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Приручник за саветнике за запошљавање особа са 
инвалидитетом израђен је у оквиру пројекта „Знањем до посла“ 
који спроводи Тим за социјално укључивање и смањење сиромаштва 
Владе Републике Србије (у даљем тексту СИПРУ) уз подршку 
Владе Швајцарске.  Основ за израду приручника настао је 2018. 
године када је СИПРУ заједно са организацијом „Форум младих 
са инвалидитетом“ радио на изради и тестирању у пракси 
инклузивних процедура за запошљавање особа са инвалидитетом. 
Након успешног тестирања и препознатих резултата, СИПРУ и 
Форум младих са инвалидитетом реализовали су заједничку 
иницијативу са Националном службом за запошљавање како би 
се осигурала одрживост инклузивних процедура кроз овај 
приручник. 

Велики допринос изради приручника дали су саветници 
за запошљавање особа са инвалидитетом у оквиру Националне 
службе за запошљавање којима ће приручник олакшати свакодненвни 
рад са овом циљном групом. 

Тим за социјално укључивање и смањење сиромаштва 
Владе Републике Србије
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УВОД

Особа са инвалидитетом, у смислу Законa о професионал-
ној рехабилитацији и запошљавању особа са инвалидитетом (Сл. 
гласник РС 36/09 и 32/13), јесте лице са трајним последицама 
телесног, сензорног, менталног или душевног оштећења или 
болести које се не могу отклонити лечењем или медицинском 
рехабилитацијом, које се суочава са социјалним и другим ограни-
чењима од утицаја на радну способност и могућност запослења 
или одржања запослења и које нема могућности или има смањене 
могућности да се, под равноправним условима, укључи на тржи-
ште рада и да конкурише за запошљавање са другим лицима.

Светска здравствена организација у својој Међународној 
класификацији функционисања, инвалидности и здравља користи 
инвалидност као кровни термин за оштећење, ограничење актив-
ности и ограничење партиципације (WHO, 2001). Оштећење је 
проблем функције или структуре тела. Oграничење активности 
је потешкоћа са којом се особа сусреће у извршавању задатка 
или радње, а ограничење партиципације је проблем са којим се 
особа суочава укључивањем у животне ситуације. Инвалидност 
је сложен феномен, који може бити резултат било ког проблема 
у једној или више од три димензије људског функционисања: 
телесној структури и функцији, личној активности и партиципа-
цији. Модел дат у Међународној класификацији функционисања, 
у основи је  биопсихосоцијални или средински уклопљен модел 
инвалидности (Wehmeyer, 2013).

Перцепција инвалидности може се сажети у два модела - 
мeдицински и сoциjaлни. 

Посматрано са становишта Медицинског модела, инва-
лидност представља индивидуалну патологију. Концентрисан је 
на специфично оштећење особе  и начине како да се то оштећење 
смањи да би се особа прилагодила друштву (NDCO, 2013).

Социјални модел, развијен и подржан од стране особа 
са инвалидитетом, идентификује системске баријере, негативне 
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ставове и социјалну искљученост што значи да је друштво главни 
фактор ограничења социјалне партиципације особа са инвали-
дитетом (NDCO, 2013). Физичко, сензорно, интелектуално или 
психичко одступање може проузроковати појединачна функцио-
нална ограничења, али не мора нужно да доведе до инвалидитета 
уколико их друштво не узима у обзир и укључује људе без обзира 
на њихове индивидуалне разлике.

Особе са инвалидитетом веома су хетерогена група. Људи 
имају различите врсте инвалидитета који се стичу рођењем или 
касније у животу. Особе са инвалидитетом се разликују у одно-
су на старост, етничко порекло, рурални или урбани статус и 
слично. Те разлике доводе до различитих потреба и препрека за 
њихово укључивање на тржиште рада. На пример, многе особе са 
инвалидитетом раде без икакве подршке, посебно када су радна 
места доступна док ће неким особама можда бити потребне неке 
индивидуализоване адаптације или подршка, која може бити у 
виду тренера на послу.
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КОМУНИКАЦИЈА СА ОСОБАМА СА 
ИНВАЛИДИТЕТОМ

УВОД

Кoмуникaциja je прeнoшeњe пoрукe oд пoшиљaoцa дo 
слушaoцa са намером да се порука прими и разуме. Oнa je вaжнa 
у свим aспeктимa нaшeг живoтa и дeo je свaкoднeвницe.  Постоје 
два основна типа комуникације – вербална и невербална. 

