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0d raznolikosti do inkluzije
na radnom mestu

raznolikosti i inkluzije.

ko bismo ovo preneli na radno

mesto - raznolikost bi znacila da

smo pozvani na sastanak, a in-

kluzija da se na$ glas ¢uje na tom
sastanku. Da bi postojala inkluzija, vazno je
da postoji ravnopravnost. Ravnopravnost
podrazumeva da ljudi imaju personalizo-
vane resurse i podrsku koja im je potrebna
da bi mogli da zablistaju u svom okruzenju.
Mozda jo$ slikovitije objasnjenje medusob-
ne razlike izmedu ovih pojmova daje citat:
sJednakost je kada svako dobije par cipela.
Ravnopravnost je kada dobije one u odgo-
varajucoj veli€ini.“

Dakle, osnova raznolikosti, ravnopravnosti i
inkluzije (koncept DEI — od engl. Diversity,
Equity and Inclusion) jeste davanje ljudima
prilike da ucestvuju, budu autenti¢ni, da
dele svoje miSljenje i da drugi to misljenje
éuju i uvazavaju.

Zasto je inkluzija vazna?

IstraZivanja ukazuju na to da pojedinci koji
se osec€aju ukljuenim na radnom mestu
imaju pozitivnije videnje sebe i drugih, $to
dovodi do niza benefita. Na prvom mestu,
kod zaposlenih se poveéava zadovoljstvo
radnim mestom i retencija, odnosno pro-
duzava se ostanak u kompaniji. Pored toga,
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povecava se nivo i kvalitet saradnje izmedu
zaposlenih Sto dovodi do poveéanja pro-
duktivnosti pojedinaca i timova. Sve ovo
doprinosi povecanju kvaliteta proizvoda i
usluga i odrazava se na zadovoljstvo klije-
nata, te samim tim i na profit.

Zbog svega ovoga, pitanje raznolikosti, rav-
nopravnosti i inkluzije na radnom mestu sve
viSe dobija na znacaju u svetu i na nasim
prostorima. Lideri iz razliCitih kompanija
polako prepoznaju znacaj ovog problema i
razvijaju novu vrstu osetljivosti — oni pocinju
da shvataju da je potrebno pojacati napore
da se kreira drugacija kultura upravljanja.

Kako gradenje kulture DEI izgleda u
praksi?

Inkluzivno radno okruZenje zahteva moti-
vaciono liderstvo. Postoji mnogo lidera koji
iskreno zele da se bave ovim pitanjima, ali
nemaju jasan plan ili vestine potrebne da to
iznesu.

Kada je DEI u pitanju, vazno je da svaka
osoba u kompaniji razmislja o svojoj otvo-
renosti i pristrasnostima i nacinu njihovog
manifestovanja na radnom mestu. To po-
drazumeva poducéavanije ljudi da posmatra-
ju svaku osobu u kontekstu konkretnog cilja

Setite se situacije kada ste isli na neko vazno drustveno desavanje (proslavu, konferenciju, rodendan, slavu...).
Sigurno cete ovaj dogadaj pamtiti kao lose iskustvo ukoliko ste stajali u pozadini sa prekrstenim rukama i ose-
cali da vam tu nije mesto. Ali, ukoliko ste ucestvovali i bili ukljuceni u interakciju sa ostalim zvanicama, onda ¢e
vas doZivljaj neminovno biti drugaciji. Na ovom primeru moZemo poceti da gradimo shvatanje razlike izmedu

ili zadatka, da imaju razgovore za uskladi-
vanje i da obezbede neophodne smernice
i podrSku za svoje zaposlene. Kada se po-
digne svest o ovim oblastima, moguce je
pre¢i na naredni zadatak - razvijanje nacina
razmisljanja, vestina i liderskih ponasanja
koja neguju inkluzivnu kulturu.

DEI podrazumeva i vise od vodenja kvali-
tetnih razgovora. Ukljuuje i razumevanje
potreba ljudi sa kojima vodimo razgovore,
kao i uvazavanje jedinstvenog doprinosa i
perspektive koju svako donosi na posao.
Obezbedivanije toga je svacija odgovornost,
ali preporuka za organizacije koje Zele da se
bave ovim pitanjima je da po¢nu od vrha.
Uklju€ivanjem viSeg menadzera se gradenje
kulture DEI u organizacijama podiZe na visi
nivo. Ljudi najlak$e uée po modelu i stoga
je vazno da lideri svih nivoa, a najpre visi
menadZeri, daju primer.

