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Zahvaljujemo mladima koji su nam svojim iskustvi-
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ju svoj poloZaj na trziStu rada te na koje nacine doziv-
ljavaju diskriminaciju danas.

Zahvaljujemo poslodavcima koji su sudjelovali u
istrazivanju i pomogli nam shvatiti njihovu perspekti-
vu i poslovna razmisljanja.

Zahvaljujemo institucijama/dionicima koji su svo-
jim iskustvom i razmisljanjima pomogli u kreiranju
preporuka za daljnje unapredenje sustava.
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Pregled rezultata istraZivanja

MozZete li navesti neki primjer diskriminacije na
trzi$tu rada?

Prema vaSem misljenu, je li — i u kojoj mjeri — na trzi-
Stu rada u Hrvatskoj rasirena ili nije rasirena diskrimi-
nacija na temelju ?

Prema vasem misljenju, koliko je diskriminacija rasire-
na ili nije raSirena u pojedinim podrucjima vezanim uz
trzisSte rada i radna mjesta u Hrvatskoj?

Jeste li, i koliko ¢esto, u posljednjih godinu dana dozi-
vjeli da je u Hrvatskoj netko prema vama postupio ne-
pravedno zbog:

Istrazivanje Eurobarometra: Procjena raSirenosti dis-
kriminacije prema dobi

Prema vaSem miSljenju, je li pri odlucivanju o zaposlja-
vanju, i u kojoj mjeri, vazan svaki od sljedeéih kriterija?

Osobna percepcija diskriminacije na temelju dobi
Upoznatost s pravima u slucaju diskriminacije

Jeste li upoznati i kako ocjenjujete rad sljede¢ih insti-
tucija mjerodavnih za pravedno postupanje prema po-

jedinim dru$tvenim skupinama

Novozelandsko anketa o karakteristikama osoba s ob-
zirom na godine

Problemi kod zaposljavanja mladih

Glavni razlozi zasto mladi nemaju odgovarajuéa zna-
nja i vjeStine

Razina poznavanja potrebnih kompetencija od strane
mladih

Vaznost prilagodbe razli¢itim skupinama zaposlenih

Komparativan prikaz elemenata naukovanja




Diskriminacija predstavlja zakonski, drustveno i poslov-
no neprihvatljivo ponasanje, a definira se kao postav-
ljanje jedne osobe u nepovoljniji (losiji) polozaj od dru-
ge na temelju neke njene karakteristike. No, mi kao poje-
dinci vrlo razlicito i individualno procjenjujemo sto je (ili
nije) diskriminacija. Subjektivna procjena $to je potreb-
no, opravdano i relevantno za odredeno radno mjesto va-
rira od osobe do osobe (bilo da se radi o posloprimcu ili
poslodavcu) — posebno ako nije upoznata s normativnim
okvirom i institucijama koje se bave ovim podrucjem.

Pitanja o godinama, namjerama osnivanja obitelji ili
zahtjeve za slikom uz prijavu za posao, mlade oso-
be najcesée ne dozivljavaju jednoznacno i jedinstve-
no kao diskriminaciju. Velikim dijelom se takva pita-
nja smatraju ,normalnim“, u najmanju ruku toliko uo-
bicajenim da, iako ih osobe prepoznaju kao diskrimi-
naciju, ne smatraju nuznim i potrebnim pozaliti se su-
stavu i institucijama koje se time bave, vec¢ ée se obra-
titi obitelji trazeé¢i moralnu podrsku.

Proces osobne (subjektivne) analize i procjene ,jesmo li
doZivjeli diskriminaciju prilikom zaposljavanja/kao za-
poslena osoba“ najéesce se vezuje uz sljedeca pitanja:

+ Prosuduje li se sve nas na temelju jednakih pita-
nja/kriterija (npr. postavljaju li se svim kandidati-
ma jednaka pitanja na razgovoru za posao)?

» Jesu li prema naSoj procjeni kriteriji za posao/
pitanja koja nam postavljaju ispravna/pravedna
(npr. zasto su bitni elementi privatnog Zivota ili
godine radnog iskustva )?

» Jesu i ti kriteriji/pitanja koja se postavljaju rele-
vantni za konkretan posao (zasto je bitno da oso-
ba ima minimalno 5 godina iskustva na istim po-
slovima, zasto je bitno poznavanje naprednog en-
gleskog jezika za taj posao)?

Provjera nasih subjektivnih razmisljanja o diskrimina-
ciji nalazi se u pozitivhom pravu — zakonima koji nor-
miraju ovo podrucje. U Hrvatskoj je od 2009. godine
na snazi Zakon o suzbijanju diskriminacije (u daljnjem
tekstu ZSD), kao krovni zakon za ovo podrucje. Zakon
ima vrlo vaznu ulogu jer njime diskriminacija sama po
sebi postaje prekrsajno djelo — dok je do tada, za nje-
nu prijavu bila nuZzna povreda nekog dodatnog prava.

