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IstraZivanje je sprovedeno sa ciljem utvrdivanja najucestalijih
barijera u zaposljavanju osoba sa intelektualnom ometenoséu (I10),
percipiranih od privatnih poslodavaca i funkcionera u drZavnim pre-
duzeéima. Primenom Upitnika percepcije menadzera kadrovske sluz-
be o zaposljivosti osoba sa intelektualnom ometenoséu (HPEM - HR
professionals’ perception of employability of persons with intellectual
disability; Berry & Kymar, 2012) ispitan je prigodan uzorak od 117
ispitanika oba pola, koji su privatni poslodavci (82/50,4%) i rukovodi-
oci u drzavnim preduzecima (35/29,9%). Analiza dobijenih rezultata
pokazuje da nedostatak radnog iskustva osoba sa IO, nepodsticanje
poslodavaca da zaposle osobe sa IO i potreba za adaptacijom rad-
nog mesta predstavljaju najvece barijere. Razlike medu ispitanicima
nisu pronadene u odnosu na pol, delatnost, veli¢inu i vlasnistvo pre-
duzeca, ali su utvrdene u odnosu na prethodno ostvareni kontakt sa
osobom sa IO i region zemlje u kojoj Zive ispitanici. Dobijeni nalazi
ukazuju na potrebu za daljim istraZivanjima i dodatnim intervenci-
jama strucnjaka u kreiranju buducih planova i programa zaposljava-
nja osoba sa 10 u integrisanim uslovima rada.

Kljucne reci: zaposljavanje, poslodavci, barijere, osobe sa
intelektualnom ometenoscu
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Pravo na rad ili zaposlenje je osnovno, ali i poslednje
pravo za koje su se izborile osobe sa ometenoscu. Istrazivanja
pokazuju da zaposlenost omogucava osobama sa ometenosc¢u
vecu autonomiju i finansijsku slobodu (Jahoda, Kemp, Riddell
& Banks, 2008), visi nivo samopostovanja i emocionalnog bla-
gostanja (Stevens & Martin, 1999; Winn & Hay, 2009), bolji
kvalitet Zivota (Lemaire & Mallik, 2008; Martorell, Gutierrez-
Recacha, Pereda & Ayuso-Mateos, 2008), drustveni status
i uspostavljanje socijalnih mreza, kako na poslu, tako i van
njega (Grant, 2008; Jahoda et al., 2008, sve prema Trembath,
Balandin, Stancliffe & Togher, 2010). Benefiti za zaposlene oso-
be sa intelektualnom ometenoscu (I0) manifestuju se u oseca-
ju produktivnosti, zauzetosti i ponosa, povezanosti sa kolega-
ma, ostvarivanju prihoda i mogucnosti za kontinuirani rast i
napredak (Cooney, 2002; Kober & Eggleton, 2005, prema Kirsh
et al., 2009).

Medutim, u socijalnoj inkluziji zaposlenost je jos uvek
klju¢ni cilj kome teZe mnoge osobe sa intelektualnom omete-
noscu (Jahoda et al., 2008). Iz perspektive ljudskih prava koja
se bave razli¢itim vrstama diskriminacije, jedna od ucestali-
jih je upravo prisustvo diskriminacije u procesu zaposljavanja.
Studije o stavovima prema zaposljavanju osoba sa IO utvrdile
su postojanje diskriminacije, bilo da se dovodi u pitanje njiho-
va kompetentnost i samostalnost ili se pretpostavlja da imaju
dosta potreba koje treba zadovoljiti, tako da mnoga preduze-
¢a izbegavaju da ih zaposle (Radi¢ Sesti¢ i Milanovi¢ Dobrota,
2016; Radi¢ Sesti¢, Milanovi¢ Dobrota i Radovanovi¢, 2012;
Kis-Glavag & Sokac, 2005; Kis-Glavas, 2003; Skoc¢i¢ Mihic,
2004, prema Skoci¢ Mihi¢ & Kis-Glavas, 2010).

U stranim studijama su navedeni razliciti tipovi unu-
tradnjih i spoljasnjih barijera koje u velikoj meri uti¢u na zapo-
slenje osoba sa IO. Interne barijere uklju¢uju nedostatak moti-
vacije ili samopouzdanja i neadekvatno radno iskustvo (Winn
& Hay, 2009), prisustvo nepozeljnog ponasanja (Lemaire &
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Mallik, 2008; Martorell et al., 2008), probleme u razumevanju
nepisanih pravila na radnom mestu (Jahoda et al., 2008) itd.,
dok od eksternih barijera na zaposlenje osobe sa IO utice ne-
dostatak mogucnosti za zaposljavanje (Grant, 2008), nedosta-
tak odgovarajuce podrske (Shier et al., 2009), diskriminacija
i stigmatizacija na radnom mestu (Butcher & Wilton, 2008;
Winn & Hay, 2009, sve prema Shier, Graham & Jones, 2009).
Usled toga osobe sa IO ostaju nedovoljno zastupljene na trzistu
rada, $to posledicno umanjuje njihovo ekonomsko i socijalno
blagostanje, kao i kvalitet Zivota (Gilbride & Stensrud, 2008;
Lindsay, 2010).

Precizne informacije o broju zaposlenih osoba sa IO u
nasoj zemlji nisu dostupne javnosti, ve¢ se konstantno navodi
da je zaposleno od 13 do 15% osoba sa ometeno$c¢u. Po podaci-
ma Nacionalne sluzbe za zaposljavanje upravo osobe sa IO ¢ine
najbrojniju grupu nezaposlenih osoba sa ometenoscu i grupu
koja najduze ¢eka posao, ¢ak vise od 10 godina, a da dugotrajna
nezaposlenost, pored socijalne iskljucenosti i siromastva, do-
vodi do opadanja profesionalnih znanja, vestina, navika i mo-
tivacije (Milanovi¢ Dobrota i Radi¢ Sesti¢, 2012a).

