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Апстракт

Уважавање различитости поставља се као висок приоритет пред све 
установе/организације које су усмерене на рад са децом и младима, без 
обзира на сектор у коме оперишу. Три конструкта се издвајају као посебно 
релевантна и међусобно повезана када је у питању неговање разичитости 
на организационом нивоу, који умногоме одређују на који начин ће крајњи 
корисници доживети уважавање различитости у пракси. То су контекст 
(организациона култура), ниво односа (организациона клима) и индивиду-
ални ниво (компетенције особља). У литератури је доступан велики број 
разноврсних инструмената којима се процењује неки од сегмената ор-
ганизационог функционисања установа/организација, али недостају ин-
струменти који холистички прилазе процени уважавања различитости 
на организаионом нивоу. Додатно, доступни инструменти су, по правилу, 
креирани специфично само за један контекст (на пример образовање) и 
имају ниску примењивост ван сектора за који су конструисани. Са циљем 
омогућавања руководиоцима и особљу разноврсних типова установа/
организација које спроводе директан рад са децом и младима да реализују 
скрининг уважавања различитости на организаионом нивоу, те да про-
цене своју организациону културу, климу и компетенције свог особља у 
домену уважавања различитости, креирана је Чек листа „Револуција раз-
личитости“. У раду је приказан процес конструкције чек листе и изведене 
су препоруке за њену примену у пракси.

Кључне речи: уважавање различитости, процена организационог 
функционисања, скрининг

УДК: 005.332:316.647.5(497.11) 
005.73:316.722
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УВОД

Живот у савременом друштву подразумева учестала интеркултурал-
на искуства, односно ступање у интеракције са особама које припадају 
различитим културалним групама. Стога, потреба да се сваки појединац 
припреми за компетентан живот и функционисање у мултикултуралном 
и интеркултуралном свету постаје суштински аспект функционисања ус-
танова/организација на глобалном нивоу. Да би успешно пружале услуге 
свим људима, установе/организације треба да развију стандарде, политике 
и праксе у оквиру одговарајућих културних оквира (Smith & Soule, 2016), које 
ће адекватно одговорити на потребе различитих појединаца. Различитост 
се истиче као веома важна вредност, нарочито у установама/организација-
ма које директно раде или долазе у контакт са децом и младима, као што 
су установе/организације у оквиру образовно-васпитног система, социјалне 
заштите или омладинског рада. Међутим, упркос интересовању и посвеће-
ности равноправности, различитости и инклузији, и даље постоје значајне 
варијације у томе да ли и на који начин установе/организације дефинишу, 
разумеју и реагују на питања која се односе на ове конструкте (Tamtik & 
Guenter, 2019).

Стручна и научна литература обилују сазнањима о значају уважавања 
различитости, елементима битним за уважавање различитости и алатима 
процене уважавања различитости у установама/организацијама које раде 
са децом и младима. Појам „различитост“ интерпретира се и операциона-
лизује на различите начине. У најширем смислу, различитост се може опи-
сати као присуство индивидуалних разлика које су урођене и/или стечене 
социјализацијом (Saylık et al., 2016), попут расе, националног-етничког-кул-
туралног порекла, пола, рода, година (старости), сексуалне оријентације, 
социо-економског статуса, инвалидитета, религије, образовања, вредности, 
породичног/брачног статуса итд. Различитост се обично везује за нечију 
културалну припадност. У овом тексту, под терминима „култура“ и „култу-
рална различитост“ подразумева се, не само култура која се односи на расу, 
етничку припадност и порекло, већ и култура коју деле људи који имају 
одређене заједничке карактеристике – веровања, заједничка искуства, 
идеали, обрасци друштвених и међуљудских односа, начини опажања, раз-
мишљања и понашања и, генерално, стил живота (Central Vancouver Island 
Multicultural Society, 2015; Manning et al., 2017).