Jo$ jedan korak za viSe menadZere je da
postave pitanja: ,Sta hoéemo da postigne-
mo? Kakvu kulturu Zelimo?“ Pri tome, ne
morate odmah imati sve odgovore. Vaznije
od ovoga je da budete autenti¢ni i da delite
informacije tako da svima bude jasno $ta
kompanija pokusava da uradi i gde zeli da
stigne.

Sledeéi korak u procesu je obezbedivanje
razvoja za sve lidere. Sustina je kreirati dru-
gaciji nacin razmisljanja, a onda obezbediti
potrebne vestine.

Evo nekih preporuka kako da budemo in-
kluzivniji kao lideri i kao kolege:

1) Preispitajte svoja blokirajuca uverenja,
pretpostavke, predrasude i privilegije
Ako ne nacinimo svestan napor, vrlo je lako
prevideti probleme koji nas liéno ne doti¢u i
koje mi liéno nismo doZiveli. Kada smo privi-
legovani, mi najéeS¢e nismo ni svesni svojih
privilegija. Evo nekih uobi¢ajenih nagina kako
ljudi izbegavaju da priznaju da problem po-
stoji: ,lmam previSe posla i nemam vremena
da se time bavim*“, ,,0duvek su se stvari ova-
ko radile kod nas“, ,Svi smo mi ljudi, radije
bih da ne vodim raduna o nedijim godinama,
polu i boji koze®, ,To je samo Sala, ne bi tre-
balo da se neko tako lako uvredi®.

Mi Cesto imamo predrasude a da nismo ni
svesni da ih imamo ni $ta su one taéno. Mo-
ramo to osvestiti da bismo bili inkluzivniji.

2) Budite otvoreni i uvaZavajte razlicita
iskustva

Budite otvoreni i iskreno zainteresovani da
slusate i postavljajte mnogo pitanja. Ugi-
te o razliCitostima svake osobe sa kojom
saradujete i uvazavajte te razliCitosti. Ovo
zahteva da budete neutralni i da ne osudu-
jete nekoga Sto je drugadiji od vas, vec¢ da
sagledate kakvu vam to vrednost donosi.
Vazno je dozvoliti ljudima da budu nesavr-
Seni, da prave greske, da budu u zabludi
— jer niko ne zna sve. Ovakav pristup sma-
njuje pritisak kom su ljudi izlozZeni jer ée oni
znati da ne moraju da budu savrseni da bi
bili prihvaéeni. Kada se ponasamo u skladu
sa tim, kreiramo psiholosku sigurnost koja
omogucava da se DEI razvije u punom sja-
ju. Sto vise uvazavamo razli¢itosti, ljudi ée
biti spremniji da o njima otvoreno pri¢aju.
Mnogi lideri misle da kada pokre¢u razgo-
vor 0 ovim temama, moraju da imaju spre-
mne odgovore. Vazno je razumeti da nije
poenta dobiti odgovore na pitanja, ve¢ je
poenta upravo u samom procesu.

3) Neka vam pravednost i ravnopravnost
budu na prvom mestu

Kljuéne re¢i za lidere su partnerstvo i dvo-
smernost. Neophodno je sa svojim zapo-
slenima definisati cilieve, sagledati njihove
specifine potrebe i usaglasiti se oko smer-

nica i podrSke koji su im potrebni kako bi
bili uspesni i zadovoljni na poslu. Poenta
ravnopravnosti nije da budemo ,daltonisti“,
odnosno da ne uoavamo ,boje“ koje bi
trebalo da vidimo. Poenta ka kojoj svi tre-
ba da tezimo jeste upravo u tome da ove
»boje” ne samo ugledamo, ve¢ i da uvazi-
mo i cenimo, kao i da razumemo da svako
polazi sa drugacije take i da stoga ima in-
dividualne potrebe na koje treba odgovoriti
na specifian nacin.

Svaka osoba zasluzuje da radi u okruzenju
u kome moze da bude autentiéna, u kome
je cenjena i moze da bude ono $to jeste,
okruzenju u kome se njeno misljenje uvaza-

va i u kome moZze da zablista - bez obzira
na svoju ulogu. DEI podrazumeva stav da
svako ima $ta da kaze i da nesto vredno
podeli sa drugima. Kada Ken Blancard
kaze: ,Niko od nas nije pametan kao svi mi
zajedno*, on govori o tome da svi mi sagle-
davamo problem iz razli¢itih uglova. Neko
ko je drugaciji od nas mozda ima vrednu
perspektivu gledanja, jedinstvene uvide ili
ideju koju smo mi sami prevideli, a koja bi
mogla preokrenuti problem.
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