revolucija razlic¢itosti: kolekcija zhanja

Nalazi savremene literature, fokusirani na funkcionisanje na nivou cele
organizacije, izvukli su 3 kljucna konstrukta koji utiCu na negovanje razlicitosti
u praksi. To su organizaciona klima, organizaciona kultura i kulturoloske
kompetencije osoblja organizacije. Glavni fokus ove zbirke znanja je da
menadzerima i praktiCarima koji rade sa mladim ljudima u sektorima
omladinskog rada, obrazovanja i socijalne zastite pruzi savremena saznanja
o tome kako razliciti elementi kulture i klime njihovih organizacija, kao i
kompetencija osoblja treba da budu organizovani u u cilju negovanja razliCitosti
u praksi — u potpunosti. Naredna poglavlja ¢e se fokusirati na ova tri klju¢na
konstrukta, pruzajuci nalaze iz naucne literature iz nasa tri sektora interesovanja
— omladinski rad, obrazovanje i socijalna zastita. Medutim, za obrazovanje ima
MNogo vise literature nego za druga dva sektora, tako da ¢e ova publikacija
pokusati da podrzi druge oblike organizacija da za sebe ,uzmu” i iskoriste
lekcije iz literature vezane za obrazovni sektor (kao najistrazenijem kontekstu
za negovanje razlicitosti).

Glavnaidejajerazumevanje slozenostiinterakcija koje se deSavaju na nivou odnosa
izmedu politika organizacije, upravljanja, klime izmedu svih c¢lanova osoblja i
njihovih korisnika mladih, i nacina na koji sve to utiCe na negovanje razlicitosti u
praksi — u kontaktu sa razlicitom omladinom.

Ovaj pristup se zasniva na razlicitim okvirima ekosistema, naglasavajuci ideju
obezbedivanja holistickog modela kompleksne mreze koja utiCe na svako dete i
mladu osobu koja se susrece sa institucijom/organizacijom. Naglasava potrebu da
se priznaju razliciti faktori iz mikro, mezo, egzo i makrosistema koji koegzistiraju
i utiCu jedni na druge. Makrosistem podrazumeva Siri drustveni, kulturni i
zakonodavni kontekst koji oblikuje sve druge sisteme. Egzosistem se odnosi na
kontekst zajednice, odnosno na izgradnju odnosa sa drugima u zajednici (druge
institucije/organizacije, roditelji, drugi sektori, itd.). Mezosistem se odnosi na
instituciju/organizaciju i interakcije koje uti¢u na njenu strukturu, procese i praksu,
odnosno tradiciju, kulturu i etos, vrednosti i ideologiju, autoritet i saradnju unutar
institucije/organizacije. Mikro nivo uklju¢uje prakse koje direktno uti¢u na mlade
ljude, njihov razvoj i ishode. Upravo na.ovom nivou dolazi do izrazaja kompetencija
radnika da adekvatno odgovore na potrebe mladih.

Najveci ‘deo napora na definisanju organizacione kulture dolazi iz poslovnog
sektora. U oblasti obrazovanja autori su se najvise bavili ovim pitanjem, pa c¢emo
uvod u konstrukt organizacione kulture u oblasti drustveno-humanistickih nauka
zapoceti uvodenjem pojma skolske kulture.

Sociolozi su prepoznali zhaéaj Skolske kulture 30-ih godina 20. veka. Poreklo
upotrebe termina ,kultura” za opisivanje Zivota u Skolama pocelo je sa Volerom
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(1932), koji je primetio da Skole imaju svoj identitet, sa slozenim ritualima, skupom
narodnih obic¢aja, tradicija i moralnih kodeksa. Medutim, i pored opsSte saglasnosti
o znacaju kulture institucije, ovaj konstrukt nije lako definisati, a postoji ogroman
broj razlicitih definicija, Ciji broj kontinuirano raste. Razliciti autori se slazu da na
kraju 20. veka ne postoji jedinstvena univerzalno prihvacena najbolja definicija
Skolske kulture.

Cini se da je najveca dilema u literaturi razlika u definisanju elemenata kulture
i klime. Cesto se desava da se ovi pojmovi koriste naizmeni¢no. Razlike izmedu
klime i kulture istiCu se u organizacionim studijama, tako da se klima ¢esto odnosi
na bihejvioralni aspekt, odnosno ponasanje, dok se kultura posmatra kao vrednosti
i norme Skole ili drugog oblika organizovanja.

Kada sumiramo literaturu o organizacionoj kulturi, mozemo rec¢i da kultura
institucije/organizacije odreduje pravilan nacin ponasanja u njoj. Sastoji se od
zajednickih uverenja i vrednosti koje uspostavljaju lideri, a zatim se saopstavaju
i naglasdavaju unutar institucije/organizacije, na kraju oblikujuci percepcije,
razumevanje i ponasanje zaposlenih. Kada su navedeni elementi kulture u
instituciji/organizaciji nekonzistentni ili nekongruentni, stvari nec¢e funkcionisati
na odgovarajuci nacin.

¢ Osnovni elementi kulture kojima se neguje razlicitost ukljuc¢uju: zajednicki
osecaj svrhe i vizije; norme, vrednosti, uverenja i pretpostavke; rituali, tradicije
i ceremonije; istorija; ljudi i odnosi; arhitektura, artefakti i simboli. Svaki od ovih
elemenata treba da odrazava uvazavanje razliCitosti. Kultura utice i oblikuje nacin
na koji zaposleni, mladi i drugi ¢lanovi osoblja razmisljaju, ponasaju se i osecaju, i
usmerava fokus na ono sSto je vazno.

& Karakteristike pozitivhe organizacione kuture su: zajednicka misija i vizija,
kultura saradnje, zajednicko reSavanje problema, kontinuirano poboljSanje.
Pozitivna organizaciona kultura povecava motivaciju, efikasnost i produktivnost,
kolegijalnost, komunikaciju, reSavanje problema, inovativhost, posvecenost,
energiju, vitalnost i poverenje medu clanovima osoblja, mladim ljudima i
zajednicom.

& Organizaciona kultura treba da ima interkulturalnu i inkluzivhu filozofiju,
pozitivan pogled na razlicitost, visoka ocCekivanja za njihove korisnike i njihove
porodice, i centralni princip vezan za uc¢esce zajednice. Inkluzivna kultura ukljucuje
stvaranje bezbedne, ljubazne, saradniCke i stimulativhe zajednice u kojoj se
svi vrednuju i koja svim mladim ljudima pruza osnovu za postizanje viSih nivoa
postignuca.

¢ Inkluzivna organizaciona kultura je usmerena na transformaciju kulture koja
povecava pristup svim mladim ljudima (ne samo ukljucivanje marginalizovanih i
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ranjivin grupa), unapreduje sposobnost osoblja organizacije i korisnika da prihvate
sve mlade, maksimizira ucesc¢e miladih u razlicitim aktivnostima, unapreduje
postignuc¢a svih uklju¢enih mladih ljudi. U organizacijama/institucijama sa
inkluzivnom kulturom, postoji izvestan konsenzus medu odraslima (¢lanovima
osoblja) o vrednosti postovanja razlika i posvecenosti pruzanju mogucnosti za
ucenje svim mladim ljudima.

¢ Inkluzivna kultura zahteva zajedniéki skup pretpostavki i uverenja medu
kreatorima politike i zaposlenima u organizacijama/institucijama koji cene razlike,
veruju u saradnju i posveceni su svim miladim ljudima. Kada su razliCiti elementi
kulture (verovanja, vrednosti, stavovi, oCekivanja, ideje i ponasanja) u instituciji
nekonzistentni ili nekongruentni, stvari ne€e funkcionisati adekvatno.

¢ Lideri organizacija imaju kljucnu ulogu u sprovodenju inkluzivnih politika i
praksi; a posebno u stvaranju kulture koja slavi razli¢itost. Kada rukovodstvo ne
uspe da ucini nesto proaktivno kako bi omogucilo jednakost i socijalnu pravdu, to
Cesto postaje nepisano odobravanje nejednakosti. Upravo iz ovih razloga istrazivaci
organizacionog funkcionisanja dugo su sugerisali da je obrac¢anje paznje na
kulturu najvazniji aspekt liderstva. Postoje brojni dokazi u literaturi koji sugerisu
da najvidi menadZzment organizacije — direktori/lideri moraju prvo da razumeju
organizacionu kulturu kako bi sproveli odredene reforme. Uspesni lideri razumeju
kriticnu ulogu koju organizaciona kultura igra u razvoju uspesne organizacije.

& Lideri organizacija imaju obavezu da stvore bezbedno i kulturno osetljivo
organizaciono okruzenje. To znaci da utiCu na program, pristup, organizaciju
ustanove. (koris¢enje prostora, grupisanje mladih i sl) i razvoj saradnje sa
roditeljima (akoje relevantno)isirom lokalnom zajednicom. |z tog razloga, pruzanje
profesionalnog razvoja lidera u smislu poboljsanja njihove interkulturalne
kompetencije je prvi vazan korak u uspostavljanju pozitivnih modela liderstva za
razli¢itost u/i medu organizacijama/institucijama.

& Dok najvisSi menadzment (lideri) igraju vaznu ulogu u postavljanju okvira za
organizacionu kulturu koja obuhvata razliCitost i promovisSe inkluziju, uloga
edukatora ili drugog osoblja koje direktno radi sa mladima sve se vise prepoznaje
kao sustinski aspekt uspesSnih inicijativa za unapredenje. Pregled literature
pokazujé da je obuka edukatora i drugih relevantnih aktera vazna za uspesSnu
implementaciju inkluzije u razli¢itim organizacijama i razli¢itim sektorima.

