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Uvod

Poremecaj iz spektra autizma (PSA) skupina je neurorazvojnih stanja s vrlo
heterogenim karakteristikama. Pojedinci sa PSA-om posjeduju razli€ite sposobnosti i
vjestine te se suoCavaju s preprekama u razli€itim podruc¢jima funkcioniranja. Upravo
zbog njihove razliCitosti naglasava se individualni pristup svakoj osobi. Klju¢ne su
odrednice teSkoc¢e u komunikaciji i drudtvenoj interakciji te repetitivna i stereotipna
ponaSanja. Navedene karakteristike vecini osoba uvelike otezavaju funkcioniranje u
razliitim zivotnim podrucjima poput obrazovanja, drustvenih interakcija i zapoSljavanja.
zadrZavanje radnog mjesta, stoga je ovaj rad usmjeren na tu populaciju, a primarno ¢e
se govoriti o mladim odraslim osobama sa PSA-om bez intelektualnih teSkoc¢a. Navest
Ce se sposobnosti i vjeStine pomocu kojih se moZe doprinijeti radnim organizacijama te
razmatranja osoba sa PSA-om o potrebnim prilagodbama na radnom mjestu. Prikazat
¢e se modeli zaposljavanja kao potencijalni nacini rada za tu populaciju, inozemni
programi osmi$ljeni za olakSavanje procesa zapoSljavanja te princip zapoS$ljavanja
osoba sa PSA-om u Republici Hrvatskoj. S ciliem dobivanja cjelovite slike o problematici
zaposljavanja te populacije, bit ¢e navedene njihove karakteristike koje potencijalno
mogu interferirati s u€inkovitoS¢u na radnom mjestu te ¢e se spomenuti nacini na koje
kolege i poslodavci mogu pridonijeti njihovoj prilagodbi poslu.

Kljuéne rijeci: modeli zapoSljavanja, poremecaj iz spektra autizma, razumna
prilagodba

Zaposljavanjejekorakkoijije bliskopovezansodrastanjemiosamostaljivanjem
te je njegov znacaj u zivotu svake osobe viSestruk (Anderson i sur., 2021).
Blustein (2008) navodi vaznosti posla poput pozitivha doprinosa mentalnom
zdravlju, financijske neovisnosti, drustvene povezanostii samopostovanja mlade
osobe. Kroz posao pojedinac ostvaruje i potvrduje svoju gradansku i drustvenu
ulogu, povezuje se s drugim osobama te uspostavlja prijateljstva. Takoder,
rad osobi omogucuje razvoj osobnog identiteta, osjecCaj korisnosti te osjeca;j
uklju&enosti u neku vecéu, kolektivnu svrhu (Sverko i Gali¢, 2009). Ostvarivanjem
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prava na zaposlenje pojedinac pronalazi svoje mjesto u zajednici i sudjeluje u
svrsishodnim zivotnim aktivnostima (Kis-Glavas i sur., 2019). Ipak, pronalazak
i zadrZzavanje radnog mjesta mnogim pojedincima predstavlja dugotrajan i
stresan proces tijekom kojeg nerijetko nailaze na prepreke (Anderson i sur.,
2021). Osobe s invaliditetom populacija su koja se Cesto suoCava s dodatnim
preprekama u procesu zaposlenja, a porazavajuci podaci pokazuju da posebno
ranjivu skupinu za pronalazak i zadrZzavanje radnog mjesta Cine osobe s
poremecajem iz spektra autizma (Roux i sur., 2013).

Prema petom izdanju DijagnostiCckog i statistickog priru¢nika (DSM-5)
poremecaj iz spektra autizma (PSA) predstavlja skupinu neurorazvojnih stanja
koja ukljuCuje Sirok raspon bihevioralnih manifestacija te raznolike karakteristike
unutar dvaju glavnih kategorija — drusStvene komunikacije i interakcije te
ogranicenih, repetitivnih obrazaca ponasanja, interesa i aktivnosti (Americka
psihijatrijska udruga, 2014). PoteSko¢e u drustvenoj komunikaciji i interakciji
mogu ukljucivati teSkoc¢e u verbalnoj komunikaciji poput izostanka zapoc€injanja
drustvenih interakcija ili izostanka reakcija tijekom komunikacije te teSkoce u
neverbalnom komunikacijskom ponaSanju poput nemoguénosti odrzavanja
kontakta oCima, neprimjerenog facijalnog izrazavanja i izrazavanja gesta ili
njihov izostanak. Ograniceni, repetitivni obrasci ponasanja, interesa i aktivnosti
odnose se na nefleksibilno priklanjanje rutinama (npr. uznemirenost zbog
manjih promjena), hiperreaktivnost ili hiporeaktivhost na senzoricke podrazaje
(npr. fascinacija svjetlima) te stereotipne motoriCke pokrete (npr. uzastopno
plieskanje rukama ili ljuljanje u mjestu; Ameri€ka psihijatrijska udruga, 2014).
Osim navedenih glavnih razlika izmedu pojedinaca sa PSA-om, vazne su
prisutne razlike u razini kognitivnih sposobnosti pa se tako razlikuju osobe sa
PSA-om s intelektualnim teSko¢ama i osobe sa PSA-om bez intelektualnih
teSkoc¢a (Anderson i Butt, 2017). Naziv poremecaja ukljuCuje termin spektar jer
se pojedince sa PSA-om smjesta na spektru zbog vrlo heterogenih karakteristika
koje pokazuju i postojanja razli€itih na¢ina na koje se PSA moze manifestirati.
Pri tome kombinacija gore spomenutih teSko¢a kod svake osobe sa PSA-om
moze biti drugacija, odnosno svaku osobu sa PSA-om potrebno je promatrati
kao individuu Ciji se potencijali i teSkoce razlikuju od druge osobe sa PSA-om
(Happé i Frith, 2020). Ovaj je rad usmjeren na prikaz procesa zaposSljavanja
mladih odraslih osoba sa PSA-om bez intelektualnih teSkoca.

Pretpostavlja se da je upravo heterogenost poremecaja jedan od glavnih
razloga problema prilikom zapoS$ljavanja (Anderson i sur., 2021). Neovisno
o raznolikim karakteristikama, poslodavci Cesto razmi$ljaju u stereotipnom
smjeru, stoga se odrasle osobe sa PSA-om, usprkos razvijenim vjeStinama za

18



odredeno radno mjesto i motivaciji za rad, suo€avaju sa znacajnim problemima
na trzistu rada, poput nedostatka razumijevanja i odgovarajuée podrske pri
zapoSljavanju (Anderson i sur., 2021). Takoder, oteZzana zaposljivost opéenito
osoba s invaliditetom posljedica je zabrinutosti poslodavaca za njihovu radnu
ucinkovitost i potencijalno visoke troskove prilagodbe radnih mjesta. Na slabiju
zapoSljivost utjeCu i same karakteristike osoba s invaliditetom kao $to je niza
formalna razina obrazovanja, manjak ili potpuni izostanak radnog iskustva
i Cesto dugotrajna nezaposlenost (Kis-Glava$ i sur., 2019). Roux i suradnici
(2013) u svom su istrazivanju usporedivali osobe sa PSA-om s osobama s
drugim oblicima invaliditeta (intelektualne teSkole, emocionalne smetnje,
teSkoce ucenja i oStecenje jezika/govora) po razli€itim karakteristikama u svezi
s radnim mjestom. Pokazalo se da je postotak, u tom trenutku, zaposlenih
mladih osoba s poremecajem iz spektra autizma tek oko 30 %, pri ¢emu
rade za nize plaée u odnosu na vrSnjake slicnog obrazovanja i u odnosu na
vrSnjake s drugim oblicima invaliditeta. Takoder, osobe sa PSA-om navode
najmanji broj prethodnih radnih mjesta gdje su radili za placu, ali i op¢enito
najmanje radnog iskustva. Ranija istraZzivanja provedena u Republici Hrvatskoj
o stavovima poslodavaca prema zapoSljavanju osoba s invaliditetom pokazuju
da poslodavci prednost zaposlenja uglavnom daju kandidatima s oSteéenjem
sluha, kroni¢nim bolestima i motorickim teSkocama, dok su manje skloni zaposiliti
kandidata s oStecenjem vida i intelektualnim teSko¢ama (Kis-Glava$ i Sokac,
2006). Ipak, tu je vazno naglasiti da su prikupljeni podaci stariji te nema novijih
informacija o stavovima hrvatskih poslodavaca prema zapo$ljavanju osoba s
razli€itim oblicima invaliditeta. Promatrajuéi populaciju osoba s invaliditetom,
mladim je odraslim osobama sa PSA-om potreban najduzi vremenski period za
pronalazak posla (Wei i sur., 2018), a u konacnici, kada se zaposle, uglavhom
su prekvalificirani za to radno mjesto (Baldwin i sur., 2014). Ipak, jasno je da
uz podrsku te razumnu prilagodbu, koja se odnosi na potrebnu i odgovarajucu
prilagodbu i podeSavanja, koja ne predstavljaju nerazmjerno ili neprimjereno
optereCenje (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zaposljavanju osoba s
invaliditetom, NN, 157/13, 152/14, 39/18, 32/20), osobe sa PSA-om mogu biti
uspje$ne na svom radnom mjestu te vrlo cijenjeni zaposlenici i kolege (Nicholas
i sur., 2018). Konacéno, suvremeni pristup opisuje PSA kao neurorazliitost, to
jest normalnu neurolo8ku varijaciju unutar ljudske raznolikosti koja u osobe
sa PSA-om moze rezultirati drugacijim nacinom komuniciranja, razmisljanja i
promatranja okoline, u odnosu na neurotipi¢nu populaciju (Walker i Raymaker,
2021).
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Modeli zaposljavanja

