
УНИВЕРЗИТЕТ „СВ. КИРИЛ И МЕТОДИЈ 

ФИЛОЗОФСКИ ФАКУЛТЕТ - СКОПЈЕ

Постдипломски студин поМенаџмент на човечки ресурси во општествените дејности

„Управување со диверзитетот во меѓународните 
организацни“ -со посебен осврт на Мировен 

корпус од С А Д  во Република Македонија

(магистерски труд)

К анди дат: М еи тор:
Ј о ш е в с к а  В а л е н т и н а  п р о ф .д -р  Ј о в а н  П е јк о в с к и

И н д ск с  4345/12

С KOIije, 2015



О вој труд м у го посветувам на моето семејство кое м и даваше огромна поддршка 
во текот на подготовката.

Сакалi да изразам благодарност до вопонтерите на Мировен корпус кои ги 
споделија своите искуства и соработуваа кесеоично. исто така. па директорката 
на Мировеи корпус г-ѓа Кејтлин Kopu и на директорката на програмапш и обуката 
г-ѓа Џанин Доршч и иа оргачизациите и нивните членови кои учвствуваа во 
пополнувањето на прашалниците.

Сакам ба м у изразам благодарност и на г. Зоран Лозановски кој ми помогпа околу 
дизајнот на трудот.

Особена благоОарност сакам да изразам до мојот ментор, проф. д-р Јован  
Пејковски кој неуморно ми даваше насоки и совети. Memo така. и на проф. д-р 
Наташа Галевска која ми помогна миогу околу мвтодологијата на трудот.



Јошевска Валентина: Управување со диверзитетот во меѓународните оргаиизации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија_____________________________________

Содржина:
ВОВЕД..................................................................................................................................................7

ПРВ ДЕЛ:.............................................................................................................................................. 9

1. ТЕОРИСКИ ПРИСТАП КОН ПРОБЛЕМОТ НА ИСТРАЖУВАЊЕ...................................... 9

1.1. Глобализацијата и диверзитетот........................................................................... 9

1.2. Управување со диверзитетот................................................................................13

1.3. Концепт на диеерзитетот...................................................................................... 15

1.4. Диверзитетот гледан од организациска и економска перспектива...............19

1.5. Возраста -  како диверзитетна карактеристика на работното место
..................................................................................................................................... 19

1.6. Управување со различни генерации...................................................................22

1.7. Европски поглед на диверзитетот....................................................................... 23

1.8. Културолошките вредности во ставот кон работата........................................25

1.9. Диверзитетот и вкрстените култури на работното место............................... 25

1.10. Организацискзта култура и диверзитетот.........................................................27

1.11. Развој на организациската култура.................................................................... 31

2. РЕЛЕВАНТНИ ИСТРАЖУВАЊА....................................................................................... 33

2.1. Ефектот од диверзитетот во организациите......................................................39

2.2. Предности на диверзитетот..................................................................................41

2.3. Што е културен диверзитет и зошто е значаен?.............................................. 41

2.4. Зошто меѓукултурната комуникација е важна?................................................ 50

2.5. Економските придобивки од диверзитетот......................................................50

2.6. Влијанието на диверзитетот врз профитот........................................................50

3. Мировен корпус од С А Д ................................................................................................52

Како функционира Мировниот корпус?........................................................................ 54

Работата на волонтерите..................................................................................................55

2



Јошевско Валентина: Управување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија_____________________________________

Правилз и регулативи....................................................................................................... 56

Регрутација и селекција на кандидатите во поглед на диверзитетот во Мировен 
корпус................................................................................................................................... 57

Регрутација на волонтерите............................................................................................ 58

Обука.................................................................................................................................... 59

Обука за време на службата........................................................................................... 60

Селекција на кандидатите................................................................................................61

Диверзитетот во Мировен корпус..................................................................................62

Обуки за спрзвување со диверзитетот......................................................................... 63

ВТОР ДЕЛ...........................................................................................................................................65

МЕТОДОЛОГИЈА НА ИСТРАЖУВАЊЕ......................................................................................65

2.1. Предмет на истрзжување......................................................................................65

2.2. Цел на истражување.............................................................................................. 65

2.3. Задачи на истражувањето.....................................................................................66

2.4. Хипотези на истражувањето.................................................................................67

2.5. Варијабли на истражувањето................................................................................68

2.6. Методи, техники и инструменти нз истражување........................................... 68

2.7. Примерок.................................................................................................................. 70

ТРЕТДЕЛ............................................................................................................................................ 71

АНАЛИЗА И ИНТЕРПРЕТАЦИЈА НА ПОДАТОЦИТЕ.................................................................71

3.1. Обработка и анализа на податоците...................................................................71

3.2. Организација и тек на истражувањето................................................................73

3.3. Анализа и интерпретација на резултатите од анкетата................................. 74

ЧЕТВРТИ ДЕЛ.................................................................................................................................. 101

ЗАКЛУЧОК.................................................................................................................................. 101

Препораки...................................................................................................................................106

ПЕТТИ ДЕЛ.......................................................................................................................................107

ЛИТЕРАТУРА:.............................................................................................................................. 108

3



Јошевска Валентина: Управување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

Веб- страници:...........................................................................................................................110

ШЕСТИ ДЕ/1......................................................................................................................................111

ПРИЛОЗИ.....................................................................................................................................111

1. Анкета.............................................................................................................................. 111

2. Прашалник..................................................................................................................... 117

3. Прашзња за интервју................................................................................................... 119

4



Јошеоско Валентина: Управување со диверзитетот во меѓуиародните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија_____________________________________

С Л И К И ;

Слика 1 - Четири нивоа на оргзнизациски рззвој...........................................................................11

Слика 2 - Санта мраз на видливи и невидливи културни кзрактеристики....................................17

Слика 3 - „Трите димензии на диверзитетот" според Rijamampianina и Carmichael (2005)........18

Слика 4 - Возрасни карактеристики на генерациите.......................................................................22

Слика 5 • Фзктори кои ја утврдуваат климата во организзцијата според The Kennedy group....29

Слика 6 - Илустрација на диверзитетната работна популација во САД според Бирото за труд ..34

Слика 7 - Развоен модел на меѓукултурната чувствителност на Др. Милтон Бенет....................44

Слика 8 -  Етничка лрипадност на волонтерите.............................................................................. 74

Слика 9 -Структура на испитаниците според полот и возраста................................................... 75

Слика 10 - Структурз на примерокот вооднос на пол и возраст, Македонци и Албанци..........76

Слика 11 • Струкгура на примерок во однос на пол.................................... ........................................................77
Слика 12 - Бариери со кои се соочиле испитаниците при барање работа...................................81

5



Јошеоска Валентина: Управуваље со диеерзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт иа
Мировем корпус од САД во Македонија______________________________________

ТАБЕЛИ:

Табела 1 - Интересот на Американците да дознаат повеќе за нивните колеги.......................... 77

Табела 2 - Интересот на Македонските и Албанците да дознаат повеќе за волонтерите......... 78

Табела 3 - Споделување на личните искуства на Американците со другите колеги од 

Македонија......................................................................................................................................... 79

Табела 4 - Споделување на личните искуства на Македонците и Албанците со Американците 80

Табела 5 - Заинтересираноста на волонтерите за културно -диверзитетни обуки.....................82

Табела 6 - Заинтересираност на Македонците и Албанците за културолошко-диѕерзитетна 

обука....................................................................................................................................................83

Табела 7 - Интересот на волонтерите за диверзитетот на колегите во Македонија...................84

Табела 8 - Активности спроведени од волонтерите за подобро запознавање на колегите.......85

Табела 9 - Соочување со дискриминацијз на Американците........................................................87

Табела 10 - Соочување со дискриминација на Македонците и Албанците................................ 88

Табела 11 - Место на соочување со дискриминација.................................................................... 89

Табела 12 - Лидерството и посветеноста......................................................................................... 90

Табела 13 -Обука и развој на персоналот....................................................................................... 91

Табела 14 - Работна култура во организацијата.............................................................................. 92

6



Јошевска Валентино: Управуваље со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осарт на
Мировен корпус од САД во Македонија

ВОВЕД
..Во дчверзитетот постои. иубавини. u счла "  -  Majo Анџелоу. автор'

Се поголемата застапеност иа глобализацијата насекаде во светот овозможува условн за поголема интеракција меѓу луѓе од различнн лотекла и културм. отколку кога било порано. Луѓето се cera поотворени кон пазарот во целиот свет преку конкуренцијата која доаѓа речиси од секаде. па така без да се сфатат и прифатат разликите т.е. диверзитетот меѓу луѓето. можноста да се напредува и развива би била премногу ограничена. Иако. можебн глобализаиијата. а со неа и диверзнтетот. го доетигнува највисокиот подем во денешно време. таа своите корени ги влече и била застапена уште во античко време кога Египќаните. Феникијците и Античките Грци почнале да тргуваат не само во рамките на своите земји. тук> и надвор од нив. со другите земји, па оттамз се усовршуваз и начннот на водење бизнис со луѓе од различни културни потекла. Во Ренесаисниот период Даниите. Британиите и голем број други европски трговци основале светска работна група. каде што се справувале со разликите на луѓе од различни потекла. се обраќало особоно вмимание па нивниот јазик, верувањата и обичаите со цел да се избегнат конфликтите, па на тој начии се постигнувала полесна комуникација. Ова се примери кон се среќаваат уште од самиот почеток на појавата на глобализацијата и управувањето со диверзитетот за подоцна управувањето со различннте култури да се развие како научна тема.
Преку многубројните процеси на глобализација и локализација, со забрзаното проширување на хоризонтите на бизнисите кои често излегуваат мадвор од границите на матичмите земји. се поголема важност му се дава на управувањето со човечките ресурси, за да се постигне поуспешно водење на глобалниот бизнис. О д таа причина менаџ.ментот со човечки ресурси претставува интегрален дел за успехот на организацијата. Тој е многу важен како за локалните, така и за меѓународните

hup: uuu.braiiivquotc.com/Quoies/auihors/m/ma\a anuelou 2.html
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организацин. Можностпте и лредизвиците со кои се соочуваат организациите се цврсто поврзани со процесите што се одвиваат низ регионите. земјите и континентите. Оттука справувањето со длабоко вкоренетите културнн предрасуди во управувањето со меѓународните човечки ресурси стаиува многу посложено. Затоа. за организациското водство од особено значење е да се сфати значењето на прашањата од ваков тип и да сс формулира филозофија за човечки ресурси која ќе и овозможи на културната сложеност да постои во целосната глобална ра.мка на човечките ресурси. Ова може да се постигне преку интернационализација на седиштето базирано на службата за управување со човечки ресурсн, обука, развој и поставување локални жители на клучни лидерски позиции во меѓународните организации. Па така. меѓународииот менаимснт со човечки ресурси може да се дефинира како процес на вработување и развој иа луѓе во меѓународни организацни кои оперираат надвор од матичните земји или на глобално ниво. Тоа значн да се работи надвор од националните граници за да се формулира и импломентира снабдувањето со ресурси, да се обезбеди развој, кариерен менаџмент. стратегии и пракса кои ќе бидат применоти кај меѓународната работна сила. Исто така. од особено зиачење е и прнфаќање политики за човечките ресурси кои ќе и.м овозможат па тие лидери слобода м право да гм зе.мат предвид локалните обичаи. додека пак останатнте да се приспособат со глобалната стратегија на човечките ресурси.
Позитивното влијание на ефективниот стратешки менаџмент со човечки ресурси врз успехот на организацијата е долго време опширно проучувано квалитативно и кваптитативно од многу истражувачи и е откриено дека е присутно во организации со различна големина и структура (Birdi and Collins). Како што органнзациите го прошируваат своето глобално достигнување и го зголемуваат својот обем со операции надвор од границите иа матичната земја. така стратешкиот менаџмент на човечки ресурси во организациите станува се потежок. што пак од друга страна станува исклучиво важен (Schuler et al. 718-719).
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ПРВ ДЕЛ:

1. ТЕОРИСКИ ПРИСТАП КОН ПРОБЛЕМОТ НА ИСТРАЖУВАЊЕ
Разумната личност се пршагодува себеси на светот. додеки неразумната 

придилжува си обидот ću ги пришгоди светит ни неи. Ку.чтурата претспшвува 
очича "  преку кои го .\ieda\ie појасно светот. "  -  Џорџ Бернард Шау

1.1. Глобализацијата и диверзитетот

Секоја култура поттнкнува одредени прстпоставки кои директно влијаат на ефектизноста на политиките на човечки ресурси. Интернетот, сателитската комуникација и мобилната телефонска технологија му помогнаа на бнзнисот ефективно да ги прошири глобалните операцни, при што овие технологии не ја нарушија сложеноста на културниот контекст на меѓународниот менаџмент со човечки ресурси. туку напротив помогнаа за нејзино лолесно прифаќање. Ваквиот културен дивсрзитет мора да се земе предвид за развој на стратегија ла човечките ресурси особено меѓународниот меиаџментсо човечки ресурси да биде успешен.
Ако од нас се бара да погледнеме наоколу на нашето работно место. па дури и во канцеларијата што ја  делиме со неколку други колеги. и ако сме прашани дали сме сите исти. одговорог нормално дека ќе биде негативен. Демографијата на работното место. особено во последниве неколку години кога се соочуваме со зголсмување на присутноста на странските инвестицин, се менува во значителна мерка, имајќи предвид дека се вработуваат луѓе и надвор од нашата земја.
Но. ако се навратиме педееетина години ианазад за што податоците кажуваат дека претсжно машкото населенис било вработуваио. додека женските професии биле многу ограннчени. денес тоа е видливо сменето, па оттука можат да се сретнат жсни ма различни професии каде шго тис постигнуваат голсм успех во извршувањсто на
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нивните работни задачи. Тоа не е само случај со Македонија, вакви промени сс забележуваат низ целиот свет. На пример. кога зборуваме за промена. особено во диверзитетната работна слла. одличен мример за тоа е Америка каде што во последните педесетина годиип се забележува голем напредок. Според статистиката искаде во педесеттите години од минатнот вск америкаиската работна сила се состоела од дури 60% само од ,.бели" мажи. Тие биле задолжени за економијата во домаќинството. односно за набавка на храна, кои откако ќе се пензнонирале на својата шеесет и пет годишна возраст, нивната желба и намера биле да уживаат во своите пензионерски денови. Но. денес. ситуацијата во поглед на америкаиската работна сила с драетично сменета и е одличен пример за популација со значителна комбинација од пол. раса. возраст, религија и многу други карактеристики во поглед иа диверзитетот.
Barlett и Ghosal (1989. 2000) дошле до заклучок дека обемот т.е. прошируваљсто на натпреварот во глобалииот бизнис довело многу фирми да претрпат огромни притисоци. да ги преструктурираат нивните организации и системи со тоа што тие стратешкн се позиционираат за да лрофитираат на можната конкурентност во нивната специфична индустрија. и во нивннте земји-домаќпни и во странските земји во кои работат. Земајќи ја предвид мотивацијата за проширување на својата работа на меѓународно ннво. организациите поминуваат четири нивоа на организациски развој или еволуција.

Четири нивоа на организачиски развој

1) домашен присгап,

2) мултидомашен пристап,

3) мултинационален пристап,

4 ) глобален или транснационален пристап.

Слика I - Четири нивоа на организаински раѕвојПрвиот npiicraii. домашси пристал илп т.н. етноцентрична политика на човечки ресурси е под влијание иа културата иа корпоративмото седиште. Организациите
10
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работат во рамките на домашната перспектива. Во оваа стратегија. политиката на човечките ресурси е диктирана од меѓународните организации преку т.н. ..домашна канцеларија".
Кај етноцентричниот пристап во меѓуиародните организации се поставуваат државјани од матичната организација кои работат на клучпи менаиерски позиции за операции во странство. Менаџерскнте процеси се изразуваат преку националните идентитети на организациите преку здружување на органнзациите со различни национазности во седиштето на оргамизацијата. Стспснот на авторнтет и контрола е управуван на ниво на седиште. Менаиермте од земјите-домаќинн се избираат и се обучуваат за клучни состаноци во странските подружници низ светот.
Следниот пристап на развој е мултидомашниот или т.н. полицентрнчен. Во оваа фаза. свесноста за културата во организацијата е ол критичио значење за имплементацнја на ефектмвиа стратегија во бизнисот. Со движењето на операциите кон меѓународно ориентиран пазар. постои голема потреба да се истакне различноста на странскиот од до.машниот пазар. Кај полицентричните организаиии на многу клучнн менаџерски позииии се поставуваат локални жители. Тоа е така, од иричнна што полицентричниот став на човечките ресурси зема позиција која се води со ставот дека менаџерот во корпоративното седиште треба да има т.н. ..hands-off' став во однос на упраиувањето со човечките ресурси т.е. да стои настрана и да го остави својот персоназ да ја  врши работата. 2
Третиот пристап на развој е мултинационалниот нли i соцентричен. Овој тип политика за човечки ресурси е идентификуван од страна на целосна контрола на одлуките за човечки ресурси преку меѓународната организаиија на локално ниво. Геоцентричннот пристап се обидува да го лремости јазот помеѓу етноцентрнчниот и полицентричниот со балансирање на желбата за корпоративна коитрола со потрсбата за локализација на политикнте за човечки ресурси. Организаииите одржуваат глобална перспектива во која главси акцент се става на бизнис-операцинте кој е целосно стандардизиран на производ и услуги. а не на создавање културиа свест на поделба на различни странски
■ http://ww\v. vourdiciionarv.com/hands-orr
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пазари. Како таков, ннтензивниот натпревар за цена значително го има намалено влијанието на културните разлики и ја  негира важиоста за културна чувствителност.
Последниот пристап е глобален или трапснацнонален. Овој пристап вклучува геоцентрична перспсктива во работата во која организациите се вклучени во зголемување на сложените и независните операции мрску границите. Со тоа што организациите си конкурнраат на глобално ниво каде што постои голема транснационална интеракција меѓу оргашпацинте, клучсн фактор за успехот на организациите се состон од голема соработка меѓу седиштето и подружницата кои треба да воспостават универзални стандарди додека се идентификуваат со можннте локални промени или национални интереси. Во тој поглед. мора да се лризнае дека поефективна менаиерска работа е да се развие најдобар персоназ во организациите којшто ќе биде дел од стратешките операции низ светот. Како таков, менаџментот има потреба да го прегрупира моменталниот организацискн развој кон поголема културолошко одговорна ориептација за да ги подобри ефектите на меѓународниот менаимент со човечкл ресурси. така што ќс биде вклучен поголем процент персонал т.е. човечки ресурси од различии националиости и култури за да се остварат локалните и светските организациски цсли. Како што компанијата се проширува глобалпо. често се случува да продолжат да се корисгат воспоставсните политики и техиики за управување со човечки ресурси. Понекогаш ова е рацоналнзирано како обид да се всади ..корпоративна култура". која ќе ја  замони нациошшната култура на мсѓународните opraHinamiii со што на тој начин се намалуваат културнитс судири во рамките на организацијата.
Очигледно. како што стратегиите на мултипационалните организатш ирифаќаат поголема транснационална перспектива. повисокото раководство прифаќа традиционален стратешки начин па размислувањс кој генерално се фокуснра иа ломашно ниво на опсрациите на бизнисот бсч да ги зсмс предвид глобалните моследици бсз кои не би имало одржливи копкуренти прсдности за корпорацијата. Транзицијата од мултинационална во глобалиа или транснационалната корпорација обележува уште еден основен развој од организациска перспектива. Корпорациите можеби нсма да бидат повеќе мултидомашнн мо природа. мо ќе бидат глобални по својата структура, страгегии, пазари и човечки ресурси. Тоа е од суштимско значење за
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Мировен корпус од САД во Македонија

која било меѓународна стратешката рамка за управување со човечки ресурси за да биде доволно флексибилна. (Schuler et al. 718-719).
Живееме во свет во кој демографијата се менува со многу брзо темпо и во кој имаме побројна днверзитетна работна сила од кога било, па така за организациите е потребно да ги разберат проблемите кои се јавуваат како резултат на днверзнтетот и неговото влијание врз производството. услугите и човечките ресурси. За организациите во кои постои диверзитетна работна сила потребни се обукн каде шго ќе се дискутира корнста од диверзнтетот на работното место. ставајќн акцент на тоа како да се општн со луѓе со различни особинн и од различни култури и да им се укаже на вработените дека треба да се однесуваат со почит кон луѓето кои го претставуваат диверзнтетот. Меѓутоа само семинарите и обуките не можат да ја  заменат вредиоста вградена во текот на целиот живот и не можат. а и не смеат да ги нзбришат оиштествешгге норми и обнчаи кои се воспоставувале долго врсме. Kora се развива глобална стратегија за управување со човечки ресурси. организациското раководство мора прво да ги разбере културннте разлики ком го спречуваат успехот на етпоцентричма политика за човечки ресурсн. a мотоа да се изгради политика за стратешко управување со човечките ресурси која нема да ги избегне овие разлики, туку ќе постои во рамките на границите на целокупната керпоративна култура.

1.2. Управување со диверзитетот

„Управувањето со диверзитетот има цел да нм обезбеди можност на вработените со различни потекла. потреби и вештини за вклучување во компанијата на начин кој создава позитивна работна среднна н придонесува за позлтивни резултати во компанијата. Управувањето со диверзитетната работна сила има. исто така. цел да поттикне продуктивна и заемно корнсна интеракција помеѓу вработените на една
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организација каде што ќе се вреднуваат и оценуваат сличностите и разлнките на вработените " Ј
Тсјлор Кокс (Taylor Cox) во својата книга „Културннот диверзитет во органнзацинте" нагласува дека при управувањето со диверзитетот главен акцент се става на организациската култура и нејзиното влијание во социјалниот и економскиот свет со цел да се постигне дооар резултат. Во мимагото. на диверзитетот му се придавадо осооено значење од страна на многу американски организацин. за со текот на времето полека да се придвижи и во европските земји. каде што како влијание на глооализацијата се повсќо и повеќе организацин се соочуваат со значителното зголемуваље на днверзитетот. Тоа ле е само поради интернационализација на пазарите п глооалнзацијата, воопшто. ио и со самиот развој на технологијата, подоората инфаструктура. исто така. орзиот транспорт. глооалннте демократски промени и уроанизаиијата (Haq 2006. Cox 2001. Gilbert/lvancevich 2000, European Commission 2008. Council o f  Europe 2004. Judy/D'Amico 1997...). Освен тоа, прошнрувањето на Европскага унија и отворањето на границите како резултат на Шеигенскнот договорот. нсго така. движењето иа емлгрантите и на бегалците. води до поголем културен диверзнтет и хетерогена демографија и работна сила. (Blom/Meier 2002. Linehan/ Hanappi-Egger 2006)
Откако технологијата го поврза целиот свет. организациите драстично оперираат глобално и соработуваат со потрошувачите и вработеннте низ целиот свет. Како што веќе беше спо.мнато, демографскнте променм влијаат врз пазарот. бидејќн и покрај тоа што светската популација се зголемува. индустриските земји располагаат со стабнлен пад на стапката на наталитетот (Council o f  Europe 2004).
Оттука, диверзитетот не претставува само црни наспрема бели. мажи наспрема жени. стари наспрема младн. Cera е многу мосложеп од кога било. Харис Сусман ја  даз оваа дефиниција за диверзнтетот: ..Дмверзитетог се однесува на нашата поврзаност и нашата интсракција. чиишто линии се прекрстуваат. Диверзитетот е спој од многу нешта -  мост меѓу животот во организацијата и реалноста на животите на луѓето.
Ј lmp:/Avw\v.businessdictionarv.com/definition/manattiim-diversitN.html
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градење корпоративна способност. рамка за меѓусебнн односи меѓу луѓето. размена на учење. стратешки објектив на светот".
Користа од диверзитетната работна сила е можноста да се допре до многу таленти коишто вработените од различни потекла. перепективи, способности и недостатоци ги носат на работното место.
Диверзитетот на работното место значи создаваље инклузивна средина каде што ќе бидат прифатени индивидуалните разлики на луѓето и каде што ќе бидат обезбедени можности снте вработени да го постигнат својот целосен потенцијал. Kora вработените се иоттикнуваат во работата. тие се посреќнн. попродуктивни и постои поголема веројатност да останат со организацнјата.

