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SALTO YOUTH
ZNAMENA...

.. ~Support and Advanced Learning and Training Opportunities
(prilezitosti podpory a dalsiho vzdélavani a odborné pfripravy)
v ramci programl Erasmus+ Mladez a Evropsky sbor solidarity”
Evropska komise vytvorila sit sedmi center SALTO-YOUTH s cilem
podporit implementaci programt EU Erasmus+ Mladez i Evropsky
sbor solidarity, ktere poskytuji mladym lidem cenné neformalni
vzdélavaci zkuSenosti.

Cilem SALTO center je také podpora programi s ohledem na pri-
ority, jako je socialni zaclenéni, diverzita, participace a solida-
rita. SALTO centra take podporuji spolupraci se zemémi Vychod-
niho partnerstvi a Ruskem, jizni Stredomorim, zapadnim Balkanem
a koordinuje vSechny tréninky, spoluprace a informacni nastroje
urcene narodnim agenturam.

V téchto evropskych prioritnich oblastech poskytuje SALTO-
-YOUTH zdroje, informace a odbornou ptipravu pro narodni agen-
tury a evropské pracovniky s mladezi. VétSina téchto zdroju je
nabizena a Sirena prostrednictvim webu www.SALTO-YOUTH.net.
Najdete tam online Evropsky kalendar treninkovych akci, soubor
nastroji pro odbornou pripravu a praci s mladezi, databazi teren-
nich Skolitelll aktivnich na evropské urovni (Trainers Online for
Youth - TQY), odkazy na online zdroje a mnoho dalSiho.
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SALTO-YOUTH centra aktivné spolupracuji s dalSimi aktery na
poli prace s evropskou mladezi a take s narodnimi agenturami
programi Erasmus+ a Evropského sboru solidarity, Radou Evropy,
Evropskym forem mladeze, evropskymi pracovniky s mladezi
a Skoliteli a organizatory Skoleni.

CENTRUM ZDROJU SALTO-YOUTH INCLUSION & DIVERSITY
WWW.SALTO-YOUTH.NET/INCLUSION/

Centrum zdrojd SALTO-YOUTH Inclusion & Diversity (se sidlem
v belgickych Flandrech) spolupracuje s Evropskou komisi na pod-
pore inkluze mladych lidi s omezenymi prilezitostmi v ramci pro-
gramu Erasmus+ Mladez a Evropsky sbor solidarity. Tim prispiva
k socialni soudrznosti ve spolec¢nosti jako celku. SALTO Inclu-
sion & Diversity také podporuje narodni agentury a pracovniky
s mladezi pfi jejich inkluzivni praci poskytovanim odborne pri-
pravy, rozvojem metod prace s mladezi, Sirenim informaci pro-
strednictvim zpravodaje atd. Tim, Zze SALTO Inclusion & Diversity
nabizi prilezitosti pro odbornou pripravu, vymeénu a reflexi tyka-
jici se postupl inkluze a fizeni diverzity, usiluje o zviditelnéni, pri-
stupnost a transparentnost své prace a zdrojl v oblasti inkluze
a diverzity i o to, aby se ,inkluze mladych lidi s omezenymi prile-
Zitostmi” a ,pozitivni Tizeni diverzity” staly Siroce podporovanou
prioritou.

Dalsi informace a zdroje naleznete na strankach Inclusion & Diver-
sity na www.SALTO-YOUTH.net/Inclusion/
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Nasledujici video bylo vytvoreno za ucelem
predstaveni publikace a sdileni nekterych
jejich klicovych konceptd.
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Jak se rozdily mohou stat zdrojem uceni, a nikoli zdrojem konfliktu
nebo predsudkd? Tak zni kliCova otazka, nad kterou jednotlivci
a organizace premysleli a snazili se na ni odpoveédét. Mezinarodni
prace s mladezi nabizi organizacim a jednotliveim jedine¢nou pri-
lezitost ucit se na zakladé pozitivnich setkani s odliSnostmi.

Tato publikace si klade za cil vybavit organizace zapojenée do pro-
gramul Erasmus+ a Evropsky sbor solidarity a do dalSich Cinnosti
v oblasti prace s mladezi nezbytnymi kompetencemi, které je
nauci lépe prijimat lidské rozdily a ucinit své programy a orga-
nizace vice inkluzivnimi. To zase prispéje k lepSimu porozumeéni
diverzité a podpofri dialog a porozuméni v Evropé i mimo ni.

V souladu se zakladnimi evropskymi hodnotami jsou rovnost
a inkluze dalezitymi prvky programu Erasmus+ a Evropskeho
sboru solidarity, které formuji strategické zaméreni na inkluzi , lidi
s omezenymi prilezitostmi”. V tomto smyslu je kliCove porozumét
barieram pristupu, jako jsou mimo jiné zdravotni problémy, zdra-
votni postizeni, kulturni rozdily, bariery souvisejici se systemy
vzdélavani a odborne pripravy, socialni bariery a ekonomicke
bariéry, bariéry souvisejici s diskriminaci a geograficke bariery.



Nasim zamérem je, aby tato publikace pomohla organizacim
zapojenym do odborné pripravy a prace s mladezi integrovat
rizeni diverzity na vSech urovnich a pouzivat inkluzivni pohled ve
svych internich postupech i programech. Publikace predstavuje
diverzitu, inkluzi a praci v oblasti socialni spravedlnosti a kriticke
pohledy na systémovy puvod vylouceni a diskriminace, jenz je
treba vzit v uvahu pfi odstrarovani barier. Slovy Dafina-Lazarus
Stewarta:

Diverzita se pta: ,Kdo je v mistnosti?” Spravedlivost odpo-
vida: ,Kdo se pokousi dostat do mistnosti, ale nemdtze? Komu
U mistnosti neustale hrozi, Ze bude muset odejit?"

Nasledujici stranky poskytuji vychozi bod kazdemu, kdo se chce
seznamit s tématem rizeni diverzity pro mladeznickeé organizace,
nebo se do n€j ponorit hloubégji, véetné teoretickeho zakladu, pri-
lezitosti k zamysSleni a rad k implementaci. Doporucujeme vam
jako Ctenari tuto prirucku co nejvice pouzivat spolecné se svym
tymem: zamyslete se nad svymi individualnimi kompetencemi,
svou praci s u€astniky a organizacni strukturou a postupy. Dule-
zité je zaCit na tom pracovat. @

Dafina-Lazarus Stewart:


https://www.insidehighered.com/views/2017/03/30/colleges-need-language-shift-not-one-you-think-essay




TEORETICKA
VYCHODISHA

Nez se do toho pustime, zacnéme pribéhem:

Nasima poprué slysela o programu Youth Connection od
sueho stredoskolskeho ucitele. ,Existuje program vymény
mladezZe pro mladé lidi z rodin migrantd Zijicich v rdznych
evropskych zemich, méla by ses prihlasit!” vyzual ji ucitel.
Nauzdory tomu, Ze nevérila v prijeti, byla Nasima z mozZnosti
setkani na Sardinii opravdu nadsena a rozhodla se prihlasit.
Od doby, kdy ve véku 8 let dorazila se suou rodinou z Afgha-
nistanu, nikdy neopustila Suédsko. Nasima byla vybrdna
vysilajici organizaci a brzy se vydala na cestu do Italie.

Setkdni mladeZe bylo ,,UZASNE!" jak sdélila doma po nduratu
suym pratelim. Nasima se okamzité spojila s dalsimi mla-
dymi lidmi s koreny v Turecku, Gambii, Tunisku a v mnoha
dalsich mistech.

Se suymi nouvé nalezenymi prateli z celé Evropy zistala
Nasima v kontaktu. Chybélo ji vSak intimni a zabauné pro-
stredi, které na Sardinii zaZila. Proto se rozhodla pripojit
k Youth Connection jako dobrouvolnice. Béhem sueho pru-
niho setkani s dalsimi dobrovolniky a koordinatorem se
Nasima necitila uplné dobre. Jako jedina nosila Satek a nero-
zuméla mnoha vyrazim, které skupina pouZivala. Setkani




bylo zakonceno, jako uz tradicné, spolecnou veceri. Vsichni
Sli do kuchyné a zacali krajet a pripravouat jidlo. Nasima si
nebyla jista, co se od ni oCekauva, a nakonec se zeptala, jak by
mohla pomoci. Koordinator pusobil uspéchané, a jen ji podal
prkénko a balicek veproueého masa s tim, Ze ho ma nakrajet
na malé kousky, nez se pusti do néceho dalsiho.

Nasima se vsak rozhodla vydrzZet a prevzala pozici kontaktni
osoby pro mezinarodni dobrouolniky Zijici ve Suédsku. Citila,
Ze by mohla tyto novacky podporit suymi zkusenostmi
s budovanim mostid mezi duéma rdznymi svéty. Po 5 letech
byla Nasima stale na stejné pozici, zatimco ostatni dobro-
volnici postupouvali vzhtru a byli ted' soucasti ridiciho vyboru
Youth Connection. Jejich setkani byla oteurfena komu-
koli a Nasima se jednou rozhodla jit se podélit o sulj napad
na novy program pro mladez. Behem setkani usak houvorili
pouze muzsti dobrovolnici a ji se nikdo na jeji nazor nezeptal,
ani nedostala prilezitost promluvit. Brzy poté Nasima orga-

nizaci opustila.

Nasimin pribéh je smysleny, presto vSak odrazi to, co mnoho lidi
na mnoha riznych mistech zaziva. Zdlraznuje potrebu, aby orga-
nizace skutecné prijaly diverzitu a vydaly se na cestu rozvoje
kompetenci a politik nezbytnych pro jeji Fizeni.
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Co je tedy

Fizeni diverzity?

Rizeni diverzity ze chapat jako aktivni a zamérné pfistupy, které
organizace pouZivaji k podpore inkluze. Rizeni diverzity v&ak neni
jen o vitani a prijimani lidi s riznym ptvodem nebo o zméné nazoru
lidi na diverzitu. Jde o zménu organizaéni kultury a postupt tak,
aby se kazdy citil bezpeéné, aby vnimal svou diileZitost pro celek
a mohl pritom byt sam sebou. Stale vice spole€nosti prejmeno-
vava sve pristupy k rizeni diverzity na ,,Diverzitu a prislusnost®”,
aby zduraznily vyznam toho, ze se lide citi byt soucasti organi-
zace i toho, jak moc ve skutec¢nosti mohou byt sami sebou.

Rizeni diverzity také vyZaduje, abychom omezili nerovnosti a zajis-
tili, Ze uspéchu muze v ramci naSich organizaci dosahnout kazdy.
Proto néktere z organizaci zvolily k popisu sveho usili v oblasti
rizeni diverzity termin ,spravedlivost, diverzita a inkluze”, aby
zdUraznily svlj pohled na omezovani nerovnosti.

Organizace, ktere vynikaji v fizeni diverzity, jsou schopny uplatnit
svlj respekt k lidskym rozdilim v praxi na vSech raznych urov-
nich - od jednotlivel po Sirsi komunitu, do které je organizace
zaclenéna.
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Sirsi spoleénost/
komunita

Programy
a dalsi nabidky

Organizace
atym

Mezilidskeé vztahy

Individualni
sebeuvédomeéni

Nasimin pribéh ukazuje, Ze organizace mohou postradat
pouvedomi, kompetence Ci zasady nezbytne k tomu, aby
dokazaly umoznit plnou ucast lidem z jineho neZ vétsino-
veho prostredi. V pripadé imaginarniho programu Youth
Connection mohla byt Nasima pruni muslimskou dobrouvol-
nici. Nedostatek pouvédomi o privilegiich a inkluzi pravdépo-
dobné zplsobil, Ze organizace ani neunimala, Ze se Nasima
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neciti dobre, nebo Ze by mohla organizaci vyznamné prispét.
Lepsi rizeni rozmanitosti v ramci organizace by mohlo zabra-
nit tomu, aby Nasima organizaci nakonec opustila - naopak
mohla organizaci pomoci rist a omezit pocet bariér, kterée
stoji u ceste dalsim mladym lidem.

@ Dalsi informace:
- Harold Andrew Patrick a Vincent Raj Kumar: Rizeni

diverzity na pracouisti: Problémy a vyzuy

- JUMP: Reseni pro rounost u prdci

+ Arwa Mahdawi (TED Talk): Prekuapive reseni diverzity
na pracouisti

Odkud rizeni diverzity

pochazi ?

Rizeni diverzity jako koncept se zrodilo v USA v poloviné 80. let
a brzy se zacalo Sirit do dalSich zemi.

Chceme-li porozumeét rizeni diverzity, musime porozumét his-

toricky vytvorenym systémOm utlaku, které formovaly nerov-
nosti existujici dodnes. Tyto historicke systémy zahrnuji mimo
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jiné kolonizaci, otroctvi a patriarchat. Takové systemy vytvarely
hierarchie v socialnich skupinach, do kterych patfime, coz nerov-
nosti v nasich institucich a myslich hluboce zakorenilo.

Hnuti za obCanska prava a Zenska hnuti prosazovala politiky, jako
jsou rovné pracovni prilezitosti a opatreni k zajiSténi rovnoprav-
nosti, aby vyvazily historickeé a organizovane vzorce nespravedli-
vosti, ktere stale silné ovliviyji to, jak se dnes s lidmi zachazi. Tato
hnuti proti utlaku a marginalizaci zen, respektive Cernochd, bojo-
vala za prerozdéleni moci a zastoupeni - tento boj je stale velmi
Zivy a potrebny i dnes. Jako nedavné priklady si mlzete pred-
stavit hnuti #metoo a Black Lives Matters. Diky kvétam a dal-
Sim nastrojim néktere vlady primély zaméstnavatele a univerzity
k odpovédnosti za omezovani téchto systémovych nerovnosti.
V této souvislosti se fizeni diverzity nabizi jako nastroj k zajisténi
toho, aby spolecnosti a dalsSi organizace nabizely rovne pfilezi-
tosti a odstranovaly prekazky plného zapojeni lidi, bez ohledu na
jejich odlisnost.

Zaméstnanecky a vzdélavaci sektorv USA se silné zamérilna fizeni
diverzity a mnoho profesionall a organizaci nabizi v této oblasti
sluzby, odbornou pripravu a poradenstvi zamérené zejména na
velke spole€nosti, verejné sluzby a univerzity.

Kromé historicky vzniklych nerovnosti, které existuji ve vSech
spoleC¢nostech, vzrostla vlivem migrace a globalizace mira
setkavani odliSnych lidi, at uz z hlediska plvodu, jazyka, nabo-
Zzenstvi nebo jiného. Technologie zjednodusily praci na velke
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vzdalenosti a neustale se proménujici demografie pfiméla spo-
le€nosti, aby zacaly brat diverzitu vaznégji. Spoleénosti v mnoha
zemich EU vyvinuly sdilenou Chartu diverzity, ktera zdlraznuje
jejich zavazek k antidiskriminaci a inkluzi. Svédska charta diver-
zity napftiklad zni:

Suédska charta diverzity usiluje o suét, kde se oceriuji rizné
myslenky, znalosti, zkusenosti a dovednosti. Suéet, kde je roz-
dil cennym zdrojem.?

Je dulezite zdlraznit, ze politiky na poli diverzity a inkluze nepra-
meni v mnoha spolec¢nostech ze snahy o spravedlnost, ale spiSe
z chapani duilezitosti diverzity pro konkurenceschopnost spo-
le¢nosti. Cetné vyzkumy ukazuji, Ze spoleénosti, které diver-
zitu efektivné ridi, tézi z vétsi navratnosti a jsou inovativnégjsi.
Stale vice spole¢nosti také vyuziva diverzitu jako nastroj ke zvidi-
telnéni a prilakani talentd a klientd. Nebezpecli takove vykonove
inkluze (ze vidét na prikladu tzv. .pinkwashingu’, kdy firmy vyuzi-
vaji téemata LGBTQI+* ke svému zviditelnéni na trhu, aniz by k vét-
Sim pravim téchto komunit realné prispivaly.

Diky silnym korentim v historickych vztazich severu a jihu a rozvo-
jove spolupraci zaCaly evropske nevladni organizace na prelomu
stoleti rozvijet kriticky pohled na globalizaci a svou roli v kolo-
nizaci a neokolonizaci. Stale vice organizaci zacalo na zakladé
sociologické prace o podfizenosti a postkolonialismu a kritic-
kych vzdélavacich praci pedagogi, jako jsou Grundtvig, Horton,
Dewey a Freire, zahrnovat do své prace pohledy na moc, nespra-

2http:/www.diversitycharter.se/en/
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vedlivost a privilegia. Je to proces, ktery se prolina s fizenim roz-
manitosti a zpochybnovanim postupl prijimani zaméstnancu
a rozdélovani moci a zdroja v mistnich i globalnich organizacich.

Po cela desetileti jsou inkluze a diverzita na prvnim misté pro-
gramu Evropskeé unie pro vSechny vzdélavaci projekty. Evropska
komise propaguje praci s mladezi a mezinarodni projekty jako
nastroj podpory solidarity a socialniho zaclenovani. Podpora
inkluze a odstranovani barier v pristupu k programu Erasmus+
Mladez a Evropsky sbor solidarity jsou dllezitymi prioritami.
Kromé toho oddéleni mladeze Rady Evropy take podporuje poro-
zuméni rozdildm a dlrazné vystupuje proti nenavistnym proje-
vam, a naopak pro integraci romske mladeze.

Podivejme se nyni podrobnéji na néktere z klicovych konceptl
rizeni diverzity, abychom lépe porozuméli tomu, co to obnasi:
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Q.O
DIVERZITA 000

DULEZITE POJMY

Diverzita v organizacich nebo ve spole¢nosti oznacuje vSechny
zpUsoby, kterymi se lide lisi. Zahrnuje vSechny varianty vlastnosti,
diky kterym se jednotlivci nebo skupiny lidi navzajem Lisi.

Perspektiva diverzity v naSich organizacich a v nasi praci s mla-
dezi vyzaduje, abychom témto lidskym rozdildm porozuméli
a ocenovali je. Diverzita se netyka pouze pohlavi, rasy, etnickeho
plavodu, zdravotniho stavu nebo sexualni orientace. Zahrnuje
mimo jiné takeé nabozenstvi, socioekonomicky status, vzdélani,
jazyk, fyzicky vzhled, rodinny stav i rozdily v nazorech, politicke
prislusnosti a hodnotach.

