi elementu upravljanja raznovrsnoscu.

U naredna tri odeljka potpoglavlja 3.1. istrazujemo razli¢ite pristupe radu sa ljudima. Svi pristupi su
takode povezani sa 102 VICTORUPESI sesijom obuka i imaju za cilj da prosire predvidene sadrzaje u
Modulu Il za polaznike i mentore/fasilitatore obuke i trenerskih krugova. Ovo poslednje znadi da ée i
uéenici i mentori/fasilitatori biti u mogucénosti da unaprede predvidene sadrzaje obuke (102) za
ucenike, prilagode predlozene prakti¢ne vezbe za individualni i grupni rad i zavrse sesije kako bi ucenici
koristili dodatne alate za individualne/grupni rad u okviru i nakon formalnog dela obuke/pilotiranja.
Saveti za primenu ovih pristupa su umetnuti ispod svakog od pristupa.

Pristup usredsreden na osobu

Pristup usmeren na osobu (person-centered approach: PCA) kada se radi sa ranjivim drustvenim
grupama, odnosi se na planiranje podrske na nacin koji omogucéava ,0sobi da donese informisane
odluke o tome kako Zeli da Zivi svoj Zivot, sada i u buduénosti”. (Gadd, Cronin, 2018, p.10).

Ovaj pristup podrzava pojedinca da identifikuje svoje snove, Zelje i ciljeve, kao i neophodne uslove za
njihovo ostvarivanje. Planiranje usredsredeno na osobu je zasnovano na pristupu koji se zasniva na
pravima pruzanju usluga i podrske. Organizaciona kultura je klju¢na komponenta uticaja planiranja
usredsredenog na osobu. Pristup Cini dva glavna aspekta (ibidem, 2018):

e Verovanja
e Temelji

U nastavku su verovanja i temelji u srzi PCA i planiranja:

a8
9 & oa -

Individualnost; svaka osoba je individua sa svojim Zivotnim iskustvom,
vestinama, darovima, talentima i kulturom.

Jednakost; svaka osoba sa invaliditetom ima ista prava kao i svi ostali u
drustvu. Svakoj osobi se daju informacije i podrska da razume i trazi svoja
prava.

Postovanje; svaka osoba se tretira kao odrasla osoba. Odnosi se grade na
postovanju.

Dostojanstvo; postuje se privatnost i dostojanstvo svake osobe. Svakoj osobi
sa invaliditetom se daje 3ansa da rizikuje i isproba nove stvari.

Osnativanje; planiranje usmereno na osobu podrZava osobu da preuzme
kontrolu and svojim Zivotom. Svaka osoba ima podrsku da kaZe svoje misljenje
i njeni stavovi se postuju.

Izbor; svakome je data $ansa da donosi izbore i odluke o svom planu
usredsredenom na osobu i 0 svom Zivotu. Pojedinci imaju podriku da saopste
svoje izbore i odluke.

Inkluzija i aktivno gradanstvo; svaki pojedinac je vazan ¢lan svoje zajednice,
kome se veruje da ima cenjene drustvene uloge. Planovi usmereni na oscbu
podrzZavaju osobu da uéestvuje u svojoj zajednici, da stekne nova prijateljstva i
stekne nova iskustva.

Nezavisnost; svaka osoba ima podrsku da bude nezavisna koliko moZe.

" e :

lzvor: https://www.hse.ie/eng/services/list/4/disability/newdirections/framework-person-centred-planning-services-for-persons-with-a-disability.pdf
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3.2. Temelji
Ovi temelji su gradivni blokovi planiranja usredsredenog na osobu:

& & P

Verovanja; organlzacue imaju kulturu usmerenu na osobu. VerUJu u
individualnost, jednakost, postovanje, dostojanstvo, osnaZivanje, izbor,
ukljucenost i nezavisnost.

Uredenost na osobu; usluge i podrska su izgradene oko potreba svaka osobe,
a ne grupa.

Ishodi; planiranje usredsredeno na osobu se odnosi na postizanje ishoda za
osobu. Ishodi su dobre promene koje svakoj osobi daju bolji Zivot.

Planiranje u celoj organizaciji; planiranje umereno na osobu je vaZno na svim
nivoima organizacije, deo je nacina na koji funkcionie cela organizacija i nije
nova ili posebna usluga.

Svaki plan je drugaéiji; svaki plan umeren na osobu je jednokratan. Pokazuje
snage, potrebe, ciljeve, snove i Zelje pojedinca.

Slusanje; pojedinci, timovi osoblja i menadZeri zaista slu3aju i potuju izbore
koje svaka osoba pravi. Oni prihvataju | odgovaraju na odluke osobi (i porodici
gde je to potrebno). Osoba odluguje da li Zeli da porodica bude ukljuéena.
0dgovornest; pojedinci, timovi osoblja i menadZeri pokazuju kako podrZavaju
svaku osobu da postigne svoje liéne ciljeve i rezultate. Odgovaraju na sva
pitanja koja osoba ima o njihovoj podraci.

Ocekivanja; za svakog oveka postoje velika oéekivanja i nade. Planiranje
usredsredeno na osobu podstice svaku osobu da veruje u sebe i podrzava
osobu da bude najbolje $to moze.

0dnosi; pojedinci, timovi osoblja | menadZeri se spostaraju da svaka osoba
ima vremena, prostora i $anse da izgradi znagajne odnose.

Partnerstvo; pojedinci, timovi osoblja i menadZeri rade zajedno sa osobama sa
invaliditetom - to se zove partnerstvo. Mo¢ se delii postoji otvorena
komunikacija. Svaka osoba mozZe dobiti informacije koje su potrebne da bi se
izjasnila o uslugama i podr3ci.

§ s W W A

Izvor: https://www.hse.ie/eng/services/list/4/disability/newdirections/framework-person-centred-planning-services-for-persons-with-a-disability.pdf

U okviru planiranja moZemo govoriti o 4 klju¢ne faze:

1
Priprema za izradu S je plana Sp! denje plana Otkrivanje da li
plana dsredenog na dsredenog na iranj
usredsredenog na osobu osobu u delo usmereno na
osobu osobu funkcionise

lzvor: https://www.hse.ie/eng/services/list/4/disability/newdirections/framework-person-centred-planning-services-for-persons-with-a-disability.pdf

Pristupi usmereni na osobu imaju svoje poreklo u sektoru invalidnosti, ali se danas koriste u oblastima
mentalnog zdravlja, usluga nege starijih, Skola, zdravstvenog sektora i sistema krivicnog pravosuda.
Prakse usredsredene na osobu koriste se u timovima i organizacijama kako bi se osiguralo da je fokus
na onome $to je ljudima koji primaju podrsku i njihovim porodicama vazno i da se obraca paznja na to
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kako i kako pomoéi osoblju. Pristupi usmereni na osobu to obezbeduju mi vidimo ljude kao
jedinstvene pojedince sa vrednim darovima i doprinosim (NSW Government, n.d.).

Usredsreden na osobu Centar za servis/system

Mogu se videti prakse usmerene na osobu kao ,kutija

Razgovor sa osobom

Govoreci 0 osobi

Planiranje sa osobom

Fokusirannje na snage,
sposobnosti, vestine

Pronalazenje reSenja
koja bi mogla da
funkcioni$u za svakoga,
po mogucnosti
zasnovana na zajednici

Stvari se rade na taj
nacin jer rade za
osobu

Clanovi porodice i
zajednice smatraju se
pravim partnerima

Planiranje za osobu

Fokusiranje na

etikete/dijagnozu,

deficite

Kreiranje podrske na
osnovu onoga $to
funkcioni$e za ljude sa
"tom dijagnozom*

Stvari se rade na taj
nacin jer rade za
osoblje ili sluzbu

Clanovi porodice i
zajednica posmatrani
kao periferni

alata“ ili razne nacine slusanja i prikupljanja informacija sa
ljudima (ibidem, n.d.). Ovaj pristup osigurava da se osoba
zaista slusa i da se smatra nekim ko je ,,u srcu svih procesa
donosenja odluka.

Poredenje izmedu pristupa usredsredenog na osobu i
pristupa usredsredenog na uslugu/sistem pokazuje
elemente koji se razlikuju (ibidem, n.d.):

¢ Ukljucivanje u proces (klijent kao ravnopravan partner u
donosenju odluka).

e Fokus na reSenje umesto na oznacavanje/uklapanje u
unapred definisane Seme podrske.

e Uklju¢ivanje ¢lanova porodice
pronalazenju resenja.

kao partnera u

Izvor: https://www.ndp.org.au/images/factsheets/346/2016-10-person-centred-approach.pdf

U okviru rada programa obuke i pilotiranja VICTORUPESI (naglasak na modulu Il ,Osnazivanje”), ovaj
pristup se moze koristiti na otvoren nacin — bilo kao nadogradnja postojecih vezZbi ili kao alternativa.