1.3. Концепт на диверзитетот
За една i рупа, било да е фор.мална или неформална. се вели дека е диверзитетна кога е составена од поединци кои се разликуваат во своите карактеристики врз кои се темели нивниот социјален идентитет.
I locTojar миогу дефиниции за да се објасни покмот диверзнтет на работното место. но едно од најчестите толкувања на овој термин главно се користи да ги опнше особините на членовпте во една оргаиизаиија. компанија или институција кои имаат препознатливи карактеристик» во однос на останатите. Тој иретставува мултидимензионалеи концепт за кој различни организации, општества и култури имаат различни толкувања без едно заедннчко мислење. Една од паједностав1ште дсфипиции е дека ..диверзитетот претстаиува различност илн разнообразиост'“. Кокс (Сох. 2001 г.) се обидел да го дефинира диверзнтетот како ..варијанта иа социјапни и културолошки идентитети меѓу луѓето кои живеат заедно во едем определен работеи илн организацнски контекст". Днверзитетот, главпо, може да се дефинира како концепт кој опфаќа прмзнавање. разбирање, иочитување н прифаќам»е на индивидуалните разлики
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кај поединиите без оглед на полот. расата. возраста. етничката прнпадност, физичката способност. сексуалната определба. религиозните верувања. политичките убедувања и други ндеологии. Диверзитетот често се однесува на разликите кои ги воочуваме кај нас и кај другите, како: род, култура. раса. етнмчка припадност. возраст. религија. сексуална определба, семејна структура. физички и менталпи пречки или предизвиии. Исто така. се однесува на разбирањето на едни со други и прифаќање и почитување ка разликите на секоја индивндуа.
Како карактерлстлка на работллте групи. длверзлтетот создава предлзвици п можности кои ие се присутни кај хомогените групи. Ова управување со диверзитетот значи разбирање на неговпте резултати и прилагодувањето на однесувањето. работните навикн и политиките кои одговараат на ефективен начин ( С о х. 2001).
Едно од клучните прашања за днверзитетмиот менаџмент е к-ултурниот диверзитет на работиото место кој се однесува на разновидноста на разликите меѓу луѓето во организациите. Ели и Робертс ( Ely &  Roberts 2008) го дефинираат дмверзитетот како разлика меѓу членовите на тимот во поглед на возраста. родот и еексуалната ориентација мреку што се прикажуваат главните разллки меѓу различните индивидуи. Овие примарни разлики можат да се воочат ла прв поглед и обично служат како фллтер клз кој луѓето го гледаат светот. О д друга страла се јавува друга димензија на секуидарни каракгеристлки во која можат да се вбројат религијата. образованлето. географската локација. примањата итл. Облчно тле се карактеристики кои ле се забележуваат на прв поглед. врз нлв може да ее влијае л можат да се менуваат.
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Слнка 2 -Санта мраi на внјливи п невмлливм кудтурни карактернстпк»
Разликата меѓу примарните м сскунларнмте карактеристики се однесува на вроденмте наспрема стекнатите елементи кои можат да влијаат на начинот на кој луѓето се доживуваат самите себеси. од една страна и како ја  доживуваат надворешноста. од друга страна. Диверчитетот се однесува на основните норми н вредности ком се заеднички ла одредена група луѓс.
Rijamampianina и Carmichael (2005) издвојуваат три димензии на диверзитетот: примарна, секундарпа и териијарма.
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Јошееско Волентино: Упрааување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебем осврт на
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• Раса• Етничкаприпадност• Пол• Возраст• Физичка/психичка пречка
• Религија
• Економ ски статус
• Сексуална определба
• Н ачин на разм ислувањ е
• Работно искустио
• Образооание
• П олитичкаопределба_____________________у
•Стапопи \
• Чувстиа
• Вредности
• Групни норми
• Веруиања
• ПретпостаикиСлнка 3 - „Трите лиж-ннт на днверзитетот-‘ според Rijamampianina п Carmichael (2005)

С.чика 3 покажува дека диверзитетот има многу димензии. Тие можат да се нспреплетат и да создадат единствени синтези на човечки профили. кои содржат и разлики и сличности. Димензните влијаат заемно едни на други и се јавуваат различно во различни контексти. среднни и прилики, со што ја  прават анализата уште посложена. На пример. расата може да биде подоминамтна во одредена ситуација, отколку возраста. ио можеби помалку домииантна од образованието во еден работен контекст. Па така. доминацијата и позицијата на секоја димензија не се статични, туку динамнчни. правејќи го концептот на диверзитетот уште посложен.
Во својата книга ..Културниот диверзитет во организации ге -  Теорија. истражување и мракса", Тејлор Кокс (Taylor Cox) нуди еден концептуален модел прикажувајќи ги влијанијага на дивсрзитетот во организациите. При креирањето на овој модел тој го поврзува своето истражување користејќи ииформации базирани на род. раса, националност, возраст и други сфери на диверзитет. Kora го развивал овој модел Кокс ме ni користел само традиционалните сфсрл на диверзитет како раса. пол и националност (етничка прмпадност). roj исто така. кормстел и сфери кои се истотолку
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важни како: работна функција. потекло и вредности. Друга гледна точка во овој модел е начинот на идентификувањата на групите на пософистициран начнн во споредба со традицлолалниот начин. Иа пример. имаме традиционално групмрање на луѓето. генерално базлрало на физички карактеристики како Белци. Црнци и Азијати. Сепак. овој пристап не става акцент на индивидуалните карактеристики со културата на групата. Крајната точка на овој модел е дека влијанието на диверзитетот во една оргаиизација е во ллтеракцлја со средината и поедилците.

1.4. Диверзитетот гледан од организациска и економска перспектива
Покрај погоре лабројаллте категории. нсто така, се среќаваат и други категорин на длверзитет и тоа посматран од економска и органлзацлска гледла точка. Според (Pollar & Gonzalez. 1994) диверзитетот познава и една друга категоризација од аепект на културолошка. функционална и историска димензија. Културолошките разлики се однесуваат иа реллгијата. возраста, етличката лрлладност и јазичлата способлост. Фулкциолалните разлики се одлесуваат ла начилот на кој нле учиме. размислуваме. ги лроцесираме ллформациите и се справуваме ео авторитетите. Историеклте разлики се однесуваат ла семејллот состав. меѓугрупните одлосл и политичките мислења.

1.5. Возраста - како диверзитетна карактеристика на работното место
Работлата демографија се мелува и бројот ла остарели работллци постепено се зголемува со текот на времето. Според предвидувањата ла Американскити биро ѕа
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работна статистика во Америка работното население на возраст меѓу 55-64 години во 2016 година ќе се зголеми за 36. 5% во споредба со лроцентот во 2006 г. Па така. во С А Д  во 2016 г. 6.1 % од работната сила ќе биде на возраст од 65 која во 2006 г. изнесувала 3.6%. Овој тренд води кон мов правсц во диверзнтетот на работното место. а тоа е возрасниот/ генераиискиот днверзитет.
Обично. се зборува за работната cilia  дека има повеќе с.тчности отколку разлики. ио 
покрај многуте заеднички атрибути сепак се уиипе постојат културолошки разлики.

Во поглед на диверзитетните разлики во С А Д  голе.м акцент се става на поделбата според генерации. Оваа практика подоцна се развила и во останатите делови на светот како резултат на глобализацијата. Една од диверзитетните разлики се однесува и па генерацијата на вработените. Диверзитетната работна сила вклучува вработени кон се смстаат како: традиционалисти. т.и. Бејби-бумерс (Baby boomers). Генерација X  (Generation X ). и M iaeiiu jaic  (Millennials). Основните вредносни разлики постојат меѓу поединците на различните генерации и. секоја генерација нма свон работни вредности и карактеристнки со кои можеби многумина не се согласЈ ваат. но можат да го разберат начинот иа размислување на одредените генерации и како секоја група гледа иа светот и иа работното место. Разбпрањето на овие карактеристики помага да се разберат карактеристнкнте кои можат да се јават на работното место. Покрај тоа што треба да се разберат различннте димензии на диверзитетот, пример: раса. пол и култура. кои не претставуваат како ипдивидуи. исто така. мора да се откријат вредностите кои влијаат врз комуникацијата меѓу генераципте во работното опкружување. Со самото разбирање ма вредноспиот систем кој ги прави геперациските групи разлпчни. може подобро се разберат иивните диверзитетнн сфаќања н одпесувања.
Пример. вредностите кои ги имаат припадниците иа генерацијата ..Традицмоналисти” се дека тие се карактеризираат како вредми работници. и ги ..вади од такт" тоа кога другите залудно им го трошат времето. Според нив кариерата е таа шго ја мдентификува индивидуата.
11рипадпиците на генерацијата ..Бејби бумерс" се стремат да го поврзат својот личен идентитет со нивната професија. или видот иа работата што ја извршуваат. Ним им се припншуваат следниве карактеристики: иосветепост ма работата. не се плашат од
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мемување на работодавачите особено кога станува збор за можност за подобрување на кариерата лли за унапредување. Бејбл бумерс - с о  нив почнува трендот „вреден", но не на начин како што е кај традицлоналистите ..да се биде вредеи е вистинската работа". туку како чскор да се стигне до следиото ниво на успех. Исто така. ги карактерлзлра и тлмската работа како прлстап до остварување успех во бизнисот. Тие не зависат од наредбн ii контроли како што е случај кај традлцлолалистлте. Интересно за оваа генерација е што најголем дел од нлв го претставуваат „Хлпи-двлжењето”  кое нс мознава прлфаќање на правила.
Вредностл кои ја  карактернзлраат „Генерацијата X " . Облчно за нив се вели дека се конзервативни кога станува збор за економија. Тие се сведоци на т.н. „двоцифрена инфлација ллл големата криза" и соочувањето на своите родители при слравувањето со тешклте времиња на отпуштање од работа. О д таа иричлла тис ие се потпираат на лнстлтуцллте како долгорочна гаранцлја л безбедност како што е прлмер со претходнага генерација. За иив главнл карактерлстлкл се: претпрлемнлштвото - веруваат повеќе во вложувањето во сопствениот развој, отколку во нивнлте органлзацлл. Тие се малку скептлчлл кога станува збор за вложување во однослте со вработените блдејќл искуството покажапо дека тоа не функцлонира. За полесно прллагодување во новлте слтуацлл за нлв е потребеи флдбек (повратна информација) кој ќе им помогне во понатамошната адаптацлја. Одллчнн се при наоѓање полесен и посфектлвен начин да гл завршат своитс обврски.
Вработеннте на прлмер кои прлпаѓаат иа генерацлја ..Млленлјалс‘\ од друга страна го вреднуваат професионалнлот развој. но лмаат прлоритет, а тоа е ориентираноста кон современата модерна технологија. се навлкнати на днверзнтет и ја  почитуваат флекслбилноста во работните услови. ..Генерација У "  или т.н. „Мнленлјалс" се луѓето кол се сведоци на влсоката технологија. Со мраво може да се каже тие се генерацлјата која сс родл л расте заедно со појавата и развојот на високата технологија. Тие сакаат поголемо вллјанле врз тоа што го работат и сакаат да работат со голема незавлсност. Растат во современо општество и затоа имаат оптимистички поглед кон животот. Растат во општества со огромен дивсрзитет за разлика од нлвните предцл. па така тие имаат можсби и најдобро разблрање кога станува збор за длверзлтетот. Технологлјата лм е јаката страна, која им помага да блдат ..multitasking" т.е. да лзведуваат повеќе
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задачи истовремено. Предизвиците гн прифаќаат многу лесно и во нив бараат нови можности.1.6. Управување со различни генерацииМожеби првата работа што треба да се знае при управувањето со различните генерацин е што е тоа што ги мотивира членовите на различните генерации. Вториот чекор е да се воведат техники на управување кои ќе бидат доволпо флексибнлни да ги задоволат потребите на секоја генерација. Топ-менацерите треба да имаат иред внд дека промените на демографијата на работното место влијаат и на моралот и на иродуктивноста. Многу организации имаат воведено интергенерациски обуки како клучна ко.мпонента во ннвниот лидерски развој и програми за менаиерски обуки.4
(Managing the Generation M ix in the Workplace - Tips to Manage the Generation Gap- Dale Mask. 2007)
Истражувањата покажуваат дека членовите на секоја генерација покажувааг слпчни карактеристики. но сепак секогаш постојат исклучоцп и затоа треба да се внимава да не се прави генерализација.

Име на генерацијата Година на раѓање

Традиционалисти родени до 1945 г.

„Бејби бумерс" Baby boomers 1946 -  1964

Генерација X 1 9 6 5 - 1 9 7 8

М иленијалс 1979 -  2000

Слика 4 - Bojpacini карак-теристикн на reiiepauiniTi*
'1 hitpi/Avww.alliancetac.eom/index.himl/inJex.himl'.’PAGF. 1D=2304
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Присуството на различнн групи човечки ресурси во една организација може да бмде голем предизвик за истата. Како резултат на хронолошката возраст и времето во кос вработените во една организација растеле имаат различни ставови. вредности, сфаќања и мотивација. Овие разлики лесно можат да доведат до недоразбирање. лоша комуникација. па дури и конфликт на работното место. Па така. начинот на кој вработените се однесуваат едни со други и на кој тие и вреднуваат своите и особините на другите има огромно влијание врз резултатите на работата. Затоа е многу корисно да се воведе практика за разбнрање и почитување како секоја различна генерација гледа на работното место и на светот. воопшто.
За првпат во историјата на работното место. работната сила ја  претставуваат три генерации: „Бејби бумерс” . „Генерација X "  и „Миленијалс".

1.7. Европски поглед на диверзитетот
Од европски контекст диверзитетот може да се дефинира преку политиките и законските перспективи преку шест јасни ..стандарди": род. возраст. раса и етничка припадност. сексуална орнентација. религија. верувања и физичка или психичка попреченост. (Continuing diversity journey, European Commission, 2008)
Голем број оргаиизации се отворенп за промени. го прифаќаат диверзитетот на „голе.ма врата" иа нивното работмо меето со цел да ја пскористат креативноста на cure вработени. Како резултат на признавањето па промените на работнпте места зголемувањето и подобрувањето на диверзитетот на работното место стана важен сегмен г во менаиментот особено во првата декада на 21 век.
Диверзитетот е основна предиоет за секоја организација. Екомомските податоци јасно покажуваат дека органпзациите преку нивиото проширување мадвор од границите на својата земја ќе нмаат потреба од работна сила која станува повеќе и повеќе диверзитетна. во поглед на раса и етнпчка припадност и малцииства кои сочинуваат
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поголем лел од населението. со што се зголемува вработувањето на жените. лица со разлнчна сексуална определба. како и лицата со посебни потреби.
Откако управувањето со диверзитетот стана предизвик во организацмите, кај меиаиерите сејавува интерес да научат мемаџерски вештипи потребни за работа во мултикултурна средина и се подготвуваат самите да ги учат другите во рамките на нивните организации како да ги иенат културннте разлики и како достоннствено да се однесуваат со сите вработени. За неком бизнис-лидери и менаџери, диверзитетот е голем лредизвик кој не знае за граници и нема ограничувања.
Менаџментот треба да ги признае уникатните разлнки на поединците работејќи заедно со мив. додека пак тие ќе ги следат нив преку пример. Разликите треба да се почитуваат и прифаќаат наместо да бидат презираии. истовремено треба да се избегнува донесувањето „суд" пред да се разберо зошто некои работи едноставно функционираат на различен начин со што ќе се нзгради меѓусебна доверба преку сфективна комуникација. Како одраз на предизвиците п можностите претставени преку зголемувањето на диверзнтетот. менаиерите на компаниите треба да го сфатат диверзитетот како еден вид форма ма капитал. На пониско ннво диверзитетот и инклузијата можат да се сфатат како процес кој има намера да создаде п одржи позитивна работна атмосфера каде што сличностите и разликите на вработените ќе се вреднуваат. Целта на ова е да се осигури дека можат да придонесат со своите потенцијали во остварувањето на организациските стратешки цели. (R. Kandola& Ј . Fullerton 1998. Diversity in action).
Накратко, ставањето поголем акцент на дмверзитетот може да обезбеди одржлива бизнис-можност за сите. И на локално и на глобално ниво. барањето талентн и подобрувањето на компетенциите -  клучните предизвици за големите н малите организации е да се потпираат на можноста да одговорат успешно во економијата и општествата. Оние органнзации кои ја  корнстат можпоста и се еоочуваат со предизвицитс па диверзитетот постигнуваат услеси. ефикасност во работата. продуктивност u профит.
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Првите автори кои ги истражувале културолошките вредности во поглед на работата имале намера да го реплнцираат Маслов односно неговата теорија на потреби во земјите надвор од С А Д . (Hofstede 1980 и Hoppe 1990).
Hofstede во 2001 г. ја  лотврдува потребата да се земат пред вид културннте разлики кога се лрименуваат теориите на мотивација и лндорство и дека треба да се гледа на националната култура како клучна компонента на работните вредности. Ефектите од националната култура во животот се формираат директно преку семејството, социјалнпте и културнито норми. вредностите и верувањата коишто формираат ..колективио видување" кое ги разделува членовите на една група од друга. (Hofstede 2001). Оттука се претпоставува дека нациопалната култура ќе има значителио влијанне на (меѓу другите работи) иа работните вредности и однесувања.
Развојниот процес во една организација може многу да влијае врз културата што ја карактеризира целата организација. На пример во една иста организација може да има човечки ресурси од различни култури. Во елучајов, тезата ги обработува организациите во кои работат луѓе од различни култури (Американцн. Македонци. Албанци. Турци).
1.9. Диверзитетот и вкрстените култури на работното место
Постои голем број истражувачи како Henri Fayol и M cClelland  кои својот работен живог го посветиле на меѓународниот менаџмент со човечки ресурси п менаџментот ео вкрстените култури иа работното место.
За подобро разбирање на менаџментот со вкрстените култури на работното место. најдобро е најпрво да се разделат овие два термина и да се анализнраат одделно т.е. вкрстените култури на работното меето наспрема менаџментот. Kora се зборува за вкрстените култури на работното место. првото објаенување што доаѓа на памет е две
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или повеќе култури кои се вкрстуваат. Овој феномен се јавува со појавата на глобализација на пазарите, кога компанинте или организациите излегуваат надвор од своите граници и одат во други земјн да остварат бизнис, ја  носат својата култура со својата организација или компанија во друга култура, што значи доаѓа до вкрстување на културите. Секоја земја си и.ма своја култура, понекогаш навидум слична на другата, но сепак не сосема иста. Секоја култура се разликува лреку својата содржина м форма. мал процент отпаѓа на тоа што може да се види: јазик. однесување. храна и начнн на облекување и можеби 90% отпаѓа на тоа што не може да се види како верувања. вредности и начин на размислување (McClelland. 1973: 1-14). Меѓународните организации се одличен мри.мер за вкрстувањс на културите. тие ја извршуваат својата работа на меѓународно пиво. секој пат влегуваат во нови зе.мји и на тој начин ја вкрстуваат својата култура со локалните култури.
За менаџментот пак. постојат голем број толкувања од кон ќе ја  издвои.ме дефнницијата на Henri Fayol (1998: 1-1570). кој вели дека ..Менаиментот претставува активности на луѓето кои ги имаат сите органнзации кои се состојат од пет елементи: планирање. органмзирање. насочување, коордннирање м контролирање.”  Оттука како оформела дефиниција менаџ.ментот претставува процес на посгигнување на зацртапите организациски целм преку ефективпо планирање. организирање. насочување. координирање и контролиран.е на организациските ресурсп во соодветна средина.
Откако ќе се разгледаат дефинициите за вкретените култури на работното место одделно. за менаимент може да се извлече едиа заедличка дефиниција како менаџмент па вкрсгсии културп. Со оглед иа тоа што менаи.ментот се разликува во различни средини. важно е за менаиерите пред да го прават своето планирање да ги имаат пред вид разликите и сличностите меѓу својата кутура и културата на зе.мјата во која треба да работат со цел да се надминат конфликтите кои се јавуваат како резултат на културолошките разлики. Многу е важно за меиаиерите да стекнат зиаење за културолошките иорми на земјата во која работат.
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Организациската култура може да биде претставена како модел на вредности. нор.чи. верувања и ставови коишто не мора да бидат изразени. но обликуваат/креираат начнни на кои луѓето се однесуваат или се извршуваат работите. Вредностите се однесуваат на она што се верува дека е важно за тоа како луѓето и организациите се однесуваат. Нормите се непишани правила на однесување.
Според The Kennedy group, вредностите сс начини на кон поедннците оценуваат одреденн карактеристики, кваллтети. активностн нли однесувања како добри или лоши. продуктивни или беекорисни. На пример. високото ниво на услуга може да биде основна вредност за одредена организација. Нејзините вредности можат да бидат рефлектирани преку работи како организацнско мото. соодветно време на извршување на работите. сигурност или момеиталната мерка на квалитетно извршуваље.
Верувања -  се однесуваат на разбирањето на поединците за начинот на кој една организацнја работи и можните последицн од акциите што ги презема.
Миг -  се ириказни ијш легенди кои постојат во организацијата. Пример. може да иостои миг дека е оиасно да се преземе иницијатива или пак да се презентираат нови чдеи.
Традшшја -  настани кои се повторуваат како прослави. специјални признанија. забави за пензионирање и честење.
11орми/иравила -  се неформални правила во поглед на комуникацискиот процес. облекување. рабогнп навики. работни часови и мсѓусебно однесување.
Голем број автори се обиделе да ја  дефинираат културата, особемо организациската култура. и овде ќе бидат спомнати: Eldridge и Crom bie. н Deal н Kennedy. Furnham и 
Gunter

Г1а така. според Eldridge и Crombie (1974) „Културата на една организација ее однесува на уникатната конфигурација на порми, вредности, верувања и начин на однесување
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кои го карактеризираат начинот на кој групите и поедннците ги комбинираат за да ги извршат работите.
Според Deal и Kennedy.(1982) ..Културата е систем на неформални правила кон им укажуваат на луѓето како треба да се однесуваат во најголем дел од времето."
Според Furnham и Gunter (1993) ..Културата е збир од верувања. ставови и вредности кои постојат во една оргамизација. Или поедноставно кажано. културата е „начинот на кои луѓето ги нзвршуваат работите".
Сумирајќи ги различните дефиниции Furnham и Gunter rit набројуваат, меѓу другите. следннте подрачја на договор на концептот:

❖  Тешко е да се дефиннра (често бесмислени примери).
♦> Тоа е мултикултурна димензнја со многу компоненти на различни нивоа.

He е особено динамлчна. п е променлива (релативно стабилна за кратко време).
❖  Потребно е време да се оствари it затоа е потребно време да се промени корпоративната култура.

Често организациската култура ее меша со терминот организациска клима за што се отвориле многу прашања и дискусии за јасно разграничување на овие два термина. Како било. културата и климата во организацијата се природни сили кои оставаат белег врз органнзацијата. И двете имаат силно влијание во организацијата. особено за вре.ме иа трансформациските променн. Доколку лидерите се фокусираат премногу само на културата би биле обесхрабрени. Така. концептот на организациската клима нуди поодредено мерливо придвижување за имплементација на промените.
Според The Kennedy group организациската клима претставува обележје/ етикета за опишување на димензиите на работната средима којашто може да се мери со релативна прецнзност. Постојат неколку различни фактори кои ја  детерминираат климата на организацијата. Илустративно е опишано на сликата бр. 5
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Слпка 5 - Факторп кон ја утврдупаат клп.мата во органпи1ипјата гпорел The Kennedy group'
1. Лидерство -  преставува важен сегмент за организациската клима. Лидерот има моќно влијание врз очекувањата и однесувањата на сите во организацијата.
2. Оргаиизациската структура е дстермиманта која има големо значење за оргаинзациското уредување- формалеи и неформален начин иа кој работата се извршува. Како организацијата се органмзира сама себе е директно одразување на тоа што се смета критично за нејзиниот успех во поглед на нфината посветеност и вредност на нејзините вработеии.
3. Стандардите за одговорност ги мсрат начимите на кои поедннците преземаат одговорност и се одговорни за тоа што работат и како ја  вршат работата.
4. Стандардито за однесување -  најдобро се дефииираат преку тоа што ќе биде иабљудувано и слушнато. На пример - однссувањето еден со друг со меѓусебна

' lmp:/Ahckcnncd\ aroup.com/ pdls/cultnre vs el imale.pdf
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почит. Додека пак прекршувањето на тоа однесување може да се набљудува преку исказите на другите. викање. недостаток од соработка.
5. Комуникација -  с важна компонента за посакуваното однесување. мерено преку организациски комуннкациски модел. Прифатените однесувања се изразуваат преку директен. конструктивен и навремен фидбск. отворена комуникација. меѓусебен респект.
6. Награда -  овој систем се карактеризира преку рамнотежа на задачите и компетенциите на однесување кои се моќна лорака. Тековниот конструктивен фидбек помага во зајакнувањето на целите за градење резултати и вредности.
7. Доверба -  се рефлектира преку меѓусебна почит и меѓусебна поддршка во организацијата.