Да би се уважавање различитости успешно преточило из аксиолошког 
оквира у праксу рада једне установе/организације, важни су бројни елемен-
ти функционисања те установе/организације, као и њених актера. Кључни 
значај за уважавање различитости у установама/институцијама које раде 
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са децом и младима имају бројни елементи, а они се могу препознати на 
нивоу културе установе/организације, међусобних односа како између 
запослених, тако и између запослених и корисника са којима раде (климе 
установе/организације), као и индивидуалних капацитета и ресурса руко-
водиоца и запослених да различитост посматрају као вредност и да на њу 
адекватно реагују (културалне компетенције). Култура и клима установе/
организације су два алтернативна конструкта којима се концептуализују 
начини на које људи доживљавају и описују своје радно окружење (Schneider 
et al., 2013).

Култура установе/организације одређује правилан начин понашања уну-
тар ње. Састоји се од заједничких веровања и вредности које успостављају 
лидери, а затим комуницирају и истичу унутар установе/организације, на 
крају обликујући перцепцију, разумевање и понашање запослених. Основни 
елементи културе установе/организације обухватају: заједнички осећај 
сврхе и визије; норме, вредности, веровања и претпоставке; ритуале, тради-
ције и церемоније; архитектуру, артефакте и симболе (Peterson & Deal, 2009). 
Када су поменути елементи културе у установи/организацији неусаглаше-
ни или неконгруентни ствари неће функционисати адекватно (MacNeil et al., 
2009).

Клима у установи/организацији односи се на атмосферу, емоционални 
тон, опште расположење или „вибрацију“ унутар установе/организације 
коју креирају ставови, понашања и вредности запослених и руководства, 
што може у великој мери утицати на мотивацију запослених, задовољство 
послом и продуктивност. Климу у установи/организацији чине и по-
нављајући обрасци понашања, ставова и осећања који карактеришу живот 
у установи/организацији, као и перцепције и значења која се придају поли-
тикама, праксама и процедурама у установи/организацији (Schneider et al., 
2013). Као главне карактеристике идеалне климе за рад наводе се: инклу-
зивност и припадност; различитост; поштовање; физичка, емоционална и 
психолошка сигурност; отвореност и слобода изражавања, постављања 
питања, преузимања ризика и прављења грешака без осуђивања; адекват-
но менторство за подстицање учења и каријерног развоја (Gwayi-Chore et al., 
2021).

Културалне компетенције дефинишу се као скуп вредности, ставова, 
вештина и знања који су потребни за разумевање и поштовање културо-
лошки различитих појединаца, те чине претпоставку ефективне и одго-
варајуће интеракције и комуникације и кључ успостављања позитивних и 
конструктивних интеркултуралних односа (Barrett, 2018). Културална ком-
петентност подразумева да је особи пријатно у друштву других који не при-
падају њеној културалној групи, да поседује знање о својој али и о другим 



СПЕЦИЈАЛНА ЕДУКАЦИЈА И РЕХАБИЛИТАЦИЈА И ИНКЛУЗИВНО ДРУШТВО68

културалним групама, као и да има способност да остварује позитивне инте-
ракције са људима различитих културолошких карактеристика (Ponterotto, 
2010). Према једном од најчешће коришћених модела, културалне компетен-
ције састоје се од три компоненте, то су: свесност, знање и вештине (Patel, 
2018). Културална свесност односи се на адекватне и прикладне ставове, 
мишљења и претпоставке појединца о различитим културама (Sue & Sue, 
2012). Културална свесност заправо захтева сталну рефлексију о сопстве-
ним ставовима према другим културама и о томе како сопствена култура 
утиче на формирање тих ставова. Културално знање одражава разумевање 
своје, али и других култура и културних норми, док се културалне вештине 
односе на способност ефикасне и непристрасне интеракције с особама из 
различитих култура (Pedersen, 2000).