Saveti i opcije za vezbe:

o U okviru teme 1 - Inkluzivna okruZenja, glavni cilj je da se pokaZe razlika izmedu spoljasnjih i
unutrasnjih faktora za stvaranje inkluzivnhog okruZenja sa naglaskom na istraZivanje liéne
pozicije/polozaja/vrednosti u odnosu na okruzenje/drustvo.

e Koristite alate za planiranje PCA i angaZujte ucenike u okviru vezbi koje su veé obezbedene u

Modulu Il

e Isprobajte alate za razmisljanje usredsredene na osobu; koji mogu podrzati ljude da razmisle o
brojnim kljuénim pitanjima (Gadd, Cronin, 2018, p.97).

e Zamolite ucenike da razmisle o nizu pitanja dok razmisljaju o inkluzivnom okruzenju i podrsci
okolne zajednice u kojoj Zive: Sta je vama vazno? Sta Zelite da promenite u vezi sa svojim
poloZajem? Kako Cete organizovati svoju podrsku? Kako cete upravljati svojom podrskom? Kako
Cete zadrZati kontrolu? Sta éete dalje?... (ibidem, 2018)

e U okviru Aktivnosti 1 moze se koristiti Mapiranje licnog, ili kao (alternativna) Aktivnost 3 za
razmisljanje o licnim/potencijalnim krugovima podrske/kako im pristupiti/definisanje sledeéih
koraka nakon $to finaliziraju pilotsko iskustvo.
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Pristup fokusiran na resenje i elementi pripovedanja

Jedan od savremenih pristupa u savetovanju i obucavanju koji naglasava vaznost traZenja reSenja
umesto stavljanja fokusa na probleme je takozvani pristup u terapiji usmeren na resenje. Ovaj pristup
posebno omogucava ljudima da usvoje razlicite perspektive kada procenjuju (licnu) situaciju, specificnu
za sebe. Perspektiva u razumevanju odnosa izmedu proslosti i buducnosti ili uzroka i posledica.
Naglasak u okviru ovog pristupa je podupiranje licnih snaga, otpornosti i resursa koje neko poseduje i
poducavanje kako se svi ovi elementi mogu koristiti za postizanje Zeljenih ciljeva i pozitivhe promene
kod ¢oveka (Wikipedia: Solution-focused Brief Therapy, n.d.).

Pristup kratke terapije fokusirane na resenje razlikuje se od drugih tradicionalnijih oblika intervencija.
Naglasak je na tome da se promena koja se traZi nalazi u zamisljenoj buduénosti. Zadatku resavanja
problema pristupa se trazenjem da se krene ka onome $to se Zeli (poZeljna buduénost) umesto
pokusaja da se udalji od neZeljenog problema (NSPCC, 2014). U okviru pruzanja podrske klijentu,
prakti¢ar (uvek) postavlja pretpostavku da je klijent struénjak za svoj zivot. Dok postavlja/koristi
specifi¢na pitanja u radu sa ljudima/klijentima, proces treba da omogudi osobi da se kreée ka zeljenim
narednim/buduéim ishodima i da udi i koristi postojeée vestine, strategije i ideje. Sve u svemu,
,Intervjuisanje usredsredeno na resenje nije lak proces; to je onaj u kome terapeuti moraju da traze
pitanja kao Sto njihovi klijenti moraju da traze svoje odgovore.” (Ratner et al, 2012, p109 in NSPCC,
2014).

Medutim, za prakticnu upotrebu i implementaciju pristupa, ovaj rad se ne fokusira na odnos
savetnik/klijent i pravila angaZovanja/procese i set pitanja koja su specifi¢na za terapijsku sesiju.
Prednosti ovog pristupa mogu se koristiti u okviru prakti¢nih vezbi Modula Il kao poboljsanje i/ili
alternativa.

Pripovedanje kao takvo i u okviru VICTORUPESI projekta treba razumeti kroz nacine kako osoba
strukturiSe, artikulise, verbalizuje okruzenje oko sebe.

Sve pocinje od toga kako doZivljavamo okruzenje oko nas: prirodu i njene pojave, Zivotinjski svet, nas
odnos sa drugima — i kako to tumacimo i razumemo. Sve su to podaci, a sama koli¢ina podataka (i
njihov uticaj) moZe biti zbunjujuéa. Imamo potrebu da to strukturiramo da bismo time ovladali. Iz
perspektive ljudskog razvoja, Covecanstvo je prvo napravilo crteze i kada smo imali jezik i reci, mogli
smo da verbalizujemo i izrazimo svoje misli. Pri¢e su Cisto ljudski fenomen, one imaju mnogo funkcija,
priama mozemo da saopstimo razli¢ite namere, a mogu se i ispricati na mnogo razlicitih nacina. Zbog
ovog drugog veé sada mozemo reéi da su vazna najmanje dva faktora:

* uzimanje perspektive
¢ mehanizmi komuniciranja ,,sebe” i ,razumevanja“ drugog

Uzimanje konceptualne perspektive (CPT - conceptual perspective taking) je vazno u okviru upravljanja
razli¢itos¢u i traZenja ili razumevanja ,ja“ i ,,drugog”. To je posebno vazno kada radite sa postavkama
grupnog uéenja — da biste imali koristi od i odrazavali liéni stav i sa tacke gledista drugih. Cini se da su
slededi elementi veoma vazni (Friihman et. al, 2016):

e Mehanizmi uzimanja percepcije (empatija — Sta je to, zasto nam je potrebna, razvoj empatije posle;
de Wall "Ruska lutka") ili Sta uti¢e na nasu sposobnost da razumemo jedni druge

e Uzimanje perspektive (Aktant model kreiranja price — da se naglasi moguénost pri¢anja price iz
perspektive drugog igraca: ,hodanje u cipelama drugog”; model sa 4 uha)

Aktantski model je alat koji se koristi za analizu radnje koja se odvija u prici, bilo da je stvarna ili
izmisljena. Ovaj model otkriva strukturalne uloge koje se obi¢no obavljaju u pripovedanju. Model
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ukljucuje 6 aktanata: subjekt (heroj), objekat potrage, na primer, posiljalac (dobrocinitelj koji pokrece
potragu), primalac (korisnik), pomagac (heroja, osobe ili oruda) i protivnik (protivnik, negativac). Svaka
od ovih uloga ispunjava sastavnu komponentu pri¢e. Bez doprinosa svakog aktera, prica mozZe biti
nepotpuna. Dakle, "aktant" nije samo lik u prici, ve¢ integralni strukturni element na kome se narativ
vrti. Cesto koriséen primer je Crvenkapa (Friihman et. al, 2016):

e posiljalac/dobroditelj je majka Crvenkape

e predmet je korpa za hranu (za baku)

e korisnik/primalac je baka

e junak je Crvenkapa

e protivnik/zlikovac je vuk

» pomagac je lovac/drvoseca (u zavisnosti od verzije price)

AKTANTSKIMODELII
OSA KOMUNIKACUE

OBJEKAT/
POSILIALAC/ PREDMET KORISNIK/
DOBROCITEL PRIMALAC

OSA ZELJE E OSA ZELJE

v m {mm
SUBJEKT PROTIVNIK
POMAGAC JIUNAK JZLIKOVAC
OSA KONFLIKTA
Izvor: Frithman et. al, 2016, p. 18

Zanimljiva (i kreativna) primena modela je 'uzimanje iz perspektive': pripoveda¢ moze da izabere da
isprica pricu iz perspektive (i iskustava i osecanja) razlicitih aktera, pa ¢ak i da skoci iz jedne perspektive
u drugu radi 'interesa’ i/ili komunikacijskog cilja.

¢ Teorija uma (povezivanje mozga na podacima nasuprot mozga na prici)
UTICAJ PRICE — Neurolo¥ki uticaj

Li¢ne pri¢e i pripovedanje uklju¢uju kvalitete davanja znaéenja i smisla. Sto se ti¢e prvog, trebalo bi da
shvatimo Sta se deSava sa naSim mozgom kada sluSamo podatke za razliku od (podataka
implementiranih u) pricu. Ispod moZete videti koja su razli¢ita podrucja mozga aktivna dok primaju
informacije (podaci naspram price). U psihologiji, teorija uma se odnosi na sposobnost razumevanja
drugih ljudi tako Sto im pripisuje mentalna stanja (to jest, pretpostavljamo Sta se desava u njihovim
umovima). Ova stanja mogu da se razlikuju od sopstvenih stanja i ukljucuju verovanja, Zelje, namere,
emocije i misli. Posedovanje funkcionalne teorije uma smatra se kljuénim za uspeh u svakodnevnim
ljudskim drustvenim interakcijama i koristi se prilikom analize, prosudivanja i zakljucivanja ponasanja
drugih. Deficiti se mogu javiti kod osoba sa poremecajima iz autistiénog spektra, genetski zasnovanim
smetnjama, poremecajima u ishrani, Sizofrenijom, poremecéajem hiperaktivnosti sa deficitom paznje,
zavisnoS¢u od kokaina i oStecenjem mozga zbog neurotoksi¢nosti alkohola; deficiti povezani sa
zavisnoScu od opijata se ponisStavaju posle duZe apstinencije. Imati teoriju uma je veoma sli¢no, ali nije
identi¢no sposobnosti za empatiju ili saoseéanje (Wikipedia: Theory of mind, n.d.).