Potencijalne su opcije za zapoSljavanje osoba s invaliditetom, medu koje
spadaju osobe sa PSA-om, kompetitivno zapoSljavanje (engl. competitive
employment), zaposljavanje uz podrsku i potporu (engl. supported employment)
te zaposljavanje u zastitnim uvjetima (engl. sheltered workshops; Wilczynski i
sur., 2013). Kompetitivhom zaposljavanju ili zapoS$ljavanju na otvorenom trzistu
tezi se kao krajnjem cilju uspjeSnog zaposlenja osoba sa PSA-om. UkljuCuje
zaposljavanje uzajednici, odnosno radnojorganizaciji, preko otvorenog natje€aja,
pri ¢emu je osoba zaposlena na puno ili pola radnog vremena i obavlja identi¢ne
radne zadatke kao i zaposlenici bez invaliditeta te prima jednaku placu. Taj oblik
zaposSljavanja pruza prednosti poput poveéane ekonomske neovisnosti, bolje
integracije u zajednicu i poboljSanja u kognitivnom funkcioniranju pojedinca
(Wilczynski i sur., 2013). Ipak, naveden oblik zapoSljavanja trenutno nije
primjeren za odredene osobe sa PSA-om koje, zbog teSkoca, trebaju stalnu
podrsku na radnom mijestu, poput supervizije, transporta ili treninga (Wehman
i sur., 2020). Dodatni su nedostaci to $to kompetitivnho zaposljavanje ukljuCuje
pruzanje vremenski ogranicene podrske osobi tijekom trazenja posla i inicijalnog
zaposlenja te kratkotrajni trening i podrsku na radnom mjestu, Sto ponekad nije
dovoljno, pri ¢emu osobe s invaliditetom uglavnom rade za minimalnu placu,
dok se od njih o¢ekuje identi¢na radna ucCinkovitost kao i kod ostalih zaposlenika
(Kis-Glavas i sur., 2019).

Drugi je oblik zapoSljavanja, koji uklju€uje rad u zajednici, zapoS$ljavanje uz
podrskui potporu, a odnosi se na pruzanje podrske kroz proces pronalaska posla
te na radnom mjestu (Wehman i sur., 2016). Cilj je toga oblika zapoS$ljavanja
osobi s invaliditetom pronaci i prilagoditi odgovarajuce poslove u zajednici
uz osiguravanje primjerenog obucavanja i podrske. Temelji se na principima
normalizacije i druStvene ukljuenosti ukljuCivanjem osoba s invaliditetom na
otvoreno trziSte rada, pri ¢emu imaju kontinuiranu i sustavnu podrsku (Kis-
Glava$ i sur., 2019). Zaposljavanje uz podrSku i potporu predstavlja skup
intervencijskih usluga koji je individualan za svakog pojedinca i usmjeren na
pomo¢ pri pronalasku radnog mjesta, a nakon zaposlenja, uzimajuéi u obzir
konkretno radno mjesto, planira se potpora za usvajanje vjestina i poticanje
samostalnosti (Schall i sur.,, 2020). Odnosno, ukljuCuje obucavanje osoba
s invaliditetom na odredenom radnom mjestu u zajednici s osiguravanjem
perspektivnog zaposljavanja na tom radnom mijestu. Kao glavne prednosti
zaposSljavanja uz podrsku i potporu za osobe s invaliditetom navode se prilike
za radnu i drustvenu interakciju, ostvarivanje prihoda te povecanje zadovoljstva
i kvalitete Zivota. Takoder, pokazalo se dugoro¢no ekonomski isplativim, u
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odnosu na neke druge pokrenute inicijative poput zastitnih poduzeca i dnevnih
programa, a i poslodavci i kolege na radnom mjestu izvjeS€uju da su u velikoj
mjeri zadovoljni radom osoba s invaliditetom (Kis-Glavas i sur., 2019).

Tredi je oblik zaposljavanja zapoSljavanje u zastitnim uvjetima, a odnosi se na
zastitne radionice i radne centre gdje se osobama s invaliditetom u prilagodenim
radnim okruzenjima pruza prilika za rad uz kontinuiranu podrsku (Wilczynski i
sur., 2013). Uglavhom je namijenjen zaposljavanju osoba s veéim teSko¢ama
koje se ne mogu zaposliti ili odrzati zaposlenje na otvorenom trziStu rada u
redovitim uvjetima. Zbog toga su uvjeti rada u sustavu zastitnog zaposljavanja
optimalno prilagodeni osobama s invaliditetom koje mogu imati potesSkoca s
radnom izdrzljivoscu, oscilirati u radnom funkcioniranju i/ili im je potreban veci
opseg strucne podrske (Kis-Glavas i sur., 2019). Na taj se nacin osobama koje
zahtijevaju veci stupanj podrSke omogucuje da u izdvojenim i prilagodenim
radnim okruzenjima budu ukljuCene u neki oblik radno-okupacijske aktivnosti
(Nicholas i sur., 2015). Taj je oblik zapoS$ljavanja namijenjen osobama koje se,
prema misljenju centra za profesionalnu rehabilitaciju, ne mogu zaposliti na
otvorenom trZistu rada, a moze se opisati kao jedno redovno radno mjesto koje je
razdijeljeno na vi$e funkcionalno povezanih radnih mjesta, pri ¢emu na jednom
zastitnom radnom mjestu radi jedna osoba s invaliditetom (Kis-Glavas i sur.,
2019). Taj se oblik zaposljavanja moze promatrati kao priprema za kompetitivho
zaposlenje, s obzirom na to da potiCe razvoj jednostavnih radnih vjestina te
dodatno pruza strukturu, visi stupanj podrske te fleksibilnije radno vrijeme i
uvjete rada. Ipak, neka istrazivanja sugeriraju da je rad u zastitnim radionicama
i radnim centrima najlosiji oblik zaposlenja zbog izolacije osobe od zajednice i
stvaranja ovisnosti o stalnoj podrsci (Wilczynski i sur., 2013). lako svi navedeni
modeli zapo$ljavanja uklju€uju pruzanje razumne prilagodbe osobama sa PSA-
om, razlikuju se u stupnju u kojem tu prilagodbu osiguravaju. Istovremeno, u
koji Ce se model zaposljavanja osoba ukljuciti ovisi o razini prilagodbe i podrske
koje su joj potrebne za ucinkovito izvodenje radnih zadataka (Nicholas i sur.,
2018).

Pozitivne mjere i zakonska rjeSenja
u svezi sa zaposljavanjem osoba s
invaliditetom u Republici Hrvatskoj

Na podru€ju Republike Hrvatske, u posljednjih nekoliko godina, ranjive
skupine potencijalnih zaposlenika, poput osoba s invaliditetom, imaju sve viSe