(>
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Upravo su osnove diskriminacije iz Zakona uzete kao
osnove u istrazivanju (in)direktne diskriminacije mla-
dih (osoba u dobi do 30 godina).

Za dio postavljenih pitanja u istraZivanju postoji os-
nova za diskriminaciju (odnosno ona su diskriminator-
na prema ZSD-u) i odnose se na spol, obiteljski sta-
tus, zdravlje, invaliditet, nacionalno podrijetlo, soci-
jalni status, itd. Uz njih, tu su i neke druge osnove koje
same po sebi nisu navedene u ZSD-u , ali su mladi pro-
cijenili da su utjecale na njihovo trazenje posla kao
npr. izgled, jesu li pusadi i sl. Ova netipi¢na podruc-
ja diskriminacije su se takoder pokazala problematic-
nima mladima - o ¢emu svjedoce i studije slucaja, tj.
razgovori koji su provedeni s mladima.

Tijekom travnja i svibnja 2012. godine provedeno je
istrazivanje na uzorku od 3224 mlade osobe i 75 poslo-
davaca. IstraZivanje je ukljucivalo tri koraka: ispitivanje
stavova, iskustava i percepcije mladih te poslodavaca
kroz internetski upitnik. Drugi korak je ukljucivao pri-
premu i izradu studija slucaja s mladima i poslodavcima
kroz dubinski intervju s ciljem konkretnijeg upoznava-
nja iskustva i mladih i poslodavaca. Zadnja faza istrazi-
vanja odvijala se kroz razgovore s relevantnim dionici-
ma (ministarstva, pravobraniteljstva i sl.) kako bi dobili
njihovu povratnu informaciju o tome kako vide situaci-
ju te kako smatraju da se moze poboljsati.

U istrazivanju kroz internetski upitnik propitivali smo
prvenstveno percepciju mladih o doZivljenoj diskrimi-
naciji — ono Sto su percipirali kao pitanja koja su ih sta-
vila u nepovoljniji poloZaj u odnosu na veéinu — u onoj
mjeri u kojoj su to znali ili uspjeli prepoznati.

36% mladih u nasem istraZivanju susrelo se s direktnom
dobnom diskriminacijom koja je tipi¢na za ovu skupinu,
a to je da su diskriminirani zbog godina, npr. da im je re-
¢eno da su premladi za odredeno radno mjesto. Iako je i
dob jedna od osnova diskriminacije u ZSD-u, puno je Ce-
S¢e vezujemo uz osobe starije Zivotne dobi. Ageism (eng.)
pojam je koji govori o nepriznavanju ili ograni¢avanju
prava starosnih skupina, usporedivog s rasizmom ili sek-
sizmom. Iako je to pojam koji se obi¢no vezuje uz stari-
je — u ovom istrazivanju pokazujemo i govorimo u kojoj
mjeri i u kojim podrucjima on postoji prema mladima.




U tablici 1 prikazana su razmisljanja i mladih i poslo-
davaca i dionika u klju¢nim podrudjima diskrimina-

cije mladih.

Dobna
diskriminacija

Razne vrste
diskriminacije

Poznavanje
zakonodavstva i
reakcija na
diskriminaciju

Ugovori o radu

na odredeno i sl.

Mladi su u 36% slucajeva dozi-
vjeli da im je direktno receno
kako su premladi za odredeno po-
sao. Ova izjava nije vezana za ne-
dostatak radnog iskustva jer to i
mladi i poslodavci percipiraju kao
poseban problem.

Vise od polovice mladih (57%) do-
Zivjelo je da su im postavljanja pi-
tanja za koja su procijenili kako su
bila nepotrebna ili nedozvoljena, ili
su ih stavili u nepovoljniji poloZaj
od ostalih. Mlade, posebno Zene,
pogadaju pitanja o planiranju obi-
telji. Takoder, dodatna podrudja su
se pokazala problemati¢na, a koja
nisu pokrivena Zakonom o suzbija-
nju diskriminacije, npr. izgled, sup-
kultura, pusenje itd. Mlade Zene,
mladi koji su ujedno i pripadni-

ci manjina te mlade osobe s invali-
ditetom nalaze se u viSestruko losi-
jem polozZaju.

Svega 3% mladih je ¢ulo za Za-
kon o suzbijanju diskriminaci-

je i smatra se upoznatim s njego-
vim sadrZajem (dok je 49% culo
za ZSD, ali smatra da ne poznaje
njegov sadrzaj). Mladi znaju pre-
poznati diskriminatorno ponasa-
nje neovisno o poznavanju Zako-
na. Kada im se dogodi diskrimi-
nacija pozalili bi se obitelji traze-
¢i moralnu podrsku (a ne reakci-
ju sustava).