& Neki autori koriste termin ,sveobuhvatna Skolska reforma“ da opisu proces
»rekulturacije*skola kako bibile efikasnijeiinkluzivnije. Klju¢niaspektiove reforme
ukljuCuju razvoj kulture saradnje, koris¢enje visokokvalitetnog profesionalnog
razvoja za poboljSanje prakse edukatora i koris¢enje jakih liderskih timova za
podrsku aktivnostima unapredenja Skola.

¢ Nastavnom planu i programu pridaje se poseban znacaj za uvazavanje
razlicitosti u Skolskom okruzenju. Obic¢no postoje tri vrste nastavnih planova i
programa koji igraju ulogu u postovanju kulturalne razlicitosti, a to su: formalni
nastavni planovi i programi (prate ih udzbenici i vodici za kurikulum koje izdaju
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uglavnom vladine organizacije), simbolicni nastavni plan i program (slike, simboli,
nagrade, proslave i drugi artefakti prikazani u skola); i drustveni/socijalni nastavni
plan i program (znanje, ideje i utisci o razli¢itim kulturnim grupama prikazanim u
masovnim medijima).

& Mladima su potrebni nastavni materijali koji odgovaraju njihovom kulturnom
poreklu. Ovi materijali bi trebalo da poboljSaju samopoimanje mladih ljudi, da
povecaju njihovo interesovanje za uéenje i pruze primere, recnik i modele koji
se odnose na njihovo kulturno poreklo. Takode, glavni fokus svakog formalnog
ili neformalnog kurikuluma ucenja treba da bude na veStinama analitickog i
kritickog misljenja, a materijali, aktivnosti i iskustva treba da budu autenticni i
visedimenzionalni kako bi pomogli mladim ljudima da.razumeju etnicke razlike i
kulturalnu razli¢itost.

& U zastiti se vode diskusije o razumevanju znacaja organizacione kulture
za negovanje razliCitosti u praksi. RazliCiti autori istiCu ‘da ¢e razumevanje
kulturalne kompetencije koja se svodi na interakcije izmedu socijalnih radnika i
klijenata neizbezno zamagliti Cinjenicu da su te interakcije takode strukturisane
kroz mnostvo ideja i vrednosti koje se kreiraju u politikama, organizacionim
aranzmanima i fiziCkom okruzenju. Naglasena je neophodnost perspektive moci
i potreba postavljanja pitanja o inkluzijiiisklju¢enosti u odnosu na institucije. Dakle,
efikasna praksa kulturalnih- kompetencijatne bi trebalo da bude odgovornost
samo socijalnih radnika.

# |z literature o socijalngj zastiti izveden je primer tri modela organizacionog
razvoja multikulturalne socijalne zastite: monokulturne, antidiskriminativne i
multikulturalne organizacije.

Monokulturne organizacije. U jednom ekstremu su organizacije koje su
prvenstveno evrocentricne i etnocentricne. Sledece premise i prakse su tipicne
za monokulturnu organizaciju:
m Postoji implicitno ili eksplicitno iskljucivanje ljudi zbog odredene boje koze,
Zena i drugih potlac¢enih grupa.
m Organizacija funkcioniSe u korist dominantne vecine.
m Postoji samo jedan najbolji nacin za pruzanje zdravstvene zastite, za
upravljanje, poducavanje ili administraciju. :
m Kultura ne utice na upravljanje, mentalno zdravlje ili obrazovanje.
= Klijenti, radnici ili studenti treba da se asimiliraju.
m Kulturoloski specificni nacCini rada nisu prepoznati niti cenjeni. Prema svima
treba postupati isto.
m Postoji snazno verovanje u koncept “melting pot” . (homogenizacija
heterogenog drustva).

Nediskriminatorne organizacije. Kako organizacije postaju kulturno svesnije
i prosvetljenije, one ulaze u ovu fazu. Sledece premise i prakse karakterisu
nediskriminatornu organizaciju: '
m Organizacija ima nedosledne politike i prakse u vezi sa multikulturalnim
pitanjima. :
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m Odredenaodeljenjailiprakticariza mentalnozdravlje,menadzeriiliedukatori
postaju osetljivi na multikulturalna pitanja, ali to nisu prioriteti organizacije.
m Rukovodstvo moze prepoznati potrebu za nekom akcijom, ali liderima
nedostaje sistematski program ili politika koja se bavi pitanjem predrasuda i
pristrasnosti. :

L] Postojipokuéajdase klimaiIiusIugeorganizacije uéine manje neprijateljskim
uverenja.

m Jednake mogucnosti zaposljavanja, afirmativna akcija i numeric¢ka simetrija
ljudi sa drugom bojom koze i Zena se nerado sprovode.

Multikulturalne organizacije. Kako- organizacije progresivnho postaju
multikulturalnije, one pocinju da vrednuju razli¢itost i pokazuju kontinuirane
pokusSaje da se prilagode tekucim kulturnim promenama. Multikulturalna
organizacija: :

m Kontinuirano radi na viziji koja odrazava multikulturalizam.

m Inkorporira doprinose razli¢itih kulturnih i drustvenih grupa u svojoj misiji,

operacijama, proizvodima i/ili uslugama.

m Ceni razlicitost i posmatra je kao prednost.

m Aktivnho se angazuje u aktivhostima izgradnje vizije, planiranja i reSavanja

problema koji omogucavaju jednak pristup i mogucnosti.

L] Shvata da jednak pristup i moguénosti Nnije isto sto i jednak tretman.

& Omladinski rad zagovara da mladi imaju jednak pristup resursima zajednice.
Sam profesionalniomladinskiradtrebadabudeinkluzivna praksa u kojojse susrecu
mladi ljudi razliCitog porekla i zajedno razvijaju demokratske nacine suoCavanja sa
razlicitos¢u. Buduci da se zasniva na univerzalnim vrednostima u pogledu ljudskih
prava, demokratije, mira, antirasizma, kulturne razlicitosti, solidarnosti, jednakosti
i odrzivog razvoja, omladinski rad treba uvek da:

m promovise drustveno ucesce i odgovornost, dobrovoljno angazovanje i

aktivno gradanstvo,

m jaca izgradnju zajednice i civilnog drustva na svim nivoima (npr.

medugeneracijski i interkulturalni dijalog),

m doprinosi razvoju kreativhosti mladih, kulturne | drustvene svesti,

preduzetnistva i inovativnosti, '

m obezbedi mogucnosti za socijalno ukljucivanje sve dece i mladih,

m dopre do mladih sa smanjenim mogucnostima kroz razliite metode koje

su fleksibilne i brzo prilagodljive.

& Postovanje razliCitosti je kamen temeljac holistickog rada sa mladima. Drugim
recima, uvazavanjem kompleksnosti pojedinca, mladima se daje prostor da‘budu
ono Sto jesu. Fokusiranje na stilove Zivota, zivotne izbore, upravljanje zivotom, kulture
vrsnjacke grupe, ,kulturu biti mlad”, prilagodavanje multikulturalnosti u drustvu,
interdisciplinarnost itd. umesto na subkulture, marginalizaciju ili specificne C|Uane
usluge rezultiralo je stvaranjem tzv. ,,kultumog omladinskog rada”.

¢ Omladinski rad stvara mogucnasti za socijalno ukljucivanje razlicitih mladih ljudi
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i predstavlja pogodan kontekst za testiranje multikulturalnih politika. Odnosno,
mladi koji u€estvuju u aktivhostima omladinskog rada nisu samo korisnici tih
usluga — oni su buduci gradani koje treba obrazovati za aktivno gradanstvo.

& Da bi uspesno sluzile svim ljudima, organizacije treba da razviju standarde,
politike i prakse u okviru odgovarajucih kulturnih okvira. Politike su usmerene ka
inkluziji, pristupu pravima i aktivhostima i treba da opisuju odgovornost zajednice
za inkluziju. Kako bi obezbedili relevantne programe za svu omladinu — a posebno
za mlade iz manjinskih kulturnih grupa — lokalno rukovodstvo programa treba
da razmotri nacine za diversifikaciju i proSirenje modaliteta programa kako bi se
zadovoljile potrebe svih. Poznavanje potreba razli¢itih grupa moze pruziti kriticne
informacije o ogranic¢enjima koja mogu uticati na u¢esce u programu (npr. prevoz,
struktura porodice/posla, troskovi), kao i potencijalne teme za projektne oblasti
koje su znacajne za odredene kulturne grupe.

& U omladinskom radu Cesto postoji tendencija da se mladima ponude programi
i usluge koji ih tretiraju kao homogenu grupu, bez uvazavanja individualnih
karakteristika i potreba. Na primer, organizatori rekreativnih i slobodnih aktivnosti
Cesto se neadekvatno bave razlicitim elementima necije kulturne pripadnosti,
kao Sto su vrednosna orijentacija, etnicki identitet, drustveni kapital, pitanja
bikulturalnosti, jezika i akulturacije, verskih uverenja i porodi¢ne strukture. Stoga
je potrebno shvatiti da su mnogi mladi, posebno oni koji pripadaju manjinskim
etnickim grupama, pogodenisiromastvom, geografskiizolovani, zive u neuredenim
kvartovima sa dosta nasilja i kriminala, itd., sto se ogleda u nedostatku adekvatnih
programa i usluga.