prilika za ostvarenje zaposlenja. Osim sve prisutnijeg nedostatka radne snage
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na trzistu rada, kao znacajni Cimbenici istiCu se brojne donesene pozitivhe
mjere i zakonska rjeSenja (Kis-Glavas i sur., 2019). Aktualan zakonski okvir
profesionalne rehabilitacije i zaposljavanja osoba s invaliditetom u Republici
Hrvatskoj definiran je Zakonom o profesionalnoj rehabilitaciji i zapoSljavanju
osoba s invaliditetom (NN, 157/13, 152/14, 39/18, 32/20; u daljnjem tekstu
Zakon) i njegovim provedbenim propisima, pri ¢emu je najnovija verzija
Zakona iz 2020. godine. Jedna je od najvaznijih novina u Zakonu uvodenje
kvotnog sustava zapoS$ljavanja, odnosno propisivanje minimalnog udjela
zaposlenih osoba s invaliditetom u ukupnom broju zaposlenih osoba u
odredenoj organizaciji, odnosno kod odredenog poslodavca. Svaki poslodavac
koji zaposljava najmanje 20 osoba obvezan je pridrzavati se kvotnog sustava
zapoS$ljavanja koji se odreduje na nacin da od ukupnog broja zaposlenika kod
odredenog poslodavca 3 % Cine zaposlene osobe s invaliditetom (Zakon o
profesionalnoj rehabilitaciji i zapo$ljavanju osoba s invaliditetom, NN, 157/13,
152/14, 39/18, 32/20). Uz zaposljavanje odredenog broja osoba s invaliditetom,
poslodavac kvotu zaposSljavanja moze zadovoljiti i ispunjavanjem zamjenske
kvote. Zamjenska se kvota odnosi na to da poslodavac, u organizaciju, ukljuci
ucenike s teSko¢ama u razvoju i studente s invaliditetom na prakticnu nastavu,
rehabilitante na praksu, osobe s invaliditetom na stru¢no osposobljavanje
za rad bez zasnivanja radnog odnosa, stipendira osobe s invaliditetom te da
zaposli studente s invaliditetom prema posebnom propisu. Ukoliko poslodavac
ne ispuni kvotu zaposljavanja osoba s invaliditetom ili zamjensku kvotu, daje
nov€anu mjesecnu naknadu koja se uplacuje u korist drzavnog proracuna.
Nasuprot tome, ukoliko poslodavac ima manje od 20 zaposlenih, a medu njima
su i osobe s invaliditetom te ukoliko zaposljava viSe osoba s invaliditetom nego
8to je propisano Zakonom, dobiva nov€anu mjese¢nu nagradu koja iznosi 30 %
minimalne plaée za svakog zaposlenika s invaliditetom koji je iznad propisane
kvote (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zapo$ljavanju osoba s invaliditetom,
NN, 157/13, 152/14, 39/18, 32/20).

IstraZivanja stavova osoba s invaliditetom i poslodavaca o kvotnom sustavu
zapoSljavanja pokazuju da vecinski postotak obje populacije kvotni sustav
smatra korisnim i pozitivnim. Korist uvidaju u pruzanju zaposlenja osobama s
invaliditetom koje tada imaju priliku za postizanje radne ucinkovitosti, Sto se
veze uz rusenje predrasuda. Kao njegove nedostatke navode stvaranje pritiska i
obvezu poslodavcima za zapoS$ljavanje prema nametnutim kriterijima, odnosno
postojanju invaliditeta (Kis-Glava$ i sur., 2019). Takoder, u situaciji zaposljavanja
u drzavnom sektoru (npr. tijela sudbene vlasti, tijela drzavne vlasti, tijela drzavne
uprave) poslodavac je duzan kandidatu s invaliditetom dati prednost, ukoliko on
u potpunosti zadovoljava uvjete za obavljanje radnih zadataka na odredenom

122



radnom mjestu, Sto se naziva mjerama pozitivne diskriminacije (Zakon o
profesionalnoj rehabilitaciji i zapoSljavanju osoba s invaliditetom, NN, 157/13,
152/14, 39/18, 32/20). Dodatno, osoba s invaliditetom koja se samozaposljava
te poslodavac koji zaposljava osobu s invaliditetom na otvorenom trzistu mogu
ostvariti razliCite poticaje, poput subvencije place za osobu s invaliditetom,
sufinanciranje troSkova obrazovanja te sufinanciranje troSkova arhitektonske
i tehniCke prilagodbe uvjeta rada (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i
zapoSljavanju osoba s invaliditetom, NN, 157/13, 152/14, 39/18, 32/20).

Neurorazli¢itost kao snaga

Kada mlade osobe sa PSA-om i/ili njihovi roditelji opisuju idealan posao,
opisuju ga kao onaj koji maksimalno ukljuCuje i naglaSava snage i prednosti
osobe sa PSA-om, a da su istovremeno prihvacene teSkoCe povezane s
poremecajem (Anderson i sur., 2021). Uz standardne dobiti zaposlenja poput
financijske koristi, Cesto se istiCe vaznost posla za osobe sa PSA-om kao
mogucnosti za svakodnevni angazman koji strukturira vrijeme i daje mu smisao.
Takoder, velik se naglasak stavlja na posao kao priliku za drustvene interakcije
i potencijalno mjesto pripadanja (Anderson i sur., 2021).

Zaposlenici sa PSA-om kao svoje snage najCeSCe navode posvecenost
detaljima, strastvene interese, spremnost na pomo¢, logicko zaklju€ivanje te
dosljednost (Bury i sur., 2020). Sli€no tome, njihovi poslodavci opisuju ih kao
iskrene, pouzdane i stalozene radnike. Kao njihove kompetencije navode:
sistematicnost u radu, toleranciju na rutinske i monotone zadatke, dobro
pamcenje te strucnost i strastvenost u podrucjima interesa (Dreaveri sur., 2020).
Danas se sve viSe naglaSava vaznost uskladivanja radnih zadataka s interesima
i licnosti osoba sa PSA-om. Specificni interesi, koji su dio dijagnostickog kriterija
PSA-a, predstavljaju vazne unutarnje motivatore za obrazovanje i bavljenje
odredenim podru¢jem. UspjeSno podudaranje afiniteta izmedu profila osobe
i radnih zadataka rezultira visoko motiviranim i ucinkovitim zaposlenikom Ssto
posljedicno dovodi do dobrobiti tog zaposlenika, njegove obitelji i poslodavca
(Morris i sur., 2015). S obzirom na to da mnoge osobe sa PSA-om pokazuju
interes za podrucje tehnologije i racunalstva, roditeljima se Cesto predlaze
usmjeravanje njihovog obrazovanja u smjeru racunalnog programiranja (Morris i
sur.,2015). Sukladnotome, tehnoloske tvrtke poput Microsoft-ai SAP-a (Systems
Applications and Products in data processing Societas Europea) zapoSljavaju
znacajan broj programera sa PSA-om (Anderson i sur., 2021). Zaposlenici sa
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PSA-om smatraju da im njihova neurorazli€itost daje prednost upravo za karijere
u tehnolo8kim podrucjima zbog posvecenosti detaljima i uZivanja u uo¢avanju
obrazaca, pri Cemu programiranje promatraju kao ogroman obrazac. Takoder,
zbog pridrzavanja strogih pravila kodiranja i sklonosti razmisljanju izvan okvira,
smatraju da su vrlo vrijedni na takvim radnim mjestima (Bury i sur., 2020; Morris
i sur., 2015).

Unutar populacije osoba sa PSA-om postoje pojedinci koji posjeduju
izuzetne vjestine u specificnim podrucjima, koje se nazivaju savantne vjestine.
Pojedinac koji posjeduje savantne vjestine pokazuje relativno vece postignuce,
u jednom ili vise podrucja, u odnosu na prosjeCan uspjeh na razini opce
populacije (Park, 2023). Savant sindrom pronalazi se u razli€itim populacijama
s neuroloskim deficitima, ali i u opcoj populaciji. Ipak, njegova je prevalencija
najveca u populaciji osoba sa PSA-om, pri Eemu otprilike 50 % osoba sa savant
sindromom imaju i PSA. Takoder, svaka 10. osoba sa PSA-om pokazuje neku
savantnu vjestinu (Park, 2023). Savantne vjeStine mogu biti vjeStine vezane
uz pamcenje, vizuospacijalne vjestine, vjestine Citanja i glazbene nadarenosti
(Meilleur i sur., 2015). Primjerice, Daniel Tammet bio je osoba sa PSA-om koja
posjeduje savantne vjesStine u podruc¢ju matematike i pamcenja. Zbog izuzetne
sposobnosti pamcéenja uSao je u Guinnessovu knjigu rekorda jer je mogao
recitirati vrijednosti konstante m (pi) na 22 514 decimala. Takoder, mogao je
brojne matematiCke zadatke rjeSavati brze nego kalkulator ili racunalo, a pri
tome je zapamtio svaki red i decimalu u svom izracunu (Burger, 2011). lako
odredeni postotak osoba sa PSA-om pokazuje te vjestine, one nisu prisutne
kod svih, stoga stereotipiziranje moze dovesti do zanemarivanja heterogenosti
populacije osoba sa PSA-om i ignoriranja njihove potrebe za podrSkom.
Nemaju sve osobe sa PSA-om izvanredne vjestine, niti bi ih trebale imati za
osiguravanje zaposlenja. Dodatno, vazno je istaknuti da ¢ak i osobe sa PSA-
om koje pokazuju savantne vjeStine ponekad mogu teziti podrSci u drugim
domenama funkcioniranja (Bury i sur., 2019).

