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1. Uvod

Rekordna nezaposlenost i opéenito lose stanje u gospodarstvu polako tjeraju i drzavne
institucije da razmisle o alternativnim nacinima zapoSljavanja. Jedan od tih nacina je |

socijalno zaposljavanje.

Upravo to je tema ovog rada, u kojem ¢e se prikazati glavni problemi s kojima se
suocavaju drustveno izolirane skupine, a koje takoder predstavljaju na trziStu radnu snagu.

Kao ciljeve rada moze se navesti sljedece:

e upoznati Citatelja s procesom planiranja ljudskih resursa;

e upoznati ¢itatelja s pravima na rad koje svaki covjek ima;

e prikazati probleme s kojima se susrecu tesko zaposljive skupine te nafine na koji su
vlade pristupile njihovom rjesavanju,

e prikazati na koji nac¢in Europska unija provodi socijalno odgovorno zaposljavanje.

Rad je pisan jednostavnim stilom i hrvatskim jezikom. Sastoji se od Sest poglavlja. U radu
¢e se najprije pristupiti objasnjavanju samog procesa zaposljavanja, a koji ukljucuje procjenu
potrebe broja 1 profila zaposlenika, zatim proces selekcije zaposlenika, njithovo uvodenje u
posao, te na kraju ocjenjivanje njihove uspjesnosti. Zatim ¢e se u radu govoriti o ljudskim
pravima u vezi s radom, a to je pitanje vazno jer se danas mnoga prava krSe, a radnici se
zloupotrebljavaju, potplac¢uju i masovno iskoriStavaju. U Cetvrtom poglavlju ¢e se prikazati
problemi proizvoljno odabranih tesko zaposljivih skupina, a to su mladi bez radnog iskustva,
osobe starije Zivotne dobi, osobe sa invaliditetom, romski narod te lijeceni ovisnici. Ove
osobe se susre¢u sa brojnim problemima na trzZiStu rada, stoga ¢e se u ovom poglavlju
prikazati koji su to problemi, te na koji nacin su vlade do sada pokuSavale rijesiti taj problem.
Na kraju ¢e se govorito o socijalno odgovornom zaposljavanju u Europskoj uniji, te ¢e se

vidjeti koje strategije i mjere su donesene u tom pogledu.



2. Proces zapoSljavanja

Potrebe za novim zaposljavanjima definiraju se na osnovu poslovnih planova i
planiranog dugoro¢nog rasta i razvoja. Proces zaposljavanja je jedan od najvaznijih poslovnih
procesa u nekom poduzecu, pogotovo u onom Kkoji se temelji na ljudskom radu te kvalitetnoj

radnoj snazi, stoga ¢e se u ovom poglavlju prikazati najvazniji koraci u procesu zaposljavanja.

2.1. Procjena potrebe, broja i profila ljudskih resursa

Kako bi buduci zaposlenici mogli odgovoriti zahtjevima koje neka tvrtka postavlja,
ona mora prije zaposljavanja jasno definirati radna mjesta koja su potrebna, njihov opis i
zahtjeve, te kriterije koje ¢e biti potrebno ispuniti prije prijema zaposlenika na definirano
radno mjesto. Tu veliku ulogu ima planiranje potrebe za ljudskim resursima. Ovaj proces se
moze definirati kao proces analize i identifikacije potreba i raspolozivosti zaposlenika kako bi
poduzeée ili organizacija mogli posti¢i svoje ciljeve’.

Aktivnost planiranja potrebe ljudskih resursa provode isklju¢ivo odgovorne osobe na
vi§im razinama, a to su rukovoditelji odjela ljudskih resursa ili ¢lanovi uprave za ljudske
resurse. Oni od odgovornih osoba na nizim razinama prikupljaju podatke i informacije kako
bi mogli sastaviti kadrovske projekcije za sam vrh upravljacke strukture. Te se projekcije
takoder mogu koristiti pri strateSkom planiranju i postavljanju organizacijskih obrazaca.

Moze se re¢i da ucinkovito planiranje ljudskih resursa ima sljedece ciljeV62:

identificirati prave ljude,

ti ljudi moraju imati sposobnosti potrebne organizaciji,

moraju biti angaZirani u pravom trenutku,

moraju biti stavljeni na odgovarajuce radno mjesto.

Prilikom procjene potraznje za ljudskim resursima, potrebno je uciniti odredene
korake. Prvo je potrebno organizirati ukupnu procjenu potraznje na razini cjelokupnog
poduzeca, zatim prema podjeli koja se odnosi na broj 1 vrstu zaposlenika, odredenim
vjeStinama ili organizacijskim odjelima koji iskazuju potrebu za novim zaposlenicima. Moze
se primijetiti kako je navedena procjena potraznje temeljena na vanjskoj ponudi. Osim nje,
takoder je potrebno provesti i unutarnji mehanizam pravila za popunjavanje pozicija, te
takoder razviti sustav internih promocija 1 trasfera koji mogu odgovoriti na postavljene

izazove. Dakle, na temelju iznesenog, moZze se re¢i da su temeljni izvori radne snage za svako

! Par. Aksentijevi¢, S.: Planiranje potrebe za ljudskim resursima, http://www.orkis.hr/Planiranje-potrebe-za-
ljudskim-resursima , (15.12.2014.)
? Ibid.
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poduzece vanjska 1 unutarnja ponuda, pa je samim time u daljnjoj izradi plana potrebno se

koncentrirati na ta dva izvora.

2.2. Proces selekcije zaposlenika

Nakon §to se procijeni koliki je broj zaposlenika uopcée potreban u odredenom
poduzecu, te koji je njihov profil, na temelju planiranog se raspisuje natje¢aj za posao.
Natjecaj za posao se objavljuje javno, na oglasnim ploCama raznih institucija, zatim na web
stranicama poduzeca i stranicama specijaliziranim za traZzenje posla. U natjeaju se navodi
profil trazenog zaposlenika, uvjeti kojima mora udovoljavati, navode se znanja i iskustvo koje
se zahtjeva i sve ostalo $to poslodavci smatraju bitnim.

Osobe koje se apliciraju na natjeaj za posao, moraju poslodavcu priloZiti svoj
Zivotopis. Zivotopis se moze definirati kao ,,kratak i precizan napisan tekst kojim se opisuju
osobna dostignuéa na obrazovnom i prakti¢nom planu, prethodno radno iskustvo, specifi¢na
znanja, te vjeStine i osobine koje su vazne prilikom prijave za neki posao“®. Zivotopis se
uvijek obavezno prilaze svakoj prijavi za posao, jer se iz njega mogu iscitati osnovne
informacije o kandidatima, njihovim znanjima i kompetencijama, a ponekad se moze i vidjeti
sama motiviranost kandidata na prijavu za posao. Zivotopis predstavlja prvi kontakt s
poslodavcem, obzirom da se ¢esto na temelju Zivotopisa kandidata vrsi predselekcija, odnosno
odabir kandidata koji ispunjavaju uvjete navedenog radnog mjesta. Prilikom pisanja
zivotopisa, svaki kandidat bi trebao voditi racuna o sljede¢im pravilima4:

e kada se u zivotopisu navode informacije koje se odnose na obrazovanje te na radno
iskustvo, te informacije trebaju biti poslozene kronoloSkim redoslijedom, na nacin
da najnoviji podaci budu na vrhu;

e Zivotopis treba biti napisan jednostavnim jezikom, mora biti Citak i pregledan;

e u Zivotopis ne treba stavljati nepotrebne informacije koje nisu relevantne za posao
za koji se kandidat prijavljuje;

e s ozbirom na to da poslodavci primaju veliki broj zivotopisa te nemaju vremena
Citati detaljno, preporuca se da Zivotopis ne bude duzi od jedne do dvije stranice,

zato je jako bitno dati samo precizne i vazne informacije;

% Savjeti za pisanje Zivotopisa, Hrvatski zavod za zaposljavanje, http://www.hzz.hr/default.aspx?id=11146,
(23.1.2015)
* Kako napisati Zivotopis, http://www.zivotopis.hr/karijera/kako-napisati-zivotopis/, (23.1.2015)



http://www.hzz.hr/default.aspx?id=11146
http://www.zivotopis.hr/karijera/kako-napisati-zivotopis/

¢ naslove cjelina mogu se istaknuti (podebljavanjem, podvlacenjem ili kurzivom) pri

¢emu je vazno slijediti isti stil (font 1 format teksta).

Uz zivotopis se nerijetko prilaze i preporuka, koja nije obvezna, ali je poZeljna, jer u
njoj osoba koja pozna kandidata ocjenjuje njegove profesionalne i li¢ne sposobnosti, te ga na
neki nacin ,,hvali“ i preporucuje. Formalno, preporuka se moze definirati kao ,,dokument koji
odredena osoba izdaje u obliku dopisa poslodavcu u kompaniji, odnosno instituciji gdje se

kandidati prijavljuju za posao*®

. Vazno je napomenuti kako preporuka moze znatno povecati
Sanse za zaposlenje, pogotovo ako je napisana od strane osobe koja se cijeni u poslovnom
svijetu. Medutim, kada je rije¢ o preporukama, ovdje postoje i specifi¢ni problemi, jer su
uglavnom preporuke napisane toliko pozitivno, moglo bi se ¢ak i re¢i da su ,,prenapuhane‘ pa
je stoga tesko razaznati dali je kandidat uistinu toliko dobar. Ovaj problem s preporukama ima
dva uzroka®:

e kao prvo, kandidat sam odabire tko ¢e mu napisati preporuku, stoga je logicno da ¢e
on odabrati samo one osobe koje o njemu imaju najbolje misljenje, s kojima je u
dobrom odnosu 1 sli¢no;

e kao drugo, kako oni koji piSu preporuke nikada ne mogu biti sigurni tko ¢e Citati
pisma, mogu se bojati da bi im se davanje $tetnih informacija 0 nekome moglo obiti o
glavu.