U svetu postoji Sirok spektar modela i submodela inte-
grisanog zaposljavanja osoba sa ometenos$¢u (kvotni, volon-
terski i mesoviti sistem zaposljavanja, podrzano i prilagodeno
zapo$ljavanje, samozaposljavanje, socijalno preduzetnistvo),
koji im omogucavaju da ostvare svoje pravo na rad. Kako bi
se podstaklo zaposljavanje i unapredio kvalitet Zivota osoba
sa ometeno$cu, pa samim tim i osoba sa IO, Republika Srbija
je ucinila male pomake i donela nekoliko strateskih dokume-
nata i zakona (npr. Zakon o sprecavanju diskriminacije osoba
sa invaliditetom, 2006; Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i
zapo$ljavanju osoba sa invaliditetom, 2009; Nacionalna stra-
tegija zaposljavanja za period 2011-2020; Zakon o radu, 2015).
Medutim, jo$ uvek se najveci broj osoba sa IO zaposljava u
segregacionom modelu, odnosno u preduze¢ima za profesi-
onalnu rehabilitaciju i zaposljavanje osoba sa invaliditetom,
takozvanim zastitnim radionicama (Radi¢ Sesti¢ i Milanovié
Dobrota, 2016).
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CILJ ISTRAZIVANJA

Uzorak

Dosadasnja istrazivanja iz oblasti zapo$ljavanja osoba sa
IO u na$oj zemlji su malobrojna i prevalentno bazirana na ispi-
tivanju stavova prema zaposljavanju ovih osoba, tako da je cilj
ovog rada usmeren na utvrdivanje konkretnih i najucestalijih
barijera koje onemogucavaju uspesno integrisano zaposljava-
nje osoba sa IO, percipiranih od poslodavaca kao klju¢ne kari-
ke u zasnivanju radnog odnosa.

METOD RADA

Uzorkom je obuhvaceno 117 ispitanika oba pola, 59
(50,4%) muskih i 58 (49,6%) zenskih (x2=0,009; df=1, p=0,926).
Od ukupnog broja, 82 (70,1%) ispitanika su privatni poslodav-
ci, dok je 35 ili 29,9% rukovodeci kadar u drzavnim predu-
ze¢ima, odnosno menadzeri kadrovske sluzbe (x2=18,880;
df=1, p=0,000). Zastupljeno je 75 ili 64,1% ispitanika sa isku-
stvom kontakta sa osobom sa IO i 42 (35,9%) bez ostvarenog
kontakta (x2=9,308; p=0,002). Malim preduzec¢ima (od 10 do
50 zaposlenih) rukovodi najveci broj ispitanika, njih 61 ili
62,1%, srednjim preduze¢ima (50-250 zaposlenih radnika)
30, tj. 25,6%, a velikim, sa preko 250 zaposlenih, 26 ili 22,2%
ispitanika (x2=18,821; df=2, p=0,000). Prema delatnosti koju
obavljaju preduzeca u kojima su ispitanici zaposleni izvrsena
je podela u cetiri velika podrucja rada. Prva grupa ispitani-
ka (25 ili 21,4%) obuhvata zaposlene u industrijskoj delatnosti
(industrijska proizvodnja namestaja, mesnih preradevina, he-
mijskih proizvoda itd.). U usluznoj delatnosti (zanatske rad-
nje, pekare, frizerski i kozmeticki saloni, trgovinske radnje,
ugostiteljski objekti) radi 73 ili 62,4% ispitanika. Tre¢a grupa
obuhvata zaposlene u obrazovanju (9, tj. 7,7%), dok 10 (8,5%)
ispitanika radi u oblasti zdravstva (x2=92,744; df=3, p=0,000).
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Ispitanici su prema mestu prebivalista grupisani u Cetiri regi-
ona: Beograd, Zapadna Srbija, Jugoisto¢na Srbija i Vojvodina
(x2=39,479; df=3, p=0,000).

Tabela 1 - Struktura uzorka

Sa kontaktom Bez kontakta Ukupno
N % N % N %

Pol Muéki 39 66,1 20 333 59 504

Zenski 36 62,1 22 379 58 496

Vlasnistvo Drzavno 28 80 7 20 35 299

preduzeéa Privatno 47 57,3 35 42,7 82 70,

.. Malo 33 44 28 66,7 61 621

velicina o inje 22 293 8 19 30 256
preduzeda -

Veliko 20 26,7 6 143 26 2272

Industrija 16 21,3 9 21,4 25 214

Delatnost Usluzna 40 53,3 33 786 73 624

Obrazovanje 9 12 / / 9 7,7

Zdravstvo 10 13,3 / / 10 85

Beograd 38 50,7 20 476 58 496

Region Zapadna Srbija 8 10,7 13 31 21 179

Jugoistoc¢na Srbija 20 26,7 4 95 24 20,5

Vojvodina 9 12 5 119 14 12

Ukupno 75 641 42 359 117 100

Instrument i procedura

Primenjeni instrument u istrazivanju je Upitnik percep-
cije menadzera kadrovske sluzbe o zaposljivosti osoba sa inte-
lektualnom ometenos¢u (HPEM - HR professionals’ perception
of employability of persons with intellectual disability; Berry &
Kymar, 2012). Nakon sprovedenog istrazivanja vrednost koe-
ficijenta relijabilnosti skale je a=0,753. Upitnik je osmisljen za
ispitivanje menadzera ljudskih resursa (eng. Human resource
- HR) u velikim kompanijama, kako bi se unapredilo inkluziv-
no zaposljavanje osoba sa IO. Ovaj jednostavan upitnik sadrzi
deset tvrdnji koje se odnose na najc¢esce barijere u zaposlja-
vanju osoba sa I0. Odgovori su distribuirani na petostepenoj
Likertovoj skali i kre¢u se od 1 (nikada ne predstavlja barijeru)
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do 5 (uvek je barijera), pri ¢emu vise vrednosti ukazuju na jaci
otpor poslodavaca da zaposle osobu sa 10.