Potencijalne teskoée osoba s poremeéajem
iz spektra autizma u radnim okruzenjima

Ranije spomenuta podjela osoba sa PSA-om na one s intelektualnim
teSkocama i one bez intelektualnih teSkoca vrlo je vazna za planiranje procesa
zapoS$ljavanja i odredivanje potencijalnih radnih mjesta. Obje skupine osoba sa
PSA-om nailaze na prepreke u procesu zapoSsljavanja i zadrZzavanja radnog
mjesta, pri ¢emu se dio problema s kojima se suoCavaju razlikuje (Anderson
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i Butt, 2017). Upravo razlike izmedu pojedinaca sa PSA-om s intelektualnim
teSkoc¢ama i pojedinaca sa PSA-om bez intelektualnih teSko¢a mogu drasti¢no
utjecati na vjeStine, sposobnosti i ponasSanja vezana uz pronalazenje i
zadrzavanje radnog mijesta (Fong i sur., 2021). Osobama sa PSA-om s
intelektualnim teSko¢ama proces pronalaska radnog mjesta uvelike oteZavaju
Cesto slabe komunikacijske vjestine i nepostojanje prethodnog radnog iskustva.
Nadalje, zahtijevaju kontinuiranu i znacajnu podrsku zbog ¢ega imaju poteskoca
u dostizanju radnih normi. |z tog ih se razloga, uglavhom, usmjerava na rad
u zastitnim radionicama i radnim centrima u okviru modela zapoSljavanja u
zastitnim uvjetima (Wilczynski i sur., 2013). Osobe sa PSA-om bez intelektualnih
teSkoCa Cesto nailaze na negativhe reakcije okoline zbog neuskladenosti
izmedu razine kognitivnih sposobnosti i razine drustvene prilagodenosti. Sli¢no
kao i kod osoba sa PSA-om s intelektualnim teSko¢ama, loSe komunikacijske
vjeStine i nesnalazenje u drustvenim situacijama uvelike oteZavaju proces
zaposSljavanja, pogotovo kada selekcijski postupak ukljuCuje selekcijski intervju
(Andersonisur., 2021). Takoder, mogu pokazivati probleme u prilagodbi na novu
okolinu, bilo fakultetsku ili radnu, $to se povezuje s problemima u drustvenoj
komunikaciji i interakciji, sklonosti rigidnom razmisljanju te teSko¢ama s izvrSnim
funkcioniranjem i anksioznosti (Anderson i Butt, 2017). Ipak, uz odgovaraju¢e
obrazovanje i adekvatnu podrsku mogu biti jednako ucinkoviti na radnom mjestu
kao i neurotipi€ni zaposlenici te se uglavhom zaposljavaju u zajednicama,
odnosno radnim organizacijama (Wilczynski i sur., 2013).

Odredene karakteristike osoba sa PSA-om mogu stvarati teSko¢e njihovom
uspjeSnom zapoSljavanju, a mogu ukljuCivati poteSkoc¢e u kognitivhom,
intelektualnom i drustvenom funkcioniranju te probleme u ponasaniju i probleme
mentalnog zdravlja (Chen i sur., 2015a). PoteSkoce kognitivhog funkcioniranja
odnose se na teSkocCe u planiranju i organizaciji posla te teSkoce u procesu
preusmjeravanja paznje i kratkoro€nom pamcenju. Navedene karakteristike
mogu se pojaviti i kod osoba s prosjeCnom i iznadprosje¢nom inteligencijom
(Baldwin i sur., 2014). Kao negativne karakteristike osoba sa PSA-om navode
se i smanjena sposobnost brzog izvrSavanja zadataka pod pritiskom te teSko
prebacivanje s jedne na drugu vrstu radnih zadataka (Anderson i sur., 2021).
Takoder, zaposlenici sa PSA-om istiCu tezu prilagodbu na promjene u rutini,
radnoj politici organizacije ili Ceste promjene u organizacijskoj strukturi (Morris
i sur., 2015). Posebnosti kognitivnog i intelektualnog funkcioniranja odrazavaju
se na teSkoce u adaptivhom i drustvenom funkcioniranju. SpecifiCnosti u
drustvenom funkcioniranju navode se kao glavne prepreke za zapoSljavanje
osoba sa PSA-om, a ukljuCuju tesSkoce u verbalnoj i neverbalnoj komunikaciji,
smanjene sposobnosti razumijevanja i reagiranja na drusStvene znakove te
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probleme sa samoregulacijom emocija (Hendricks, 2010). Zaposlenici sa PSA-
om navode da ponekad iskazuju neprikladne emocionalne reakcije na poslu,
a da pritom nisu svjesni da su neprikladne dok im netko od kolega ne ukaze na
to. Vecina navodi da je vrlo svjesna vlastitih loSijih komunikacijskih vjestina koje
im stvaraju izazove na radnom mjestu, poput teSko¢a u tumacenju nijansi u
znacenju izjava kolega (npr. sarkazam), razvoj sukoba s kolegama i stres zbog
prisustvovanja timskim sastancima. Navode loSije komunikacijske vjestine
i druStvenu nesnalazljivost kao glavne uzroke loSijin rezultata selekcijskih
intervjua (Anderson i sur., 2021).

Konacno, repetitivna i stereotipna ponasanja, kao glavne sastavnice PSA-a,
uglavnhom imaju funkciju smanjenja razine stresa. Ipak, predstavljaju jednu
od najznacajnijin prepreka prilagodbi pojedinaca. Takva ponaSanja mogu
biti drustveno stigmatiziraju¢a, sto potencijalno smanjuje buduce drustvene
interakcije te ograniCava prilike za razvoj fleksibilnijih i funkcionalnijih drustvenih
sposobnosti (Bury i sur., 2020). Povezano s navedenim, istrazivanja pokazuju
vecu vjerojatnost da ¢e osoba sa PSA-om dobiti otkaz zbog problema u
ponasanju, izrazenih stereotipnih i repetitivnih ponasanja te teSkoc¢a u drustvenoj
interakciji i komunikaciji nego zbog nemogucnosti obavljanja dodijeljenih radnih
zadataka (Bury i sur., 2020; Solomon, 2020). Sukladno navedenom, vazno je
da su poslodavci i drugi zaposlenici upoznati s karakteristikama PSA-a te da
se radi na poticanju razumijevanja okoline vezano za neizostavne sastavnice
PSA-a, kao $to su repetitivni i stereotipni obrasci ponaSanja te teSko¢e u
drustvenoj komunikaciji i interakciji (Kis-Glava$ i sur., 2019). Dodatno, drustvene
i bihevioralne intervencije, koje Ce biti spomenute dalje u tekstu, osmisljene
specificno za radna okruzenja, dobivaju sve vecu pozornost istrazivaca PSA-a
jer ih smatraju naCinom za rjeSavanje glavnih prepreka za zapoSljavanje i
odrzavanje radnog mjesta za tu populaciju (Fong i sur., 2021).

Programi i intervencije

Intervencije osmisljene s ciliem pobolj$anja ishoda zapoSljavanja osoba sa
PSA-om mogu se podijeliti na intervencije usmjerene na poboljSanje pristupa
osobe sa PSA-om samom procesu pronalaska posla, intervencije usmjerene
na uspjeh u radnim okruZenjima nakon zaposlenja te integrirane intervencije.
Najucinkovitije su se pokazale integrirane intervencije koje se usredotoCuju
i na konkuriranje pri zapoSljavanju i na zadrzavanje radnog mjesta (Fong i
sur., 2021). Prikladne su za pojedince u rasponu od onih koji prelaze iz
srednjoskolskog obrazovanja ili visokog obrazovanja u svijet rada i za trenutno
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zaposlene pojedince koji zadrzavaju svoj status zaposlenja (Fong i sur., 2021).
Sadrzaj je intervencija raznolik i moze uklju€ivati smjernice za slanje molbi za
posao i pisanje zivotopisa, podu€avanje komunikacijskim vjestinama, izravan
rad s poslodavcima u strukturiranju rada i radnog okruzenja za osobe sa PSA-
om te procese oblikovanja drustvenih i radnih vjestina potrebnih specificno za
odredeno radno okruzenje, poput osmisljavanja i provodenja radnih zadataka
prema potrebama i Zeljama polaznika (Fong i sur., 2021). Inozemni su primjeri
dobre prakse koji pruzaju rjeSenja za pitanje zapoSljavanja osoba sa PSA-
om te, do danas, najviSse obecéavaju u smjeru u€inkovitog povecanja njihove
zaposlenosti: projekt SEARCH, Virtualni trening za razgovor za posao (engl.
Virtual Reality Job Interview Training, VR-JIT; Smith i sur., 2014) i Virtualni
interaktivni treninzi s agentima (engl. Virtual interactive Training Agents, ViTA;
Burke i sur., 2021). Uz njih, Zakon o mogucnostima visokog obrazovanja (engl.
Higher Education Opportunities Act, HEOA, 2008) posebno je vazan americki
program jer je specificno usmjeren ka osnazivanju i pripremi za zaposljavanje
osoba s intelektualnim teSko¢ama i zna€ajnim funkcionalnim ograni¢enjima
(Anderson i sur., 2021). U Republici Hrvatskoj prisutno je djelovanje centara
za profesionalnu rehabilitaciju te se nastoji pokrenuti Program socijalnog
ukljucivanja (Kis-Glavas i sur., 2019).