Saveti i opcije za vezbe:
e U okviru teme 2 — u sklopu bilo koje vezbe ili kao dodatnu vezbu mozete pokaZzati razliku izmedu

empatije i simpatije uz video:
Brene Brown, on Emphaty: https://www.youtube.com/watch?v=1Evwqu369Jw
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e U okviru teme 4 — Struktura individualizovanog plana intervencije koja se bavi elementima kao
Sto su izazovno ponasanje, licne ,pretnje” i planiranje intervencija orijentisano na budu¢nost, od
kojih uéenici mogu imati koristi u okviru obuka za bolje ukljucivanje i usmeravanje licnih akcija u
buduénosti. U okviru aktivnosti 2 ucenik se poziva da proveri Sablon individualnog plana
(pogledajte Poglavlje 3.2.3.) kako bi pripremio sopstveni.

e Da biste olaksali proces, pozovite ucesnika na dodatne vezbe koje ¢e im pomodi u izradi plana i
osnaziti ih da olaksaju proces rada na takvom planu, tj. (NSPCC, 2014):

Alat za moje simpatije i prednosti:

Napravite jednostavan crtez sebe. Zapitajte se:
* Sta volite?

e U ¢emu ste dobri?

« Sta je potrebno da biste bili dobri u tome?

e Koje su Vase prednosti?

* Na sta ste najviSe ponosni?

Ohrabrite ucesnika da koristi crteze pored opisa, isecci iz ¢asopisa i novina su takode dobrodosli za
vizuelizaciju (moZete napraviti svoj licni kolaz).

3.2. VODIC ZA VODENJE PROGRAMA SOCIJALNOG UKLJUCIVANJA | UPRAVLIANJE
RAZNOVRSNOSCU

Metodologija odabrana u okviru ovog dokumenta ima za cilj da garantuje lako¢u razumevanja i
efektivnost ucenja, prilagodenu korisnicima da izraze svoje misljenje i sugestije. Socijalna dimenzija
ucenja ovde je povezana sa ,postavljanjem scene”, da tako kazem. U vezi sa ovim poslednjim, sledeée
smernice za vodenje programa socijalne inkluzije opisane su u ovom poglavlju (3.2.). Svi elementi su
snazno povezani sa radom sa ciljnom grupom osoba sa invaliditetom (OSI), medutim, svaka
organizacija moZze da ove prilagodi materijale i informacije kako bi se prilagodila svojim oblastima.

VODIC ZA ANGAZOVANIJE KORISNIKA ovo se odnosi na razli¢ite elemente, koje treba uzeti u obzir kako
bi se maksimizirale koristi od obuke za korisnike. Materijal je sastavljen od elemenata koji se mogu
kombinovati prema potrebama svakog ucesnika (ciljne grupe). Osnovna ideja ovog primera je da
ponudi moguénost i uvid u opcije za individualno planiranje i podrsku u okviru razlicitih okruzenja
(poglavlje 4. 0 umu). Ne postoji jedinstven pristup koji treba slediti, medutim vazno je da organizacije
uspostave sopstveni interni trag evidencije/obrasca/drugih alata za praéenje i dokumenata koje
treba pripremiti i pratiti da mogu da vide i prate efikasnost ukupnog mentorstva i praéenja liénog rasta
za ciljne grupe sa kojima rade. Evropski izvestaj i njegovi nalazi ukazuju na potrebu za fleksibilnom
obukom za ciljne grupe/korisnike. Fleksibilna obuka je od sustinskog znac¢aja—mnogim ciljnim grupama
¢e mozda biti potrebni pruzaoci profesionalne obuke da se prilagode, promene svoju percepciju i budu
fleksibilniji. 1z perspektive fleksibilnosti obuke, programi i okruzenja za ucenje odnose se na razlicite
okolnosti ciljnih grupa. Fleksibilnost se odnosi na sadrZaj obuke ali i na metodologiju koja se koristi. Ovo
je neophodno jer su ciljne grupe razlicite, sa razli¢itim potrebama i odgovornostima koje proizilaze iz
nivoa obrazovanja ili predznanja u oblastima interesovanja koje nisu precizno ili kontekstualno
definisane.

S druge strane, 102 sadrzaji (sesije obuke) su viSe prakti¢no orijentisani i ovaj dokument (104) na taj

nacin sluzi za pronalazenje najboljeg moguceg pristupa u isporuci sadrzaja u okviru 102 obuke. Unutar
elemenata koji se koriste u ovom 3.2. poglavlju, individualni putevi/ciljevi u¢enja mogu se pratiti i
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azurirati sa ciljem da ucesnik iskoristi svoje pozitivne osobine za bolje ukljucivanje u ucenje i
zaposljavanje. Uz to, prednosti za ucesnike su da iskuse ,uéenje kroz rad“ i medusobnu
saradnju/interakciju.

Postoji nekoliko opcija za to:

e Otvaranje individualnog planskog dokumenta za ucesnika

* Redovno aZuriranje elemenata ,odjave” nakon pilotiranja svakog modula/jedinice u 102 u okviru
individualnog plana (zabelesle i opazanje)

e Nudenje podrske — pored trenerskuh krugova, u odeljku 3.1. je opisani pristup koji nudi dodatne
alate za osnaZzivanje za bolje ukljucivanje.

3.2.1. Uputstva za postupanje u konfliktima

Sadrzaj uputstva utvrduje proceduru postupanja u slucaju konfliktnih situacija koje nastaju izmedu
ucesnika i obezbeduje da struc¢njaci i mentori postupaju u skladu sa etickim principima za povoljno
reSavanje situacije, sa akcentom na sprecavanje/prevenciju i razvijanje konflikata u grupi.

Procedura rada

U grupi se Cesto javljaju sukobi, uglavnom zbog velikih meduljudskih razlika izmedu ucesnika u licnom,
emocionalnom i drustvenom polju.

U resavanju sukoba nastojati slediti princip kontinuiranog resavanja, tj. odmah po nastanku konfliktne
situacije, suprotno resavanju sukoba u duzem vremenskom periodu ili da sukobi ostaju nereseni.

Pre svega, potrebno je uticati na pozitivhu atmosferu u grupi i jacati socijalnu interakciju, medusobno
poverenje i timski rad. Pre i u okviru obuke, ponuditi savete o odgovaraju¢im nacinima prevencije
sukoba i strategijama za reSavanje konfliktnih situacija. Potreban je intenzivan rad na jac¢anju socijalnih
vestina i razvoju komunikacijskih vestina koje omogucavaju ucesnicima da prepoznaju i nose se sa
konfliktom.

Prilikom resavanja sukoba uzmite u obzir sledeéa nacela:

1. Ohrabrite ih da razmisle o ishodu sukoba. Definisite Zelje ili ciljeve kako biste povecali moguénost
dobrog ishoda.

2. Naucite da prepoznate potrebe drugih, da saznate Sta neko drugi zZeli, slusajuéi i proveravajuci
sopstvena iskustva u odnosu na druge. Akcenat je na razgovoru izmedu onih koji su ukljuéeni u sukob.
Uzmite u obzir razlike (u percepciji situacije, na¢inima reSavanja problema, interesima, navikama i
ponasanju....)

3. Podstakniti ih da kontrolisu licno ponasanje (sporo, tolerantno govorenje normalnom glasno¢om,
sedenje tokom sukoba...).

4. Uvedite do tri izbora ili izlaza iz konfliktne situacije: mirenje sa situacijom, promena ponasanja i
pronalaZenje resenja, novi obrazac i povlacenje. Kroz reSavanje sukoba, ucesnici osvajaju nove obrasce
i naine ponasanja i upoznaju sebe.

U resavanju i upravljanju sukobima fokusiramo se na 3 osnovne metode:

1. Metode pomirenja koje ublazavaju konfliktnu situaciju (pozivi, saveti, kompromisi, podsetnici,
obecanija).

2. Metode saradnje (razgovori, sastanci, razmena misljenja, pregovori, igranje uloga itd.) — najcesce
koriséene.
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3. Metode transformacije koje delimic¢no ili potpuno menjaju postojece stanje (podela ili formiranje
grupe, uvodenje novih radnih procedura i metoda odludivanja, zamena ¢lanova ili voda itd.).

Kada resavate sukobe, razmotrite sledece faze:

1. Definisanje konfliktne situacije i dobijanje informacija o konfliktu

2. Ispitivanje informacija i utvrdivanje uzroka sukoba

3. Davanje predloga i donosenje odluka

4. Planiranje realizacije prema vremenu, mestu i nacinu

5. Izvodenje plana i saznanje Sta smo postigli

6. U slu¢aju da nismo zadovoljni postignutim, ponavljamo proces i pokusavamo da otkrijemo gde nismo
bili uspesni

Smernice koje treba slediti prilikom resavanja konflikata:

1. Savez: uprkos sukobu, predlaZe se da zadrZavanje briga za dobrobit drugog ili da se zajedno bore za
vezu, a ne jedni protiv drugih, jer se na taj nacin odrzava dobar odnos sa osobom u sukobu.

2. Razmatranje razlika: paznju treba usmeriti na medusobne razlike, koje mogu biti manje ili vise
uocljive, jer u suprotnom cesto dolazi do nezeljenih rezultata sukoba (nacin reSavanja problema, razlike
u percepciji situacije, pogled na svet i sl.).

3. Preuzimanje odgovornosti: preuzimanjem odgovornosti za sopstveno ponasanje, konflikt se moze
koristiti za napredak, upoznavanje sebe i drugih. Preuzimanje odgovornosti znaci otkrivanje problema
i pronalaZenje reSenja, a ne dokazivanje krivice jedni protiv drugih.