Довербата се гради кога поедннците имаат чувство дека нивното залагање се вреднува и дека иоддршката е директна и конструктивна.
8. Посветеност -  го рефлектмра чувството на поединецот за гордост дека е дел од организацијата » неговиот степен на поадршка за иднината на организацијата.
9. Визнја и стратегија -  се изјавн на организациската посакувана иднина. Тие го поставуваат контекстот и се фокуснраат на организацијата. Ако на успешен начин се лодредат стратегнјата, целигс, прноритетите и ресурсите со нејзината визија. оргапизациската култура и организацнската клима ќе се одразат иа ист начин.
10. Организациска поврзаност -  во сите делови од организацијата е сложена. Поединцнте се стремат да се приклучат во нивните професии и занимања, со разните оддели и тимовп. Комбинацнјата од усогласувањето на поединците со различни погледи/ перспективи е од особено значење за здрава организацнска клима.

Дефиницијата нагласува дека организацискага кулгура е зассгната со апстрактност како на пример вредмостиге и нормите доминираат во целата или во дел од организацнјата. Тие можеби не можат да бидат дефииирани. днскутирани, па дури и
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забележани. Друга дефиницнја: за културата е дека може да се гледа како на ..код за субјективна страна на организацискиот живот" (Меуегѕоп и Martin. 1987). Сепак. културата може да мма значително влијание врз однесувањето на луѓето.
Организациската култура може да одговори на лрашањата за голем број фактори кон се релевантни да одговорат на управувањето со разликите меѓу вработените.
1) Како прво. таа управува со дефиницијата па диверзитетот во која било дадена средина. Со други зборови тоа се карактеристики кои сс рефлектираат врз вредностите содржани во opranизациската култура и се јавуваат како истакнати димензии на диверзитетот. и разликите на овие карактеристикп ќе бидат позначајнп. отколку разликите на карактеристикпте што не се истакнати.
2) Второ. културата м.ма директно влијание на нивото на кое члсновите на организацијата ги нагласуваат или не гн нагласуваат разликите меѓу поединците.
3) Трето. културата наметиува соодветни однесувања. па така таа ќе има снлно влијание врз социјалната интеракција меѓу вработеннте.
4.) Четврто. културата и.ма директно влијание како политиките на диверзитетот ќс бпдат прифатени.
5) Петто, врз основа на погоре изнесеиото, различните видови култури имаат гепералио влијание на меиаџирањето со диверзитетот во целост.

1.11. Развој на организациската култура
Имајќи предвнд дека вредностите и пормнте се основа на организациската култура. па оттаму зависи и нејзиниот развој кој се формпра на четири начини н главно зависи од човечките ресурси во организацијата особено од лидерите кои ја формирале истата. Како што пагласува (Shein. 1990) луѓето сс идептпфикуваат со визионерските лидери особено како тие се однссуваат и што очекуваат и особено ги сметаат за добар пример.
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Погоа. вториот начин според Shew  — културата е основана/фор.мирана од важни настани кои се случиле во органнзацлјата кои се поврзани со пожелни или непожелни однесувања. Третиот начин доаѓа од потребата да се одржат ефективни работни односн меѓу членовите на организацијата и оттука се утврдуваат вредмостите и очекувањата. И последниот. односно четвртиот начин - културата има огромно влијание од организацнската средина.
Според Shew, културата се учи со тек на време. Така, тој потенцира два начнна преку кои се одвива процесот на учење. Едмнот е модел на траума, преку кој (човечките ресурси) членовите на организацијата учат како да се справуваат со некои лредизвици преку градење одбранбен механизам. Вториог е т.н. иозитивсн модел. во кој работитс изгледаат како да се вкоренети и вградеми. Процесот на учење се одвива преку прилагодување и справување со надворешниот лритнсок. така што човечките ресурси развиваат успешни пристапи и механизми за справување со внатрсшните предизвици. лроцеси и технологии во нивните органлзации.
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Мировен корпус од САД во Македонија2. РЕЛЕВАНТНИ ИСТРАЖУВАЊА.. Време е родителите да ги учат своите деца уште од најрана воѕраст деки во 

диверпчпетот постоиубавина и дека од него доаѓамоќта". ''
-  Maja Анџелу, шѕтир

Потребата за промоција на диверзитетот на работното место за првпат се бележи меѓу 60 и 70 годлни од минатиот век во Америка од страна на тогашниот претседател Џом Кенеди кој во 1%1 година заедно со лретеедателскиот одбор го признал днверзитетот со цел да се стави крај на дискримннацијата при вработувањето од страна на владата на Америка. Акгот за граѓанскп права од 1964 годнна продолжил да се спроведува и ионатаму, избегнувајќи дискриминација од секаков вид. Промоцијата на диверзитетот на работното место продолжила основајќи политика за лромовирање еднакви шанси за вработување преку отворање можности програмата да продолжл долгорочно во секој сегмен г.
1 Јрограмата бнла прссвртна точка, бидејќи се успеало да се избсгнат карактеристиките на диверзитетот. од типот на: нацлолаллост, раса. боја на кожа, возраст итн. и верувањето на принципите „еднаквост за сите" и „сите треба да блдат третирани еднакво".
Во услови иа забрзан развој светот се соочува речиси на сское лоле со голем број предлзвици како: технолошки напредоци. економски прсдлзвпцл. глобализацмја. старсење на нассленнето, зголемена диверзитетна полулација и слично. кои придонесуваат за длабоки промени во општествата. Глобалната економија бара и глобална работла сила. Па така. работиата сила во светот станува cč подиверзитетна во поглед на полот. расата и националиоста. На пример во Соедилетите Американскн Држави 26% од работиата сила е сочиниота од човечки ресурсн од други раси. имигрантл од целиот свет и речиси 2/3 се жени. Ова е подобро илустрирано ла Слика 5.1 и 5.2) Ваквиот тренд излегува од границите на С А Д  л се проширува во другите

lmp://ww\v.brainvcuiotc.com/Quoics/a4ihors/m/ma\ a angelou 2.hlml
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европски земји. па гака на пример 5% од работната популација на Холандија и 8-10% во Франција човечките ресурсн ги претставуваат етничкм малцинства.
Луѓето од другите раси претставуваат речисн една третина од работната снла во САД.5% 3%

64% Бело американско населенне16% Латино американско 12% Црнечко население 5% Азиско население 3%нендентифнк\'вано

Жените кои ја претставуваат работната сила според етннчка припадност и раса 
Ѕ% 2%

67% Бели 13%Латино 13% Црнки 5% Азнјки 2% другипреземено од:Bureau o f  Labor Statistics преземено од:Bureau o f Labor StatisticsСлнка 6 - Илуетраиија на лнверзнтетната рпботил популаинја во САД според Бпрото за трул
Днверзнтетот на работното место во С А Д  е една од јаките страни за економнјата на земјата. Економските податоци покажуваат дека нацијата и работната сила ќе продолжат да се зголемуваат во поглед на диверзитетот. така што малцинствата и различните раси ќе застапуваат голем дел од популацијата. исто така. бројот на жените ii луѓего со различна сексуална ориентација и лицата со посебни потреби ќе бидат се моприсутни кои ќе ја  играат виталната улога но порастот иа економијата.

hn !•>:/ Чч \\ чч .;imericanprot!ress.orii.'issucs/labor/rcporl/2012/07/12/11938/lhe-staie-ol-cliversily-iii- 

loclavs-workforcc
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Управувањето со диверзитетот во Европа било воведено преку раз.пични американски подружници, како Apple. Hewlet Packard. IBM и други. но сепак во секоја земја биле потребни одредени специфични прлспособувања за да се прилагодат иницлјативите на локалната култура.
И покрај тоа што голем дел меѓународни организации имале свои стратегии за справување со диверзитетот. нивната имплементација во европските оргаиизацин не била иабљудувана детално (Linelian/I lanappi-Egger 2006. Vedder 2006). Сгудиите на Евроиската комисија опишуваат дека многу евромски организации се свесни за важноста на управувањето со диверзитетот. но многу од пив се уште немаат длзајнирано спеилјалнл програми (Европска комлслја. 2008). Затоа. организациите често ги корлстат нивните прпстаии кои длверзитетог со цел да ја  подобрат нивната слика илл репутација. но понекогаш биле презе.мани чекори за да се лодобрат работните услови за cure вработелл преку пофлексибнлни структури или лнклузлја на нови култури. Владите иа земјите-членки на Европската унија отсекогаш имале желба за лромоција на еконо.мскиот раст и создавање ко.чезлвни општества. кои ќе им обезбедат еднакви можиости на снте граѓанп и со кои ќе се избегнат конфликти или нарушувања меѓу различни групи во општеството. Всушност. целите ма промовирање на економскиот и социјалниот налредок и високото ниво на вработување преку зголемување на економската и социјалната кохезнја се рефлектира преку ..Лисабонската стратегија на Европската унија за раст и вработувања." Имено. на Лисабонекиот самит во март 2000 г.. лидерите на Европската унија поставнле нова стратегија, базирана на консензус меѓу зе.мјите-членки да ја направат Европа подинамично и покомпететивио општество. Како клучен приоритет за вработување според оваа стратегија биле одреденн категории граѓани. како што се: младите, жените. постарите лица. лица со посебни потреби и легални емигранти и малцинства.
..Европа се соочува со трансформација како резултат на кризата која ги нзбрмша годинитс на економски и социјален прогрес и ја  изложи европската економија на структурна слабост. Во меѓувреме, светот се двнжи брзо нанапред н сс јавуваат долгорочни предизвици како што се глобализација. притисок на ресурсите. стареење. Затоа Европа треба да преземе чекори за својата иднина. Може да успее само ако работн колективно. како унија" - с е  вели во Стратегијата „Евроиа 2020” . Целта на оваа

35



Јошевска Валентина: Управување со диверзитетот во меѓународмите организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

стратегија е Европската унија ла излезе силна од кризата и да ја  претвори Европската унија во паметна. одржлива и инклузивна екоиомија овозможувајќи висок процент на вработеност. продуктивност и социјална кохезија.
Во оваа стратегија се нагласува потребата за одрсдувањс каде Евроиската унија сака да биде до 2020 година.8 До крајот на овој период. Комисијата меѓу другнте лредлага да се постигнат следниве цели:

• Стапката на вработсиост кај популацијата на возраст од 20-64 години треба да се зголеми од моменталната бројка од 69% на најмалку 75%. вклучувајќи голем проценг жени. постари работници и подобра интеграција на емигрантите како работната сила.
• Процентот на онме што го напуштаат училиштето прерано. да падне до 10% од моменталните 15%. додека пак од друга страна да се зголеми размената на популацијата на возраст од 30-34 кои имаат завршено високо образование од 31% на најмалку 40% до 2020 година.
• Бројот иа луѓето изложени на сиромаштија треба да се намали на под 20 милиони луѓе.

Во денешната висококонкурентна средина. организациите се соочуваат со опасност од економска криза, бизнисите се свесни за важноста на знаењето и иновациите како нзвор на конкурентска предиост. Од оваа причина, гне бараат стратегии и структурни промени кои ќе го подобрат нивното учење и знаење за менаџерските способности и ќе воведат иновации. За да се постигне оваа цел, главен фокус треба да се сгави на диверзитетот на работното место. Студијата од 2005 г. „Бизнис- случај за диверзитет. добри практики на работиото место" упатува дека промоцијата на еднаквоста и диверзитетот во областите на бизинсот може да им донесе на организаииите
hUpVAvwu.euroDeanpavnioiiiscouiicil.eu/iiulex.cfm/knowlocliie-bank/olher-scna-informaiioM/curoDtfan-cominission-comnninicalion-eiiroDe-2020-a-siraiei;v-for-smart-susiainable-antl-incltisive-mou'lh-march-2010-/ciironean-commission-communicaiion-euronc-2020-a-siratt;i’v-for-smari-susiaiiiablc-aiKl-inclusive-urowlh-mardi/
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значителни функционални и финансиски придобивки. (Diversity and Innovation, A business opportunity lor all. European Commission. 2006)За да ce реализираат иновациите од клучна придобивка е постење организаимека еднаквост н политики за диверзитет и пракса.
Истражувањата во етудијага од 2005 годима: „Бизнис- случај за днверзитет. добрм практики на работното место" докажале дека иновацпјата може да се претвори во профит. Истражувањата бпле спроведени преку две анкети во 2005 компании во 25 земји члемки иа Европската унија. Првата апкета содржела прашања за да се одредат примсри за добра практпка на диверзитетното работпо место во областпте иа распата и етничката припадност. возраста. сексуалната орпеитаиија. хендикеп и релпгија. Втората апкета била епроведеиа oinajii за да се истражи свеста за диверзитетот и практиките на членовнте на компамшпе низ сите области ма диверзитетот.Резултатите од двете анкети докажале колку п да е квалнфикувана работпата сила. без диверзитет. таа размислува исто и бара слични начини на реализација. Иновацијата бара пови перспективи и добро управувана диверзитетна работна сила која може да донесе креативни u динамични бизпие-решепија.
Веќе од 1993 г. почитувањето и заштитата на м&шинствата биле важни политички критериуми за пристап во Европската унија. Од оеобен пнтерес за оваа повелба на Европската унпја бпло прашам>ето за мепаиирањето со днверзитетот. 1Сепак. многу прашаља остаиале отворени. „Кој вид диверзитет треба Европската унија да го почитува?" „Дали тој во нејзиннте земји-членки или, исто така. диверзитетот во рамките па овие држави?”  „  Кои начшш треба Унијата да ги има на располагање со цел да сс исполни оваа задача?" .. Дали not ion веќе иешто како „европско управување содпверзитеГ*?.........Каква улога играат нацноналните идентптети?" Овпе и други еличнипрашања биле фокус на ова иетражување.Иа одговорите на овие прашања работеле неколку истражувачи од кои Gabriel N. Toggenburg со своето истражување ..Who is Managing Ethnic and Cultural Diversity in the European Condominium? The Moments o f  Entry. Integration and Preservation" каде што нагласува дека Европската унија е законски обврзапа да гп почитува националните
' hup:/i,\s\\\v.eurac.eclii/en/rcscarclv'proitfcis/l>roieciDetails.aspx?Dicl-8388
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ндентитети на нејзпните земјн-членки и затоа да го одржува постоечкиот диверзитет меѓу државнте. Ова. исто така. е потврдено во Закопската спогодба која го има воспоставено мотото за процесот на интеграција „Обединети во диверзитетот“ . Една изрека за тој диверзитет меѓу државитс е многу специфичен став секоја земја-членка зазе.ма vis-a-vis диверзитет во рамките на државите. па така vis-a-vis феноменот е како заштита на малцинствата, статусот на емиграмтите и проблемог со мултикудтурализмот. Како и да е. авторот нагласува дека нема целокупен европскн консензус за значењето ма днверзитетот u како резултат на тоа не може да има јасен европеки мултикултурен модел.10
Од 2005 г. па досега бнле воспоставени седум повелбн за диверзитет во Европа. за обезбедување поддршка и промовирање на најдобрмте практики во управувањсто со диверзитетот во илјадници водечки мултинационални ко.мпанни и јавни организации. Овис ..Повелби на диверзитет" се темелат на принципот дека управувањето со дивсрзтетот се манифестмра преку почитувањс и признавање на диверзитетот на вработените и е клучен нндикатор за перформанслте на органнзашште. (Managing Diversity at Work. European Union. 2012)
..11овелбнте за диверзитет" ce доброволнп лннцијативи кои им помагаат на бизнисите и јавннте инстнтуции да го разбудат потенцијалот на днверзитетот. поддржувајќи ја рсализацијата на придобивките од бизнисот за организашш » за општесгвото во целост. Организаиијата-потппсник на Повелбата иа диверзитетот се обврзува да развие и имплементира политики на диверзитет со потпишување петиција за промовирање opojnu и еднакви можности на работното место, без оглед на расата или етничката припадност, еоксуалната ориеитација, полот. возраста. хендикеп и/или религија.Потпишувањето на ваквата повелба претставува важпа почетна гочка за организациите кои сакаат да напредуваат и. нсто така. обезбед>ва рамка за органпзацимте да развиваат постоечки политики. Повелбпте. исто така. бараат да се промовпраат тековните нстражувања и подигање на свеста за бројннте прашања. како u обезбедување обука и консултантскп услуги.Во стратегијата ..Евроиа 2020“  јасио се утврдува како Европската унија може да излезе од економската крнза н да се претвори во силна. одржлива и пнклузивна економија.
111ЈС М Ѕ 2005 Volume 43. Number 4, op, 717-38
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Управувањето со диверзитетот е витален елемент за постигнување брзи и трајни резултати за оваа амбициозна стратегија. Организациите мора да се прилагодат, да се променат. да прифатат и стратешки да се ннтегрираат во управувањето со диверзитетот во нивниот бизнис. со цел да опстанат. Евролската комисија има направено пан- европски студни и мстражувања на бизнис-случаи за диверзитетот. кои покажуваат дека во комианиите се прави постојаи напредок кон спроведувањето на диверзитетот и едиаквите стратегии на работното место.

2.1. Ефектот од диверзитетот во организациите
Една од целите на истражувачите е да најдат одговор на прашањето за ефектот од диверзитетот. Главната намера на секој истражувач е да ја  одгатне загатката како да се разбере влијанието од диверзитетот како карактсристика на социјалннот систем. без оглед дали е гоа мал тим или оргаиизаиија (Со\. 1995). Постоечките истражувања на Тејлор Кокс (Taylor C o x. 1993) покажуваат дека диверзитетот врши влијание врз целите на организацијата на позитивен и негативен начин. Истражувањето за диверзитетот главно сс однесува на идентнфикување на условите под кои лотенцијалните предности на диверзитетот најдобро може да се искористат, а во исто време да сс намалат негативните ефекти.Сепак. сфектитс од диворзитетот не се многу јаспн. Со цол да се добие еден преглед на тие резултати се нздвојуваат други категорим. На пример се прави разлика на индивидуално. групно и организациско ниво. (Cox &  Blake. 1991).Од организаписки аспект диверзитетот може да претставува проблем, земајќи ги прелвид неговпте недостатоци. на прм.мер кога организацијата бара од вработеиите да размлслуваат нли делуваат на ист начин. но од друга страна може да биде и решение и придобивка доколку со него се управува ефективно. Само организациите кои можат да одговорат на променпге ќе бидат во можност да преживеат во современата бизнис- средина. Разбирањето и прифаќањето на диверзитетот. исто така. придонесот на секоја индивидуа коп компанијата се важни за нејзиниот рает н развој. Диверзитетот можс да доведе до голем успех во организацијата доколку се знае како да ее искористи неговата
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вредност. Прспознавањето и ирифаќањето на разликите кои постојат во различните култури. осознавањето ма вредностите иа cure луѓе можат многу да придонесат за успешна реализација на мисијата на компанијата и можат да се постигнат големи лични напредувања кај вработените на работното место. Диверзитетот во поглед на возраста претставува реалност во денешните работни услови и ќе се зголемува се повеќе и повеќе во идиина. Пренесувањсто на знасњето ннз генерациите ќе зависи од градењето односи и комуникацискп прлстапи кои ќс им одговараат иа вработените од сите возрасли категории. Претставниците од сите возрасни групи и.маат огромна вредност за организациите и ќе бндат важни компоненти во днверзитетлата работна снла во иднина.
Различната работна сила достигнува високи резултати на глобално нмво моради полоброто разбпрање за начинот како другите земји функционираат и зошто одредени работн се различни од тие во нивната култура. Колку диверзитегот во една организацнја е повеќе застапен, толку екомомијата е посилна. Организациите кои регрутираат диверзитетна работна сила се во можност да ги најдат најдобрите и најпаметпите таленти кои им се потребни во натпреварот на се поконкурентната економија. Со комбинирање на различните карактеристикн како: потекло, вештини и искуства на вработеиите. организациите имаат поголема можност да се потпрат на иновативни и креативни решенија потребми да се успее во поконкурентната економија. Организациите кои го прифаќаат диверзитетот. исто така. остваруваат зголемување на продуктивноста на работната сила и постигнуваат поголема ефикасност во работата.
Поддржувањето на диверзитетот им помага на вработените да развијат чувство на прнфатеност и дека нивниот придонес е од особело значење и од посебна вредност за организацијата. Покрај ова другите важни придобивки како резултат на диверзитетната работна сила што можат да се споменат се: градење доверба и сигурност. намалување на отсуството од работа. намалување на конфликтнтс на работното место, исто така, зголемување на безбедмоста и здравјето на вработените.
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Долгорочннот успех на секој бнзнис може ла сс огледа во диверзитетната работма сила која може да донесе свежи идеи. перспектива и погледи во нмвната работа. Предизвиците кои ги носи диверзитетот им овозможуваат на менаџерите да профитираат од комбинацијата на пол. културни потекла. возраст и животни стилови, така што на можностнте на бизнисот можат да одговорат брзо и, ефективно и креативно.

2.3. Што е културолошки диверзитет и зошто е значаен?
.. Речиси секиј ден се соочуиаие си кмтуро.чошки дчверчитет: 1114a. облека. мириси. 