Nakon §to je natjecaj zatvoren, na temlju pristiglih prijava koje sadrzavaju Zivotopise,
preporuke 1 sli¢no, slijedi prva, ,,gruba‘“ selekcija kandidata na temelju onoga $to su naveli u
prijavama. Odabrane kandidate se poziva na usmeni razgovor.

Intervju se moze definirati kao ,,razgovor koji potie jedna ili viSe osoba s ciljem
skupljanja informacija i vrednovanja kvalifikacija kandidata za zaposlenje*’. Intervju se
provodi kako bi poslodavac prikupio podatke o tome je li, i u kojoj mjeri osoba prikladna za
neko radno mjesto, koliko ga je u stanju dobro obavljati, koliko je za to motivirana. Isto tako,
putem intervjua se moZe kandidatu dati jo§ viSe podataka o radnom mjestu, oCekivanjima i
sli¢no, kako bi kandidat mogao odluciti je li spreman prihvatiti taj posao. Putem razgovora se

moze kod intervjuirane osobe dobar op¢i dojam o poduzecu - organizaciji. Naime, kao i svaka

® Preporuke, http://abecedakarijere.ba/trazite-posao/preporuke.html, (15.01.2015)

® Par. Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih potencijala, Mate, Zagreb,
str.194

" 1bid. str, 192
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druga djelatnost poduzeca koja ¢e ukljucivati kontakte s javnoscu i to je prigoda za utjecanje
(bilo pozitivno, bilo negativno) na image poduzeéa®.

Postoji mnogo podjela razliitih tipova intervjua, ali moze se re¢i da su danas u
uporabi najcesce slijedece dvije vrste:

e Strukturirani intervju — on se vodi po prethodno to¢no utvrdenom planu. Svim
kandidatima postavljaju se ista pitanja. Drze¢i se toga plana intervjuer odrzava
kontrolu nad procesom tako da sustavno prikuplja sve potrebne informacije.

e Nestrukturirani intervju — suprotnost je od strukturiranog, dakle u njemu nema
prethodno utvrdenih pitanja, ispitiva¢ postavlja najviSe otvorena pitanja u kojima
kandidati pri¢aju o svojim prethodnim radnim iskustvima i slino. Ovakva vrsta
ispitivanja omogucéava opusteniju atmosferu, ali isto tako stvara prostor za brojne
pogreske, jer ispitiva¢ moze razviti subjektivnost prema osobama sli¢nima sebi.
Nakon razgovora, odabrane osobe se poziva na probni rok i na testiranje, kako bi se

jos bolje i detaljnije, te na konkretnim zadacima i primjerima utvrdila njihova sposobnost i
primjerenost za trazeno radno mjesto.

Probni rok ili probni rad predstavlja vrijeme u kojem poslodavac moze utvrditi
udovoljava li radnik svojim stru¢nim i drugim sposobnostima potrebama radnog mjesta za
koje je sklopio ugovor o radu, a vrijeme probnog rada ne smije trajati dulje od Sest mjeseci®.
Na probnom radu poslodavac se moze najbolje uvjeriti kako se kandidat snalazi u radnoj
okolini, te kojim znanjima raspolaze, hoce li se brzo uklopiti u radnu rutinu 1 sli¢no.

Jo§ jedna vazna metoda selekcije kandidata jest testiranje, 1 ono moZe biti provedeno
na jako puno nacina. Jedan od nacina testiranja su testovi kognitivne sposobnosti. Oni
razlikuju pojedince prema njihovim mentalnim sposobnostima. ,,Kognitivna sposobnost ima
puno razli¢itih aspekata, a tri dominantna aspekta su verbalno razumijevanje, koje se odnosi
na sposobnost osobe da razumije i Koristi pisani i govorni jezik. Kvantitativha sposobnost
obuhvaca brzinu 1 to¢nost kojom netko moze rijeSiti aritmeticke probleme svih vrsta.
Sposobnost zaklju¢ivanja, u Sirem smislu, odnosi se na sposobnost osobe da otkrije rjeSenja

mnostva razliGitih problema“*".

8 Sto je intervju i Cemu sluzi, http://www.posao.hr/clanci/savjeti/testiranje-i-intervju/sto-je-intervju-i-cemu-
sluzi/2805/, (15.01.2015)

° Tipovi intervjua i njihova vrijednost, http://www.posao.hr/clanci/savijeti/testiranje-i-intervju/tipovi-intervjua-i-
njihova-vrijednost/2803/, (15.01.2015)

'9Zakon o radu, Narodne novine, br. 38/95, 54/95, 65/95, 17/01 i 82/01

1 Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih potencijala, Mate, Zagreb,196

5
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Sljedeca vrsta testiranja jest test osobnosti. Iz ovih testova se moze vidjeti kakvi su
pojedinci. Postoji pet uobiajenih aspekata osobnosti*’: ekstrovertiranost, prilagodljivost,

ugodnost, savjesnost i radoznalost.

Tablica 1. Pet glavnih dimenzija upitnika osobnosti

Ekstrovertnost Drustven, samosvjestan, govorljiv,
izrazajan
Prilagodba Emocionalno stabilan, ne-depresivan,

siguran, zadovoljan

Ugodnost Pristojan,  povjerljiv,  dobre  prirode,
tolerantan, sklon suradnji, sklon oprastanju

Savjesnost Pouzdan, organiziran, postojan, temeljit,
orjentiran prema uspjehu

Radoznalost Znatizeljan, domisljat, umjetnicki osjetljiv,
sirokih interesa, Saljiv

Izvor: Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih

potencijala, Mate, Zagreb, str. 196

U tablici su prikazane glavne dimenzije upitnika osobnosti. Tako ekstrovertnim
osobama pripadaju osobine druStvenosti, samosvjesnosti, izraZajnosti, dok savjesnim osobama
pripadaju osobine pouzdanosti, organiziranosti, temeljitosti itd.

Postoji joS jedna vrsta testova, a to su testovi uzoraka posla. Ovakva vrsta testova je
napravljena pojedinacno za svaki razli€iti posao u svakom poduzecu. Ovakva vrsta testova
inace pokazuje veliki stupanj valjanosti s obzirom na Kriterij. Naravno, i ova metoda ima
nedostataka. Ovakvi su testovi usmereni na osebujnost posla, stoga je sposobnost uopéavanja
niska. Isto tako, ovakvi su testovi dosta skupi jer za svaki posao treba napraviti novi test, a i
oblik im je nestandardiziran, pa predstavljaju trosak za kompaniju.

Sada, nakon §to su se navele neke klasi¢éne metode selekcije, valjalo bi spomenuti i
neke suvremene, nekonvencionalne metode provjere kandidata, u koje se ubrajaju sljedeée™®:

e poligrafska ispitivanja;
e grafoloska analiza;

e testiranje na drogu;

2 Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih potencijala, Mate, Zagreb,,
str. 196
3 1bid., str. 198



e astrologija.

Poligrafska ispitivanja su ispitivanja koja na temelju fizioloskih reakcija (kucanje srca,
krvni tlak, brzina i dubina disanja, galvanska reakcija koze itd.) nastoje utvrditi istinitost
izjava koje osoba daje. Danas je uporaba poligrafskih ispitivanja zabranjena, a umjesto njih se
danas koriste testovi poStenja tipa papir-olovka. Njihova je svrha prepoznati kandidate koji
imaju sklonost kradi i drugim oblicima nepostenog ili kontraproduktivnog radnog ponasanja.
Testovi postenja tipa papir-olovka obi¢no izravno pitaju kandidate o njihovim stavovima

prema kradi ili njihovim prijasnjim iskustvima s kradom.

Tablica 2. Primjer pitanja iz testova postenja

1. Jeli u redu uzeti nesto od tvrtke koja zaraduje prevelik profit?

2. Krada je samo nacin dobivanja svog pravednog dijela

3. Kada duéan ima prevelike cijene za svoje potrosace, je li u redu promijeniti

cjenovne oznake na robi?

4. Kada biste mogli u¢i u kino bez plaé¢anja, biste li to napravili?

5. Jeliu redu zaobiéi zakon ako ga time ne krsite?
Izvor: Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih
potencijala, Mate, Zagreb, str. 199

U tablici iznad su prikazani neki primjeri pitanja koja se postavljaju prilikom testova
postenja. Medutim, i ovakva vrsta testiranja ima brojne nedostatke, prvenstveno zato jer
kandidati mogu jednostavno ,,varati“ i na taj nac¢in do¢i do prolaznosti. ,,Nije medutim jasno
da to utjeCe na valjanost predvidanja izvedenih iz takvih testova, to jest, €ini se da unato¢ ovoj
ugradenoj sklonosti, rezultati testa predvidaju buducu kradu. Dakle, u€inak varanja nije
dovoljno velik da bi smanjio valjanost testa“**.

Danas smo svjedoci sve vecoj uporabi droge koja ima Stetne posljedice kako za opce,
tako i za radno ponaSanje. Slijedom toga, raste potreba organizacija da u proces selekcije
ukljuce 1 testiranje na razlic¢ite droge. O ovom problemu svjedoci i sljedeca informacija:
,Doista, 79% generalnih direktora najboljih 1000 tvrtki po Casopisu Fortune navelo je
zlouporabu droga kao znacajan problem u svojim organizacijama, a 50% srednjih i velikih

tvrtki testira kandidate na uporabu droge“*®. Ovi testovi imaju vrlo veliku pouzdanost, zato §to

“ Par. Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih potencijala, Mate,
Zagreb, str. 199
™ Ibid, str. 199



su fiziCka svojstva droga vrlo podlozna kemijskim testiranjima, pa su i sami testovi uistinu
valjani. Na rezultate testova na drogu kandidati bi trebali imati mogucnost zalbe ili barem
ponovnog testiranja. Isto tako, s obzirom na osjetljivost ove teme, rezultate bi trebalo drzati
strogo povjerljivima. Ako se ovakvi testovi provode kod tekucih zaposlenika, tada program
mora biti dio Sireg organizacijskog programa koji omogucuje rehabilitacijsko savjetovanje.