4. Odrzavanje komunikacije i smirivanje: dobro je odrzavati komunikaciju i mozda je prekidati samo
na kratko da se smiri. VaZzno je kasnije se kasnije vratiti na temu sukoba, ¢ime se povec¢ava mogucnost
pronalazenja odgovarajudeg resenja.

5. Stabilizacija interakcije: podrazumeva smanjenje brzine reagovanja i proveru Sta se deSava.
Neophodno je proveriti da li smo razumeli Sta se deSava ili Sta je receno, a s druge strane, moramo se
uveriti da je i ovo drugo bilo ozbiljno.

6. lzvestavanje umesto da uticemo: znaci da umesto da zahtevamo promenu ponasanja od drugog,
pocinjemo da izveStavamo kako se osec¢amo, olaksavajuéi osobi da razume Sta se deSava u datoj
situaciji.

7. Podela sukoba na manje delove: znaci da tokom sukoba ne dozvoljavamo da se isti prosiri na vise
oblasti odnosa, ve¢ se drzimo problema koji je dosao do izrazaja u datom trenutku.

Nacini reSavanja konflikata:

1. Metod izbegavanja. Oni koji koriste ovu metodu imaju tendenciju da se povuku iz sukoba ili Zele da
ostanu neutralni. Ako problem zaista postoji, onda takvo ponasanje nije produktivno. Medutim, moze
biti prikladno u nekim drugim situacijama, na primer, kada je sukob od manjeg znacaja i Steta je gubiti
vreme na njegovo resavanje.

2. Metod podes$avanja. Pojedinac koji se ponasa na ovaj nacin, na primer, smatra da ne sme da kaze
nista Sto bi uticalo na druge. Na ovaj nacin obezbedujemo dobrobit ljudi, ali pravi problem ostaje
netaknut i doc¢i ée do izrazaja pre ili kasnije. MoZe biti efikasan barem na kratko ako su, na primer,
problemi zaista li¢ni i nisu vezani za posao.

3. Metod dominacije. To je tendencija upotrebe sile za kontrolu situacije i prisiljavanje drugih da
pristanu na ponudeno reSenje. Prekomerna upotreba ove metode Steti drugoj strani u sukobu, jer se
njene sugestije i potrebe ne uzimaju u obzir. Ali u nekim situacijama, ovaj metod bi mogao biti
prikladan, na primer, kada je potrebno obaviti neprijatne zadatke.
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4. Metod pristajanja na kompromise. Znaci sklonost pojedinaca da Zrtvuju neke interese i tako
postignu dogovor. Mnogi smatraju da je ovo jedan od najrealisti¢nijih oblika ponasanja u konfliktnim
situacijama. Ovaj metod je prikladan kada predlozi jedne strane blokiraju ciljeve druge strane.

5. Metod pregovaranja. KarakterisSe ga teznja da se identifikuju uzroci protivrecnosti, da se daju
informacije i da se zajednicki pronadu odgovarajuca resenja. Vazno je raditi zajedno sa Zeljom da svi
Sto viSe ostvare svoje ciljeve. Pregovaranjem se otvoreno bavimo konfliktima, analiziramo ih i
pokusavamo da pronademo resenje koje bi najviSe odgovaralo svima koji su ukljuceni. Vazno je raditi
zajedno sa Zeljom da svi Sto viSe ostvare svoje ciljeve. Pregovaranjem se otvoreno bavimo sukobima,
analiziramo ih i pokusavamo da pronademo resenje koje bi najviSe odgovaralo svima koji su u sukobu.
Stoga je akcenat na zajednickom reSavanju problema, Sirenju izvora komunikacije i jasnom odredivanju
i definisanju zadataka. U krajnjem slucaju, kada kompromisno resenje nije moguce, pribegavamo
privremenom odvajanju pojedinaca ili grupa u kontekstu uklju¢ivanja u radne aktivnosti.

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: Pripremite akcioni plan, zajedno sa svojom grupom i
razgovarajte o nacinima intervencije — dozvolite da se Cuje glas svih i da unapred donesu zakljuc¢ak
(upravljanje raznovrsnos$céu pocinje na mikro nivoima).

3.2.2. Uputstvo za pruZanje psihosocijalne podrske i intervencije u slucaju krizne intervencije

Sadrzaj uputstva utvrduje proceduru pruzanja psihosocijalne podrske ucesnicima i postupanje u
slu¢aju krizne intervencije i omogucava profesionalcima i mentorima da posluju u skladu sa principima
etike i kvaliteta.

Pruzanje psihosocijalne podrske
Ako je primenjivo, organizujte podrsku u vidu individualnih psihosocijalnih aktivnosti sa ciljem
osnazivanja ucesnika i razvoja socijalnih vestina.

Psihosocijalna podrska je usmerena na resavanje problema sa kojima se ucesnici mogu suociti na
dnevnoj ili dugorocnoj osnovi. Cilj psihosocijalne podrske je poboljsanje iskustva ili ponasanja u¢esnika
i time poboljSanje kvaliteta njegovog Zivota u najSirem smislu. UCesnik kroz razgovor otkriva svoja
razmisSljanja i osecanja, a profesionalac ili saradnik ga na razne nacine prati i pomaze mu da pronade
put da bolje resi svoj problem, odluci i izabere. Uvek je potrebno podrzati sopstvene sposobnosti
uéesnika u donosenju odluka, ali nikada ne odlucivati umesto njega/nje.

Psihosocijalna podrska se koristi kao vid pomo¢i kod problema praéenih umerenim emocionalnim
stresom, problemima u svakodnevnom funkcionisanju, fazama odlucivanja o vaznim promenama u
Zivotu i problemima koji se pojavljuju u programu. Psihosocijalne aktivnosti se izvode individualno ili
grupno.

Tematske grupe koje se odnose na aktuelne teme koje se pojavljuju u prvom planu interesovanja
pojedinaca (samo nekoliko njih, mozZe se pojaviti u razli¢itim ciljnim grupama projekta):

e pregled i analiza aktuelnosti u zemlji i svetu (Citanje novina, Casopisa, polemicka diskusija...),
interkulturalni dijalog, vazne teme u mom mikro i makro okruzenju, diskusija na temu meduljudskih
odnosa, diskusija na temu grupne dinamike, razgovor o ku¢nim ljubimcima, razgovor o provodenju
slobodnog vremena, razgovor o odnosima u grupi, razgovori o poStovanju pravila programa (dolasci,
odlasci, izostanci), redovni sastanci u vezi sa temama u programu, sastanci o ponasanju i postovanju
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sa utvrdenim pravilima obuke, razmisljanjima vezanim za dogadaje od protekle nedelje, radionicama
diskusije na teme koje su ucesnici istakli, medijacijom i drustvenim ucenjem u kontekstu meduljudskih
odnosa...

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: Pripremite akcioni plan zajedno sa svojom grupom i
razgovarajte o nacinima intervencije — istraZite potrebe, proverite sopstveni tim profesionalaca da li je
takva podrska moguca, istrazite da li je to potreba vasih ucesnika.

3.2.3. Uputstva za motivaciju ucesnika

Sadrzaj nastave odreduje proces motivisanja ucesnika i podsticanja na aktivnu ulogu u skladu sa
principima etike i kvaliteta. U motivisanju ucesnika ucestvuju rukovodilac programa socijalnog
ukljucivanja, svi stru¢njaci i mentori u programu.

Procedura rada

Preporucljivo je pripremiti individualizovani plan za ucesnike kako bi proverili njihovu motivaciju za
ukljuéivanje i definisali neophodan nivo motivacije uz pomo¢ mentora/profesionalaca kako bi se
postigli individualni i grupni ciljevi.

Fokus je na povecdanju zadovoljstva uéesnika tokom ukljucivanja u program, sto takode pozitivno utice
na spremnost za aktivno uce$ée u svim segmentima aktivnosti koje se sprovode. Vazno je stvoriti
pozitivnu klimu i medusobno razumevanje medu ucesnicima, $to je vazan faktor u motivacionom
procesu i podsticaj za bavljenje radnim i slobodnim aktivnostima.

Pokusajte da aktivirate ucesnike u planiranju i radnih i slobodnih aktivnosti, da ucestvuju u predlozima,
kao i u realizaciji i pripremi aktivnosti. Na taj nacin preuzimaju aktivnu ulogu u programu i vise su
motivisani za kvalitetno izvodenje.

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: Pripremite akcioni plan, individualni, opcioni: zajedno sa
svojom grupom i razgovarajte o nacinima intervencije — dozvolite da se svi €uju i da donesu zaklju¢ak
(vidi primer). Ako svaki ucenik radi na svom planu, ponudite podrsku i uspostavite dogovor o
vremenskom okviru provere/revizije Individualnog plana uz pomo¢ mentora.