ставоаи. вредности. традчцчч. однесувчња. верувања, pumyaiu. Ranch Abdel-
Faiiah

Kora ce зборува за културолошки диверзлтет можат да се сретнат повеќе дефиниции кои се дефинирани разлмчно. но сепак можат да се толкуваат на ист начин. На пример според hitp:/.'\v\vu .busmcssdictionan .com културолошкиот диверзитет претставува ..постоење мноштво подкултури и различин врсдносни системи во мнозинско или мултикултурно општество или во друго опкружување. Според други. претставува постоење разлика во раса. етничка припадност. јазик, националност. религија и полова определеност во едно општество. организацнја. институција итн. Културолошкиот диверзнтет е квалитет од разлнки или различни култури. спротивно на монокултура. нли хомогенмзација на култури. Дефиницијата за културолошки диверзитет, исто гака, може да се одиесува на различии културн комшто ги почитуваат разликите на другите култури. Често нзразот ..кулгуролошки дивсрзитет" се употребува со значење на разиовидност од човечки општества или култури во еден регион. мли во светот. како целост. Често се вслн дека културолошките деструктивни акции на глобализацијата имаат негативен ефект врз светскнот културолошки дивсрзитет. Дурм и поимот управување со човечки ресурси е тешко да се преведе во други култури. Позајмена е ндсјата од економијата дека човечкнте суштества се ресурси како што сс физичките и момстарните ресурси.
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Во едно општество сс вели дека поетои културен днверзитет ако неговпте жители вклучуваат членови од различни групи. Општеството може да биде земја. регион или град. Голем број организации вработуваат луѓе со различни културолошки потекла. На пример. некои луѓе имаат специфични културолошки барања или потреби коишто треба да се земат предвид. Така. во некои култури луѓето имаат специфичен начин на облекување, како на пример носење марами нли турбани на работа и цсло останато време. Или пак на пример. кога зборуваме за религмјата кога станува збор за молитва која се прави во одредено време од денот. потоа религиозниот пост нтн. Исто така. некои културн и.маат специфична храна или специфичен начин на подготвување храна. Тука се и соцнјалните вредности кои се разликуваат во различни култури. како на прммер соодветмо социјално однесување, работна етика. богатството и личниот развој. За голем број култури. ова особено се однесува за културите што постојат во Македонија. на семсјните обврск» им се даваат внеоки приоритети кои често се во конфликт со работата. Од особено значење за многу култури ко» барааз голем респект се невербалниге интеракции: израз на лице. ракување. контакт со очите. концепт за време м др.. исто така. нивиото толкување во различни култури. На пример за нашата култура ракувањето е вообичаено при секое видување. па дури и при срсдбата и разделбата, додека пак, на пример во амсриканската култура луѓето се ракуваат само прн запознавање.Културолошкиот диверзитот на работмото место и дава предност и моќ на една организација. Исто така. ги предизвикува поединциге да одговараат ефективно во иивната диверзитетна работна средииа. ..Вреднувањето" на индивидуалните или групните културолошкп разлики е од критнчко значење во постигнувањето на организациските цели.Како резултат на глобализаиијата. културолошкнот диверзнтет стана прашањс од големо значсње. особено кога сч конкурнра за работно место надвор од сопствената држава. Така од вработеннте се бара да бидат одговорни за сопственото фнзлчко и исихичко здравје и да бндат толерантни во поглед на другите култури и да ги почитуваат културолошките разлики на работното место.Лутето од различни потскда. расн и народи иосат со себе различни искуства. било да се од областа на работата. било да се поврзани со меѓучовечката интеракција. Разликитс што ги поссдува една ммдивидуа можат да донесат зајакнување во групата. доколку тие сс вреднуваат и интегрираат во гругшата динамика. Во секој случај. често потребно е
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вре.ме. намера и волја. да се покаже отвореност и да не се суди за вредностите кои ќе гн донесе разликата. Нормално. потребно е вложување голем напор за цел културолошкиот диверзитет да стане од корнст за организацијата. Непријателското однесување со луѓето само затоа што припаѓаат на друга култура може да биде незаконско. нмајќи предвид дска закопите треба да функциошфаат подеднакво за сите.
Оддруга страна пак. културолошкиог диверзитет може д а ја  ослаби групата. Разликите во толкувањето на настаните може да доведат до недоразбирање, непрнјатност и непријателсгва доколку не се решат навреме. Предрасудите за луѓето со различно потскло можаг да ги доведаг луѓето да допееат заклучоци п погрешно толкување на однесувањата и ннтеракцијата со другите.
Моделот на Сох, се темели иа претпоставката дека различните аспекти на днверзнтетот имаат сложена поврзаност меѓу себе н диверзитетпата клима има дпректно и индиректно влијание врз организаииската ефектнвност. За оваа иел. тој комбннира податоци и наоди од различни полиња: како психологија, социологија. антропологија и оргашиациско однесување (Сох1997). Како резултат на тоа, тој вклучува и го проижрува лретходното истражување на заемното дејство на човечката u еколошката/животната средина, исто така. кониептот за вграденнте групи м ги засилува нив преку применување на нпвните резултати да влијаат на културолошкиот диверзитег врз резултатите на компаиијата. Оттука. тој предлага врска меѓу организациската средина и факторите на групите како што се врските на доминантните и малцинските групи. На тој начин. широко распространетата евалуација на инд|1видуално ниво, групно ниво и организацнско ннво е неопходно со цел да се обезбедн балансирана и сеопфатна слика на ефектите од хетерогеноста (Сох 1993). Освен тоа. тој истакнува дека потешшјалот за пораст на организацискиот перформанс може единствено да се постигпе и искористи доколку диверзитетната клн.ма е добра и културолошките вредности се цснети/вреднувани од ситс членови за што особено добриот мснаџмент и лмдсрството се иеопходни. Сох се фокусира главно на користа од хетерогеиите групи и меѓусебната поврзаност на околностите на средината. но други автори како Thomas и Ely (2001) се прашуваат дали навистина влијаниего што го има днверзитетот е важно. Наместо тоа. тие тврдат. дска трсба да се фокусираме на работата и користа од одредени личности или иоводојдениге кои создаваат, исто така, своја перспектива. односно свое гледиште. VlHory научници гледаат само на општата последица од диверзитетот, особсно во подлверзитетните peuicimja, иивната
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сфектнвност и на ловисок квапитет на одлуки на моетото кое го има и претставува овој диверзитет.
Сепак. Сох е еден од водечкнте научници п нуди добра почетна точка за понатамошни истражувања. Моделот на Сох се обидува да ги етруктурира досегашните постоечкн иаоди и да ги поврзе нив со епецијалнн околности и својетва.Бдна од најважните карактсристики при прилагодувањето кон новата култура е градењето културолошки компетеицпи. Затоа е иотребпо да се изнајдат принципи врз кои културолошките компетснции ќе се развпваат. а тоа е прикажаио преку Скалата на Др. Милтон Бенет т.н. иаречема уште и ..Развоен модел за развој на културолошка чувствнтелност" која претставува ра.мка со која можат да се опишат различните начини преку кои луѓето реагираат во поглед на културните разлики. Скалата па др. Милтон Бенст е еден обид да објасни зошто за некои луѓе изгледа дека многу полесно комуницираат преку културните граници, додека други луѓе ие напредуваат. воопшто. Оваа скала е употребена како основа на лолето на културолошките комиетешиш. која бара подобра подготовка за подготовка иа луѓето за соочување со различните културн. преку развој на културолошки компетенцни.

РАЗВОЈ НА МЕЃУКУЛТУРНА ЧУВСТВИТЕЛНОСТ 
Искусгво со разликите

одбнвањ е одбрана мнннмнзација приф аќањ е п р з^ агод увањ е интеграција
етно!^ е н т р н ч к а  ф а з ; ет-н о р е л а т и в н а  (ј•аза

Слпка 7 - Развоен модел на меѓукултурната чувствитслност на Др. Милтон Бенет
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Во својата теорија/модел др. Милтон Бенет опишува какви про.менн се јавуваат кога се еволуира секој чекор на скалата. Еден аспект кон прилагодувањето во новата средина е дека. според др. Милтон Бенет. етноцентризмот претставува искуството на културата на поединецот како главна култура. Верувањата и однесувањата кои луѓето ги примаат во нивната основна социјализација се доживуваат онака како што се лретставени. (Bennett. 2004) добар пример за ова е размислувањето дека ...мојата култура е нешто што се прави на вистински начнн или е супериорна. наспрема твојата култура која не е добра н е на ниско ниво.“  Ваквнот начин на размислување може да се забележи во првите три фази на скалата на др. Бенет. (одбиваље. одбрана и минимизација).
Скалата на Др. Милтон Бенет ги опишува перспективнте и однесувањата во поглед на културните разлики и истакнува еден континуитет на подигање на културолошката свест. разбирањето и прилагодувањето. Претходната табела го претставува личнмот развој и вклучува етноцентрични стадиуми и етнорелативни стадиумн низ кон минуваат луѓето кога се наоѓаат во пова културолошка средина.
Па така. етноцентричните стадиуми се однесуваат на ..погледот кон сопствената култура и на она што е од централно значење за целокупната реалност''.
Одбивање на разликитеЛуѓето во овој стадиум не веруваат сосема дека постојат културолошки разлики, тие мислат дека луѓето кои се однесуваат поинаку не знаат ништо повеќе од нив. Тие ја доживуваат својата култура како единствена или ..вистинска". додека другите култури не ги забележуваат. воопшто. или ги разбираат на недефиниран поедноставен начнн. Обично луѓето во овој стадиум ие се заинтересирани за културолошките разлики, но кога ќе се соочат со разликите нивното навидум добронамерно прифаќање може да се промени во агресивен обид за да се избегне или елиминира. Најчесто ова е резултат на физичка илн социјална изолација кога видувањата на личноста не се никогаш предизвикани и се дел од нивното секојдневие. (Bennett 2004)Во поглед на волоптериге на Мпровен корпус it иивноти соочување со различноста е всушност импиијалиата фаза кога се чувствуваат најпријатно во нивната култура и епоред нив таа е најдобрата.
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Според Милтон Бенет (Bennett 2004) прифаќањето и прнлагодувањето и процесот на адаптацпја ком новата култура може да се објасни нмз следните фазм:
Одбивање на културната разлика која може да се објасни како:

1. Изолација: ..лнцето кое се соочува со иовата култура живее изолирапо во својата хо.могена група, и не е заинтересираио да ја  прифати разликата.2. Изделување -  Намерно се издвојува од културната разлика со цел да го заштитн својот личен став.
Одбрана од разликатаКултурата на поединецот се смета како пајразвиена и е најдобар начин да се живее во нејзините рамки.
Тие отвореио гн омаловажуваат разликите меѓу нивната култура и другата култура, ја ..оцрнуваат" расата. полот или кој било друг индикатор на разликата. Луѓето во овој стадиум се позагрозени од културолошките разлики и поголема е веројатноста да се дејствува агресивно против тоа. Варијацијата на овој стадиум се гледа во пресвртот кога сопствената култура се обезвреднува. а друга култура се става како надредена.
Одбраната во поглед иа културолошките разлики се смета како „ние н тие". Мојата култура очигледно дека е најдобра и оттука произлегува зошто се заштитува.
Минимизација на разликатаЛуѓето во овој етадиум се се уште заплашени од разликата, па затоа се обидуваат да ја смалат. но сепак тие ме мислат дека оние кои се различни се инфернорни. дека се во погрешна наеока или пак се несреќни. Тие мнслат дека разликите се вистински, но не толку значајни дека колку луѓето се поразлнчни тие се послични. Нне сме различни навидум. но длабоко во нас делиме многу исти вредностм и верувања. Искуството на сличностите го надминува искуството на разликите. Луѓето ги препознаваат културолошките разлики во храна, обичаи итн. Но тие ги нагласуваат човечките сличности во физнчката структура. психолошките потребн. н почитување на
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универзапните вредностн. Во овој стадиум се претпоставува дека луѓето не се веќе етноцентричниKora станува збор за миннмизацијата на културолошкта разлика може да се разгледува од два аспекта
1. Физички универзализам: ние, луѓето. сите имаме исти физички карактеристики: снте мораме да јадеме. да се размножуваме. да умреме. Овие заеднички биолошки карактеристики диктираат однесување кое се прифаќа во сите различни култури.2. Трансцендентен универзализам: без разлика дали знаеме или не. сите човечки суштества делат исти универзални вредности. Се претпоставува дека елементите на одреден личен поглед на културата се доживуваат како универзални.3. Опасност: културолошките разлики се често омаловажени или издигнати.

Според луѓето кои поминуваат миз овис промени новата култура се издигнува и се става во преден план во однос на сопствената. додека според други е обратно.
Ако луѓето во стадиумот на одбивање ја  одбиваат разликата. луѓето во стадиумот на одбрама ги демонизираат разликите. тогаш луѓето во стадиумот на минимизација се обидуваат да ги омаловажат разликите.
Етнорелативни стадиуми:Етнорелативизмот претпоставува дека различните култури можат да бидат разбрани во однос на другите и тоа одредено однесување може да биде разбрано во рамите на културолошкиот контекст.
Прифаќање на разликитеЛуѓето во овој стадиум ги прифаќаат разликите како легитимни и длабоки. Тие знаат дека другите луѓе се природно различнн од нив и ја  прифаќаат неизбежноста на другите вредноснн системи и норми на однесување. Културата на другнте се дожнвува како една од многубројните сложени погледи на светот. Луѓето го прнфаќаат
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иостоењето на различните културолошки начинл на организирање на човечкото постоеље. сепак не е задолжнтелно да им се допаѓаат или да се согласуваат со сите начини. Тие можат да идентифнкуваат како културата влијае на шнрокиот ранг на човековото искуство и тне имаат рамка за организирање на набљудувањата на културолошките разлики. Луѓето кои го поминуваат овој стадиум ги препознаваме по иивните нсгрпеливи прашања кон другите. Ова се рефлектира иреку потребата да се биде информмран. и да не се прифаќаат предрасудите. Клучните зборови во овој стадиум се: „запознаван>е“  и „учење‘* тие не прифаќаат многу од разликите лично за да бидат повеќе културолошко сензитивни, но тие имаат потолерантен став кон другите.
Во оваа фаза поединцнте го прнфаќаат фактот дека нивната култура претставува само една ол многуте сложеии култури.1. Почитување на разликите во однесувањето2. Почитување на вредносните разлики: дека сите врсдности и всрувања постојат во еден културолошки контекст
Поединците во оваа фаза се љубопитни во изучувањето на новата култура и гн почитуваат нејзините вредности.
Прилагодување кон разликитеВо овој u во следниот стадиум однесувањето и сгавовите се менуваат. Луѓето тука го менуваат својот став од неутрален во позитивен. Поединците се способни да ги прошират своите погледи кон светот за полобро да ги разберат другите култури и да се олнесуваат на соодветен иачин во различми култури. Ефикасно кормстење емпатија. или референтна рамка - менувањето. да се разбере и да се биде разбран преку културолошките граници. Тоа е способноста да се дејствува правилно надвор од сомствената култура.1. Емпатија: поединците во новата култура развпваат доволно интеркултурни комуникациски вештини за да бидат во можност да се прилагодат на разликите и свесно да се сменат, преку емпатнја, во друга перспектива. во друга културолошка референтна рамка.
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2. Плурализам: во оваа фаза сфаќаат дека разликите секогаш треба да бидат разбранн во рамките на контекстот на рслевантната култура.
Интеграција на разликатаЛуѓето ио овој стадиум сс соживуваат со луѓето од другите култури. Тие сс лрилагодуваат на двс култури нли на мултикултури. Тие не се откажуваат од вредностмте н однесувањата карактеристични за својата култура, но ннтегрираат аспекти од другите култури. Во овој стаднум одредени карактеристики на другата култура или култури стануваатдел од нивниот идентитет.

1. Контекстуалпа евалуација: способии се да управуваат со повеќе културни рамки во мојата ситуација. Свесни сс дека нм се понудени алтернативи кои можат да ги избираат.2. Конструктивна маргиналност: Нивниот идентитет не се темели првенствено на која бнло култура. Тие се самите што постојано ја создаваат својата реалност.
Kora ќс се сумираат фазите кои со сиомнати погоре ќе сс добијат следните заклучоци: Од одбнвањс кон одбрана: лицата стекнуваат свест за разликите во културитс

1. О д одбрана кон млнимизаиија: се деполаризнраат негативните расудувања. a на лнцето му се презентиранн сличностите меѓу културите2. Од мш ш мизаиија кон прнфаќање: лмцстоја сфаќа важноста на меѓукултурните разлики.3. Ол прнфаќањ с кон прмлагодупањс: почнува ироучувањето и анализата иа другата култура4. Од ирнлагодувањс кон интеграција: лицсто развива смпатија за другата култура
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Глобалнзацијата. двнжењето на луѓето преку границите. стоките и податоците доведуваат до стапување во контакт иа повеќе култури еднн со други и со тоа се зголемува потенцијалот на меѓукултурната комуникација. Оттука, се отвораат можпости за бизнис и повсќе можности за вработување. се подобрува придонесот на вработените на разлнчното работно место. се размеиуваат мислења и идеи, се јавува разбирање за диверзитетниот пазар. Таа влијае врз социјализација на луѓето и на нивна инклузија во општествените процеси.

2.Ѕ. Економските придобивки од диверзитетот
Едноставно кажано. диверзитетот го зголемува мрофитот. Секоја година компанијата 
Diversity Inc сслектира 50 најдиверзитетни комлании. О д нив 43 биле јавнн корпорации и биле 24% попрофнтабилии од Ѕ&1’  500 Standard &  Poor's 500 Index - Ѕ& Р  500. Тие остварувале само 7% од Fortune 500. но биле остварени 22% од нивните вкупнн приходи. (Fortune 500 претставува годишна комгшлирана и објавена листа на списанието Fortune, кое рангнра 500 тесно поврзани и јавнн корпорацин рангирани според нивниот брѕто-приход по чрилагодувањето на Fortune да се исклучи влијанисто на даиочните акцнзи во компаниите.)

2.6. Влијанието на диверзитетот врз профитотКомисијата »а Европската уннја проучувала 200 компании во четирн земји иа Европската унија во 2003 г. Во нејзиното проучување открила три области каде што диверзитетот е од големо значење: маркетинг, операции и иновации.
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Спорел студијата на Европската унија „Оценување на диверзнтетот". диверзитетот помага во маркетмнгот. така што со постоењего на диверзитетна работна сила се гради доверба во компаниите со диверзитетен пазар.Операции- вреднувањето на диверзитетот ги намалува трошоците со намалување на трошоците и отсуство од работа и со избегнување судски трошоци. ,.Како?" - Ја подобрува ангажираноста на вработеннте преку покажување разбирање на различните културн од страна на организацијата. Вреднувањето на днверзитетот, исто така. и дава на организацијата слобода да бара најталентирани луѓе низ светот.
Ииовации -  Диверзитетот. исто така, по.мага и во зголемувањето на иновациите. Kora диверзитетот во рамкнте на тимот е синхронизиран со различни целни пазари. тимот поуспешно креира нови производи кои гн задоволуваат потребите на пазарите. ..Deutsche Bank" заклучиле дека диверзитетните тимови се „попаметни" тимови, дека успехот доаѓа од многу перепективи и дека диверзитетот е витален за пружање иноватнвнн решенија за клнентите. -H erm an-Josef Lamberti. C h ie f Human Resource Officer Deutsche Bank
Caxap Андраде (Sahar Andrade) консултант за диверзитет вели: ..Диверзитетот е од особено значење за денешниот глобален пазар. и им дава можност на компаниите да соработуваат со клиенти од различни култури. Поттикнувањето на диверзитетот на работното место може да има позитивни ефекти во бизнисот во многу области. резултирајќи со зголемена креативност. зголемена продуктивност. новн ставови. глобално разбирање. стекнување нови јазичнн вештшш и нови решенија за решавање проблеми." Сахар. исто така, додава дека бизнисите кои одбиваат да ја  разберат важноста на диверзитетот и инклузијата може да не бидат во можност да ја  привлечат и задржат разновидноста на клиентите. вработените н бнзнис-партнерите.
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Мировен корпус од САД оо Македонија ___  ______________3. Мировен корпус од САД

Информацинте за Мировен корпус кон се доставени подолу се собрани од веб- страницата на Мировеи корпус кон се достапни за јавиоста, но, исто така, и од деветгодншпото работно искуство иа авторот на овој магистерскн труд и тоа директно со волонтерите. потоа извори и лнтература кои сс за интерна употреба на организацијата.
Во 1961 година. Претссдателот на С А Д , Џоп Кенеди презел две ризични иницијативи во т.н. „Трет свст". Едната била да испрати 500 дополнителнн воени советници во Јужен Виетнам, со шго до 1963 година ннвниот бриј достигнал до 17 000. Другата иницијатива била да испрати 500 млади Американци да предаваат во учмлишта англиски јазик и да работат на поле во осум земји во развој. Тие луѓе биле волоитери на Мировен корпус. Д о 1963 година бројот па овие волонтери достигнал 7 000 кои работеле во 44 земји.
Погледиувајќн ианазад, педесет н три годиии подоцна С'АД веќе одамна завршнл со Внетнам, со загуба од 58 000 Американци кои го загубиле својот жнвот во војната со Вистнам. Само мал број луѓе забележале дека во истиот псриод ловеќе од 125 000 волонтери на Мировен корпус работеле волонтерска работа во повеќе од 139 земји. Виетнам. и се што се случувало во врска со Виетнам, оставмло многу лоши траги и споменл во психата на Американцитс, но другата иницијатива на Кенеди инспирирала и се уште инспирнра. Па. затоа Мировен корпус останал трајно наследство на Џон Кенеди како независна агенција на Владата на Соединетите Американски Држави чија мисија е да го промовира мирот и пријателството во светот преку нспраќање амернкански волонтери на работа во други држави.
Градејќи ја  својата историја. Мировен к о р т с  наидувал на многу недоразбирања и сомнителност од другите земји имајќи предвнд дека паралелно се појавила и ЦИА (Central Intelligence Agency) во 1970 година. па тоа поттнкнало скептициза.м кај земјите во развој за многу фалениот ..ндеализам" па Соединетите Американски Држави. Како резултат на тоа . многу земји го одбнле учеството на волонтерите на Мировен корпус во нивниот развој, додека други пак сметале дека помошта што ја нуделе американските волонтери била во ннтерес на Амернка. па барале од Мировел корпус да си замине од нивните земји. Но Мировен корпус продолжил да се фокусира на
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работата на волонтерите. Откако замннувале на служба тие станувале имуни на политичкмте околности, па така биле регрутирани на служба во Африка, Азија и Латинска Америка за да ги градат мостовите на економскиот развој и пријателството за кога ќе се вратат после две или тригодишиата служба да раскажуваат за нивиото искуство. Ова е почетокот на одисејата на Мировем корпус која трас до ден денешен.
Низ својата работа. волонтерите остваруваат врски со луѓето што нм помага прл воспоетавувањето новп пријателства и во учењето за нови култури. Денес. волоитерите ја  мродолжуваат традицијата на работеље во партнерство со луѓсто насекаде во светот, зарадп иодобрување на осиовиите условп за живеење и создавање нови можности. Жмвеат во заедници каде што работат и учат да го зборуваат локалииот јазнк. Волонтерите ја  споделуваат и претставуваат културага и вредностите на амсриканскиот народ од различна раса. религија и националност. По нивиото враќање во Соединетите Амсрикански Држави тие помагаат да се зголеми и прошири разбирањето на Амсрпканците за останатиот дел од светот, преку пренесување на личното разбирање на културите, иавиките, јазикот и традицијата на другите луѓе во светот.
Мировеи корпус има поствено 3 цслн за кои се стреми да ги оствари преку својата програма:

• Да сс обезбедат волонтерн што ќе дадат свој придонес во заинтересираните земјн преку размена на искуства, обука на мажи и жени во областа на бизнисот и прсдавањето јазик.
• Да им се промовира на луѓсто од овие земји подобро разбирање за луѓето од Америка преку Американците т.н. мини-амбасадори кои служат во ннвната земја.
• Да нм се помогне на луѓето од Америка да стекнат подобро разбирање за народите од земјнте ширум светот.

Накратко. ..да се промовира мир и пријателство во светот". Преку својата програма насочена кон луѓето. Мировен корпус се потпира ма ентузијазмот и чувството за должност на американските граѓани, мажи и жени. без разлика на возраста и расата. за да гм оствари погоресиомиатите цели.
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Мировен корпус од САД во МакедонијаКако функционира Мировниот корпус?

Во повеќето земји-домаќини. Мировннот корпус функционира врз основа на билатерален меѓувладин договор. Овој генерален договор ги опфаќа принцнпите на волонтсрот. статусот на вработените како и односите со земјага-домаќнн. Преговоритс со владата на земјите-домаќини. исто така. вклучуваат долги дискусии во врска со нивните програмски очекувања. задачите на волонтерите. нивното сместување и другн детали потребни за поддршка на програмата на Мировен корпус.
Мировен корпус гм покрива трошоците за патувањето. распоредувањето, медицинската грижа и живеењето на волонтерите. Спомзорските оргашпаиии м институции од Македонија. и насекаде каде што се испраќаат волоитермте, обезбедуваат каниелариски простор м локалнн соработници за секој волонтер.Волонтерите работат паралелмо со соработниците во земјата-домаќин на многу различни задачи.
Ммровеи корпус го исполнува своего встување споделувајќи го најскапоцениот извор на Америка -  човсчкнте ресурси- со останатиот свет. Волонтернте од Мировен корпус им имаат помогнато на безброј поединци што сакале да научат нови работи и да разменат искуства. Во последнитс три децении. повеќе од 215.000 волонтери преку Мировен корпус работеле во повеќе од 139 земји во Европа. Азија, Африка. Централна и Јужна Америка и земјите од Пацификот.Само Амернканцнте кои сакаат да го посвстат својот живот во текот на две години живот и работа во друга држава. можат да му се приклучат на Мировен корпус. Во последниве две годиии (201 Зг. и 2014г.) има повеќе од 7.000 волонтери на Мировен корпус што работат во повеќе од 70 држави. поточно во 77 држави. насекаде во светот. Околу 60 отсто се жени и 40 отсто мажи. Волонтерите доаѓаат од разлнчни држави од С А Д .Мажитс и жените што одат да рабогат како волонтери често ја  рефлектираат богатата културна различност на Соедипетите Америкаиски Државн.