Istrazivanje je sprovedeno od oktobra do decembra 2017.
godine na teritoriji Republike Srbije. Inicijalni kontakt sa pri-
vatnim poslodavcima, direktorima i menadzerima kadrov-
ske sluzbe uspostavljen je telefonskim putem. Tom prilikom
predocen im je cilj istrazivanja, a sa onima koji su pristali da
ucestvuju u istrazivanju dogovoren je termin. Osim autora, u
prikupljanju podataka ucestvovala je i grupa studenata zavrsne
godine studijskog programa Specijalna edukacija i rehabilitaci-
ja osoba sa teSkocama u mentalnom razvoju. Individualno an-
ketiranje trajalo je od 5 do 15 minuta, u zavisnosti od potrebe
poslodavaca za dodatnim objasnjenjima ili komentarima.

Statisticka obrada podataka

U statistickoj obradi podataka koriS¢eni su osnovni sta-
tisticki parametri (frekventnost, mera centralne tendencije,
mera disperzije i raspon), univarijantna metoda diskrimina-
cijske analize, dvofaktorska analiza varijanse, x2 test, t-test i
relijabilna analiza.

REZULTATI ISTRAZIVANJA

U okviru upitnika kroz 10 zatvorenih pitanja procenjene
su barijere ¢iji su odgovori distribuirani od 1 do 5 tako da je
moguci raspon zbirnog rezultata od 10 do 50. Raspon dobije-
nih skorova na celom uzorku istrazivanja krece se od 18 do 46,
sa merom centralne tendencije i merom disperzije 34,89+5,83.
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Tabela 2 - Distribucija rezultata za uzorak u celini

Ajtemi AS SD
1. Negativni stavovi kolega/rukovodilaca 3,44 1,16
2. Neadekvatno obrazovanje osoba sa 10 3,57 1,11
3. Nedostatak radnog iskustva 3,83 0,98
4 Nedf)s.tatak podrske (porodice, prijatelja, 3,05 114
stru¢njaka)
5 Nepodsticanje poslodavaca da zaposle osobu 3,81 0,86
salo
6. Potreba za adaptacijom radnog mesta 3,59 1,20
7 Pridruzene smetnje (emocionalne, somatske) 352 0,96
kod osoba sa IO
8. Promena stavova prema preduze¢u u kome je 318 1,40
zaposlena osoba sa 10
o. Teskoce u pristupacnosti radnom mestu 3,46 1,09
10. Te_skoce u Iaalanswamu izmedu poslovnog i 333 1,03
privatnog Zivota
Ukupno 34,89 5,83

Analiziraju¢i ukupan rezultat u odnosu na prethodno
ostvareni kontakt sa osobama sa IO, utvrdena je statisticki
znacajna razlika (t=1,895; p=0,031), zbog cega je primenjena
multivarijantna metoda diskriminacijske analize koja poka-
zuje znacajnost Vilksove Lambde (Wilks’A=0,800, x*=24,548;
df , p=0,006), tako da su u Tabeli 3 prikazni osnovni statistic-
ki parametri ispitanih barijera kod ove dve grupe ispitanika, sa
univarijantnom analizom varijanse po pojedinim varijablama.



196

Specijalna edukacija i rehabilitacija (Beograd), Vol. 17, br. 2. 189-212, 2018.

Tabela 3 - Statisticki parametri ispitanika u odnosu na
kontakt sa osobom sa IO

Bez
Barijere Kontakt kontakta

AS SD AS SD F p

Negativni stavovi kolega/
rukovodilaca

Neadekvatno obrazovanje

317 1,16 3,93 1,02 12,478 0,001

2. 3,51 1,16 3,69 1,02 0,738 0,392
osobasalO

3. Nedostatak radnog iskustva 3,64 1,04 417 0,76 8,329 0,005

4.  Nedostatak podrske 3,07 1,22 3,02 098 0,038 0,846

5. Nepodsticanje poslodavaca 3,73 0,93 3,95 0,70 1,757 0,188

6. Potrebazaadaptacijom 348 1,09 379 1,35 1767 0,186
radnog mesta

7. E:%uze”esmetme kodosoba 5 44 692 367 1,03 1,503 0,223

g, ~Promenastavova prema 3,37 1,38 2,83 1,38 4,115 0,045
preduzedéu

g,  Teskoceu pristupacnosti 339 114 3,60 1,01 0977 0,325
radnom mestu

10. Teskoce u balansiranju izmedu 324 105 350 099 1713 0193

poslovnog i privatnog Zivota

Uvidom u Tabelu 3 uocava se najveca statisticki zna-
¢ajna razlika (F=12,478; p=0,001) na tvrdnji koja se odno-
si na negativne stavove kolega. Za poslodavce koji nisu imali
kontakt sa osobama sa IO negativni stavovi kolega predstav-
ljaju vecu prepreku u uspesnom zaposljavanju osoba sa 10
(AS=3,93£1,02) od poslodavaca koji su prethodno ostvari-
li kontakt (AS=3,17+1,16). Na tvrdnji o nedostatku radnog
iskustva osoba sa IO ustanovljena je najveca srednja vrednost
(AS=4,17+0,76) kod ispitanika koji nisu imali kontakt sa oso-
bama sa IO.Vrednost centroida pokazuje da poslodavci/ruko-
vodioci koji nisu imali kontakte sa osobama sa IO imaju po-
zitivan skor (0,663), odnosno da percipiraju vise barijera pri
zaposljavanju osoba sa IO, a oni koji su imali kontakte sa ovim
osobama negativan skor na diskriminativnoj funkciji (-0,372),
tj. za ovu grupu ispitanika navedene barijere predstavljaju ma-
nji problem pri razmatranju zaposljavanja ove populacije.
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Tabela 4 — Rezultati t-testa na ukupnom skoru dihotomnih