S obzirom na situaciju na trzi-
$tu rada, mladi su spremni prista-
ti uglavnom na sve vrste ugovo-
ra, odnosno svejedno im je koja
je vrsta ugovora koja im se nudi
(55%). 15% mladih bi prihvati-
lo ugovor o radu na odredeno ako
bi nakon njega dobio stalan radni
odnos, a 30% smatra to prihvat-
ljivim rjeSenjem jedino ako nema
drugog izbora.

Poslodavci ¢e, ako mogu bira-
ti, rado zaposliti mladu osobu
- vide brojne prednosti kod
njih. Ipak, smatraju kako mla-
di u velikoj mjeri ne posje-
duju znanja i vjeStine potreb-
ne za konkretan posao. Rijet-
ko su se susreli s diskrimina-
cijom mladih osoba u svojim
tvrtkama.

Poslodavci koji su sudjelova-
li u istraZivanju smatraju da
sami ne diskriminiraju.

Svega 20% poslodavaca sma-
tra za sebe kako poznaje Za-
kon o suzbijanju diskriminaci-
je, a 33% je ¢ulo za ZSD i do-
nekle poznaje njegov sadrzaj.

Poslodavci uglavnom svim
novozaposlenima nude ugo-
vore na odredeno — pa tako i
mladima. U velikoj mjeri svi-
ma koji se prvi put zaposlja-
vaju na trziStu rada nudi se
ugovor na odredeno i to sma-
traju opravdanim.

Dobna diskriminacija je
nesto s ¢ime se i pravobra-
niteljstva sve viSe susrecu
u zadnje vrijeme te ée po-
svetiti tome viSe paZnje u
buduénosti.

Smatra se da su poslodavci
kod kojih se ovo pojavljuje
nekvalitetni poslodavci te
bi trebala postojati snazni-
ja uloga drZave u informi-
ranju, educiranju i stvara-
nju pozitivhog okruzenja.

Smatraju da bi trebalo osi-
gurati jo§ viSe promocije

i edukacije za sve dionike
trzista rada kako bi se po-
vecalo poznavanje Zako-
na te time i diskriminacija
svela na najmanju mogu-
éu mjeru.

Smatra se da bi poslodav-
ci trebali koristiti ugovor o
radu na neodredeno s oba-
veznim probnim rokom.



Gotovo 60% mladih smatra da se = Poslodavci priznaju svako Smatra se da je nuzno mla-

TraZenje radnog

iskustva u u svim oglasima za posao trazi radno iskustvo kao poZeljno dima osigurati stjecanje rad-
oglasima za radno iskustvo te ovaj uvjet sma- | radno iskustvo (i volontiranje, = nog iskustva, a poslodavac
posao i traju diskriminatornim, odnosno, = stru¢ne prakse, honorarne po- = bi trebao znati prepoznati

. . da ih stavlja u nepovoljniji polo- slove). Vise preferiraju poslo- = kada je i u kojoj mjeri rad-
priznavanje v . . . . . o

. Zaj (dok je realno tako u svega ve u struci, nego izvan struke. = no iskustvo vazno, odnosno,

s'tecenog 48% oglasa — prema analizi ogla- kada se njime uvjetuje zapo-
iskustva

sa na MojPosao). Sljavanje.

Stjecanje radnog Mladi smatraju da im nedostaje Ne uklju¢uju se dovoljno u Svi se slazu kako je potreb-

iskustva, prakti¢nih znanja i vjeStina za rad, = naucnicke prakse, prakticnu no vise prakti¢nog rada/
naukovanje i i sami su naglasili kako bi voljeli nastavu i sl. Za male poslo- prakse/naukovanja za vri-
prakti¢no imati viSe prakti¢ne nastave. davce je to najveéi problem jeme obrazovanja — kao

jer praksu uglavnom smatra-
ju birokratiziranim procesom
za koji nemaju kapaciteta.

dio skolovanja, a poZeljno

ucenje i sl je i neformalno.

Evo jos nekoliko zanimljivih rezultata istraZivanja:

+ Mladi, u usporedbi s poslodavcima, imaju nega-

tivniju percepciju o svom poloZaju i o jednakim
prilikama na trziStu rada te se smatraju vrlo izlo-
Zenima diskriminaciji poslodavaca, a poslodavci
s druge strane, koji se u veéini slucajeva vode
kompetencijama kao glavnim kriterijem prili-
kom zaposljavanja (59%), ipak imaju definira-
ne (ne)formalne stavove o mladima kao pozelj-
noj radnoj snazi.