¢ Organizacije i institucije koje rade sa mladima treba da teze specificnim
vrednostima koje odrazavaju postovanje razli¢itosti, a odnose se na
m prepoznavanje kulture kao dominantnog faktora u oblikovanju ponasanja i
vrednosti;
m razumevanje kada su vrednosti dominantnih mejnstrim grupa u sukobu sa
vrednostima razlicitih kulturnih grupa;
m uvazavanje kulturno definisanih potreba odredene zajednice;
m prepoznavanje i prihvatanje da kulturoloske razlike postoje i utiCu na nacin
na koji se usluge pruzaju i primaju;
m razumevanje uloge prirodnih sistema (npr. porodice, zajednice) kao primarnih
mehanizama za individualnu podrsku i razvoj;
m prepoznavanje da se konceptipojedinca, porodiceizajednice mogu razlikovati
medu kulturnim grupama;
m postovanje kulturnih preferencija koje vrednuju proces vise od proizvoda, kao
i harmoniju i ravnotezu u zivotu u odnosu na postignuce; i
m prepoznavanje da pripadnici razlicitin kulturnin grupa moraju biti barem
bikulturalni da bi se nosili sa dominantnim drustvom, koje zauzvrat stvara
sopstveni skup emocionalnih i bihejvioralnih problema.

# Prilikom kreiranja programa slobodnih aktivnosti potrébnoje postovati odredene
principe, kao sto je podsticanje angazovanja miladih koji pripadaju kulturoloski

20



revolucija razlic¢itosti: kolekcija znanja

razlié¢itim grupama (razvijati svest i interesovanje za rekreativne programe kod
mladih iz razlicitih etnickih grupa; organizovati grupno ucesce u aktivnostima, da
se ,razliciti“ mladi ljudi ne osecaju izolovano; organizovati razliCite vrste programa
i nacin na koji se oni realizuju, tako da budu prilagodeni kulturnoj pripadnosti
mladih). :

Organizaciona klima se moze definisati kao zajednicka percepcija i znaCenje
koje se pridaje politikama, praksama i procedurama koje zaposleni dozivljavaju,
ponasanjima koja primecuju da se nagraduju i koja se podrzavaju i oCekuju.
Klima institucija/organizacija uklju¢uje osecanja i trenutnu atmosferu institucije/
organizacije, emocionalni aspekt odnosa i moral. Predstavlja prilike za mlade ljude
da uce o razlic¢itim kulturama, normama i vrednostima, sto je vazno za spreCavanje
diskriminacije, iskljuCenosti, predrasuda, stereotipa i rasizma i promovisanje i
podsticanje interakcije izmedu mladih ljudi iz razlicitih kultura.

Nepostovanje razli¢itosti u jednoj instituciji/organizaciji ¢esto je odraz njene
klime. Klima je rezultat interakcije elemenata kulture institucija/organizacija sa
konkretnim ljudima (sa svim njihovim karakteristikama i kompetencijama) koji
U njoj rade i onima koji u njoj uce i razvijaju se. Dakle, klima kao indikator moze
da ukaZe i ha nedostatke u hipoteticki kvalitetno ,postavljenoj* organizacionoj
kulturi ili na nedostatak kompetentnosti osoblja organizacije koje ne uspeva da
prenese blagodeti pozitivhe kulture kroz interakciju sa mladima. Organizacije
moraju uspostaviti osnazujucu klimu i jasno staviti do.znanja da ne odobravaju
drustvenu nejednakost i nepravdu. Ako je klima takva da postoji osnazivanje i
saradnja, prisustvo akcija koje ukazuju na nepostovanje razlicitosti bice svedeno
na minimum. Ako klima Salje poruku jednoj grupi da je.bolja od druge, ma koliko
suptilno bilo, seme razdora se nuzno stvara. Kada postoji atmosfera pozitivnih
odnosa izmedu clanova osoblja, dobar nivo komunikacije, administracija koja
podrzava one koji direktno rade sa mladim ljudima i proaktivan i participativan
lider (menadzment) sa inkluzivhom filozofijom, prevladace pozitivho okruzenje za
ucenje i osecaj pripadnosti i uvazavanje instutucije/organizacije ¢e se razviti medu
mladim-ljudima i osobljem organizacija.

Kao glavne karakteristike idealne klime za ucenje i rad identifikovano je sledece:
inkluzivnost i pripadnost; razliCitost; postovanje; fiziCka, emocionalna i psihicka
sigurnost; otvorenost i sloboda izraZzavanja, postavljanje pitanja, preuzimanja rizika
i greSaka bez prosudivanja; adekvatno mentorstvo za podsticanje ucenja i razvoja
karijere. Klima koja postuje razlicitost u ucionici, omladinskom klubu ili pruzaocu
socijalnih usluga je od velikog znacaja za pozitivhe razvojne ishode miadih.

Kulturalno razli¢ita okruzenja nisu raznolika samo u smislu da su mladi ljudi razliciti
jednioddrugih, ve¢ svaka mlada osoba unosi razli¢ite socio-kulturne dimenzije kao
deo svog individualnog identiteta. Klima kulturnog diverziteta je vrsta okruzenja
koja odrazava nacin na koji se u instituciji/organizaciji bavi kulturalnom razli¢itoscu.
Strukturna razli¢itost (na primer, etnicki sastav) i kulturalna razli¢itost su dva razli¢ita
koncepta, sa razlicitim efektima na ishode mladih i razmatraju se odvojeno.
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Kada klima ne ceni razli¢itost i vidi je kao prepreku, mladi dozivljavaju Ceste
oblike diskriminacije i vrSnjackog nasilja, ose¢aju se odbaceno, imaju slab osecaj
pripadnosti i osecaju se otudenim. Ulogu skolske klime u prevenciji vrsnjackog
nasilja i diskriminacije razni autori Cesto nazivaju ,kriticnom®.

Istrazivanja pokazuju da ucenici iz manjinskih etnickih grupa postizu losSije
akademske rezultate u odnosu na ucenike vecinske populacije, pokazuju
loSije znanje iz matematike i loSiju Citalacku pismenost i ¢eSc¢e ponavljaju
razred. Pored toga, ucenici manjinskog etnickog porekla osecaju slabiji
osecaj pripadnosti skoli u poredenju sa drugim ucenicima. Psiholosko stanje
ucenika emigrantskog porekla razlikuje se u zavisnosti od zemlje porekla,
zemlje destinacije, kao i od toga koliko dobro skole i lokalne zajednice u zemlji
destinacije’ pomazu ucenicima da prevazidu ocekivane prepreke u Skoli i
drugim oblastima zivota. Sa godinama, ucenici manjinske nacionalnosti su
u vecem riziku od diskriminacije, odbacivanja od strane nastavnika. Rezultati
istrazivanja pokazuju da ucenice u odnosu na ucenike imaju bolje odnose sa
prosvetnim radnicima bez obzira na to da li pripadaju manjinskoj ili vec¢inskoj
populaciji. IstrazivacCi sugeriSu da nedostatak multikulturalnog obrazovanja
dovodi do veceg vrinjackog nasilja, diskriminacije, predrasuda i drugih oblika
viktimizacije.

Na osnovu ahalize modela povezanosti Skolske klime koja se odlikuje
kulturalnomrazlicitoscuiishoda ucenika (uspeha,akademskogsamopouzdanja
i. zadovoljstva Zivotom) kroz posredovanje osecaja pripadnosti skoli, na
nivou pojedinca i na nivou odeljenja, uoCavaju se pozitivni znacajni odnosi i
pretpostavljeno posredovanje osecaja pripadnosti skoli. Studija je ukljucila 1.971
ucenika (61% emigranata) u 88 kulturoloski razliCitih odeljenja u jugozapadnoj
Nemackoj nakon prve godine srednje skole. Kljucni nalaz ovog istrazivanja je
da nije bilo razlika u efektima skolske klime koja neguje razlicitost na rezultate
ucenika u multietnickim Skolamabez obzira na etnicku pripadnost. Ovo
upucuje na zakljucak da je efikasno upravljanje razlicitos¢u u skoli korisno za
sve ucenike.

Rezultati longitudinalne istrazivacke studije u kojoj je ispitivan uticaj razlicitih
pristupa kulturnoj razli¢itosti u Skolama na postignuca i osecaj pripadnosti
medu ucenicima manjinske i vecinske populacije, upucuju na zakljucak
da pristupi koji vrednuju kulturalnu razli¢itost imaju mnogo veéu vrednost.
Medutim, moze se utvrditi da iako vecinska populacija u¢enika generalno ,ima
koristi* od klime postovanja razlicitosti, oni navode osrednji kvalitet odnosa sa
prosvetnim radnicima, uz sumnju da odredene nastavne prakse u Skolama
koje cene kulturni pluralizam c¢ine da se ucenici vecinskog stanovnistva
osecaju iskljuceno. Osecaj pripadnosti skoli odnosi se na osecaj ucenika da su
licno prihvaceni, postovani, ukljuceni i podrzani od strane drugih u Skolskom
okruzenju.