varijabli
N AS SD t P
Muski 59 3478 593
Pol Zenski 58 35,00 5,77 0,204 0,588
Vlasnistvo DrZavno 35 35,43 5,46
preduzeéa Privatno 82 34,66 5,99 0,653 0,330

Prema rezultatima prikazanim u Tabeli 4 razlike u uku-
pnim rezultatima izmedu polova nisu pronadene, kao ni u
odnosu na vlasnistvo preduzeca u kome su ispitanici zaposle-
ni. Primenom dvofaktorske analize varijanse, sa naknadnim
poredenjem kori$¢enjem Sidakovog testa, na zbirnu vrednost
skale posmatrana je interakcija pola i ostvarenog kontakta sa
osobom sa IO i utvrdeno je da se entiteti statisticki ne razlikuju
(F=0,177; p=0,674), kao ni u situaciji kada je analiziran odnos
kontakta i vlasnistva preduzeca (F=0,646; p=0,423).

Tabela 5 - Rezultati na ukupnom skoru u odnosu na politomne

varijable

Varijable AS SD min max F p
Malo 3556 554 19 46

Velicina  Srednje 3473 585 22 44 1,154 0,319
Veliko 3350 6,41 18 46
Industrija 3556 572 22 46
Usluzna 3510 596 18 46

Delatnost o+ 7ovanje 3522 632 24 43 2100 0923
Zdravstvo 3390 538 23 41
Beograd 3345 551 18 44

. Zapadna Srbija 3429 6,45 19 141

Region ) joistocna Srbija 37,33 4,56 28 46 o2 0010

Vojvodina 3757 6,37 26 46

Uvidom u Tabelu 5 zapaza se da statisticke razlike u
zbirnim rezultatima ne postoje u odnosu na delatnost predu-
zeca (F=0,160; p=0,923), kao ni u odnosu na veli¢inu predu-
zeca (F=1,154; p=0,319). U okviru analize barijera prema is-
pitanicima koji su zaposleni u preduze¢ima razlicitih veli¢ina,
jedina statisticki znacajna razlika prikazala se na tvrdnji o po-
trebi da se izvrsi adaptacija radnog mesta (F=3,677; p=0,028).
Kod ispitanika iz velikih preduzeca utvrdena je najniza srednja
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vrednost (AS=3,08+1,44), nesto visa vrednost je kod ispitanika
koji rade u preduzecima srednje veli¢ine (AS=3,57+1,25), dok
ispitanici iz malih preduzeca percipiraju ovu barijeru kao veci
problem pri zaposljavanju osoba sa IO (AS=3,82+0,99). Kada
je dvofaktorskom analizom varijanse sa dodatnim poredenjem
posmatran uticaj veli¢ine preduzeca i ostvarenog kontakta
ispitanika sa osobom sa IO na varijablu o adaptaciji radnog
mesta, ustanovljeno je postojanje razlike (F=5,664; p=0,005).
Ispitanici iz malih preduzeca bez kontakta percipiraju je kao
barijeru o kojoj se uvek razmislja pre zaposljavanja osobe sa IO
(AS=4,11£0,79). Interesantan je podatak da u rezultatima ispi-
tanika velikih preduzeca, koji nisu imali kontakt sa osobom sa
IO, ova barijera ima najnizu srednju vrednost (AS=2,00+1,55).

Prema podacima u Tabeli 5 uocava se statisticki znacajna
razlika (F=3,932; p=0,010) u odnosu na region zemlje u kome
ispitanici zive i rade. Vrednost centroida na diskriminativnoj
funkciji najniza je za ispitanike iz Beograda (-0,256), odnosno
podaci dobijeni od ovih ispitanika upucuju da navedene bari-
jere ne moraju predstavljati veliki problem u procesu zaposlja-
vanja osoba sa IO. Za njima slede ispitanici iz Zapadne Srbije
(-0,107), potom Jugoistocne Srbije (0,435) i najveca vrednost
prikazuje se kod ispitanika iz Vojvodine (0,478).-

Tabela 6 — Univarijantna analiza varijanse u odnosu na region

Zapadna U9°-
Beograd pac istocna Vojvodina
Srbija "
Srbija
AS SD AS SD AS SD AS SD F, . p
Negativni stavovikolega/ 3,0 115 381 083 304 1,04 4,36 108 5516 0,001
rukovodilaca
Neadekvatno obrazovanje 3,33 0,91 3,71 1,38 3,83 1,05 393 1,38 2,034 0,113
Nedostatak iskustvauradu 3,67 0,96 4,29 1,01 4,08 0,97 3,36 0,63 3,940 0,010
Nedostatak podrske 297 111 2,57 112 3,58 1,21 2,21 0,80 3,410 0,020
Nepodsticanje poslodavaca 3,74 0,76 3,76 1,04 3,96 1,00 393 0,73 0465 0,708
Adaptacija radnog mesta 3,52 1,08 3,33 1,53 3,83 1,01 3,86 141 0955 0,417
Pridruzene smetnje 3,41 0,86 3,33 1,24 3,75 0,85 3,86 1,03 1,554 0,205
Promena misljenja o 2,88 1,30 2,81 1,44 3,88 1,33 379 1,37 4,626 0,004
preduzedu
Pristupa¢nost radnom mestu 3,38 0,99 3,43 1,44 3,58 1,18 3,64 093 0,336 0,799
Balans izmedu poslovnogi 5,5 g7 354 141 342 093 3,64 1,22 0,624 0,601