Јошевсна Валентина: Управуван>е со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

Втората цел на Мировен кормус делумно се состои и во тоа да им се покаже на другите држави дека луѓето од Америка имаат различна расма. етничка, религиозна и културна заднлна т.е. богат диверзнтет.
Во текот на двете години. волонтерите живеат жлвот што бара одлучност. мотивација. трпение и способнот за прилагодување кон нова. непозната култура. Некои волонтерл жлвеат во градови. некои во рурални средини. а некои во оддалечени, изолирани места. Волонтерите добиваат интензивна меѓукултурна обука и обука за учење на јазикот што се зборува во земјата-домаќмн со цел да станат дсл од заедннцата. Тие зборуваат на локалниот јазик и се адаптираат на културата м навиките на луѓето во државата каде што работат.
Како и да с, нивната поголема цел е да работат паралелно со членовите на заедницата кои се стремат кон подобрување на сопствената иднина.
Во поглед на менаиерсклот тим. Мировен корпус има етноцентричен пристап на работа. т.е. на топ-менаиерските позиции се назначени човечки ресурсн од Соединетите Амерлканскл Држави. додека на друглте пониски позиции. како што се менаиерн на секторл, обучувачи л ииструктори се назначуваат локални жители.

Работата на волонтерите
Во поглед на живеењето во туѓа средина. волонтерите мораат да научат како да работат во неа. Иако, никогаш сосема независни од прис>тната културна динамика, волонтерската работа предизвнкува свои проблеми. Уште иа самиот почеток во извештаите за нивната работа сс спомнувало дека главниот проблем со кој се соочуваат волонтерите нс е културолошкпот шок. болестите или физичките тешкотии, туку тешкотлјата во наоѓањето „значајла работа” . Волонтерите не се жалеле за разллклте во културите. туку се жалеле ла тоа дека немаат доволно работа л за фрустрациите околу нивната работа.За лекол, особено развојот иа заедшшите. нејасиата природа на нивната работа бил најголемлот извор на фрустрацлл. Тие не уживале во приспособувањето на новата
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работна атмосфера и не се претставувале себеси на странците. За ннв недоволно структурираните задачн влијаеле многу негативно што им преднзвикувало незадоволство. Но имало и такви кои си создавале свои работнн задачн. За посветените волонтери недефинираната. па дури н лошо програ.мираната задача била предност. бидејќи им бил понуден лредизвик да ги вежбаат социјалните вештини и да ги иадминат културннте бариери. Секоја програма се состоела од различни комбинации за предавање аиглиски во училиштата и работата на поле.Со цел подобра адаптација на волонтерите во една нова култура и »а работно место чиишто работни услови се сосема различии од местата од кои доаѓаат низ тримесечната обука што ја  добиваат голем акцент се става на менаџментот со вкрстените култури (Cross-cultural management).

Правила и регулативи
Во 1963 година Сариент Шрајвер (првиот директор на Мировен корпус) му ги предложил процедурите и политиките на Претседателот Uoti Кенеди кои ги сметал за неопходни за успешно спроведување на програмата. Тој истакнал дека основната филозофија на Мировен корлус е самата служба. Исто така. нагласил дека од волонтерите ќе се очекува да жнвеат скромен и едноставен живот и нема да примаат плата. Покрај тешките животни услови било нагласено дека тие нема да примаат посебни награди или привилегии. He само што требало да се разбере. туку и да се прифати основната филозофија на агенцијата. Некои правила и регулативи биле едмоставно дефинирани.
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Јошевска Валентино: Управувзње со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во МакедонијаРегрутација и селекција на кандидатите во поглед на диверзитетот во Мировен корпус

Kora станува збор за расата на почетокот од своето основање. Мировен корпус излегол надвор од својата неутралност. Од почетокот органнзацијата следела линија на позитивна дискриминација во прилог ма малцинствата кои немале предности. Ова бнло истакнато на „Националната конференција за религија и раса" во Чикаго на 15 јануари, 1963 година. ( The bold experiment) каде што Сарџеит Шрајвер (првиот директор на Мпровен корпус) истакнал: „Ние намерно одлучмвме да регрутираме колку што е можно повеќе Црпци и претставници од малцинските групи за работа. Знаевме дека Црнците нема да барааг ваква работа. па затоа одлучивме ние да ги бараме нив*\
Во својот оригинален предлог. Кенеди нагласил дека службата во Мировен корлус треба да биде отворена за секого ..за секоја раса и сфера од животот на луѓето". 11олптиката за намерио барање црни и другп раси надвор од белата раса произлегла од убедувањето на Шрајвер и Вофорд, кои го воделе секторот за човекови права во претседателската кампања на Кенеди. Предлогот на Шрајвер бил практичен. но и идеалистичкн. Тој бил сигурен во тоа дека мултирасниот Мировен корпус ќе има иодобра шанса за ефективем контакт меѓу Африканците, Азијците и Американците од Латипска Америка. отколку Мировен корпус да се состои од само „бели" Американци. Лидерите на Мировен корпус во 1961 годпиа го искорнстиле Универзитетот „Ховард"- врвен американски универзитет каде што студцрале само Црпцм. за да им дадат на волонтерите основно чуветво и разбпрање за американската црпечка култура.
11орториканците биле друга малцинска група која се нашла позитпвно дискриминирана од Мировен корпус. Исто така, спецнјални акции се преземале да се регрутираат и Иидијцпте во Америка. Во земјпте кои биле против расната и религиската заднина. програмата на Мировен корпус не се реализирала.Во поглед на регрутацијата на жеми -  волонтерки на Мировен корпус, на почетокотод основањето на организацијата било многу слабо застапено. На евоите говорл Шрајвер ги мовикувал жените да пристапат во редовпте на Мировен корпус на работа во другнте земји како медицински сестри. учителки и докторкн. Регрутирајќи жени во Мировен корпус, исто така, сакал да и покаже на историјата за подобрувашето па статусот на жената во новите земји во светот.
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Ма почетокот од основањето на Мнровен корпус регрутацијата сс одвмвала преку печатење и распространуваље формулари прску поштите низ целата земја. Меѓутоа првичниот резултат бил малку разочарувачки, од планираните 15.000 нлјади се пријавиле само половима од нив. Со цел да го зголеми овој број. Шрајвер водел кампања со работодавачнте да им ги гараитираат работнитс места на волонтерите откако ќе се вратат од служба. Потоа низ метроата и ма автобуските бнлети биле напишани информации за Мировен корпус. имало поставено штандови на Тајмсквер. исто така. лмало реклами на радио и Т В  станиците. Потоа се печателе летоци и брошури. Секоја година бројот на пријавени драстично се зголемувал. Како и да е процесот и начинот на рсгрутаиија наишол на критика дска е аматерски, па програмата за регрчтација се развила со што добила една професионална димензија. така што била објавена програмата во студентските кампуси каде што нмало лица задолжени да даваат информации и каде што се пополнувале формулари.Денес. регрутацијата на волоитерите се вршн преку канцеларијата за регругација и селекција на волонтерите каде што се регрутираат » селектираат волонтери со соодветни вештини. Мировен корпус ги селектира волонтерите за проект по проверката зајазик и технички вештини. професионални референции, подготвеност за служба. и легални и медицннски евалуацни.Во просек 85 огсто од волонтерите се иа возраст под 30 години кои можеби имаат ограничепи ирофесионални искуства, но имаат висок степен на ентузијазам, флексибилност и смлма работна волја. Отприлика 15 отсто од волонтерите имаат значителпо ловсќе професионално искуство. Програмата с отворена за cure коишто се роденн во Америка, без оглед на раса, пол или етничка припадност кон имаат наполнето 21 година и имаат завршено колеи. Лицата кои се регрутираат одат понатаму на медицински и безбсдносни проверки.
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Додека регр>тацијата на почетокот од постоењето на Мировем корпус бнла сериозен предизвик. разработувањето соодветна обука било уште потешко. Постоеле многу опции. Мировен корпус можел да отвори свои центри за обука во земјата. да отвори своја академија во Вашингтон или да користи приватни волонтерски центри или да ги користи службите во високото образование. На крајот се одлучило да се корнстат службите за високо образование, но се стравуваао дека академскиот начин може да ја претворн обуката повеќе во теоретска. отколку во практична насока.
Со са.мото вклучување на факултетнте и универзитстите Мировен корпус добил меѓународна димензија и идејата бнла брзо и лесно проширена. Програ.мите на обуката се одвивале во лето кога професорите имале време да му се посветат на Мировен корпус. а исто и студентските домови билс слободии за волонтерите во обука.Об>ката па почетокот траела 8 недели, а иотоа се зголемила на 12 недели интензивма обука. На лочетокот обуката се одвнвала во три фази: едеи дел на факултетите или умиверзитетите, вгориот дел -  надвор од кампусот (во Пуерто Рико, на Хаваите) и третата фаза во земјата за подготовки во странство. Обуката се состоела во технмчкн дел. каде што волонтерите биле обучувани за вештините кои биле потребни за специфична работа надвор од земјата. учењето јазик -  задржувајќи се на технички термини и конверзација, културолошки студии, меѓународни врски. американска историја и модсрни социо-еконсмки проблеми. основмн медицински обуки како да се грижат за своето здравје, осиовеп курс за Мировен корпус за нсговите задачи и цели. Адап гирањето на овие комионенти имало иел снте волонтери да добијат иста обука.Но откако волонтерите билс пратени па служба. сс дошло до заклучок дека во обуката што ја  добиваат пред да отидат во земјите кадс што ќе служат ношто недостасува, па со текот на 10диш1те многу работи сс смениле. гака што волонтерите наместо обука пред да дојдат. добиваат обука во земјите-домаќини каде што ќе служат. С е  докажало дека обуката во земјите-домаќини има подобар ефект. Волонтерите во обука пред да станат волонтери задолжително учествуваат во интснзивна обука која трае единаесет недели. и се состои во учен>е локалсн јазик. обука за амсриканската култура и културите во Македонија, обука за безбедност. об>ка за тоа како трсба да се грижат за личното здравје и обука за градење технички вештини. Обуката иред сервисот е првиот настан
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иа компетеиција базирана на програмата на обуката која продолжува низ службата на волонтерите.
Главната цел на обуката пред да станат волонтери е да се стекне сигурност дека волонтерите се обезбедени со познавам.е. вештиии и ставови за ефективно нзвршување иа нивните работни задачи. Оваа обука се одвива во партнсрската или земјата-домаќип п се изведува преку Мировен корпус со учоство на партнерски организации и волонтери во служба. Обучувачите се локални жители на земјата-домаќин кои добро ја познаваат својата култура и начинот на работа. Обуката се состон во неколку сегменти: волоитерите живеат со семејства-домаќини каде што го вежбаат локалннот јазик и учат директпо од семејствата за локалната култура. Откако ќе ја завршат единаесет неделпата обука волонтсриге во обука давааг заклетва пред претставници од различни министерства на Македонија (попекогаш Претседа1'елот на Р. Македоннја) и амбасадорот на С А Д  во Максдонија. Исто така. понатамошната селекција и распрсделбата на волонтерите се врши врз основа на проектот. Мировен корпус и партнерските организации во земјата-домаќин

Обука за време на службата
Откако волоптернте ќе дадат за1сзетва тие ја почнуваат својата служба на нивннте сајтови. Мировен корпус нудн разлмчни можности за волонтерите (и често на нивните партнерски органнзации. колеги или членови на заедницата) да добнјат техничка обука за одредени и специфични активности за време на обуката. Должината, видот. полето и фреквепцијата на обуката се различни.Учеството на партмерските организации во двезе обуки (пред службата и за време на службата) се дизајнирани да и.м овозможат на волонтерите да се сретнат со другите волонтери. да ги разменат организациските мисии и да работат во земјата, и да им дозволат на волоитерите да имаат полза од нивното техничко искуство.
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Можеби најважниот дел за општиот успех на програмата е квалнтетот на волонтернте. 11а почетокот од основањето. најголем процент од волонтерите се селектирале са.ми кога биле замолувани да му се придружат на Мировен корпус. Сепак само 20 отсто од пријавените кандидатн биле поканети да дојдат на обука. отпрнлика половина од нив се откажувале поради градење кариера. двоумење или од други причини. Дури и за тне кои биле поканети на обука не им бнло гарантирано дека ќе бидат избрани.
Прнорнтетот за финалната селекција бнл волонтерите да ја  нздржат рмгорозната обука низ која мостојано биле оиенувани. Слабпте перформанси локажани за време на обуката. психолошката неетабилност или пак општата неприлагоденост автоматски потегнувала дисселекција на кандидатот. Исто така. тие нмале проверка за ннвното потекло н дали се безбедни за другите луѓе со кои ќе работат т.е. дали имаат сторено кривични дела. На почетокот од програмата тие што нмале различна сексуална оиределба биле дисквалификуваии и иемапе лраво да му се придружат на Мировен кориус. Во поглед на селекцијата се уште постојат ригорознн мерки. Многу важен cei мент е пројавувањето културолошка сензитивност за културата на зе.мјата-домаќнн од страна на волонтерот.
За партнерски органнзации на Мировен корпус каде што ќе служат волоитерите се од различен тип. Почнувајќи од локалии самоуправи, училишта, земјоделски организации, локалии. национални или меѓународнм невладинм организацин или локални заеднмии.Проаес и времетраење на назначувањето на волонтерот ео партнерската организацијаПроцесот м времетраењето за назначување на волонтерог со иартнерската организаиија може ла варира од земја до земја u од проект до проект. Партнерската земја може да добие волоитер на Мировен корпус за разлнчни мроекти во различно време од годината...Диверзитетот во светот претставува основна карактеристика на човечкото општество. а исто така. е клучен услов за жив и динамичен свет каков што гледаме денес".- Џиитао Х у  (Порансшсн генерален секретар на комунистичката партија во Кина)

61



Јошевска Валентина: Управување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

Голем дел од информациите собрани за Мировен корпус се темелат на ресурси кои не се достапни за јавноета. Голем број информации се земени од документи достапни само за вработоиите и волонтерите иа Мировеи корпус. Целта е да се добијат детални ннформацин за застапеноста на диверзитетната работна сила во организацијата и влијаниего што го имаат активмостите врз успехот на организацијата. исто така, да се анализмраат други преднзвнци со кои сс има соочено организацијата во поглед на диверзитетот на работното место.Како што бсше спомиаго во историјата иа организацијата. Мировен корпус е меѓународна организаинја која постои всќе 53 години. која е основана од претседателот Џон Кенеди и нејзимата цел е да иснраќа волонтерн кои ќе го споделат своето работно искуство и ќе придонесат во рабогата на земјите во развој. Главното седиште е лоцнраио во liaiumirroii и моментално волонтери на Мировен корпус служат во 135 зсмји низ светот.

Диверзитетот во Мировен корпус
Една од мисните на Мировен корпус е да биде препознат како организација која го поддржува и промовира диверзитетот во голема мерка, потврдувајќи го тоа преку иеговата диверзнтетна работна сила од една страна. и од друга страна да послужи како при.мер за другите земји во светот во поглед на успешното менаиирање со него. Дмверзитетот е една од главните карактеристики на Мнровен корпус и секогаш се стреми да создаде работна атмосфера во која има еднакви можности за сите. Како оргашпаимја која е основама во една од најголемите диверзнтетии земји. таа има иел да им покаже на многу други организацни дека диверзитетот н мултмкултурализмот треба да бидат дел од секоја организација која се стреми да постигне успех.
Употребувани се различнн стратегим за менџирање на диверзнтетот на работното место кои нормално привлекуваат н одредени предизвнци. Тоа се сведува на соочувањето на волонтернте со различни култури и истории во секоја земја, па од големо змачењс и преднзвик за нив с да се прнлагодат н да мрифатат некои ол разликите со цсл да имаат успешна служба. Ова го става Мировеи корпус во позиција
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иа постојано изнаоѓање најдобри решенпја за справување со предизвиците особено за луѓето со различна раса кои се ставени пред најголем предизвик. Од таа причина Мировен корпус има посветено значаен дел од единаесетнеделната обука која ја добиваат волонтерите ток.му на диверзитетот. во која авторот на трудов с директно вклучен. н изнаоѓањето стратешкн механизми за справување со предизвиците на волонтерите кои ја  претставуваат диверзнтетната група. Исто така, има ментореки мрограми т.н. Волонтерска мрежа за поддршка. (Voluntary Support Network). Формирањето на оваа група е со цел да промовира работна средина каде што секој е вклучен. Претставува на некој начин платформа каде што волонтерите ќе се чувствуваат пријатно во поглед на нивмиот днверзитет, а со тоа ќе имаат услешна работа и нивните вредности ќе се почитуваат.

Обуки за справување со диверзитетот
Обуката ее епроведува преку структурирани работилницн за кои се користат материјали кои се напишани ток.му за Мировен корпус. Материјалите се ревидираат, прилагодуваат и ажурираат секоја година. Тие содржат јасни и конкретни стратегин. рееурси u планови за сесии кои се дизајнирани за волонтерите за успешно справување со дпверзитетот на работното место. Исто така. се покануваат паиелисти со цел да се разменат искуства и стратегии за успешно справување со ситуации во кон волонтерите би биле ставсни во позиција кога нивното диверзитетно потекло би ги довело до непријатни коментари или однесувања од страна на други лица. а тоа би влијаело негативно врз нивните работни перформанси. Исто така. дел од ирограмата содржн и работилници каде што волонтерите се наведуваат да донесат свои стратегии за справување со диверзитетот.Оваа обука се фокуспра на разбирањето на диверзитетните групи во рамките на Мировеи корпус и како диверзнтетот влијае врз успехот на волонтерите. Потоа го зајакнува разбирањето меѓу диверзитетн1пе групи во Мировен корпус и им помага на волонтерите ла градат успешни односи на почитување едни со други, потоа со вработените на Мировен корлус, со вработените во лартнерските организации во
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земјите-ломаќнни. Исто таа. оваа обука за диверзитет вклучува информацин за ливерзитетот во локалната култура. исто така. и информации и градење вештини на темите како: културолошкн шок. менаиирање на стрес. и градење вештини за справување со днверзитетот и начини на размислување за интерпретација на културолошките разлики.
Во истражувањето беше зсмена американската организација Мировен корпус од причмна што од една страна тие работат на интеграцијата на диверзитетот, од друга страна претставуваат една плејада од секаков вид днверзитет. Најпрво. беше спроведено ннтервју со генералната директорка со цел да се добие подлабок преглед на ситуацијата во поглед на диверзитетот во организацијата и неговото управување.
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ВТОР ДЕЛ

МЕТОДОЛОГИЈА НА ИСТРАЖУВАЊ Е
2.1. Предмет на истражувањеПредмет иа ова истражување е управувањето со диверзитетот со посебен акцент на културолошкиот. етничкиот и родовнот диверзитет во оргаиизациите во кои работат волонтери на Мировниот корпус во Република Македоннја. Главните прашања во оваа теза беа: ..Како меѓународните организации во Македонија го спроведуваат менаџмеитот со диверзитетот?" во случајов Мировен кориус, и „Дали диверзитетот на работното место придонесува за успех во организацијата?". С о  оглед на тоа што во значењето на терминот „диверзитет" се кријат повеќе значења. со оваа теза се направн обид да се открие како овме организации гледаат иа прашаљето во поглед на дивсрзитетот (етнички. родов и кулгуролошки) и кои се техниките што ги преземаат тие за ycficmHo сиравување со различностите.
Предмет иа исгражување во овој магистереки труд беше днверзнтетот на човечките ресурси со посебем акцент на волонтеритс иа Мировниот корпус од С А Д  кон работат во македонски ор1анизации и како диверзитетот влијае на иивната работа.

2.2. Цел на истражување
Целта на ова истражување бсше да се даде појасна слика за менаиирањето со диверзитетот кај човечките ресурси и оггаму знаењето како да се управува и негува хармонијата во работните односи меѓу експатријатите (во случајов волоитерите на Мировен корпус од С А Д  во Република Македонија) и локазните вработени преку анализа на проблемите што се содржани во концептот на улравувањето со човечките
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ресурси. Потоа. проблемите кои постојат во поглед на културните разлики меѓу експатријатите и локалните вработени и како се управува со днверзнтетот на работното место.
Главната цел на ова истражување беше да се вклучи широк спектар различни мислења на човечки ресурси, конкретно во случајов американски волонтери. кои работат во Македонија и теоретските објаснувања за диверзнтетот со цел да се добне фонд на знаељс и да се добие теоретска ра.мка со иел да се биде во можност да се евалуира конкретната практика на една организација.Со аналнзата на анкетата која беше спроведена во оргапизациите каде што работат американски волонтери на Мировен корпус на С'АД м локалните вработенн и со структурирано интервју кое беше направено со главната менаџерка на Мировен корпус- r-ѓа Кори Кејтлин на С А Д  во Реп.ѕ^лика Македонија и no исцрпнмот преглед на литературата која се занимава со оваа проблематика се разгледаа позитивните и негативните ефскти од диверзитетот на работното место.

2.3. Задачи на истражуваљето
••џ Да се утврди дали диверзигетот на човечките ресурси. а посебно кај волонгорите на Мировен корпус кои работат во македонски организации. влијае па иивната работа во оргаиизациите.
•I* Кои сс предизвиците со кои се соочуват американските волонтери во македомски работнн услови како последица на диверзитетот?
❖  Да се паправи споредба на каратеристиките на дпверзитетот во Македонија со диверптетог во С А Д  преку компаративни анализи.
•I* Да сс направи спорсдба меѓу самитс волонтсри при справувањето со диверзитетот од самиот почеток на постоељето на Мировниот корпус во Македонија па до денес т.е. од 1996-2014 годнна.
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❖  Да се споредат искуствата на волонтерите (особено тие кои го претставуваат диверзитетот во поглед на раса. возраст. работно искуство) од самото постоење на Мнровниот корпус па до 2014 година.
♦> Да се утврди состојбата во Македоиија како земја во која живеат и работат луѓе од различна етничка припадност и од друга страна луѓе што доаѓаат да работат од други земји. исто така. да се истражи диверзитетот од повеќе аспекти (родов. етнички. културолошки. возраст. работно искуство...)
❖  Да сс објаснат позитивните ефекгн од диверзитетот и да се стави акцент и на негативните ефскти од днверзитетот (конфликт. недостаток од групна кохезија или дополнмтелни трошоци).
❖  Да се согледа дали со обуките ко» се применуваат за волонтерите во Мировниот корпус се добиваат квалитетни сознанија за диверзитетот и како да се решаваат евентуалиите проблеми кои може да се јават.

2.4. Хипотези на истражувањето
Хипотези1. Постои разлика во иптересот за личните карактеристики на колегите во зависност од етничката и расната припадност.2. Испитанмците кои го претставуваат диверзитетот се позатворени прн споделување лични карактеристнки за нив.3. Постои разлмка во прифаќањето и потребата од видовите обука кај волонтерите од Мнровен корпус од С А Д  и Македонците и Албанците.4. Лостои разлика во ставовите во однос на диверзитетот во зависност од возраста на вработените.
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5. Постои разлика во личните искуства при соочување со различни видови дискрнминација меѓу Американците. и Македомците и Албанците врз основа на диверзитетната лрипадност.6. Постон потреба од зголемен број обукн за менаџирање со диверзитетот во меѓународните организации.

2.5. Варијабли на истражувањето
Во ова истражување независни варијабли се: етничката припадност. расата. работната позпција. културолошкиот диверзитет и возраста. а зависна варијабла е ефективноста иа работата во организациите како резултат на ливерзитетот и политиките за поддршка на диверзитетот.