Aktivisté za socialni spravedlnost poukazuji na to, Ze podpora
diverzity bez ¥eSeni spravedlivosti a bez analyzy mocenskych
struktur nestaci. DalSi informace o téchto konceptech najdete
dale v tomto dokumentu.

Reflexe
Co pro vas znamena diverzita v oblasti prace
()

s mladezi?
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@ Dalsi informace

* SALTO Inclusion & Diversity: Privodce Europskou diverzitou
Partnerstui mladeze EU-CoE Youth Partnership: Politika
diverzity v Evropé
SALTO Inclusion & Diversity: Europa v prechodu - diverzita,
identita a prace s mladezi
Europskad komise: Rizeni diverzity ve stredni a uychodni

Evrope

DULEZITE POJMY
IDENTITA

5)

Vénujeme-li se diverzité, musime pochopit také koncept .iden-
tity". Kazdy ¢lovék skyta nékolik dynamickych identit, které jsou
jedineénym zpisobem kombinovany a tvofi to, kym je.

Mlzeme rozliSovat mezi osobni a socialni identitou. Osobni iden-
tita oznacCuje jednotlive charakteristiky utvarejici to, kym jsme.
Patri sem kompetence, Zivotni styl, preference, osobnost, pre-
sveédceni, talent atd. Socialni identita na druhe strané popisuje
kolektivni rozdily: nasi etnickou prislusnost, genderovou identitu,
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status obCanstvi atd. Nékteré z téchto rozdill jsou viditelné, jiné
ne. Tyto kategorie formuje spoleCnost, kdyz se snazime katego-
rizovat sebe a ostatni do skupin podle linii socialni identity. Kdyz
mluvime o fizeni diverzity, je v centru pozornosti obvykle socialni
identita.

Ne vSechny identity, ktereé tvori urcitou osobu, jsou ¢lovéku dany
narozenim. Néktere z téchto identit, jako vék nebo rodinny stayv,
se v pribéhu lidského Zivota méni. Néktefi méni svou nabozen-
skou prislusnost, jini socialni tridu i postaveni.

Kazdy Clovek, se kterym v nasi organizaci pracujeme a ktery se
pripoji k jednomu z naSich programd, je tedy bran jako takovy
soubor takto rdznych aspektd - ty pak do znaéné miry definuji,
jak vnima svét, a jak k nému naopak pristupuji ostatni. Lide maji
predsudky vici urcitym identitam, spojené s urcitymi skupinami
lidi. A pravé na takovych negativnich pocitech vici urcitym sku-
pinam se zaklada fanatismus.
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Zdravotni

Sexualni stav

orientace

Trida /
Socioekonomické
postaveni

Spiritualita/
nabozenstvi

Obéanstui

Rodinny
presuvédceni
Pohlavi

V pripadé Nasimy jsou nekterymi z jejich socialnich identit
nasledujici: je Zena, mlada, muslimka, ptivodem imigrantka,
ma ukoncene stredni vzdélani, je zdrava a pochazi z délnicke
rodiny. —
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@ Dalsi informace:

It's pronounced Metrosexual: You Soup - understanding
diversity and the intersections of identity (Pochopeni diverzity
a prusecikd identity)

- Sam Killerman: The Genderbread Person (Problematika
sexualni identity)

+ Aliya Saperstein (video): The Social Construction of Race
(Socialni konstrukce rasy)

+  Chimamanda Ngozi Adichie (TED Talk): The danger of a single
story (Nebezpeci jednoho pribéhu)

«  Erasmus+: Inclusion and Diversity Strategy (Strategie
zacleriovdni a rozmanitosti)

«  Northwestern: Social Identities (Socialni identity)

DULEZITE POJMY
INKLUZE

Inkluze (zac¢lenéni) znamena respekt a ocenéni riznych iden-
tit a zkuSenosti a umoznéni plne ucasti vSech. VSimnéte si, ze
samotny vyraz naznacuje, ze lidé, ktere se snazime zahrnout, byli
drive vylouceni.

V ramci programu Erasmus+ Mladez je zamérem zaclenéni mla-
dych lidi s omezenymi prilezitostmi, kteri jsou v porovnani se
svymi vrstevniky znevyhodnéni, protoze Celi jednomu nebo vice
faktorm vylouceni a prekazkam.
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https://www.itspronouncedmetrosexual.com/2012/10/individual-difference-and-group-similiarity/
https://www.itspronouncedmetrosexual.com/2012/10/individual-difference-and-group-similiarity/
https://www.genderbread.org/resource/genderbread-person-v4-0
https://www.youtube.com/watch?v=jiwieME2tis
https://www.youtube.com/watch?v=D9Ihs241zeg
https://www.youtube.com/watch?v=D9Ihs241zeg
https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-3103/InclusionAndDiversityStrategy.pdf
https://www.northwestern.edu/searle/initiatives/diversity-equity-inclusion/social-identities.html

Abychom inkluzi plné porozuméli, mizeme ji porovnat s jinymi
zpUsoby prace s rozdily. Vylouéeni popisuje stav, ve kteréem se
nemohou ucastnit ti, ktefi se liSi od normy. Segregace znamena
vytvoreni oddélenych prostor pro ty, ktefi se lisSi od normy, in-
tegrace pak znamena vytvoreni subprostoru ve skupiné pro ty,
kteri jsou odlisni. Tyto rozdily jsou znazornény na nasledujicim
obrazku:

Vylou€eni Segregace Integrace Inkluze

Dulezita pfi fizeni diverzity a zvySovani inkluzivity naSich organi-
zaci je odstranéni prekazek pro ucast kohokoli, aby se nestalo, ze
zapojime pouze nékteré z drive vyloucenych skupin. Idealni verze
vizualizace tedy vypada takto:
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Rizeni diverzity tedy vyZaduje, abychom v ramci organizace
odstranili bariéry ucasti a ristu. Aby byla inkluze uspésna, vyza-
duje posun paradigmatu k otevrenosti a prevzeti zodpovéd-
nosti za historické a systémové formy atlaku. Rizeni diverzity
neni kratkodobym usilim ani pristupem. Vyzaduje, aby jednotlivci
i organizace prijaly celozivotni u€eni a zavazaly se k neustalemu
prehodnocovani svych hodnot a postupt.

@ Dalsi informace:

+ Imperativ inkluze: Co je to inkluze?

+  Partnerstui mladeZe EU-CoE Youth Partnership: Social
inclusion for young people: breaking down the barriers
(Socialni zac¢leriovani pro mladé lidi: bourani barier)

+  Dawn Bennett-Alexander (TED Talk): Practical diversity:
taking inclusion from theory to practice (Diverzita v praxi:
prenos inkluze z teorie do praxe)

N\ J /7
‘,‘ Tipy a nastroje

*  Partnerstui mladezZe EU-CoE Youth Partnership: Sada
nastrojd ¢. 8: Socialni zacleriovani
*  SALTO Inclusion & Diversity: Zdroje inkluze a diverzity
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https://www.youtube.com/watch?v=Ea4TdXGp8f0
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/social-inclusion-breaking-down
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/social-inclusion-breaking-down
https://www.youtube.com/watch?v=ExcDNly1DbI
https://www.youtube.com/watch?v=ExcDNly1DbI
https://www.youtube.com/watch?v=ExcDNly1DbI
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/t-kit-8-social-inclusion
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/t-kit-8-social-inclusion
http://www.SALTO-YOUTH.net/Inclusion/

DULEZITE POJMY
MOC A PRIVILEGIA

Historicky a systemovy utlak, ktery marginalizuje néktere sku-
piny, zahrnuje dva silné mechanismy, jez mdzeme nazvat ,,moc*
a ,privilegium®. Privilegium lze definovat jako nezaslouzene
vyhody a prava pridélované prislusnikdm urcitych socialnich sku-
pin. V kazdé z drive diskutovanych skupin identit existuje hierar-
chie toho, kdo ma vice ¢i méné privilegii a moci.

Privilegium nabyva Casto podoby nerovného pristupu k prilezi-
tostem, pripadné nespravedliveho zachazeni ze strany instituci.
Tyto nerovnosti jsou Casto zakorenény v predpojatosti a syste-
move nerovnosti.

Napriklad tzu. ,.bilé privilegium": ve vétsiné spolecnosti se
s lidmi unimanymi jako ,,bili" zachazi lépe nez s lidmi, kteri jsou
& m unimani jako ,jini nez bili* - a to pak mizZe obnaset treba cas-
- tejsi zaméstnavani. PrestoZe ma bily clouék stejnou kualifi-
kaci jako clouék jiné barvy kize, ma vice pozitivnich zkuse-
nosti's policejnimi silami (viz rasouvé profilovani), ziskaua vétsi
podporu a uznani vzdélavacich instituci, zaZiva pocit zastou-
peni vétsinou lidi u moci, ma prednost a/nebo lepsi zachazeni
ze strany poskytouatelt zdravotni pece atd. Unpacking the
Invisible Knapsack (Rozbaleni neviditelného batohu, viz dalsi
informace) prinasi dalsi priklady bilych privilegii.

Privilegium je néco, ¢eho si snadno vSimneme, kdyz ho nemame,
avsak patrime-li naopak do socialni skupiny, ktera ma privilegii
mnoho, mlzZzeme na né snadno zapomenout.
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WY

Lidé, ktefi maji vice privilegii, maji zpravidla take vétsi moc. Moc
lze chapat jako schopnost élovéka ovliviiovat nebo ovladat lidi,
udalosti, procesy nebo zdroje. Kazdy z nas disponuje v rlznych
situacich rdznymi urovnémi moci.

Ve vétsiné spolecnosti jsou napriklad muzi privilegouvanégjsi
a maji vétsi pristup k moci nez Zeny. Podivejte se na zastou-
peni na vedoucich pozicich v politice nebo spolecnostech -
pravdépodobné na téchto pozicich najdete vice muzd. Kont-
rolni seznam muzskych privilegii konkretné ukazuje, jak mdze
muzske privilegium ve skutecnosti vypadat. Text je sepsan
z pohledu USA, ale vétsina bodd platii v Evropé.

Pri pohledu z urovné jednotlivce kazda z identit lovéka prisuzuje
rdzne urovneé privilegii nebo jejich absenci.

Ve Suédsku ndboZenské presuéd&eni Nasimy a historie mig-
race znamenaji, Ze je mené privilegovana a ma mensi prilezi-
tosti a moc, nez mladi lidé, kteri ve Suédsku uyrostli a nejsou
muslimoue.

Je dllezite si uvédomit, ze tyto nerovnosti jsou socialné kon-
struované - to znamena, ze napriklad neexistuje zadny prirozeny
dlvod, pro€ by mély byt zeny placeny méng, feknéme za piloto-
vani letadel nebo za srdecni operace, nebo pro¢ by nemohli byt
lide jiné barvy pleti, nez bilé vybirani na pozice pravnikd nebo tele-
viznich moderatord.
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https://projecthumanities.asu.edu/content/male-privilege-checklist
https://projecthumanities.asu.edu/content/male-privilege-checklist

Stejné tak musime mit na paméti, Zze na privilegium nebo jeho
absenci u urcité identity maji vliv rozdily v historickem, prav-
nim, ekonomickem, politickém a socialnim kontextu. To znamena,
Ze byt lesbou nebo gayem v Nizozemsku je néco jiného, nez byt
gayem nebo lesbou v Iranu.

Reflexe

J Zamyslete se nad realitou ve spoleénosti, ktere vase
organizace slouzi. Kterym skupinam chybi privilegia
a pristup k moci?

@ Dalsi informace:

+  Partnerstui mladezZe EU-CoE Youth Partnership: Jsou si
nékteri stale rounéjsi, nez ostatni? Nebo maji usichni stejné
prilezitosti?

+  National Youth Council of Ireland (Irska narodni rada
mladeZe): Let's act on inclusion (Pojdme zacleriouat)

*  Peggy Mclntosh: Unpacking the Invisible Knapsack
(Vybaleni neviditelného batohu)

+ Julian Real: Male Privilege Checklist (Kontrolni seznam
muZzskych privilegii)

*  Magazin Yes: 10 Examples That Prouve White Privilege Exists
in Every Aspect Imaginable (10 prikladd, které dokazuji,

Ze bile privilegium existuje v kazdém aspektu, ktery si lze
predstavit)

+  Eric Liu: How to understand power (Jak porozumét moci)

+  Peggy McIntosh (TED Talk): How to recognize your white
privilege (Jak poznate sué bilé privilegium)

*  Floridska univerzita: The intersection of Power and
Privilege (KriZzouvatka moci a privilegia)
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https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/some-still-more-equal-than-others-or-equal-opportunities-for-all
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/some-still-more-equal-than-others-or-equal-opportunities-for-all
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/some-still-more-equal-than-others-or-equal-opportunities-for-all
https://www.youth.ie/articles/lets-act-on-inclusion-a-video-series/
https://nationalseedproject.org/Key-SEED-Texts/white-privilege-unpacking-the-invisible-knapsack
https://projecthumanities.asu.edu/content/male-privilege-checklist
https://www.yesmagazine.org/social-justice/2017/07/24/10-examples-that-prove-white-privilege-exists-in-every-aspect-imaginable/
https://www.yesmagazine.org/social-justice/2017/07/24/10-examples-that-prove-white-privilege-exists-in-every-aspect-imaginable/
https://www.ted.com/talks/eric_liu_how_to_understand_power#t-145806
https://counseling.ufl.edu/resources/bam/module2-4/
https://counseling.ufl.edu/resources/bam/module2-4/

DULEZITE POJMY
SPRAVEDLIVOST

Spravedlivost znamena umoznit vSem lidem pristup ke zdro-
jam, které potrebuji k uspéchu. Rovnost pak znamena poskyto-
vat vSem lidem stejny pristup a zdroje. Spravedlivost jako takova
reflektuje strukturalni faktory, které uprednostnuji urcite sku-
piny a marginalizuji jiné. V disledku toho mlze spravedlivost
casto vyZadovat nerovné zachdazeni s riznymi skupinami nebo
jednotlivci, aby pravé v dané situaci byl splnén pozadavek pfti-
stupu ke stejnym prileZitostem pro vSechny. Bez spravedlivosti
nemuizeme skutecné zahrnout lidi do naSich organizaci a pro-
gramu, protoze nebereme v uvahu rozdily v jejich privilegiich.

Reflexe
Podivejte se na obrazek dole. Co vidite?
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Na obrazku se nejedna s obéma détmi stejné. Pokud by ale kazde
dité dostalo stejny zebrik, jedno dité by mélo mnohem vice ovoce
nez druhé. V tomto smyslu strom (s velkym mnozstvim ovoce na
jedné strané a malym mnozstvim na strané druhé) predstavuje
nerovnomeérne rozdéleni privilegii a rozdilna vyska zebriku pred-
stavuje spravedlivost potrebnou k tomu, aby mohly byt obé déti
uspesne.

@ Dalsi informace:

+  Diffen: Equality vs. Equity (Rounost us spraved(nost)

+  Everyday Feminism: Equality is not enough (Rounost
nestaci)

+  Paloma Medina (TED Talk): Let's stop talking about
diversity and start working towards equity (Prestarime
mluvit o diverzité a zacnéme pracouat na spravedlivosti)

N\ ! /
-.- Tipy a nastroje

+ Teaching Tolerance: Guideposts for Equity (Vyuka
tolerance: Rozcestniky spravedlivosti)
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https://www.diffen.com/difference/Equality-vs-Equity
https://everydayfeminism.com/2014/09/equality-is-not-enough/
https://www.youtube.com/watch?v=deYUUfak08Y
https://www.youtube.com/watch?v=deYUUfak08Y
https://www.tolerance.org/magazine/guideposts-for-equity

DULEZITE POJMY
INTERSEKCIONALITA

Kdyz se snazime porozumét rozdildm mezi lidskymi bytostmi,
uziteCnym hlediskem je ,intersekcionalita” Tento termin pochazi
z feministickeé teorie a pfrisla s nim Kimberlé Crenshaw, aby
vykreslila, jak zeny tmave pleti bojuji i s tim, Ze jsou zeny, i s tim,
Ze maji tmavou kizi. Kombinace téchto dvou faktord jim vyrazné
ztézuje prospivani ve spolecnosti, v niz jsou dvojité marginali-
zovany. Intersekcionalita nam umoznuje pochopit, ze kazdy
clovék patfi do raznych a protinajicich se socialnich skupin,
v disledku ¢ehoz muze Celit rGznym a Casto se prekryvajicim
diskriminacim.

Sexualni orientace
Zdravotni stav
Spiritualita/ndbozZenstui \
Politické presuédceni

Vék
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Porozumeét intersekcionalité je pro nas kliCové zejména pfi praci
s mladezi, abychom byli schopni pochopit vice identit naSich
ucastnikd, heterogenitu v ramci kazdé socialni skupiny, a diskri-
minaci, ke které mize dojit v dlsledku protinajicich se identit.
Musime se zamérit zejména na vytvareni organizaci, které jsou
inkluzivni vii€i osobam a skupinam marginalizovanym a diskri-
minovanym na riznych arovnich.

Ac&koli Nasima mohla ve Suédsku &elit mensi diskriminaci
kvali tomu, Ze je Zena, neZ by tomu bylo v jinych castech
suéta, jeji protingjici se identity osoby, ktera je pduodem imi-
grantka a muslimka v disledku znamenaji, Ze ma mnohem
mené privilegii nez vétsina dobrovolniki Youth Connection.

@ Dalsi informace:

New Statesman: Kimberly Crenshaw on Intersectionality

(Kimberly Crenshaw o intersekcionalité)

Peter Hopkins (video): What is intersectionality (Co je
intersekcionalita)

Lafayette College (video): Kimberlé Crenshaw
Discusses Intersectionality (Kimberly Crenshaw hovori
o intersekcionalité)

Teaching Tolerance (video): Intersectionality 101
(Intersekcionalita 101)

Rada Evropy: Barabaripen - young Roma speak
about multiple discrimination (mladi Romoué mluvi

o vicenasobné diskriminaci)
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https://www.newstatesman.com/lifestyle/2014/04/kimberl-crenshaw-intersectionality-i-wanted-come-everyday-metaphor-anyone-could
https://www.youtube.com/watch?v=O1islM0ytkE&feature=emb_logo
https://www.youtube.com/watch?v=ROwquxC_Gxc
https://www.youtube.com/watch?v=ROwquxC_Gxc
https://www.youtube.com/watch?v=w6dnj2IyYjE
https://www.coe.int/en/web/youth-roma/barabaripen
https://www.coe.int/en/web/youth-roma/barabaripen

AAa
DULEZITE POIMY R 22K
SALIENCE ARRA

NaSe osobni zkuSenost se svétem je formovana prlsecCikem
nasSich rdznych identit. Nékteré z téchto identit jsou vyraznéjsi
nez jineé v zavislosti na situaci, ve které se nachazime - to zna-
mena, ze konkrétni identity mohou v urcitych situacich vynik-
nout vice nez jiné. Viditelné identity, jako je pohlavi nebo rasa,
pritom byvaji vyraznéjSi nez neviditelne identity.