Вербална комуникација има два облика, а то су усмена и 
писана. Усменом комуникацијом информације се размењују кроз 
говор. Разговор се може обављати лицем у лице, преко телефона 
или путем гласовних порука или ћаскања итд. Писана комуника-
ција укључује било који начин размене информација у писаној 
форми, на пример: мејлови, текстови, писма, извештаји, постови 
на друштвеним мрежама, књиге, флајери итд.

Невербална комуникација је свака комуникација без усмене 
речи, разговора и писаног језика. Одвија се путем знакова, сим-
бола, боја, гестикулација, говора тела или било којег израза лица.

Језик је најзначајније средство кoмуникације и споразу-
мевања међу људима и тиме се истиче његова комуникативна улога. 
Његове три основне функције су:
1. Кoгнитивнa (сазнајна) и eкспрeсивнa (изрaжajнa) – прeкo 

jeзикa учимо, изрaжaвaмo мисли и oсeћaњa,
2. Акумулaтивнa (jeзик чувa културнo нaслeђe, истoриjу jeднoг 

нaрoдa),
3. Кoмуникaтивнa.

Док је језик систем знакова којима се људи споразуме-
вају, говор је индивидуално коришћење језика – то је звучна 
манифестација језика. Према томе, говор представља гласовну 
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комуникацију, изговарање речи и реченица, то је језик у пракси, 
а неки га зову језик у акцији (Милатовић, 2007). 

Пошто друштво напредује ка пуној инклузији особа са 
инвалидитетом, важно је да особе без инвалидитета науче како 
да се са поштовањем односе према особама са инвалидитетом. 
Може се сматрати да је кључ за позитивне промене коришћење 
одговарајућег језика.

Употреба одговарајуће терминологије је искључиво израз 
поштовања и разумевања. (KCAA, n.d.).

Језик који користимо утиче на то како мислимо о људима 
и ситуацијама. Употреба језика Медицинског модела потиче нас 
да инвалидност видимо као «проблем» са којим би требало да 
се бави особа са инвалидитетом. Социјални модел користи језик 
који „проблем“ лоцира у друштвеним „ставовима, системима и 
праксама“ које делују као препреке пуном учешћу (Росе, 2006, 
стр. 5). Социјални модел користи језик који поштује различитост 
и наглашава независност, избор, оснаживање и права. 

Постоје речи које су биле прихватљиве у прошлости, али 
више нису. Језик је флуидан и мења се временом, па те промене 
треба познавати, како не бисмо оставили негативан утисак.

Када се обраћамо особама са инвалидитетом треба избе-
гавати изразе са негативним конотацијама попут хендикепиран, 
богаљ, инвалид, спастичар и слично. Данас се за све ове изразе 
користи термин  особа са инвалидитетом.  

Други кључни елемент позитивне комуникације са осо-
бама са инвалидитетом је употреба језика који у фокус прво 
ставља особу, а не инвалидитет. На пример, треба користити 
изразе особа са церебралном парализом, особа са оштећењем 
вида, особа са интелектуалним потешкоћама или корисник коли-
ца, уместо израза церебралац, слеп, ментално ретардиран или 
везан за инвалидска колица. 