2.6. Методи, техники и инструменти на истражување
Анкетата беше спроведена онлајн и. исто така. дистрибуирана меѓу испнтаниците во печатена верзија. Јазикот на кој се одговараа прашањата беше англнскн за амернканските волонтери и македонски за Македонците и Албанците. Сите испитаници бса дирсктно контактираии.На анкетните прашалнпци одговорија вкупно 44 испнтаници. Најголемнот број 30 испитаници се Амернканци т.е. американски волонтерп кои живеат н работат во Македонија и претставници од невладинн организации (Македонци и Албанци) кои работат со нив. На крај се споредуваа одговорите меѓу Американците од една страна и заедно Албанци и Македонци од друга страна. Истата компаративна анализа се изврши прек> изделување ма одговорнте на тие кои се идентификуваа како претставницн на малцннства и тие кои не се. Тоа придонесе за подлабоко разбнрање на тоа како
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социјалниот идентитет на испитаниците може да влијас врз нивното искуство со днверзитетот.
Во оваа теза сс разработува динамиката на диверзитетот. која на некој начин е родово прашање низ многутипови групни идентитети.Значи. нема посебна разработка на род, раса. возраст. генерациска разлика итн.. туку се ннтегрирани примери користејќи ги овие групнн идентнтети како различни аспекти на моделот за кој се дискутираше.
Тезата во суштина се однесува на теоретско истражување/прсглед на диверзитетот и управувањето со дмверзитетот во Америка преку соодветна литература, потоа индивидуално и групно. Со цел да се дознае повеќе за организацијата. нејзмната перспектива и нејзиното оценување за диверзитетот. беше спроведено ннтервју со главната менаџерка на Мировен корпус на С А Д  во Македонија со што се добија детални одговори и ја  демонстрираат перспективата на организацијата за справување со диверзитетот на еден посеопфатен начин. Исто така. беше слроведена анкета со волонтерите и локалннте вработени и бешс направсна анализа која вклучува објаснување на испитаниците, со цел да се даде појасна слика за диверзитетот и начннот на кој се справува со него днректно на работното место.
Прн истражувањето беа користенн повеќе методи и тоа теоретска анализа, дескрнптивен и компаративен мегод, анкета и иитервју.Затоа. еден дел од тезата ја  објаснува теоретската рамка на цслата студија и ги опишува преземените акшш и чскори.
Другиот дел се однесува на културолошкиот диверзитет каде тто  се истражувани различни значења и дефинииии за културолошкиот диверзитет со цел да даде еден преглед иа прашањето/проблемот поради што се илустрира преку неколку димензии вклучувајќи Површни пиио ио ćueepntmem  'Уона што с вмдливо) и ..Длабики пт о на 
диверзитет 'Уоиа што треба да се истражува).Теоретскиот дел беше дополнет со детално проучување преку моделог на Taylor Cox (кој има направено одлични истражувања на полето на диверзитетот). за кои некои аспекти се сумирани и комбинирани за да се овозможи евалуација на акции и чекори.
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Во овој дел се претставени дефиниции и концепти кон се однесуваат на мсѓу- културниот менаџмент со човечки рссурси. Целта на овие концепти е подобро да се сфати менаџментот со човечки ресурси кај вкрстените култури и да се даде појасна слика за него.
2.7. Примерок
Со анкетата беа опфатени 44 испитаници од кои 30 Амсриканци. 10 Македонци и 4 Длбанци вклучени во Мировниот корпус во Македонија. Се работи за непосредем избор на испитаници кои со својот профил сс соодветни на целите на истражувањето. Анкетирањето на овие испитаницн е со цел да се видн како тие гледаат и како се справуваат со диверзчтетот.
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ТРЕТ ДЕЛ

АНАЛИЗА И ИНТЕРПРЕТАЦИЈА НА ПОДАТОЦИТЕ
Емпирискиот дел се фокусираше на искуството на волонтерите и локалните вработени преку развојниот модел за диверзитетот во организациите на Тејлор Кокс со тоа што не се зедоа само традиционалните сфери иа диверзитетот. туку и работната функција. вредностите н потеклото на испитаннците. Се анализираше секоја културолошка димензнја одделно. меѓу Америкаиците од една страна и Македонците и Албанците од друга со цел да се анализираат културолошките разлики меѓу нив во секоја културочошка димензија. Преку ова се издвоија серија гледишта во поглед на хармоничннте работни врски мсѓу американските експартријати и македонските и албанските вработеии во средина на вкрстени култури.
Понатаму. преку прашалникот се претставија практиките на кои организациите ставаат акцент кога станува збор за справувањс со днверзитстот.Интерпрегацијата на добиените податоци од анкетата понатаму сс претстави со помош на табели и графикони кои претходно бса обработени статнстички. а прашањата » одговорите од интервјуата се директно претставени со претходма адаптација.

3.1. Обработка и анализа на податоците
Податоцмте за ова истражување беа добиени од анкетата што беше спроведена со волонтерите на Мнровен корпус п членони на оргаиизации кои работат со волонтсри. потоа интервјуто што беше спроведено со главната менаиерка на Мировен корпус во Македонија и прашалникот кој бешс дистрибунран во 11 организации.
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Анкетите беа испратени ло 50 волонтери на кои одговорија само 30. Откако беа собрани, анкетите беа обработени врз основа на возраста и тоа на различни генерации („Бејби- бумерс, „Генерација X ”  и „Миленијалс"). Податоците покажаа дека бројот на волонтерите кои се во нивната продуктнвна возраст е релативно мал. Исто така. машката популација е побројна во однос на женската. Во поглед на расата. претежно се Белци, додека пак процентот на волоитери од другм раси е значително мал.
Обработката на резултатите од прашалникот спроведен во организациите кои работат со волонтерм на Мировен корпус и други странски волонтсри беше претставен табеларно н бројот на одговорите на прашањата беа внесени во табелите.Интервјуто што беше спроведено со менаџерката на Мировен корпус беше адаптмрано со иел да сч избегнат субјективните ставови за одредени мислења во поглед на днвсрзитетот.
Врз основа на одговорите што ги даде директорката на Мировен корпус во Македонија. а која има огромно лскуство работејќи на различни позицни во мултикултурни средини за меѓународни оргапизации. диверзитетот особено во Мировен корпус нма придонесено за успех во многу организации каде што служат волонтерите и откако се сумираа накратко одговорите на прашањата се дојде до заклучок дека:

• Промоцијата на диверзитетот во организациите прндонесува до висока продуктивност.
• Диверзитетог носи различни идеи кај вработените.
• Јазичните и културолошкнте бариери се едни од најголемите предизвикувачки аспекти кога се говори за диверзитетот на работното место.
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С о  цсл ла се истражи менаиирањето со диверзитетот. оваа теза се темелеше на свалуација на пристапот на диверзитетот во организациите во спорелба со теоретските сугестии. Во оваа теза се истражуваше литературата за мениирањето со диверзитетот и се стави акиент на постоечките аргументи за upo н коитра хетерогената работна сила. бса нспитувани моделн кои се ловрзани со дмверзнтетот иа работното место во организациите. Со цел ла се лобнс увид за стратегиите во управување со днверзитетот. се зедоа предвнд теоретски модели кон се слоредени со искуствата во поглед на ливерзитетот во Македонија. Оггука, беа применети квалитативни методи со цел ла се добијат подлабоки знаења за стратегиите на справување со диверзитетот во организациите.Истражувањето се изведуваше преку дисгрибуиија на анкетните листови ло волонтерите на Мировен корпус на С А Д  во Македонија и локалните вработени директно во организациите во коншто работат. додека мак интервјуто се вршеше во главната канцеларија на Мировен корпус ма С А Д  во Македонија која се наоѓа во С  KOIije.
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3.3. Анализа и интерпретација на резултатите од анкетата
Анкетата содржеше 16 прашања. Овне прашања беа потребни за преглед на културолошка димензија, со оглед на тоа што луѓето од различна возраст, пол. работно искуство се разликуваат при нивната културма адаптација. Другите прашања беа ппоетавени со цел да истражи дали тие почувствувале културолошки проблеми и днскри.чинација во организацијата каде што работат. Овие прашања беа со цел да се направн анализа дали луѓето од различна возраст. пол и раса имаат различен начин и различна културолошка адаптација.
Резултатите од нстражувањето беа моделени во неколку фази:

1) Демографски податоци за »спнташшите кои го иополнија прашалникот (пол, возраст. работно искуотво).
2) Искуство во поглед на дискриминација
3) Вклученоста во заедницата

Етничка припадност на испитаниците - волонтерите на Мировен корпус
□ Белци 

а  Азијати 

в  Среден Исток

■ Црнци

в Латино-американци

в Со мешана културолошка заднина

Слика Ѕ -  Етннчка прштдност п» волинтсрит«
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Од илустрацијата може да се забележи дека 64 % од испитаниците припаѓаат на различни етнички групи т.е. дека диверзитетот во поглед на раса и етничка припадност е на високо ниво. 44% припаѓаат на белата раса, 34% со мешана културолошка заднина. 13% на црната раса, останатите се по 3% од Среден Исток. Азијати и Латино- американци.

□  22-30
□  31-50
□  50*

С л и к а  9 -  С т р ук т ур а на н спи таш ш п ге спорел полот и возраста (Пирамидите ги претставуваат испитаниците од 22-30 годишиа возраст. цилиндрите од 31-50 годшпиа возрасг и етолпчнњата над 50 годишна возраст)
Најголемиот број од испитаницнте кон го пополнија ирашалнмкот се мажи н жени ма возраст помеѓу 22-30 години. Генерално. целата група волонтери кои работат и живеат во Македонија се млади луѓо.
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Мажи - Жени-
Македонци и Македонки и 

Албанци Албанки

□ 22-30 В 31-50□ 50+

С л н к а  10 - С т р у к гу р а  на примерокот во однос на нол ii возраст, М аксд о н и п  и Албании (Пирамидите ги претставуваат испнтаницитс од 22-30 годишна возраст, цилиндрите од 31-50 годишна возраст и столпчињата над 50 годишна возраст)
Од сликата бр. 10 можс да се забележи дека има претежно млади испитаници и поголем дел мажи. Исто така. генерално соработниците на волонтерите се млади луѓе кои го зборуваат англискиот јазик, додека ловозраснитс соработниц» се во многу мал број.
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С о о д н о с  во  п о глед  на п о л о т  на 

и сп и та н и ц и те  кои  ја п о п о л н и л е  

анкетатаi Мажи 63% Жени 37%

С л н к а  11 • С тр ук тур а на прнмерок во однос на пол
Илустрацијава покажува дека во поглед на бројот на испитаниците кои ја  пополнија анкетата се лица од машки пол и истиот нзнесува 63% во однос на лицата од женски пол чиј број изнесува 37%.

Колку често се обидувате да дознаете за потеклото на вашите колеги (работна
историја, образование, семеен живот)?22- 30 години 31- 50 години 50 + години ВкупноИспитанициНикогаш 0 0 0 0Понекогаш 13% 3% 3% 6Многу често 20% 13% 10% 13Секогаш 10% 7% 10% 8Т абела I -  И нтересот на Л м ерпкан цпте да дознаат иоиоќе за iiiiuiiiitc  ко лсгн

Интерссен е фактот што на ова прашање испнтаниците одговориле со висок процент што од друга страна го потврдува генералното мислење за амермканската култура т.е.
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главно прашање кога се занознаваат со некого е што работат ннвните колеги. И покрај фактот лека тие се ориентирани најчесто кон работата пројавуваат иитерес да дознаат и за личниот живот на тие со кои работат.
Колку често се обидувате да дознаете за потеклото на вашите колеги (работна 
историја, образование, семеен живот)?_________________________________________________________22-30 години 31-50 години 50+ години ВкупноиспитанициНикогаш 0% 0% 0% 0Понекогаш 77% 0% 8% 11Многу често 0% 0% 0% 0Секогаш 8% 0% 0% 1Т аб сл а 2 - И н тсресог на М акедои ските п Ллбппиите да д о ш аат иовеќс $а волонтерите

Интересѓн е резултатот кај Македонците и Албанцнте во споредба на оној со Амориканците дека помскогаш сакаат да дознаат покрај професионалните и семејните карактеристики на луѓето со кои работат со оглед на тоа што се смета за затворено општество т.е. колективистичко.
Можебн и една од најтешките истражувачки димензии на културолошките разлики соодветни да влијаат на диверзитетот во организацијата е колективизмот наспрема индивидуализмот. На пример доколку се споредува индивидуализмот со колектнвизмот. колективизмот става поголем акиент на потребите и на целите на групата, општествените норми и обврски. За колективистите во споредба со индивидуалистите се смета дека ги жртвуваат сопствените интересн за да ги постигнат целите на групата. да имаат посилна семејна ориентација и да бидат задоволни со успехот што го постигнуваат како тим.Овие наоди ја потврд\ ваат хипотезата X I .  „П остои разлика во интересот за личмит« карактернстнки на колегите во завпсност од етничката п расната припадност.“
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Дали се чувствувате пријатно да ги споделите вашите различни искуства од животот 
со вашите колеги на пример, дека сте родени и пораснати во друга култура, дека 
имате уникатни вредности и верувања, дека сте биле во брак со личност од друга 
националност, сте имале родители од различни култури и многу други различни
искуства, или пак припадност на друга сексуална определба?

Американци 22-30години 31-50години 50+ години ВкупноиспитанициМногу пријатно 17% 7% 7% 11На некој начин пријатно 17% 20% 13% 15Непријатно, бидејќи не сум сигурна/сигурен како тоа ќе биде прифатено 10% 0% 0% 3

Повеќе сакам да не споделувам ништо што ме прави различна/различен 0% 0% 0% 0

Габела 3 - Сп олел увањ е нп личннте нскуства на Л м ернканиптс со другите колсги од М акедонпја
Според одговорите на ова прашање помладата популација има висок процент што значи дека е поотворена кога станува збор да се зборува за себе.Според наодите од нстражувањето најголемиот процент од испитаницнте кои ја  претставуваат диверзитетната група беа токму на возраст меѓу 22-30 години и резултатот ни дава до знаење дека диверзитетната група е позатворена кога станува збор за споделување лични карактеристики. Овие наолн ia потврдија првата хипотеза: Х2  „Испитаниците кои к) претставуваат диверзнтетот се позатворени при споделување личнн карактернстнкн за ннв.“  Причина за ваквата појава е можеби дека со самата разлика (боја иа кожа) овие иситанпци се изложеии да бидат во фокусот на вниманието ма другите кои не се дел од диверзитетиата група.

79



Јошевска Валентина: Управување со диверзитетот во меѓународните оргамизации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

Дали се чувствувате пријатно да ги споделите вашите различни искуства од животот 
со вашите колеги на пример, дека сте родени и пораснати во друга култура, дека 
имате уникатни вредности и верувања, дека сте биле во брак со личност од друга 
националност, сте имале родители од различни култури и многу други различни 
искуства, или пак припадност на друга сексуална определба?

Македонци и Албанци 22-30години 31-50години 50+години ВкупноиспитанициМногу пријатно 8% 8% 0% 2На некој начин пријатно 15% 8% 0% 3Непријатно, бидејќи не сум сигурна/сигурен како тоа ќе биде прифатено. 13% 8% 8% 4

Повеќе сакам да не споделувам ништо што ме прави различна/различен. 0% 0% 0% 0

Табела 4 -  С и од елувањ е на лн чннте искуства на М акслони нге н А лбаии ите со Амернканш гте
Истото се однесува и на Македонците и на Албаицнте, помладата генерација зборува поотворено за себе.
Ова е еден коментар од волонтерите

Too зависи од нивото на доверба кое сум го поставхт со соговорникот.

Ако се направи разлика меѓу Американците од една страна н Македонците и Албанците од друга страна. може да се забележи дека Американиите се многу поотворени во поглед на споделување на лични и професионални искуства. Сепак, тие во овој случај ја  почитуваат традицијата и се внимателни при споделувањето на лнчии мнформацни. Кај Македонците и Албанците се забележува дека се позатворени и
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мемаат доверба при споделувањето на искуетвата од страв дека можат да бидат погрешно толкувани.
Дали некогаш сте се соочиле со бариери при барање работа? С о  кои од наведениве бариери?

С л п к п  12 - Бармери со кои се соочпле и е и и т а ш т и т с при баран.с рлбота
Ова прашање беше наменето само за Македонците и Албанците и некои од мив дадоа дополнителни oojacHVBaiba за своите искуства во поглед иа дискриминација од аспект на диверзнтетот.

„Немав врски и чекчв дилго време вработување. Работев no Ооговор ча Оело и 
волонтерски, no бев певработепа. По 9 годипи случајно аппицирав на проектот 
ш репитеграција на Ромите но не бев примена бидејќи сс бараа социјални 
работници. а ја с бев социолог. Во меѓувреме се смечи одговоркото лице на 
проектот, кое беше од Германија, и сите беа непозиати за него, без можност за 
арски. Исто така. за среќа доОека траеше чзборот една од колешките што 
работеше во младипскиот цеитар ја  иапушпш работата и ја с влегов на нејзино 
место . Оттогаш па досега сум на истата позицији.

Едноставио имав среќа!"
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Мировен корпус од САД во Мзкедонија__________________________________

„  Прч барање работа особено ви Скопје се зелш предвид и местото на живеење, 
претпоставувам за идниот шеф " да ие треба да обезбедува финачсиски 
средства и за транспорт. Предрасуди за местото иа жчвеење, повторчо во 
Скопје поради т.ч. „провинцијапци". Ви врека со пол, nemo така, мојапш кратка 
биографија која содржеше слики беше злоупотребена. "

Би биле ли заинтересирани за следниве културолошко-диверзитетни обуки во 
вашата организација?

Американци 22-30години 31-50години 50+години ВкупноиспитанициОбука за лидерство 30% 10% 0% 13Обука за волонтери 27% 7% 0% 9Обука зз подигање свестза културолошки диверзитет 40% 7% 0% 14
Обука за справување со конфликти на работно место 37% 27% 0% 19
Друго 0% 0% 0% 0

Габела 5 -  Јанн тересираноста иа волонтсриге ѕа култу ролош ко-ди всрзитетн и обуки
„Би било интересно да се добие обука за предиоста па „Белг/ите" наспрема „ Црчците ", културолошки условувања, културолошки колтетечции.

Можеме да забележмме според рез> лтати гс и како што споменавме погоре во поглед на возраста како диверзитет може да се заклучи дека генерацијата „Миленијалс" има најмногу потреба од Обука за справување со конфликти на работно место имајќи ги предвид погоре набројаните карактеристики што ја опишуваат оваа генерација.
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Јошевска Валентино: Управување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонијз

Би биле ли заинтересирани за следниве културолошко-диверзитетни обуки во 
вашата организација?

Македонци и Албанци 22-30години 31-50години 50+години ВкупноиспитанициОбука за лидерство 8% 46% 8% 8Обука за волонтери 15% 8% 0% 3Обука за подигање свест за културолошки диверзитет 31% 15% 0% 6
Обука за справување со конфликти на работно место 38% 8% 8% 7
Друго 0% 0% 0% 7

Табела 6 -  Јан н тсресиран ост на М акедонш гте н Албанш гге за културолош ко-диверзнтетна обука

Сметам дека од голема потреба е и обуката за тимско работење. “

Според одговорите што се добиени од испитаницитс од двсте земји. постои потрсба од обуки за справување со комфликти на работио место. но има голема заингереснраност за обуки од областа ма лидерството. И за разлика од Америкапците потребите за обуки од областа на рсшавање копфликти на работно место сс јавува кај најмладата работна гемерација. Интересни се наодите кај Американците кои изјавиле дека имаат потреба од обукл за подигање на свеста за културолошки диверзитет. Овие наоди ја потвдуваат мшотезата ХЗ „П осгои  разлика во прифаќањсто и иотребата од видовите обука кај волоптсрнтс од М ировен корпус од С А Д  н М акедонцнтс м Албанцнте."
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Јошевсно Вапентина\ Управување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

Со оглед на тоа дека доаѓате од друга култура дали одвоивте време да ги запознаете 
вашите колеги одблиску (во смисла да дознаете повеќе за нивната етничка и 
религиозна припадност, нивното образование) на почетокот на вашата волонтерска 
служба

Американци 22-30години 31-50години 50+години ВкупноиспитанициНемам време за такви активности 0% 0% 0% 0Нема голем диверзитет во мојот оддел 7% 0% 0% 2
Тоа не е поврзано, воопшто со моите дневни работни задачи 0% 0% 0% 0
Да, одвоив време за тоа 33% 33% 23% 27

Табела 7 - Н итерссот на волоитернте ja днверзитетот на колегите во М акедонн ја
Ова прашање беше само во прашалннкот ма американските испитаницм. Имајќи можмост да работам со нив осум години од големо значење за нивпа култура е набљудувањето кога станува збор за експерименталното учење. За нив од особена важмост е да дознаат колку с можно повеќе за луѓето со кои работат за да имаат поголема прегледност за културолошката селзитивност.
Ова прашање е само за Американиите.

Кои од следниве активности сте ги направиле во текот на минатиот месец?

Американци 22-30години 31-50години 50+години ВкупноиспитанициПоставував прашања со цел да го збогатам моето знаење зз другите 37% 23% 20% 24
Поттикнував различни перспективи пред да донесам одлука која би влијаела врз моите 27% 17% 10% 16

84



Јошевска Валентинсг. Управување со диеерзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

колеги.Поминав пауза за ручек со некого што е различен од мене. 23% 13% 3% 14
Се уште не сум направил ништо. 0% 0% 0% 0

Табела 8 - Лктивностн спровслени од волоптерпте ia полобро иш оѕпавиљ е иа колеппч*
Интересно за ова прашање е повторно ш  возраста како еден од елементите на дивсрзитетот. Кај помладата генераиија можс да се забележи дека огвореноста е на повисоко ииво. така што покрај формалмото тие чссто го користат и неформалниот начин ма комуникација. како на пример одсњс на ручек п преку тоа дружење се отвора можност за поголемо запознавање на карактеристиките едни со други, додека кај постарите генерации особено оние кои се над педесет годишна возраст малку е поинаку од причина што тие го следат оној традиционалсн мачин на социјализација.Наодите од ова прашање ја потврдуваат хипотсзага Х4.„П остои разлика во сгавовпте во однос на днвсрзнтстот во зависност од возраста на вработеннте.“
Друга димензија на однесување која бн можела да сс зе.ме предвид. а која се разликува многу меѓу припадниците од различни култури е стилот на лидерство што го претпочита одредена личност. Според познатата категоризација на тне димензии на орнентација кон односите со колегите иаспрема ориентацијата кон задачите и демократска или авторитативна ориентација.
Лииата кои се ориентирани кон извршување на задачите им пристапуваат на колегите на многу професионален начмн фокусирајќи се на извршување на задачите. додека пак за лнцата кон се ориентирани за зацврстување на односите со колегите главен акцент ставаат на креирање и одржувањс силни меѓусебни односи.Тоа не значи дека лицата кои се ориентирани кон градење подобри односи со своите колеги дека не се ориемтирами кон завршувањето на задачите и обратно. туку на што ставаат поголем приоритет.
'Гака на пример една културолошка разлика која ја  забележав како координатор за културолошки прашања меѓу Амернканците и Македонците во нивната проиенка за степенот до кој тне го нагласуваат пријателството и односите со вработените наспрема
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Јошевска Волентина: Управување со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
____________________________ Мировен корпус од САД во Македонија

организациските процедури забележав дека А.мериканците со мешано потекло и Македонците и Албанците градењето пријателство и односи меѓу вработените го ставаат на прво место.
Исто така, ако се направи споредба меѓу мажите и женнте. жените се тие кои. исто така. му придаваат поголемо значење иа односите и пријателствата наспрема мажите кои се повеќе ориентирани кон извршување на задачите.