Pro ilustraci konceptu vyznamnosti se podivejme na materskou
Skolku. Vék ditéte v tomto prostredi neni prilis zajimavy, vzhledem
k tomu, Ze déti jsou vicemeéné stejné stare. OvSem mit jinou barvu
pleti nez vétSina déti, nemluvit mistnim jazykem nebo mit zdra-
votni postizeni pravdépodobné bude mit vliv na zplsob, jakym
dité tento vzdélavaci prostor vnima.

Stejné tak pri setkanich mladeze mohou (ale nemusi) byt dlle-
zité znaky identity, jako je nabozenstvi, sexualni orientace nebo
etnicky a rasovy puvod v zavislosti na slozeni skupiny a schop-
nosti organizace byt inkluzivni pro vSechny.
Béhem suoji uymény mladezZe nebyla naboZenska a kulturni
minulost Nasimy tak vyraznd jako po nduratu do Suédska.
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Dalsi informace:

Etlyn Kenny & Rob Briner: Increases in salience of ethnic

identity at work (Zvyseni uyznamu etnické identity
v zaméstnani) @
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https://www.researchgate.net/publication/258140032_Increases_in_salience_of_ethnic_identity_at_work_The_roles_of_ethnic_assignation_and_ethnic_identification
https://www.researchgate.net/publication/258140032_Increases_in_salience_of_ethnic_identity_at_work_The_roles_of_ethnic_assignation_and_ethnic_identification




ZACINAME
NA INDIVIDUALNI
UROVNI

Prace na spravedlivosti, diverzité a inkluzi skutecné zacina u nas
jednotlivé, nebot kazdou organizaci tvofi jednotlivci. Rizeni diver-
zity vyzaduje, abychom vytvorili prostor a kulturu pro kazdého,
aby tyto reflektovaly jejich identity a jejich vztah k organizaci a ke
svétu kolem nas. Toto sebeuvédoméni je pro nas pfi vytvareni
skutecné inkluzivnich organizaci klicové.

Nas proces sebereflexe za¢ina u toho, kym jsme. Jak jsme vidéli
v teoretické kapitole, kazdy z nas ma mnoho rlznych identit.
Vétsina z nas také patti do alespon jedné dominantni skupiny
v ramci identity. To je prvni dllezity bod reflexe: v identitach, ve
kterych patrfime do dominantni skupiny, mdzeme snadno zapo-
menout, Ze naSe zkuSenost neni pro zkuSenost ostatnich repre-
zentativni. Jak tedy mizeme zvysit sve povédomi a zajistit, aby-
chom na to nezapominali?

x Aktivita

4 Vyplnte cviceni Power Flower, abyste se dozvédéli vice
o své identité a pristupu k moci. Pracovni list a pokyny
si otevrete v nastroji C2Toolbox.
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https://c2ctoolbox.eu/2018/09/12/power-flower/

Vratme se k pribéhu na zacatku teto publikace: Dobrouvolnici
U Youth Connection, kteri jsou soucasti dominantni Suedske
skupiny identit, si moZzna neuvédomuji, Ze pred nékym, jako
je Nasima, stoji nékolik bariér, pokud jde o ucast nebo vysly-
Seni jejiho hlasu. Proto je dilezite, abychom kriticky reflek-
touali nase vlastni privilegia a védomé a nevédomé pred-
sudky, které mame.

Predsudky jsou mentalni zkratky, ktere funguji védomeé i nevé-
domé. Napriklad jsme-li v supermarketu a vybirame si véci, nas
mozek nas automaticky nasméruje k Cervenym rajéatiim, protoze
usoudi, Ze budou zrala. Tyto druhy zkratek jsou vS8ak nebezpecne,
pokud nejde o rajCata, ale o jiné lidi. Nase predsudky se utva-
reji po cely Zivot prostrednictvim socializace a konzumace medii.
Tyto predsudky ¢asto mame, aniz bychom o nich vibec védéli.
Rikame tomu nevédoma nebo implicitni pfedpojatost. Je dalezité
si uvédomit, ze n&jaké nevédome predsudky ma kazdy. Prvnim
krokem pro nas je ziskat o téch svych vibec poveédomi.

Test implicitni predpojatosti vyvinuty na Harvardske
univerzité je pro nas skvélym nastrojem k prozkoumani
nasich nevédomych predsudki. VyzkousSejte i dalsi
testy v ramci mise Project Implicit.
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https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html

@ Dalsi informace:

Jennifer Eberhardt: Unconscious Bias (Nevédoma
predpojatost)

Kristen Pressner: Is your brain lying to you? (LZe vam vas
mozek?)

Beyond Blue (video): The invisble discriminator (Neviditelny
diskriminator)

\'I

-.- Tipy a nastroje
Harvardska univerzita - Project Implicit: Implicit Bias Test
(Implicitni predpojatost)

Kompetence potrebné k uspéchu
ve snaze zvysSit inkluzivitu organizace

Tady mame dalsi pribéh, ktery nam pomdze s dalSi Casti:
Luca byl vzdy velmi mily a rad poznaval nové lidi. Jeho inuva-
lidni vozik pro néj nikdy nepredstavoual problém. Jeho rodina
nastésti méla prostredky, které mu poskytly spoustu prilezi-
tosti. Jeho zalibou bylo cestouani. Lucouym snem bylo stra-
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https://www.youtube.com/watch?v=-ri1IFCqGjQ&list=PLMo9vqiZPs0QwvVHjSOMLSbBLiCFA12el&index=27
https://code.likeagirl.io/is-your-brain-lying-to-you-47632341e367
https://www.coe.int/en/web/youth-roma/barabaripen
https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html

uit nékolik mésicl v jiné zemi a pracovat tam na socialnim
projektu. PoZzadal o misto dobrovolnika v némecke organi-
zaci, ktera pracuje se seniory.

Luctv prijimaci pohovor probéhl velmi dobre a na konci se
ho Ivaan, vedouci dobrovolnikd, zeptal: ,,Chces se na néco
zeptat?” Luca zavahal a nakonec rekl: ,Chci se jen ujistit, Ze
mé lide v organizaci prijmou, vis, protoze ja.." Ivaan, ktery
z Lucouvy Zadosti vedél, Ze se pohybuje na invalidnim voziku,
ho prerusil: ,.Samozrejmé, Luco. VSechno je tu bezbarierouve,
nekteri z téch, o ktere se starame, se také pohybuji na voziku.
Neméj zadné obauvy.” Pote Iuvaan Lucoui sdélil, Ze se mu brzy
ozve s nabidkou, a ukoncil houor.

Luca nebyl spokojen s tim, jak konuverzace skondila. ,Rekl
Jsi jim, Ze jsi trans?” zeptal se ho po pohouvoru jeho nejlepsi
pritel. ,Nemél jsem moznost,” odpouvédél Luca a rozhodl se
pozici dobrovolnika radéji odmitnout.

K podporovani atmosfery dtvéry a kultury inkluze je nutné, aby
kazdy Elovék zapojeny do mezinarodnich i mistnich program pro
mladez prispél k tomu, zZe bude tento prostor inkluzivni.

Neexistuji Zzadne recepty ani pokyny, kterymi bychom se méli
ridit, chceme-li se vyporadat s odliSnostmi pozitivnim zplsobem,
presto mlzeme pracovat na rozvoji potrebnych kompetenci.
Kompetence lze chapat jako kombinaci znalosti, dovednosti
a postoja, které lidé projevuji svymi €iny. Nize uvedeny soubor
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kompetenci®* nam mutze pomoci preklenout rozdily, mit k lidem
pozitivni a respektujici pristup a brat v uvahu nase rozdily a spo-
leEne rysy.

Aktivni naslouchani

Umét naslouchat a plné se soustredit na porozuméni
tomu, co fikaji ostatni, bez unahlenych zavérd nebo
soudd.

Rozpoznani predsudku

Pochopeni toho, jak jsou nase usudky o situacich
formovany zplsobem, jakym jsme byli socializovani,
a snaha prekonat své predsudky tim, Ze se
odnauc¢ime a zpochybnime své postoje.

Kritické mysleni

Umeét zpochybnit nase predpoklady a informace,
které nam byly predlozeny, a divat se na véci

z rznych perspektiv.

Empatie
Umét se vzit do pocitd, potreb a zkuSenosti jinych
lidi.

*Na zadkladé kompetenéniho modelu aplikace NOW:
https:/www.nowcompetence.app
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Interpersonalni komunikace
Umét pozitivné a empaticky interagovat s ostatnimi
lidmi.

Oteviena mysl
Otevrenost zvazovat napady, zkuSenosti a nazory,
které jsou nové nebo odlisné od nasich vlastnich.

Sebepoznavani

Byt si védom svych pocitiim, chovani, potreb

a aspiraci, stejné jako silnych a slabych stranek,
a rozumet jim.

Solidarita

Uznavat nase vlastni privilegia, snazit se pochopit
boj marginalizovanych skupin a aktivné podporovat
spravedlivost.

Tolerance dvojznacnosti
Pochopit, Ze existuji rdzné, nékdy protichlidné
perspektivy, a schopnost zlstat v nejistych
situacich.




Porozuméni a ocenovani rozdil
Pochopit, jak jsou zkuSenosti lidi formovany jejich

riznymi identitami, a uznavat vyhody spojovani
riznych perspektiv, nazord a zkuSenosti.

x Aktivita

4 MduzZete se zamyslet nad tim, jak jste na tom
s rozvijenim téchto dovednosti pomoci dotazniku
pro sebehodnoceni v priloze 2.

Kdyz hovorime o téchto kompetencich spojenych se spraved-
livosti, diverzitou a inkluzi, mluvime o celozivotnim uceni. Ne
o néCem, co se jednou naucime a pak si to osvojime, ale spise
nécem, co v sobé neustale rozvijime.

Zasadnim pristupem pro jednotlivce, ktefi pracuji s diverzitou, je
pokoraapochopeni, ze je v poradku nevedét o kazdém druhuiden-
tity vSechno. Dulezite je, Ze jsme schopni rozpoznat své chyby,
naslouchat a udit se.
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Podivejme se na priklad Ivaana, vedouciho dobrouvolnikd.
Urcite to myslel dobre, kdyz Lucu ujistouval, Ze jeho hendi-
kep nebude béhem jeho pobytu problem. Nauvzdory dobrym
umyslim si vsak udélal usudek a neuvyslechl plné obauvy,
kuvali kterym se Luca citil neprijemné a v ohrozeni. Co vsak
muzZe Ivaan udélat, pokud bude mit prileZitost dozuedet se
o Lucoué nepohodli pri pohouvoru, je to, Ze se omluvi, ze situ-
ace se pouci a v budoucnu bude jednat jinak.

Je klicove, aby nasSe organizace pro mezinarodni rozvoj téchto
kompetenci poskytovaly prostor. To mize mit formu odborne
pripravy nabizené pracovnikim s mladezi (kurzy nabizené pra-
covniklm s mladezi a dobrovolnikdim v ramci programu Eras-
mus+ Mladez jsou skvélym zdrojem, ktery mohou organizace
vyuzivat) a pristupu ke studijnim zdrojdm, nebo pravidelnym
navrhovanim aktivit, které mohou lide realizovat, a poté o nich
premyslet nebo diskutovat. Lze pouzit i format Ctenarskeho
nebo knizniho klubu.

Ivaanoui by jasné€jsi porozuméni intersekcionalité pomohlo
pochopit, Ze Luca je vic neZ jen ¢louék na invalidnim voziku.
Kromé toho by na konverzaci popsanou vyse mohl mit velky
uliv trenink jeho schopnosti naslouchat.

Je opravdu dulezite, aby bylo vytvareni prostord pro uceni a re-
flexi néjakym zplisobem usnadnéno. Zacina to stanovenim pra-
videl zapojeni (nebo skupinové dohody), ktera zahrnu;ji to, jak bu-
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deme resit potencialné neprijemne nebo urazlive situace. Vice
informaci o tomto tématu najdete v Casti ,Facilitace”

@ Dalsi informace:

Sam Killerman: Why Your Intentions Don't Really Matter,
but Outcomes Do (Pro¢ nezaleZi na vasich umyslech, ale
na vysledcich)

SALTO-YOUTH: Europsky kalendar skoleni

Stat se spojenci a nést vlastni odpovédnost

Jakmile ziskame povédomi o privilegiich, ktera mizeme mit, je
dilezite, abychom byli aktivni. Byt spojencem oznacuje postoj,
kdy se zasazujeme o boje marginalizovanych skupin, k nimz
nutné sami nepatiime. Prvnim krokem je ozvat se, kdykoli jsme
svedky jakehokoli druhu diskriminace. Jednim z dilezitych kon-
ceptl, které si musime uvédomit, je tzv. mikroagresivita. Mik-
roagresivity jsou verbalni nebo neverbalni zpravy, které ponizuji
nebo urazeji lidi urcitych marginalizovanych skupin. K mikroa-
gresim €asto dochazi neimyslné a zdstavaji bez povSimnuti ze
strany téch, kterych se netykaji, coz ovSem neznamena, ze jsou
tim mené skodlive.
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Podivejte se na videa z kampané MTV Look Different
a zamyslete se nad tim, zda existuji né€jake pripady mik-
roagrese, ktere jste sami zazili. Pak premyslejte o tom,
jak mikroagresi resit, az se stanete jejimi svédky.

Spojenectvi pro privilegovane lidi znamena ustoupit a vytvaret
prilezitosti a prostor pro lidi s omezenymi prilezitostmi, aby
ziskali hlas a moc. Tém z nas, kteri si pri hledani porozuméni uveé-
domuji, Ze mame docela dost privilegii, je tfeba prfipomenout, ze
nejde o pocit viny. Myslenka je takova, ze se mlzeme citit zod-
povédni za pouzivani nasi vysady a pomahat pfi odstranovani
nerovnych struktur. Je klicove, aby privilegovani lide rozuméli
nespravedlnostem v pristupu k prilezitostem a moci a jejich
odpovédnosti pri predavani moci (prostoru, hlasu, zdrojd, roz-
hodovaci moci atd.) tém, kterym se takovych privilegii nedo-
stava.

Kromé toho je dulezite, abychom zistali odpovédni za diverzitu
a inkluzi. Protoze nékdy jsme to my sami, kdo - at uz amyslné,
nebo neumyslné - diskriminuje ostatni, umlcuje lidi z marginali-
zovaného prostredi nebo se dopousti mikroagrese. To znamena,
Ze se musime naucit rozpoznavat a opravovat sve chyby. Rozpo-
znat chyby take znamena prevzit iniciativu a dozvédét se vice,
kdyz si uvédomime, ze jsme v kontaktu se socialnimi identitami,
o kterych toho pfrili§ nevime.
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Musime mit na paméti, Ze neni odpovédnosti lidi s urcitou identi-
tou, aby nas poucovali o svych bojich.

Aktivita
x Prectéte si oddil ,Boty a sandaly: Jak zvladat chyby”
4 Vv Pravodci spojenectvim. Zamyslete se nad svymi
vlastnimi vyvolanymi reakcemi.

@ Dalsi informace:

* Grainger College of Engineering: A guide to responding to
microaggressions (Privodce reakcemi na mikroagrese)

+  Nita Mosby: Be an unlikely ally (Starite se
nepravdépodobnym spojencem)

+  Melinda Epler (TED Talk): 3 ways to be a better ally in
the workplace (3 zplsoby, jak byt lepsim spojencem
na pracovisti)

+  Sam Killerman: How to respond when someone uses non-
inclusive (or bigoted) language (Jak reagouvat, kdyz nékdo
pouziva neinkluziuni (nebo ?lgotni) jazyk)

* Rada Europy: We CAN! (MUZEME!) Opatreni proti
nendvistnym projevim prostrednictuim protichidnych
a alternativnich pribéhd

N\ ! /
-,- Tipy a nastroje

+  Amélie Lamont: The Guide to Allyship (Priuvodce
spojenectuim) ©
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PODPORA DIVERZITY,
SPRAVEDLIVOSTI

A SOUNALEZITOSTI
V NASICH ORGANIZACICH

@

DIVERZITA ...O‘

V navaznosti na to, co jsme se drive dovédéli o fizeni diverzity, lze
inkluzivni organizace definovat jako ty, které pracuji na odstra-
novani vSéech moznych bariér plné ucasti kohokoli v organizaci.
Jinymi slovy to znamena zamérit nas pohled v organizaci na to,
koho vnaSich prostorach vitame, integrujeme a posilujeme. Inklu-
zivni postupy vyzaduji vazit si diverzity a aktivné se snazit vnaset
do naSich organizaci ridznée perspektivy.

SPRAVEDLIVOST @

Jak jiz bylo na zakladé tradice korporatd zminéno drive, diverzita
a inkluze byly Casto prehnané vystavovany na odiv v ramci snahy
o zvySeni zisku a inovace. Byt inkluzivni vS8ak neznamena byt zis-
kovejSi nebo verejné oznacovat nasSe organizace jako progre-
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sivni. Inkluze je o distojném zachazeni s kazdou lidskou bytosti
a zohlednéni rozdilii v privilegiich a ptilezitostech. Jde o vytvo-
reni organizac¢ni kultury, ktera zahrnuje a podporuje jedine¢ny pfi-
nos kazdého &lovéka, coz vyzaduje, abychom dekonstruovali sys-
témy nespravedlnosti pronikajici do nasich organizaci (a nasich
spole¢nosti). Je dulezité zdlraznit slovo ,kultura®, které pouka-
zuje na duilezitost podpory kolektivnich hodnot a postupl sdile-
nych vSemi v organizaci.

A, Aktivita

a Spolecné se svym tymem vyberte jeden ze zdroja v po-
lich ,Dalsi informace” v teoreticke Casti a navrhnéte,
aby si jej kazdy precetl/sledoval ve svém vlastnim Case.
Stanovte si datum, kdy se vSichni sejdou, aby probrali,
co se naucili. Opakujte tento postup s dalsimi zdroji.