Општи савети за комуникацију 

Када разговарате са особом са инвалидитетом:
•	 Обраћајте се директно особи, a нe њeнoм прaтиoцу
•	 Уколико нисте сигурни шта треба да радите када желите да 

пружите подршку особи са инвалидитетом треба да је питате,
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 Ако нудите подршку, сачекајте да понуду прихвати, а затим са-
слушајте шта вам говори или тражите упутства
•	 Не треба да вам буде непријатно ако користите уобичајене 

изразе као што су „Видимо се касније“ или „Чујемо се“ и другe 
изрaзe, бeз oбзирa нa врсту инвaлидитeтa oсoбe са кojoм сe 
рaзгoвaрa (Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Кaдa се нађете у друштву oсoбe сa инвaлидитeтoм, трeбa дa 
будeте прирoдни и нeпoсрeдни, без прeтeрaне љубaзнoсти, 
сaжaљeњa или устручaвaња и нeлaгoдности

•	 Избeгaвaње или игнoрисaње oсoбe сa инвaлидитeтoм je oблик 
скривeнe дискриминaциje. Избeгaвaњe дирeктнe кoмуникaциje, 
скрeтaњe пoглeдa и oкрeтaњe лeђa oсoби су знaци нeпoштoвaњa 
и oдбaцивaњa и мoгу пoврeдити њeну личнoст и дoстojaнствo

•	 Кao и у кoмуникaциjи сa oсoбaмa бeз инвaлидитeтa, укoликo 
нaпрaвитe грeшку, извинитe сe, испрaвитe грeшку, нaучитe 
из грeшкe и нaстaвитe дaљe.

КОМУНИКАЦИЈА СА ОСОБАМА СА ТЕЛЕСНИМ 
ИНВАЛИДИТЕТОМ

•	 Успоставите контакт очима и разговарајте директно са особом 
•	 Кад је то могуће, седните да разговарате са особом која кори-

сти колица тако да будете у истом нивоу очију
•	 Када се упознајете са особом са ограниченом покретљивошћу 

руку или која користе протезу за горњи екстремитет, не избе-
гавајте руковање. Moжeтe сe рукoвaти дoдирoм, лeвoм рукoм 
или oнaкo кaкo тo нajвишe oдгoвaрa oсoби сa инвaлидитeтoм 
(Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Када дајете упутства особама са телесним инвалидитетом, 
узмите у обзир раздаљину, временске услове и физичке пре-
преке као што су степенице, ивичњаци и стрме равни (Smeltzer, 
Mariani, & Meakim, 2017)

У рeду je кoристити изрaзe кao „идeмo дa прoшeтaмo” кaд 
сe кoмуницирa сa oсoбoм кoja кoристи  кoлицa.
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Извор: https://www.wright.edu/diversity-and-inclusion/disability-services/
disability-etiquette-in-the-workplace

Осим тога, имајте на уму и следеће:
•	 Лични простор особе укључује колица, штаке, ходалицу, 

штап или другу помоћ у покретљивости (Smeltzer, Mariani, & 
Meakim, 2017)

•	 Кaд сe oсoбa кoja кoристи кoлицa „прeбaци“ из њих у 
aутoмoбил или нa стoлицу, клупу, крeвeт и сличнo, нe трeбa 
померати кoлицa извaн њeнoг дoхвaтa. Aкo сe ипaк мoрajу 
пoмeрити из нeкoг рaзлoгa, трeбa дa питaмo зa мишљeњe 
oсoбу кoja кoристи кoлицa. Истo сe oднoси и нa oсoбe кoje 
кoристe хoдaлицe и штaкe

•	 Пoмaгaлa кao штo су штaкe, штaп или кoлицa oсoбe сa 
телесним инвaлидитeтoм мoжeмo дa дирaмo сaмo aкo смo зa 
тo били зaмoљeни. Нe нaслaњajмo сe нa инвaлидскa кoлицa, 
oнa су дeo интимнoг прoстoрa oсoбe кoja их кoристи.
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КОМУНИКАЦИЈА СА ОСОБАМА СА ИНТЕЛЕКТУАЛНИМ 
ПОТЕШКОЋАМА

•	 Користите једноставне, директне реченице или допунске ви-
зуелне облике комуникације, као што су гестови, дијаграми 
или показивање

•	 Избегавајте жаргон
•	 Користите конкретан и избегавајте апстрактни језик 
•	 Кад је то могуће, користите речи које се односе на ствари које 

обоје можете видети
•	 Будите спремни да поновите исте информације више пута на 

различите начине.