Mladi opéenito smatraju da imaju manje mo-
guénosti napredovanja na radnom mjestu nego
kolege (40%) dok poslodavci smatraju da mladi
imaju puno bolje prilike za napredovanje nego
Sto ih oni sami percipiraju. Prema rezultatima istra-
Zivanja gotovo jednak udio mladih smatra da ima
jednaku pla¢u kao kolege (43%), kao i $to jednak
postotak mladih procjenjuje da ima manju pla¢u
nego kolege za koje procjenjuju da rade isti posao
(42%). Primjetno je da mladi s vi§im Skolama (razi-
na prvostupnika) i visokoobrazovani (magistri stru-
ke) ¢ine veéinu medu onima koji smatraju da imaju
manju placu od kolega koji rade isti posao.
Najcescéa posljedica diskriminacije se odnosi
na situaciju da je ona potaknula osobu da bude
jos upornija u traZenju posla - posebno kod ne-
zaposlenih, dok je ¢ak 30% mladih navelo kako
su kao odgovor na diskriminaciju odludili promi-
jeniti posao (Cak 43% trenutno zaposlenih). Naj-
mladi najlaksSe predu preko dozivljene diskrimi-
nacije dok s godinama Zivota i razinom obrazova-
nja, njen utjecaj postaje sve snazniji te dovodi do
promjene posla.

I mladi i poslodavci relativno slabo poznaju
sam zakonodavni okvir, konkretno ZSD, a oso-
be koje se osjete diskriminiranima najcesce ¢e se
obratiti obitelji za podrsku, a vrlo rijetko nekoj od
nadleZnih institucija.

Velik dio mladih danas je spreman prihva-
titi bilo kakav posao - bilo da se radi o poslu

izvan struke (43%) ili o poslu na kojem se trazi
niZza stru¢na sprema (39%). Za mlade nezaposle-
nost prvenstveno znac¢i nemoguénost zadovoljava-
nja osnovnih potreba i stambenog zbrinjavanja, a
onda se preljeva i na psiholoske faktore kao $to su
manjak samopouzdanja, osje¢aj nemocdi, neizvje-
snost, depresija itd.

0Od poslodavaca koji su sudjelovali u istraziva-
nju, jako mali broj (9%) se susreo s diskrimina-
cijom, posebno malo je ukljucivalo slucajeve dis-
kriminacije mladih. Kada se susreéu sa situacijom
diskriminacije, poslodavci o¢ekuju da se nadrede-
na osoba snade u danoj situaciji — da je rijesi.
Prema misljenju mladih, njihova glavna snaga jest
njihova mladost i entuzijazam. Dok poslodavci ci-
jene moguénost oblikovanja svojih buduéih zapo-
slenika, ipak relativno mali broj poslodavaca uzi-
ma ucenike i studente na praksu.

Preporuke koje se nalaze na kraju izvjeStaja odnose se
na tri podrucja:

+ Institucije sustava trziSta rada koje mogu kroz

aktivne mjere politike zaposljavanja doprinijeti
boljim moguénostima za mlade na trZiStu rada.
Poslodavce koji kroz kvalitetnije prakse opcenito,
a posebno prema mladima, mogu doprinijeti kva-
litetnijem razvoju i iskoristavanju ljudskog kapita-
la mladih.

Obrazovni sustav koji bi trebao kvalitetnije pri-
premiti mlade za trZiSte rada, ali pripremiti ih i
da budu aktivni i informirani gradani, da pozna-
ju svoja prava.



Drustveno okruZenje u velikoj mjeri oblikuje nasa oce-
kivanja i poglede na moguénost ostvarenja nasih Ze-
lja i potencijala — i privatno, i u kontekstu trZista rada.
Ogranicavanje prava na rad (ili prava na stanovanje,
Zivot, socijalna prava itd.) na temelju neke od karakte-
ristika kao $to je dob, spol, invaliditet, vjeroispovijest,
nacionalnost i sl. — prvenstveno je u suprotnosti s do-
sezima civilizacije i razine svijesti drustva u kojem da-
nas zivimo. MoZemo priznati da je diskriminacije jo$
uvijek u velikoj mjeri prisutna u naSoj okolini — §to re-
zultati ovog istraZivanja i potvrduju - no to ne znaci da
ona predstavlja prihvatljivo ponasanje.

S druge strane, danas je diskriminacija suprotna i ZSD-
u koji normativno definira $to (ni)je prihvatljivo u
drustvu. Unato¢ Cinjenici kako zadnjih 50 godina po-
stoje intenzivniji napori ogranic¢avanja podrucja dis-
kriminacije, jo$ uvijek ne postoji jednoznacna i opce-
prihvacena definicija.