Дали ви се допаѓа живеењето во мудтикултурна заедница? Што ви се допаѓа, aшто не во врска со живеењето во мултикултурна средина?За голем дел од испитаниците живеењето во мултикултурна средина е од голем позитивен иредизвик, додека пак за други. претставници на диверзитетните групи, навнстина иреднзвик со кој често се оставени самн на себе да измајдат креативнн решенија за да се справат со тне предизвици. За нив дефинигивно ч поголем предизвикот во едно место каде што се во постојан судир. Предизвиците/конфликтите на некој начин притискаат за саморефлексија (на мотивите. верувањата. вредностите) и саморефлексијата им помага да бндат поотворени. да се придржуваат на вредностите, верувањата, идеите за кои се свесни. Но сепак историјата на големите традиции. обично рслигиските. кои го вклучуваат семејството и пријателите е од особено значење за богатата диверзитетна традиција и култура. Постои комфор во тоа што да се очекува. И начинот на размнслување од типот ..ние отсекогаш сме го правеле ова на ваков начин" или „  тоа никогаш не би функционирало тука". Живеењето и работењето во една релаксирана атмосфера го подобрува квалитетот на животот. Изреката „Има време”  во Македонија за нив кажува многу. Фасшжантно е кога луѓето зборуваат за својата историја и како тие жнвееле низ неа.Некои од нив нмаат прилика да работат во организации каде што покрај Македонци. Албанци и Турци има и луѓе кои работат од многу други националности. Изложувањето иа другите култури е од особено значење за некон кога станува збор за рсшавање конфликтни снтуации на работното место и начините на кои се решаваат тис. Нскои забележуваат дека живеењето и работењето во мултикултурна диверзитетна срсдина ги прави луѓето да бидат поотворенн и да размислуваат поинаку. отколку луѓето што живеат во моноетничка средина.Нскои од мнв живеат ви чиста македонска срсдина. така што ги искусуваат овие особини само кога латуваат надвор од местата каде што работат и живеат.
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Јошевско Валентина: Управување со дивервитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Македонија

Обожавчм дч жчоеам ао мулптетчччкч ѕчедччцч, особечо каде што има повеќе 
хчрмоччјч отколку кочфликт ( кчко ао Сијепи)

Навистшш мч се допчѓч диверзчтетот ао Мчкедоччјч и можноста дчуччм од луѓе 
со рчЈличпи ик)тши. Точ го прчви животот многу почптересен ч моето чскуство

побогато.

Дали некогаш сте се соочиле со некаков тип дискриминација/ предрасуди?

Американци 22-30години 31-50години 50+години Вкупноиспитаницио Базирана на пол 23% 13% 3% 14о Базирана на возраст 17% 7% 13% 11о Базирзна на боја на кожата 13% 13% 3% 9о Базирана на сексуална ориентација 3% 0% 0% 1
о Базирана на јазик 13% 7% 6о Базирана на религија 3% 3% 3% 3о Базирана на етничка припадност 13% 3% 3% 6
о Социоекономска 7% 7% 3% 5о Базирана на земја на раѓање 10% 10% 3% 7
о Друго 0% 0% 3% 1

Табс.ш 9 -  Соочувпље со Л11скр||мш1:шпј:1 нп AMvpiiKinшите

• He би го иарекла предрасуда, нешто што забележав е дека луѓето се изненадени дека ги оставив моите деца толку долго време (од две годиии) иако моите деца се веќе возрасни. Забележав блага промена во тонот, не судење, но нешто како претпоставка дека нешто лошо ми се има случено бидејќи сум разведена.
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Јошевска Валентина: Управубање со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировен корпус од САД во Мзкедонија

Македонци и Албанци 22-30години 31-50години 50+години Вкупноиспитаницио Базирана на пол 31% 31% 0% 8о Базирана на возраст 15% 15% 0% 4о Базирана на боја на кожата 0% 0% 0% 0о Базирана на сексузлна ориентација 0% 0% 0% 0
о Базирана на јазик 8% 15% 0% 3о Базирана на религија 0% 0% 0% 0о Базирана на етничка припадност 10% 8% 8% 4
о Социоекономска 0% 0% 0% 0о Базирана на земја на раѓање 0% 0% 0% 0о Друго 0% 0% 0% 0

Табелл 10 - С о о ч у в а љ е  со ди скрим ииаиија на М акедонците и А лбанцнте
Интересна е споредбата меѓу Американците од една страна и Македонците и Албанците од друга страна во поглед на полето на дискрнминација. Прашањата за испитаниците од двете земји се сведуваа на дискриминацијата на територијата на Р. Македонмја. Интересно е да се забележи една културолошка разлика која на пример е сосема спротивна во Македонија. На пример во Македонија колку е повозрасен еден вработен се смета за поквалитетен. додека во Америка колку си помлад. толку си понеквалитетен. Ова диверзитетна разлика. исто така. може да се спореди со генерациската карактеристика. Најголеммот дел испитаници и од Американците (14) и од Македонците и Албанците (4) одговориле дека најголемата дискриминација со која се соочиле е базирана на пол и возраст. понатаму боја на кожа кај Американците и етпичка припадност кај Македонците и Американците. Ова ја  потврдува хипотезата Х5: „П остон разлика во личнитс нскуства при соочување на различни вндови дискрнминација меѓу Американиите, и Македонцнте н Албаицитс врз основа на днверзнтетната прнпадност “
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Јошевска Валентино: Управување со диверзитетот во меѓународните оргакизации- со посебен осврт ма
Мировен корпус од САД во Македонија

Американци
Каде се соочивте со дискриминација?22-30години 31-50години 50+години Вкупноиспитаници
На работа 20% 20% 10% 13

Кај доктор 10% 0% 0% 3Во продавница 13% 7% 7% 8Во автобус/такси/воз 23% 10% 10% 13На улица 27% 20% 7% 16

Т абсл а 11 - М ссто на соочувањ е со лн скр и м н н ац п ја
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Јошевска Валентина: Упраеувзње со диверзитетот ео меѓународните оргаиизации- со посебен осврт на 
Мировем корпус од САД 80 Македонија

>  Обработка на резултати од прашалникот спроведен во организацинте кон работат со волонтери на М нровсн корпус и другн странски волонтери.
Прашалникот бсше спроведен во 11 организации кои работат со волонтери на Мировен корпус и другн странски волонтери. а локалниот персонал кој работи во организациите 
10  сочинуваат Македонци, Албанци и Турци.
Беа добиени следниве одговори:

Лидерство и посветеност
Вкупен број организации кои одговориле

1. Дел од визијата и стратегијата на нашата организација е промовирзњето инклузија и хармонија. 7
2. Нашата организација има конкретни мерливи цели за тоа што сакзме да постигнеме. Тоа вклучува демографски цели поврзани со регрутацијата/напредувањето, културата во работната средина или резултатите. 6
3. Имаме развиено политика и стратегија за поддршка на инклузијатз на работното место. 0
4. Нашата организација работи на промоцијата на диверзитетот. 11
5. Значаен дел од работната сила во нашата организација има диверзитетна заднина. 11

Табсли 12 - Лндерството и посвстеноста
1. Иа изјавата: „Дел од визијата и стратегијата на нашата организаиија е промовирањсто инклузија н хармонија." одговориле седум организации. што навистмна е добар резултат.2. На изјавата: ..Нашата организација има конкретни мерливн цели за тоа што сакаме да постигнеме. Тоа вклучува демографеки цсли поврзалн со регрутацнјата /напредувањето. културата во работната средина или резултатите." одговориле шест организации.
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Јошевска Валентина: Управувак>е со диверзитетот во меѓународните организации- со посебен осврт на
Мировем корпус од САД во Македонија

3. На изјавата „Имаме развиено политика и стратегија за поддршка на инклузијата на работното место.“  одговорите на сите организаиии се негативни. така што ниту една од организациите нема развиено политнка и стратегија за поддршка на инклузијата на работното место.4. На изјавата ..Нашата органнзација работи на промоцијата на диверзитетот." сите организаиии одговориле со да. исто така, тие во рамките на нивната програма организираат дебати. работилниии и настани на темата .ливерзитет“ .
5. На изјавата „Значаен дел од работната сила во нашата организација нма диверзитетна задннна.”  одговориле позитивно сите организации имајќи лредвид дека членовите на организацијата имаат различно етничко и национално потекло. потоа возраста и полот се уште една диверзитетна карактеристика.

Обука и развој на персоналот Вкупен број организации кои одговорилеЧленовите на нашата организација се праќаат на обуки со цел да стекнат вештини за работа во тим со членови кои го претставуваат диверзитетот. 10
Имаме развиено програми за обука на нашите членови да управуваат со тимови со диверзитетна заднина, вклучувајќи управување тимови од рззлични национзлности и возрасни групи. 3

Т абела 13 -  О бука п развој на персоналот
1. Па изјавата „Членовите на нашата организација се праќаат на обуки со цел да стекнат вештинн за работа во тим со членови кои го претставуваат днверзитетот." сите организации имаат одговорено со ,.да". карактеристично за овие организацни е дека cure работат со меѓународни лартнери. а нскои ол организациите и сами организираат ваков тип обуки.2. 1 !а лзјавата „Имаме развиено програми за обука на нашите членови да управуваат со тимови со диверзитетна заднина, вклучувајќи управување тлмови од разлнчни
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наиионалности и возрасни групи." одговориле позитивно само три организации во кои членови на организацијата се искусни обучувачи.
Од следниве наоди се доаѓа до заклучок дека Х6 „П остои потреба од зголе.мен број обуки за меиаиирлње со дивсрзитетот во меѓународннте организации.“  делумно се потврдува. зашто речиси сите организацни кои беа опфатени со прашалниците гн праќаат своите членовн на обука надвор од нивните организации, додека пак внатре во органнзациите само три организации спроведуваат обуки. коишто имаат развиено свон програми за обука за управување со тимови од различни потекла и задиини.

Работна култура во организацијата Вкупен број организации кои одговорилеНашата организација има развиено обука која им се нуди на нашите странски волонтери со цел да ги запознаеме со работната култура и социјалните норми. 0
Нашата организација им нуди ориентација на странските волонтери за прилагодување во новата работна средина. 11
Нашата организација има обучено неколку членови од организацијата кои имаатулога да го поддржуваат волонтерот со цел за негова подобра интеграција. 11
Нашата организација редовно учествува и организира настани кои го поддржуваат диверзитетот. 10
Нашата организација има развиено програма за решавање конфликти меѓу вработените. 3
Нашата организација често спроведува прашалници, организира дискусии и други настани каде што се зборува за управувањето со диверзитетот. 0

Т абсл а N  - Работна култура во op raiiiu au n jaT a
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1. На изјавата: „Нашата организација има развнено обука која им се нуди на нашите странски волонтери со цел да ги залознаеме со работната култура и социјалните норми." Ниту една органнзација нема развмено ваква обука.2. Ма изјавата: „Нашата организација им нудн ориентаиија ма странските волонтери за прилагодување во новата работна средипа." сите организации одговориле позитивно, имајќи предвид дека секоја организација има назначено соработник на волонтерот или пак ментор кој има одговорност да му дава насока на волонтерот во новата културолошка средина.3 . На изјавата „Нашата организација има обучено неколку членови од организацијата кои имаат улога да го поддржуваат волонтсрот со цел за негова подобра интеграција.” На оваа изјава сите организации одговориле позитивно. со оглед на тоа што соработниците кои беа погоре спомнати добиваат кратка обука и од Мировен корпус.
4. На изјавата ..Нашата организација и.ма развиено програма за решавање конфликти меѓу вработените." позитивно одговориле 3 организации со оглед на тоа дека мисијата на оргаиизацијата е решавање конфликти.
5. На изјавата ..Нашата оргаиизацнја често спроведува прашалници. органмзира дискусни и други настани каде што се зборува за управувањето со диверзитетот." ниту сдна организација нема позитивен одговор.Како заклучок на одговорите ч следново:Организациитс треба да бидат флексибилни и да ги остваруваат потребите на членовите на органнзацијата. Доброто управување со диверзитетот обезбедува предност па организацијата каде што флексибилноста и креативноста се клучни компстенции.Важно е за организациите да сфатат дека не постои само еден начин на извршување на работите. постојат многу различнн начиии на остварување на иста цел. Затоа секоја ндеја на членовите треба да се земе предвид и да се дојде до една заедничка.
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>  Аналнза на интервјуто со r-ѓа Кори Кејтлин -  главен менацер на Мировен корпус во М акедоннја
За да се направн целосна употреба на податоците од интервјуто бсше направена структурирана квалнтативна аиализа иа еодржината на контекстот. За да се спроведе оваа анализа во овој дел ќе биде објаснето кои категории ќе бидат избрапи со цел да се направи една класификација ма добиеннте одговори од интервјуто. За да биде попрецизна анализата ќе се направи главен фокус на категориите:

>  Историја на диверзитетот во Мировен корпус.
^  Дефиниција на Мировен корпус за диверзитетот, за да се добие лопрегледма слика за одговорите на интервјуто.

Историјата на диверзитетот во Мировен корпус

За овој дел го искористив ннтервјуто што го спроведов со директорката на Мировен корпус во Македоннја, Кори Кејтлин (Corey Katheleen) која пма долгогодишно работно нскуство не само со Мнровен корпус. туку и во еден поширок меѓукултурен контекст.
Прашањата беа формулиранк сиоред хронолошки рсд со цел да се добие една лерспектнва на тоа како е да сс жнвее и работи во еден меѓукултурен контекст, за лредностите и слабостите и начинот на справување со конфликтите.
Ова е накратко работната биографија на директорката. со цел да се даде една кратка содржмна и опис на нејзнното работно »скуство во една днверзитетна средина каде што морала да изнаоѓа начини како да ги прифати и како да управува со разликите на вработените:Целиот нејзин живот. откако била волонтерка на Мировен корпус во 1975 годнна работ» со луѓе од различни потекла. Била волонтерка три години во Западна Афрнка и веднаш потоа работела како службеник живеејќи н работејќи во Либерија (Западна
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Африка) како наставник по англиски јазик во изолирано село каде што немало вода за пиење. немало електрична енергија. немало лекари. тоа било навистина интензивно меѓукултурно искуство за иеа. Kora се вратила од Мировен корпус ее што знаела е дека сака да работи со луѓе од различнн потекла. дека сака да продолжи да работи на сдно меѓукултурно тло, исто така. продолжувајќи ја  својата работа како дипломат.
Дефиницијата која ја  даде директорката на Мировен корпус во Македоннја за диверзитетот дека .. претставува способност да се работи и да се живее со други луѓе од различни потекла. било да е стничко. полово. мултикултурно, било да е со некој со различна религиозна определба нли различно економско потекло." Со други зборови диверзитетот според неа, претставува здружувањс на луѓето од различни потекла заедно, обично со многу предизвици, но секогаш со позитивни резултати доколку се управува со разликите коректно и на соодветен начин.
Според иеа предноста во работата со вработени од различни културни потекла е пајинтересниот дел кога се работи со вработени од различни култури и се живее во различни земји. Почнувајќи од 1975 годнна па досега. поминала само 8 години во Соединетите Американски Држави од каде што потекнува и доаѓа. ..Фасцинантниот слемент да се работи со луѓе од разлпчни култури значи да се учи за различни култури и да се биде свесен за нив и за справувањето со предизвиците меѓу нив. исто така. дел кога човек се збогатува со иови искуства", вели таа.
11а прашањето ,.Ш то гледате како иајголем предизвикувачкн аспект кај диверзитетната работна сила?" таа вели: „Ја с  верувам дека почнува со лидерството. Лидерството треба да им даде насока на нештата дека диверзитетот е позитивно искуство што може да се објасни преку Соединетите Амернкански Држави, каде што имаме Црнци. млади и стари луѓе, женски. машки. емигранти, Латино-американци. има толку голема диверзитетна работна сила.Таа ги нагласи истражувањата кои се направени во компаниите во С А Д  што покажува дека крајна лннија се парите, па така колку работната сила е подиверзитетна. толку и профитот е поголем. „Тоа е навистина тешко тврдење и прнчината зад него се крие дека пма различни ставови и различни перспективи за кои треба да се размислува малку лошироко. да се разгледуваат разлики базирани на поединците. Диверзитетното потекло дава поширок oncer na мислења и подиверзнтетем начнн на размислување и решавање на проблемите што ќе го збогати автоматски производот. ќс направи пари од
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тоа. корпорацијата ќе има корист од тоа што доведува до меѓукултурно разбирање. Kora е застапена длверзитетна работна сила /човечки ресурси, и кога ќе се здружат сите нивни карактеристики заедно и кога ќе се земат предвид снте нивни гледишта ќе дојдете до нешто побогато. и се тоа како резултат ма длверзлтетот." Лидерството не им дозволува на луѓето да се ...мушнат" во нас или во нив. какви блло предрасуди и стереотипи кои ќе влијаат кај таа работна сила и во таа снтуација. доколку не се дозволи. Затоа треба да им се даде насока па лештата за негово почитувањс. Kora луѓето не го почитуваат диверзитетот треба да им се даде задача и тоа станува познато како културна норма која треба да го почитува диверзитетот, а не да се омаловажува и треба да се држл кон тоа. Таа смета дека доколку не се почне од врвот и се дозволи да се случи некаква предрасуда или негативност може да се изопачи се што е позитивно и луѓето нема да доаѓаат на работа поради тоа што чувствуваат дека другите зборуваат за ннв или се чувствуваат отфрлени или се чувствуваат дека не се вклучени, треба да се прави инклузија на секого. така што тие ќе се чувствуваат ценети како работма сила.На прашањето „Какви мерки сте презеле за да се соочите со лредизвиците?”  таа вели: „Мислам дека треба да се даде насока кога станува збор за лидерство. се дава насока како да функционира се кога се почлтуваат млслењата на сите, секој има право на свое мислење, ине сме посллни за диверзнтетно мислење, ле секој го добива својот начин. не сској ќе биде среќен со тоа. и гогаш се преземаат дополнителни чекори. ако има група за која имате чувство дека била марпшизираиа од некоја причила базирана ма иечии социјалии верувања тогаш треба да обезбедите можмостза обука за подигањо на свеста низ што можебн тие луѓе поминуваат. Мислам дека клучна точка во моментот за Мнровен корлус е дека мора да се придвижи за да даде еднакви можности за парови од исти полови низ целиотсвет во светот на Мнровен корпус што значи дека во иднина ќе ммаме хомосексуални парови во земјите низ целмот свет. едеи од нашите предизвици работејќи заодно со машиот персонал кои се можеби хомофобичнн дека тоа ие е целоено негативен свет. што значи ако некој не е среќен со животниот стил на ..геј- популацијата" тоа не треба да значи дека ќе им ги смениме мислењата на луѓето. не можеме, а и не троба, но тоа значи им ги отворамс мивните мислења за разбирање низ што други луѓе помииуваат кога тие чувствуваат одбивање. На пример во Соединетите Амернкански Држави ммаме Американцм. имаме Црнци. м имаме многу проблеми, за што бешо преземел огромен напор од страна на владата и од страна иа општеството да сс обиде да ги руши тие стереотипи и да им дозволи на Црниите да нмаат еднакви можностл за кол треба да се почне со разблрање нлз што тие помлнуваат кога се
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олбиени. кога седат на лоследните седишта во автобусите, кога не можат да седат во ист ресторан каде што има бели луѓе. кога не им е дозволено да изберат ист пијалак како другите. Во С А Д  нивните групн се избегнувани и одбивани од другите групн. па затоа има огромна кампања за да се рушат тие лредрасуди и да се има разбирање дека сите се еднакви. Јас имав спроведено активности со персоналот кој бешс малцинство и дискутиравме кои се нивните најлоши искуетва низ кои тие поминуваат, како ги решмле. па така може да им се отворат мислењата на луѓето за некон предизвици дека некои од загрозените групи. пример Роми или кои би ви паднале на памет. можете да ги разберете нивните тешкотни низ кои поминуваат н ако можете да изразите емпатија кон луѓето тогаш имате шанса да рушмте некон од овие поделбн. Уште еднаш, мислам дека повторно почнува со луѓето кон се обидуваат навистина силно за да им ги отворат мислите за прнфаќање на сите луѓе, луѓето се чувствуваат дека им се заканувате кога мораат да се менуваат. а и вие немате право да ги мепувате. Треба да се обидете да гн разберете н прифатите нивните разлики. И можете да кажете. ние сакаме да кажеме дека луѓето се согласуваат или не се согласуваат. можете да задржете кои сте и другите можат да задржат кои се тие. но морате да ги почитувате. морато да ги почитувате правата, cure точки на глсдање и нс грсба да се бори.мс за тоа дека можеме да постоиме мирно заедно. Јас ме можам да бидам вие илм вие не можете да бидете јас. но ние можеме да постоиме.
Зборувајќи за ..човечки разлики”  е многу тешко кога знаете кој е прсдизвиког. Предизвикот се темели на најдлабоките човечки врсдиости, па ако едни луѓе вреднуваат нешто, додека други не го вредлуваат тоа е момеитот кога настаиува судир. кога се одбиваат едни со други, верувам дека луѓето од врвот треба да им помогнат да се разбнраат едни со други бидејќи поннаку не може да се опстои. Всушност. Македопмја е добар пример за тоа. Македонија не влезе во „Балканската војна" при распадот на Југославија бидејќи очигледно е дека Максдоиија го вреднува мирот посилно. отколку правозо на нашата вредност.Во поглед на справувањето со ситуации на неприфаќање на диверзитстот на едни вработени во поглед на други, таа дава еден ннтересеи пример. Примерот се однес> ва на една ситуација во која таа морала да peai upa. а се однесува за вработени од иста земја. но со дпверзитетпи разлики кои ги наметнува самата култура на земјата во којашто живеат тие.