Rezultati istrazivanja pokaZuju da klima negovanja prakse jednakog tretmana
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i inkluzije ima pozitivne rezultate na tipiéno merene rezultate ucenika. Stavise,
praksa jednakog tretmana svih ucCenika u ucionici moze ublaziti negativne
uticaje kao sto je diskriminacija. Na uzorku od 47 multietnic¢kih skola u Belgiji sa
fokusom na ucenike marokanskog i turskog porekla, utvrdeno je da percepcija
diskriminacije u Skoli predvida nizi uspeh, dok percepcija jednakog tretmana
ucenika u skoli ublazava negativne efekte diskriminacije. Na uzorku od 1.875
adolescenatavecinske belgijske populacijeil.445studenataturskeimarokanske
nacionalnosti utvrdeno je da percepcije ucenika i vaspitaca o ravnopravnosti
i multikulturalnosti omogucavaju, a odbacivanje ili asimilacija ugrozavaju
normativno-pozitivhe zivotne putanje ucenika. Zabelezeni su bolji akademski
rezultati za u€enike iz manjinskih grupa u klimi jednakosti i inkluzije. Inkluzivan
pristup zasnovan na jednakosti pomaze i vecinskoj i manjinskoj populaciji
ucCenika da uspostave i odrze pozitivhe odnose sa nastavnicima.” Zanimljivo
je da su percepcije prosvetnih radnika o multikulturalizmnu i asimilacionizmu
razli¢ito uticale na Zivotne putanje manjinske i vecinske populacije ucenika.
Kada su prosvetni radnici dozivljavali Skole kao vise multikulturalne i manje
asimilacione, ucenici manjina su imali vecu verovatnocu, a ucenici etnicke
vecine manju verovatocu da ¢e uspostaviti dobre odnose sa svojim prosvetnim
radnicima. S druge strane, ¢ini se da vecinska ucenicka populacija ima vise
koristi od asimilacionizmna nego od multikulturalizmna, s obzirom da ga etnicki
vecinska ucenicka populacija ne dozivljava kao pristup koji je inkluzivan za
sve. Pokazalo se da dobri odnosi sa prosvetnim radnicima stite manjinsku
populaciju ucenika u pogledu problema u ponasanju kao sto su disruptivho
ponasanje i los angazman u skoli (podaci iz 2021. godine).

& Nacin na koji organizacija upravlja razli¢itos¢u i kvalitet meduljudskih odnosa
smatraju se klju¢nim za pozitivhu organizacionu klimu. Prihvatanje i briga odraslih,
posebno prosvetnih radnikailidrugog osoblja koje direktno radisa mladima, prepoznato
je kao centralni aspekt organizacione podrske mladima. Nastavnici su prepoznati kao
potencijalni promoteri pozitivhe klime razli¢itosti u svojim organizacijama/institucijama.

& Da bi ¢lan osoblja bio promoter razliitosti, osim Sto se od njega ocekuje je pozitivan
odnos prema mladima iz razlicitih kulturnih sredina; treba da stvori pozitivhu atmosferu
u aktivnostima i da upozna razliCite potrebe mladih ljudi.

& Optimalni rezultati u multikulturalnim grupama zavise od nekoliko vaznih faktora, a
to su pracenje i upravljanje ponasanjem miladih, stvaranje pozitivninh odnosa nastavnik-
mladi (i vrénjaci), nastava koja angazuje mlade i koja je otvorena za njihove stavove, kao
i specificnosti poznavanja multikulturalnosti od strane prosvetnih radnika.

Rezultati medunarodne studije o nastavi i u¢enju (TALIS) (2019) u nordijskim
zemljama (Danska, Finska, Island, Norveska, Svedska) sugerisu da ako je
nastavnik generalno kompetentan i njegovo iskustvo mu omogucava da se Nnosi
sa najtipi¢nijim situacijama u ucionici (opsSta samoefikasnost), bolje ¢e se snaci
u multikulturalnom okruzenju i smatrace sebe sposobnim da se adekvatno
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nosi sa takvim okolnostima. Starost nastavnika nije bila znacajna za ovaj odnos,
osim u Finskoj gde vise godina starosti (a time i iskustvo) imaju pozitivan efekat.
Medutim, ukupno iskustvo nastavnika negativno utic¢e na ,multikulturalnu
samoefikasnost”. Autor izvesStaja tumaci ovaj, ne bas ocCekivani rezultat, kao
rezultat nize samoefikasnosti u upravljanju multikulturalnim ucionicama, jer
njihovo iskustvo mozda nece biti vece od iskustva mladih kolega.

Istrazivanje sprovedeno u dve vremenske tacke na uzorku od 186 (vecina)
holandskih u€¢enikai129 u€¢enika tursko-holandskogilimarokansko-holandskog
(manjinskog) porekla u 29 ucionica od 4. do 6. razreda imalo je za' cilj da ispita
u kojoj meri su stavovi etniCke grupe ucenika pod uticajem percipiranih
pozitivhih normi nastavnika o kulturnoj razlicitosti, zajedno sa percipiranim
pozitivnim interakcijama izmedu nastavnika i uCenika koje mogu posluziti
kao uzor ucenicima. Rezultati su pokazali da su i ucenici vecinske i manjinske
zajednice iskazivali pozitivnije stavove prema razlicitim etnickim grupama
onda kada su primetili da njihov nastavnik ima pozitivan odnos sa vrsnjacima iz
razreda, i samo kada je to potkrepljeno pozitivnim multikulturalnim normama
nastavnika.

koji podstice interakciju izmedu grupa, ukljucujuci roditelje, ima proaktlvnu
ulogu u pristupu roditeljima ucenika iz Manjinske populacije umesto politike
.OKrivljavanja manjine", nudi podrsku u prevazilazenju problema kao posledice
.naucene bespomocnosti” manjinskog stanovnistva.

& Nastavnici imaju vaznu ulogu u, modelovanju ponaSanja sa poStoevanjem i
uspostavljanju prosocijalnih normi. u ucionici. Svojim ponasanjem promMovisu
osecaj sigurnosti i uticu na klimu u grupi.

LoSi odnosi ucenika sa vrsnjacima, u smislu viktimizacije i usamljenosti u skoli
(mereno stavkama kao sto su ,nemam s kim da se druzim u skoli*), u vezi su
sa njihovim namerama da napuste skolovanje, i veza izmedu usamljenosti i
namera da napuste je znacajno jac¢a za grupu doseljenlka .nego za grupu
domacih ucenika (podaci iz 2021).

& Takode, u kulturoloski raznovrsnim grupama postoji tendencija da nastavnici
primecuju da ucenici viSe komuniciraju sa vrSnjacima slicne kulturne pripadnosti
tokom odmora i neformalnih druzenja. S obzirom na to da iskustvo neprihvatanja,
interakcije i prijateljstva moze dovesti do osecanja otudenosti, vazno je da
nastavnici podstic¢u grupni rad i iniciraju projekte u kojima mladi ljudi razlicitin
kulturnih opredeljenja medusobno saraduju. Zajednicka angazovanost podstice
mlade da prihvate i cene jedni druge.

# Kaovodagrupe, nastavnik je ujedinstvenoj pozicijida razvija odnose saucenicima
i da stimulise odnose medu njima. Uspostavljanje jasnih normi, pravila ponasanja
i posledica za njihovo krsenje je deo izgradnje odnosa-medusobnog poverenja,
koji moze spreciti vrsnjacko nasilje i iskljucenost.
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& Dabibilikulturnoodgovorni,samiprosvetniradnicimorajubitideopodrzavajuc¢eg
okruzenja. Vaznost podrske takode sugeride da organizacije/institucije treba da
obezbede svom osoblju resurse i alate za stvaranje podrzavajuceg okruzenja.

Studija objavljena 2021, pokazuje da mogu postojati izazovi u stvaranju
stabilnih odnosa kako bi se promovisale interakcije i prijateljstva ucenika.
Da bi se suocili sa ovim izazovima, nastavnicima je potrebno vise znanja o
razvijanju medukulturalnih prijateljstava i strategija za promovisanje odnosa
izmedu ucenika. Saradnja nastavnika i ucenika je neophodna za promovisanje
pozitivnhih odnosa, angazovanja i u¢enja medu ucenicima.

& Pozitivne interakcije sa razlicitim vrsnjacima omogucavaju mladim ljudima
da steknu uvid u razlicite nacine razmisljanja, stilove komunikacije i reSavanje
problema. Pozitivna i inkluzivna klima je plodonosna i za ucenike i za nastavnike,
posebno u domenu zadovoljstva poslom.

& Literatura nam pokazuje da je percepcija pravicnosti (kao Sto je diskriminacija
ili preferencijalni tretman u postupcima zaposSljavanja i napredovanja) ljudi koji
rade sa mladima vazan organizacioni element koji podrzava klimu razlicitosti.

Socijalni radnici ¢esto navode da rade sa drugim profesionalcima u njihovim
organizacijama - socijalnim radnicima i nesocijalnim radnicima cije su
pretpostavke, pristrasnosti, predrasude i stereotipi o njihovim klijentima
uvredljivi i diskriminatorni.

& Razumevanje nac¢ina na koji edukatori u razlicitim oblastima treba da sprovode
svoje programe i aktivnosti omogucava im da neguju klimu razlicitosti u svojim
organizacijama i njihov kontakt sa mladima. U njihovom svakodnevnom radu,
negovanje etickih principa jednakosti, poStovanje razli¢itosti i odgovornost su
glavne komponente klime koja je otvorena, sigurna i podrzavajuca za sve.

Kulturna slozenost drustva dovodi do neophodnosti razvoja skupa vestina i znanja
za uspesno funkcionisanje u interkulturalnom drustvu. Ove vestine ukljucuju
kreativno i kriticko misljenje, kulturnu kompetenciju i drustvenu i globalnu svest.
IstiCe se da je unapredenje kulturalnih kompetencija klju¢no za reSavanje izazova
sa kojima se savremeno drustvo suocCava, kao Sto su netolerancija, predrasude,
govor mrznje, diskriminacija i nasilje.