Jo$ jedna od metoda selekcije zaposlenika, a ubraja se medu alternativne, jest
grafologija. To je postupak analize rukopisa koji se temelji na ¢injenici da je rukopis relativno
stalan 1 prepoznatljiv. Medutim, kakve to veze ima sa selekcijom? Dakle, polaziste njezine
uporabe u selekcijske svrhe jest uvjerenje grafologa da rukopis otkriva neke karakteristike
li¢nosti na temelju kojih se moze zakljuciti o ponasanju osobe.

Za kraj ¢e se jo$ spomenuti vrlo diskutabilna metoda, a to je astrologija. Kod ove
metode se na temelju astroloSkih predvidanja odreduje osobnost i ponaSanje zaposlenika,

dakle na temelju kretanja zvijezda i planeta pri rodenju.

2.3. Uvodenje u posao

Nakon $to je odjel za ljudske resurse odabrao kandidata koji po njihovom misljenju
zadovoljava sve uvjete za trazeno radno mjesto, potrebno ga je uvesti u posao, upoznati sa
novom radnom okolinom, nacin na koji funkcionira organizacija itd. Nerealno je vjerovati da
¢e svi novi zaposlenici imati vjeStine 1 sposobnosti potrebne da odmah obavljaju zadace na
odredenom nivou.

Nakon §to je poslodavac kroz intervju stekao sliku o sposobnostima zaposlenika, treba
identificirati §to bi trebao znati nakon osposobljavanja. Treba ukljuciti faktore kako brzo,
kako to¢no ili po kojim standardima trebaju odredene zadace biti izvrSene. Potrebno je
osigurati da su koraci ili procedure u logi¢nom i toénom poretku. Svi potrebni materijali 1 alati
trebaju biti dostupni. Kroz program uvodenja u posao novim se zaposlenicima daju osnovne
informacije o sljede¢im stvarima®®:

e njihovim pravima i obvezama na radnom mjestu

e internim dokumentima

e zakonskoj legislativi koju moraju primjenjivati na svom radnom mjestu i koju
poslodavac mora primjenjivati

e pravilima i procedurama koje se primjenjuju u Agenciji

18 Vodi¢ kroz politike i procedure za upravljanje ljudskim potencijalima, Agencija za strukovno obrazovanje i
obrazovanje odraslih,
http://www.aso0.hr/UserDocslmages/projekti/kapaciteti/\Vodic%20kroz%20politike%20i%20procedure%20za%
20upravljanje%20LJP.pdf, (23.1.2015)
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¢ njihovom neposrednom radnom okruzenju
e njihovom nacinu uklapanja u tvrtki

e utjecaju njihova rada na rad drugih radnika i drugih ustrojbenih jedinica.

Uvodenje radnika u posao ima za svrhu osigurati njegovo ucinkovito ukljucivanje u
radno okruzenje i radne procese. Osim S§to novi radnik dobiva na ovaj nacin kompletnu sliku
o poduzecu, on uvodenjem u posao takoder mora razumjeti cjelokupno poslovanje poduzeca,
svoju ulogu i zadacu u njemu te dobiti sliku ocekivanja poslodavca od njega. Prilikom
provedbe programa uvodenja u posao ne Smije se ostaviti prostora za nejasnoce ili nedostatak
razumijevanja novog radnika odnosno treba ga provoditi tako da novi radnik stekne osjecaj
,.pripadnosti‘“ poduzecu $to znaci da ga se potpuno integrira u tim, postigne visoka razina
motiviranosti, da se poveca ucinkovitost potpuno Kkoriste¢i sve svoje radne kapacitete.
,Politika uvodenja novog radnika u posao podrazumijeva pruzanje mu svih potrebnih
informacija kroz provedbu izradenog plana i programa uvodenja novog radnika u posao!’.

Naravno, radnik ima kontrolu nad provodenjem onoga §to je planom i1 programom
propisano. Zna sadrzaj, zna osobe koje su zaduZene za provodenje i unutar predvidenog
okvira moze organizirati i vrijeme u kojem ¢e se plan provoditi. Plan aktivnosti uvodenja u
posao ukljucuje tri glavna elementa®®:

e informacije koje treba re¢i novim zaposlenicima

e osobe koje im to trebaju reci

e vrijeme kada im to treba reci.

Programom uvodenja novog radnika u posao mora ga se upoznati sa sljede¢im
kategorijama informacija™:

e organizacijske informacije

e proceduralne informacije

e informacije o poslu

e tehnicke informacije

e informacije o timu.

" Vodi¢ kroz politike i procedure za upravljanje ljudskim potencijalima, Agencija za strukovno obrazovanje i
obrazovanje odraslih,
http://www.asoo.hr/UserDocslmages/projekti/kapaciteti/\Vodic%20kroz%20politike%20i%20procedure%20za%
20upravljanje%20LJP.pdf, (23.1.2015)
18 H

Ibid
* Ibid
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Organizacijske informacije ukljucuju informacije o poduzeéu kao S§to su: struktura,
veli¢ina, povijest, zadace i podru¢je rada. Na temelju ovih informacija radnik moze dobiti

jasnu sliku o poduzec¢u u kojemu ¢e raditi.

Proceduralne informacije obuhvacaju informacije koje se odnose na procedure
provedbe radnih procesa u poduzecu, a koje se ticu svih radnika. Informacije koje treba
pruziti novom radniku ukljucuju i slj edece®:

e radno vrijeme;

e placeni i neplaceni dopust;

e pravila za ulazak i napustanje sluzbenih prostorija.
e procedure za protupozarnu zastitu i zastitu na radu;
e struna usavr$avanja, putovanja

e isplate place,

e evidenciju radnog vremena.

Informacije o poslu su informacije koje novi radnik mora znati kako bi mogao
uinkovito obavljati svoj posao. Informacije koje treba pruziti novom radniku su?:

e 0pis njegova radnog mjesta s detaljnim opisom podruja i zada¢a u kojima se ocekuju
rezultati

e ocekivane odgovornosti na tom radnom mjestu

e opis zadaca radnog mjesta

e planovi stru¢nog usavrsavanja i osposobljavanja.

Radnika takoder treba upoznati sa nekim tehni¢kim informacijama, a koje se odnose
na raspored prostorija, mjesto toaleta, distribucije materijala i sl.

Informacije o timu su informacije koje pomazu novom radniku razumjeti radne
procese i tehnologiju njihova izvrSenja a koji se obavljaju radom u skupinama te njegovu
lakSem uklapanju u timski rad.

Inace, pri zapoSljavanju, svakom novom radniku imenuje se mentor. Mentor daje
informacije o radu, poslovnim procesima, specificnim stru¢nim podrucjima, poslovima i
dokumentima. Osim mentora klju¢na osoba zaduzena za uvodenje u posao je voditelj

ustrojstvene jedinice, kao i voditelj ljudskih potencijala.

%0 Vodi¢ kroz politike i procedure za upravljanje ljudskim potencijalima, Agencija za strukovno obrazovanje i
obrazovanje odraslih,
http://www.asoo.hr/UserDocslmages/projekti/kapaciteti/\Vodic%20kroz%20politike%20i%20procedure%20za%
20upravljanje%20LJP.pdf, (23.1.2015)
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Voditelj odjela nadleznog za upravljanje ljudskim potencijalima pruza informacije o
ugovoru o radu, mirovinskom i zdravstvenom osiguranju, planovima stru¢nih usavrSavanja,
planovima sistematskih pregleda, pravima radnika na ostvarivanje pla¢enog i neplacenog

dopusta, i sl., upoznaje novog radnika s internim aktima, kao i mjerama sigurnosti.

Izravno nadredeni voditelj je osoba koja ima najveci interes da uvodenje u posao bude
uc¢inkovito i odgovorna je da se radniku osigura postizanje ravnoteze izmedu poslovnih,
osobnih i skupnih ¢imbenika. Osim toga on ima kljuénu ulogu u pruzanju informacija o
odjelu, organizaciji rada unutar odjela, ali i u cijelom poduzecu.

Mozda najvaznija osoba prilikom uvodenja radnika u posao jest njegov mentor.
Ravnatelj ovla$¢uje mentora, koji novom radniku treba prezentirati sve postupke, pravila i
procedure koje se primjenjuju u provedbi zadaca ustrojstvene jedinice. Ravnatelj pak daje
informacije novom radniku o svim zada¢ama poduzeca.

Uvodenje u posao novog radnika je proces koji pocinje s provedbom odmah po
pocetku rada u poduzecu. Ugovorom o radu ugovara se vrijeme probnog roka nakon ¢ega se
novom radniku imenuje mentor koji provodi program uvodenja i prenosi potrebne informacije
radniku, ali i prati njegov rad te na kraju probnog roka daje ocjenu njegovog rada. Vremenom
uvodenja u posao upravlja mentor koji prema spremnosti i motiviranosti novog radnika

procjenjuje dinamiku prijenosa informacija.

2.4. Ocjenjivanje uspjeSnosti na radu

Unutar informacijskog sustava pracenja ljudskih resursa, sadrzi se 1 evidencija
ocjenjivanja radnika od strane neposrednog voditelja. Ocjenjivanjem uspjeSnosti na radu se
moZze utjecati na zaposlenikove karakteristike, ponaSanja ili rezultate. UspjeSnost se moZe
mjeriti na relativni nain, kada se prave sveobuhvatne usporedbe izmedu uspjeSnosti
pojedinca. Osim toga, moguce ju je ocjenjivati i putem sljedecih metoda i tehnika®:

e Metoda usporednog pristupa;

e Metoda pristupa temeljenog na osobinama;
e Metoda pristupa temeljenog na ponasanju;

e Metoda pristupa temeljenog na rezultatima;
e Kvalitativni pristup.