Пред организације/институције које раде са младима поставља се захтев 
да свој рад организују на начин који у највећој мери одговара на потребе 
самих корисника, који уважава њихове различитости и користи их као по-
лазну основу, као претпоставку снага младих, те интегрише вредност раз-
личитости у све елементе свог функционисања. Са циљем да руководству 
и запосленима у разноврсним установама/организацијама олакша процену 
свог функционисања у контексту уважавања различитости у пракси, научни 
тим пројекта „Револуција различитости: од вредности до праксе“, креирао је 
Чек листу „Револуција различитости“ (Trajković i sar., 2024). У раду ће бити 
приказан поступак конструисања инструмента за процену неговања раз-
личитости на нивоу организационе културе, климе и компетенција особља, 
са идејом о креирању инструмента за скрининг који омогућава холистичко 
сагледавање функционисања саме установе/организације када је у питању 
уважавање различитости у пракси.

Поступак конструисања чек листе „револуција различитости“

Конструкција инструмента за процену неговања различитости на ни-
воу организационе културе, климе и компетенција особља организована 
је у склопу двогодишњег пројекта „Револуција различитости: од вредно-
сти до праксе” (број 2021-1-RS01-КА220-YOU-000029459), реализованог од 
стране конзорцијума четири организације: ЦЕПОРА – Центар за позитиван 
развој деце и омладине (Србија), Институт за педагошка истраживања 
(Србија), Удружење Uniamoci (Италија) и Oсновна школа „Данте Алигијери“ 
(Словенија), а у оквиру Еразмус+ програма Европске Уније. Пројекат је био 
усмерен на систематизацију савременог научног знања о неговању разли-
читости, те приређивање збирке публикација усмерених на релевантна 
научна знања, инструменте процене и примере добре праксе у областима 
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образовања, социјалне заштите и омладинског рада. За те сврхе окупљен је 
интердисциплинарни научни тим који је предводио креирање пројектних 
публикација. Прву фазу пројекта чинила је систематизација савременог на-
учног сазнања о уважавању различитости*. У другој фази пројекта, присту-
пило се конструкцији инструмента за самопроцену неговања различитости 
на нивоу организационе културе, климе и компетенције особља.

Полазну основу за конципирање чек листе „Револуција различитости“ 
чине савремена и релевантна теоријска сазнања о кључним елементима 
уважавања различитости у установама/организацијама које раде са децом 
и младима, а који се идентификују у домену културе и климе установе/
организације, те индивидуалних културалних компетенција руководства 
и особља. Након прегледа теоријских основа уважавања различитости, 
приступљено је прегледу постојећих алата за процену уважавања различи-
тости (упитници, протоколи за интервју, чек листе, скале) на свим нивоима 
функционисања установе/организације (култура, клима, индивидуалне 
компетенције актера установе/организације) које раде са децом и младима 
у оквиру образовноваспитног система, социјалне заштите и омладинског 
рада. Садржај чек листе конципиран је на основу прегледа, анализе, инте-
грације и адаптације укупно 43 различита алата за процену уважавања 
различитости**.

Након иницијалне израде чек листе, она је пилотирана у три земље 
(Србија, Италија, Словенија). У свакој земљи обављено је тестирање култу-
ралне универзалности чек листе, као и тестирање самих ставки. Процес пи-
лотирања подразумевао је организацију индивидуалних и фокус групних 
интервјуа са руководиоцима и запосленима из три сектора – образовања, 
социјалног рада и омладинског рада. У пилотирању је учествовало укупно 
112 стручњака из Србије, Италије и Словеније. На основу повратних инфор-
мација добијених кроз процес пилотирања, израђена је финална верзија чек 
листе.

Чек листа „Револуција различитости“

Чек листа „Револуција различитости“ намењена је самопроцени устано-
вама/организацијама примарно из области образовања, социјалне заштите 
и омладинског рада. Омогућава скрининг уважавања различитости у свим 