Projekt SEARCH. AmeriCki program namijenjen je za mlade osobe s razli¢itim
teSko¢ama u razvoju, ukljuCujuci osobe sa PSA-om, a cilj je kroz njega postici
kompetitivno zaposlenje u zajednici (Wehman i sur., 2013). Prvi je program
koji naglasava vaznost uklju€enosti obitelji osobe, srednjoskolskih obrazovnih
ustanova, drzavnih i lokalnih agencija za profesionalnu rehabilitaciju te radnog
okruzenja. Priizradiiprovodenju intervencija sudjeluje stru¢no osoblje educirano
specificno za rad s osobama sa PSA-om, koriStene strategije prilagodene su
upravo za tu populaciju, a program je dodatno prilagoden kako bi zadovoljio
potrebe polaznika ako imaju kognitivne ili bihevioralne teSkoce (Fong i sur.,
2021). Najpoznatiji je primjer u€inkovite intervencije koja kroz program radnog
osposobljavanja omoguéuje osobama sa PSA-om stjecanje vjestina koje ¢e
im olakSati pronalazak i zadrZzavanje zaposlenja. Polaznici stjeCu vjestine
tijekom devet mjeseci radnog osposobljavanja koje uklju€uje odredivanje cilja
zapoSljavanja, aktivna predavanja, staziranje uz podrsku i rad u zajednici te
pomoc¢ u pronalazenju posla po zavrSetku programa (Anderson i sur., 2021).
Tijekom procesa kombinira se osposobljavanje pojedinaca za zapoSljavanje i
samostalan zZivot, pruzanje radnog iskustva te pomo¢ pri pronalasku posla kroz
suradnju javnog obrazovnog sustava, poslodavca te drzavnog i lokalnog sustava
profesionalne rehabilitacije (Wehman i sur., 2013). Klju¢no je da polaznici
projekta obrazovni program prolaze na radnom mjestu, a ne u skoli, ¢ime se
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izravnim radnim iskustvom dodatno potiCe stjecanje specifiCnih vjestina koje
omogucuju pronalazak prikladnog posla i zadrzavanje radnog mjesta (Wehman
i sur., 2013). UCinak programa povezan je s pozitivnim ishodima zaposSljavanja
mladih osoba sa PSA-om. Prvenstveno, znac¢ajan je podatak da osobe sa PSA-
om mogu uspjesno proci takav intenzivan program, a podaci istrazivanja koje je
uklju€ivalo 156 mladih pokazuju da se oko 70 % polaznika kompetitivno zaposlilo
u godinu dana nakon zavrSetka programa te viSe od 90 % njih uspijeva zadrzati
radno mjesto najmanje godinu dana (Wehman i sur., 2020). Usporedujudi
ishode zaposljavanja osoba sa PSA-om kojima je omoguéeno zaposljavanje uz
podrsku, pri ¢emu je dio njih prethodno bio uklju¢en u projekt SEARCH, pokazalo
se da su pozitivnije ishode zapoSljavanja postigli polaznici programa. Osobama
sa PSA-om koje su ranije bile uklju¢ene u projekt SEARCH bilo je potrebno
manje vremena za pronalazak radnog mjesta, duze su odrzali zaposlenje i
primali su vece place. Pri tome, istrazivaci pretpostavljaju da je, osim razvijenih
drustvenih vjestina i specifi¢nih vjestina potrebnih za odredeno radno mjesto,
velik utjecaj imalo bogato radno iskustvo koje su polaznici programa mogli steci
staziranjem (Schall i sur., 2015). lako vrlo zahtjevna, takva struktura programa
omogucuje usavrSavanje raznolikih, potrebnih vjestina u konkretnim radnim
okolnostima. Takoder, velika je vrijednost projekta SEARCH u uklju€ivanju
okoline polaznika i raznih ustanova pruzajuéi na taj nacin osobama sa PSA-
om potporu i odrzavanje motivacije za uklju¢enost u program (Wehman i sur.,
2013). Osim Sjedinjenih Ameri¢kih Drzava, projekt SEARCH dostupan je i u
drugim zemljama poput Ujedinjenog Kraljevstva, Novog Zelanda i Australije
(Project SEARCH, n.d.).

Virtualni trening za razgovor za posao. Predstavlja online digitalnu simulaciju
intervjua za posao s predstavnikom ljudskih resursa narazli€itim radnim mjestima.
Korisnicima pruza priliku da se pripreme za razliCita pitanja na razgovorima za
posao te ih mogu dodatno uvjezbavati. Osmisljen je i evaluiran u SAD-u, a
ideja je unaprjedenje vjestina poput ukljucivanja u timski rad i profesionalnost
prilikom intervjua te povecCanje motivacije i samopouzdanja korisnika simulacije
(Smith i sur., 2014). Kao prednost navode se ekonomi¢nost, pristupacnost
skupinama slabijeg socioekonomskog statusa, jednostavnost koriStenja te
korisnost kao priprema za buduce razgovore za posao (Walker i sur., 2019).
Suprotno tome, nedostatak je to $to pojedinci ne dobivaju povratne informacije
0 svojoj neverbalnoj komunikaciji, ve¢C samo o ispravnosti vlastitih odgovora
(Smith i sur., 2014). Prilikom procjene ucinkovitosti utvrdeno je da su korisnici
pokazivali bolje komunikacijske vjestine i vjestine vazne za selekcijski intervju
te viSe samopouzdanja prilikom razgovora za posao u odnosu na kontrolnu
skupinu koja se nije koristila tom digitalnom simulacijom (Smith i sur., 2015b).
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Osim za osobe sa PSA-om, virtualni se trening pokazao vrlo ucinkovitim i za
druge populacije poput oboljelih od PTSP-a (Smith i sur., 2015a), oboljelih
od shizofrenije (Smith i sur., 2015c) i oboljelih od poremecaja ovisnosti o
psihoaktivnim tvarima (Smith i sur., 2016). Takoder, sli¢ni su se programi,
bazirani na virtualnoj stvarnosti, pokazali uspjeSnima u poducavanju osoba
sa PSA-om razli¢itim vjestinama i poticanju samostalnosti, poput navigacije u
lokalnoj zajednici (McMahon i sur., 2015) i poticanje sigurnosti u voznji (Bishop
i sur., 2017).

Virtualni interaktivni treninzi s agentima. Program je dio projekta ITEM
(Inclusive Transition and Employment Management) u SAD-u i Koristi virtualno
okruzenje s virtualnim interaktivnim agentima za obuku, s ciljem pripremanja
osoba sa PSA-om za razgovor za posao (Burkeisur., 2018). Sadrzi tri zenska i tri
muska avatara razliCite dobi i etnickog podrijetla, pri Cemu svaki moze pokazivati
pristupacno, neutralno ili neprijateljsko raspolozenje, a radna okruZenja u
kojima se provodi intervju mogu se izmjenjivati (Burke i sur., 2021). Princip rada
slican je kao i kod VR-JIT treninga u kojem se korisnici navikavaju na situaciju
selekcijskog intervjua i pripremaju se za razliCita pitanja, a po zavrSetku treninga
dobivaju povratne informacije o postignutim rezultatima. Dodatno, korisnici
ViTA-e mogu samostalno odabrati spol, dob i etnicitet osobe koja ih intervjuira
te iskusiti razliCite selekcijske situacije, primjerice kada je avatar, odnosno
ispitivaC neprijateljski raspolozen. Najnovija verzija ViTA-e ukljuCuje veci broj
kamera S§to omogucuje sustave pracenja i pruzanja povratnih informacija o
neverbalnim komunikacijskim vjeStinama, glasnoci glasa, odrzavanju kontakta
oCima i poloZaju glave sto ukazuje na posebnu vaznost programa za osobe sa
PSA-om zbog prisutnih teSko¢a u komunikaciji i interakciji (Burke i sur., 2018).
Podaci sugeriraju da bi ViTA program mogao biti vrlo u€inkovit alat za poboljSanje
samoefikasnosti i vjestina potrebnih za intervju kod osoba sa PSA-om, ali i kod
osoba s drugim razvojnim poremecajima. Razlog je usmjerenost programa
na unaprjedenje komunikacijskih vjestina pojedinaca pruzanjem mogucnosti
prilagodbe i navikavanja na situaciju selekcijskog intervjua te uvjezbavanjem
prikladnog i samouvjerenog pristupa selekcijskom postupku. Na taj se nacin
smanjuje anksioznost prilikom pravog intervjua te se osobama omogucuje
pocetni uspjeh koji doprinosi osjecaju samoefikasnosti (Burke i sur., 2021).