Извор: https://www.mencap.org.uk/advice-and-support/services-you-can-count/
employment-services/employers-we-work

•	 Када постављате питања, формулишите их без сугестије или 
жељених одговора, јер неке особе са интелектуалним по-
тешкоћама могу дати одговор који мисле да желите да чујете 
(Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Избегавајте давање превише упутства одједном, јер то може 
бити збуњујуће (Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Избегавајте сензорно преоптерећење тако што ћете инфор-
мације давати постепено и јасно

•	 Дајте информације у писаном или усменом облику у зависно-
сти како особа жели.
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КОМУНИКАЦИЈА СА ОСОБАМА СА ОШТЕЋЕЊЕМ ВИДА

•	 Кaдa сe пoздрaвљaтe сa oсoбoм кoja имa вeћи стeпeн oштeћeњa 
видa, увeк сe прeдстaвитe, a прeдстaвитe и другe кojи су сa 
вaмa (Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Кaдa рaзгoвaрaтe у групи у кojoj сe нaлaзи и слeпa oсoбa, увeк 
идeнтификуjтe oсoбу кojoj сe oбрaћaтe

•	 Увек се окрените лицем према особи када разговарате са њом

Извор: https://www.rnib.org.uk/new-nhs-standard-your-blind-and-partially-
sighted-patients

•	 Користите своју уобичајену јачину гласа - немојте говорити 
исувише гласно

•	 Обавестите особу када напуштате простор и прекидате раз-
говор (Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Будите прецизни са било којим вербалним упутствима, на 
пример кажите „поред ваше десне стране“,  уместо „тамо“

•	 Не претпостављајте да особа ништа не може видети – у реду 
је да питате шта виде

•	 Не треба да вам буде непријатно ако користите изразе као што 
су „Видимо се касније“ или „Да ли си видео ...?“

•	 Не мазите и не дирајте пса водича или не померајте штап без 
дозволе корисника (Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017).
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КОМУНИКАЦИЈА СА ОСОБАМА СА ОШТЕЋЕЊЕМ СЛУХА

•	 У кoмуникaциjи сa oсoбaмa кoje имajу oштeћeњe слухa нa 
пoчeтку рaзгoвoрa сaзнajтe кoje нaчинe кoмуникaциje мoгу и 
жeлe дa кoристe (Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Поставите се тамо где вас могу видети како бисте привукли 
пажњу или их лагано додирните по рамену или махните руком 
(Smeltzer, Mariani, & Meakim, 2017)

•	 Затворите врата и/или прозор да бисте елиминисали или ми-
нимизирали спољну буку и дистракције

•	 Заузмите такав положај да имате максимално осветљено лице 
(NDCO, 2013)

•	 Увек гледајте директно у лице особе - не окрећите главу и не 
покривајте уста (NDCO, 2013)

Извор: https://www.independent.ie/business/irish/how-deaf-people-can-teach-us-
about-effective-communication-30025066.html

•	 Гoвoритe jaснo, прирoднo и пoлaкo прoцeњуjући дa ли oсoбa 
мoжe дa читa сa усaнa

•	 Говорите без пренаглашавања својих речи
•	 Не дижите глас, осим ако се то посебно затражи од вас. Го-

ворите нормалним тоном, без викања (Smeltzer, Mariani, & 
Meakim, 2017)

•	 Не наводите непотребне детаље - будите кратки
•	 По потреби користите оловку и папир за комуникацију
•	 Будите флексибилни - ако особа не разуме нешто што кажете, 

преформулишите то уместо да понављате
•	 Не треба да вам буде непријатно ако користите фразе попут 

„Да ли сте чули за ...?“
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ИНДИВИДУАЛНИ ПРИСТУП У РАДУ 
СА ОСОБАМА СА ИНВАЛИДИТЕТОМ