97



Јошеоско Волентино-. У п р а в у в а њ е  с о  д и в е р з и т е т о т  во м е ѓ у н а р о д н и т е  о р г а н и з а ц и и - с о  п о с е б е н  о с в р т  на

М и р о н е н  к о р п у с  о д  С А Д  в о  М а к е д о н и ја

,.Ќе употребам еден пример бидејќи учењето преку искуство беше голема грешка. Тоа беше искуство кога бев Директор на Мировен корпус во Шри Ланка. Шри Ланка е многу стратификувано општество од една страна ги нмате „Родите“  т.н. недопирливи и ,.Бромани"од друга страна. тие не го нарекуваат каста. но навистина има систем на каста. Значи, има класа луѓе кои чистат тоалети. прават чај. додека пак на пример докторите не прават ништо од тоа, пример една дадилка никогаш не би чистела, зашто таа има повисок статус наспрема еден возач кој никогаш не бн собирал лисја, на пример. Значи одредени луѓе, прават само одредени работи. Јас имав вработено човек кој правеше само чај и доктор кој се грижеше за здравјето на волонтернте. Човекот што правеше чај беше од многу ниска класа, додека докторката беше од многу висока класа. Волонтерите од Мировен корпус се однесуваа многу љубезно со човекот што правеше чај и тој по некое време стана многу вознемирен од однесувањето на докторката спрема него. Дури и имаше поделеност од страна на волонтерите, едни беа за момчето што правеше чај, други за докторката. И јас направив една огромна грешка. презедов еден американски пристап на решавање проблеми т.н. „соочување со проблемот” . Ги локанив двајцата во мојата канцеларија. ги поканив да седнат еден до друг. Прво го прашав момчето што правеше чај што има ново кај него, дали е добро, потоа докторката дали е се во ред и ако нешто не е во ред дека можеме да разговараме. Во тој момент докторката толку многу се налути со фактот дека прво ја  седнав до момчето, зборував за проблем ставајќи ги h u b  заедно во иста соба. Толку бев блиску да ја  загубам како докторка. иако нашите односн се нарушија сосема. оттогаш. Со тоа јас ие помогнав во решавање на дивизнјата. туку напротив ги нарушив односите. Треба да се разберат вредностите на една култура и на друга. греба да се обучуваме сами или да вежба.ме која е вредноста и како да се управува со неа. Треба да се користат културолошките норми. Треба да запомниме дека треба да се обидеме да го разбереме предизвикот за вредностите на другите, особепо на луѓето со кои работиме. Амернканиите генерално се арогантни бидејќи како народ не сме многу чувствителни за другите култури. Особено изреката која не карактеризира многу. а многу Американци ја  употребуваат „Ќ е биде по мое или пикако поинаку" -  My way or the 
highway.Bo поглед на стратегиите што таа и Мировен корпус ги употребуваат за решавање на диверзигетните предизвиии објаснува дека стратегиите се однесувале на рушењето на стсреотигште и навраќање наназад иа вредностиге на општествата. Како метод ги употребуваат студиите на случај. кога се посгавува меѓукултуролошки конфликт, се
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прашуваат другнте што се случило и што бн направиле да посредувате. исто така. се користат вистински животнн приказни, се организираат панелк каде што луѓето зборуваат за свои лични приказни. „Постојат многу меѓукултуролошки техники. но во крајна линнја се обндувате да разберете што и како размислува другата личиост и како се однесува и како работи и тогаш вашата работа доколку ве засега да бидетс добар директор. добар лидер, добар работник. Доколку ви значи тоа да имате добар однос со нив. да имате добра репутација кај вработените. бидете со нив, обндете се да разберете кои се тие. значи наша работа и да го презентнраме сето тоа. Треба да го смените вашето однесување и најдобар иачил за гоа е да покажете емпатлја и да се ставите себеси во кожата на таа личиост и да разберете како тие размислуваат. Мемувањето на однесувањето е многу тешко.“
На прашањата „Како се охрабруваат волонтерите да ја почитуваат уникатноста кај секој поединец? Како им се спротивставувате на предизвиците и како ја промовирате чувствителноста и инклузијата?" госпоѓа Kopu вели: ..Можете да имате група вололтерн кои се многу диверзитетии. no возраст, мол. нација, етничка прнпадност. раса. Мнровен корпус е нсшто слично како армија, кога стануваш волонтер не е важно иа кој универзитет си дипломирал, ие е важно колку пари си заработувал, не е важно колкав просек си постигнал, не е важно какви интереси си имал, се се однесува на карактерот што треба да се има и доброто искуство, можете да забележите дека некои од пив стануваат пријатели, а никогаш пред тоа не биле во Соединетите Американски Држави базнрано на различни групи во кои тие ќе станат пријатели. Во Мировен корпус се се вртн околу карактерот, не е во ниту една друга работа и ќе се развијат 
1IOBM односи кои ќе им помогнат на волонтерите да го разберат навистина диверзитетот во нивните групн и повторно јас ги употребувам актпвностите кога се обидувам да дознам кои се најголсмит« предизвнцм во нивните животи преку слушање што нивниот диверзитет има направено/сменето во ннвниот живот. Тоа е добар начин да се разберат едни со други во групата од волоитери. во земјата-домаќин. обндувајќи се едноставно да разбсрат зошто луѓето размислуваат на таков начин. тие не се обидуваат да бидат злонамерни, ла затоа организнраме активности каде што преку студни на случаи се рушат предрасудите и стереотипнте кои се однесувааг на разликите. Исто така. има многу спротивпости затоа треба да сме малку повеќе виимателни бидејќи секогаш наоѓамс исклучоци. па кажуваме тоа е традиција, а тоа с стереотип. Како било, можеби ннс гледаме на времсто разллчно, можеби ннс гледаме на односнте. на работата и ла етличката припадлост различно. можеби ги гледаме односите на спротивните лолови
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различно. можеби гледаме на прпјателството поинаку и зборуваме за тоа и се обидуваме да дадеме сценарија кои гн опншуваат тие работи.“
Зборувајќи за претходното работно искуство најголема пречка во развојот на мултикултурните компетениии за неа е кога луѓето се безволни. иејзината претпоставка е дека се арогантни. кога мислат: ..јас го имам одговорот". мисла.м дека тоа е најголемата пречка во нивната работа. не е моја работа да се разбирам со нив кога било кога доаѓа до таков вид арогантно гледањс на работа со други луѓе. Доколку некому не му е по волја. не е заннтересиран и не му е грижа. и цврсто се држи на .јас сум Американец". „јас сум тука бидејќи сакам да ви покажам како е во Америка." Доколку добиете вакво гледиште на националноста. религијата. полот и не се грижите. тогаш како ќе се согласувате со кого било. Значи најголемата пречка е веројатно ароганццјата.
Последното прашање се однесува на начинот на кој таа гн интегрирала мултикултурните пробле.чи како дел од нејзиниот професионален развој.
,.Сум  работела во многу земјн низ светот. во Азија. во неколку земји во Афрнка, во многу земји во Латинска Америка, работсв во Средниот Исток, научив многу за културите. Можам слободно да ви кажам дека имам по малку во себе од секоја култура н секоја култура има влијание врз мсне. дури и сфатив дека ги сакам другнте култури повеќс од мојата. Се обидував да се интегрирам во cure земји во кон сум живсела со исклучок на Америка пример Канада, Германија тие се богати земји. тие можат да купат многу работи. тие управуваат со светот. но пивните деца заминуваат после нивната 18 годнна од дома и живеат сами. Значи ние немаме снлна семејна вредност што с вообнчаено за други култури каде што сум живеела."
Главниот заклучок од интервјуто е дека влијанието на диверзитетот е иозитивно, но сепак постојат иедостатоци и предизвици во поглед на неговото успешно менаџирање.
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ЧЕТВРТИ ДЕЛ

ЗАКЛУЧОК
Според проучената литература од областа на диверзитетот и неговото влијание на работното место. статиите. извори од Интернет. интервјуто што беше спроведено со директорката на Мировен корпус во Македонија. потоа анкетата и прашалниците се дојде до следните заклучоци и сознанија:- Спорсд Тејлор Кокс (Taylor Cox) во книгата „Културен диверзнтет во организашште” . управуваљето со диверзитетот се дефннира како: „планирање и слроведувањс на организациските практики да управуваат со луѓето преку што потенцијалиите продности на диверзитетот ќе блдат на максимално ниво додека неговиот потенцлјал за неповолности ќе биде на минимално ниво“- Постојаните промеии што се случуваат во евстот придонесуваат за зголемон пораст на технолошкиот напредок и демографските промени и со тоа иитернацнонализацијата станува сосема нормалма појава. Бдагодаренис на овие напредоип резултатите се гледаат во порастот на диверзитетната работна сила за која пак се јавува потреба од посебно менаџирање. С о  се поголемото навлегување на американски организации во Европа се наметнува и потребата од менаџмент со диверзитстот кој своето лотекло го бележл како вллјанме од Соедилетлте Америкалски Државл. Како и да е. се уште многу оргализации. особсно во Македонија доминираат г.е. гн имаат задржано градиционалните врсдности што придонесува до многу културолошки недоразбирања. Па така, доколку ле се управува со диверзитетот на соодветен начин, тоа ќс резултлра со појава на длскрлминацнја. особено кај оние претставлпцл кои го прстставуваат длверзитетот во организацијата, полатаму лоша работма клима, ќс се појават продрасудл кои дополнителло ќе ја зголемуваат тензијата. Затоа за менаџмснтот од ловисок ралг од големо значење е да се стави лосебен акцент за изнаоѓањс стратегии за управување со разликите. Доброто умравување со длвсрзитетот ќе придолесе за долгорочс-л успех ла органпзацијата.
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-Во истражувањето на литературата на длверзитетот беа земени авторнте Ели и Томас и Тејлор Кокс кои имаат работено и истражувано на ова поле, исто така, Милтон Бенст во поглед на стадиумите низ кои луѓето минуваат при нивната адаптација во новата работна средина и култура. При истражувањето на литературата која се занлмава со диверзитетот се среќаваат многу различни дефиниции. Според Елн и Томас и Тејлор Кокс главната поделба е т.н. видлива или иовршинска димензија и невидлива нли длабока димензија. Видливата димензија ги опфаќа видливите карактеристики кај луѓето како: возраст, пол, раса. исто така. етнмчката припадиост и истите се лесно забележливи. Невидливата димензија ги опфаќа личните вредности, и етавови за коп е потребмо подлабоко и понптензивло набљудување. Оттука, со цел да сс создаде и одржи позитивна работна атмосфера во која ќе се вреднуваат сличностите и разликите на поединците мора да се стави посебен акцент на управувањето со диверзитетот. Исто така. треба да се стави главен акцент на организациската култура, управувањето со човечките ресурси и целите на организацијата кои се однесуваат на диверзитетот на вработените.
- Речиси cure волонтери на Мнровеи корпус прп прилагодувањето на новата култура и интеграцијата во заедницата. особено кога стапува збор за работното место минуваат низ обиди » страдања. Сепак, нивннте искуства значително варираат во зависност од различннте аспекти иа нивниот идентитет почнувајќи од раса, па до соииоекономскиот статус од аспект на погледот кон светот, од аспект на тоа како тие се гледани од заедницата и од аспект на тоа како тие се претставуваат во средпната.- Во зависност од тоа каде ее на служба, волонтерите од различните раси и етнички потекла можат да имаат разлпчни искуства при лрилагодувањето во новата култура. Особено Црниите често прмвлекуваат внимание и л>убомитност од локалните жители - претставшши на белата раса. Па често оваа „класа" луѓе изнаоѓаат начин за успешпа интеграција обидувајќи се да го научат локалниот јазик колку е можно побрзо за полесна интеграција во секојдневнпот живот и на работното место. Исто така, голем број Црнци особено кога служат во земји каде живее црна раса се често патн напаѓани од локалното население зошто ие зборуваат ла локалел јазик, туку на англиски. Ова е добар пример за Америкаиците да им објаснат на локалните жители за диверзитетот во Амерлка. укажувајќн им дека не треба да се судн според изгледот. Или пак Азијатите блло да сс Вистнамци илл Корејци илл Јаполци често се препознавани како Килези л за млогу луѓе оваа стигматизација е непријатна.
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- Голем успех во една организација каде што е застапен диверзитетот може да се постигне со еднаква почнт ком сите вработени без разлика на полот, возраста илм етннчката прнпадност. Голема улога и вниманнс треба да се посвети на менаинрањето со човечките ресурси осигурувајќи се дека тие се чувствуваат пријатно на работното место и со нив се однесуваат со почит. Постои директна врска меѓу диверзитетот на работното место и мотивацијата. Со оглед на тоа што диверзитетните работни места се стремат да вработуваат луѓе од различни потекла и возрасни групи од особено значење е поседувањето вештини за решавање проблеми меѓу членовите на тимот. Ставот на членовнте на организацијата треба да биде полн со оптимизам. со современо размислување и сочувство.- Секогаш постојат предизвици кога се работн за диверзитетна работна сила, но тие предизвици можат да се надминат. доколку диверизитетот се смета како позитивна работа и кога ќе се почитуваат мислењата на едни со други. едни со други верувањата колку тие сс различмн од нашите.- Секое однесување кое може да влијае негатнвно врз мотивацијата на другите. трсба да се дискутира и да се полрави. Тоа може најдобро да се изведе преку закажување состанок со вработениог или вработените и да се објасни зошто таквиот начин на размнслување не може да се прифати и трсба да се рабоги на себе таквите начини во иднина да се иоираваат и да се мотивираат ситс да придонесуваат кон создавањс на една мотивациска работна средина.
- Едси од методите за следење и контролирање на диверзитетот се однесува на спроведување евалуаиија со цел да се бнде во тек со иницијативлте што треба да се иреземат за да се подобри мотивацијата. Ова може да се посгигне со анализа на степени па дивсрзитетот во рамките на одредени секторн. Потоа можат повремено да се поделуваат амкетни мрашалмици. Преку редовиата евалуација иа иницијативите дека мостои натпреварувачки дух во организацијата н секоја индивидуа да биде почитувана на личмо ниво.
- Изложувањето на разлпчните иогледи за една иста работа и различното толкување на исти работи им помага да го дадат и своего мислење кое често се разликува сосема од мислењата на останатите и на тој начин се отвора можност за креативно изврилвање на работата кога ќе се соберат сите идеи и кога од нив ќе се извлече најдоброто. На тој начин диверзитетот и диверзитетните мнслења
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придонесуваат до збогатување на животните искуства и го прават животот поннтересен. Голем дел од испитаницнте се благодарии што ја  имаат можноста да живеат во земја со различна историја и култура, ио голем дсл од нив имаат откриено повеќе слнчности. отколку разлики кога станува збор за Македонија наспрема Америка.- Живеењето во диверзитетна средина за многумина е одлична работа. Им помага при изнаоѓаљсто различни перспективи за работитс во исто време. Многу помага при наоѓањето начин да сс анализираат нештата како на примср: работата, семејството и слободното време.-Игнорнрањето иа диверзитетот чини време. иари м ефикасност. Некои од последнците од игнорирањето нелријатни тснзии, иамалување на продуктивноста поради зголемеииот конфликт, неможноста да се привлечат и задржат талентирани луѓе. резултира со загуба иа инвестирањс во рсгрутација и обука.
- Со сумирање на резултатите на прашалникот може да се заклучи дека организацинте кои работат со странски волонтери ставаат акмент на диверзитетот и неговото значењс.- Според резултатитс од анкетата, интервјуто, прашалникот и директното искуство на авторот кои се иаведени погоре може да се потврди претпоставката дека со диверзитетот се управува правилно и дека Мировен корпус преку своите обуки успешно придонесува за негово разбирање кое пак резултира со почитување н поддршка па луѓето кои го претставуваат днверзитетот.Сите категории испитаници го изразиле своето мислење дека познавањето и вештините кои произлегуваат од обуките можат да се лрименат на работното место. Резултатите покажуваат дека вработените не се задоволни со обуката и развојните активности.Кај сите испитаници се јавува потребата од спроведување културоошко- диверзитетнн обуки. Ваквиот вид обуки се од особено значење за генерацијата „Миленнјалс". Од мив дури 47% се изјасниле за потребата од обуки за подигање на свеста за културен диверзитет, потоа обуки за справување со конфликти иа рабогно место u обука за лидерство.
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Кај Македонците и Албаиците од голема потреба е спроведување обука за лидерство. особено за ..Генерацијата X ” .Од голема важност за американските волонтери е да ги запознаат своите колеги во поглед на диверзитетните карактеристики со што стануваат свесни кога се работи за разликите ком се резултат на диверзитетот.
За претставниците на белата раса живеењето во мултикултурна средина е прекрасно искуство, додека пак за лретставннците од другите раси е често голем предизвик зашто често не се разбрани и недобро прифатени од нивните колеги, па тие се оставени сами ма себе да изнаоѓаат решенлја како да ги надминат тие предизвици.Во поглед на дискримннацијата за Американците таа се сведува врз база на полот. етничката припадност и расата, особено кај помладата генерација „Миленијалс". Кај Македонците и Албанците, исто така се сведува на пол и возраст, но често на јазик и етничка прмпадност.О д организациите каде што беше спроведен прашалникот нм се дава големо значење ма лндерството и посветеноста. т.е. промовнрањето инклузија и хармоннја. но ниту едпа организација нема развиено политика и стратегнја за поддршка на пнклузијата на работното место.Често организациите ги користат можностите да ги праќаат своите членови на обуки каде што бм можеле да се стекнат со вештини за работа во тимовн со диверзнтетна заднина.
Во поглед на работната култура во организаиијата ниту една организација не нудн обука на странските волонтсри со цел да ги запознаат со работната култура и социјалните норми. Единствена добра работа е што странскнте волонтери добиваат ориентација за прилагодување во новата средина. а тоа се спроведува преку лица кои се назначени да бидат ннвнн соработници во тскот на инвната волонтерска служба.
Ниту една организација не спроведува евалуација (лрашалници, дискусии и други настани) за диверзитетот.
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Препораки

• Им се препорачува на организацимте да стават поголем акцент иа диверзитетот и неговото менаиирање со цел да се нскористат максимално мотенцијалите н капацнтетите на сите подеднакво и да им се даде повеќе слобода на изразуваље особено на претставниците кои ги претставуваат диверзитстнитс групи.
• Да се воведат обуки за диверзитетот и негово успешно менаџирање на cure вработени во opranизацијата и да се развијат механизми за справувањс и поддршка на претставниците кои се дел од диверзитетната грула.
• Да се верува во златното правило: „Однесувај се со другнте луѓе на начин на каков другите сакаш да се однесуваат со тебе". Но. кога ќе се проанализира оваа изрека од аспект на диверзитетот веднаш се поставуваат прашањата: Како изгледа мочитувањето? Дали изгледа исто за секого? Тоа сепак е многу индивидуално. Можеме да еподелуваме cure исти вредности, на пример потреба за признаваље или почит, но како г» покажуваме овие вредности лреку однесување може да се разлнкува за различни групи и поединцн. Прашањето е како да знаеме што им с потребно на разлнчните групи илл поединци? Во тој случај треба да ја прилагодлме поговорката во: „Однесувајте се со другите луѓе како што тие сакаат да се однесувате со нив".
• Излегу вањего од стандардната рамка од „пашнот начмн е иајдобар начин". Во диверзитетната лерслектива „ајде да се обидеме со најдобрите разлнчни начини”  ќе нп ломогле лоуслсшно да улравуваме во дивсрзитетмата работна средина.
• За успешно решавање на диверзитетните предизвици и стереотипи треба да сс улотребуваат различни методи како што е студија на случај, вистински жлвот1ш прпказнн или размена на искуства за успешно справување со предизвиците кои ги носи диверзитетот кои ќе се длскутираат во група.
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ШЕСТИ ДЕЛ  
ПРИЛОЗИ
1. Анкета

А Н К Е Т А
Инструкции за пополнување на анкетата:Одговорете ги само тие прашања за кои се чувствувате пријатно да ги одговорите. Оваа анкета е целосно волонтерска и вашите одговори ќе останат анонимни. Лицето што ќе ја  чита нема да го знае вашето име или одговор што сте го дале.Оваа анкета се врши со цел да придонесе за разбирање за диверзитетот во мсѓународните организации со посебен акцент на Мировен корпус во Македонија.

Прашање I -  одговоретс со Да или He Вклученост во заедницата
Далн некогаш сте волонтирале ( сте работеле надвор од дома без да бидете платени)?

1) Да2) lie

ш



Јошевска Волентина: У п р а в у в а т е  с о  д и в е р з и т е т о т  в о  м е ѓ у н а р о д н и т е  о р г а н и з а ц и и - с о  п о с е б е н  о с ѕ р т  на

М и р о в е н  к о р п у с  о д  С А Д  в о  М а к е д о н и ја

Прашање 2 -отворено прашање -  напишсте го вашиот коментар на празните линни.Ако имате одговор ..Д а" на претходното прашање. опишете го вашето волонтерско искуство:
Прашање 3 -д окол ку имате повеќе одговори напишете гн сите.Дапи некогаш сте се соочиле со бариери при барање работа? Be молиме селектирајте со тоа што се соочиле.

1) Јазик2) Религија3) Пол4) Сексуална ориентација5) Транспорт6) Етничка/ расна7) Способности8) Предрасудц. поради местото на живсењеДруго .................................................................................................
Прашање 4 -  отворено прашање -  напишете го вашиот коментар на празните лннии.Доколку сакате. објаснете нп ги бариерите со коишто се соочиле при барање работа.

Прашање 5 -  доколку имате повеќе одговори напишете ги сите.Iju биле ли заинтересирани за следпиве културолошко-диверзитетни обуки во канцеларија?
I) Обука за лидерство
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2) Обука за волонерство3) Обука за подигање свест за културен диверзитет4) Обука за справување со конфликтиДруго ..................................................................................................................
Прашање 6 -  олговорете со Да или HeБм сакале ли ла бидете повеќе вклучени во социјално/културолошки настанн во вашата заедница?

1) Да2) HeПрашање 7 -  локолку и.мате изберете повеќе одговорнДоколку одговоривте со Да. каков тип настан би сакале да видите? Селектирајте кој ви олговара.
1) Мултикултурен феетивал2) Мултиверски настани во заедницата3) Музички и уметнички перформанси4) Тркалезни маси за дискусија во заедницата5) Локални добротворни настани6) Атлетски и настани за животната средппаДруго .....................................................................................................

Прашање 8 Одговорете со Да илн He.Диверзитетот и образованиетоБи бнле лм заинтереснрани да учите повеќе за различни култури и народи?U Да2) He
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Прашање 9 отворсно прашање -налишете го вашиот коментар
Дали ви се допаѓа живеењето во мултикултурна средина? Што ви се допаѓа/ не ви се допаѓа?

Прашање 10 Одговорете со Да или He ( прашањето е само за волонтерите)Дали некогаш сте се соочиле со некаков вид дискриминација/ предрасудн во Америка?
1) Да2) HeНрашање 11 -  Одговорете со Да или HeДали некогаш сте се соочиле со некаков вид дискриминација или предрасуди додека сте во Македомија?
1) Да2) He

Прашање 12 -  избор од повеќе одговориАко одговорпвте со „Д а" иа претходното прашање. со каков тип дискриминација или предрасуди сте се соочнле? Селектирајте се со шго сте се соочиле.
1) Базирана на род/пол2) Базирана иа возраст3) Базирана на боја на кожата4) Базирана на сексуална ориентација5) Базирана најазнк6 )  Б а з и р а н а  н а  р е л и г и ја7) Базирана на етничка припадност
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8) Социоекономска9) Базирана на нелостаток10) Базирана на земја на раѓањеДруго .................................................................
Прашање 13 -  изберете повеќе одговори доколку иматеКаде сте се соочиле со дискриминација? Селектирајте го одговорот што е соодветен за вас.

1) Во школо2) На работа3) На лекар4) Во продавница5) Транспорт ( такси. автобус. воз)6) При барање работаДруго ..............................................................................................- ..........................................................................................
Прашање 14 Лични инфор.мацин 

Возраст
1) 22-302) 31-503) 50-Прашање 15 -  избор Пол
1) Машки2) Женски
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Прашање 16 Доколку имате повеќе одговори напишете ги сите. 
На која група припаѓате од наведеннте?

1) Азиец2) Црнец3) Хиспаник/Латино-американец4) Среден Исток5) Албанец6) Македонец7) Турчин8) Со мешаио потекло

Ви благодариме за вашето време за пополнување на оваа анкета. Собраните информацни се важна азатка која ќе ни помогне да го разбере.ме диверзитетот во иашата заедница
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2. Прашалник
П раш алннк за органнзацните во М акедоннја кон работат со волонтери на М ировен корпус н другн странски волоитерн Be молиме внесете ги сите одговори што одговараат на вашата организаиија и дадете дополнителен коментар доколку имате.Лндерство и носветеност6. Дел од визијата н стратегијата на нашата организација е про.мовирањето инклузија и хармонија.7. Нашата организација има конкретни мерлнви цели за гоа што сакаме да постигнеме. Тоа вклучува демографски цели поврзаии со регрутацијата/напредувањето, културата во работната средина или резултатите.8. Имаме развиено политика и стратегија за поддршка на инклузијата на работното место.9. Нашата организација работи на промоцијата на диверзитетот.10. Значаен дел од работната сила во нашата организација има диверзитетна заднина.О бука п развој на персоиалотЧленовите на нашата организација се праќаат на обуки со цел да стекнат вештини за работа во тим со членови кои го претставуваат диверзитетот.Имаме развиено програмн за обука на нашите членови да управуваат со тимовн со диверзитетна заднина. вклучувајќи управување ти.мовн од различни националности н возрасни групи.Работна култураНашата организација има развнено обука која им се нуди на нашите странски волонтери со цел да ги
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запознаеме со работната култура и социјалпите иорми.Нашата организација им нуди ориентација на странските волонтери за прилагодување во мовата работна средина.____________________________________________________Нашата организација има обучено неколку членови од организацијата кои имаат улога да го поддржуваат волонтерот со цел за негова подобра интеграција.________Машата организација редовно учествува и организира настани кои го поддржуваат диверзитетот.
Нашата организација има развиено програма за решавање коифликти меѓу вработенитс.
Нашата организација често спроведува прашалници. организира дискусии и други настанн каде што се зборува за управувањето со диверзитетот.___________________
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Прашања ja ннтервју:

1. Дали вашата организација има лнверзитетна работна сила и како ја  промовира нејзината нмплементаиија?
2. Каков вид искуство имате работејќи со луѓе со различно потекло ол вашето?
3. Што гледате како прсдност работејќи со вработени од различни културни заднини?
4. Кој е најголемиот предизвик да се работи со луѓе од различно потекло?
5. Кои се методите што сте ги презеле за да се справите со овне предизвици?
6. Дали ви се случнло досега некој волонтер да неја прифати различната средина и како сте се справиле со таа ситуација?
7. Каквн стратегии сте користеле досега да се справите со предизвиците со диверзитетот? Кои беа позитивнн и негативни?
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