Usporedni pristup upravljanju uspjesnosti sastoji se od tehnika koje zahtijevaju

22 par. Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih potencijala, Mate, Zagreb
str. 284
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usporedbu uspjesnosti pojedinca s uspjeSnosti drugihzs. Ovaj pristup obicno koristi neki
sveobuhvatni pristup uspjesnosti ili vrijednosti pojedinca, i tezi razvijanju nekog rangiranja
pojedinaca u danoj radnoj grupi. Usporedni pristup mjerenju uspojesnosti je uspjesno sredstvo
kada je glavna svrha sustava razlikovanje uspjesnosti zaposlenika.

Pristup upravljanju uspjesnosti temeljen na osobinama usredotocuje se na stupanj do
kojeg pojedinici imaju neke osobine koje se smatra potrebnima za uspjeh tvrtke. Metode koje
koriste ovaj pristup definiraju niz osobina — poput inicijative, vodstva i natjecateljski dug — i
prema njima procjenjuju pojedince.

Pristup upravljanju radnom uspjesnosti temeljen na ponasanju definira ponasanja koja
zaposlenik mora pokazati da bi bio uspjeSan u poslu. Razli¢ite metode definiraju ova
ponasanja i potom od menadzera zahtijevaju procjenu stupnja do kojeg ih zaposlenici
pokazuju.

Metoda temeljena na razultatima se usredotoCuje na upravljanje objektivnim,
mjerljivim rezultatima posla ili radne grupe. Osim toga, pretpostavlja da se subjektivnost
moze ukloniti iz procesa mjerenja i da su rezultati najblizi pokazatelj necijeg doprinosa
ucinkovitosti organizacije. Jedna od prednosti pristupa temeljenog na rezultatima je ta Sto
minimalizira subjektivnost oslanjaju¢i se na objektivne, prebrojive pokazatelje uspjesnosti.
Stoga je obi¢no vrlo prihvatljiv menadzerima i zaposlenicima. Druga je prednost §to povezuje
rezultate pojedinca sa strategijama i ciljevima organizacije.

Dvije temeljne karakteristike kvalitativnog pristupa su orijentacija na klijente i
preventivni pristup greSkama. Povecanje zadovoljstva klijenata je primarni cilje kvalitativnog
pristupa. Klijenti mogu biti unutar i izvan organizacije. Sustav upravljanja uspjesnoScu
oblikovan s jakom orijentacijom na kvalitetu moze®*:

e Naglasiti procjenu kako faktora osobe tako i faktora sustava u sustavu mjerenja.

e Naglasiti da menadzeri 1 zaposlenici rade zajedno na rjeSavanju problema uspjesnosti.
e Ukljuciti unutarnje 1 vanjske klijente u postavljanje standarda i mjerenje uspjeSnosti.
e Korisiti viSestruke izvore za procjenu faktora osoba i sustava.

Statisticke tehnike procesa kontrole vrlo su vazne u kvalitativnom pristupu. Ove
tehnike pruzaju zaposleniku objektivno sredstvo za prepoznavanje problema i potencijalna
rjeSenja. Ove tehnike ukljucuju analize tijeka procesa, dijagrame uzroka i posljedica, Paretove

dijagrame, kontrolne dijagrame, histograme i dijagrame rasipanja.

% Noe, R., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., Wright, P. (2006): Menadzment ljudskih potencijala, Mate, Zagreb, str.
284
* Ibid., str. 296
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3. Pravo na rad i ljudska prava u vezi s radom

U danasnje vrijeme pravo na rad i radnicka prava imaju glavnu ulogu u ostvarenju
ljudske sigurnosti, upravo jer drustvena i gospodarska sigurnost predstavlja vazan aspekt
ljudske sigurnosti. Ljudi koji na zalost nemaju moguénost raditi ovisni su o socijalnoj pomoci,
ili nemaju nikakvih izgleda.

Isto tako, rad omoguéava zadovoljenje osnovnih potreba, ali to i dalje nije dovoljno za
povecanje ljudske sigurnosti, stoga se moze rec¢i da pravo na rad kao standard ljudskih prava
seze puno dalje od samog prezivljavanja. Prava radnika osiguravaju pristojne uvjete rada, ali i
Stite od diskriminacije i izrabljivanja na radnom mjestu. Rad isto tako ne smije samo osigurati
prezivljavanje i blagostanje, nego je takoder povezan s odnosom i sudjelovanjem ¢ovjeka u
drustvu.

Pitanje rada je takoder usko povezano sa samoodredenjem, samopoStovanjem,
samoostvarenjem, a time i s ljudskim dostojanstvom. ,,Opasni, nezdravi ili nepravi¢ni uvjeti
rada, nezaposlenost i zabrana radnic¢kih sindikata, osim §to vode osobnoj nesigurnosti, takoder
uzrokuju nemire i na taj nadin stvaraju nesigurnost i nestabilnost u drustvu“®. Zbog tih
razloga promicanje standarda dostojnog rada bez izrabljivanja predstavlja preduvjet za
povecanje ljudske sigurnosti.

U suvremenom dobu, u vrijeme nove globalne ekonomije moze se re¢i da su
najtraZeniji visoko specijalizirani radnici, za koje je pozeljno da imaju dobro obrazovanje, te
da su visoko motivirani, spremni na fleksibilnost u poslu i1 prilagodavanje trenutnim
zahtjevima trziSta. Sve ovo dovodi do velikog stresa te promjenjivim uvjetima rada jer su
tehnoloske 1 strukturalne promjene postale sve vise ubrzane. Danas je sve vise ljudi zaposleno
na nepuno radno vrijeme, te se suofavaju s nesigurnim radnim uvjetima. U tom smislu
globalizacija razotkriva duboke socijalne razlike izmedu ljudi s obrazovanjem, vjestinama i
pokretljivoséu koji im omogucuju uspjeh u integriranoj svjetskoj ekonomiji, i ljudi Kkoji
nemaju takve uvjete. Te nove nejednakosti i nesigurnosti vode napetostima izmedu razlicitih
sektora drustva.

Danas postoje brojni problemi koji se ti¢u ljudskih prava u vezi s radom, a ogledaju se
u iskoriStavanju radne snage, njihovom potplacivanju i ,,mucenju®, §to se sve zajedno u

danasnje vrijeme moze nazvati modernim ropstvom. Najpoznatiji oblici modernog ropstva su:

% Ljudska prava u  svijetu rada, http://www.etc-graz.at/typo3/fileadmin/user_upload/ETC-
Hauptseite/manual/versionen/croatian/pog12.pdf, (23.1.2015)
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e Zaduzni rad, koji pogada najmanje 20 milijuna ljudi u svijetu®. Ljudi postaju Zrtvama
zaduznog rada tako S$to uzimaju, ili budu navedeni na prijevaru da uzmu zajam, a da bi
ga otplatili, budu prisiljeni da rade prekovremeno tijekom cijele godine, i to svakog
dana. Za svoj rad ovako nasamareni ljudi dobivaju samo najosnovniju hranu i
skloniste, medutim oni Cesto ne uspijevaju otplatiti svoj zajam stoga se on prenosi i na
nekoliko sljedecih generacija.

e Prisilni rad pogada ljude koji su vrbovani od strane vlade, politickih stranaka ili
privatnih osoba, i to uglavnom pod prijetnjom nasilja ili drugih kazni i ucjena.

e Djecji rad se odnosi na djecu koja rade u nepravednim ili opasnim uvjetima. Danas u
¢itavom svijetu deseci milijuna djece rade puno radno vrijeme, S$to im uskracuje 1
nepravedno oduzima vrijeme za $kolu, igru kao i osobni i drustveni razvoj.

e Komercijalno seksualno iskoristavanje djece odnosi se na to da se djecu iskoriStava i
prisiljava na prostituiranje, pornografiju i slicne uzase. Ovakva djeca su Cesto oteta,
kupljena ili preprodana u seksualno trziste.

e Trgovina ljudima ukljucuje prijevoz ili trgovinu ljudima, a ponajvise se odnosi na Zene
i djecu, naravno uz primjenu sile ili prijevare. Zene migrantice su potom prisiljene na
rad u kudi ili se moraju prostituirati.

e Prisilni brak takoder spada u jedan od oblika modernog ropstva, a on pogada Zene i
djevojcice koje su udane bez prava na izbor, a potom su prisiljene na Zivot proveden u
sluZzenju, 1 to sve popraceno fizickim nasiljem.

e Tradicionalno ili “vlasni¢ko” ropstvo ukljucuje klasiénu kupnju i prodaju ljudi, gdje se
ljude otima iz njihovih domova, nasljeduje ili poklanja.

Nakon $to su se mogli vidjeti primjeri krSenja ljudskih prava u pogledu rada, moze se
shvatiti koja je vaznost postivanja istih. Medutim, osim navedenih primjera, ljudska prava se
takoder krse kada se radnike izlaze lo§im uvjetima rada, poput nezdravog ili opasnog mjesta
rada ili eksploatiraju¢eg radnog vremena. Takoder treba jo§ napomenuti vezu izmedu
ljudskog dostojanstva, ljudske sigurnosti i dostojnih uvjeta rada.

Kako bi svijet odgovorio na sve ove probleme koji se javljaju u vezi s krSenjem
ljudskih prava, osnovana je 1919. godine Medunarodna organizacija rada. ,,Njezino osnivanje
odraz je rastuéeg nastojanja na socijalnim reformama nakon Prvog svjetskog rata“*’. Temelj

ove organizacije je snazno uvjerenje da siromastvo ugrozava nhapredovanje i sigurnost

% Ljudska prava u  svijetu rada, http://www.etc-graz.at/typo3/fileadmin/user_upload/ETC-
Hauptseite/manual/versionen/croatian/pog12.pdf, (23.1.2015)
27 H

Ibid
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svugdje, a cilj joj je poboljsanje uvjeta za radnike u cijelom svijetu, bez diskriminacije u
pogledu rase, roda ili druStvenog podrijetla. Mogu se navesti sljede¢e zadace Medunarodne
organizacije rada:
e oblikuje politiku i programe za promicanje temeljnih ljudskih prava, poboljSanje
uvjeta rada i Zivota te povecanje prilika za zaposlenje;
e utvrduje medunarodne standarde (konvencije i preporuke) u ovim podrucjima te prati
njihovu nacionalnu primjenu;

Medunarodna organizacija rada izradila je nacrte oko 180 konvencija, postavljajuci
standarde u podru¢jima uvjeta rada, sigurnosti i zdravlja na radu, socijalnog osiguranja,
politike zaposljavanja, strune izobrazbe i zastite Zena, migranata i starosjedilackih naroda

Za kraj ovog poglavlja vazno je napomenuti da pravo na rad trebaju imati svi, ali isto
tako da se treba postivati ljudsko dostojanstvo te da za svaki rad radnik treba biti pravedno
nagraden, a ne potplacen ili iskoriStavan. Ljudska prava na rad se krSe svakodnevno, te osim
najgorih mogucih sluc¢ajeva koji su navedeni u ovom poglavlju, prava na rad se krSe i na naéin
da su neke skupine ljudi nepravedno zakinute te ne uspjevaju dobiti priliku za rad i
dokazivanje. Pri tome se misli na teSko zaposljive skupine kao Sto su mladi bez radnog
iskustva, starije osobe, osobe koje pripadaju odredenim nacionalnim manjinama i sli¢no.