19



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Ime i prezime:

(adresa):

Lokacija obuke:
Vremenski period plana:

adriaj|Ciljevi: Rok: Odgovorna Monitoring /

Dugorotni Kratakoroéni clljevi/mere - osoba/mentor | plementacija
Jaktivnosti: evaluacija (zsokrufi

prikladan):

opadanie

kontinutet

napredak

termin

opadanje
kontinuiter
napredak
opadanje
kontinuitet
napredak
opadanje
kontinuitet
napradak

SADRZAJU VEZI SA
POSLOVOM

opadanje
kontinuitet
napredak
opadanje
kontinuitet
napredak
opadanie
kontinuitet
napredak

PSIHOSOCUALNI
SADRZAII:

opadanje
kontinutet
napredak

lopadanje
kontinuitet
napredak
opsdanie

STVARALACKI
SADRZAJI:

DRUSTVENI SADRZAJI

kontinuitet
napredak

opadanic
kantinuitet
napredak

opadanje
Kontinuitst
napredak

CELOZIVOTNO
ORJENTISANI SADRZAJI:

Izvor: Interna dokumentacija

3.2.4. Uputstva o mogucnosti Zalbi korisnika/ucesnika

Svi mi treba da se trudimo da se ponasamo u duhu dostojanstva prema bliznjem i da postujemo ljudske
vrednosti.

Zelimo da ukljucivanje u socijalni program ispuni ocekivanja uéesnika i da budemo zadovoljni
realizacijom programa.

Procedura rada

Ucesnik ima pravo prigovora u trenutku ukljucivanja u obuku, prema predlozenom postupku opisanom
u nastavku:
e pismena Zalba ili usmena na zapisnik sa stru¢nim licem ili saradnikom
Zalbu mora da resava strucno lice, zajedno sa stru¢nim saradnikom i u¢esnikom
Zalba se mora resiti u roku od osam dana od prijema prituzbe
e daje se pismeni odgovor na prituzbu

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: Pripremite poseban obrazac, gde ¢e biti moguce resavati
eventualne Zalbe. Minimum elemenata treba uzeti u obzir u obliku: Ime, datum Zalbe, kratak opis i
status reSenja.

3.2.5. Uputstva za ucesce u programu

Ucesnici imaju priliku da uéestvuju u svim fazama realizacije programa, Sto znaci da su aktivno ukljuéeni
u osmisljavanje, planiranje, implementaciji i evaluaciji programa:

e U fazi projektovanja, ucesnik aktivho ucestvuje svojim komentarima i sugestijama pri samom
zakljucenju ugovora, gde se regulisu sustinska pitanja sprovodenja programa socijalne inkluzije. U ovoj
fazi, ucesnik se pismeno i usmeno informiSe o pravima i obavezama u programu, Sto je takode deo
pocetnog dogovora o ukljucivanju.
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e Aktivnim uéesc¢em u pripremi individualnog plana, koji ukljucuje i radne i drustvene aktivnosti prema
Zeljama, sposobnostima i ponudi pruzaoca, i popunjavanjem obrasca za predlog aktivnosti, koji
uglavnom pokriva Zelje pojedinca, ucesnik se aktivno ukljuCuje u fazu planiranja programa. Takode u
ovoj fazi, u€esnik se redovno i aktivno ukljuuje u ucesée u grupnim oblicima odlucivanja o nacinu
realizacije programa, posebno u izboru slobodnih aktivnosti i psihosocijalnih radionica.

e Ucesnici imaju mogucnost da daju komentare i pohvale usmeno, pismeno ili anonimno. Sve pohvale
i komentari se (u principu) uzimaju u obzir, jer se na taj nacin program moZe unaprediti prema
potrebama i Zeljama ukljucenih. Na ovaj nacin ucesnici su aktivno ukljuéeni u fazu implementacije.

e Ucesnici su aktivno ukljuéeni u fazu evaluacije programa, jer ih redovno prate struénjaci i saradnici,
a ucesnici se informisu o sopstvenom napretku, kontinuitetu ili na redovnom individualnom intervjuu
izmedu ucesnika i stru¢njaka programa. Tako imaju priliku da zajedno kreiraju plan aktivnosti za
naredni mesec. Ucesnici takode imaju priliku da popune anonimni anketni upitnik o zadovoljstvu
programom socijalnog ukljucivanja, koji u sustini predstavlja evaluaciju programa od strane ucesnika.
¢ Aktivno ucesce u fazi evaluacije vidljivo je i iz samostalnog snimanja sopstvenog prisustva ucesnika i
evidencije o poslovima i zadacima koje obavljaju, ¢ime se stie utisak koliko su aktivno doprineli
realizaciji programa.

e Pisuci nedeljne refleksije, u€esnici imaju priliku da daju misljenja, sugestije i pohvale. Na ovaj nacin
se ukljuéuju u fazu planiranja, kao i u fazu implementacije i evaluacije, poSto ucesnici na ovaj nacin
ocenjuju svoj rad, rad struénjaka/saradnika, aktivnosti koje su sprovedene, daju predloge za dalji rad
ili sprovodenje aktivnosti i sl. a zatim aktivno ucestvuju u predloZzenom radu ili drustvenoj aktivnosti.

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: Logika je ukljuciti ucenike u aktivan proces tokom
implementacije pilota — dozvoliti prostor i vreme da dodaju sve $to im je od vitalnog znacaja takode i
u okviru evaluacije (pre/posle pilotiranja, evaluacije trenerskih krugova itd.).

3.2.6. Instrukcije mentora u programu socijalne inkluzije
Predvideni zadaci mentora u programu:

* planiranje procesa rada

* priprema radnog mesta u skladu sa individualnim planom rada uéesnika

* uceS¢e u planiranju i organizaciji procesa integracije i rada ucesnika u skladu sa
individualizovanim planom ucesnika

* promovisanje ukljucivanja u proces rada, kontrolu, pracenje i pruzanje podrske tokom aktivnosti
(radne) integracije

* pracéenje i kontrola efikasnosti rada ucesnika i kvaliteta obavljenog posla

* pruZanje podrske ucesnicima u vezi sa relevantnim stru¢nim sluzbama

* ucesce u organizaciji i realizaciji kreativnih aktivnosti za u¢esnike

* vodenje dokumentacije i evidencije uklju¢enosti

* procena napretka ucesnika i pruzanje odgovarajucih povratnih informacija

* upravljanje procesom ucenja

* komunikacija sa u€esnicima, njihovim (zakonskim) zastupnikom, stru¢njacima i saradnicima i
poslovnim partnerima

* obezbedivanje uslova za bezbedan rad, zaStitu Zivotne sredine i kontinuirano stru¢no
usavrSavanje

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: kao mentor, bi¢ete stavljeni u poziciju da upravljate
razlicitim uc€esnicima, vodite racuna o upravljanju vr.emenom pilotiranja i da nudite podrsku ucenicima.
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Mozete pozvati uenike da se aktivno ukljuce u ovaj deo pilotiranja tako sto éete im ponuditi Sablon za

nedeljno razmisljanje koji sadrzi sledece informacije:

e Ime i prezime, uvod o tome kako da zapisete razmisljanja: npr. ,Javite nam svoja razmisljanja,
sumnje, komplimente ili bilo koju drugu informaciju koju smatrate vaznim za vas, navedite Sta vam
se dopalo, sta vam se nije dopalo...”

3.2.7. Uputstvo za metode rada sa ucesnicima (slu¢aj osoba sa mentalnim problemima,
mentalnim poremecajima)

U okviru programa socijalne inkluzije sledimo eticke principe definisane u ,Etickom kodeksu za
profesionalce u oblasti zapoSljavanja i profesionalne rehabilitacije i zapoSljavanja i socijalnog
ukljucivanja invalida“, uzimaju¢i u obzir ,Kodeks ponasanja“ i ,Povelju zaposlenih” i programe
kompanije (razlicite zemlje, mogu imati razlicite akte ili druge zakonske dokumente).

Vaino je pratiti elemente profesionalnog, interdisciplinarnog, holistickog i postepenog
individualizovanog tretmana, uzimajuéi u obzir eticke standarde/kriterijume i integritet svakog
pojedinca.

Diskusija u prvoj fazi obuhvata uvodni intervju: prihvatanje potencijalnog ucesnika, priprema za
inkluziju, usmerena na osnovnu orijentaciju pojedinca, identifikaciju sopstvene situacije, sposobnosti,
potencijala, ciljeva, ocekivanja, mogucnosti ili moguénosti u okviru programa i realizovanih aktivnosti i
informisanje/upoznavanje sa programom socijalne inkluzije, predstaviti mehanizme podrske u lokalnoj
sredini — drugi nosioci programa socijalne inkluzije, dnevni centri, stambene grupe, grupe za
samopomog, rodbina...) itd. i druga prava.

Na osnovu prikupljenih anamnestickih ili heteroanamnestickih podataka daje se inicijalna procena
nivoa motivacije koja se prati tokom celokupne integracije ucesnika u program; dalje, procena vrste i
stepena poteskoca/prepreka za ukljuéivanje u aktivnost.

Po ukljucivanju pripremamo individualizovan plan, koji definise ciljeve u sledeéim oblastima: radna,
kreativna, dokolica i psihosocijalna. Ciljeve redovno prate profesionalci, zajedno sa mentorima u
programu, i evaluiraju se u periodu od 4 meseca, a zavrsavaju se na kraju godine, kada ucesnici daju i
predloge za ukljudivanje u narednu godinu.

Potreban je kontinuitet u pogledu praéenja postavljenih cilieva programa uz vodeno
funkcionalno/radno zanimanje prema iskazanim Zeljama i interesovanjima pojedinca, uz individualne i
grupne psihoterapijske, socio-terapijske, psihoedukativne i dr. suportivne terapijske mere — koris¢enje
metoda i tehnika za razvoj specifi¢nih vestina kao $to su komunikacija, socijalne vestine, asertivnost,
reSavanje problema, upravljanje problemati¢nim ponasanjem i/ili agresijom, metode i tehnike
socijalnog ucenja, promocija aktivnosti drustvenog slobodnog vremena koje jac¢aju drustvenu mrezu
(rekreacija, ekskurzije...).