Kulturalna kompetencijaje vazna komponenta drustvene kulture, kojaomogucava
efikasnu interakciju sa ljudima koji pripadaju razlicitim kulturnimm grupama
Nna osnovu razumevanja razlicitog kulturnog nasleda. Koncept ,kulturalne
kompetencije* razvijen je na osnovu visedecenijskog istrazivanja interkulturalne
komunikacije i kroskulturne psihologije u okviru proucavanja konstrukata
organizacione kulture. Kulturalna kompetencija se definiSe kao skup vrednosti,
stavova, vestina, znanja koji su potrebni za razumevanje i postovanje, kao i za
uspostavljanje pozitivnih i konstruktivnin odnosa sa onima koji se dozivljavaju kao
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kulturoloski drugacdiji. Kako definidu neki autori, interkulturalna/transkulturalna
kompetencija je zamisljena kao sposobnost da se efikasno i na odgovarajuci nacin
komunicira u interkulturalnim situacijama na osnovu sopstvenog interkulturalnog
znanja (na primer, samosvest, razumevanje i poznavanje medukulturnih
razlika), kompetencije (npr. zauzimanje tude perspektive, slusanje, posmatranje
i tumacenje, sposobnost tumacenja dogadaja ili dokumenta iz ugla razlicitih
kultura, sposobnost stvaranja novih znanja o kulturi i kulturnoj praksi) i stavovima
(postovanje — vrednovanje drugih kultura, kulturalna razlicitost, otvorenost —
za interkulturalno ucenje i ljude iz drugih kultura; uzdrzanost od rasudivanja;
radoznalost i otkrivanje — tolerancija dvosmislenosti i neizvesnosti). .

Kulturalna kompetencija podrazumeva razvoj multikulturalnog identiteta koji
reflektuje, razumeiosetljiv je na sopstveneitude kulturne identitete. Podrazumeva
da je Coveku prijatno u drustvu drugih koji ne pripadaju njegovoj kulturnoj grupi,
da poseduje znanje o drugim kulturnim grupama, kao i da ima sposobnost da
ostvari pozitivhe interakcije sa ljudima razlicitin kulturalnih karakteristika.

Prema jednom od najc¢esce koris¢enih modela, kulturalna kompetencija se sastoji
od tri komponente: svest, znanje i vestine. Kulturalnha svest se odnosi na adekvatne
i odgovarajuce stavove, misljenja i pretpostavke pojedinca o razlicitim kulturama.
Kulturalna svest zapravo zahteva stalnu refleksiju o sopstvenim stavovima prema
drugim kulturama i o tome kako sopstvena kultura utice na te stavove. Kulturalno
znanjese odnosi narazumevanjedrugih kulturaikulturnih normi,dok se kulturalne
vestine odnose na sposobnost efektivne i nepristrasne interakcije sa ljudima iz
razliCitih kultura. Empatija, samosvest, samoupravljanje i dobre komunikacione
vestine se Cesto pominju kao klju¢ni delovi kulturalne kompetencije.

Krosov model kulturne kompetencije se siroko koristi u teoriji i istrazivanju ovog
konstrukta. Model podrazumeva prisustvo pet faza razvoja kulturne kompetencije,
pocev od destruktivnosti do napredne kulturne kompetencije:

Faza kulturne destruktivnosti — Najnegativniji kraj kontinuuma. On opisuje
kompetencije organizacije ili pojedinca koji na kulturne razlike gleda kao
na problem. Odlikuje se nefleksibilnim ponasanjem. Kulturoloski drugaciji
pojedinac ili grupa smatra se genetski i kulturno inferiornim.

Faza kulturne nekompetentnosti — Pojedinac ili organizacija nisu hamerno
kulturno destruktivni, ve¢ nemaju kapacitet da imaju adekvatne interakcije
sa kulturologki razli¢itim pojedincima ili grupama. U ovoj fazi pojedinac ili
organizacija su izuzetno pristrasni. Odluke i akcije su vodene neznanjem ili
osecCanjem superiornosti. Ljudi kulturoloski razli¢itog porekla se ne vrednuju
niti prepoznaju, a o¢ekivanja od njih su smanjena.

Faza kulturnog slepila—Ovo je sredina kontinuuma. Pojedinaci.liorganizacija rade
sa uverenjem da ne postoje kulturne razlike. Ovo glediste ne implicira prisustvo
losih namera prema kulturnoj razlicitosti, iako posledice ovog verovanja mogu biti
ignorisanje ili nepriznavanje snaga razlicitih kultura. Na primer, ova faza se moze
manifestovati u nezainteresovanosti organizacije da koristi alternativne procene
ili da promeni politike i procedure kako bi ,otVorila vrata® razlicitim korisnicima.
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Faza kulturne predkompetencije — Na ovom nivou pojedinac ili organizacija
prihvataju i postuju. kulturne razlike. Postoje pokusSaji kontinuiranog
samovrednovanja u pogledu kulture. U ovoj fazi karakteristiCna je proaktivnost
i potraga za znanjem iz razlicitih kulturnih grupa.

Faza kulturne kompetencije — Ovo je najpozitivniji i najprogresivniji nivo
Krosovog modela. Pojedinac ili organizacija proaktivno razvija modele i
pristupe koji su u potpunosti utemeljeni i kulturoloski uskladeni.

Slicno Krosovom modelu kulturne kompetencije, Kormier (eng. Cormier) je razvio
kontinuum kulturalne ekspertize, koji razlikuje nivoe reagovanja na kulturne
razlike (Tabela 1). -

Raktivnost > > > > > > > > > >Tolerancija Proaktivnost> > > > > > > > > >Transformacija
Kulturalna Kulturalna | Kulturalno | Kulturalna Kulturalna Kulturalna
destruktivnost | nesposob- | slepilo pre-kompetenci- | kompetencija | proficiency

nost ja
Vidi razlike, ali | Vidi Vidi Vidi razlike, Vidi razlike i Vidi razlike i
se trudi da ih razlike, ali razlike, identifikuje ono | razume ih odgovara na
ponisti ih smatra aliih Sto ne zna njih pozitivho
pogresnim | odbacuje i i afirmativno
Nezdravo ponasanje Zdravo ponasanje

Tabela 1. Kontinuum kulturalhe ekspertize (Cormier, 2021)

Kulturalna osetljivost se moze definisati kao kritiCka svest o sopstvenim
kognitivnim, afektivnim i bihevioralnim odgovorima na kulturoloske razlike koje
odrazavaju kako pojedinci tumace interkulturalne razlike. Takode, kulturalna
osetljivost definise se i kao aktivha zZelja da se razumeju, cene i prihvate razlike
medu kulturama. Isti¢e se da ona predstavlja afektivnu dimenziju interkulturalne
komunikacije i smatra se kljucnom za razvoj necije sposobnosti da razmislja i
deluje nainterkulturalno prikladan nacin. U kulturalno razliCitoj zajednici za u¢enje,
ucenici iz razli¢itih kulturalnih sredina unose svoje nacine promisljanja u kontekst
ucenja. Uz povecanu osetljivost na druge kulture, oni mogu bolje da ucestvuju u
interakciji u ucionici, sto zauzvrat doprinosi boljim ishodima ucenja.

Razvojni model interkulturalne osetljivosti Miltona Beneta predstavlja najpoznatiji
teorijski.okvir tumacenja kulturalne osetljivosti, ali isto tako je i znacajno teorijsko
uporiste za koncipiranje obrazovnih intervencija za razvijanje kulturalnih
kompetencija, imajuci u vidu da edukatorima pomaze u boljem kreiranju,
planiranju i realizaciji obuka, razumevanju otpora koji pojedinci ispoljavaju na
razliCitim stadijumima razvoja kulturalne osetljivostii kreiranju podsticajne sredine
za interkulturalno ucenje. Pored tumacenja ovog modela na individualnom nivou,
moguce je tumaciti ga i na nivou organizacije.
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Benetov Razvojnimodel kulturalne osetljivostiopisuje stadijume kroz koje pojedinci
prolaze prilikom susreta sa drugim kulturama: od poricanja postojanja razlika, tj.
krajnjeg etnocentrizma, ka stadijumima uocavanja i prihvatanja istih, odnosno,
etnorelativizmna. Razlikuje tri osnovna stadijuma etnocentrizma i tri stadijuma
etnorelativizma, i unutar svakog od njih nekoliko razvojnih medustadijuma, sto je
prikazano u Tabeli 2.

Tabela 2. Razvojni model kulturalne osetljivosti (Bennet, 1986)

Etnocentrizam Etnorelativizam
Poricanje | Odbrana Minimiziranje Prinvatanje | Adaptacija |Integracija
Izolacija Omalovazavanje | Fizicki Bihejvioralni | Empatija Kontekstualna
univerzalizam relativizam evaluacija
Separacija | Superiornost - Pluralizam
Transcedentalni | Vrednosni Konstruktivna
Obrtanje u univerzalizam relativizam marginalnost
suprotnost

Svaki od stadijuma podrazumeva sledece: .
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Poricanje razlika — neuspeh da se percipira postojanje ili relevantnost
kulturoloske razli¢itosti drugih. Sagledavanje sopstvene kulture je daleko
slozenije od opazanja drugih kultura. Ljudi su nezainteresovani ili mozda ¢ak
neprijateljski raspolozeni prema interkulturalnoj komunikaciji. U zavisnosti
od izrazenosti, postoje dve podvrste poricanja razlika: izolacija — nenamerno
odvajanje od pripadnika drugih kultura, odnosno prisustvo zivotnih okolnosti
u kojima pojedinac nema priliku za uspostavljanje odnosa sa pripadnicima
razlicitih kultura; separacija — namerno odvajanje od pripadnika razlicitih
kultura, jer je prisutno misljenje da je to bolje za njihov razvoj i razvoj drustva
kom pripadaju. U organizacijama, poricanje je stanje u kojem ne postoje
strukture (politike i procedure) za prepoznavanje i suoCavanje sa kulturalnom
raznoli¢itos¢u. Do poricanja dolazi onda kada su ljudi koji preferiraju stabilnost
(odsustvo razlika) zbog nekih okolnosti primorani da postanu svesni drugih
(razli¢itosti). Ovo se dedava kada, na primer, znacajan broj izbeglica ili
imigranata ude u zajednicu, ili kada se ljudi moraju suociti sa kulturoloskim
razlikama u radnoj organizaciji. :

Odbrana od razlika — kada se resi problem poricanja, ljudi mogu da predu
u stadijum odbrane od kulturalnih razlika. U ovoj fazi je karakteristicna
dihotomna kategorizacija ,mi i oni* gde se drugi percipiraju slozenije nego u
poricanju, ali i na veoma stereotipne nacine. Ljudi u ovoj fazi imaju tendenciju
da budu kriti¢ni prema drugim kulturama i skloni da krive kulturoloske razlike

za opste bolesti drustva. Postoji tri oblika odbrane: omalovazavanje — osoba

tretira druge kulture kao inferiorne, koristi uvredljive izraze pri njihovom
opisivanju i primenjuje negativhe stereotipe na druge kulturne grupe;
su-periornost — tendencija-da se u poredenju sa drugim kulturama isticu i
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preuveliCavaju pozitivhe karakteristike sopstvene, ne nuzno i omalovazavanje
drugih kultura; obrtanje u suprotnost — osoba drugu kulturu opaza kao
superiornu, a sopstvenu gleda sa omalovazavanjem i osec¢a otudenost.