privatnog zivota
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Naknadnim poredenjem (Tukey post hoc test) utvrdene
su razlike u barijeri koja se odnosi na negativne stavove ko-
lega izmedu ispitanika iz Vojvodine i Beograda (p=0,006) i
ispitanika Jugoisto¢ne Srbije (p=0,003). U pogledu barijere o
promeni misljenja prema preduzecu koje bi zaposlilo osobu sa
IO razlike su utvrdene izmedu ispitanika Jugoisto¢ne Srbije i
ispitanika iz Beograda (p=0,014) i Zapadne Srbije (p=0,043).
Rezultati ispitanika iz Zapadne Srbije znacajno se razlikuju od
rezultata ispitanika iz Jugoisto¢ne Srbije (p=0,014) na tvrdnji
o potrebnoj podrsci znacajnih osoba, kao i o nedostatku rad-
nog iskustva osoba sa IO u odnosu na ispitanike iz Vojvodine
(p=0,026).

DISKUSIIA

Jedna od osnovnih pretpostavki inkluzivne filozofi-
je, koja je osnova napora da se poboljsaju stavovi prema oso-
bama sa IO, jeste ostvareni kontakt (Cummins & Lau, 2003;
Pettigrew & Tropp, 2006). Iako u ovom radu nismo ispitivali
kvalitet kontakta i ucestalost interakcija ispitanika sa osobom/
osobama sa IO, §to predlazemo za naredna istrazivanja, dobije-
ni rezultati na celom uzorku ispitanika ipak su utvrdili razlike
izmedu ispitanika koji imaju iskustvo kontakta sa osobom sa
IO i onih koji ga nemaju.

U literaturi se navodi da vecina poslodavaca deklara-
tivno izrazava spremnost da zaposli osobu sa IO, ali jo§ uvek
istice zabrinutost u vezi sa reakcijama kolega, odnosno nelago-
dom saradnika i supervizora, kao i da prisustvo osoba sa ome-
teno$¢u ponekad utice na moral i produktivnost kolega bez
ometenosti (Lengnick-Hall, Gaunt & Kulkarni, 2008; Louvet
2007; Nota, Santilli, Ginevra & Soresi, 2014). Medu nasim is-
pitanicima ustanovljena je najveca statisticki znacajna razlika
upravo u barijeri koja se odnosi na negativne stavove kolega
(F=12,478; p=0,001). Ispitanici koji nisu imali kontakt sa oso-
bom sa IO smatraju da negativni stavovi kolega u vecoj meri
predstavljaju prepreku uspesnom zaposljavanju osoba sa 10
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(AS=3,93£1,02) od ispitanika koji su prethodno ostvarili kon-
takt (AS=3,171,16). Razlike u ovoj tvrdnji nisu pronadene iz-
medu ispitanika privatnog i drzavnog sektora, ali raniji podaci
govore kako privatni poslodavci smatraju da ne mogu uvek
preuzimati ulogu drustveno odgovornih kompanija koje, sem
svojom privrednom delatno$¢u, moraju i drugim merama do-
prinositi razvoju drustva (Milanovié-Dobrota i Radi¢-Sesti¢,
2012b). Pojedini autori smatraju da su poslodavci u javnom/
drzavnom sektoru predusretljiviji i prijatniji u interakciji sa
osobama sa ometenoscu, pre svega jer se povinuju zakonima,
propisima i njihovom institucionalnom miljeu (Heera & Devi,
2016).

Rezervisan stav poslodavaca prema zaposljavanju osoba
sa IO odnosi se i na produktivnost, jer su zabrinuti zbog neade-
kvatnih radnih vestina i/ili nedovoljnog prakti¢nog (radnog)
iskustva (Abdat, 2014; Domzal, Houtenville & Sharma, 2008;
Henry, Petkauskos, Stanislawzyk & Voget, 2014; Komarinicki,
2014, prema Al Tarawneh, 2016; Skoc¢i¢-Mihi¢, 2004). I u na-
$em radu najveca srednja vrednost (AS=3,83+0,98) kod svih
ispitanika prikazala se u barijeri koja se odnosi na nedostatak
radnog iskustva osoba sa IO, a za koju ispitanici smatraju da u
velikoj meri uti¢e na donosenje odluke o zaposljavanju osobe
sa 0. Medutim, ¢ini se da nasi ispitanici nisu dovoljno infor-
misani o radnim potencijalima osoba sa IO i nacinu sticanja
radnih kompetencija. Naime, fokus obrazovanja tokom profe-
sionalnog osposobljavanja za rad ucenika sa IO je na stru¢noj
obuci koja obuhvata savladavanje programskih sadrzaja struc-
nih predmeta sa prakticnom nastavom. Za razliku od srednjih
stru¢nih $kola za ucenike tipi¢nog razvoja, u kojima se prak-
ti¢na nastava obavlja jedan ili dva dana nedeljno, za ucenike
sa IO ona traje tri dana nedeljno (18 ¢asova). Sem toga, prak-
ti¢na nastava se u pocetnim razredima srednje $kole obavlja
u $kolskim radionicama, u maloj grupi ucenika, §to radnim
instruktorima omogucava kvalitetniji rad, da bi u zavr$nim ra-
zredima ucenici sa IO sticali radne vestine i iskustvo u referen-
tnim radionicama u otvorenoj privredi, a na osnovu ugovora o
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poslovno-tehnickoj saradnji sa $kolama (Milanovi¢-Dobrota i
Radi¢-Sesti¢, 2017).