Sve aktivnosti treba da budu pracene evaluacijom selekcije i povratnim informacijama ucesnika
(motivacija, razmisljanja, stavovi, vizija, individualni napredak), koji ¢ine osnovu individualnog plana.

VaZna komponenta procesa integracije je interaktivno ucesc¢e ucesnika u svim fazama (individualno

planiranje ukljucivanja u radne i drustvene aktivnosti, evaluacije na nedeljnom, mesec¢nom i godisnjem
nivou).
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Metode koje treba koristiti mogu se klasifikovati u:

1. metode rada sa pojedincem (personalna asistencija, motivacija, priprema individualizovanog plana,
oshazivanje, krizne intervencije)

ik wh

grupni rad (psihoterapeutski i socioterapeutski pristupi)

rad sa Sirom zajednicom (porodica i drustveno okruzenje ucesnika)

timski rad (interdisciplinarno planiranje i realizacija programskih sadrzaja i tretman ucesnika)
komplementarne metode (dokumentovanje, pisanje izvestaja, vodenje licnih fascikli ucesnika,

zapisnici ...)

Specificne metode i tehnike koje se mogu koristiti:

metode individualnog i grupnog rada

pregled i analiza misljenja ucesnika

procena nivoa motivacije ucesnika

heteroanamneza — uklju¢enost kontakt osoba pojedinaca

individualno (individualni intervjui) i grupno savetovanje

korisé¢enje tehnika posredovanja u slu¢ajevima sukoba

koris¢enje odgovarajuc¢ih vestina savetovanja kao Sto su slusanje, sumiranje, izrazavanje
razumevanja, refleksije, vezbanje i prihvatanje

informacije o moguénostima integracije u okruzenje

iskustveni rad u grupi

evaluacija izvrSenih aktivnosti i izvrSenih usluga

priprema i pracenje individualnih planova ucesnika

priprema radionica za razvoj socijalnih vestina (iskustveno ucenje)

vodenje predavanja i kurseva za razvoj potencijala

asertivnost u komunikaciji kao pristup radu sa uc¢esnicima

pregled medicinske i druge dokumentacije za licne dosijee ucesnika

pracenje napretka u efikasnosti rada ucesnika

organizovanje ucesca na dogadajima iz spoljnih institucija i dogadaja

procena i evaluacija zahteva i adekvatnosti programa socijalnog ukljucivanja

promovisanje licnog reda, prisustva u programu, ispunjavanja dogovora i timskog rada

na osnovu sastava i potreba grupe formiraju se teme i grupne aktivnosti koje su aktuelne
davanje mogucnosti da se izrazi misljenje o programu i profesionalcima (anonimni, individualni
intervjui...)

individualne psihoterapeutske, socioterapeutske i terapijske mere podrske

metode rada prilagodene potrebama i potencijalima pojedinaca

razvijanje socijalnih vestina

koriséenje metoda modelovanja, demonstracija, rada po uputstvima, analiza rada i procedura,
analiza postignutih rezultata

metode socijalnog uéenja i efikasno resavanje komplikacija

redovno nedeljno pracenje rada programa i psihofizickog stanja uc¢esnika na timskim sastancima
pracenje, dopuna i prilagodavanje individualnih planova

evaluacija programa i rada uéesnika koris¢enjem evaluacionih formulara

3.2.8. Individualno uputstvo za planiranje

Sadrzaj uputstva odreduje proces pripreme, pracenja i evaluacije individualnog plana — moZete ponovo
proveriti poglavlje 3.2.3.
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Po ukljucivanju uéesnika i potpisivanju ugovora o inkluziji izradujete individualni plan za pojedinacnog
ucesnika, koji definise kratkorocne i dugorocne ciljeve u oblasti rada i drustva.

Individualni plan se izraduje u saradnji sa ucesnikom, uz pomo¢ njegovih pokazanih preferencija u
pogledu rada i drugih aktivnosti i samoprocene oc¢uvanih sposobnosti.

Radni sadrzaj obuhvata sve radne aktivnosti u kojima ucesnik Zeli da ucestvuje, dok drustveni sadrzaj
obuhvata psihosocijalne, kreativne i celoZivotne sadrZaje, koji su namenjeni jacanju snage i
samopouzdanja ucesnika, razvijanju socijalnih vestina i slobodnog vremena.

Dugorocni ciljevi vezani su za opste ciljeve programa inkluzije, a to su: integracija u socijalni rad i
prevencija socijalne iskljucenosti, razvoj radnih potencijala i s tim u vezi moguénost preispitivanja
procene zaposljivosti, odrzavanja i razvoja radnih vestina, navika i vestina, sticanje i odrzavanje radne
kondicije, radne izdrzljivosti i optereéenosti, odrZavanje, razvijanje i Sirenje socijalne (potporne) mreze,
psihosocijalna podrska, osnaZivanje, razvoj i podizanje socijalne kompetencije, pomo¢ u razvijanju licne
prilagodljivosti, licnog rasta, odrzavanja i unapredenja nezavisnosti, pomoc¢ u posredovanju drustvenih
interakcija u okruzenju i njihovom uredivanju.

Kratkorocni ciljevi su specificni i direktno povezani sa ucesnikom, njegovim sposobnostima,
mogucnostima, interesovanjima i Zeljama, npr. razvijanje radne izdriljivosti, kompjuterske i
funkcionalne pismenosti...

Ciljeve redovno prati stru¢no osoblje, zajedno sa stru¢nim saradnicima u programu, i evaluiraju se
tokom odredenog perioda (u zavisnosti od vase nacionalne sfere). U svakom periodu ukazujemo da li
je ucesnik u padu, kontinuitetu ili napredovanju.

Odgovorno lice koje prati pojedinca je profesionalac, program menadzer na lokaciji. Individualni plan
pohadaju i strucni saradnici koji pojedinca prate u radnim aktivnostima.

Individualni plan se zavrSava krajem godine, sa kratkim pregledom funkcionisanja. Zatim se ucesnici
informiSu o nalazima i zajedno pripremaju novi plan za narednu kalendarsku godinu. U¢esnici su na taj
nacin upoznati sa svim procedurama i koracima u sprovodenju individualnog tretmana.

3.2.9. Uputstvo za pracenje zaposljivosti ucesnika

U okviru programa socijalne inkluzije vazno je redovno pracenje napredovanija ili stagnacije pojedinca
i vrednovanje rada i drustvenog funkcionisanja, njegovih/njenih moguénosti, interesovanja, o¢uvanih
i razvijenih potencijala i prepreka. Monitoring nam omogucava Sirok spektar planiranih i odabranih
(radnih i drustvenih) aktivnosti.

Zbog heterogenosti grupe i ograni¢enih mogucnosti pojedinaca, napredak ucesnika je veoma
individualna kategorija i fluktuira. Svakodnevno ga prate strucnjaci, strucni saradnici i, naravno, sami
ucesnici. Jedino oni sami beleZe svoju radnu efikasnost i prateéi napredak, na posebno propisanim
obrascima "Vodenje evidencije o obavljenim poslovima". Tako svakodnevno vode evidenciju o tome
koju su radnu aktivnost obavljali i koliko su poslova obavili u odredenom vremenskom periodu.
Struénjaci prate srodni napredak tokom svakodnevnog ukljucivanja u aktivnosti. Ukljucenost u razne
aktivnosti se evidentira u tabeli koja definisSe radne obaveze za svakog pojedinca po radnim danima.
Napredak se posmatra na mese¢nom nivou.
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Prati se napredak, kontinuitet ili pad pojedinaca (tj. svaka 4 meseca kroz individualni plan). Shodno
tome, postoji strategija integracije u narednom periodu i neophodne mere za unapredenje

funkcionisanja pojedinih ucesnika.

Redovno praéenje omogucava praéenje razvoja radnih potencijala ucesnika i moguénosti prelaza
izmedu statusa i/ili programa.

SAVETI za interne smernice/akcioni plan: MoZete se vratiti na poglavlje 3.2.3. za
rekapitulaciju/prilagodavanje individualnog plana koji najvise odgovara vasoj ciljnoj grupi.

Jos nekoliko primera koje vi i vasi u¢enici mozete da postavite / dogovorite o koriséenju.