*  Више информација о самом пројекту и креиране публикације доступни су на интер-
нет страницама организацијама учесницама у пројекту.
**  Преглед коришћених алата доступан је у склопу публикације „Револуција различитости: 
чек листа – алати за процену неговања различитости на нивоу организационе културе, 
климе и компетенција особља“, на: https://cepora.org/kolekcija-procene/ 

https://cepora.org/kolekcija-procene/
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доменима функционисања једне установе/организације – домен културе, 
домен климе и домен индивидуалних културалних компетенција актера 
(руководства и запослених). Формулисане су две верзије чек листе – једна 
за руководство и једна за особље. Чек листа за руководство има укупно 33 
ставке (по 11 ставки за сва три домена – култура, клима и културалне компе-
тенције), док чек листа за особље има 35 ставки (11 ставки за домен културе, 
13 ставки за домен климе и 11 ставки за домен културалних компетенција). 
Чек листа за руководство намењена је свима који припадају руководству 
установе/организације (директор, в.д. директор, заменик директора, секре-
тар, правник итд.). Чек листа за особље је намењена свим запосленима у јед-
ној установи/организацији, али и свим волонтерима, односно свима онима 
који су ангажовани у установи/организацији и познају њен начин функцио-
нисања, али нису у формалном радном односу.

Ставке из домена културе усмерене су на заједнички осећај сврхе, визије 
и мисије (пример ставке*: „Визија и мисија су дефинисане тако да подразу-
мевају уважавање различитости“); политике, процедуре и праксе (пример 
ставке: „Значај уважавања различитости запослених и корисника јасно је 
истакнут у интерним документима (политикама) и процедурама“); норме, 
вредности, веровања и претпоставке (пример ставке: „У случају дискри-
минације запослених и корисника реагује се у складу са утврђеним прави-
лима и процедурама“); ритуале, традицију и церемоније (пример ставке: 
„Приликом процене потреба свих запослених (нпр. одмори, празници, исхра-
на, традиција) узимају се у обзир њихове индивидуалне карактеристике 
(нпр. етничка припадност, раса, религија, пол, језик, старост итд.)“); архи-
тектуру, артефакте и симболе (пример ставке: „Слике, постери, уметничка 
дела и/или други декоративни предмети одражавају различите културе 
запослених и корисника“).

Ставке којима се испитује клима установе/организације усмерене су на 
следеће карактеристике климе: поштовање (пример ставке: „Сви запос-
лени се вреднују и поштују (нпр. сви запослени се поштују без обзира на 
род, сексуалну оријентацију, етничку припадност, инвалидитет; поштује 
се приватност запослених; запослени се називају именима којима желе да 
буду ословљени итд.“); отворена комуникација и сарадња (пример ставке: 
„Постоји добра комуникација међу свим запосленима (нпр. воде се констру-
ктивне дискусије, не користе се увредљиве речи итд.)“); сигурност (при-
мер ставке: „Запослени се пријатељски понашају једни према другима“); 
адекватно менторство за подстицање учења и каријерног развоја (пример 
ставке: „Подстиче се професионални развој свих запослених“); перцепцију 
и значења која се придају политикама, праксама и процедурама (пример 

*  Сви примери ставки су дати из верзије Чек листе за руководство.
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ставке: „Политике и процедуре се доследно и фер примењују према свим 
запосленима“).

Ставке којима се испитују компетенције особља за уважавање различи-
тости мапирају адекватне и прикладне ставове, мишљења и претпоставке о 
различитим културама (пример ставке: „Позитивно гледам на различитост 
запослених и мислим да различитост треба славити“); разумевање своје, 
али и других култура и културних норми (пример ставке: „Умем да препо-
знам да је моје знање о одређеним културалним карактеристикама запос-
лених ограничено и настојим да се посветим стварању прилика да научим 
више“); као и способност ефикасне и непристрасне комуникације и интерак-
ције са културолошки различитим појединцима (пример ставке: „Могу да 
препознам сопствене предрасуде у конкретној ситуацији и да не одреагујем 
на основу њих“). У верзији за руководство, ајтеми у домену компетенција су 
формулисани у односу на запослене, док су у верзији за особље ајтему у до-
мену компентеција формулисани у односу на кориснике и колеге.

На крају чек листе, у обе верзије, руководству и запосленима је дата мо-
гућност да напишу до три ствари на којима је потребно и могуће радити у 
циљу унапређења неговања различитости у установи/организацији, како 
би се подстакли на мапирање приоритета у плану трансформације своје 
установе/организације.