»,Koncept diskriminacije ima nekoliko znacdenja i defi-
nicija, i to stoga Sto opéenito postoje razliciti koncep-
ti jednakosti i pravednosti... Nadalje, ne postoji jedin-
stvena definicija diskriminacije jer je taj koncept razli-
¢ito definiran u medunarodnim dokumentima te se de-
finicije diskriminacije razlikuju i na nacionalnoj razi-
ni.' Jedna od medunarodnih definicija jest ona UN-a:
UN-ov Odbor za ljudska prava dosao je do sljedeéeg za-
kljucka: Svako razlikovanje, isklju¢ivanje, ogranicava-
nje prednosti koji se temelju na rasi, boji, spol, jeziku,
vjeroispovijesti, politickom ili drugom uvjerenju, naci-
onalnom ili socijalnom podrijetlu, imovini, rodenju ili
drugom statusu s ciljem ili rezultat ¢ega je u jednakim
uvjetima narusiti ili ponistiti priznavanje, uZivanje ili
ostvarivanje prava i sloboda svih pojedinaca.“

Iako danas tema anti-diskriminacije kao i njena de-
finicija zvude vrlo logi¢no i prihvatljivo, normiranje
ovog podrucja zapocelo je tek nakon Drugog svjet-
skog rada. ,Povijesno nasljede sustavne diskriminaci-

Sli¢no i razli¢ito — Diskriminacija u Europskoj Uniji i Republici
Hrvatskoj, Snjezana Vasiljevi¢, TIMpress 2012., str. 26.
Ibid, str. 22

je pojedinaca i skupina na temelju invaliditeta, spo-
la, rase, vjerske ili rasne pripadnosti potaknulo je na
usvajanje normi u svrhu zastite pojedina¢nih i skupnih
interesa“...”. Ipak, kao Sto je poznato iz svakodnev-
nog Zivota, sam Zakon i normativni okvir nije dovo-
ljan da bi odredena praksa (ili prava, ponasanje, pro-
mjena stavova u ovom slucaju) zaZivjela u stvarnosti,
ali je vaZan kao osnova na koju se Zrtve mogu pozvati
i na temelju kojih sudstvo moZe djelovati.

,Diskriminacija ima osnovu u teoriji i konceptu ljud-
skih prava. Opéa deklaracija o pravima ¢ovjeka (1948.)
postala je nov standard u zastiti ljudskih prava. Ona je
najznacajniji medunarodni dokument o ljudskim pra-
vima i riznica svih do tada prepoznatih ljudskih prava
sloboda. Opéa deklaracija nije obvezujuéi instrument,
nego je preporuka, dok je tijekom godina jacala svijest
0 njezinoj autoritativnosti, a njezin je tekst pretocen u
brojne ustave.“’ Danas u Ustavu Republike Hrvatske
moZemo nacdi dva ¢lanka koja sa se doti¢u opéih prava
i slobode gradana:

Cl 3. Jednakost, nacionalna ravnopravnost i ravnoprav-
nost spolova, postivanje prava covjeka dio su najvisih
vrednota ustavnog poretka RH i temelj za tumacenje Us-
tava RH.

CL 14. Svatko u RH ima prava i slobode, neovisno o njegovoj
rasi, boji koZe, spolu, jeziku, vjeri, politickom ili drugom uvje-
renju, nacionalnom ili socijalnom podrijetlu, imovini, rode-
nju, naobrazbi, drustvenom poloZaju ili drugim osobinama.

Izuzetno je vaZna i Europska konvencija o zastiti pra-
va Covjeka i temeljnih sloboda iz 1950. godine (da-
lje u tekstu EK 1950). U tumacenju odredaba Europ-
ske konvencije najvaZnija je uloga Europskog suda za
ljudska prava u Strasbourgu. U pogledu diskrimina-
cije, najvazniji je ¢lanak 14. EK 1950. koji predstav-
lja opéu klauzulu ravnopravnosti i kojim se zabranju-
je diskriminacija osoba samo u pogledu uZivanja pra-
va i sloboda zasti¢enih Konvencijom i njenim dopun-
skim protokolima. Clanak 14 EK glasi: ,UZivanje pra-

Ibid, str. 9.
Ibid str. 65.




va i sloboda koja su priznata u ovoj konvenciji osigu-
ra ée se bez diskriminacije na bilo kojoj osnovi kao Sto
je spol, rasa, boja kozZe, jezik, vjeroispovijest, politic-
ko ili drugo misljenje, nacionalno ili drustveno podri-
jetlo, pripadnost nacionalnoj manjini, imovina, rode-
nje ili druga okolnost.“” Osim ove Konvencije, znacaj-
na je i praksa Europskog suda u Luxemburgu. Vazno
je uzeti u obzir europsku praksu jer je ¢injenica da po-
stojanje Zakona iz podrucja zabrane diskriminacije u
Hrvatskoj moZemo takoder smjestiti u vremenski peri-
od pred ulazak i usuglasavanja sa zakonodavstvom Eu-
ropske unije. Postoje i dodatne direktive koje uredu-
ju podrudje diskriminacije koje su drzave ¢lanice EU-a
duzne provesti u djelo.