* Tabela za pracenje — primer danskih proizvodnih Skola:
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Izvor: Erasmus+, Paving the way: http://www.ipso.li/projects/paving-the-way

Prilikom ulaska u radionicu projekta potrebno je obaviti prilicno pracenja — da bi ova aktivnost bila
motiviSuéa, moZete uvesti takozvane ,kompetentne odbore” koji imaju za cilj da prate razvoj
profesionalnih kompetencija ucesnika. Posto moduli ukljucuju ishode ucenja, moZete razviti posebnu
tablu kompetencija u okviru svakog modula ili jednostavno koristiti ovo sa modelom kompetencija koji
je najprikladniji za vas i vase uéenike (to moZe biti okvir kompetencija — klju¢ne kompetencija za
celoZivotno ucenje ili potencijalno nacionalni okvir kompetencija u sklopu formalnog obrazovnog
sistema/zahtevi za upis u formalne obrazovne kurseve, a moze biti i okvir kompetencija za zaposlene
— budite fleksibilni i definiSite kompetencije koje najviSe odgovaraju potrebama vaseg
radnog/nacionalnog podrucja). Vazno je da svaki uéesnik zna (vidljivo) kako napreduje u poboljsanju,
bez obzira koju odluku o konaénom izgledu takve table izaberete (moZe biti fizicka, na racunaru, vidljiva
svima ili ne...).

e Razgovor o proceni:

Svake nedelje mozete posvetiti neko vreme za izvodenje tzv. razgovora o proceni - ,,govor ucesnika“
gde treneri i pedagozi govore i dokumentuju razvoj ucesnika.
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GOVOr ufesnika iz ..oceevereeneernns Ime uéesnika:

Sresssesssssssssssanananns

Kognitivne karakteristike (sistem ocena) 1

perceptivnost

painja

koncentracija

zadrzavanje

kompetencija za reavanje problema

Druitvene karakteristike (sistem ocena) 1

asertivnost

sposobnost uspostavljanja kontakta

kriti¢ki fakultet

timski rad

Profesionalne karakteristike (sistem ocena) ‘ 1 2

izdrzljivost/otpornost

tolerancija neuspeha

spremnost na urednost

tacnost

samopouzdanje

marljivost/taénost

osecaj odgovornosti

motivacija

fine motorne vestine

bruto motoricke sposobnosti

sprovodenje pomodi

pouzdanost

Kako se mogu proceniti profesionalne vestine ucesnika?
Verbalna povratna informacija:

Koji posao se &ini prikladnim za ucesnika? Koja su interesovanja ucesnika?

Koji ciljevi se mogu postaviti do govora sledeéeg uéesnika?
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4. PRILAGODAVANJE PLANIRANJA UPRAVUANJEM RAZNOVRSNOSCU U
RAZLICITIM POSTAVKAMA — Zakljuéci i preporuke

Ovo poslednje poglavlje govori o upravljanju raznovrsnoséu nakon dobijanja vrednih povratnih
informacija iz faze pilotiranja projekta. Projektni konzorcijum je radio sa razli¢itim drustvenim grupama
koje su izlozene riziku od socijalnog ukljucivanja i glavni uvidi kroz soCivo upravljanja razli¢itoséu su
podeljeni u okviru ovog poglavlja.

Jo$ jednom, |04 — Komplet alata za upravljanje raznovrsnos¢u u daljem tekstu tezi ukljucivanju razlicitih
perspektiva i gradi svoj sadrzaj i pristup ukljucujudi:

¢ Teorijsku pozadinu upravljanja raznovrsno$éu uopste (radno okruZenje i okruZzenja za ucenje) —
videti Poglavlje 2 i Povelje o raznolikosti

¢ Korisnik/ucesnik — mentor/struéni obim upravljanja raznovrsno$éu — model postavljanja programa
socijalne inkluzije

e Podesavanje sadrZaja koji se odnosi na inkluziju na radnom mestu/ucenju za upravljanje
raznovrsnoscu

Prakticni uvidi iz pilotiranja — zakljucci

Jedan od najvaznijih ciljeva ovog rada bio je kreiranje kompleta alata korisnih za osobe sa
invaliditetom/osobe sa emocionalnim i fizickim izazovima. Stoga ovaj dokument ima za cilj da
dimenzionira akcije podrske koje ciljaju na korisnike, prosirujuéi intervenciju na prve zdravstvene i
socijalne aktivnosti na dublju akciju za olakSavanje drustvenog ukljucivanja nasih ciljnih grupa u
gradansko drustvo.

Kao sto se vidi iz iskustva pilotiranja, najmanje tri organizacije, pored Slovenije (u skladu sa ciljem 104)
su imale koristi i koristile su ovaj komplet alata za poboljSanje i precizno prilagodavanje pilotskog
iskustva dok su postavljale scenu za implementaciju konkretnih aktivnosti.

Italija je radila sa Zenama sa visokofunkcionalnim autizmom ili Aspergerovim sindromom. Iz povratnih
informacija mentora, Cinilo se vaznim da se procedura/struktura individualnog plana intervencije
koristi i postepeno razvija tokom trenerskih krugova. Oni su to shvatili kao dobar nacin da se sumiraju
klju€ne oblasti i ostave motivacioni podsetnik u¢esnicima. Proces se sprovodio postepeno, ostavljajudi
dovoljno prostora za istraZivanje teme samopostovanja i motivacionih mehanizama. Veoma vazna
tema je bila postavljanje zdravih granica: veoma vazna tema za osobe iz spektra autizma, sa fokusom
na to kako da prepoznaju i upravljaju granicama, dajuéi u¢esnicima mnogo primera koji predstavljaju
razli¢ite nivoe intimnosti (nadredeni, grupe kolega, poznanici, prijatelji, porodica itd.).

U Spaniji, ciljna grupa je takode bila homogena i predstavljala je osobe sa statusom nezaposlenih —
odrasle osobe sa niskim kvalifikacijama i radnim iskustvom na niZim pozicijama uglavnom u
trgovinskom sektoru i ugostiteljstvu. Ovi profili imaju teZzi pristup obuci za poboljSanje svojih
kvalifikacija, Sto oteZava njihovu adaptaciju na organizacione ili tehnoloske promene ili njihovu
reintegraciju na trziste rada kada izgube posao.
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Neophodni su sveobuhvatni i individualizovani pristupi podrske da bi se efektivho podrzale
nezaposlene starije osobe. Spanski mentori su primenili pristup orijentisan prema li¢nosti koji je uzeo
u obzir individualne potrebe svakog ucesnika (obrazovanje, znanje i vestine, prethodno profesionalno
iskustvo, interesovanja, itd.) kako bi pripremili svakog ucesnika za reintegraciju na trziste rada ili
pristup formalnijim stazama obuke.

Komplementarnost izmedu tri zemlje (Italija, Slovenija, Spanija) je veoma interesantna iako se za ciljna
grupa nasih $panskih kolega razlikuje. Spanske kolege su morale da u potpunosti prilagode Modul II,
ali nakon pregleda i dobijenih povratnih informacija on pokazuje da su individualizovano planiranje i
pristup usredsreden na osobu veoma potrebni i da je individualizovano planiranje takode timski radi u
takvom pilot iskustvu, jer kolege mogu podrzavati jedni druge.

Preporuke i prakticni saveti

lako se ciljne grupe projekta dosta razlikuju u razli¢itim partnerskim organizacijama, ocigledno je da su
potrebni personalizovani putevi obuke i individualni rad bez obzira na ciljnu grupu.

Partnerstvo je steklo dragoceno iskustvo kroz pilot implementaciju i pored veé opisanih povelja o
razlicitosti, iskustvo pilotiranja je otkrilo da upravljanje raznovrsnoscéu ukljucuje nekoliko aspekata:

® organizacioni pristup povezan sa organizacionom kulturom
e sistem provere i pra¢enja napretka koji omogucava stalan i azuran (drustveni narativ o razlicitosti)
razvoj, pracenje i prilagodavanje upravljanja raznovrsnoscu

Kao $to je objasnjeno u prvom poglavlju ovog dokumenta, pristup razli¢itosti se ne moze posmatrati sa
jedne tacke, ve¢ je pre povezan sa drusStvenim promenama percepcije o ljudima u opasnosti od
iskljuenosti i nacionalnim sistemima koji usvajaju i slede ideju/potrebu za organizovanjem,
strukturiranje, razvojem i uspostavljanjem efikasnih, transparentnih i orijentisanih na ljude politika
koje su grupisane na osi: ljudi, kultura, razlicitost, inkluzija.

Iz jedinstvene perspektive osoba sa invaliditetom, upravljanje raznovrsnosc¢u obuhvata razliCite oblasti
u kojima su prisutne teme: zaposljavanje, socijalna inkluzija, dostupnost prostora i usluga, digitalna
dostupnost i drugo. U ovom dokumentu fokusiramo se uglavhom na zaklju¢ke i preporuke o
upravljanju raznovrsnos¢u vezanim za inkluziju na radnom mestu/zaposljavanju i pristup obuci i
obrazovanju, sa ovom ciljnom grupom na umu, medutim, principi i prakti¢ni saveti predstavljeni ovde
mogu se koristiti i u drugim okruzenjima ukljucujuéi i ljude u riziku od socijalne isklju¢enosti.