Upravo ¢e se na tim teSko zaposljivim, ranjivim skupinama bazirati sljedece poglavlje.
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4. ZapoSljavanje socijalno isklju¢enih skupina

Bez obzira na stanje gospodarstva, na trziStu rada uvijek postoje skupine teze
zaposljivih osoba koje su ¢esto povezane zajednickim sociodemografskim karakteristikama.
Ovisno o stanju gospodarstva u zemlji, odnosno stopi nezaposlenosti, broj i veli¢ina tih
skupina su razli¢iti. U vrijeme masovne nezaposlenosti broj skupina je veéi, a i same su

skupine vece.

4.1. Mladi bez radnog iskustva

Jedan od zastrasujucih problema s kojim se podjednako suocavaju razvijene zemlje i
zemlje u razvoju, predstavlja veliki broj nezaposlenih mladih ljudi, koji i dalje raste.““U svijetu
je 2014. godine posao trazilo oko 74 milijuna mladih ljudi u dobi od 15 do 24 godine. Stopa
nezaposlenosti mladih pritom je gotovo tri puta visa od stope nezaposlenosti starijih od 24
godine Zivota“?®,

NajteZe pronalaze posao mladi bez zavrSene srednje Skole, dok s druge strane,barem u
teoriji, diploma visokog obrazovanja u pravilu otvara moguénost znacajno brzeg i lakSeg
nalazenja trajnijeg zaposlenja.

Sto se ti¢e pozicije mladih pri pronalasku posla, najvise su ugrozene sljedece skupine
mladih osoba?*:

e Mladi Romi — oni su u najslabijoj startnoj poziciji, a slijede djeca roditelja nizeg
obrazovanja i socioekonomskog statusa koja se po svim kriterijima ceS¢e susrecu s
problemima u pocetku Karijere.

e Mladi koji su odrasli u manjim i seoskim naseljima — takoder su ugrozena skupina, jer
se pokazalo da u prosjeku rade na manje kvalitetnim poslovima, te osim toga u
istocnoj Hrvatskoj jako teSko pronalaze posao. Mladi pripadnici drugih etnickih
manjina ve¢inom zive u isto¢noj Hrvatskoj pa tako dijele i iste probleme sporijeg
nalaZenja posla 1 niZe place.

e Djeca imigranata — oni uglavnom rade u losijim zanimanjima, ali mladi koji su sami
ili uz roditelje imigrirali iz druge zemlje (ve¢inom BiH) ne prolaze nista loSije od onih

rodenih u RH.

28 MojPosao.net - Problem nezaposlenosti najvise pogada mlade i Zene http://www.moj-

posao.net/Vijest/74601/Problem-nezaposlenosti-najvise-pogadja-mlade-i-zene/2/#ixzz3PdVL5UIn, (22.1.2015)
# Mladi izmedu obrazovanja i &kolovanja, isplati li se $kolovati?, UNDP, dostupno na:
http://www.undp.hr/upload/file/231/115824/FILENAME/Nakon_skole web.pdf, (22.1.2015)
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e (Odrastanje u jednoroditeljskoj obitelji ili uz rastavljene roditelje takoder nosi nesto
povecan rizik pri pocetku karijere u jednostavnim zanimanjima.

e Mladi koji su boravili u domovima za djecu ili udomiteljskim obiteljima, dakle koji
uglavnom nisu mogli racunati na roditeljsku potporu, takoder su cesce radili na
losijim poslovima nego njihovi vrsnjaci.

e Premda ne rade na loSijim poslovima kad uspiju na¢i posao, mladi sa zdravstvenim

problemima ili invaliditetom posao nalaze sporije, a pla¢a koju ostvaruju je niza.

Po pitanju problema nezaposlenosti mladih, Europska unija je donijela program pod
nazivom Garancija za mlade, a koji se primjenjuje i u Hrvatskoj. Ovaj program ima za cilj da
sve osobe mlade od 25 godina unutar Cetiri mjeseca od zavrSetka Skolovanja ili gubitka
prethodnog zaposlenja, dobiju kvalitetnu i konkretnu ponudu bez obzira na to jesu li
prijavljeni na zavod za zapoljavanje ili ne®. Kvalitetna ponuda podrazumijeva ponudu za
posao, praksu, pripravnistvo ili za nastavak obrazovanja te mora biti prilagodena
pojedinac¢nim potrebama 1 situaciji.

U Hrvatskoj se ova mjera pocela provoditi prije dvije godine, to¢nije 1. srpnja 2013.
godine te je paket mjera za mlade ,,Mladi i kreativni“ dopunio s dodatnih 11 mjera
prvenstveno usmjerenih na mlade do 29 godina®. Mjere su usmjerene na podizanje
kompetencija i pripremu mladih za zapoSljavanje, a posebice jac¢anje 1 uklju¢ivanje mladih u
poduzetnisStvo 1 razvoj organizacija civilnog drusStva kao sve znacajnijeg dionika na trziStu
rada. Naravno, ovaj program ne moze garantirati posao, on samo predstavlja jednu pozitivnu
strukturnu reformu koja prvenstveno treba omoguditi brzu aktivaciju mladih osoba u
najkra¢em mogucem roku, kako bi nastavili svoje obrazovanje ili ostali povezani s trziStem

rada.

4.2. Starije osobe

Nezaposlenost starijih osoba se u posljednjih nekoliko godina ubrzano povecava.“U
usporedbi s ostalim dobnim skupinama, radnici stariji od 50 godina imaju daleko vecéu stopu

rasta nezaposlenosti«*?

. Ono §to je najveci problem, jest do da kad ova skupina jednom izgubi
posao, tada njihov status na trziStu rada redovito prelazi u dugotrajnu nezaposlenost, s vrlo

malim Sansama da se vrati u zaposlenost.

% Minstarstvo rada i mirovinskog sustava, http://www.mrms.hr/pitanje/sto-se-zapravo-mladima-garantira-putem-
garancije-za-mlade-youth-guarantee/, (23.1.2015)

%! Hrvatski zavod za zaposljavanje, http://www.hzz.hr/default.aspx?id=11698, (24.1.2015)

%2 Kerovec, N. (2001): Poteskoce u zaposljavanju osoba starije dobi, Revija za socijalnu politiku, svezak 8, br. 3,
str.1
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Danas, kada je ponuda radne snage daleko veca od njezine potraznje, ugrozenim
skupinama na trzistu rada treba posebna pomo¢. Stoga je pri definiranju politike zaposljavanja
na regionalnoj i nacionalnoj razini, starijim osobama potrebno posvetiti posebnu pozornost, u
smislu provodenja posebnih programa za poticanje njihova zaposljavanja.

Europska unija je problem zapoSljavanja starijih osoba prepoznala kao specifi¢an
problem jos prije tridesetak godina, kada se krenulo s inicijativama za poticanje zaposljavanja
starijih osoba. ,,Vlada je pocela na drugaciji nac¢in promisljati svoju politiku prema starijim
radnicima, potaknuta ponajprije s dva znaCajna problema: starenjem stanovniStva, Sto ¢e
donijeti probleme obnavljanja radne snage (za sada ponegdje joS postoje rezerve u aktiviranju
7enske radne snage), te visoke tro§kove za osiguravanje mirovina“®. Iz ovog su razloga vlade
nekih zemalja povele akciju za borbu protiv diskriminacije i zastitu starijih radnika.

Zbog masovnih programa ranijeg umirovljenja, poslodavci su izgubili neke
visokostru¢ne kadrove koje nije imao tko odmah zamijeniti, a §to je rezultiralo gubitkom
dragocjenih iskustava za kompaniju. Sto se ti¢e radnika, njihov odlazak u najveé¢em sluéaju
nije bio dobrovoljan, ponajviSe zato jer im se dohodak smanjio, s obzirom na to da su
mirovine manje od placa. Isto tako, smanjivanje dobi za umirovljenje utjecalo je na percepciju
poslodavaca, smanjila se moguénost napredovanja, smanjila se radna mobilnost i motivacija
za rad, a stvorila se negativna klima za starije radnike. Stoga je politika ranog iskljucivanja iz
radne snage ili napustena ili se sve rjede primjenjuje.

Sto se ti¢e iskustva nekih zemalja Europske unije u programu zadrzavanja starijih
radnika u svijetu rada, treba spomenuti primjerice Belgiju, gdje je kreiran poseban program
premjestanja starijih medicinskih sestara (preko 50 godina) na fizicki manje zahtjevne poslove
(organizacija transporta pacijenata, vodenje pacijenata kroz postupke pretraga prije
operativnih zahvata itd.)**.