,Kronoloski gledano, na medunarodnoj i nacionalnoj
razini spolna, rasna i etnicka diskriminacija uZivale su
posebnu pozornost i zastitu, dok su ostale osnove za
diskriminaciju poput invaliditeta, spolne orijentacije
ili dobi naknadno uvrStavani u pravni izricaj diskri-
minacije. Poveéanje broja razloga [osnova, op.a.] za
diskriminaciju moZemo protumaciti kao simbolicko
prepoznavanje nacela jednakosti prethodno margina-
liziranih skupina i pokusaj uklju¢ivanja tih skupina u
drustvo. Diskriminacija najées$ée pogada vidljive sku-
pine ili manjine. Rasno i etni¢ko podrijetlo, dob ili spol
spadaju u vidljive karakteristike, a to znaci da se te ka-
rakteristike mogu jako lako upotrijebiti u svrhu prosu-
divanja i segregiranja ljudi.“

Ibid, str. 67

Trenutno vazeéi Zakon o radu (ZOR) stupio je na sna-
gu 1.1.2010. ,,Posebne odredbe o diskriminaciji izo-
stavljene su zbog toga §to su one sadrzane u krovnom
anti-diskriminacijskom Zakonu, koji se zove Zakon o
suzbijanju diskriminacije (ZSD), osim opée odredbe o
zabrani izravne i neizravne diskriminacije u podruc-
ja rada i radnih prava, ukljucuje i kriterije za odabir
osoblja i uvjete pri zaposljavanju, napredovanju, pro-
fesionalnom usmjeravanju, struénom osposobljavanju
i usavrSavanju te prekvalifikaciji i to sukladno poseb-
nim zakonima (¢l 5. St 4). Sadasnji ZOR inzistira na
zastiti dostojanstva radnika koje pociva na nacelu jed-
nakog postupanja i iz toga proizlaze odredbe koje pru-
Zaju zakonsku zastitu u slucaju povrede dostojanstva,
a to sw: zabrana diskriminacije (¢l. 5), obaveza poslo-
davca u zastiti Zivota, zdravlja i udoreda radnika (¢l.
33), zastita privatnosti radnika (¢l. 34), zabrana ne-
jednakog postupanja prema trudnicama (¢l. 67), zasti-
ta trudnice odnosno Zene koja doji (¢l. 68), jednakost
pla¢a muskaraca i Zena (¢l. 83), odgovornost poslodav-
ca za Stetu prouzrofenu radniku (¢l. 103), zastita do-
stojanstva radnika (¢l. 130), te odredbu o teretu doka-
zivanja (¢l. 131).“

Diskriminacija je pojam koji je duZe poznat i u Hr-
vatskoj’, ali tek od nedavno postoji Zakon koji poseb-
no definira i ovo podrudje. ,,Diskriminacijom u smislu
ovoga Zakona smatra se stavljanje u nepovoljniji polo-
Zaj_bilo koje osobe po osnovi iz stavka 1. ZSD-a, kao i
osobe povezane s njom rodbinskim ili drugim vezama.
Takoder, diskriminacijom se smatra i stavljanje neke

,Direktiva Vijeca 2000/43/EZ od 29. lipnja 2000. o primjeni nacela jednakog postupanja prema osobama neovisno o rasnom ili
etnickom podrijetlu odnosi se na rasno ili etnicko podrijetlo te Direktiva Vijeca 2000,/78/EC od 27.11.2000. o opéem okviru za
jednako postupanje pri zaposljavanju i odabiru zvanja odnosi se na dob, invaliditet, spolnu orijentaciju i vjeru. U najkra¢im crtama,
moguce je reéi da su glavna obiljezja direktiva 2000/43/EZ i 2000/78/ EZ da zabranjuju izravnu i neizravnu diskriminaciju,
uznemiravanje, poticanje na diskriminaciju te propustanje razumne prilagodbe kod osnove invaliditeta. Jedna i druga direktiva
odnose se na sve osobe (pravne i fizicke), u privatnom i javnom sektoru. Obje direktive dopustaju pozitivne mjere, u objema se
trazi od drzava osiguravanje sudskog i/ili upravnog postupka, obrtanje tereta dokazivanja, pravo udruga, organizacija i drugih
tijela da sudjeluju u postupku kao zastupnici ili potpora tuzitelju, zastita od viktimizacije te sankcije koje bi trebale biti ucinkovite,
proporcionalne i odvracajuce. Podrucje primjene Direktive 2000,/78/EC koja se odnosi na rasno ili etnicko podrijetlo je pristup
zapoSljavanju, pristup stru¢nom osposobljavanju i usavrSavanju, rad i radne uvjete te ¢lanstvo i djelovanje u organizacijama
radnika ili poslodavaca, a Direktive /42/EZ obuhvacaju i socijalnu zastitu, ukljuc¢ujuéi socijalnu sigurnost i zdravstvenu zastitu,
socijalne pogodnosti, obrazovanje te dobra i usluge.,, Prema: Diskriminacija na radnom mjestu — Idem i ja, Centar za zdravo