SOUNALEZITOST g

Byt inkluzivni take znamena, Ze vSichni zuCastnéni maji pocit sou-
nalezitosti a citi se bezpecné, ocenovani a respektovani. Jinymi
slovy, kazdy v organizaci - zaméstnanci, dobrovolnici nebo ucast-
nici - by se mél citit pohodIné, aby mohl sdilet své perspektivy
a byt sam sebou.

Pokud jsou organizace pri vytvareni takove kultury uspésne,

mohou skuteéné prosperovat. Gallup po roky trvajicim vyzkumu
na pracovistich dospél k tomuto zavéru:
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,Prostredi, ktera jsou diverzni a inkluziuni, prinaseji radu
vyhod, ucetné vyssi spokojenosti s praci, udrzeni, organi-
zacniho nasazeni, divéry, pohody, kreativity a inovaci, jakoz
i nizsi urouné konfliktd, umyslu skoncit, stresu, odchodu
z prace a fluktuace zaméstnanct v organizaci.™

@ Dalsi informace:

+  SALTO Inclusion & Diversity: Inclusion by design (Inkluze
jako soucast koncepce)

+ SALTO Inclusion & Diversity (video): ID Talks Organisational
(ID talk pro organizace)

+  SALTO Inclusion & Diversity: ID Talks Organisational
(ID talk pro organizace): OK., vase projekty jsou inkluziuni,
ale je takoua i vase organizace?

- Europskad komise: Managing Diversity at Work (Rizeni
diverzity v praci)

« Sharon Florentine: Diversity and inclusion (Diverzita
a inkluze): 8 best practices for changing your culture
(8 osuedcenych postupl pro zménu vasi kultury)

+  WEF: 3 ways to improve diversity and inclusion in your
organization (3 zplsoby, jak zlepsit diverzitu a inkluzi ve vasi
organizaci)

+ Inclusion Nudges (Postrceni inkluze): The Power of Inclusion
Nudges (Sila postrceni inkluze)

-@- Tipy a nastroje

+ University of Southern California: Diversity Toolkit (Sada
nastroju pro inkluzi)

‘https:/www.gallup.com/education/228572/culture-inclusion-assessment-
overview.aspx
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https://www.weforum.org/agenda/2020/10/3-ways-improve-diversity-inclusion-organization/
https://inclusion-nudges.org/blog/about-inclusion-nudges/power-of-inclusion-nudges
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https://msw.usc.edu/mswusc-blog/diversity-workshop-guide-to-discussing-identity-power-and-privilege/#name

Inkluzivni pro koho?

Pochopeniintersekcionality identit lidi vyzaduje, abychom pocho-
pili, Zze budovani inkluzivnich organizaci neni jednoduchy recept,
ani neexistuje ,jedno feseni pro vSechny” Musime pochopit, ze
kazda realita je jina a kazdy Clovék ma sve potreby a zkuSenosti
ovlivnéné jeho jedine€nou kombinaci identit. Abychom si uvédo-
mili komplexni a dynamickou povahu identity a privilegii, musime
se na né podivat z hlediska intersekce.

Vzpomenme si na priklad Lucy, mlade trans osoby na inuva-
lidnim voziku. Pro dobry pocit Lucy musi organizace vnimat
rdzne identity, ktere Luca ma.

MoZna se ptame sami sebe: koho presné bych mél do sve orga-
nizace zaclenit? Jak jsme jiz vidéli, program Erasmus+ Mladez se
zaméruje na usili o inkluzi ,,mladych lidi s omezenymi prilezi-
tostmi* a definuje je jako mlade, ktefi ,jsou ve srovnani se svymi
vrstevniky v nevyhodg, protoze Celi jednomu nebo vice ze sedmi
faktorl vylouceni: zdravotni postizeni, zdravotni problemy, vzdé-
lavaci potize, kulturni rozdily, ekonomicke prekazky, socialni pre-
kazky nebo geografické prekazky™.

°*Evropska komise: Strategie Erasmus+ pro diverzitu a inkluzi na poli mladeze
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Tyto kategorie jsou pro nas skvélym vychozim bodem, z néhoz
nahlizet na skupiny lidi, které v naSich organizacich ¢asto nejsou
zastoupene.

Je dulezité pochopit, ze inkluze vypada v raznych realitach
odlisné, v zavislosti na slozeni komunity, ktereé organizace slouzi.
Jinymi slovy, kdyz pracujeme na tom, aby se naSe organizace
staly inkluzivngjsimi, musime se podivat na slozeni spolecnosti,
ve ktere jsme ukotveni, a na skupinu, jiz ma organizace slouzit.

Prestoze existuji socialni skupiny, které jsou vsude (naptiklad
mladsi a starsi lidé, cis a trans lidé, lide s odliSnou sexualni ori-
entaci, lidé se zdravotnim postizenim a bez né&j atd.), existu;ji take
skupiny, ktere se vnékterych regionech vyskytuji Castéjinez jinde.
Premyslejte o rdznych nabozenstvich, lidech s migraénim plvo-
dem, konkrétnich kulturnich a etnickych mensinach, abychom
jmenovali alespon néktere.

Musime ziskat povédomi o nasich ,,hluchych mistech” - o skupi-
nach identit, o kterych mozna ani nevime. Nékdy si mizeme mys-
let, Ze urcite socialni skupiny nejsou v nasi spole€nosti pritomny
jen proto, ze s nimi nekomunikujeme, nebo proto, ze nezname
jejich identitu.

Reflexe
Jake skupiny jsou pritomny ve spoleCnosti, ktere vase

organizace slouzi, ale nikoli v ramci vasi organizace?
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SOIONON | .

Pripadova studie

., Recko

Solomon je neziskova organizace zalozena v Aténach, ktera vyuziva
média jako nastroje socialniho zaclenéni a zmén. Byt inkluzivni jako
organizace je podle zakladatele Fanise Kolliase ,logicka véc". ,Nase
zakladni filozofie spociva v diverzité,” rika. V praxi to znamena, ze od
samého zacatku byli lidé s migracnim plvodem pritomni v kli¢o-
vych rozhodovacich pozicich jako soucast vyboru. Kromé toho, ze
tato praxe pomohla organizaci Solomon rist jako inkluzivni orga-
nizace, byla pfinosna i pro ostatni zucastnéné: ,Umoznilo jim to
zapojit se v jejich zivotech do mnoha dalSich aktivit ve svéem Zivoté
i mimo Salomon... Pokud jste ¢lenem spravniho vyboru organizace,
ostatni organizace k vam budou pfistupovat jinak.” Jeden z prvnich
&lend vyboru Solomonu je v soudasnosti predsedou Recké rady pro
uprchliky.

Kromé téchto kli€ovych rozhodovacich pozic se v Salonomu lidé
uplatiiuji lidé s migracnim plvodem i v celé novinarské produkci.
.Jen délat nezavislou Zurnalistiku nestaci k vypravéni pribéh lidi,
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https://wearesolomon.com/

ktefi do Recka prijizdgji Kdyz Solomon referuje o problémech
uprchlikd, vzdy do vSech produkénich krokl samotné uprchliky
zahrnuje. Novinari Solomonu spolupracuji s uprchliky i na vySetfo-
vani, nejen jako prekladatelé.

Co Solomon skute&né zmeénilo, je zplsob, jakym pristupuji k inkluzi:
.Na nasich seminafich o video-produkci a fotografii se nikdy
neptame lidi, odkud pochazeji. Na tom totiz nezalezi. Zalezi na tom,
7e se zajimaji o medialni produkci’ Zadatelé se tymu Solomonu
Casto svérovali, jak byli pozitivné prekvapeni tim, kdyz pri zadosti
o vstup do Solomonu nemuseli odpovidat na osobni otazky. To
v nich vyvolavalo pocit, Ze je vybrali pro jejich talent, nikoli kvdali
tomu, aby dostali kvotam dle pohlavi €i pavodu.

Vedeni k diverzite

Jako vedouci mame dllezitou odpovédnost za to, Ze umoznime
nasim organizacim stat se inkluzivnéjSimi. Vedouci by méli podpo-
rovat dialog a poskytnout kazdému v organizaci prostor k rozvoji
kompetenci nutnych k tomu, aby z organizace spolec¢né vytvo-
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fili inkluzivni prostor. Abychom to dokazali, je kliC¢ové porozumét
konceptdm spravedlivosti, socialni identity a intersekcionality,
stejné jako tomu, jak to souvisi s privilegiemi a moci.

Vyzkum ukazuje, jak stézejni je, aby vedeni organizace bylo ote-
vieng, cilevédome a oddanée spravedlivosti, diverzité a inkluzi.

.Vedouci, kteri jsou ochotni uvazovat o suych ulastnich
predpokladech a soucasné uznauagji rizné pohledy ostat-
nich v ramci svée organizace, budou efektiunéjsi nez ti, co to
nedokazou.”

Méjte na pameéti, ze vedouci pozice ve vétSiné organizaci napric
odvétvimi stale zaujimaji lidé s privilegiem: nejCastéji zdatni lide,
bélosi a muzi. Je proto velmi duilezite, aby si vedouci byli svych pri-
vilegii védomi a uplatnovali pfi svém vedeni objektivni spraved-
livost. To jim mize pomoci pochopit, ze ne kazdy ma k uspéchu
v organizaci stejny vychozi bod. Objektivem spravedlivosti vidime,
ze zivoty lidi s menSimi pfilezitostmi byly obvykle poznamenany
nerovnosti vyhod, zastoupeni a moci, a Zze musime aktivné praco-
vat na odstranéni téchto systémovych nerovnosti.

Reflexe
Jako vedouci se zamyslete nad tim, jakou roli ve vasi
()

organizaci hraji bile a muzske privilegium. Co byste
mohli udélat pro posileni marginalizovanych skupin
a diverzifikaci vedeni ve vasi organizaci?

¢D5 Coalition: Vision and Voice (Koalice D5: Vize a hlas)

93


http://www.d5coalition.org/tools-and-resources/vision-and-voice-the-role-of-leadership-and-dialogue-in-advancing-diversity-equity-and-inclusion/

Byt inkluzivnimi vedoucimi v praxi vyzaduje, abychom prepinali
mezi riznymi pristupy nebo rolemi podle situace: pri mentoro-
vani ostatnich, koordinaci prace, podpore ostatnich v jejich uko-
lech, usnadnovani konverzaci €i umozZnovani procest tvoficich
politiky.

Nesmi se rovnéz podcenit dilezitost toho, aby vedouci podporu-
jici inkluzi dokazali ustoupit stranou a prenechat ostatnim pro-
stor pro vyjadieni (a v kone¢ném duisledku i svou vedouci pozici),
zejména tém s mensimi privilegii.

Konecné, nasim ukolem coby vedoucich je zabyvat se tématy
souvisejicimi s diskriminaci a umoznit, aby v organizaci probihaly
obtizné a kritické rozhovory s respektem a konstruktivné. Uzitec-
nou definici kritickych rozhovorl uvadi Teaching Tolerance:

,Jakakoli diskuse o tom, jak nespravedlnost oulivniuje nas
Zivot a nasi spolecnost. Jde o rozhouvor, ktery zkouma vztahy
mezi identitou a moci, sleduje struktury, ktere privileguji
jedny na ukor druhych, a pomaha studentim premyslet nad

kroky, které mohou podniknout, aby vytuorili spravedlivéjsi
suét.”

Mit tuto odpovédnost za zajisténi konani obtiznych rozhovord
vSak nemusi vzdy znamenat, ze bychom jako vedouci museli byt
témi, kdo je FeSi nebo o nich mluvi. Nékdy mUze byt lepSi prizvat
k rozhovoru nékoho z vnéjsku, kdo ma odborné znalosti o danem
tématu, pripadné nekoho, kdo je zkusenym facilitatorem.

"Teaching Tolerance: Critical Conversation (Vyuka tolerance: Kriticky

rozhovor)
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https://www.tolerance.org/sites/default/files/2019-12/TT-Lets-Talk-December-2019.pdf

Jindy je nejlepsSim zplsobem, jak se k tématu vyjadrit, vytvoreni
prostoru, kde si lidé mohou navzajem naslouchat. Zde mize byt
uziteénou metoda Rady (viz ,Dalsi informace”). Existuje cela fada
zpUsobd, jak na to.

@ Dalsi informace:

+ Juliet Bourke a Andrea Titus: Why Inclusive Leaders Are
Good for Organizations, and How to Become One
(Proc¢ jsou vedouci inkluze pro organizace ddleziti a jak se
jimi stat)

+ Gallup: Create a diverse and inclusive workplace
(Vytvorte diverzni a inkluzivni pracouviste)

« D5 Coalition: Vision and Voice (Koalice D5: Vize a hlas)

- Tamekia Mizladi Smith (TED Talk): How to train employees
to have difficult conversations (Jak vyskolit zaméstnance
k vedeni obtiznych rozhouvort)

\ll

-.- Tipy a nastroje

v

+ Teaching Tolerance: Critical Conversation (Vyuka
tolerance: Kriticky rozhouor)
+  Metody Rady: Co je metoda Rady
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https://www.tolerance.org/sites/default/files/2019-12/TT-Lets-Talk-December-2019.pdf
https://waysofcouncil.net/what-is-council/

Vice diverzity v nasich

tymech

Prace na vnaseni vétsi diverzity do naSich tymu zacina u lidi, ktefi
jiz v organizaci jsou. Musime se pripravit a stat se inkluzivni, nez do
tymu privedeme nove lidi. Rozdily v identitach a prostredi Casto
vedou k rozdildm v nazorech, potfebach a pristupech k tymu,
a kazdy musi byt pripraven to ptrijmout. Je tedy dobre vynalozit
usili k diverzifikaci nasich tymu, coz je véc, do ktere jsou zapojeni
vsichni.

\A Aktivita

Diskutujte o postoji vasi organizace k diverzité, spra-
vedlivosti a inkluzi v ramci sveho tymu. Mlzete vyuzit
tyto otazky: Jakée jsou nase hodnoty v oblasti diver-
zity a inkluze? Jak rozumite pojmum , diverzita’, . spra-
vedlivost”a . inkluze"? Jak se vyporadame s rozdilnymi
nazory? Kdo rozhoduje? Jake kulturni skupiny jsou
U nasi organizaci zastoupeny? Ktere nejsou? DalSim
dobrym vychozim bodem pro tuto konverzaci mize byt
take hodnoceni uvedene v priloze.
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Neporadejte rozhovory o diverzité, spravedlivosti a inkluzi jed-
norazové. Poradejte setkani na mésic¢ni nebo dvoumésicni bazi,
abyste prodiskutovali, jak vase organizace postupuje na své cesté
stat se inkluzivnéjsi. Stanovte si pro organizaci jasne cile.

Abychom do nasich tymu vnesli nové pohledy, mlzeme zadit pre-
mysSlenim o skupinach, které by v nasich organizacich skute¢né
mély byt, tedy o téch skupinach a identitach, kterym v ramci
nasSich program@ a dalSich aktivit slouzime. Jakmile identifiku-
jeme skupiny, které by v naSem tymu mély byt zastoupeny, ale
dosud nejsou, je na Case se o téchto socialnich skupinach dozvé-
dét vice. K dispozici je mnoho zdroji o tom, jak byt inkluzivni pro
urcité skupiny - od zpristupnéni interni komunikace lidem s vidi-
telnym hendikepem, az po zplsob ubytovani lidi rdznych vyznani
v organizaci atd.

Abychom nasli spravne lidi pro nase tymy, mizeme zadit tim, ze
se podivame na nase absolventy a dalsSi lidi, ktefi jiz maji s naSi
organizaci n&jaky vztah. Méli by zajem pripojit se k nasi organi-
zaci? Jakym zplsobem by se mohli zapojit? Nabizi jim nasSe orga-
nizace prilezitosti k rozvoji? Mohli bychom zahrnout mentorsky
program, ktery pomaha lidem rist v ramci organizace? Musime
se ujistit, Ze najdeme cesty, kterymi se mohou rizni lidé spojit
na vSech arovnich organizace, nejen na juniorskych nebo dobro-
volnickych pozicich.

Pred zarazenim lidi s omezenymi prilezitostmi do naSich tymQ
bychom méli probrat procesy a protokoly. Musime si polozit
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otazku: Jak odstranime bariery? Jak mizeme podporit bezpec-
néjsi prostor pro lidi s omezenymi prilezitostmi? Jak reSime situ-
aci diskriminace?

Pripadova studie

, Choruatsko

Status M je nevladni organizace zaloZzena v roce 2010, ktera se
zaméruje na otevirani prostord pro chlapce a muze, o to, jak jim
umoznit, aby se pfipojili k boji za genderovou spravedlnost a rov-
nost pohlavi.

Tym Statusu M pracuje prevaziné s mladymi lidmi ve vzdélavacich
zarizenich tim, Ze do Skol prinasi neformalni vzdélavani a praci
s mladezi. ,Pripravujeme mnoho dlouhodobych cykld seminard
s chlapci.” Organizace také spolupracuje s lidmi v napravnych zari-
zenich a véznicich na prevenci genderové podminéného nasili.
.V nasi praci take podporujeme aktivni otcovstvi a zapojeni chlapct
a muzl do pecovatelské prace’”
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https://www.status-m.hr/

Organizace cilené pracuje nazapojenilidi zrtznych prostredi.,,Jsme
maly tym a nemame zZadnou propracovanou strategii diverzity. Ale
mame ji vzdy na paméti a vyuzivame kazdou prilezitost, abychom
vyuzili tolik diverzity, kolik jen mizeme. Snazime se pracovat s riz-
nymi skupinami mladych lidi, jako jsou Romove nebo osoby s mig-
ra¢nim pavodem.

Aby Status M do své prace skutec¢né prenesl perspektivu svych
ucastnikd, snazi se najimat zaméstnance a dobrovolniky ze sku-
piny byvalych ucastnikl. Pred nékolika lety tak napriklad zameést-
navali mladého muze, ktery byval svérencem napravneho zari-
zeni. ,Odvedl uzasnou praci s mladistvymi delikventy.” Zaclenéni
lidi s riznym plvodem do tymu vSak Casto vyzaduje zvlastni usili
a prizpGsobeni: v tomto pripadé musel tym prevzit néktere ukoly,
ktere byly pro danou osobu obtizné kvili omezené urovni vzdélani,

napriklad psani dlouhych zprav. ,Zvlastni podpora tymu stala za to.
Perspektiva, kterou prinesl nasi organizaci, a jakou zménou si diky
nému prosel nas pristup k praci s mladezi, jsou neocenitelné”




Rizeni diverzity ve vasich

tymech

Rizeni diverzity je Easto vnimano ve velmi omezeném smyslu jako
akt naboru a fizeni rznorode pracovni sily - zuzenym vnimanim
lidi rdzneého kulturniho prostredi, sexualni orientace a pohlavi.
Musime si vSak pripomenout, Ze rtznorody je vlastné kazdy tym,
nebot dva stejni lidé neexistuji. Kazdy z nas prichazi do organi-
zace s jinou profesni a osobni trajektorii a jedineCnou kombinaci
osobnich a socialnich identit.