Zakon o mogucnostima visokog obrazovanja. Navedeni zakon americki je
program usmjeren na omogucavanje pristupa visokom obrazovanju osobama
s intelektualnim teSko¢ama i znacajnim funkcionalnim ograni¢enjima $§to
ukljuCuje osobe sa PSA-om koje imaiju intelektualne teSkoce. Program ukljucuje
inkluzivna fakultetska predavanja, podu€avanje vjeStinama svakodnevnog
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zivota i vjeStina samozastupanja te praksu (Anderson i sur., 2021). Na taj se
nacin mladima s intelektualnim teSko¢ama, uzimajuéi u obzir njihove karijerne
interese, pruza vise prilika za radno iskustvo te za uvjezbavanje i poboljSavanje
vjesStina potrebnih za odredena radna mjesta. Program se pokazao ucinkovit i
povezan s vec¢im uspjehom pronalaska i zadrzavanja posla jer tijekom programa
polaznici usvajaju vjestine vazne za proces zaposlenja (Anderson i sur., 2021).
Vazno je dodati da nije ¢ak ni nuzan zavrSetak visokog obrazovanja, ve¢ i samo
odredeno vrijeme provedeno u sustavu visokog obrazovanja osobi sa PSA-om
povecava vjerojatnost za pronalazak posla koji uklju€uje veci broj radnih sati i
vecu placu (Anderson i sur., 2021).

Centri za profesionalnu rehabilitaciju. U vecini su svjetskih zemalja prisutni,
patakoi u Republici Hrvatskoj, centri za profesionalnu rehabilitaciju namijenjeni
za pruzanje podrske i potpore osobama s invaliditetom u profesionalnom smislu.
Usluge profesionalne rehabilitacije ukljuCuju mnogobrojne i raznolike programe
kojima je ciljizrada individualnog plana za obrazovanje i osposobljavanje osoba
s invaliditetom za prikladan posao, njihovo zapoSljavanje te napredovanje i
profesionalno razvijanje u odredenom podrucju (Kis-Glava$ i sur., 2019). Zbog
heterogenosti PSA-a, osobe zahtijevaju razliCite oblike podrske u razli¢itim
podru¢jima i fazama zaposSljavanja, stoga se istiCe vaznost individualno
prilagodenih strategija i intervencija (Chen i sur., 2015b). lako je cilj centara
za profesionalnu rehabilitaciju omoguciti osobama s invaliditetom da postignu
svoj puni potencijal i osigurati im kompetitivno zaposlenje, ako se u postupku
procjene radne ucinkovitosti utvrdi da pojedinac zbog svog invaliditeta nije
zaposljiv na otvorenom trzistu rada, tezi se njegovom zaposljavanju u zastitnim
uvjetima (Kis-Glavas i sur., 2019). Usluge obrazovanja nakon srednje Skole,
prakse ili stru€nog osposobljavanja, pripreme za proces zaposljavanja i podrske
prilikom traZenja posla te osposobljavanja na radnom mjestu pokazuju najbolje
rezultate za kompetitivno zaposlenje mladih sa PSA-om u periodu tranzicije
(Schall i sur., 2020). Usluge procjene i dijagnostike, profesionalno savjetovanje
te podrska u trazenju i odraZzavanju posla pokazuju pozitivne rezultate, osim za
mlade, i za osobe iz drugih dobnih skupina (Chen i sur., 2015b). Danas se sve
veci broj odraslih osoba sa PSA-om i/ili drugim teSko¢ama u razvoju, za pomo¢
pri zaposlenju, obracaju sluzbama za profesionalnu rehabilitaciju (Burke i sur.,
2021).

Program socijalnog uklju¢ivanja. Hrvatski program osmisljen je za osobe s
invaliditetom koje je centar za profesionalnu rehabilitaciju procijenio privremeno
nezaposljivim, a kojima se spomenutim programom nastoji osigurati stru¢na
podrSka i omoguciti razvijanje radnih sposobnosti. Konacéni je cilj omoguciti

130



osobama s invaliditetom prelazak iz sustava socijalne skrbi u sustav
zapoSljavanja. Ipak, iako je program uklju¢en u pravilnik koji se nalazi u Zakonu
(NN, 157/13, 152/14, 39/18, 32/20) iz 2014. godine, joS uvijek nije stupio na
snagu (Pravobranitelj za osobe s invaliditetom, 2024).

Pokazalo se da su mlade odrasle osobe sa PSA-om koje su sudjelovale u bilo
kojoj vrsti programa nakon srednje Skole, brze pronalazile posao u odnosu na
osobe sa PSA-om koje nisu sudjelovale u takvim programima (Anderson i sur.,
2021). Dodatna prednost navedenih programa je Sto se temelje na tehnologiji
jer velik broj osoba sa PSA-om pokazuje afinitet prema racunalstvu (Burkeisur.,
2021). Medutim, vazno je naglasiti da je, osim pripreme mladih osoba sa PSA-
om za svijet rada, potrebno i reformirati vanjske sustave koji nisu prilagodeni
njihovim potrebama, poput srednjih Skola, agencija za zapoSsljavanje te radnih
korporacija (Anderson i sur., 2021). Konac¢no, iako je za potpunu promjenu
sustava u pristupu osobama sa PSA-om potrebno mnogo vremena, i najmaniji
pomaci koji toj populaciji olakSavaju razdoblje obrazovanja te omogucuju
zaposlenje, vrijede (Anderson i sur., 2021).

Sto kolege i poslodavci mogu napraviti?

Dok individualne razlike i specifi¢nosti u funkcioniranju kod osoba sa PSA-om
mogu biti prepreke za zaposlenje, konacan ishod zapoSljavanja i prilagodba na
radno mjesto znacajno su odredeni okolinskim ¢imbenicima. Negativni stavovi
kolega i poslodavaca o zaposljavanju osoba sa PSA-om, navode se kao glavne
okolinske prepreke (Chenisur., 2015a). Djelomi¢no se objasnjavaju nedostatkom
znanja o populaciji osoba sa PSA-om i prisutnim stereotipima te nespremnos¢u
na ulaganje u prilagodbu selekcijskog postupka, a kasnije i radnog mjesta
zaposleniku. Selekcijski su postupci, uglavhom, konstruirani za neurotipi¢ne
kandidate $to osobe sa PSA-om moze staviti u nepovoljniju po€etnu poziciju, a
ukoliko se zaposle, Cesto se suoCavaju sa stigmom i diskriminacijom u radnim
organizacijama (Hayward i sur., 2019). Promatranje osoba sa PSA-om u okviru
stereotipa poput talentirani Streber ili emotivno hladan moze posljedi¢no dovesti
do toga da im se postavljaju previsoka ocekivanja koja ne mogu ispuniti, a uz to
im se ne pruza podrSka vodeci se time da ih negativne situacije ne povrjeduju
(Bury i sur., 2019). Okolinski elementi poput pruzanja odgovarajucih prilagodbi,
pozitivni stavovi i radno okruzenje te pozitivni meduljudski odnosi na radnom
mjestu koji ukljuuju kolegijalno razumijevanje pokazali su se najvaznijima za
prilagodbu i uspjeh te populacije u odredenom poslu (Black i sur., 2019).
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Mnoge osobe sa PSA-om pokazuju preferenciju prema komunikaciji
elektronickom postom u odnosu na komunikaciju licem u lice. Kao razlog
navode vrijeme koje imaju za interpretaciju sadrZaja druge osobe te mogucénost
viSestrukog iS€itavanja. Takoder, navode potrebu da kolege prilikom razgovora
licem u lice budu Sto konkretniji jer inaCe lako moze doci do pogreske u
komunikaciji. Dodatno, teze empatiji i razumijevanju kolega i poslodavaca
za potencijalne nejasnoce prilikom drustvenih interakcija (Morris i sur., 2015).
Osobe sa PSA-om smatraju problematicnim vrlo popularan, pogotovo u
tehnoloskim tvrtkama, otvoren dizajn prostora (engl. open space) zbog buke
i ometajuce okoline. Sukladno tome, bolje im odgovara privatni ured te Cak
navode da bi bilo optimalno da je ured zvu¢no izoliran (Morris i sur., 2015).
Kao dodatne promjene koje bi im olakSale radne zadatke navode Zelju za
mogucnosti rada od kuce, opciju izostajanja s timskih vecCera i sli¢nih drustvenih
dogadaja te sudjelovanje u viSe samostalnih, u odnosu na grupne projekte. U
svrhu iskoriStavanja hiperfokusa, koji se moze javiti kod njima osobno zanimljivih
zadataka, smatraju da bi bilo pozitivho daimaju vecu osobnu autonomiju u odabiru
radnih zadataka (Morris i sur., 2015). Vazno je naglasiti da nije dovoljno samo
omoguciti zaposlenje osobi, vec i osigurati kvalitetu radnog Zivota $to oznacava
stupanj u kojem zaposlenici mogu vlastitim radom obogatiti svoje osobne
Zivote. Kvaliteta radnog Zivota uoCava se u stupnju u kojem zaposlenicima
karakteristike radnog mjesta i radnog okruzenja pruzaju mogucnost ostvarenja
radnih funkcija poput druStvene, ekonomske i psiholoSke funkcije te funkcije
izvora drustvenog statusa i prestiza (Sverko i Gali¢, 2009). Kao $to nisu jednake
potrebe neurotipi€nih zaposlenika ili osoba bez invaliditeta, tako je vazno pri
razmatranju spomenutih preferencija, voditi se individualnim pristupom i uzeti
u obzir Sto je to Sto odgovara upravo nasem zaposleniku sa PSA-om, odnosno
osobi s invaliditetom (Chen i sur., 2015b).