odrastanje, str 9.1 10.
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Ibid, str. 217. Najznacajniji antidiskriminacijski dokumenti Ujedinjenih naroda: Opc¢a deklaracija o ljudskim pravima, 1948.;
Dokumenti Ujedinjenih naroda i Medunarodne organizacije rada: Medunarodni pakt o gradanskim i politickim pravima,
1966.; Medunarodni pakt o gospodarskim, socijalnim i kulturnim pravima, 1966.; Konvencija o uklanjanju svih oblika rasne
diskriminacije, 1965.; Konvencija o uklanjanju svih oblika diskriminacije Zena, 1979.; Konvencija protiv torture i drugih okrutnih,
necovjecnih ili ponizavajuéih postupaka ili kaznjavanja, 1984.; Konvencija o pravima djeteta, 1989. Konvencija o pravima osoba
s invaliditetom, 2007.; Konvencija Medunarodne organizacije rada (br. 100) o jednakosti placa radnika i radnica za rad jednake
vrijednosti, 1951.; Konvencija Medunarodne organizacije rada (br. 111) o zabrani diskriminacije u zvanju i zaposljavanju, 1958.
Republika Hrvatska je stranka potpisnica svih ovih paktova i konvencija i oni su, u skladu s Ustavom, dio pravnog poretka
Republike Hrvatske te su po pravnoj snazi iznad zakona. Dokumenti Vije¢a Europe: Konvencija (ETS br.5) za zastitu ljudskih prava
i temeljnih sloboda,1950.; Europska povelja (ETS br.148) o regionalnim ili manjinskim jezicima, 1992.; Okvirna konvencija (ETS
br.157) za zastitu nacionalnih manjina, 1995; Konvencija o zastiti ljudskih prava i dostojanstva ljudskog bica u pogledu primjene
biologije i medicine: Konvencija o ljudskim pravima i biomedicini (ETS br.164), 1997.

I prije ZSD-a pojedini su propisi u svom sadrzaju ukljucivali antidiskriminacijske odredbe: Ustavni zakon o pravima nacionalnih
manjina (2002.), Zakon o radu (2003.), Kazneni zakon (2004.), Zakon o ravnopravnosti spolova (2003.), Zakon o istospolnim
zajednicama (2003.), Kazneni zakon (2004., 2006.), Zakon o sluzbi u oruzanim snagama Republike Hrvatske (2002.), Zakon o
drzavnim sluZbenicima (2005.) — ,,Diskriminacija na radnom mjestu“ — Idem i ja, str. 9/10., Biblioteka aktivnog gradanstva



osobe u nepovoljniji poloZaj na temelju pogresne pre-
dodzbe o postojanju osnove za diskriminaciju iz stav-
ka 1. ovoga ¢lanka.”

Svrha ZSD-a jest osiguravati zastitu i promicanje jed-
nakosti kao najviSe vrednote ustavnog poretka RH-a te
stvara pretpostavke za ostvarivanje jednakih mogué-
nosti i ureduje zastitu od diskriminacije po 17 diskri-
minacijskih osnova. Ovaj Zakon, za razliku od Ustava,
ima zatvorenu listu osnova (odnosno, to¢no su pobro-
jane osnove na koje se Zakon odnosi). ZSD navodi slje-
dece osnove diskriminacije: rasa ili etnicka pripadnost
ili boja koZe, spol, jezik, vjera, politicko ili drugo uvje-
renje, nacionalno ili socijalno podrijetlo, imovno sta-
nje, ¢lanstvo u sindikatu, obrazovanje, drustveni polo-
Zaj, bracni ili obiteljski status, dob, zdravstveno stanje,
invaliditet, genetsko nasljede, rodni identitet ili izraza-
vanje i spolnu orijentaciju.

Krovno tijelo zaduzeno za pracenje i suzbijanje diskri-
minacije u Hrvatskoj je institucija Puckog pravobranite-
lja. Prema Ustavu RH ¢l. 93. st. 1. kaZe: “Pucki je pra-
vobranitelj opunomocenik Hrvatskoga sabora za promi-
canje i zastitu ljudskih prava i sloboda utvrdenih Usta-
vom, zakonima i medunarodnim pravnim aktima o
ljudskim pravima i slobodama koje je prihvatila Repu-
blika Hrvatska.” Osim institucije Puckog pravobranite-
lja, danas postoje i posebna pravobraniteljstva: Pravo-
braniteljica za ravnopravnost spolova, Pravobranitelji-
ca za osobe s invaliditetom, Pravobraniteljica za djecu.