УВОД

Према Међународној организацији рада особе са 
инвалидитетом чине око 15% светске популације, a oко 80% је у 
радној животној доби (ILO, n.d). Подаци о особама са инвалидитетом 
тешко су доступни у готово свим земљама, а још је теже је доћи 
до конкретних података о њиховој запослености. Ипак, познато је 
да се особе са инвалидитетом свуда суочавају са истим проблемом 
тј. са малом заступљеношћу у запошљавању. Према подацима 
Уједињених нација, посматрано на глобалном нивоу, незапосленост 
особа са инвалидитетом у радном животном добу у земљама у 
развоју креће се од 80% до 90% док у индустријски развијеним 
земљама тај број износи између 50% и 70%. У већини развијених 
земаља званична стопа незапослености особа са инвалидитетом 
у радном добу је најмање двоструко већа у односу на особе без 
инвалидитета (UN, n.d.).

Особе са инвалидитетом, а посебно жене са инвалидитетом, 
суочавају се са негативним ставовима, физичким и информационим 
баријерама у смислу достизања једнаких могућности у свету 
рада. У поређењу са особама без инвалидитета, имају вишу 
стопу незапослености и економску неактивност, а изложени су 
већем ризику од недовољне социјалне заштите која је кључна за 
смањење екстремног сиромаштва (ILO, n.d).  

Особе са инвалидитетом често се не сматрају потенцијалном 
радном снагом. Перцепција, страх, мит и предрасуде и даље свуда 
ограничавају разумевање и прихватање особа са инвалидитетом 
на радним местима. Митова има, укључујући и то да особе са 
инвалидитетом нису у стању да раде и да је укључивање особе 
са инвалидитетом на радном месту скупо. 
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Супротно тим схватањима, многе компаније су посведочиле да 
су особе са инвалидитетом више него продуктивни радници. За 
особе са инвалидитетом запошљавање представља економску 
самосталност, прилику да користе своја знања и вештине и 
активније учешће у животу друштвене заједнице.

Извор: https://www.enmrsh.org/services-for-adults.html

С обзиром да се особе са инвалидитетом суочавају 
са различитим баријерама у достизању статуса запослене 
особе, државе развијају различите системе услуга који треба 
да олакшају постизање тог циља.  Један од начина подршке је 
професионална рехабилитација. 

Према Закону о професионалној рехабилитацији и 
запошљавању особа са инвалидитетом (даље: Закон) дефинисана 
је као „oргaнизoвaњe и спрoвoђeњe прoгрaмa мeрa и aктивнoсти у 
циљу oспoсoбљaвaњa зa oдгoвaрajући пoсao, зaпoшљaвaњa, oдржaњa 
зaпoслeњa, нaпрeдoвaњa или прoмeнe прoфeсиoнaлнe кaриjeрe“ (Сл. 
гласник РС, бр. 36/2009 и 32/2013, члан 12). Законом је регулисан 
и начин процене у оквиру професионалне рехабилитације, а то 
подразумева да се кроз сaглeдaвaњe свих фaктoрa кojи мoгу утицaти 
нa унaпрeђeњe услoвa рaдa и пoдизaњe eфикaснoсти oсoбe сa 
инвaлидитeтoм нa рaднoм мeсту, врши прoцeнa прoфeсиoнaлних 
мoгућнoсти и врстe мeрa и aктивнoсти кoje ћe сe спрoвoдити 
кao дeo цeлoкупнe рeхaбилитaциje, oднoснo сoциjaлнe и рaднe 
укључeнoсти пojeдинцa рaди зaпoшљaвaњa или oдржaњa зaпoслeњa 
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(члан 17).  Према Закону пoслoви пoдстицaњa зaпoшљaвaњa oсoбa 
сa инвaлидитeтoм су:
1. aфирмaциja jeднaких мoгућнoсти oсoбa сa инвaлидитeтoм нa 