Minimiziranje razlika —u ovom stadijumu kulturalne razlike su minimizirane sa
pretpostavkom da je mnogovaznije naglasavatislicnosti nego razlike. Sli¢nosti
SuU zasnovane na poznatim elementima sopstvenog kulturnog pogleda na
svet, te pojedinci pretpostavljaju da njihova sopstvena iskustva dele i drugi
ili da odredene osnovne vrednosti i uverenja prevazilaze kulturne granice, te
da su tako univerzalno primenljive. Isticanje medukulturalne slic¢nosti stvara
Ltoleranciju®, pri C¢emu se povrsne kulturalne razlike dozivljavaju kao varijacije
Nna zajednicke univerzalne teme cZovecanstva. Medutim, minimiziranje
prikriva duboke kulturalne razlike. Problem minimiziranja za pojedince je
njihova Zelja da projektuju slicnost na Siri svet i tvrdoglavi otpor tog sveta
da izgubi svoju stvarnu razli¢itost. To znaci da sto vide ljudi traze kontakt sa
drugima u ime zajednickih vrednosti, veca je verovatnoca da ce biti primorani
da se suoce sa znacajnim kulturalnim razlikama. Nesto slicno se deSava u
organizacijama, gde prenaglasavanje ,jedinstva” daje previse uniformnosti,
Sto primorava organizaciju da se decentralizuje i fokusira na svoju razlicCitost. |
u sluc¢ajevima na individualnom i organizacionom nivou, reSavanje problema
se deSava kada se slicnost i razlika, jedinstvo i razlicitost stave u dijalekticku
formu: slicnosti nam omogucavaju da cenimo razlike, a jedinstvo usmerava
fokus na razliCitost. Postoje dva razlicita stanovista o istoj ljudskoj prirodi u
ovoj fazi, to su: fiziCki univerzalizam - insistira na fizioloskim slicnostima, tj.
istiCe da svi ljudi imaju iste bazi¢ne potrebe; transcedentalni univerzalizam —
podrazumeva verovanje da su svi ljudi isti zahvaljujuc¢i duhovnim, politi¢kim i
drugim sli¢nostima.

Prihvatanje — na ovom stadijumu, pojedinac zapaza i prihvata kulturalne
razlike. Kulturalne razlike se ne procenjuju na osnovu standarda vlastite
kulturne grupe, vec se proucavaju u kulturnom kontekstu iz kog proizilaze.
Prihvatanje kulturalnih razlika ne znaci da se one nuZno ocenjuju pozitivno, ali
pozicija osobe nije etnocentri¢na. Pojedinci na ovom stadijumu su radoznali
o kulturama*i kulturalnim razlikama. Medutim, njihovo ograniceno znanje
o drugim kulturama im ne dozvoljava da lako prilagode svoje ponasSanje
razlicitim kulturnim kontekstima. Vodecdi princip je kulturni relativizam,
odnosno stanoviste da nijedna kultura nije bolja niti losija od drugih. Razlike
se prihvataju na dva nacina: bihejvioralni relativizam — osoba prihvata razlike
na ponaajnom nivou, tj. svesna je toga da se ponasanje menja zavisno
od kulturnog konteksta; vrednosni relativizam - oznacava prihvatanje da
vrednosni sistem i uverenja, pored ponasanja, takode variraju u zavisnosti od
jedne do druge kulturne zajednice. U organizacijama je prisutna podrska za
Jrazlicitost i inkluziju®, ali inkorporacija kulturalne osetljivosti kao kriterijuma
za multikulturalno liderstvo josS uvek nije uspostavljena.

Adaptacija — u ovoj fazi prisutan je mehanizam ,uzimanja perspektive*
ili empatije. To znaci.da osoba svesno nastoji da zamisli kakve poglede na
svet imaju pripadnici drugih kultura. Osoba menja svoj referentni okvir
prilagodavajuci se stanovistima, stavovima i uverenjima pripadnika druge
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kulturne zajednice. Sposobna je da menja perspektive, nacin komunikacije
ili ponasanja shodno zeljama, potrebama ili zahtevima kulturne zajednice.
Postoje dva vida adaptacije: empatija — sposobnost razumevanja drugih tako
Sto se zauzima njihov ugao gledanja; pluralizam — osoba je internalizovala vise
razliCitih pogleda na svet, tj. vise kulturnih okvira. Organizacije u ovoj tacki
razvoja imaju politike i procedure koje su namerno dovoljno fleksibilne da rade
bez nepotrebnog nametanja kultura. Na organizacionom nivou, adaptacija je
sustina ,ukljucivanja® razlicitosti u organizacione procese. -

Integracija — dok se na stadijumu adaptacije osoba rukovodi s vise referentnih
okvira (koji paralelno postoje), u ovoj fazi osoba je te razliCite kulturalne
poglede na svet integrisala u jedinstveni, vlastiti pogled na svet. Njen identitet
ukljuc¢uje i, sto je jos znacajnije, nadmasuje kulturalne grupe kojima ona
pripada. Ovaj stadijum karakterise i interkulturalna komunikacija. Integracija
se moze javiti u dva oblika: kontekstualnha evaluacija — sposobnost da se u
proceni date situacije koriste razliciti kulturni referentni okviri; konstruktivna
marginalnost — prihvatanje identiteta koji nije prvenstveno baziran na jednoj
od kultura. Osoba je u stalnom razvoju i ne ogranicava niti naglasava uticaj
razlicitih kultura na licni razvoj, ne poistovecuje se ni sa jednom kulturom vec
ih posmatra kao Sansu za razvo,.

Ono sto znamo iz literature jeste da za kvalitetno negovanje razlicitosti u praksi
prvenstveno zelimo da nasi zaposleni imaju razvijene kulturalne kompetencije
(jer Ce te kompetencije koristiti u svom radu), a Zelimo da razvijamo kulturalnu
osetljivost kod nasih mladih (na osnovu koje ¢e komunicirati i povezivati se sa
drugim razlicitim grupama mladih).

¢ Kulturna kompetencija, u Sirem smislu, shvata se kao sposobnost nastavnika
da uspesno poducava mlade ljude koji poti¢u iz razli¢itin kultura, drugacijih od
njihove sopstvene. Praksa i artefakti kojima se nastavnici sluze su od sustinskog
znacaja za razvoj toplog -okruzenja koje podrzava individualne potrebe mladih
ljudi i za uvazavanje razli¢itosti u organizaciji/instituciji. '

& Definisanje standarda za sprovodenje politike i prakse, sa posebnim fokusom na
razvoj profesionalnih kompetencija osoblja za rad sa razli¢itim grupama mladih,
kljuéno je za realizaciju vizije organizacija/institucija. Pocetna obuka, profesionalni
razvoj i stalna podrska ¢lanovima osoblja su kljuéni za razvoj efikasne inkluzivne
organizacije. X

¢ Kulturno kompetentan nastavnik poseduje znanja o karakteristikama
svoje kulture, karakteristikama kulture drugih, karakteristikama sopstvenog
organizacionog okruzenja i karakteristikama mladih i njihovih porodica iz
kulturalno razliCitih grupa; ima stavove koji upucuju na spremnost za relativizaciju
kulturnih vrednosti, odsustvo stereotipa i predrasuda u kontaktu sa kulturalno
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razliCitom omladinom, .svest o_nepostojanju univerzalno primenljivin obrazaca
ponasanja u svim kulturama; poseduje vestine tumacenja znacenja misli, ideja
i dogadaja kulturoloski razlicitin mladih ljudi i njihovih roditelja, prihvatanja
ocCekivanja kulturoloski razlicitin mladih ljudi i roditelja, prilagodavanja verbalnim
i neverbalnim stilovima komunikacije, posredovanja i mirnog reSavanja sukoba; i
karakterise ga pozitivho ponasanja (strpljenje, fleksibilnost, otvorenost, emypatija).

¢ Kulturno kompetentan edukator prepoznaje razli¢itost kao snagu i nastoji da
stvori inkluzivno okruzenje koje istovremeno neguje pozitivhe medukulturalne
odnose medu miladima i osecaj drustveno-politicke svesti.

& Jedna od kljucnih kompetencija za celozivotno ucenje koje je definisala Evropska
komisija podrazumeva upravo kulturnu svest i izraZzavanje.