To znamena, Ze Fizeni diverzity ve vaSem tymu muze zaéit s kym-
koli, kdo v ném pravé je. Vasim cilem je zajistit, aby se vSichni ve
vasi organizaci citili bezpecné a pohodlné. To si zada praci a cile-
védomost. Méjte na paméti, Ze respektovani rozdil mezi éleny
tymu také vyzaduje zohlednit privilegia, ktera ¢lenové tymu
mohou nebo nemusi mit, stejné jako viditelné i neviditelné bari-
ery, kterym mohou Celit ve snaze plné se zapojit.

Zde je nékolik postup, které lze implementovat:
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1. ROZPOZNAVANI ROZMANITYCH IDENTIT LIDi

Tento krok je o povzbuzeni lidi, aby byli sami sebou a vytvo-
rili prostor a kulturu, ve ktere lide nemaji pocit, Zze by museli
skryvat C¢ast toho, kym jsou. Klicem k tomu je intersekcio-
nalni pohled. Musime se vyvarovat predpokladu, Ze zname
zazemi aidentity vSech lidi. Davejte sinapriklad pozor, abyste
neptredpokladali (a nenaznacovali) sexualni orientaci a gen-
derovou identitu lidi. Vtomto ohledu si vzpomernite na Ivaanav
priklad v teto publikaci. Zde mize byt napomocny genderové
neutralni jazyk: Pokud muzsky kolega uvede, Ze je sezdany,
vyhnéte se otazkam typu ,Jak se jmenuje vaSe zena?". Misto
toho se muizete zeptat ,Jak se jmenuje vasSe polovicka?"
Pokud kolegyné rekne, ze ma pritelkyni, nebudte prekvapeni
a nepovazujte ji automaticky za lesbu. Mlze se totiz identifi-
kovat jako bisexualni, pansexualni nebo queer. Kdyz o nékom
mluvime, méli bychom k popisu jejich identit pouzivat pouze
jejich vlastni slova, a rozhodné bychom na né neméli tlaclit,
aby nam poskytli seznam svych identit. Totéz plati pro gen-
derovou identitu lidi a zajmena, ktera pouzivaji.

2. OCENENI A POVZBUZOVANI

Lidé z marginalizovaného prostredi ¢asto celi mentalnim
prekazkam, jako je pocit, Ze nejsou pro urcitou pozici dost
dobti. Napriklad mnohem vice zen, a zejména barevnych zen,
trpi tzv. syndromem podvodnika (imposter syndrome). PU-
vod tohoto pocitu spatruji védci v nedostate€ném zastou-
peni Zen a barevnych osob v mocenskych pozicich. Abychom
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vyrovnali mentalni bariéry, musime zajistit, Ze budeme oce-
novat praci a prispévky vSech a ze se budou vSichni take citit
ocenéni a viditelni.

3. INKLUZIVNI KONVERZACE

Tento krok zacina pohledem na naSi organizaci a na to, kdo
je v rozhovorech nejdominantnégjsi. Stale je naptiklad velmi
béiné, Ze muzi mluvi déle nez Zeny®. Musime si davat pozor
na mansplaining a jiné formy mikroagresi, diky nimz by lide
mohli mit pocit, Ze jejich perspektivy nejsou vitany ani sly-
Seny. Existuje mnoho pristupl, které nam mohou pomoci
vytvorit v naSich organizacich zdravou komunikacni kulturu.
Jednim z takovych prikladi je nenasilna komunikace, ktera je
skvélym nastrojem pro seznameni se s nasimi tymy.

x Aktivita
A

Jednim praktickym nastrojem, ktery mulzete pouzit
ke zvySeni genderove rovnovahy na vasich tymovych
schlizkach, je aplikace Gender Avenger. Pouzijte ji ke
sledovani, zda muzi na schizkach vice mluvi, a pokud
vase vysledky néco takoveho naznacuji, premyslejte
o strategiich, jak toto Casove rozlozeni projevil vyvazit.

4. OCENENI A POVZBUZOVANI

.Check-in" je o vytvareni prostoru pro lidi, aby byli sami
sebou a sdileli spolu, jak se jim dari. Zvlasté kdyz se spolu-
prace odehrava pouze online, je dlilezité nabidnout €as pro

8Yahoo Management: The stark reality of how men dominate talking in
meetings (Tvrda realita dominance muzd v mluveni na schiizkach)
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spojeni lidi. Lide by se vS§ak méli citit zvani k sdileni, nikoli tla-
Ceni ke sdileni o svéem soukromeém zivoté.

Nikdo by se nemél citit byt povinen se zapojit, kdyz se treba
neciti bezpe¢né nebo pohodlné.

5. BEZPECNEJSI PROSTOR

Vytvareni bezpednégjSiho prostoru neni duilezité pouze
v nasSich programech. Prectéte si vice o vytvareni bezpec-
néjSich prostord v oddilu inkluzivnich programd. Musime
mit na paméti, ze pouhym vyhlasenim prostoru za bezpecny
se z ngj bezpecny prostor nestane. SpiSe musime stanovit
zpusoby, kterymi se lidé mohou bezpeéné podélit, pokud
se skuteéné citi bezpecné, a poté pozorné naslouchat.
Odehrava-li se vétSina schlzek online, existuje zvlastni
potreba zajistit pohodu lidi, protoze neverbalni signaly je
tézke rozlustit. Proto se check-in a check-out stanou jesté

Ve Ve

Musime zajistit, aby mél v ramci organizace kazdy prilezi-
tost rést. Jednim ze zpUlsobd, jak toho dosahnout, je umoznit
lidem poznat sve silné stranky a zajistit, aby byli ve svem pro-
fesnim rozvoji podporovani. Mezi dalSi zplsoby patri nabidka
prilezitosti k odborné pripravé nebo mentoringu, které jsou
dostupné pro kazdeho, a zajisténi toho, aby usili lidi o rlst
bylo patrné ocenovane.

63



\ Aktivita

4 Anketa VIA Character mtze byt skvélym vychozim bo-
dem pro posileni reflexe jedine€ného souboru silnych
stranek kazdeho Clovéka ve vasem tymu. Kazdy at vy-
plni dotaznik a pak prodiskutujte vysledky.

7. PRISTUP K PODPORE

Kromé jasnych zasad tykajicich se inkluze bychom méli zajis-
tit snadny pristup k podplrnym strukturam a zdrojum.
Kazdy v organizaci by mél znat odpovéd na nasledujici otazky
a mél by mit pristup k potfebnym zdrojim nebo kontak-
tdm: Jak mohu ziskat podporu pri plnéni suych ukola? Jak
se mohu v organizaci dale rozvijet? Co mam délat, kdyz mi
U organizaci néco neni prijemnée?

@ Daldi informace:

Deloitte: Belonging - From comfort to connection to
contribution (SounalezZitost - Od pohodli k propojeni

a prinosu)

Wharton: Beyond Diversity: How Firms Are Cultivating a
Sense of Belonging (Za diverzitou: Jak firmy péstuji pocit
sounaleZitosti)
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https://www.viacharacter.org/topics/articles/engaging-activities-to-help-others-apply-their-strengths
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/creating-a-culture-of-belonging.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/creating-a-culture-of-belonging.html
https://knowledge.wharton.upenn.edu/article/belonging-at-work/
https://knowledge.wharton.upenn.edu/article/belonging-at-work/

]
<|.
]

Rebekah Bastian: Why Imposter Syndrome Hits
Underrepresented Identities Harder, And How Employers
Can Help (Pro¢ syndrom poduvodnika turdeji dopada

na nedostatecné zastoupené identity a jak mohou
zaméstnavatelé pomoci)

Virtual not Distant (Virtualné, nikoli oddeélené):
Psychological Safety in online Meetings (Psychologické
bezpedi pri online schizkach)

BBC Worklife: Mansplaining. explained in one simple
chart (Mansplainig, vysuétleni v jednoduché tabulce tipu
a nastroji)

Tipy a nastroje:

Learning Hub: An Employer’s Guide to Using Gender-
Inclusive Language in the Workplace (Privodce
zaméstnavatele k pouZivani genderoué inkluzivniho jazyka
na pracovisti)

Gender Avender: Aplikace Gender Avenger Tally

Yoram Mosenzon (video): Introduction to Nonuiolent
Communication (Uvod do nendsilné komunikace)

Hyper Island Toolbox: Check-in and Check-out Questions
(Otazky check-in a check-out)
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https://www.forbes.com/sites/rebekahbastian/2019/11/26/why-imposter-syndrome-hits-underrepresented-identities-harder-and-how-employers-can-help/?sh=c334f4f33c1c
https://www.forbes.com/sites/rebekahbastian/2019/11/26/why-imposter-syndrome-hits-underrepresented-identities-harder-and-how-employers-can-help/?sh=c334f4f33c1c
https://www.forbes.com/sites/rebekahbastian/2019/11/26/why-imposter-syndrome-hits-underrepresented-identities-harder-and-how-employers-can-help/?sh=c334f4f33c1c
https://www.virtualnotdistant.com/blog/psychological-safety-in-online-meetings
https://www.ted.com/talks/tamekia_mizladi_smith_how_to_train_employees_to_have_difficult_conversations
https://www.ted.com/talks/tamekia_mizladi_smith_how_to_train_employees_to_have_difficult_conversations
https://learn.g2.com/gender-inclusive-language
https://learn.g2.com/gender-inclusive-language
https://www.genderavenger.com/tally
https://www.youtube.com/watch?v=7mdxyYyk2JU
https://www.youtube.com/watch?v=7mdxyYyk2JU
https://toolbox.hyperisland.com/check-in-questions

A
= Bundes

Jugend
Vertretung

Pripadova studie

. Rakousko

Spolkova rada mladeze Rakouska si klade za cil prezentovat potreby
a perspektivy mladeze a déti v politickych debatach ve vSech oblas-
tech. Sdruzeni bylo zaloZzeno v roce 2001 a zastupuje vSechny hlavni
mladeznické organizace (politické, nabozenské a dalsi) z celého
Rakouska.

Prace BJV, ktera bere rlzné druhy diverzity velmi vazné, vynika
v oblasti rovnosti Zen a muzl. Organizace ziskala narodni i mezi-
narodni pozornost pro své dodrzovani jasné politiky (jak je uve-
deno ve stanovach organizace) na poli genderového zastoupeni.
Ve dvouletych volbach do spravni rady a ridiciho vyboru organi-
zace jejich politika a postupy zajistuji, Ze Zeny a muzi jsou na téchto
pozicich zastoupeni rovnym dilem. Do ridiciho vyboru jsou napri-
klad voleny dvé Zeny s nejvySSim hlasovacim pravem a dva muzi
s nejvyssim hlasovacim pravem. Kromé toho jsou zastupci (UCastni
valného shromazdéni, kde probiha hlasovani) také povinni zastu-
povat sve organizace rovnym zplsobem, takze Zadna organizace
nemze vysilat jen Zeny nebo jen muze. ,To pfimélo néktere organi-
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https://bjv.at/

zace skutecné se zamyslet nad rovnosti zen a muzl v jejich struk-
ture” ,Nékde museli zvysit ucast zen nebo muzd.”

DalSi praxi, ktera prispiva k rovnosti zen amuza v BJV, je . deklarace
organizace o zavazku zaclenovani hlediska rovnosti zen a muz{’,
kterou kazdy aktivni ¢len predstavenstva pred zahajenim sveho
funkéniho obdobi podepise. Je k dispozici (Vv némciné).

A konec¢né, vSechny ridici a spravni rady organizace se ridi proto-
kolem o genderovém sledovani, ktery pomaha pri pozorovani, zda
jsou dodrzovany dohodnuté postupy organizace tykajici se rovnosti
zen a muzud. To zahrnuje sledovani, zda muzi nebo zeny mluvi vice
nez druha skupina, zda néktera ze skupin rusi druhou nebo zda se
pouziva genderové neutralni jazyk. Je to nastroj, ktery podporuje
reflexi kazdodennich postupl tykajicich se rovnosti zen a muzd.
.Jento nastroj je samozrejmeé stale velmi binarni, takze musime mit
také na paméti, ze ne kazdy spada do téchto kategorii.*

je soubor genderovych nastrojl BJV (v némciné).



https://bjv.at/portfolio-items/gender-mainstreaming-selbstverpflichtung/?portfolioCats=110
https://bjv.at/portfolio-items/toolbox-alles-gender-aber-wie/?portfolioCats=90




WY

VYTVAREN]
INHLUZIVNICH
PROGRAMU

Jak zdlraznuje clanek SALTO Inclusion & Diversity ,,Mezinarodni
mladeznicke projekty jsou prinosem pro vétsinu téch, kteri maji
mene prilezitosti”, pfistup k mezinarodnim mladeznickym projek-
tdm je obzvlasté problematicky pro mlade lidi z okraje spolec-
nosti. Aby se tito mladi mohli skuteéné uchazet o nase programy,
zapojit se do nich a ucit se z nich, musime zajistit, aby obsah
a forma toho, co nabizime, odrazely skutec¢né potreby a zkusSe-
nosti aéastnika. Nikdo by nemél mit pocit, Ze jsou nase programy
odtrzené od toho, co v zivoté zazili, a co od Zivota v budoucnu
ocCekavaji.

Pristupnost je zakladnim prvkem pokynt pro neformalni vzdé-
lavani, které zavedla Rada Evropy®. Nespocet publikaci o inklu-
zivnich programech nam muize pomoci prenest fizeni diverzity
na uroven programu. Nékterymi kliCcovymi oblastmi se zabyvaji
nasledujici oddily:

’Rada Evropy: Definice
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Dalsi informace:

Evropska komise: EU Youth Strategy (Strategie EU pro
mladez)

SALTO Inclusion & Diversity: International youth projects
benefit most those with fewer opportunities (Mezinarodni
mladeZnicke projekty jsou prinosem pro vétsinu téch, kteri
maji méné prilezitosti)

SALTO Inclusion & Diversity: How to make the European
Youth Programmes more inclusive (Jak ucinit evropské
programy mladeze inkluzivnéjsimi)

Unesco: Policy Guidelines on Inclusion in Education
(Zasady politiky pro inkluzi ve vzdélavani)

SALTO Inclusion & Diversity (video): ID Talk Impact (Dopad
ID Talk)

Rady a nastroje:

DARE: Practical Guide for Inclusion (Prakticka prirucka pro
inkluzi)

NOW: NOW Journey Blueprint (Plan cesty NOW)

SALTO Inclusion & Diversity: Clever ways to measure the
impact of your EU Youth project on inclusion and diversity
(Chytreé zplsoby, jak zmérit dopad vaseho projektu EU pro
mladezZ na inkluzi a diverzitu)
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https://ec.europa.eu/youth/policy/youth-strategy_en
https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-3230/ImpactOfMobilityOnYPFO.pdf
https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-3230/ImpactOfMobilityOnYPFO.pdf
https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-3979/Final+report++Inclusive+future+EU+programmes-1107.pdf
https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-3979/Final+report++Inclusive+future+EU+programmes-1107.pdf
http://www.unesco.org/new/en/media-services/single-view/news/unescos_new_policy_guidelines_on_inclusion_in_education/
https://www.youtube.com/watch?v=AK63vSzrpa8
https://www.virtualnotdistant.com/blog/psychological-safety-in-online-meetings
https://www.virtualnotdistant.com/blog/psychological-safety-in-online-meetings
https://dare-project.de/wp-content/uploads/2020/06/DARE-Practical-Guide-for-Inclusion.pdf
https://nowornow.org/resources/
http://www.salto-youth.net/download/4111/ID+Talks_+Impact_Article.pdf
http://www.salto-youth.net/download/4111/ID+Talks_+Impact_Article.pdf



http://www.masorti.de/schule/

Priprava

OSLOVENI ROZMANITEJSiIHO PuBLIKA @O
000

Kli€¢ovou otazkou, kterou si mnoho organizaci plsobicich v oblasti
prace s mladezi a mezinarodnich projektd stale klade, je, jak
muzeme v nasich programech oslovit mlade lidi s omezenymi
prilezitostmi. Nestaéi fict ,,kazdy je vitan®, aniz by se ve skutec-
nosti vyvijely strategie, jak oslovit mladé lidi a odstranit bari-
éry, které by jim mohly branit v plném zapojeni a ucasti. Musime
si take vzdy polozit otazku, zda je to, co nabizime, skutec¢né zaji-
mave pro lidi, které bychom chtéli oslovit, a zda maji pocit, ze nasi
organizaci mohou véfit.

Rlzné organizace, ktere jsou vtomto uspésné, vyvinuly strategie,
ktere zahrnuji nabidku nizkoprahovych pfilezitosti pro mladé lidi
k tomu, aby se mohli seznamit s organizaci a navazali partnerstvi
s jinymi organizacemi, ktere jiz pracuji se skupinou, do ktere se
snazi zapojit. Dalsi moznosti je vyhledavat instituce (Skoly nebo
socialni sluzby), které slouzi rlznorodému publiku, a umistovat
tam nasi nabidku.

Je take dulezité premyslet o nasich komunikacnich strategiich.
Zde nékteré z otazek, ktere si mlzeme klast:
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@ Jaky jazyk pouzivdme v nasich materidlech? Je to jen
anglictina, nebo také mistni jazyky? Jsou nasSe materialy
dostupné i v mensinovych jazycich?

@ Pouzivame-li angli¢tinu, pouzivame jednoduchy, snadno
srozumitelny jazyk a kratke texty?

¢ Jsou nase materialy a online zdroje dostupné pro osoby
se zdravotnim postizenim?

) Koho v nadem komunika&nim materialu zastupujeme?
Vidi se na téchto obrazcich mladi lide s omezenymi pfilezi-
tostmi? Pomaha jim to citit se sebejisté?

) Pokladame v anketé otazky, které by lidem mohly zplso-
bit nepfijemne pocity?