Grupa ispitanika koja nije ostvarila kontakt sa osobom
sa IO zabrinutija je oko njihovog radnog iskustva, za razliku
od grupe koja jeste (F=8,329; p=0,005). U rezultatima inostra-
nih istrazivaca ustanovljeno je da poslodavci koji su ve¢ ima-
li iskustvo sa radnicima sa IO imaju pozitivne stavove prema
njihovom zaposljavanju (Fillary & Pernice, 2006; Luecking,
2008; Morgan & Alexander, 2005; Olson, Cioffi, Yovanoff &
Mank, 2001), jer smatraju da su dobro obuceni, sigurni u obav-
ljanju svog posla i izuzetno posveceni radnici (Irvine & Lupart,
2008). Oni koji nemaju to iskustvo, najvi$e su uznemireni zbog
bezbednosti na radu. U situacijama kada pozele da angazuju
osobu sa IO, plase da ¢e do¢i do povreda na poslu, zbog kojih
¢e morati da isplacuju visoke sume osiguranja. Otuda se od-
lu¢uju da zaposle radnike koji ne zahtevaju dodatnu obuku i
superviziju da bi kvalitetno i sigurno obavljali radne zadatke
(Burge, Ouellette-Kuntz & Lysaght, 2007; Graffam, Shinkfield,
Smith & Polzin, 2002; Hernandez et al., 2008; Houtenville &
Kalargyrou, 2012).

U ukupnim rezultatima nasih ispitanika, druga pozicija
sa visokim skorom (AS=3,81+0,86) pripada barijeri o nestimu-
lisanju poslodavaca da zaposle osobu sa IO. Usled nedovoljno
razvijene inkluzivne kulture u radnoj sredini, sti¢e se utisak
da poslodavci prepoznaju samo nametnuto postovanje zakon-
skih odredbi i da o¢ekuju neku vrstu ,,nagrade” ukoliko zapo-
sle osobu sa I0. Medutim, Nacionalna sluzba za zaposljavanje
realizuje programe i mere aktivne politike zapo$ljavanja osoba
sa invaliditetom (npr. subvencije zarada, program refundacije
troskova zarade lica angazovanom na pruzanju podrske oso-
bama sa invaliditetom na radnom mestu, program sticanja
prakti¢nih znanja i vestina kroz obavljanje konkretnih poslova
itd.), dok Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zaposljavanju
osoba sa invaliditetom (2009), pored obaveze kvotnog zapo-
$ljavanja, navodi i odredene olaksice (npr. oslobadanje obaveza
placanja dela poreza i pravo na refundaciju troskova prilagoda-
vanja radnog mesta). Pretpostavljamo da ove mere stimulacije
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poslodavaca nisu dovoljne, jer se nepovoljna dinamika trzista
rada, prevashodno zbog viska kvalifikovane radne snage, odra-
zava i na odnos prema zaposljavanju osoba sa IO, $to svakako
moze biti predmet narednih istrazivanja.

Statisticki znacajna razlika (F=4,115; p=0,045) izmedu
ispitanika sa ostvarenim kontaktom sa osobom sa IO i bez nje-
ga evidentirana je u tvrdnji koja se odnosi na promenu stavova
prema preduzecu ukoliko zaposli osobu sa I0. Grupa ispitani-
ka koja je imala kontakt sa osobom sa IO ve¢om srednjom oce-
nom (AS=3,37+1,38) procenjuje negativan uticaj zapo$ljavanja
osobe sa IO na ugled preduzeca, od druge grupe ispitanika
(AS=2,83%1,38). Ovaj nalaz je interesantan jer se ¢ini da posto-
ji svest o legalnoj i moralnoj odgovornosti poslodavaca prema
zaposljavanju ove populacije, dok bi s druge strane trebalo uze-
ti u obzir da su poslodavci cesto u zabludi, jer smatraju da ove
osobe pripadaju jednoj grupi koja ima iste karakteristike (Ju,
Zhang & Pacha, 2012), i ne razumeju da unutar populacije oso-
ba sa IO postoje razliciti nivoi potrebne podrske, sposobnosti,
vestina i sveukupnih profesionalnih interesovanja (Lysaght et
al., 2012).

Rezultati stranih autora pokazuju da zaposljavanje osoba
sa IO utic¢e na bolji javni imidZ preduzeca i promovisanje ra-
zlic¢itosti u radnoj sredini (Olson et al., 2001), kao i da ne moze
nauditi postojecem imidzu, ali uz dodatnu napomenu da glav-
nu prepreku vecoj inkluziji predstavlja nedostatak programa za
zaposljavanje osoba sa IO (Burge et al., 2007). I u nasoj zemlji
programi namenjeni zaposljavanju osoba sa IO nisu dovoljno
razvijeni, $to iznova potvrduje potrebu za uvodenjem sistem-
ski organizovanog tranzicionog planiranja iz $kolske u radnu
sredinu, prevashodno zbog izrade Individualnog plana zapo-
Sljavanja, kako bi se tokom profesionalnog osposobljavanja za
rad ucenika sa IO razvio prisniji odnos sa poslodavcem/ima i
obezbedio adekvatan izbor radnog mesta (Milanovi¢-Dobrota
i Radi¢-Sesti¢, 2012a; Milanovi¢-Dobrota, 2015).