U Hrvatskoj ovaj problem nije privukao dovoljno paznje, te poslodavci najceSce nisu
zainteresirani za rjeSavanje ovog problema, posebice zato jer su uglavnom okupirani
kratkoro¢nim ekonomskim prezivljavanjem. ,,Njih ne zanima problem demografskog starenja
nacije i problemi s radnom snagom §to ¢e se s tim u vezi uskoro pojaviti“35. Upravo bi se zbog
njihove nezainteresiranosti, institucije koje se bave trziStem rada trebale nametati ovu temu i
ukazivati na problem iskljucenosti starijih radnika, njihova socijalnog statusa, psihosocijalnih

posljedica $to ih takvo iskljucivanje uzrokuje i sl. Ovo pitanje je jako vazno, jer kada je osoba

% Kerovec, N. (2001): Poteskoce u zaposljavanju osoba starije dobi, Revija za socijalnu politiku, svezak 8, br. 3,
str.1

** Ibid, str.1

% Ibid. str.1
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prerano iskljuc¢ena iz poslovnog svijeta, ona ne gubi samo s materijalnog aspekta, ve¢ 1 iz
socijalnog, odnosno drustvenog, Sto znaci da su im gubitkom posla u najve¢em slucaju
ograni¢ene mogucnosti gradenja socijalnih mreza, postizanja osobnog profesionalnog razvoja,

dobivanja statusa ili stjecanja nekih prava iz socijalne sigurnosti.

4.3. Osobe sa invaliditetom

U otezanim gospodarskim uvjetima s problemom velike nezaposlenosti u opcoj
populaciji, osobe s invaliditetom vrlo se tesko zaposljavaju. Osobe sa invaliditetom najcesce
nemaju obrazovanje niti osposobljavanje u skladu s potrebama trzista rada, posebice zato jer
se uglavnom obrazuju i osposobljavanju za zanimanja koja nisu vi$e traZena niti aktualna,
takoder su informaticki neobrazovani $to je danas pri procesu zaposljavanja jako vazno te
predstavlja nepremostivu prepreku zaposljavanju.

Osobe sa invaliditetom su u zaista teSkoj poziciji, one zadnje dobivaju posao te ga
prve gube, dijelom zbog konkurencije “zdrave” radne snage, a neki puta i zbog predrasuda,
negativnih stavova, samilosti, ignoriranja, omalovazavanja i sl. Stoga je neophodno raditi na
tome da se promijeni stav drustva te senzibilizira javnost u pogledu osoba sa invaliditetom na
koje se gleda kao na skupinu koja se nije sposobna sama brinuti o sebi, nego zahtijeva
permanentnu brigu Sire druStvene zajednice, koja im treba osigurati egzistenciju i
zadovoljenost osnovnih Zivotnih potreba. Osobe sa invaliditetom su tim vi$e u teskoj poziciji,
jer 1 kada se uspiju zaposliti, tada se suoCavaju sa poteSko¢ama u zadrzavanju radnog mjesta.
U nastavku ¢e se navesti nekoliko modela zapoSljavanja osoba sa invaliditetom®:

e Radni centri - ukljucuju osobe s invaliditetom nakon zavr§enog osposobljavanja, a
radi stjecanja radnih navika i u¢enja odredenih radnih operacija.
e Zastitne radionice - u njima osobe s invaliditetom proizvode neke jednostavnije artikle

I predmete za trziste i to uglavnom u suradnji S nekim drugim proizvodac¢ima. U

radionicama su nagla$eni socijalizacijski sadrzaji.

e Predprofesionalni centri - ukljucuju osobe s invaliditetom pred kraj njihova skolovanja

ili nakon $to je ono zavrseno, a radi pripreme za rad na radnom mjestu, ucenja izrade

razli¢itih predmeta, stjecanja radnih navika i usvajanja socijalizacijskih vjestina.

e Profesionalni programi - odnose se na osposobljavanje za rad u odredenim

zanimanjima kojima ¢e se kasnije baviti.

% Ergovi¢, I. (2007): Osposobljavanje za samostalan rad i zaposljavanje osoba s invaliditetom, Ljetopis
socijalnog rada, Vol.14, No.3, str. 604
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e Radna obuka - instruktor na radnom mjestu obucava osobe s invaliditetom za rad na
radnom mjestu na kojem se pretpostavlja nastavak zaposlenja nakon zavrsetka radne
obuke.

e Radionice domace radinosti - mala privreda ili samozapos$ljavanje osoba s
invaliditetom gdje jedna ili vise osoba s invaliditetom osnivaju radionicu kod kuce, uz
podrsku i pomo¢ lokalne zajednice.

e Redovno zaposlenje - zaposljavanje osoba s invaliditetom na radnom mjestu u

redovnim uvjetima ravnopravno s ostalim zaposlenicima.

Iskustva iz prakse pokazuju da se osobe s invaliditetom vrlo rijetko uspijevaju
zaposliti i zadrzati na radnom mjestu, te da vecina navedenih modela zaposljavanja u
stvarnosti nije dovela do manje nezaposlenosti osoba s invaliditetom.

,Osobama s invaliditetom treba osigurati zaposlenje, a to se prije svega odnosi na
provedbu pravne legislative, te izjednacavanja mogucnosti za dobivanje posla s ostalim

L 37
gradanima“

. Potrebno je raditi na uklanjanju psiholoskih i socijalnih prepreka, u smislu
predrasuda. Zaposljavanje bi poboljSalo njihov materijalni status, povecalo bi zadovoljstvo
vlastitim zivotom te omogucilo i potaknulo na samostalan Zivot i zasnivanje vlastite obitelji.
Sve navedeno upucuje na to da je potrebno raditi na projektima zaposSljavanja i
osposobljavanja osoba s invaliditetom jer je to najbolji nain skrbi o njima, a naravno da bi
trebalo 1 poboljSati mehanizme kontrole provedbe ve¢ donesenih pravnih akata koji se ticu
zapoSljavanja osoba s invaliditetom, kako bi se zaista uvidjela njihova ucinkovitost i

djelotvornost.

4.4. Romski narod

,Cijela problematika romske nacionalne manjine veze se uz pitanje ljudskih prava,
odnosno uz ¢injenicu da se Romima mnoga prava ne priznaju, premda Ustav kaZe da su svi
gradani Republike Hrvatske pred zakonom isti. Tim neprovodenjem Ustavnih odredbi kao 1
Konvencija Ujedinjenih naroda, dolazi se u situaciju zac¢aranog kruga, koji je isklju¢ivo na
Stetu Roma u Republici Hrvatskoj“38.

Kao i u vedini zemalja u regiji, Romi u Hrvatskoj suocavaju se sa teSkom i

viSeslojnom socijalnom marginalizacijom, koja utjee na njihovu ekonomsku dobrobit,

% Leutar, Z., Babi¢, M., (2008): Pravo na rad i osobe s invaliditetom u Hrvatskoj, Sociologija i prostor, Vol.46,
No.2,. str. 183

% Prijedlozi za provodenje nacionalnog programa za Rome po radnim  skupinama,
http://www.umrh.hr/Novo/nacionalni_program.htm, (22.1.2015.)
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pristup kvalitetnom obrazovanju, sudjelovanje u javnom zivotu, stanovanju te im je opdenito
otezan pristupu Sansama. ,,Jlako ¢ine 1% ukupnog stanovnistva, Romi sudjeluju sa 13,56%
medu svim osobama koje primaju socijalnu pomo¢, sto zna¢i 50% ukupne populacije Roma.
Prema istrazivanju nekadaSnjeg Zavoda za obitelj, materinstvo 1 mladez, 89% Romskih
kucéanstava nema c¢lanova sa stalnim prihodima, a samo 6% ih je stalno zaposlenih. Procjene
pokazuju da samo 10% Romske djece zavrsi osnovnu Skolu, a u nekim studijima podaci o
nepismenosti kre¢u se od 15,6% do 38,52%. Na posljetku, priblizno 10% Roma koji zive u
Hrvatskoj nemaju hrvatsko drzavljanstvo, a 3% ne posjeduje ikakve dokumente o
drzavljanstvu ili druge dokumente kojima se dokazuje status Sto uvelike utjeCe na njihov
pristup osnovnim pravima i uslugama, formalnom zapos$ljavanju, zdravstvenom osiguranju
itd. Od ukupnog broja registriranih Roma, samo je 7% starije od 50 godina“ .

Zaposljavanje Roma u Hrvatskoj predstavlja veliki problem, a posebice zbog
osnovnog problema romske populacije koji se odnosi na ostvarivanje prava drzavljanstva te
ostvarivanje prava na prebivalisSte. Takoder, valja istaknuti da su neki aspekti krSenja romskih
prava uvrijezeni u Hrvatskoj, upravo iz razloga Sto se prekrsitelji ne sankcioniraju.

Kod romske populacije se moze primijetiti da je nezaposlenost viSa za osobe sa vi$im

stupnjem obrazovanja Sto upucuje na teskoce sa kojima se romski radnici suocavaju u
pronalazenju kvalificiranog zaposlenja. Upravo iz tog razloga se nezaposlenost treba pratiti
prema stupnju obrazovanja, jer vece poteSko¢e u ugovaranju zaposlenja ¢ak i nakon
odredenog stupnja obrazovanja, u usporedbi sa pripadnicima veéinskog stanovni$tva, moze
ukazivati na diskriminaciju Roma pri zapoSljavanju. Takoder jedan od razloga
nezapos$ljavanja Roma su 1 Zivotni uvjeti u naseljima u kojima zZive (naselja bez vode,
kanalizacije, grijanja, elektri¢ne energije), 1 nepismenosti.
Konvencija o eliminaciji svih oblika rasne diskriminacije usvojena je u svjetlu Drugog
svjetskog rata i besprimjernih okrutnosti protiv osoba odredenog rasnog, etnickog i
nacionalnog podrijetla, kao 1 u kontekstu borbe zemalja tzv. treCeg svijeta protiv
rasnediskriminacije i kolonijalizma.