@ Jsou nabizené otazky a odpovédi inkluzivni? Pokud se

napriklad potrebujeme zeptat lidi na jejich genderovou iden-
titu, nabizime moznost odpovédi i lidem trans a nebinarnim?
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https://www.asyl.at/de/

Dalsi bariéry, které mizeme pomoci odstranit, kdyz sdélujeme
nabidky naseho programu, souviseji s ekonomickymi rozdily.
U&tujeme udastnické poplatky? Pokud ano, jsou k dispozici sti-
pendia? Pro néktere lidi to mlze zahrnovat vice nez jen volny pfi-
stup k programu. Pokryvame vizové poplatky? A co cestovné na
ambasadu kvili zadosti o vizum? Nékteri lidé namisto nahrad
potrebuji hotovost predem.

Mladi lide, ktefi nikdy necestovali do zahranici, mohou vyzadovat
individualni podporu. Pro né by mohlo byt dilezité moci si pro-
mluvit o cesté krok za krokem, aby se zbavili vSech pripadnych
obav. Pamatujte také na to, Ze lidem mtizZe byt neptijemné poza-
dat o finanéni podporu, takZze musime védét, jaky druh podpory
jsme schopni poskytnout tém, ktefi ji potfebui;i.

Dalsi uvahy o aplikaénim postupu a administrativni podpore
najdete v publikaci SALTO Inclusion & Diversity , Inclusion Ato Z*
(Inkluze od A do Z, viz ,Dalsi informace”).

@ Dalsi informace:

Inclusion Europe: Make Your Information Accessible
(Zpristupnéte sué informace): Europskeé normy pro
snadnou citelnost a porozuméni informacim.
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https://issuu.com/eprehab/docs/information_for_all_easytoread
https://issuu.com/eprehab/docs/information_for_all_easytoread
https://issuu.com/eprehab/docs/information_for_all_easytoread

Partnerstui mladeze EU-CoE Youth Partnership: Between_

insecurity and hope (Mezi nejistotou a nadegji). Reflections
on youth work with young refugees (Uuahy o prdci mladeze

s mladymi uprchliky)
SALTO Inclusion & Diversity: Inclusion A to Z (Inkluze od A do Z)
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https://giuvlipen.com/en/
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/between-insecurity-and-hope
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/between-insecurity-and-hope
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/between-insecurity-and-hope
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/between-insecurity-and-hope
http://www.salto-youth.net/inclusionatoz/

PRIPRAVA NA INKLUZIVNI UDALOST

=

Ve s

zuCastnéne zacina jesté pred zahajenim programu. Mladi lidé se
budou uchazet o program, pouze pokud si budou jisti, Ze tam
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https://giuvlipen.com/en/proiectul-eroii-romi/

budou v bezpeéi. U nékterych to mlze zahrnovat jistotu, ze nabi-
zene jidlo bude inkluzivni, Zze budou mit bezbariérovy pristup do
vSech mistnosti a ke vSem aktivitam, ze budou moci komunikovat
s ostatnimi, a Ze nebudou Celit jakemukoli druhu diskriminace. Je
nasi vyzvou poskytnout toto zabezpeceni lidem, kteti ve svych
Zivotech toto bezpedi ne vidy zazivali. Pred zahajenim akce je
treba zvazit nasledujici témata:

Je dulezite se predem zeptat, zda lidé potrebuji néjakou kon-
krétni podporu nebo maji n&jaké specifické potreby (napfr.
alergie, dieta, potfeby mobility atd.). Musime mit na paméti,
Ze pokud se ptame, musime se zavazat poskytovat lidem to,
co potrebuji. Pokud toho nejsme schopni, je nasi povinnosti
o tom lidi predem informovat.

Inkluze a ocenovani diverzity by mélo byt nécim, k Cemu pfi-
spé€je kazdy. Musime byt k nasim ucastnikdm otevreni iz pred
samotnym zahajenim akce. Kromé toho se hodnoty musi
dockat take diskuse v tymu, abychom se ujistili, ze jim vSichni
rozumi.

Kazdy se béhem osobni pritomnosti na akci musi citit poho-
dlné pri pouzivani toalet. Ne kazdy se mUze citit bezpecné na
toaleté Ci v koupelné, kterou sdili vSichni. Na druhou stranu,
pro trans nebo nebinarni lidi jsou genderoveé neutralni toalety
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zasadni. V idealnim pripadé zajistime zenske, muzské a gen-
deroveé neutralni koupelny. Musime tedy predem zkontrolo-
vat, zda je to v misté konani mozne.

Vybér mista konani je jednim z kli¢ovych prvkl toho, aby byla
nase logistika inkluzivni. Zakladem je bezbarierovy pristup
do vSech prostor pro lidi se specifickymi potfebami mobility.
Po dobrou pohodu je take dilezity venkovni prostor pro pro-
chazky. Loznice by mély umoznovat takove rozvrzeni, aby se
v nich kazdy citil prijemné.

Pro zapojeni nékterych lidi do programu jsou klicovi tlumoc-
nici. Pamatujte na ty, ktefi neméli prilezitost naucit se ang-
licky, pripadné na lidi pouzivajici znakovou rec. V idealnim
pripadé mame profesionalni tym tlumocénikd. Pokud to neni
mozne, méli bychom zajistit, aby se v praci stridalo nékolik
lidi, protoze tlumoceni je velmi unavna a naro¢na ¢innost.

Jidlo, které nabizime béhem osobné konanych akci, je pro
dobrou pohodu zasadni. Kromé pece o udrzitelnost a zdravi
maji potraviny takeé dilezity vyznam v inkluzi. Lidée mohou
z riznych dlvodd odmitat rlzna jidla. SpiSe nez rozdélovat
lidi podle toho, co jedi, bychom se méli zamérit na vareni jidel,
ktera by mohli jist vSichni spole€né. Nemusi byt vzidy mozné
nabizet jidlo, které je halal, koSer, vegan, bezlepkove nebo
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ktere zohlednuje vSechny alergie, ale urcité mizeme usilovat
o to, abychom méli alespon néktera jidla, ktera jsou vhodna
pro kazdého. Aby byla néktera jidla inkluzivnéjsi, nemusi byt
napriklad ve vSech jidlech obsazeny vylucujici elementy jako
maso nebo mléeéné produkty. V pripadé potreby mohou byt
tyto potraviny nabizeny samostatné, aby si to ostatni mohl
uzit kazdy.

Uzite€nym konceptem pfi navrhovani nasich programu a relaci je
~univerzalni design”. Univerzalni design znamena design produktt
a prostredi, aby byly v co nejvétsi mirfe pouzitelné lidmi vSech
vékovych kategorii a schopnosti.'°

Béznym prikladem univerzalniho designu jsou automaticke
duere nebo rampy, ktere jsou nezbytnée pro osoby na inva-

lidnim voziku, ale vyuziji je i jineé skupiny lidi, jako jsou rodice
s kocarkem, starsi lide, lide, kteri néco nesou atd.

Koncept univerzalniho designu mizeme aplikovat také na
vyukovy prostor. Univerzalni design zde shrnuje pf¥istupy, které
davaji vSem studentim stejnou prileZitost uspét. Pri praci
s mladezi, kromé pouziti univerzalniho designu v prostoru a dal-
Sich logistickych aspektech prace, univerzalni design vyzaduje,
abychom byli flexibilni a prizplsobovali ukoly a nabizeli rdzne

1°Centrum pro univerzalni design: Univerzalni principy designu
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https://projects.ncsu.edu/ncsu/design/cud/about_ud/udprinciples.htm

zpusoby, jakymi mohou lidé pfispivat: psani, mluveni, télesne
pohyby, kresleni atd.

Aby byly nase programy a relace inkluzivni, je tfeba provest néko-
lik dblezitych krokd:*

POCHOPENI TOHO, KDO JE NASE PUBLIKUM: Nejde o vy-
tvareni predpokladd, ale o skute€nou snahu zjistit, kdo jsou
nasi uCastnici a jake potreby maji.

ZOHLEDNENI VICE VZDELAVACICH PRISTUPU A POTREB:
Lide se radi uci riznymi metodami. Méli bychom tedy diver-
zifikovat zplisob poskytovani obsahu a umoznit ucastnikim
zapojit se. U kazdé aktivity nebo relace zvazte otazky: Ci igast
je zvyhodnéna? Ci ugast je znevyhodnéna?

UVEDOMENI SI SVYCH VLASTNICH PREDSUDKU PRI
NAVRHOVANI PROGRAMU: Méli bychom se zamyslet nad
nékterymi predsudky, které o urcitych aktivitach mame, a jak
by mél byt jejich vliv omezen. Také musime vénovat zvlastni
pozornost tomu, jak budeme sdilet informace nebo znalosti
(bez ohledu na to, zda pochazeji od nas nebo od ostatnich)
a komu je zpristupnujeme.

ZNAT OMEZENI NASICH RELACI (ABYT SIJICH VEDOM): Je
dilezité prijmout omezeni, kterym Celime, pokud jde o pro-
stor a €as, a uvédomit si omezeni, kterym muze Celit nas tym,
pokud jde o znalosti a zkuSenosti.

UDalsi podrobnosti najdete v Acpa: 10 steps for designing and facilitating
inclusive at Conventions and Conferences (10 krokl pro design
a usnadnovani inkluze na konferencich a setkanich)
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https://www.myacpa.org/sites/default/files/10-Steps-for-Designing-and-Facilitating-Inclusive-Convention-Programs.pdf
https://www.myacpa.org/sites/default/files/10-Steps-for-Designing-and-Facilitating-Inclusive-Convention-Programs.pdf
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Dalsi informace:

Partnerstui mladeze EU-CoE Youth Partnership: Learning
mobility, social inclusion and non-formal education
(Vzdélavaci mobilita, socialni zacleriovani a neformalni
vzdélavani). Access, processes and outcomes (Pristup,
procesy a vysledky)

University of Washington - Doit: Universal Design for
Learning (Univerzalni design pro vzdeélavani)

Nadace Design for all: Design for Allis design tailored to
human diversity (Design for All je design prizptsobeny
lidské rozmanitosti)

Sinéad Burke (TED Talk): Why Design should include
everyone (Pro¢ by design mél zahrnouvat vsechny)
Antionette Caroll (TED Talk): Designing for Justice (Design
pro spravedlnost)

Rady a nastroje

Acpa: 10 steps for designing and facilitating inclusive
at Conventions and Conferences (10 krokd pro design
a usnadnouani inkluze na konferencich a setkanich)
Partnerstui mladeze EU-CoE Youth Partnership: T-Kit 4:
Intercultural Learning (Sada ndstroju &. 4: Mezikulturni
vzdeélauvani)
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http://designforall.org/design.php
http://designforall.org/design.php
https://www.ted.com/talks/sinead_burke_why_design_should_include_everyone
https://www.ted.com/talks/sinead_burke_why_design_should_include_everyone
https://www.ted.com/talks/antionette_carroll_designing_for_justice
https://www.myacpa.org/sites/default/files/10-Steps-for-Designing-and-Facilitating-Inclusive-Convention-Programs.pdf
https://www.myacpa.org/sites/default/files/10-Steps-for-Designing-and-Facilitating-Inclusive-Convention-Programs.pdf
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/t-kit-4-intercultural-learning
https://pjp-eu.coe.int/en/web/youth-partnership/t-kit-4-intercultural-learning



http://pudcad.itu.edu.tr/en/about



https://www.pudcadgame.com/

Béhem udalosti

FACILITACE

Ti z nas, ktefi vedou a facilituji skupinove procesy, hraji zasadni
roli v tom, aby nase programy byly inkluzivni - mnohé z avah sdi-
lenych v praxi inkluzivniho designu jsou dulezité i pro facilitatory.
Ponechani prostoru pro diverzitu vyzaduje, abychom uvedli do
praxe kompetence zminéné vySe v tomto dokumentu a podporo-
vali nase ucastniky v jejich rozvoji.

Jednoduse re€eno, nasim cilem jako facilitatora je zajistit, aby
se kazdy citil pohodlné a bezpeéné a mohl se vzdélavat a prispi-
vat kolektivu. Aby to bylo mozne, potfebujeme, aby nam ucastnici
mohli véFit. Vytvoreni bezpecnéjsiho prostoru (viz nize) je tedy kli-
covym krokem k inkluzi v nasSich vzdélavacich prostorech.

Kromé toho usnadnovani ridznorodosti skupin vyzaduje, abychom
byli otevreni a prizpuasobili skupiné svUj jazyk a metody. Jako
u kazdé skupiny si musime byt neustale védomi toho, ze potre-
bujeme zménit zplsob, jakym provadime postupy a jak komuni-
kujeme se skupinou. Pouziti pristupneho jazyka a vytvoreni pro-
storu, aby skupina mohla podavat sve navrhy nebo poskytovat
zpétnou vazbu, musi byt splnéna dvé zakladni pravidla, ktera fun-
guji ve vétsiné nastaveni.
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Pokora, o které jsme se zminovali uz dfive, je pro facilitatory
zvlasté dllezita: obecné (ale zejména v souvislosti se zazZitky
a identitami lidi) jsem studenty stejné jako nasi ucastnici.
Neméli bychom se tedy prezentovat jako drzitelé moudrosti, ale
jako spoluzaci. Jinak, stejné jako v pripadé Ivaana, riskujeme, ze
ucastniky vylou€ime a nepomizeme jim, aby se pfi praci citili
pohodlné. Kromé toho si musime byt vzdy védomi vlastnich pred-
sudku a predpokladd, a pritom lidem byt napomocni a komuniko-
vat s nimi. Zasadni je zlstat otevreni a zvidavi, abychom poznali
skutec¢né lidi, s nimiz pracujeme (a ne drive koncipovanou pred-
stavu o tom, kdo jsou a co potrebuiji).

Reseni diskriminace a poukazovani na predpojatosti a rozdily
v privilegiich vyzaduje, aby facilitatori procvicili svou schopnost
usnadnovat obtizné dialogy (viz ¢ast o obtiznych rozhovorech).
Diskutovat o tématech tykajicich se diverzity mize byt naro¢née.
Proto je dllezity pozitivni pristup.

Pokud nékdo rekne néco, co prekracuje hranice, Teaching Tole-
rance’ navrhuje ,politiku nulové lhostejnosti“ na rozdil od
»politiky nulové tolerance”. Jinymi slovy, namisto ,umlCovani
nebo trestani ucastnikd za jakékoli Skodlivé chovani a projevy”
navrhuje ,nulova lhostejnost” jemné jim sdélit, proc€ bylo jejich
jednani problematické. Proto se musime ujistit, ze zadné $kod-
live chovani nebo projevy nezlstanou bez reSeni. Pamatujte, ze
se vsichni uci.

?Teaching Tolerance (Vyuka tolerance): Let's Talk - Facilitating Critical
Conversations with Students (Pojdme si promluvit - facilitace kritické
konverzace se studenty)
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https://www.tolerance.org/sites/default/files/2019-12/TT-Lets-Talk-December-2019.pdf
https://www.tolerance.org/sites/default/files/2019-12/TT-Lets-Talk-December-2019.pdf

@ Dalsi informace:

*  SALTO Inclusion & Diversity: Ideas for Inclusion and
Diversity (Myslenky pro inkluzi a diverzitu)

+ Schools of Future Youth: The Skills of a Youth Facilitator
(Dovednosti mladého facilitatora)

* Nectarius: How to facilitate learning during youth
exchanges (Jak umoznit vzdélavani behem vymen mladeze)

N\ ! /
',' Rady a nastroje

* SALTO-YOUTH: Hundreds of useful tools for learning - for
youth work and training activities (Stouky uZitecnych
nastroju pro vzdélavani - pro praci s mladezi a vzdélavaci
aktivity)

*  Partnerstui mladezZe EU-CoE Youth Partnership:

T-kit 6 - Training Essentials (Sada ndstroji 6 - Zaklady
odborné pripravy)

*  Partnerstui mladezZe EU-CoE Youth Partnership:
STEP-by-STEP together - Support, Tips, Examples and
Possibilities for youth work with young refugees
(Krok za krokem spolecné - Podpora, tipy, priklady
a moznosti praci mladeze s mladymi uprchliky)

* Kristina Ruiz-Mesa a Karla M. Hunter: Best Practices
for Facilitating Difficult Dialogues in the Basic
Communication Course (Osuédcené postupy pro facilitaci
obtiznych rozhovort v kurzu zakladni komunikace)
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https://www.sfyouth.eu/index.php/en/sfyouth-toolkit/youth-ambassador/item/206-the-skills-of-a-youth-leader
https://www.nectarus.lt/en/facilitate-learning-youth-exchanges/
https://www.nectarus.lt/en/facilitate-learning-youth-exchanges/
https://www.salto-youth.net/tools/toolbox/
https://www.salto-youth.net/tools/toolbox/
https://scholarworks.wmich.edu/jcp/vol2/iss1/23/
https://scholarworks.wmich.edu/jcp/vol2/iss1/23/
https://scholarworks.wmich.edu/jcp/vol2/iss1/23/

Bezpecnéjsi prostor lze popsat jako podptlirné, neohrozujici pro-
stiredi, které vSechny povzbuzuje k respektu a vzajemnému uceni
se, a vnémz se vSichni ucastnici citi dobie, kdyz se mohou vyja-
drit a podélit se o své zkuSenosti. Bezpecnéjsi prostor vyzaduje
kritické povédomi o mocenskych strukturach, ktere ovliviu;ji lidi
pritomne v prostoru. Za prozkoumani urcité stoji i koncept nazy-
vany ,odvazne prostory”.

Pokud jde o bezpecnégjsi prostor, je dilezite, abychom se od nasich
ucastnikl (a spolu s nimi) poucili o tom, jak se citit bezpecné. Je
klicové, ze jsme schopni naslouchat bez soudu a bez toho, aby-
chom chtéli ovlivnit, jak se Clovék citi. Pouzivanim slova ,bezpec-
néjsi” prostor namisto ,bezpedneho” prostoru uznavame, ze bez-
pecnost je relativni a Ze ne kazdy se za stejnych podminek citi
bezpecné. Néktera pravidla, ktera stoji za to stanovit, jsou:

Pro fyzicka setkani: méli bychom zvolit prostor, ktery je
vhodny pro potfreby lidi, pristupny pro kazdého a kde lze zaru-
Cit fyzickou bezpecnost kazdeho.

Pri prijezdu a béhem nasich aktivit bychom méli byt vreli
a vstricni a davat najevo, ze nam zalezi na blahu lidi. Hudba,

dekorace, jidlo, to vSe mlze znamenat velky rozdil.