& Prosvetni radnici i drugi akteri u interkulturalnom obrazovnom okruzenju (bez

obzira u kom se formalnom okruzenju nalazi) treba da:
m Prepoznaju da neke organizacione prakse mogu doprineti iskljuc¢enju i
segregaciji; stoga treba da obezbede nastavne metode prilagodene kulturi
mladih sa kojima rade;
m Planiraju program i okruzenje koje odrazava postovanje svih kulturnih,
etnickih, drustvenih i verskih razlika medu ljudima i koje promovise kulturne
identitete svih mladih uklju¢enih u njega;
m Prepoznaju i na odgovarajuci nacin reaguju na kulturne perspektive koje
uti¢u na postignuca i sveukupni napredak mladih iz razli¢itih kulturnih grupa;
m Stvore okruzenje za poducavanje i ucenje koje pozitivho utice na to kako
se mladi ljudi oseéaju u organizaciji/instituciji, koje ¢ini da se mladi osecaju
prihvaceno i zbrinuto;
m Obezbede kulturno raznovrstan kolektiv koji odrazava stvarne razlike koje
postoje u odredenom drustvu i, Sto je jos vaznije, U samom organizacionom
okruzenju;
= Pripreme plan za inkluziju kulturoloski razli¢itih roditelja i drugih &lanova
porodice U proces nastave i ucenja ako je to moguce ili potrebno (ako
organizacija ima priliku da saraduje sa porodicom mlade osobe), odnosno
da se bave konkretnim prakticnim pitanjima vezanim za jezicke barijere
izmedu osoblja institucije/organizacije i roditelja, objasnjavanjem ocekivanja
organizacije roditeljima i porodicama koje mozda ne razumeju nacin na
koji organizacija/institucija funkcionise jer dolaze iz razliCitih sredina, kao i
ukazivanje na nacine daljeg angazovanja i ukljucivanja roditelja i ¢lanova
porodice u organizacionim aktivhostima (opet, ako je saradnja sa porodicom
u fokusu organizacije).

& OcCekuje se da prosvetni radnici, kao ,prenosioci” interkulturalnosti i kao osobe
koje poznaju principe i vrednosti interkulturalnosti, budu osetljivi i otvoreni, da
analiziraju i preispituju sopstvene stavove, kao i da budu spremni da unaprede
svoje kompetencije kako bi bili uzor mladima u procesu usvajanja vrednosti,
stavova i ponasanja, koja obezbeduju stabilnost kulturno slozenih zajednica.
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& Stoga, da bi vaspitaci bili kulturno kompetentni, -prvo treba da razviju
samorefleksiju, odnosno da dobro upoznaju sebe, sopstvene vrednosti i uverenja;
da razumeju razlicitost kroz upoznavanje karakteristika, navika | obrazaca
ponasanja svojinh ucenika; primenjuju nastavu koja odgovara kulturi njihovih
ucenika; da imaju multikulturalni obrazovni pristup.

& Istaknute karakteristike kulturnog odgovornog i kompetentnog nastavnika su:
m Sociokulturna svest: prepoznaje da postoji vise nacina sagledavanja
stvarnosti i da na te nacine utice necija pozicija u drustvenom poretku;
m Afirmativni stavovi prema ucenicima kulturoloski razlicitog porekla:
sagledavanje resursa za ucenje kod svih ucenika, umesto da se razlike
posmatraju kao problemi koje treba prevazici;
m Posvecenost i vestine da deluju kao agensi promene: sebe vide kao
odgovorne i sposobne da donesu promene u obrazovanju koje ¢e uciniti Skole
odgovornijim za sve ucenike;
m Konstruktivni pogledi na ucenje: razumeju kako ucenici konstruisu znanje i
kompetentni su da podsticu izgradnju znanja ucenika;
m UcCenje o uCenicima: zna o zivotima svojih ucenika; i
m Kulturno responzivne nastavne prakse: koriste svoje znhanje o Zivotima
ucenika da osmisle nastavu koja se zasniva na onome sto oni vec¢ znaju, dok
ih uvode izvan poznatog.

-

& Neki nastavnici provode mnogo vremena u pronalazenju odgovarajucih i
relevantnih materijala koji su u skladu sa ciljevima ucenja navedenim u hastavnom
planu i programu, dok malo njih uzima u obzir drustvene i kulturalne pristrasnosti
u materijalima. Transformacija kurikuluma zahteva od nastavnika da.promene
strukturu svog nastavnog plana i programa kako bi omogucili ucenicima da
koncepte, pitanja, dogadaje i teme razmatraju iz multikulturalne perspektive.
Vazno je da nastavni planiprogram bude dovoljno fleksibilan da pruzi mogucnosti
prilagodavanja individualnim potrebama i da stimuliSe nastavnike da traze
resenja koja ce biti u skladu sa potrebama i sposobnostima svakog ucenika. Mnogi
nastavni planovi i programi oCekuju da svi ucenici uce iste stvari, u isto vreme i
istim sredstvima i metodama, sto odrazava kulturalno neresponzivnu praksu.

& lako. je vazno da se nastavnici fokusiraju na nastavne planove i programe
i akademske potrebe, takode je vredno da prepoznaju i vlastitu ulogu koju
igraju u zivotima svojih ucenika, posebno za one ucenike koji mogu biti ranjivi
i marginalizovani. Nacini i procesi rada u ucionicama zasnovani na kulturalnoj
kompetenciji nastavnika doprinose razvoju klime medusobnog razumevanja,
postovanja i ravhopravne saradnje, koja je utemeljena na poznavanju i postovanju
drugacijihstilova Zivota vrsnjaka iz odeljenja, njihovih vrednosti, verovanja, tradicija,
obicCaja, stereotipa, kulturnih elemenata kulturalno drugacijih — slicnosti i‘razlike.

& Samim tim, potreba za kulturno kompetentnim nastavnicima je kriticno vazna
zbog toga sto su akademska postignuca, kriticka svest, kulturalna osetljivost i
socijalna kompetencija u¢enika usko povezani sa kulturalno sinhronizovanim
okruzenjem za ucenje.
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& Stavovi i uverenja nastavnika o razlicitosti kao vrednosti odrazavaju se u
iskustvima njihovih ucenika.

Stavovi prosvetnih radnika o posStovanju razliCitosti i kulturnom. pluralizmnu
povezani su sa nizom percepcijom stepena diskriminacije mladih koji prlpadaju
manjinskim grupama.

& Kompetencije nastavnika neophodne su i za kulturalno responzivno
upravljanje ucionicom, koje predstavlja pristup vodenju uc¢ionice sa svom decom
Nna kulturalno responzivan nacin. Nastavnici kao kulturalno responzivni rukovodioci
ucCionice prepoznaju svoje predrasude i vrednosti i promisljaju o tome kako one
uticu na njihova oCekivanja u pogledu ponasanja i-interakcije sa drugima. Takode,
prepoznaju da cilj upravljanja ucionicom nije postizanje kontrole, ve¢ da se svim
uCenicima pruze jednake mogucnosti za ucenje i razumeju da je kulturalno
responzivno upravljanje uc¢ionicom u funkciji socijalne pravde.

& Kulturna osetljivost se smatra velikom prednoscu. svakog nasatvnika, koja je
neophodna, ne samo za formiranje sopstvenog kulturnog pogleda na svet, koji
olakSava uocCavanje, analizu i prihvatanje kulturne razlicitosti mladih, vec i za
sticanje i razvoj interkulturalnih kompetencija neophodnih za rad u kulturno
pluralnim odeljenjima.
Prethodne studije Cesto ukazuju na konceptualnu konfuziju nastavnika u
razumevanju kulturalne razliCitosti i pedagoske poteskoce u modifikovanju
prakse na responzivan nacin, Sto Skolski prakticari obi¢no pripisuju
neadekvatnom obrazovanju nastavnika i organizacionim/strukturalnim
ogranicenjima kao sto su hedostatak vremena i resursa. Smatra se da je Skolsko
rukovodstvo Kljucno za obezbedivanje takve obuke, ali i za promovisanje svih
aspekata skolskog konteksta koji je prijateljski nastrojen prema razli¢itostima.
Takode, pozivajuéi se na slabu posvecenost vremena obukama o inkluzivhom
obrazovanju i sve vece zahteve od nastavnika da u ucionici efikasno ukljuce
sve ucenike, mnogi nastavnici izjavljuju da se osecaju nedovoljno spremno da
poducavaju uCenike sa razlicitim potrebama i sposobnostima.

Istrazivanje u Sest evropskih zemalja pokazalo je i da nastavnici smatraju
da dobijaju nedovoljnu ili ¢ak nemaju obuku za suocavanje sa kulturalnom
razlicitos¢u u ucionici. Navedeno ukazuje na potrebu za sprovodenjem
dodatnih programa sa intencijom unapredivanja kulturalnih kompetencija
nastavnika, a postoje snazni istrazivacki dokazi koji govore u prilog pozitivhom
uticaju treninga na unapredivanje kulturalnih kompetencija nastavnika.