Po pitanju zastite romskog naroda, donesena je Medunarodna konvencija o eliminaciji
svih oblika rasne diskriminacije, koja utvrduje pojam rasne diskriminacije i zahtjeva od
drzava potpisnica da osude sve oblike rasne diskriminacije, bilo da se oni zasnivaju na: rasi,

boji koze, podrijetlu ili nacionalnom ili etnickom podrijetlu i da razvijaju politiku eliminacije

% Nikoli¢, S., Skegro, M. (2008): Okvir za pracenje desetlje¢a za ukljucivanje Roma, UNDP, Zagreb, str. 4
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rasne diskriminacije*®. Drzave potpisnice moraju zajaméiti pravo svih na jednakost pred
zakonom, kao i Sirok spektar ljudskih prava sadrzanih u Medunarodnom dokumentu o
ljudskim pravima.

Hrvatska se bori protiv diskriminacije Roma putem paketa mjera pomoéi za
nezaposlene osobe romske nacionalne manjine, u sklopu intervencija Javni radovi i Javni
radovi — pojedinacni projekt. Naime, radi se o mjerama ,,Romi za Rome — financirano
zapoSljavanje u javnom radu®, te ,,Pomo¢ sebi i drugim Romima“.

Mjera ,,Romi za Rome* ima za cilj postizanje integracije osoba romske nacionalne
manjine na trziSte rada putem drustveno korisnog rada s ciljem poticanja i ublazavanja
socijalnih posljedica nezaposlenosti te motivacije nezaposlenih na traZenje posla. ,,Subvencija
ukljuCuje pokrivene troskove bruto place od 3.536,64 kuna mjese¢no, te prijevoza u
maksimalnom iznosu do 400 kuna, a namijenjena je osobama prijavljenima u evidenciju
nezaposlenih u trajanju od 6 mjeseci**'.

Nadalje, mjera ,,Pomo¢ sebi i drugim Romima“ ima za cilj ukljuciti nezaposlene osobe
romske nacionalne manjine u rad udruga i ustanova koje skrbe i imaju programe za osobe
romske nacionalne manjine. I ovdje se subvencija odnosi na pokrivanje troskova bruto place u
iznosu od 3.536,64 kuna mjesecno, te prijevoza u maksimalnom iznosu do 400 kuna. Ovi su
poticaji namijenjeni nezaposlenim Romima sa zavrSenim srednjoSkolskim obrazovanjem u

skladu s programom javnog rada prijavljene u evidenciju nezaposlenih.

4.5. Lijeceni ovisnici

Za kraj ¢e se spomenuti jo$ jedna vrlo specifi¢na, ugroZena i marginalizirana skupina,
a to su lijeCeni ovisnici. Naravno, poznato je da se oni teSko uklapaju u drustvenu sredinu
nakon §to zavrSe sa lijeCenjem, i to zbog niza razloga, a jedan od njih je javno misljenje o
problemu ovisnosti o drogama, koje cijelu ovisni€¢ku populaciju marginalizira, stigmatizira 1
isklju€uje 1z radne 1 Skolske sredine. Potpora obitelji takoder u velikom broju slucajeva nije
zadovoljavajuca.

Osim §to se nakon rehabilitacije vrac¢aju u sredinu u kojoj su se formirali kao ovisnici,
nemaju adekvatno razvijene socijalne vjestine, najéeS¢e nisu dovoljno kvalificirani da bi
konkurirali na trziStu rada $to rezultira nezaposlenos¢u 1 velikom koli¢inom slobodnog

vremena §to dovodi do manjka motivacije za odrzavanje apstinencije. LijeCeni ovisnici su

“ Ljudska prava za socijalne radnike u teoriji i praksi, http://www.osce.org/hr/bih/1102192download=true,
(22.1.2015)

! Hrvatski zavod za zaposljavanje, Mjere za poticanje zaposljavanja Roma, http://www.pokreniposao.hr/hzz-
objavio-mjere-za-poticanje-zaposljavanja-roma/, (22.1.2015)
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psihicki nestabilne osobe, te imaju nizak prag tolerancije na frustraciju, zbog Cega se Cesto
slamaju pod pritisicma pa se i nakon uspjesno odradene rehabilitacije veliki broj ovisnika
vraca starom stilu zivota. Zbog toga je potrebno osigurati $to $iru i sveobuhvatnu ponudu
resocijalizacijskih sadrZzaja koji nude intenzivnu psiho-socijalnu potporu, kako bi se ovim
osobama osigurala moguénost resocijalizacije i aktivnog ukljufivanja u zajednicu. ,,Pod
resocijalizacijom u najSirem smislu se podrazumijeva bilo koji oblik drustvenog ukljucivanja i
afirmacije kroz razli¢ite aktivnosti vezane za sport, kulturu, rada i drugih druStvenih
djelatnosti“.42

Malo tko zna da u Hrvatskoj postoje drzavni poticaji ukoliko zaposle osobu koja je
uspjesno rijesila problem s ovisnos¢u. Malo tko shvac¢a da dobivaju radnika koji Zeli raditi,
koji se zeli iskazati, a ni poticajna sredstva nisu mala. Rije¢ je o 30 tisu¢a kuna godisnje, ali
papirologija koju treba ispuniti je glavni problem.

Naime, da bi poslodavac zaposlio bivSeg ovisnika koji je u sustavu, mora imati
rijeSene sve dugove, uredno placene poreze i jo$ puno drugih stavki koje su odredene ovim
programom. Mnogi bi mozda ¢ak i sudjelovali u programu, ali jednostavno ne ispunjavaju
uvjete, stoga je i to jedan od problema. Poslodavci uopée ne znaju da program zaposljavanja
bivsih ovisnika postoji, niti da mogu dobiti poticajna sredstva.

Dakle, na kraju ovog poglavlja se zakljucuje da poslodavce treba bolje informirati 0
mogucnostima zaposljavanja lijeCenih ovisnika, a da je ovim osobama potrebno odmah po
izlasku iz terapijske zajednice omoguciti kontinuitet rada kojeg su imali u zajednici uz
naglaSeno osnazivanje socijalnih kompetencija kako bi se postepeno ukljucivali u zajednicu i

u konacnici pronasli zaposlenje.

*2 Resocijalizacija ovisnika, http://www.anst.hr/resoc.html, (23.1.2015)
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5. Socijalno odgovorno zapoSljavanje u Europskoj Uniji

Europska unija ima za cilj stvoriti dodatna i bolja radna mjesta, koja su joj potrebna jer
se percipira kao zemlja dinami¢nog drustva utemeljenog na znanju. Naravno, za postizanje
ovog cilja su neophodna ulaganja u politike obrazovanja, znanosti i zapos$ljavanja koje ¢e EU-
u pomoc¢i odrzati korak s promjenama i prevladati gospodarsku krizu. U skladu sa
odgovornosti koju EU ima u pogledu politike u podru¢ju zaposljavanja, ona ima sljedece
zadace i ovlasti®®;

e koordinira i prati nacionalne politike

e potie razmjenu najbolje prakse u podrucjima kao Sto su zapoSljavanje,
siromastvo, socijalna isklju¢enost i mirovine

e donosi propise i prati njihovu provedbu u podru¢jima kao §to su prava na radu i
koordinacija sustava socijalnog osiguranja.

EU pruza financijska sredstva za potpore ulaganja u ljude, u podrucjima kao $to su
obrazovanje, briga o djeci, zdravstvo, osposobljavanje, pomo¢ pri trezenju posla i
rehabilitacija te na taj nacin promice socijalnu zastitu i ukljuc¢enost.

Do sada su na razini politike zaposljavanja bile prisutne brojne aktivnosti EU-a koje su
vise ili manje uspjesno rjesavale ili barem doprinijele rjeSavanju navedenih problema. Tu je
naravno i aktivan Europski socijalni fond, koji ve¢ vise od 50 godina djeluje na podrucju
integracije ugrozenih osoba u rad i drustvo, takoder i putem inicijative EQUAL (u razdoblju
od 2000. - 2008.)* To je strukturni fond EU-a koji ima za cilj smanijiti razlike vezane uz
napredak i zivotni standard diljem Europske unije kroz poboljsanje radnih mjesta, vjestina i
potencijala kompanija, promicuci na taj nacin ekonomsku i socijalnu koheziju.

Sto se ti¢e narednog razdoblja, valja spomenuti strategiju pod nazivom Europa 2020,
odnosno strategiju rasta EU-a u srednjoro¢nom razdoblju. Ova strategija naglaSava da EU
treba postati pametna, odrziva i sveobuhvatna ekonomija kako bi ostvarila visoke razine
zaposlenosti, produktivnosti i socijalne kohezije. Nedavna financijska i ekonomska kriza
takoder je naglasila vaznost razvoja dobrog ekonomskog upravljanja. ,,Unutar okvira Europe

2020., EU je postavila pet ambicioznih ciljeva: zapoSljavanje, inovaciju, obrazovanje,
«c45

socijalnu ukljucenost i klimu/energiju, koje tezi ostvariti do 2020. godine*™. U okviru
“® zapogljavanje i socijalna pitanja, http://europa.eu/pol/socio/index_hr.htm, (22.01.2015.)

“ Par. Socijalno poduzetnistvo 2013, publikacija Europske komisije,
http://knjiznica.sabor.hr/pdf/E_publikacije/Socijalno_poduzetnistvo.pdf, (22.01.2015.)

“ Par. Socijalno poduzetnistvo 2013, publikacija Europske komisije,

http://knjiznica.sabor.hr/pdf/E_publikacije/Socijalno_poduzetnistvo.pdf, (22.01.2015.)
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strategije Europa 2020. za pametan, odrziv i ukljuciv rast utvrduju se ciljevi kojima bi se iz
siromastva i socijalne iskljucenosti izvuklo najmanje 20 milijuna ljudi te povecala stopa
zaposlenosti stanovnistva u dobi od 20 do 64 godine na 75 %. Vodeéim inicijativama
strategije Europa 2020., a posebno Europskom platformom protiv siromastva i socijalne
iskljucenosti 1 Programom za nove vjestine i poslove, podupiru se napori za ostvarenje tih
ciljeva.