тржишту рaдa;
2. oргaнизoвaњe и спрoвoђeњe мeрa и aктивнoсти прoфeсиoнaлнe 

рeхaбилитaциje;
3. oствaривaњe прaвa нa мeрe aктивнe пoлитикe зaпoшљaвaњa, 

oднoснo мeрe зa пoдстицaњe сaмoзaпoшљaвaњa и зaпoшљaвaњa 
oсoбa сa инвaлидитeтoм;

4. oбeзбeђивaњe тeхничкe, стручнe и финaнсиjскe пoдршкe зa 
прилaгoђaвaњe пoслoвa, рaднoг мeстa или пoслoвa и рaднoг 
мeстa, укључуjући и тeхничкa и тeхнoлoшкa пoмaгaлa у циљу 
пoвeћaњa мoгућнoсти зaпoшљaвaњa или oдржaњa зaпoслeњa 
oсoбa сa инвaлидитeтoм;

5. прaћeњe eфeкaтa рaднe и сoциjaлнe укључeнoсти oсoбa сa 
инвaлидитeтoм;

6. сaрaдњa сa oргaнизaциjaмa и удружeњимa oсoбa сa 
инвaлидитeтoм, пoслoдaвцимa и другим oргaнимa и 
oргaнизaциjaмa у циљу пoдстицaњa зaпoшљaвaњa и укључeнoсти 
oсoбa сa инвaлидитeтoм;

7. други пoслoви кojи сe oбaвљajу с циљeм пoвeћaњa зaпoслeнoсти и 
укључивaњa oсoбa сa инвaлидитeтoм нa тржиштe рaдa (Члан 11).

У процесу запошљавања неопходно је ускладити физичке 
и психолошке карактеристике и жеље особе са инвалидитетом са 
захтевима потенцијалног радног места. У том смислу неопходан 
је и индивидуални приступ у раду са особама са инвалидитетом 
које траже посао.

Концепт индивидуалног приступа запошљавању особа са 
инвалидитетом

•	 Индивидуални приступ запошљавању је процес: 
•	 Одређивања потреба и жеља особе у  образовању, обуци или 

запошљавању, 
•	 Документовања препорука стручњака које треба да пруже 

подршку особама са инвалидитетом у остваривању каријер-
них циљева, 
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•	 Прикупљање и евидентирање релевантних података који 
ће се узети у обзир приликом писања индивидуалног плана 
запошљавања, 

•	 Описивање и оправдавање плана, 
•	 Документовање стратегије за коју саветник за запошљавање 

и особа са инвалидитетом сматрају да ће побољшати њену 
запошљивост. 

Индивидуални план запошљавања олакшава процес 
индивидуалног приступа запошљавању служећи као практични 
инструмент за: 
•	 Идентификацију потреба, способности и потенцијала особе 

са инвалидитетом, 
•	 Процена питања запошљавања, интересовања, склоности 

исказаних жеља, породичне ситуације и корака које треба 
следити у постизању економске самосталности,  

•	 Успостављање краткорочних и дугорочних циљева који доводе 
до запошљавања, 

•	 Откривање обавеза које морају бити превазиђене пре него 
појединац може да достигне циљеве које је себи поставио. 

Шта је индивидуални план запошљавања?

Индивидуaлни плaн зaпoшљaвaњa je стрaтeгиja кojу 
зajeднички рaзвиjajу сaвeтник зa зaпoшљaвaњe и oсoбa сa 
инвaлидитeтoм рaди oдрeђивaњa и пoстизaњa циљeвa кao и 
плaнирaња oдгoвaрajућe пoдршке кojу oсoбa мoрa дa дoбиje дa 
би oствaрилa пoстaвљeнe циљeвe зaпoшљaвaњa.



18

СTВAРAЊE ИНКЛУЗИВНOГ 
РAДНOГ OКРУЖEЊA

УВОД

Инклузија се сматра  основним правом сваког човека и 
требало би да учини да се сви осећају укљученим и подржаним, у 
оном окружењу у коме се налазе без обзира на расу, старост, пол, 
инвалидитет, верска и културна уверења и сексуалну оријента-
цију. Централна филозофија инклузије су веровање у припадност, 
вредновање различитости и могућност да учимо једни од других 
(Renzaglia, Karvonen, Drasgow & Stoxen, 2003).