Znacajne razlike u zbirnim rezultatima nisu utvrdene
u odnosu na veli¢inu preduzeca. Jedina varijabla kod koje je
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pronadena razlika odnosi se na adaptaciju radnog mesta, koja
je relativno nova oblast u sistemu profesionalne rehabilitacije
osoba sa ometenoscu. Ispitanici iz malih preduzeéa smatraju
da prilagodavanje radnog mesta skoro uvek predstavlja bari-
jeru pri razmatranju zaposljavanja osobe sa I0. Najmanje o
tome brinu ispitanici velikih preduzeca, odnosno preduzeca u
kojima radi veliki broj radnika, $to je saglasno rezultatima ino-
stranih autora (Henry et al., 2014; Houtenville & Kalargyrou,
2012; Morgan & Alexander, 2005). Generalno posmatrano,
poslodavci izrazavaju veliku zabrinutost zbog visokih tros-
kova adaptacije radnog mesta (npr. Kaye, Jans & Jones, 2011;
Graffam, Smith, Shinkfield & Polzin, 2002; Henry et al., 2014;
Hernandez, Keys & Balcazar, 2000). Medutim, kada se govori
o0 osobama sa IO, istrazivanja pokazuju da adaptacija radnog
mesta za ove osobe u najvecem broju slucajeva nista ne kosta
ili najvise do sto dolara (Schartz, Hendricks & Blanck 2006)
i naj¢eS¢e podrazumeva restrukturiranje posla, skraceno ili
fleksibilno radno vreme, modifikovani raspored rada (npr. vise
pauza i odmora), angazovanje licnog asistenta u pruzanju po-
modi pri radnim aktivnostima i sl. (Radi¢ Sesti¢ i Milanovi¢
Dobrota, 2016).

U jednom veéem preglednom radu koji se bavio ana-
lizom stavova prema zapoSljavanju osoba sa ometenos$¢u u
odnosu na poslodavce iz razlicitih industrijskih sektora, nisu
utvrdene jasne veze i dosledni rezultati (Unger, 2002). Dobijeni
rezultati u domacem istrazivanju takode nisu utvrdili razlike
u stavovima zaposlenih radnika u oblasti ekonomije, usluzne
delatnosti, zdravstva, obrazovanja i trgovine i zanatstva prema
radnim sposobnostima osoba sa IO (Radi¢-Sesti¢, Gligorovi¢
i Milanovi¢-Dobrota, 2010). Statisticki znacajne razlike u per-
cepciji teSkoca pri zaposljavanju osoba sa IO nisu utvrdene
ni u istrazivanju sprovedenom u Hrvatskoj na uzorku od 154
poslodavaca iz sekundarne delatnosti (preradivacka industri-
ja i gradevinarstvo) i tercijarne (trgovina, ugostiteljstvo itd.)
(Skoc¢i¢ Mihi¢, 2004). Ni u naSem istrazivanju nije pronadena
distinkcija u odnosu na delatnost kojom se bave preduzeéa u
kojima rade ispitanici. Medutim, uzorkom je obuhvacen mali
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broj ispitanika iz oblasti obrazovanja i zdravstva, tako da u bu-
duc¢im istrazivanjima preporucujemo ujednacavanje ispitani-
ka iz razli¢itih podrucja rada ili zanimanja. Literatura iz ove
oblasti je limitirana, ali je zanimljiv nalaz dobijen iz usluzne
delatnosti, u kome ispitanici zaposleni u maloprodajnim trgo-
vinskim i ugostiteljskim objektima smatraju da osobe sa IO ne
treba da rade u ovoj delatnosti jer ne poseduju zadovoljavajuci
fizicki izgled i vestine samoprezentacije koje usluzna delatnost
preferira (Nickson, Warhurst & Dutton, 2005).

Statisticki znacajna razlika utvrdena je u odnosu na re-
gije u kojoj zive ispitanici, ¢ime je potvrden znacaj kulturnog
aspekta u drustvenim istrazivanjima. Povoljniji rezultati o per-
cipiranim barijerama pri zaposljavanju osoba sa IO uocavaju
se kod ispitanika iz Beograda i Zapadne Srbije, za razliku od
ispitanika iz Jugoisto¢ne Srbije i Vojvodine. U jednom ranijem
istrazivanju, kada su uporedivani stavovi prema zaposljavanju
osoba sa IO izmedu stanovnika Beograda i Uzica, utvrdeno je
da ispitanici iz Uzica imaju povoljnije stavove od ispitanika iz
Beograda (Radi¢-Sesti¢ i sar., 2010). U ovom radu ispitanici iz
Zapadne Srbije su u odnosu na ostale grupe najvise zabrinuti
oko nedostatka radnog iskustva osoba sa IO, a slede ih ispitani-
ci iz Jugoisto¢ne Srbije. Najvece prepreke u zaposljavanju osoba
sa IO za ispitanike iz Vojvodine predstavljaju negativni stavo-
vi kolega i promena misljenja o preduzecu, dok barijeru o po-
trebnoj podrsci ne percipiraju kao problem (AS=2,21+0,80), za
razliku od ispitanika iz Jugoisto¢ne Srbije. Dobijeni nalazi im-
pliciraju detaljniju analizu specifi¢nih barijera u zaposljavanju
osoba sa IO u odnosu na razlicite regione zemlje, sa posebnim
osvrtom na ispitivanje uticaja znacajnih osoba (porodice, pri-
jatelja, stru¢njaka) u pruzanju podrske osobama sa IO tokom
procesa zaposljavanja. Naime, u literaturi se istice da podrska
porodice ima vazan uticaj na sve odluke u vezi sa radom osobe
sa 10, od izbora zanimanja (Radi¢-Sesti¢, Milanovi¢-Dobrota
i Radovanovi¢, 2015) i modela zaposljavanja (Migliore, Mank,
Grossi & Rogan, 2007; Timmons, Hall, Bose, Wolfe & Winsor,
2011), preko podrske u adaptaciji na radnu sredinu i razvoja
uloge radnika (Gewurtz, Kirsh, Rappolt & Jacobson, 2006;
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Vila, Pallisera & Fullana, 2007, prema Kirsh et al., 2009;
Petner-Arrey, Howell-Moneta & Lysaght, 2016), dok je podrska
poslodavaca i ostalih zaposlenih na radnom mestu vazna za
zadrzavanje na poslu (Butterworth, Hagner, Helm & Whelley,
2000). Zbog toga poslednjih godina struc¢na i nau¢na javnost
sve vise govori o kreiranju pozitivne organizacione kulture, u
smislu promovisanja postovanja razlicitosti i vecem angazova-
nju kadrovskih sluzbenika da primene inovativne modele upo-
$ljavanja osoba sa IO, poput programa identifikacije razumne
adaptacije radnog mesta pre zaposlenja, povecanja svesti zapo-
slenih o osobama sa ometeno$c¢u, do organizacionog poveziva-
nja i brige jednih o drugima kroz razmenu Zivotnih iskustava
(Meacham, Cavanagh, Shaw & Bartram, 2017; Ulrich, 2016).