Komisija s pomocu paketa mjera za socijalno ulaganje drzavama clanicama nudi
smjernice za modernizaciju sustava socijalne skrbi s ciljem socijalnog ulaganja tijekom
cijelog zivota. Europska komisija kroz sljede¢e programe financira projekte vezane uz
zaposljavanje, socijalna pitanja i socijalnu integraciju®’:

e Europski socijalni fond (ESF)
e Program EU-a za zaposljavanje i socijalne inovacije (EaSI)
e Europski fond za prilagodbe globalizaciji (EGF)

e Fond za europsku pomo¢ najugrozenijima (FEAD)

Europski socijalni fond, kako je ve¢ ranije i spomenuto, financira projekte koji se
odsnose na pomo¢ u poboljSanju radnih vjestina i izgleda za dobivanje posla. Onaj tko se Zeli
prijaviti, bilo da je javna ili privatna organizacija, treba se svakako obratiti upravljackim
tijelima socijalnog fonda u svojoj drzavi. Europska komisija postavlja prioritete za
financiranje, no nije izravno ukljucena u odabir projekata.

Slijede¢i navedeni, Program za zaposljavanje i socijalne inovacije (EaSI) se odnosi na
instrument financiranja na europskoj razini kojim izravno upravlja Europska komisija kako bi
podupirala zapoSljavanje, socijalnu politiku i mobilnost radnika diljem EU-a. Kako bi se
prijavile za financiranje, podobne organizacije moraju se odazvati na poziv na natjecaj ili
slanje ponuda.

Europski fond za prilagodbe globalizaciji je fond ¢iji je osnovni cilj pomaganje
radnicima koji su zbog promjena u globalnim obrascima trgovanja proglaSeni viskom da $to
prije pronadu novi posao. Otpusteni pojedinci ili tvrtke s visSkom radnika koji se Zele prijaviti
za financiranje trebaju se obratiti drzavnim tijelima u svojoj zemlji.

Fond za pomo¢ najuogrozenijima zapravo podupire aktivnosti drzava clanica u

pruzanju materijalne pomoéi najugrozenijima. Nacionalna tijela odabiru partnerske

4 Socijalna zastita i socijalno ukljucivanje, dostupno na:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=hr&catld=750, (22.01.2015)
4 Zaposljavanje, socijalna pitanja i ukljucenost, dostupno na:

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=hr&catld=86, (22.01.2015)
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organizacije za dopremu pomoc¢i na temelju nacionalnih programa za razdoblje 2014. — 2020.
koje je odobrila Komisija.

Ono §to je najvaznije za spomenuti u ovakvoj tematici, jest da je u svrhu politike
integracije ugrozenih osoba u rad EU pokrenula program pod nazivom ,,Paket zaposljavanja®,
a koji ima niz mjera koje su usmjerene povecanju broja radnih mjesta putem:

e Smanjenja poreza na rad

e ucinkovitog koriStenja poticaja za zaposljavanje

e koriStenja potencijala klju¢nih sektora kao Sto su zelena ekonomija, ICT ili
sektor zdravlja i njege;

e pomaganja radnicima u uspjes$noj promjeni posla ili povratku na posao;

e mobiliziranja svih aktera za provedbu potrebnih reformi;

e ulaganja u vjestine na temelju boljeg predvidanja ili pracenja potreba;

e promicanja slobodnog kretanja radnika;

,Ovaj Paket zapos$ljavanja podupire Europski opservatorij zaposljavanja (EEO) i
Program zajednickog uc¢enja (MLP); a nastavlja se na Agendu Europa 2020. vezano uz nove
vjeStine i radna mjesta, Sto ima za cilj postiéi ciljanu stopu zaposljavanja u EU-u od 75% za
7ene i muskarce u dobnoj skupini od 20-64 godine do 2020“*®,

Postoji razlika izmedu standardne nezaposlenosti 1 nezaposlenosti ugrozenih osoba u
raznim europskim zemljama. Razlozi su razli¢iti i ukazuju na viSestruke ¢imbenike u
pozadini ovih razlika, na primjer na podru¢ju nezaposlenosti mladih ovi ¢imbenici ukljucuju
prioritete uklju€ivanja na trZiSte rada, ucinak razli¢itih obrazovnih sustava i utjecaj prilicno
razli¢itih politika vezanih uz trziste rada koje se odnose na redovnu i ugrozenu populaciju.
Razlog takoder moze biti uslijed postojanja dvostrukih trziSta s dobro zastiCenim rezimima
zaposljavanja za standardne zaposlenike, no s mnogo manje zaStite i potpore za ugrozene
osobe. Sli¢no je sa socijalnom iskljuc¢enoséu kod koje statistika Eurostata pokazuje jednako
razli¢itu sliku s vrlo razli¢itim razinama i trendovima. U doticnom podrucju ugrozZenosti
postoje sli¢no Siroke varijacije U razinama nezaposlenosti i integraciji na trziSte rada.

U EU je povecan fokus na stopu zaposlenosti, a ne samo na nezaposlenost, $to je
ukljucilo povecanje sudjelovanja ekonomski neaktivne populacije. To je dovelo do povecanog
europskog interesa za poboljSanje radne integracije za primatelje drugih naknada osim
naknade za nezaposlenost, ukljucuju¢i naknadu zbog bolesti, nesposobnosti za rad,

invaliditeta, za koje je diljem Europe zabiljeZzen velik porast broja podnositelja tijekom

“8 Socijalno poduzetnistvo 2013, publikacija Europske komisije, dostupno na:

http://knjiznica.sabor.hr/pdf/E_publikacije/Socijalno_poduzetnistvo.pdf, (22.01.2015.)
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zadnjih 10 do 20 godina; navedeno je rezultiralo strategijama za pomo¢ socijalno
iskljuenima, pri ¢emu je veéi prioritet stavljen na ciljeve socijalne kohezije i socijalne
iskljuc¢enosti — §to vodi veéem naglasku na politike vezane uz pametnu, odrzivu i ukljué¢ivu
ekonomiju u Europi 2020.

Hrvatsko trziSte rada karakterizira niska stopa  zaposlenosti, visoka razina
nezaposlenosti, posebice mladih te velike regionalne razlike koje su pogorsane nedavnom
ekonomskom krizom. Kako bi se borila protiv navedenih problema na trzistu rada, vlada ima
za cilj ostvariti ve¢u fleksibilnost trziSta rada. U svrhu pruzanja direktne potpore, Hrvatski
zavod za zapoSljavanje primijenio je sedam paketa mjera namijenjenih raznim skupinama
ugrozenih osoba na trzistu rada. S ciljem rjeSavanja ozbiljnog problema nezaposlenih mladih
ljudi, Hrvatska je bila jedna od prvih zemalja ¢lanica koje su uvele Garanciju za mlade.
,,Brojke za travanj 2013. pokazale su da stopa nezaposlenosti medu mladima iznosi 51,8%,
&ime se stvara ozbiljna prijetnja buducoj struénoj radnoj snazi“*’. Garancija za mlade
trenutacno obuhvaca 23 razlicite mjere koje ukljucuju tri oblika novih javnih radova za mlade,

mjere za mlade namijenjene zadrzavanju zaposlenja mladih, mjere za povecanje mobilnosti

mladih i mjere za obuku i obrazovanje mladih.

“ Socijalno poduzetnistvo 2013, publikacija Europske komisije, dostupno na:

http://knjiznica.sabor.hr/pdf/E_publikacije/Socijalno_poduzetnistvo.pdf, (22.09.2014.)
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6. Zakljucak

Danas, kada je pronalazak posla jedno od gorucih pitanja za sve ljude, Cesto se
zaboravlja na ugroZzene skupine ljudi, koje su sada u jo$ tezoj i nepovoljnijoj situaciji.
Socijalno poduzetni$tvo u praksi nailazi na velike zapreke i svaki pokusaj da se sustavno radi

na zaposljavanju teze zaposljivih kategorija drustva nailazi na probleme.

U radu se moglo vidjeti kako je sam proces zaposljavanja zapravo vrlo slozen, te da
iziskuje puno vremena i napora, a i troskova. Prepoznati pravu osobu za obavljanje nekog
posla nije lako, stoga se pristupa brojnim metodama i nacnima ne bi li se moglo procijeniti
osobu koja je potencijalni novi ¢lan nekog radnog tima. Osobama koje spadaju u teZe
zaposljive skupine bi trebalo zapravo posvetiti jo§ viSe pozornosti prilikom odabira u svoju
organizaciju, Sto poslodavcima cCesto predstavlja ,,gnjavazu“ stoga ovaj problem svi
zanemaruju i ,,stavljaju pod tepih®. Svi podrzavaju socijalno odgovorno zaposljavanje, ali ga i

ne primjenjuju.

Europska unija promi¢e odgovorno ponasanje pri zaposljavanju, te nediskriminirajucu
praksu koja doprinosi zaposljavanju pripadnika manjina, starijih radnika, mladih bez radnog
iskustva i ostalih marginaliziranih skupina te na taj nacin doprinosi postizanju svojih ciljeva.
U Hrvatskoj se takoder puno radi na tome da se smanji nezaposlenost marginaliziranih
skupina, ali u Hrvatskoj se niti kompetentni i zdravi ljudi ne mogu zaposliti a kamoli oni koji

imaju neke drustvene smetnje.

Smatram da definitivno drzava i vlade trebaju, kao i do sada, donositi razne mjere za
poticanje zaposljavanja ovakvih skupina, kako bi se omogucila socijalna integracija takvih
osoba u poslovni 1 druStveni svijet. Svakome treba dati priliku 1 voditi se nacelima

nediskriminacije.
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http://knjiznica.sabor.hr/pdf/E_publikacije/Socijalno_poduzetnistvo.pdf
http://161.53.18.5/static/erg/2005/poljak/usavrsavanje.html
http://www.asoo.hr/UserDocsImages/projekti/kapaciteti/Vodic%20kroz%20politike%20i%20procedure%20za%20upravljanje%20LJP.pdf
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22. Zaposljavanje, socijalna pitanja 1 ukljucenost,

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=hr&catld=86, (22.01.2015)
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