Strategije raznolikosti i inkluzije su vaine kako bi se osiguralo da je organizacija pravi¢na i
nediskriminatorna. Da bismo to postigli, potrebno je da odrzavamo perspektivu jednakosti tokom
svakodnevnog rada, u svim donoSenjima odluka, na svim nivoima i u svakom koraku procesa. Svi
zaposleni u organizaciji moraju biti ukljueni. Da bi raznolikost i inkluzija napravili razliku, cela
organizacija treba da se posveti razumevanju kako strukture moci funkcionisu i ohrabruju jedni druge,
ali i razumevanju kako mogu da uti¢u na razli¢ite pojedince na razli¢ite nacine. Sa intersekcionalnom
perspektivom rada na jednakosti, mozemo da napravimo dublje i pravednije procene kako bi vise ljudi
moglo biti uklju¢eno, pogodeno i dosegnuto radom. Najvazniji preduslov(i) za uspostavljanje okruzenja
koje se ugraduje u efikasno upravljanje raznovrsnoscu:

e MenadZment mora da vodi posao davanjem primera (organizacijska struktura, kultura i
regulativa)
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¢ Ulaganje u obrazovanje svih (stru¢nog osoblja, ucesnika, studenata, itd.)
¢ Jednake mogucénosti za doprinos izgradnji organizacione kulture

Organizaciona struktura i regulativa

Ukoliko jos nije razvijeno (posebno u neformalnim okruZenjima), ulaganje u organizacionu regulativu,
van minimalnih zakonskih obaveza (po vrsti organizacije) je vaian element za upravljanje
raznovrsnoscu jer odreduje proces obavljanja delatnosti strucnih sluzbi, organizacija i rad pojedinih
programa/sektora/odeljenja sa ciljem (pored osnovnog operativnog razumevanja) obuhvata i pitanja
upravljanja kvalitetom, interne i eksterne komunikacije, sticanja i odrZavanja pozicije vrednog subjekta
u zajednici (korporativna i drustvena odgovornost). Kada radite u sistemu socijalne zastite/socijalnim
sluzbama, jedna od opcija (pored povelje o razli¢itosti) je i dobijanje EKUASS sertifikata (Ekuass, n.d.).
Obrazac za prijavu i procedure ukljucuju i odeljke o viziji organizacije, misiji, vrednostima, politici
kvaliteta, etickom kodeksu osoblja, ukljuéivanju osoba u dizajn/isporuku/ocenu usluga, osnazivanju i
kvalitetu Zivota (Ekuass aplikacija, n.d.). U svakom slucaju, uvek je vazno razumeti koji zvanicni
standardi su pravno obavezujuéi u osi: drzava, tip organizacije, ljudi sa kojima radimo i za koje radimo.

Bez obzira na pristup postavljanju strukture, menadZzment je taj koji daje prioritet pitanjima koja se
odnose na jednakost i razliCitost: priprema dokumentacije je stoga potrebna da bi se uspostavili putevi
za najmanje sledece elemente: procese donosenja odluka, rutine, evaluacije i sastanke osoblja. Ovo je
proces koji u odredenoj meri, povezan sa organizacionom kulturom, treba da se odvija ravnopravnim
ukljudivanjem zaposlenih/ucesnika. Liderstvo je u ulozi (tj.) osnivaca/glavne ideje/nosioca vrednosti,
ali prenosenje vrednosti igra vaznu ulogu jer se kultura jednakosti i razli¢itosti ne moze postaviti samo
kroz formalnu dokumentaciju, nego kroz neopipljive elemente koji su povezani sa pricama (pogledajte
ulogu prica u prethodnim poglavljima i Modul o osnaZivanju za 102), simbolima, ritualima i
,Svakodnevnim“ jezikom i razgovorom.

Osnovni elementi postavljanja organizacione kulture i priprema prateée/zvani¢ne dokumentacije
mogu ukljucivati opis i prihvacenu pricu (lista nije konacna):

¢ Jednakost

e Prava

e Etika

e Partnerstvo u drustvenom/poslovnom okruzenju

e Saradnja

e Pristup usredsreden na osobu/zaposlene/ucesnika
e Poljaiciljevi procesa unapredenja

Jedan od klasiénih nacdina u koji svaka organizacija ve¢ moZe da ugradi princip upravljanja
raznovrsnoscu je takozvani eticki kodeks(i) ako takav dokument, ili elementi radne kulture nisu veé
unapred definisani profesionalnim standardima za profesije u oblastima socijalni rad, obrazovanje,
zaposleni u javnom sektoru i dr. Sve zemlje partneri projekta VICTORUPESI i njihova predstavnicka tela
za profesiju socijalnog rada su ¢lanice MEDUNARODNE FEDERACIJE SOCIJALNIH RADNIKA koja deluje
kao globalno telo za profesiju socijalnog rada. Savez i njene nacionalne €lanice teZe socijalnoj pravdi,
ljudskim pravima i inkluzivnom, odrZivom drustvenom razvoju kroz promociju najbolje prakse
socijalnog rada i angazovanje u medunarodnoj saradnji.

29



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
Razvoj, pracenje i prilagodavanje upravljanja raznovrsnoséu

Da bi se razvilo okruZenje sa visoko ugradenim standardima jednakosti i efikasnog upravljanja
raznovrsnos$¢éu u odnosu na sve ukljucene, deo ljudi/zaposlenih je onaj koji ¢ini unapred postavljene
standarde funkcionalnim.

Dok je prethodno poglavlje u upravljanje raznovrsnosc¢u ukljucivalo perspektivu direktnog rada sa
ucesnicima/ucenicima i posebno osobama sa invaliditetom, mi se ovim fokusiramo na postavku
upravljanja razli¢ito$éu sa implikacijama na to kako raditi na ovom procesu — perspektivu ,ljudi koji
razvijaju organizacionu kulturu ” i sa fokusom na stru¢no/zaposlene, nastavno i kadrovsko osoblje.

Postoji mnogo modela i definicija elemenata kulture kao takvih. Za uspostavljanje efikasne kulture
upravljanja raznovrsnos¢u i organizacione kulture koja prati preduslove jednakosti i poStovanja
razlicitosti, ovim se fokusiramo na model interkulturalne komunikacije jer projekat involvira razlicite
partnerske organizacije iz razliCitih partnerskih zemalja, ukljucujuéi razlic¢ite osobe koje takode imaju
svoje kulturne i drustvene pozadine. Jedan od ovih modela uspostavio je Ricard Luis, koji je uzeo u
obzir kulturnu diferencijaciju komunikacije. Na osnovu njegovog modela, kulturne norme su
klasifikovane kao (Stare, 2020):

¢ Linearno-aktivan sa tendencijom smirenosti, ¢injenica i planiranja (tj. Severna Evropa, Severna
Amerika i srodne zemlje)

¢ Multiaktivan sa tendencijom na emocije, komunikaciju i impulsivnost (tj. zemlje juzne Evrope,
Latinske, africke i bliskoisto¢ne zemlje)

¢ Re-aktivini se sa tendencijom ka uctivosti, ljubaznosti, gostoprimstvu i kompromisima

¢ |li kombinacija oba
Latinska Amerika, Brazilija LINEARNO AKTIV
Argentina, Mehika Cile .
+ priseganadejstva

Italija, Portugalska, Spanija, Pod-Saharska * odlogennacrtovalec
Grtija, Malta, Ciper Afrika

Rusija, Slovaska ' Saudska Arabija, MULTI AKTIVNI
Arabske drave + topel

* Custven

Francija, Poljska, . ' Iran, Turéija * zgovoren

Litva ¢ impulziven

Belgija ‘ , Indija
i y RE-AKTIVNI

* vljuden
Australija, Danska, Q " Indonezija, oy
Mal , Fil
Irska < alezija, Filipini o gostoljuben
Avstrika, Ceka, ’ * sprejemakompromise
Nizozenska, @ Koreja, Tajska * doberposludalec

Norveska, Slovenija
ZDA ~ Kitajska

Eiia, & & { { { RE-
Nemdéija, Svica, d K\' { { { AKTIVNI Vietnam

Luksemburg

Svedska Finska Kanada Singapur  Tajvan Japonska
Latvija  Estonija Hong Kong

lzvor: https://projekt35.si/category/vodenje-tima/

Ovo razumevanje nam moze pomodi u organizovanju okruZenja za organizovanje sesija koje imaju za
cilj postepeni razvoj (organizacionog) pristupa upravljanja raznovrsnosc¢u koji se bavi potrebama svih,
a imajudi stalno u vidu i potrebe naseg terenskog rada (sa kim radimo za i sa, u kom drustvenom
okruzenju radimo, koji standardi su ve¢ implementirani, Sta se moze dodatno uraditi, sta se moze
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poboljsati). Ovde govorimo o procesu stvaranja ravnopravnosti — proces koji ukljucuje sledeée
predloge (po Bohman, 2020):

e Razmislite o imenovanju eksternog vode procesa i evaluatora (nezavisan pregled, fino podesavanje
vrednosti organizacije)

e Formalna organizaciona dokumentacija (prava, etika, saradnja, itd.) treba da sadrZzi dugorocnu
viziju, merljive ciljeve, jasnu podelu odgovornosti i ocekivanja svih, svakako uz definisanje
ravnopravnosti i koraka ka tome

e Potrebno je napraviti neku vrstu akcionog plana jer u suprotnom nemamo elemente za merenje,
iako ponekad govorimo o entitetima koji nisu merljivi (Zivot u skladu sa vrednostima, kako to
mozemo da prikazemo — pozivajuci se po ovom pitanju i na pristup iz poglavlja 3) i uvek ukljudi ljude
u kreiranje takvih smernica

e Politika otvorenog pristupa takvoj dokumentaciji, ali uz posStovanje odredbi o prikupljanju i
upravljanju licnim podacima

e Redovne revizije od strane interne radne grupe/grupe za upravljanje raznovrsno$éu (definisanje
rokova, kriti¢nih tacaka i plana za poboljsanja)

e Zapisivanje akcionog plana za poboljsanje.
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