Musime se nauclit a respektovat zajmena a jména vSech.
NemUzeme predpokladat néci genderovou identitu, sexualni
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preference, ekonomickeé postaveni, pozadi, zdravi, nabozen-
stvi atd.

Méli bychom mit jasna pravidla zapojeni, napriklad ve formé
skupinove smlouvy.

Musime respektovat fyzickeé a emocionalni hranice vsech.
Nikoho nemtzeme nutit, aby se ucastnil jakekoli Cinnosti. Je
dllezité se nejprve zeptat, nez nastolite nebo polozite otazky,
kterée mohou ucinit lidi zranitelnymi. Pokud nam nékdo rekne,
Ze je mu to neprijemnée, musime se omluvit, naslouchat a zmeé-
nit sve chovani.

RlGzné metody umoznuji lidem ucastnit se rznymi zptsoby.
Ticheé diskuse nebo konverzace v malych skupinach mohou
nékomu usnadnit pocit prispéni.

Musime respektovat nazory, presvédCeni, zkuSenosti
a odlisné uhly pohledu lidi.

Nemuizeme nikoho nutit, aby sdilel svij pribéh, a nikdy bychom
neméli sdilet to, co jsme slySeli od ucastnikd, s lidmi, ktefi
u toho nebyli pritomni.

Méli bychom byt zodpovédni za sve Ciny a za to, co jejich pro-
strednictvim sdélujeme. Musime sledovat, zda muzi pouze
nemluvi, Zeny neuklizeji atd. Pokud ano, musime hledat nej-
lepsi zplsob, jak zasahnout.
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© Meéli bychom vsechny, v€etné nas, vyzvat, aby si byli védomi
svych predsudkul a privilegii a aktivné pracovali na jejich pre-
konavani.

© Dotazat se uCastnikl pred pouzitim kamer nebo zaznamo-
vych zarizeni znamena respektovat jejich soukromi.

@ Byt v blizkosti lidi s odlidnym pavodem nékdy znamena, ze
udélame chyby - zmylime se v pohlavi, polozime necitlivou
otazku nebo se s nékym spojime zplsobem, ktery mu nedéla
dobre. Je dulezite, aby byl prostor o téchto chybach otevrené
hovorit a premyslet o nich a zaroven vzdy zlstat odpovédni
za sveé chyby.

@  Musime se starat o vlastni bezpe&nost a dodrzovat hranice.
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@ Dalsi informace:

»  Break Away: Do we need safe or brave spaces?
(Potrebujeme bezpecné nebo oduvazné prostory?)

* Brian Arao a Kristi Clemens: From Safe spaces to brave
spaces (Od bezpecnych prostort k odvaznym prostorim)

N\ ! /
-.- Tipy a nastroje:

+ Kanadskad komise pro duseuni zdravi: Guide to safer space

o s
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https://www.antiracistforum.org/
https://alternativebreaks.org/safe-or-brave-spaces/
http://www.gvsu.edu/cms4/asset/843249C9-B1E5-BD47-A25EDBC68363B726/from-safe-spaces-to-brave-spaces.pdf
https://www.mentalhealthcommission.ca/sites/default/files/2019-03/safer_space_guidelines_mar_2019_eng.pdf




Bariéry, se kterymi se mladi lide setkavaji pfi ucasti, maji v online
prostoru trochu jiny tvar, a podle toho je treba upravit i nase
postupy inkluze. Bariéry ve virtualnim prostoru zahrnuji pristup
k nastrojam (fungujici pocitac¢ nebo mobilni telefon, ktery ucast-
nikdm umoznuje instalovat potfebny software nebo aplikaci)
a konektivitu (pristup ke stabilnimu internetovému pfipojeni, aby
se mohli plné ucastnit vSech relaci).

Pristup k virtualnim programdm pro osoby se zdravotnim hen-
dikepem zavisi na konkréetnich potrebach kazdée osoby. Dobrym
vychozim bodem pro seznameni s pristupnosti online jsou pokyny
W3C. Mé&jte na paméti, ze online aktivity mohou byt velmi unavne
pro kazdého, a jesté unavngjsi pro lidi se zdravotnim hendikepem.
Snazte se tady, aby vaSe aktivity byly kratke a pouzivejte rlzne
metodly.

Pri praci online musime mit na paméti také socialni a psycholo-
gické bariéry, které mohou ovlivnit ucast lidi na online progra-
mech. To zahrnuje tfeba lidi, ktefi se neciti dostatecné sebejisti,
aby pouzivali technologie, objevovali se na obrazovce &i mluvili
do mikrofonu. Kromé toho lidé nemusi mit klidne misto, odkud
mohou volat, pripadné je mozne, ze se neciti dobre, kdyz sdileji
sve prostredi jako pozadi hovoru. To znamena, ze bychom nikdy
nemeéli nikoho nutit zapinat kameru nebo mluvit. Midzeme mit
alternativni moznosti ucasti, napfiklad psani do chatu, nebo niz-
koprahovou ucast, jako jsou kvizy nebo hlasovani.
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@ Dalsi informace:

*  Partnerstui mladezZe EU-CoE Youth Partnership: Social
Inclusion, Digitalisation and Young People - Research
study (Socialni inkluze, digitalizace a mladi lidé -
vyzkumna studie)

+  MOOC Digital Youth Work: Webinar on Digital Exclusion vs

Inclusion in Digital World (Webinar o digitalnim vylouceni
a inkluze v digitalnim suéte)

+  SALTO Inclusion & Diversity: Digitalni ID Talk

+ Michele Di Paola a grafické nahrauvky Olally Gonzalez:

+ How do you make online youth activities inclusive?
(Jak ucinite sué online aktivity pro mladez inkluzivnimi?)

Tipy a nastroje:

]
<|.
]

+  Dan Moxon: Online youth work and participation padlet -
tools, tips and practices (Online broZura o praci s mladezi
a ucasti - ndstroje, tipy a postupy)

e s

prostor)
+ W3C: Web Accessibility Guidelines (Navody pro
pristupnost webu)
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https://pjp-eu.coe.int/documents/42128013/47261689/Study-SID-07-04-draft.pdf/2af54871-4567-617e-3128-c2ec1fde795f
https://pjp-eu.coe.int/documents/42128013/47261689/Study-SID-07-04-draft.pdf/2af54871-4567-617e-3128-c2ec1fde795f
https://pjp-eu.coe.int/documents/42128013/47261689/Study-SID-07-04-draft.pdf/2af54871-4567-617e-3128-c2ec1fde795f
https://www.youtube.com/watch?v=Vd5HMaQbSdA
https://www.salto-youth.net/downloads/4-17-4099/ID+Talks_+Digital+-+article.pdf
https://padlet.com/dan_moxon1/codesign
https://padlet.com/dan_moxon1/codesign
https://www.worldywca.org/world-ywca-virtual-safe-spaces/
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Jako zastupce ob&anske spolecnosti mame také odpovédnost za
to, Ze se otevrené postavime a budeme podporovat rozmanité;si
a inkluzivngjsi spole€nost. Mizeme tak ucinit mimo jiné prostred-
nictvim kampani a partnerstvi. Nize uvadime nékolik duilezitych
bodd, které je treba mit na paméti.

Inkluze na spoleCenske urovni vyzaduje spolupraci. Dobrym
vychozim bodem je najit spojence a podobné smyslejici organi-
zace, se kterymi se spojite, a budete jednat spolecné, abyste zis-
kali silngjsi hlas. A vzdy myslete na rceni: ,,Nic o nas bez nas.”
Nikdy bychom neméli navrhovat ani rozhodovat o zadné skupiné
bez jejiho plného zapojeni. Uast a spoluprace na osobni Urovni
jsou klicovymi predpoklady udrzitelnych pristupl k inkluzi.

Néktere skupiny budou potrebovat podporu a zdroje, aby mohly
aktivné prispivat. V tomto smyslu je fizeni diverzity na spolecen-
ské urovni také o odstranovani bariér. Prace na odstranovani
barier mlze take vyzadovat, abychom zaujali politické stanovisko
k politikam a zakonim, které by mohly urcité skupiny vyluCovat
a diskriminovat.
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@ Dalsi informace:

+  SALTO PFarticipation & Information: Resource Pool
(Zasobnik zdrojd)

*  Frank D. Golom: Alternate Conversations for Creating
Whole-System Change around Diversity and Inclusion
(Alternatiuni konverzace k vytvoreni celosystémoué zmény
v oblasti diverzity a inkluze)

Pripadova studie

, Bulharsko

Emprove, ktera vznikla v ramci projektu Erasmus+, je bulharskou
nevladni organizaci, ktera nabizi podporu zZenam trpicim doma-
cim nasilim. Projekt byl zahajen myslenkou gamifikovane aplikace,
ktera nabizi online mentoring jako vhodné, smysluplne a dlouho-
dobé teSeni pro zeny opoustéjici krizova centra. Projekt byl velmi

97



https://participationpool.eu/resource/?l1=9
https://www.aacu.org/diversitydemocracy/2018/winter/golom
https://www.aacu.org/diversitydemocracy/2018/winter/golom
https://emproveproject.eu/

uspéesny, a proto pokracoval i po prvnim dvouletem obdobi. Tym
Emprove dnes Cita temér 100 dobrovolnikd a dobrovolnic z obort
psychologie, prava, stejné jako lidi, kteri prezili domaci nasili, a take
filmara i novinarek. Spole¢né nejen podporuji Zeny na jejich cesté
k sebepoznani, dlivére, posileni postaveni a zvyseni ekonomicke
nezavislosti, ale takeé pracuji na kampanich na zvySeni povédomi
v Sirsi spole¢nosti.

Organizace mimo jiné pracuje na rlznych meéstskych interven-
cich a dokazala promitat kratky film na stanicich metra a v kinech.
~Abychom v nasi spole€nosti opravdu néco zménili, musime jit nad
ramec stejné smyslejicich lidi.* Jednim z takovych zptsob je zvani
vysoce postavenych fecnikl na bezplatne verejné akce, kde hovori
take prezivsi a terapeuti. ,Chceme snizit toleranci k nasili, zvysit
povédomi o nefyzickych typech nasili a pomoci lidem pochopit, co
mohou délat, kdyzZ si vS§imnou prvnich znamek nasili.*

Jednou z vyzev, kterym organizace Celi, je prezentace prezivsich
domaciho nasili v mediich. ,Aktivné pracujeme na tom, aby tyto
zeny nebyly viktimizovany, protoze jsou naopak nejsilnéjSim vzorem
a zdrojem inspirace pro zeny, ktere samy v nasilnych vztazich dosud
setrvavaji.’ Novinari, ktefi chtéji psat o spole€nosti Emprove nebo
udélat rozhovor s nékterym z prezivsich, musi v posledni dobé nej-
prve projit schvalenim: ,Provedeme s nimi pohovor, nez jim poskyt-
neme rozhovor, abychom se ujistili, Ze nam mohou pomoci a ze
nemaji zadne skryté umysly.”

Skupina dobrovolnikd prispivajicich do Emprove je velmi rdznoroda,
zejména pokud jde o vék. ,Je dllezite, aby se kazdy citil dobre, ze
muze sdilet sv{jj pohled, a aby se necitil vystraseny.” Védoma sku-
pinova pomoc pomaha pri vytvareni inkluzivnich komunikacnich




procesu a snizuje moznost aktivace negativni skupinové dynamiky.
Konverzace v organizaci se napriklad obvykle odehravaji v malych
skupinach, nez se presune zpét do vétsi skupiny. Kazdy tak ma pro-
stor mluvit a byt slysen.

Kromé toho ma organizace jasny soubor hodnot. ,,Kazdy musi hle-
dat a chapat rozdily v nazorech a netolerujeme urazlivy jazyk.” Eticky
kodex organizace popisuje tyto hodnoty a pouziva se pri zapojovani
novych dobrovolnikd. ,,Méli jsme jen velmi malo dobrovolnik{, ktefi
nevyhovéli. Kromé toho, Zze hodnoty organizace jsou velmi jasné, je
to pravdépodobné proto, Ze jsou zde vSichni ze stejneho divodu:
chtg&ji chranit prava lidi a Zen. Byt jednotny ve sdileném ,PROC" je
vzdy pevnym zékladem efektivni spoluprace. @







ZAVER

Prace na spravedlivosti, diverzité a inkluzi je dlouho-
doby projekt, ktery vyzaduje aktivitu na mnohariznych
urovnich. Neméli bychom se nechat zastrasit velikosti
vyzvy, kterou by zavedeni fizeni diverzity do nasSich
organizaci mohlo predstavovat. SpiSe bychom se méli
inspirovat prilezitostmi pro individualni a organizacni
rust. Vétsina organizaci, ktere v mistni a mezinarodni
praci s mladezi plsobi, se jiz hluboce stara o podporu
smysluplnych zkusenosti pro rozvoj mladeze. Cim vice
diverzity je v naSem tymu, tim snadné&ji mlzeme pod-
porit diverzitu i ve sluzbach a nabidkach pro mladez,
se kterou pracujeme.

Ve

v teto publikaci zaciname. Skutec¢né zasadni je, aby-
chom pri ocekavani odpovédi neuvazli nebo se nene-
chali paralyzovat a soustredili se na aktivni zahajeni
prace.
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SLOVNICER
POJM

Pristup/Dostupnost: Kvalita moznosti pristupu k prilezitostem a prosto-
rim (fyzicky nebo jinak). Rovného pristupu se dosahne odstranénim bariér.

Spojenectvi: Osoba z jedné skupiny socialni identity, ktera se stavi na pod-
poru clend jiné skupiny, Casto Elenove dominantnich skupin podporujici
¢leny marginalizovanych skupin.

Pozitivni diskriminace: Politiky a postupy instituci a vlad, ktere se snazi
vyvazit systémove a historické nerovnosti, napriklad zlepSenim pristupu
konkretnich skupin v oblastech, jako je zaméstnani nebo vzdélavani.

Antidiskriminacni opatieni: Postoje nebo politiky, ktere jsou proti diskri-
minaci a zameéruji se na jeji prevenci.

Antirasismus: Aktivni a védomy proces boje proti rasismu a prace na odstra-
néni systéemovych a individualnich forem diskriminace souvisejicich s rasou.

Bariéry: Bariery jsou struktury, zasady, postupy a presvédceni, které ome-

zuji nebo brani pristupu nékterych lidi k prilezitostem, které jsou ostat-
nim k dispozici. Existuje nékolik typQ bariér: fyzické (napriklad ve formé
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zdi, schodd atd.), socialné-ekonomické (napriklad nedostatecny pristup
k financnim zdrojam), systémové (jako je rasismus, sexismus a dalsi formy
diskriminace) nebo psychologické (napfiklad ve formé pocitl ménécen-
nosti nebo internalizovaného utlaku).

Predpojatost: Sklony, predsudky nebo preference, které ovliviiuji nas usu-
dek o ostatnich lidech. Mohou byt védomeé nebo nevédomeé/implicitni. Pred-
pojatost je konstruovana prostrednictvim socializace a ¢asto vede k inter-
nalizaci systémove diskriminace pritomné v nasich spolecnostech.

Cisgender: Genderova identita odpovidajici pohlavi pfi narozeni, na rozdil
od transgender.

Obé&anstvi: Pravni status odkazujici na pravo clovéka (nebo neexistenci
takového prava) zit v daném staté a nebyt ohrozen deportaci.

Diskriminace: Odmitnuti spravedlivého a rovného zachazenina zakladé pri-
slusnosti k socialni skupiné osobam, o kterych se predpoklada, ze do takove
skupiny patri. Diskriminace je zaloZzena na predpojatéem mysleni a mohou
se ji dopoustét jednotlivci nebo instituce. Mize mit mnoho rlznych forem
v oblastech, jako je bydleni, politicka prava, zaméstnavani atd.

Diverzita: Uznani rznych charakteristik, ve kterych se jednotlivci a skupiny
navzajem lisi (napriklad vék, socialné-ekonomicky status, pohlavi, nabo-
Zenstvi, sexudlni orientace, rasa atd.) a snaha o zastoupeni raznych identit
v nasi spolecnosti reprezentovane v oblastech, jejichz jsme soucasti.

Dominance / Dominantni skupina identity: Socialni identita, ktera ma vétsi
privilegia, viditelnost a kontrolu nad zdroji nez jiné socialni identity v dane
spole€nosti. Kulturni hodnoty a praktiky této socialni identity jsou Casto
vnimany jako ,norma”
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Etnicka prislusnost: Socialni identita osoby, ktera je spojena s prislusnosti
k socialni skupiné sdilejici narodni nebo regionalni tradici, ktera mlze zahr-
novat historii, plvod, nabozenstvi, jazyk, kulturni pamatky a postupy.

Spravedlivost (jako opak nespravedlivosti): Hledani spravedlivého a rov-
ného zachazeni a pfilezitosti pro kazdého. Na rozdil od rovnosti, ktera spo-
Civa v hledani rovného zachazeni pro vSechny, spravedlivost bere v uvahu
strukturalni faktory, které uprednostnuji urcité skupiny a marginalizuji
ostatni. V disledku toho mize spravedlivost v nékterych pripadech vyza-
dovat nerovné zachazeni pro rlizné skupiny nebo jednotlivce, aby bylo zajis-
téno, ze kazdy bude mit pristup ke stejnym prilezitostem.

Rovnost: Stejné postaveni a pristup ke stejnym zdrojdm a zachazeni.

Genderova identita: Vnimani ¢lovéka ve vztahu k jeho pohlavi a chapani
sebe sama jako muze, Zeny nebo nebinarni osoby (véetné dalSich moznosti).

Identita (osobni/socialni): Osobni identita popisuje jednotlivé charakteris-
tiky utvarejici to, kym jsme. Patri sem kompetence, Zivotni styl, preference,
osobnost, presvédceni, talent atd. Socialni identita na druhé strané popisuje
smysl ¢lovéka pro to, kym je, na zakladé socialnich skupin (pohlavi, etnicky
plvod, sexudlni orientace, tfida, vékova skupina atd.), ke kterym patfi.

Syndrom podvodnika: Individualni pocit pochybnosti o sobé sama spojeny
s psychologickym vzorem pochybnosti o vlastnich schopnostech, nadani
a uspésich. Lidé se syndromem podvodnika se Casto citi nehodni uspéchu,
coz ovliviiuje jejich sebevédomi a schopnost fidit svou karieru.