Vazno je naglasiti da troSkovi povezani sa zapoSljavanjem osoba sa PSA-
om, poput troSkova razumnih prilagodbi, potencijalno nize produktivnosti i
dodatnih zahtjeva za podrSkom, zaista ponekad mogu biti veliki (Cimera i sur.,
2013). Ipak, odredena istrazivanja pokazuju da se potrebe zaposlenika sa PSA-
om i neurotipi€nih zaposlenika uvelike preklapaju. Prilagodbe su koje navode
neurorazli€iti i neurotipicni zaposlenici: uskladenost radnih zadataka s njihovim
interesima i sposobnostima, povoljni radni uvjeti i placa, jasna komunikacija te
dostupna podrska kolega i poslodavaca. Sukladno tome, organizirani pristup
podrSci namijenjen za osobe sa PSA-om moze biti koristan i neurotipiCnim
zaposlenicima, ali i zaposlenicima s drugim poremecajima i/ili invaliditetima
(Hayward i sur.,, 2019). Kvaliteta i koliCina rada zaposlenika, uglavhom,
nadoknaduju troskove prilagodbe radnog mjesta osobi sa PSA-om, a tvrtke
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dodatno ostvaruju reputacijsku i financijsku dobit, poput drZzavnih poticaja i
pozitivhe slike u zajednici. Dodatno, njihovo zaposljavanje znacajno promice
osvijeStenost o njihovim posebnostima te promovira kulturu inkluzije (Hayward
i sur., 2019). Konacno, najveci financijski izdaci odlaze na institucionalizirane
pojedince, $to je dodatan poticaj za pravovremeno uklju€ivanje mladih osoba
sa PSA-om u tranzicijske programe koji povecavaju njihovu kompetentnost
na trzistu rada te, u konacnici, osiguravanje adekvatnih prilagodbi na radnom
mjestu (Cimera i sur., 2013).

Primjeri uspjes$ne prakse

Inozemni primjeri uspjeSne prakse. Tvrtka SAP tehnoloSka je tvrtka koja
se istiCe kao jedna od prvih radnih organizacija koje su uvele program za
zapoS$ljavanje osoba sa PSA-om, Autism at Work. Usmjereni su na tehnoloski
obrazovane osobe sa PSA-om bez intelektualnih tesSkoca, a njihov selekcijski
proces znatno se razlikuje od klasicnog procesa zapoSljavanja (Anderson
i sur., 2021). Pri strukturiranju selekcijskog procesa ideja je prvenstveno
identificiranje glavnih problema i teSko¢a s kojima se ta populacija suoCava
pri traZenju posla, a zatim slijedi prilagodba procesa tako da ih se ukloni.
Cilj je i identificiranje prepreka s kojima se osobe sa PSA-om susrecu pri
odrzavanju zaposlenja te olakSavanje rjeSavanja tih problema. Primjeri su:
komunikacijske teskoée prilikom intervjua, nerazumijevanje kulture radnog
mjesta te nastanak i rjeSavanje sukoba s kolegama. Umjesto u selekcijskom
intervjuu, kandidati sudjeluju u grupnoj aktivnosti izgradnje Lego-robota tijekom
koje regruteri procjenjuju njihove odredene karakteristike, poput sposobnosti
slijedenja uputa ili snalazenja prilikom timskog rada. Nakon zapoSljavanja
novi zaposlenici sa PSA-om prolaze Cetverotjedni te€aj o kulturi na radnom
mjestu, a u meduvremenu buduci kolege prolaze edukaciju o PSA-u. Edukaciju
prolaze Cak i zastitari i osoblje kantine. Dodatno, svaki zaposlenik sa PSA-om
ima tim za podrsku koji uklju€uje nekoliko uloga poput uloge mentora, trenera
i posebno educiranog ¢lana u ljudskim resursima (Anderson i sur., 2021). lako
su za takve programe potrebna velika financijska ulaganja, podaci SAP-a
ukazuju na njihovu isplativost. Kao poseban primjer istice se zaposlenik Nicolas
Neumann, osoba sa PSA-om, koji je 2019. godine osvoijio njihovu najprestizniju
nagradu. Hasso Plattner Founders Award dodijeljena mu je zbog inovativne
ideje za izradu alata za automatizaciju slozenih faktura medu tvrtkama, ¢ime je
postigao da proces koji inaCe traje najmanje dva dana bude proveden unutar
20 minuta (Loucks i sur., n.d.). Kao $to i poslodavci u SAP-u istiCu, neCe svaki
neurorazli€it zaposlenik posti¢i takav uspjeh. Kod neurorazlicitih, kao i kod
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neurotipicnih osoba, vjestine, sposobnosti i potencijali variraju, ali je vazno biti
otvoren za ono Sto ti kandidati mogu pruziti, a ne voditi se dijagnozom koju
imaju (Loucks i sur., n.d.).

Zanimljiv je podatak da je u SAD-u oko 40 % vecCa Sansa za osobe s
invaliditetom da budu samozaposlene u odnosu na osobe bez invaliditeta (U.S.
Bureau of Labor Statistics, 2024). Zbog teSkog pronalazenja i zadrZavanja
posla, roditelji osoba s invaliditetom pokrec€u vlastita poduzeca osmisljena na
nacin da maksimalno potiCu i iskoriStavaju snagu svoje djece (Anderson i sur.,
2021). Dodatno, Cesto se poduzecCa osnovana zbog jedne osobe sa PSA-om
Sire i zapoSljavaju velik broj osoba sa PSA-om, pokazujuci da odrasle osobe sa
PSA-om mogu znacajno napredovati u organizacijama koje pruzaju potporu i
osjecaj zajedniStva (Andersonisur., 2021). Primjer takvog uspjesSnog poduzeca
je Popcorn for the People, obiteljska tvrtka s 41 zaposlenikom, od kojih je 28
radnika sa PSA-om. Cilj vlasnika, Ciji je sin osoba sa PSA-om, bio je stvaranje
okruzenja u kojem osobe sa PSA-om imaju priliku raditi smislene poslove i
samostalno zaradivati za zivot, uz pruzanje potrebnih prilagodbi i podrske
(Stolman, 2018).

Primjer dobre prakse u Republici Hrvatskoj. Jedan je od malobrojnih
primjera dobre prakse ukljuCivanja osoba s invaliditetom u svijet rada u
Republici Hrvatskoj trgovacko drustvo Grupe Calzedonia koje zapoSljava osobe
s razliCitim invaliditetima poput osoba sa PSA-om, oStecenjima vida i sluha,
psihiCkim poremecajima i kroni¢nim bolestima. Njihov je cilj poboljSanje kvalitete
obrazovanja, obuka i zaposljavanje s naglaskom na teSko zapoSljivim osobama,
u koju skupinu spadaju i osobe s invaliditetom (Kis-Glavas i sur., 2019). Osobe
s invaliditetom, unutar trgovackog drustva Grupe Calzedonia, na poCetku rade u
trening-radionicama u kojima imaju individualiziran pristup i pomo¢ koordinatora
pri obavljanju pomoc¢nih poslova koji su u skladu s njihovim fiziCkim i mentalnim
sposobnostima. Kasnije se, sukladno svojim sposobnostima, motivaciji i radnoj
uCinkovitosti rasporeduju na druge poslove, pri ¢emu rade zajedno s ostalim
radnicima u trgovini, administraciji ili proizvodnji na puno radno vrijeme, ako su
u mogucnosti. Kroz trening-radionice, koje predstavljaju model zapoSljavanja u
zastitnim uvjetima, novi zaposlenici s invaliditetom postupno se uvode u radne
zadatke, pri €emu se prate njihove radne mogucnosti, a kasnije ih se, ovisno o
procijenjenim mogucnostima, ukljuuje na druga radna mjesta u okviru modela
zapoSljavanja uz podrsku i potporu (Kis-Glavas i sur., 2019).

U istrazivanju Kis-Glavas i suradnika (2019) osobe s invaliditetom koje
su zaposlene unutar trgovackih drustava Grupe Calzedonia izvjeStavale su
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o zadovoljstvu radnim mjestom, ugodnoj radnoj atmosferi te osjecaju
prihvacenosti i pripadanja. Kao znacajnu pozitivhu karakteristiku zaposljavanja
navode raznolikost smislenih radnih zadataka koji Cine posao zanimljivim te
potiCu upotrebu razliitih sposobnosti i razvijanje novih vjestina, a i stvaraju
osjeCaj davanja vlastitog doprinosa. Poslodavci izvjeStavaju o pozitivnom
misljenju o zapoSljavanju osoba s invaliditetom, pri Cemu se prvenstveno osvréu
na jacanje njihovog osjecaja vrijednosti i doprinosa Sto opisuju na nacin da
su zaposlenici procvjetali dobivenom prilikom za rad i dokazivanjem vlastitih
radnih mogucnosti. Takoder, izraZzavaju zadovoljstvo radnom ucinkovito$¢u koju
zaposlenici s invaliditetom postizu.