Скрининг и процена уважавања различитости у установи/организа-
цији може обухватати три корака, односно три нивоа процене. Први ниво 
процене уважавања различитости у установи/организацији подразуме-
ва попуњавање чек листе од стране руководства. На основу првог корака 
процене, руководство може добити позитивне информације о уважавању 
различитости у установи, али исто тако може мапирати и одређене про-
пусте и простор за унапређење. Уколико се процени да је потребно добити 
„објективнију“ и обухватнију слику о уважавању различитости у установи/
организацији, руководство може приступити другом кораку процене. Други 
корак процене подразумева дистрибуцију чек листе целокупном особљу у 
установи/организацији, како би се сагледало и њихово виђење уважавања 
различитости у различитим доменима функционисања. Након овог корака, 
руководство може добити увид у запажања запослених, која могу бити пот-
пуно супротна запажању руководства, што може створити простор за нове, 
конструктивне дискусије и унапређење функционисања установе/органи-
зације. Трећи корак процене служи детаљној и дубинској процени једног или 
оба домена институционалног функционисања (култура и/или клима) или 
исцрпној процени индивидуалних културалних компетенција руководства 
и/или запослених. У трећем, последњем, кораку процене руководству и/
или запосленима је на располагању листа од 43 алата за процену уважавања 
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различитости у установи/организацији (на свим нивоима функционисања). 
Руководство и запослени могу да са креиране листе од 43 алата за процену 
уважавања различитости одаберу онај који им највише одговара с обзиром 
на описане карактеристике алата за процену (тип алата за процену – чек 
листа, упитник, скала; домен функционисања који процењује – култура, 
клима и/или културалне компетенције; сектор – образовање, социјална 
заштита и/или омладински рад; циљна група којој је намењен инструмент; 
број ставки), те да приступе одабраном алату и стекну прецизан увид у ниво 
уважања различитости на конкретном домену функционисања (институ-
ционалном и/или индивидуалном).

ЗАКЉУЧАК

Чек листа „Револуција различитости“ креирана је са намером да служи 
као инструмент за скрининг уважавања различитости у свим доменима 
функционисања једне установе/организације – домен културе, домен климе 
и домен индивидуалних културалних компетенција актера (руководства и 
особља). Фокус је био на креирању инструмента који има висок степен уни-
верзалности за примену у различитим културолошким контекстима, раз-
личитим секторима и различитим типовима установа/организација, а који 
омогућава брзу процену и мапирање приоритета за трансформацију уста-
нове/организације. Примена Чек листе „Револуција различитости“ помоћи 
ће установама/организацијама да холистички сагледају своје функциони-
сање у доменима од значаја за уважавање различитости у пракси, те ће их 
подржати да свој рад организују на начин који у највећој мери одговара на 
потребе самих корисника, који уважава њихове различитости и користи их 
као полазну основу, као претпоставку снага младих, те интегрише вредност 
различитости у све елементе свог функционисања.
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Abstract

Appreciation of diversity is set as a high priority for all institutions/organizations 
that are focused on working with children and youth, regardless of the sector 
in which they operate. Three constructs stand out as particularly relevant and 
interconnected when it comes to fostering diversity at the organizational level, 
which largely determine how end users will experience diversity appreciation in 
practice. These are the context (organizational culture), the relationship level 
(organizational climate) and the individual level (staff competencies). A large 
number of diverse instruments are available in the literature that assess some 
of the segments of the organizational functioning of institutions/organizations, 
but there is a lack of instruments that holistically approach the assessment 
of respect for diversity at the organizational level. Additionally, available 
instruments are, as a rule, created specifically for one context only (for example, 
education) and have low applicability outside the sector for which they were 
constructed. With the aim of enabling managers and staff of various types of 
institutions/organizations that focus on direct work with children and young 
people to carry out a screening of diversity fostering at the organizational level, 
and to assess their organizational culture, climate and competences of their 
staff in the field of respect for diversity, a Checklist “Diversity Revolution” was 
created. The paper shows the process of constructing the checklist and makes 
recommendations for its practical application.

Keywords: diversity fostering, assessment of organizational functioning, 
screening
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