ZAKLJUCAK

Uzimajuéi u obzir veliku nezaposlenost osoba sa IO,
sprovedeno je istrazivanje sa ciljem utvrdivanja najucestalijih
konkretnih barijera u njihovom zaposljavanju, percipiranih od
privatnih poslodavaca i funkcionera u drzavnim preduzedi-
ma. Na osnovu analize dobijenih rezultata, nedostatak radnog
iskustva osoba sa IO, nepodsticanje poslodavaca da zaposle
osobu sa IO i potreba za adaptacijom radnog mesta identifiko-
vane su kao najvece prepreke u zaposljavanju osoba sa IO.

U radu postoje i odredena ogranicenja u generalizaciji
dobijenih rezultata, koja mogu ukazati na smernice za konci-
piranje buduc¢ih sveobuhvatnijih istrazivanja u ovoj fazi pro-
fesionalne rehabilitacije osoba sa I0. Usled relativno malog
uzorka, preporucujemo formiranje veceg uzorka iz razlicitih
delatnosti i veli¢ine preduzeca, ujednacavanje broja ispitanika
iz privatnih i drzavnih preduzeca, kao i uklju¢ivanje dodatnih
varijabli, poput godina starosti, nivoa obrazovanja ispitanika,
godina radnog iskustva na rukovodecoj poziciji itd.

Klju¢na razlika u dobijenim rezultatima uslovljena je
prethodno ostvarenim kontaktom sa osobom sa IO, a u ko-
rist ispitanika koji su izvestili da poznaju osobu/e sa I0. U
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ovom istrazivanju nisu razmatrani $iri aspekti kontakta (npr.
direktan ili indirektan, kvalitet percipiranog odnosa, ucesta-
lost kontakta i sli¢no), koji se u narednim istrazivanjima mogu
ukljuciti radi detaljnije analize i boljeg razumevanja razloga
zbog kojih poslodavci izbegavaju da zaposle osobe sa IO.

Razlike medu ispitanicima ne postoje u odnosu na pol,
vlasnistvo, veli¢inu i delatnost preduzeca. U odnosu na regi-
on zemlje, medu ispitanicima su utvrdene statisticki znacajne
razlike u pojedinim barijerama (npr. negativni stavovi kolega,
podrska porodice, promena misljenja o preduzecu koje zaposli
osobu sa 10 itd.). Stoga predlazemo da se na lokalnom nivou
u Srbiji sprovedu podrobnija istrazivanja, na osnovu cijih bi
se rezultata organizovali programi edukacije za poslodavce i
njihove zaposlene o karakteristikama i radnim potencijalima
osoba sa IO.

Sumirajuci dobijene rezultate mozemo zakljuciti da po-
jedine barijere i dalje ukazuju na prikrivene diskriminatorske
stavove poslodavaca, kao i specificne drustvene izazove koji
impliciraju potrebu za daljim istrazivanjima i dodatnim inter-
vencijama stru¢njaka-defektologa u kreiranju budu¢ih planova
i programa zaposljavanja osoba sa IO u integrisanim uslovima
rada.
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BARRIERS TO EMPLOYING PERSONS WITH INTELLECTUAL DISABILITY
— EMPLOYERS’ PERCEPTION

Biljana Milanovi¢-Dobrota
University of Belgrade — Faculty of Special Education and Rehabilitation

Summary

The research was conducted with the aim to determine the most
common barriers to the employment of persons with intellectual
disabilities (ID), perceived by private employers and officials in state-
owned enterprises. By applying HPEM - HR professionals’ perception
of employability of persons with intellectual disability (Berry & Kymar,
2012) an appropriate sample of 117 respondents of both genders,
who were private employers (82/50.4%) and managers of state-owned
enterprises (35/29.9%) was examined. Analysis of the obtained results
showed that major barriers were the lack of work experience of persons
with ID, the lack of stimulus for employers to hire persons with ID,
and the need for workplace accommodation. The differences among
respondents were not found in relation to gender, business activity, size
and ownership of the company, but they were determined according
to previously achieved contact with persons with ID and region of the
country in which the respondents lived. The obtained findings imply
the need for further research and additional interventions by experts in
creating future plans and programs of employment for persons with ID
in integrated working conditions.

Key words: employment, employers, barriers, persons with
intellectual disabilities
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