Kao negativna strana inkluzivhog zapoSljavanja istiCe se stvaranje podjele
na osobe s invaliditetom i osobe bez invaliditeta, prilikom druzenja na radnom
mjestu i izvan njega. lako obje skupine zaposlenika izvjeStavaju o dobrim
medusobnim odnosima i ugodnom zajednickom radu, postoji tendencija da se
uglavnom drze unutar svoje skupine, sto se svakako gleda kao podrucje u kojem
se mogu napraviti pozitivne promjene kroz zajedniCka druzZenja i povecavanje
broja zajedniCkih radnih zadataka (Kis-Glavas i sur., 2019). Kao drugu
negativnu stranu zaposlenici istiCu placu. lako je vecéina zaposlenika zadovoljna
ili djelomi€no zadovoljna placom, odredeni postotak (10 %) njih smatra da je
placa preniska. Visina place rezultat je toga da su uglavnom dostupna radna
mjesta s relativno niskim zahtjevima u odnosu na profesionalne kompetencije
koje zaposlenici posjeduju, pri ¢emu je pla¢a sukladna sloZenosti tih radnih
zadataka. TrgovacCka druStva nastoje rijeSiti taj problem uvodenjem modela
placanja po koli¢ini obavljenog posla, dok su ranije svi zaposlenici s invaliditetom
radili za minimalnu placu. Ipak, to i dalje ostaje aktualni problem s kojim se
Calzedonia suocava s ciliem poboljSanja kvalitete radnog Zivota. Dodatno, kao
potencijalni nedostatak zaposSljavanja osoba s invaliditetom, poslodavci navode
ponekad vecCe troSkove za osposobljavanje takvih zaposlenika da bi mogli
postici potrebnu razinu vjestina i znanja za odredeno radno mjesto (Kis-Glavas
i sur., 2019).

Calzedonia je ulozila vlastite materijalne i kadrovske resurse za prilagodbu
radnih mjesta i radnih zadataka osobama s invaliditetom te za osiguravanje
individualizirane podrSke radnika bez invaliditeta, a rezultat je uspjeSan i odrziv
model internog osposobljavanja. Konacno, vazno je istaknuti najvrjednije
postignuce koje je Calzedonia ostvarila zapoSljavanjem osoba s invaliditetom,
a to je pruzanje prilike toj populaciji da pokaZze svoje potencijale i dokaze svoje
sposobnosti Sto je velik korak u mijenjanju pogleda na radnu vrijednost osoba
s invaliditetom unutar organizacija (Kis-Glavas i sur., 2019).
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Zakljuéak

Osobe sa PSA-om neurorazliCita su populacija koju se Cesto opisuje kao
da Zivi u svom svijetu (Suni¢ Vargec, 2010). Zbog heterogenosti karakteristika,
vjestina i sposobnosti kod osoba sa PSA-om, potrebno je svakom pojedincu
pristupati individualno ovisno o njegovim jedinstvenostima, uvazavajudi
individualne razlike izmedu snaga i potrebe za podrskom. Ulazak u svijet rada
velik je korak, a za populaciju osoba sa PSA-om mozZe biti i posebno tezak.
Nedostatak vjestina i kompetencija zbog neprilagodenog sustava obrazovanja,
negativni stavovi poslodavaca i kolega, loSije komunikacijske vjestine te niska
oCekivanja okoline samo su neke od prepreka s kojima se suo€avaju. Postojeci
modeli zapoS$ljavanja i inozemni programi tranzicije, uz posredovanje sluzbe
za profesionalnu rehabilitaciju, pokusavaju usmijeriti i informirati mlade osobe
sa PSA-om o buduc¢im koracima te im olakSati proces trazenja i zadrZzavanja
posla. Ipak, osim omogucavanja usvajanja potrebnih vjeStina za odredena radna
mjesta, nuzan je i pomak u pogledu prihvacanja takvih pojedinaca kao kolega,
razumijevanja njihovih specificnosti i potreba za odredenim prilagodbama u
radnim organizacijama te rad na uskladivanju opisaradnih zadatakaisposobnosti
i interesa osobe. Uz navedeno, vazno je unaprjedivati kvalitetu radnog Zivota.
PSA je skupina neurorazvojnih stanja kod kojih je potrebno najveéi naglasak
staviti na individualnost. Promatranje osoba sa PSA-om u okviru stereotipa,
bilo negativnih, bilo u okviru onih koji djeluju pozitivno, nepovoljno se odrazava
na broj prilika za rad koje im se nude i otezava njihovu prilagodbu na radnu
sredinu. Svaka je osoba sa PSA-om drugacija, stoga je potrebno vidjeti koje
konkretne vjestine ona posjeduje i, ako joj je potrebna podrSka i prilagodba,
u kojoj mjeri i na koji nac€in ih konkretno ona treba. Dosada$nje promjene u
doZivljavanju osoba sa PSA-om kao potencijalnih zaposlenika, mnogobrojni
modeli i inozemni programi usmjereni na opremanje tih pojedinaca potrebnim
vjeStinama i znanjima te utjecaji profesionalne rehabilitacije da ih informiraju o
svim moguénostima rezultirali su pozitivnim promjenama. U odnosu na svijet,
u Republici Hrvatskoj polozaj osoba sa PSA-om kao i osoba s invaliditetom
opcenito, mnogo je losiji. Ipak, iako postoji mnogo prostora za poboljSanje,
pozitivne se promjene postupno dogadaju i ogledaju se u uvodenju zakona
koji poti€u i podrzavaju zapoSljavanje osoba s invaliditetom te sve vecom
spremnoScu poslodavaca da daju prilike ovoj populaciji.

Potrebno je da se buduca istrazivanja dodatno usmjere na ispitivanje
jakih strana osoba sa PSA-om i njihovu, do sad utvrdenu, veéu ucinkovitost u
odredenim radnim zadacima. Takva bi se saznanja mogla iskoristiti za programe
zapoS$ljavanja i potencijalno olak3ati pronalazak radnog mjesta uskladenog s
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njihovim vjeStinama i interesima. Takoder, potrebne su kontinuirane evaluacije
postojeCih programa osposobljavanja i modela zapoSljavanja. Na temelju
evaluacija mogu se unaprijediti gore spomenuti programi. Kona¢no, znacajan
je angazman struCnjaka u poticanju razvoja sli€nih programa, namijenjenih
mladima sa PSA-om, za stjecanje i/ili unaprjedenje Zivotno vaznih vjestina.
Ranim uklju€ivanjem u programe i intervencije olak8ao bi se proces buduceg
trazenja posla te prilagodba na radno mjesto. IstraZivanja koja cCe pruziti
informacije o teSkocama na koje nailaze osobe sa PSA-om, koje su promjene
potrebne te kako unaprijediti stopu zapoS$ljavanja osoba sa PSA-om te opcenito
osoba s invaliditetom neophodna su u Republici Hrvatskoj. Konac¢no, potrebno
je donosenje nuznih strukturalnih rijeSenja te uvodenje spomenutih inozemnih
programa zapoSljavanja da bi se pruzila moguc¢nost osobama sa PSA-om za
ostvarenje vlastitih potencijala.
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Abstract

Autism spectrum disorder (ASD) is a group of neurodevelopmental conditions
with very heterogeneous characteristics. Individuals with ASD have different abilities
and skills and face barriers in different areas of functioning. Precisely because of
their diversity, great emphasis is placed on an individual approach to each person.
Key determinants are difficulties in communication and social interaction as well as
repetitive and stereotyped behaviors. The above-mentioned characteristics make
it challenging for most people to function in various areas of life such as education,
social interactions and employment. People with ASD are considered to be one of
the most vulnerable groups when it comes to finding and keeping a job, so this paper
is focused on that population, and it will primarily deal with young adults with ASD
without intellectual impairment. The paper will explore the abilities and skills with which
people with ASD can contribute to work organizations, and what they themselves
consider to be the necessary adjustments in the workplace. The paper will also present
employment models as potential ways of working for this population, foreign programs
designed to facilitate the employment process and the functioning of employment of
persons with ASD in the Republic of Croatia. With the aim of obtaining a full picture of
the employment issues this population faces, the paper will list the characteristics of
people with ASD that can potentially interfere with efficiency in the workplace, but also
the ways in which colleagues and employers can contribute to their adaptation to work.

Keywords: autism spectrum disorder, employment models, reasonable
adjustment
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