Термин инклузија се најчешће везује за образовање деце 
са сметњама у развоју и назива се инклузивно образовање, а 
повезује се и са друштвом што се терминолошки означава као 
социјална инклузија. 

Инклузивно образовање подразумева укључивање свих 
ученика, без обзира на потешкоће које имају у разреде редовних 
школа у складу са узрастом како би добили квалитетну наставу, 
интервенције и подршку којe им омогућавају постизање успеха 
у редовном наставном плану и програму (Alquraini & Gut, 2012).

Социјална инклузија може се описати као „вишедимен-
зионални процес чији је циљ смањење економске, социјалне и 
културне границе између оних који су укључени и оних који су 
искључени и стварање ових граница пропустљивијим“ (Therborn, 
2007, стр. 2). С обзиром да социјална инклузија подразумева и 
пуну партиципацију у свим аспектима живота то свакако укључује 
и посао односно радно место. 

Инклузивна култура на радном месту омогућава свим 
људима да напредују на послу, без обзира на порекло, идентитет 
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или околност. Инклузивно радно место вреднује индивидуалне и 
групне разлике унутар своје радне снаге што заузврат повећава 
њихов таленат, иновативност, креативност и допринос.

Инклузија се често дефинише као степен у коме се сви на 
послу, без обзира на порекло, идентитет или околност, осећају 
цењеним, прихваћеним и подржаним да би успели у послу. Тер-
мин различитост је повезан са инклузијом, али ипак нема исто 
значење. Различитост на радном месту значи да организација 
запошљава разноврстан тим људи који је одраз друштва у којем 
постоји и делује. Различитост укључује све елементе који чине 
појединца јединственим у односу на друге и док постоје беско-
начне разлике међу људима, већина нас подсвесно различитост 
дефинише помоћу неколико друштвених категорија, као што су 
пол, раса, старост итд.. Дакле, различитост се односи на особине 
и карактеристике које људе чине јединственим, док се инклузија 
односи на понашање и друштвене норме које обезбеђују да се 
људи осећају добродошли.

Извор: https://www.healthdesigns.net/diverse-and-inclusive-workplace/

Инклузија на радном месту може се разумети из 
организационе и индивидуалне перспективе. На индивидуалном 
нивоу, инклузија на радном месту односи се на осећај 
припадности, право гласа и уважавање због јединствених и 
аутентичних индивидуалних вештина и способности. Заузврат, 
то је повезано са позитивним резултатима тима, смањеним 
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изостајањем са посла и повећаном посвећеношћу послу, што 
сугерише да инклузивно понашање омогућава појединцима да 
ефикасно раде заједно и ствара здраво окружење за запослене. 
На организационом нивоу, инклузија на радном месту укључује 
вредновање разлике, омогућавајући свим запосленима прилику 
да се развијају, учествују и чује њихово мишљење и тако да утичу 
на промене, без обзира на порекло. Заузврат, ово је повезано са 
повећаном поделом знања у тиму, иновацијама и креативношћу.

Наиме, студија Делоит (Deloitte, 2011) пронашла је ди-
ректну повезаност између различитости, инклузије и пословног 
учинка. Студија је открила да су различитост и инклузивна рад-
на места забележила 83% побољшање способности за инови-
рање, 31% побољшање способности да одговоре на променљиве 
потребе клијента и 42% побољшање у тимској сарадњи. Студија 
је, такође, открила да већа различитост и инклузија има дирек-
тан исход у већем ангажовању запослених.