Inkluze: Aktivni a zamérné odstranovani prekazek ucasti skupin a jednot-

lived s omezenymi prilezitostmi a ocenovani diverzity prostredi, presvéd-
Ceni, identit, schopnosti a zplsobt zZivota.
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Intersekcionalita: Intersekcionalni perspektiva tika, Ze klasifikace
jako je pohlavi, rasa nebo sexualni orientace nelze zkoumat izolované
od sebe navzajem, protoze kazdy ¢lovék ma mnoho vzajemné propo-
jenych socialnich identit. Tyto intersekcionalni identity znamenaji, ze
nékteri lidé mohou zazit nékolik prekryvajicich se forem znevyhod-
néni, které mohou jedna druhou dokonce zhorsovat.

Spravedlnost: Spravedlivé zachazeni v souladu s moralnim pohledem
na to, co je spravedlive.

LGBTQIA+: Zkratka pro lesbické, gayske, bisexualni, transgenderove,
queerske, interesexove, asexualni a dalsi skupiny, ktere jsou kvali sve
genderove identité a/nebo sexualni orientaci marginalizovany.

Mansplaining: Situace, kdy muz nékomu (obvykle zené) povysené
a blahosklonné vyklada o né€em, co uz je mu dobre znamo, a mylné
predpoklada, ze o tom vi vic nez osoba, se kterou hovori.

Marginalizace: Proces vylouceni urcitych skupin nebo jednotlivcl ze
spole€nosti nebo komunity a jejich postaveni do bezmocné pozice.

Mikroagrese: Slovni, neverbalni nebo environmentalni sdéleni nebo
ciny, ktere znehodnocuji nebo urazeji lidi z urcitych marginalizovanych
skupin. Mikroagrese jsou neptfimé, jemné a nékdy neumyslné formy
diskriminace a , otherizace”

Nenasilna komunikace: Pristup k nenasilnym interakcim a vztahdm
vyvinuty Marshallem Rosenbergem na pocatku Sedesatych let.

Norma: Neformalni pravidla nebo ocekavané chovani, které jsou pro
urcitou skupinu vnimany jako vychozi.
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Utlak: Systémové, neférové a véudypfitomné, Easto nevédomé zplsoby,
kterymi si dominantni skupiny nepravem udrzuji privilegia a moc tim, ze
marginalizuji ostatni skupiny.

Pinkwashing: Kli¢ovy termin pouzivany k popisu marketingovych strategii,
kdy spole¢nosti samy sebe oznacuji za pratelské k hnuti LGBTQIA+ za uce-
lem propagace konkrétni firemni nebo politicke agendy a zaroven zastinuiji
nebo zleh&uji negativni chovani.

U&ast: Zapojeni skupin do rozhodovacich procesti o problémech, které se
jich dotykaji.

Moc: Schopnost jednotlivce nebo skupiny dosahnout vlastnich cild a ovliv-
nit udalosti, zdroje a chovani ostatnich.

Privilegium: Nezaslouzené vyhody a prava poskytovana lidem, kteri patfi
do urcitych socialnich skupin. Napriklad: muzska vysada, bile vysady atd.

Zajmena: Slova, ktera mohou nahradit podstatné jméno nebo podstatnou
frazi. V angli¢tiné a v mnoha jazycich jsou zajmena, ktera pouzivame k ozna-
Ceni lidi, o kterych se mluvi, rodova, a ve vétsiné pripadd existuji pouze dvé
sady rodovych zajmen: jedna se obvykle pouziva k oznaceni muze/muzi
a druha odkazuji na zenu/zeny. Rodové neutralni nebo genderové inkluzivni
zajmeno je zajmeno, ktere nespojuje dotenou osobu s konkretnim pohla-
vim. Seznam genderové inkluzivnich zajmen v angli¢tiné najdete na adrese
https:/askanonbinary.tumblr.com/.

Rasa: Casto zavadsjici klasifikace lidi podle urditych fyzickych vlastnosti,
jako je barva klze.

107


https://askanonbinary.tumblr.com

Rasismus: Individualni a institucionalni predsudky a praktiky, ktere diskri-
minuji lidi kvli jejich (vnimané) rase.

Rasové profilovani: Diskriminacni postup policistd a bezpeénostnich pro-
fesionald, kdy se zaméruji a podeziraji lidi na zakladé jejich vnimané rasy
nebo etnického plvodu.

Vyznaénost/vyznaény: Proces vyvolavani nebo vystoupeni urcité identity
osoby v socialni interakci nebo v urcitém prostredi.

wew s

povzbuzuje k respektu a vzajemnému uceni se, a v némz se vsichni ucast-
nici citi dobre, kdyz se mohou vyjadrit a podélit se o své zkuSenosti.

Sexudlni orientace: Sexualni a emocionalni pritazlivost a preference
ohledné sexualnich partnera.

Socialni spravedlnost: Socialni spravedlnost popisuje spravedlivou a rov-
nou ucast vSech skupin ve spolecnosti. To zahrnuje spravedlnost z hlediska
rozdéleni bohatstvi, socialnich a politickych prav a ekonomickych zdroji
a prilezitosti.

Socialné konstruovany: Koncept nebo vnimani néceho, co neexistuje neza-
visle nebo prirozeng, ale bylo vytvoreno a utvareno lidskou interakciv urcite
komunité nebo spole¢nosti.

Systémy atlaku: Historicky konstruované a organizované vzorce, normy
a instituty diskriminace a marginalizace. VSechny ,-ismy” jsou formy
utlaku, které jsou Casto posilovany systemy, jako je vzdélavani, kultura
a vlada.
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Transgender: Genderova identita liSici se od pohlavi pfi narozeni, na rozdil
od cisgender.

Viditelnost: Stav urcité skupiny nebo jednotlivce, ktery je viditelny v ramci
skupiny nebo spolecnosti. Napriklad ve filmech a jinych kulturnich repre-
zentacich. Marginalizovaneé skupiny Casto trpi nedostatkem viditelnosti,
coz vede k dojmu, Ze tato skupina neni soucasti urcité spolecnosti nebo by
nemeéla mit pristup do urcitych prostort. @
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PRILOHA ,
SEBEHODNOCEN]

V oddilu ,,Od urovné jednotlivel” jsme predstavili nékolik kompetenci, ktere
nam pomahaji orientovat se v rozdilech a zvladat diverzitu. Nize naleznete
kratky list sebehodnoceni, ktery vam miize pomoci zamyslet se nad vlast-
nim vyvojem v kazdé z téchto kompetenci. U kazdé uvedené situace se
zamyslete nad tim, jakd odpovéd (od ,nikdy” po ,vzdy“) vas nejlépe cha-
rakterizuje. Odpovidejte tak, jak byste se chovali v bézném zZivoté, a nikoli
tak, jak si myslite, Ze byste se méli chovat, nebo co povazujete za spravnou
odpovéd.

Nikdy Obéas Casto Vidy

Aktivni naslouchani:

1 Kdyz mluvim s nékym, kdo

ma jiny ndzor nez ja, dokdzu se
soustredit na porozumeni tomu, co
rika, nez abych premyslel nad suvou
reakci.

2. Vrozhouorech s ostatnimi se
ujistim, Ze pokladam objasnujici
otazky a parafrazuji, co jsem slysel,
abych ouéril sué porozumeni.
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Nikdy

Obgas

Casto

Vidy

Rozpoznani predsudkd:

1. Jsem si uédom toho, Ze nékoho
posuzuji automaticky, a mohu
védome vyhodnotit, jak mdj usudek
ouliuni mé chouani.

2. Vim, jak moje unimani urcitych
socidlnich skupin souvisi s tim, jak
jsem byl socializovan a jak jsou tyto
skupiny obecné zobrazouany ve
spolecnosti.

Kritické mysleni:

1 Kdyz slysim néco negativniho

o jinych lidech nebo urcitych
socialnich skupindch, ujistim se,
Ze pouZziji i jiné uhly pohledu, nez si
utvorim vlastni nazor.

2. Kdyz se potrebuji rozhodnout,
Jjsem schopen se na situaci podivat
z mnoha riznych uhld.

Empatie:

1. Kdyz pracuji v tymu a nékdo
neplni suou roli, snazim se
pochopit, pro¢ se mu asi nedafrilo.

2. Kdyz nesouhlasim s kolegouym
rozhodnutim, snazim se na situaci
podivat z jeho perspektivy.
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Nikdy

Obgas

Casto

Vidy

Interpersonalni komunikace

1. Kdyz se setkam s nékym,

kdo neoulada plynné mistni
jazyk, snadno prizplsobim sudj
komunikacni styl tak, aby mi tato
osoba lépe rozuméla.

2. Kdyz se mnou ucastnik programu
neprimym zptsobem sdili problém,
jsem schopen porozumét tomu, co
rika, a spolecné s nim najit reseni.

Otevrend mysl

1. Pri praci v tymu jsem oteureny
zpétné vazbé a navrhdm, i kdyz
uZ mam docela jasnou predstavu
o tom, jak chci uvéci délat.

2. KdyZz mé nékdo opravi, Ze rikam
néco necitlivého, omlouvam se
a okamzité se opravim.

Sebepoznavani:

1 Pri suych interakcich s ostatnimi
jsem si uédom toho, jak moje rizné
identity oulivriuji mé perspektivy.

2. V konfliktnich situacich jsem
schopen unimat, jak se citim a jaké
Jsou mé potreby.
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Nikdy Obcas Casto Vidy

Solidarita:

1. Pokud slysim o marginalizované
skupiné bojujici za suad praua,
snazim se naslouchat a pochopit,
jak je mohu podporit.

2. V situaci, kdy mam vétsi
privilegia neZ ostatni lidé

U mistnosti, vice posloucham, nez
mluvim a vyhybam se zabirani
velkého prostoru.

Tolerance nejednoznacnosti:

1. Kdyz houorim s riiznymi lidmi,
vidim, Ze existuji i jiné platné
perspektivy, nez je ta moje.

2. Mohu pracouat na projektu, aniz
bych vzdy zcela jasné rozumél
kazdém kroku procesu nebo lidem,
kteri se ho budou ucastnit.

Porozumeéni a ocenovani
rozdild:

1. Pri praci v tymu s lidmi

s nékolika riznymi identitami

a plivodem vidim, jak nase rozdily
mohou ouliunit nase perspektivy
a interakce.

2. Pri skupinoué praci hluboce verim,
Ze rlizné uhly pohledu a nazory
obohacuji procesy a interakce.
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Nyni se podivejte na své odpovédi. Toto sebehodnoceni vam poskytne
vychozi bod pro dalsi rozvoj téchto kompetenci. Zacnéte témi, ve kterych
jste na jedno nebo obé tvrzeni odpovédéli ,nikdy” nebo ,oblas” Zeptejte
se sami sebe: Jak bych mohl tyto kompetence dale rozvijet? Tyto vysledky
a sve uvahy o nich mlzete take prodiskutovat s kolegy nebo prateli - mohou
vam poskytnout jiny pohled na vase kompetence a silné stranky. @
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Sebehodnoceni organizace vam mize pomoci porozumét tomu, jak si vase
organizace vede z hlediska diverzity a dostupnosti. V idealnim pfipadé ho
vyplnite spole€né se svym tymem, abyste prodiskutovali odpovédi, a ujis-
téte se, ze kazdy mulze sdilet svlj pohled. Dotaznik také muizete rozdat
tymu, aby ¢lenove vyplnili odpovédi jednotlivé, a poté je porovnat.

POLITIKY Ano Casteéné Ne

Vase organizace ma pisemné dokumenty, které
nastinuji vas zavazek k diverzité a inkluzi.

Jsou zavedeny antidiskriminacni zasady, které
jsou znamy vSem v organizaci.

Diverzita a inkluze jsou soucasti vSech
dllezitych zadsad a postupl vasi organizace

Dokumenty a zdsady zavazku znaji a rozumi jim
vsichni, kdo jsou v organizaci zapojeni (Clenové
rady, vedeni, zaméstnanci, dobrovolnici,
clenové).
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POLITIKY

Ano

Ne

Svlj zavazek k diverzité a inkluzi sdilite
s UCastniky a prijemci vasich programd.

Svlj zavazek k diverzité a inkluzi sdilite s kazdou
organizaci, se kterou spolupracujete.

Informace o vasi strukture fizeni
a antidiskriminacnich zasadéach jsou snadno
dostupné pro kohokoli.

Lidé maji k dispozici jasné a ucinné mechanismy
pro hlaseni pripadl diskriminace a jsou

k dispozici komukoli (komunita, u¢astnici,
dobrovolnici, zaméstnanci).
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ORGANIZACNI STRUKTURY

Ano

Ne

Méate organ nebo (skupinu) osob, které maiji
na starosti monitorovani a méreni pokroku
organizace v odstrafovani bariér u¢asti

Vv organizaci.

Zalezitosti tykajici se diverzity a inkluze se
projednavaji na véech riznych urovni vasi
organizace (spravni rada, vedeni, zaméstnanci,
dobrovolnici a u¢astnici)

Vase predstavenstvo a vase vedeni prokazuji
jasny zavazek k diverzité a inkluzi a nesou
odpovédnost.

Vase predstavenstvo a vase vedeni prokazuji
jasny zavazek k diverzité a inkluzi a nesou
odpovédnost.

Ve sloZeni vasich zaméstnanc, dobrovolnikd
a v partnerstvich vase organizace odrazi
rozmanitost populace, které slouZite.

Rozhodovaci procesy jsou transparentni.

Clenové rliznych komunit jsou na raznych
urovnich vasi organizace zastoupeni stejnym
zplsobem.

119




ORGANIZACNI STRUKTURY

Ano

Vase organizace nabizi vSem zu€astnénym
prileZitost rozvijet kompetence potrebné ke
spolupraci s ostatnimi a preklenout rozdily.

Hodnoceni vedeni, zaméstnancl a dobrovolnikl
zahrnuje vykon spojeny s diverzitou a inkluzi.

Konverzacim a schlzkam nedominuje konkrétni
skupina lidi (vedeni, muzi nebo jini).
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PROGRAMY A SLUZBY

Ano

Ne

Aktivné se snazite zpfFistupnit své programy
snizenim fyzickych, ekonomickych, socialnich
a psychologickych bariér.

Vase aktivity a sluzby berou v ivahu hodnoty,
perspektivy a potfeby riznych komunit.

Vase organizace umoznuje uc¢ast vasich

cilovych skupin na definici programi a metodik.

Poskytujete dostatec¢nou jazykovou
a logistickou podporu, ktera umoznuje plné
zapojeni rliznych komunit.

Vase sluzby a programy odrazeji hluboké
porozuméni rozdildm v privilegiich. Aby vase
organizace oslovila rizné ucastniky, ma
zavedeny efektivni komunikaéni a diseminaéni
strategie.

Aby vase organizace oslovila rlizné ucastniky,
ma zavedeny efektivni komunikacni
a diseminaéni strategie.

Vase komunikace (pouzivani obrazl a jazyka)
reprezentuje komunitu, které se snazite slouzit.
Tj. pouzivate inkluzivni jazyk a reprezentativni
obrazky.

Monitorovani a hodnoceni je sou¢asti vSech
sluzeb a programdi a zahrnuje pristupnost.
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Vysledky

Zapocitejte si 2 body za odpovédi ,ano” a 1 bod za odpovédi ,Castecné”.
Porovnejte soucet bodd s nize uvedenym prehledem. Vysledek je pouze
vychozim bodem pro hlubsi konverzaci ve vaSem tymu, proto neberte popis
prilis doslova. Vezméte v ivahu, Ze pokud jde o fizeni diverzity, cesta je cilem.

V této fazi si organizace neuvédomuje dalezitost diverzity a inkluze. K vylou-
Ceni a diskriminaci dochazi a nejsou reseny a potencialné si jich skoro nikdo
ani nevsimne. Jedinci, ktefi zaziji diskriminaci, se s tim musi vyporadat sami.
Organizace potrebuje ziskat povédomi o tom, jak jeji zplsob fungovani prav-
dépodobné mnoho lidi vylu€uje a ublizuje jim.

Organizace ma diverzitu a inkluzi na svém radaru a existuje urcité usili divat
se na svét touto optikou. Organizace chape, Ze je treba resit diskriminaci
a Ze jeji programy musi byt pristupné. Presto organizaci a jejim clendm
stale chybi hlubsi porozuméni vyzvam a systemlm nespravedlnosti, se kte-
rymi se marginalizovani potykaji. Je treba pridélit zdroje a €as k identifikaci
a feSeni predpojatosti organizace i jednotlivcu.

Organizace se aktivné snazi byt inkluzivni jak ve svych programech, tak ve
svych internich postupech. Clenové tymu zacali chapat privilegia a sys-
témy nespravedlnosti, které ovliviuji organizaci. Snazi se premyslet o svych
vlastnich predsudcich a pfijmout odpovédnost za sebe i za organizaci. Orga-
nizace zacina pracovat na systemovych zmeénach, které odstranuji bariery
pristupu a vystupuji proti diskriminaci. Organizace musi i nadale praco-

vat na rozpoznavani svych predsudkd, zahrnovat rozmanitéjsi perspektivy
a zpristupnovat zdroje pro podporu inkluzivniho prostred..
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VICE NEZ 25 BODU: PODPORUJETE KULTURU

Podpora kultury: Organizace dokaze u¢inné omezovat bariéry ucasti na
vSech urovnich. VSichni zi€astnéni sdileji hodnoty inkluze a spravedlivosti,
které jsou hluboce zakofenény v postupech organizace. Do organizace
a jejich program( jsou vetkany systémoveé protokoly pro inkluzivni rozho-
dovani a spolupraci. Vyskytne se jen malo pripadd diskriminace nebo vylou-
Ceni, a kdyz k nim dojde, jsou reseny procesy, které organizaci umoznuiji
reflexi, reakci, pou€eni a napravu. Organizace se musi nadale starat o svoji
kulturu, pe€ovat o ni a predavat ji novym &lendm tymu. @
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AUTOR
BROZURY

Rahel Aschwanden

https:/nowornow.org/about-us/#team

Od roku 2007 Rahel Skoli a facilituje aktivity neformalniho vzdélavani. Vroce
2016 spoluzaklada Svycarskou organizaci NOW, ktera si klade za cil pro-
zkoumat ,interdiverzitni vzdélavani” - vyuzivani diverzity jako vzdélavaciho
nastroje k podpore solidarity a zmén mezi mladymi lidmi a dospélymi. Dnes
pro sesterskou organizaci NOW Instituto designuje a konzultuje vzdélavani
zamérené zejména na podporu rozvoje kompetenci pro 21. stoleti.

Kontakt: rahel.aschwanden@institutonow.org
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