& Sastavnideo prakse multikulturalnog socijalnog radasu Cetiriglavne kompeténcije
koje efektivni prakti¢ari multikulturalnog socijalnog rada treba da budu u stanju da
postignu i pokazu u svojoj praksi. Ove kompetencije su: (1) svesnost o sopstvenim
vrednostima, predrasudama i pretpostavkama o ponasanju ljudi; (2) razumevanje
pogleda na svet klijenata koji pripadaju razlicitim kulturnim grupama; (3) razvijanje
odgovarajucih strategija i tehnika intervencije; i (4) razumevanje organizacionih-i
institucionalnih snaga koje povecavaju ili umanjuju kulturnu kompetenciju.
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U Svedskoj se kulturalna kompetencija Cesto izdvaja kao strategija i redenje za
upravljanje razlikama koje se pripisuju migrantima, ali nekoliko studija je kriticki
istrazivalo ideju kulturalne kompetencije. Analiza pokazuje da se kulturalne
kompetencije gotovo iskljucivo pripisuju osoblju koje ima migrantsko poreklo,
a da je pozicija kulturno kompetentnog dvosmislena. S jedne strane pozicija
struc¢njaka, sa druge strane okruzena sumnjom da nije profesionalac. Kulturalna
kompetencija se pre pojavljuje‘kao orude za ovladavanje i kontrolu decaka koji
su smesteni u institucije, nego kao sredstvo za uticaj na proces promene u
podrsci multikulturalnosti. Kroz latentnu analizu sadrzaja nastavnih planova i
programa iz 27 americkih programa socijalnog rada, pojavile su se tri kljucne
pretpostavke: socijalni radnici su clanovi dominantnih drustvenih grupa;
kulturalna kompetencija i anti-ugnjetavanje su kompatibilni okviri; samosvest
ublazava ugnjetavanje. Nilund je kritikovao koncept kulturalne kompetencije,
primetio je da se vecina Casova na temu kulturalne razlicitosti u socijalnom
radu poducava iz liberalne ili konzervativhe multikulturalne perspektive
koja iskljucCuje analizu moci i kriticku raspravu o beloj rasi. Autor smatra da,
kako bi se ova praksa ponistila, socijalni edukatori treba da ugrade kriticki
multikulturalizam kao orude u podrivanju rasizma.

Studija koja je istrazivala izazove novozaposlenih socijalnih radnika i njihove
kulturalne kompetencije u praksi pokazala je viseslojnu prirodu kulturalne
kompetencije i istakla da osecaj neadekvatnosti u radu raste zbog nedostatka
ili manjka iskustva; nedostatak resursa, obrazovanja i dobre politike uvazavanje
razlicitosti dovode do frustracije; i ukazala je na pisustvo predrasuda klijenata.

& Sestostepeni razvojni kontinuum kulturne kompetencije proizilazi iz oblasti
socijalne zastite, sto moze biti od znacaja za sve organizacije koje rade sa
mladima, bez obzira u kojoj oblasti. Ove faze su (1) kulturna destruktivnost (prisilna
asimilacija), (2) kulturna nesposobnost (diskriminatorska praksa), (3) kulturno
slepilo (metode koje dominantna kultura koristi kao univerzalno primenljive),
(4) kulturna pre-kompetentnost (zaposljavanje manjinskog osoblja, ali promena
ostaje samo strukturalna), (5) kulturna kompetencija (velike mogucnosti za
povecanje multikulturalnih vestina i znanja osoblja, i (6) kulturna stru¢nost (i sama
organizacija i pojedinci unutar organizacije rade na visokim nivoima kulturne
kompetencije).

¢ Multikulturalni porodi¢ni socijalni rad, u svakodnevnoj praksi prakti¢ara koji
sprovode svoj rad sa mladima ukljucujuci i njihove porodice, treba da se rukovodi
sledec¢im:
m  Upravljanje razlicitoscu ukljuCuje rukovanje razlicitim kulturnim
koncepcijama porodice.
m Struc¢njak treba da bude svestan da se jedna definicija porodice ne moze
smatrati superiornom u odnosu na drugu.
m Strucnjak treba da zna da se porodice ne mogu razumeti odvojeno
od kulturnih, drustvenih i politickih dimenzija njihovog funkcionisanja.
‘Tradicionalno definisana nuklearna porodica, koju Cine heteroseksualni
roditelji u dugom braku, koji podizu svoju biolosku decu, i sa ocem kao
jedinim zaposlenim, pocCinje da bude statistiCka manjina.
m Stru¢njak treba da se potrudi da nauci sto je vide moguce o tome koliko je
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kulturna grupa drugacija od njene/njegove, o tome kako definise porodicu,
vrednostima koje su u osnovi porodi¢ne jedinice i vasoj suprotstavljenoj
definiciji porodice.

m Strucnjak treba da vodi racuna o tradicionalnim kulturnim porodic¢nim
strukturama i prosirenim porodi¢nim vezama. Na primer, nekrvni srodnici
se mogu smatrati intimnim delom sistema prosirene porodice.

m Strucnjaknetrebadaprejudiciraizsopstveneetnocentricne perspektlve Na
primer, oni moraju da budu svesni da isto¢njacka u poredenju sa zapadnom
populacijom moZe imati supruzhicke odnose koji su vise patrijarhalni, da
vide ulogu supruge kao manje vaznu od uloge majke itd.

m Multikulturalni socijalni rad treba da modifikuje ciljeve i tehnike prakticara
kako bi odgovarao potrebama kulturno razlicitih populacija.

m Stru¢njak treba da proceni vaznost etniCke pripadnosti Za klijente, i
pojedince i porodice. Moraju biti svesni da je akulturacija veoma vazna za
decu i mlade u porodici, jer su oni ti koji su najverovatnije pod uticajem
vrSnjaka. Takode, mnogi sukobi izmedu miladih i starijih generacija vezani su
za kulturoloske sukobe. Ovi sukobi nisu patoloski, ve¢ normativni odgovori
na. uticaj razlicitih kultura.

& Obrazovni programi za profesionalni razvoj praktiCara koji su u direktnom
kontaktu sa mladima uvek treba da sadrze eksplicitne i implicitne sadrzaje
nastavnog plana i programa koji se Qdnose na etnicku i kulturnu razlicitost, pol,
jezik, nacionalnost, veru i seksualnu orijentaciju.

& Prakticari koji nastoje da uspesno uvazavaju razll(:ltost u svojoj praksi treba da

imaju na umu:
m Dasociodemografskigrupni |dent|tet| Cestodiktirajunacin na kojidefiniSsemo
probleme i biramo intervencije. Kulturna perspektiva mladih ljudi i njihovih
porodica Cesto se moze sukobiti sa perspektivom strucnjaka, koji mora razviti
kulturno odgovarajuce strategije i intervencije u radu sa klijentima.
m Stru¢njaci moraju biti u stanju da €uju glasove svojih klijenata, da razumeju
njihova iskustva marginalizacije, da saosecaju sa bolom i teSkoc¢ama koje su
morali da podnesu i da budu svesni da njihov polozaj u ovom drustvu nije
rezultat njihovog delovanja.
= U mnogim aspektima, rad sa mladima u razlicitim oblastima se odnosi na
socijalnu pravdu. Imajuci u vidu ovu tvrdnju, vazno je shvatiti da su rasizam,
seksizam, ableizam, heteroseksizam i klasizam funkcije nepravednog
tretmana razlicitih drustveno marginalizovanih grupa u drustvu.
m Moraju da razumeju da su rad i odgovornosti stru¢njaka usmereni na
promenu, ne samo zivota pojedinaca, vec i samih institucionalnih i kulturnih
politika i praksi koje sprecavaju jednak pristup i jednake mogucnosti.
= Kulturna kompetencija je dozivotno putovanje koje se nikada ne zavrsava.
PraktiCari i edukatori ne bi trebalo da budu obeshrabreni.
m StruCnjak treba da bude svestan da je prvi korak ka kulturnoj kompetenciji
rad na razumevanju sopstvenog rasnog/kulturnog bi¢a. Razumevanje drugih
grupa postaje sledeci prioritet.

¢ Da bi prosvetni radnici podsticali kulturnu kompetenciju i osetljivost mladih,

35



revolucija razlic¢itosti: kolekcija znanja

potrebno je da:

m Priznaju razlike i da razliCitost i diskriminacija ne budu tabu teme;

m Ohrabruju mlade i odrasle iz razlicitih sredina da saraduju kako bi
postigli zajednicke ciljeve (podstiCu mlade na saradnju radi ostvarivanja
interkulturalnih odnosa);

-m Ukljucuju lidere, volontere i prakticare iz razli¢itih sredina (uspostaviti

mentorske odnose izmedu odraslih i uc¢enika; ukljuciti posetioce iz zajednice
i volontere razliCitih kulturnih, etnickih, rasnih, seksualnih, jezi¢kih i verskih
opredeljenja ili orijentacija);

m Ukljucuju tradicionalne elemente iz razlicitih i brojnih . kultura (npr.
multikulturalne knjige, igre i posteri koji odrazavaju razliCita iskustva, dogadaji
koji su specifi¢ni za odredene kulture). _

m Podrzavaju istrazivanje kulturnog identiteta medu decomiadolescentima
i nastoje da ih razumeju kroz njihove sopstvene definicije (npr. razne knjige
i resursi koji odrazavaju otvorene poglede na identitet, razli¢itost i kulturalna
pitanja) -

¢ Nastavnici treba da imaju kulturoloski specifi¢na znanja o populaciji mladih sa
kojima rade. Ovo znanje ukljucuje, ali nije ogranic¢eno na, istoriju odredene kulturne
grupe, iskustvo sa predrasudama i diskriminacijom, kao i opsSte poznavanje
kulturno specifi¢nih uverenja odredene grupe.

-

# Profesionalci koji danas rade sa mladima moraju da razumeju sopstvenu kulturu
i Nnjene karakteristiCne vrednosti, uzmu u obzir razliCite kulture i vrednosti svojih
mladih ucesnika i njihovih porodica i ispitaju kako da zadovolje potrebe svake
mlade osobe priznavanjem i postovanjem njihove kulture i vrednosti.
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