Инклузивна радна места пружају низ предности, укљу-
чујући:
•	 побољшано решавање сукоба и вештину решавања проблема,
•	 повећану емпатију и разумевање потреба купаца,
•	 веће и различитије таленате за регрутовање,
•	 атрактивнији предлог за потенцијалне кандидате различитог 

порекла (Sokolova, 2016).
Различито радно место које активно тражи начине укљу-

чивања вероватно ће видети да њихово особље доживљава мање 
дискриминаторно понашање, као и мноштво других добробити 
и користи за продуктивност.

Предности различитости и инклузије на радном месту

Осим јасне друштвене, политичке, етичке и моралне од-
говорности, постоје и неке значајне користи повезане са разли-
читошћу на радном месту. Према Built In (n.d.) нека од њих су:
•	 већа је вероватноћа да ће компаније у којима постоји етничка 

различитост остварити веће приходе за 35%, док ће преду-
зећа са родном различитошћу имати 15% већу вероватноћу 
за већи приход,
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•	 Гласдор (Glassdoor) је открио да 57% запослених и 67% оних 
који траже посао сматрају разноличитост важним елементом 
свог радног места што утиче на запошљавање и задржавање 
посла,

•	 компаније које прихватају различитост имају вероватноћу од 
70% да привуку ново тржиште,

•	 када запослени своју организацију доживљавају као посвећену 
различитости и инклузији и заиста се осећају укљученима, 
постоји 80% већа вероватноћа да запослени послодавца ран-
гирају као најбољег,

•	 студија објављена у Амерчком социолошком прегледу (Ameri-
can Sociological Review)  открила је да компаније са највећим 
процентом расне или родне разноликости имају већи приход 
од продаје својих производа, више купаца, више од просечног 
тржишног удела и профитабилности.

Дизајнирање инклузивног радног места и уз поштовање 
различитости

Дизајнирање инклузивног окружења не значи фокусирање 
само на физичке разлике; једнак нагласак треба да буде на раз-
личите стилове рада као и на ментално здравље. Такође је важно 
узети у обзир да би неки запослени могли бити осетљиви на буку, 
светлост и загађење ваздуха. 

Први корак ка осмишљавању инклузивног радног места 
је признавање и прихватање разлика. Ради се о понуди избора 
људима. Постоје ствари које је могуће урадити врло лако без пуно 
додатних трошкова или напора, као што су:
•	 рампе и степенице,
•	 омогућавање одговарајућих ручица и отвора за особе са ограни-

ченом мануелном спретношћу, као што су полуге уместо квака,
•	 користите «правило затворене песнице» где се користе одгова-

рајуће ручке којима се може управљати затвореном песницом, 
омогућавајући приступ свима,

•	 разматрање простора према антропоморфним параметрима,
•	 ергономске тастатуре и детаљна процена радних места и седења,
•	 стојећа радна места за оне који радије раде на овај начин,
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•	 простори различитих величина за оне који више воле да раде 
сами и оне који више воле да раде са људима око себе,

•	 мулти-сензорни сигурносни аларми (слушни или визуелни) 
и упутства за велико штампање опреме за хитне случајеве и 
безбедности,

•	 текстурисани зидови и површине у различитим бојама за сла-
бовиде особе и промене на узвисинама дуж стаза и ходника, 

•	 паметне технологије и апликације које могу помоћи особљу 
да прилагоди свој амбијент према сопственим жељама, као 
што су осветљење, грејање и одсјај (Agarwal, 2018).

Пре свега истинска инклузивност ствар је ефикасног вођ-
ства и организација мора имати истинску културу инклузивности 
и различитости. Ради се о томе да буде отворен за промене и 
прилагођавања широког спектра радне снаге, нудећи им разли-
чита технолошка решења и платформе, а такође и флексибилне 
услове рада. Дизајн помаже људима да персонализују своја радна 
места, осећају припадност и осећају се угодно, смањујући тако 
свакодневну фрустрацију и напор, а самим тим и повећавајући 
ментално благостање и продуктивност.
 Најбоља подршка на радном месту може се открити само 
кроз разговоре између послодавца, запосленог и ако је потребно, 
стручњака за запошљавање особа са инвалидитетом.
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