»,Najveéi broj prituzbi u vezi diskriminacije, upuce-
nih puckom pravobranitelju u 2009. godini, odnosio
se na diskriminaciju na podrucju rada i zaposljavanja
(32,55%), Sto se ponovilo i u 2010. godini s jos vedim
brojem prituzbi iz podrucja rada i zaposljavanja u od-
nosu na prituzbe iz drugih podruéja, odnosno prituzbe
na diskriminaciju u podrucju rada i zaposljavanja ¢ini-
le su ¢ak 39,58% svih prituzbi. U 2011. godini su pri-
tuzbe iz podrucja rada i zaposljavanja takoder bile naj-
brojnije i ¢inile 34,69% svih prituzbi.“

Istrazivanje provedeno 2009. godine, koje je ponov-
ljeno 2012. godine, od strane Puckog pravobranitelja
i Centra za mirovne studije, a u sklopu Programa Uje-
dinjenih naroda u Hrvatskoj i projekta ,Jacanje kapa-
citeta puckog pravobranitelja“ ispitalo je javno mnije-
nje o diskriminaciji. Uopée, kod definiranja pojma i
njegove pojavnosti, odgovor ,,ne znam“ (ne znam
kako bih definirao/la diskriminacija, op.a.) ¢esSée
su davale Zene, mladi ispitanici i manje obrazova-
ni ispitanici. Takoder, pokazalo se da su kod percep-
cije vaznosti problema diskriminacije problem sklo-
ni proglasiti vaznijim ispitanici sa sela u uspored-
bi s ispitanicima iz gradova, kao i najmladi ispita-
nici (do 30 godina) i to u usporedbi sa svim ostalim
dobnim skupinama. Dakle, iako mozda mladi ne znaju

Zakon o suzbijanju diskriminacije, NN 85/08

konkretnije definirati diskriminaciju, prema njihovoj
percepciji to je velik problem na razini drustva (odno-
sno smatraju da i njih znacajnije pogada, op.a.).

U istom istraZivanju, ispitanici su odredili i podrucja u
kojima se diskriminacija najceSée pojavljuje. Iz rezulta-
ta istraZivanja vidljivo je izrazito poveéanje broja onih
koji rad i zaposljavanje isticu kao podrucja u kojima
je diskriminacija u RH najraSirenija — porast u 2012.
u odnosu na 2009. godinu jest s 32% na 59%. Soci-
odemografska analiza pokazuje da rad i zaposljavanje
kao najvaznije podrudje, jos izrazitije od drugih, isti-
¢u Zene i mladi ispitanici (do 30 godina).

Sam ZSD navodi i sljedeée oblike diskriminacije:

- Postupanje uvjetovano
nekom od pobrojanih osnova kojim se osoba stavlja ili je
bila stavljena ili bi mogla biti stavljena u nepovoljniji po-
lozaj od druge osobe u usporedivoj situaciji — npr. kada se
kao razlog ne zaposljavanja navede da je netko premlad
za posao ili kada se u oglasu za posao navede da se tra-
Zi osoba odredene dobne skupine (npr. ,,TraZimo osobu u
dobi do 30 godina za poslove u marketingu...“)

- Kada naizgled ne-
utralna odredba, kriterij ili praksa stavlja ili bi mogla
staviti osobe u nepovoljniji poloZaj po nekoj od nave-
denih osnova, i/ili ima neravnomjeran ucinak na razli-
¢ite kategorije ljudi. Nije diskriminacija kada se takva
odredba, kriterij ili praksa mogu objektivno opravda-
ti zakonitim ciljem, a sredstva za njegovo postizanje
su primjerena i nuZna, npr. kada je u oglasu za radno
mjesto navedeno da se trazi asistent/ica u marketin-
gu s minimalno 3 godine radnog iskustva —iako su taj
posao do sada obavljali studenti/ce od kojih je mnogi-
ma to bio prvi honorarni posao. Dakle, naizgled neu-
tralna odredba o godinama staza stavlja mlade osobe
bez iskustva u nepovoljniji poloZaj jer ne postoji — ako
ne postoji - opravdani kriterij za taj uvjet.

— Svako neZeljeno ponasanje, uzro-
kovano osnovom, koje ima za cilj ili stvarno predstav-
lja povredu dostojanstva osobe, a koje uzrokuje strah,
neprijateljsko, poniZavajuée ili uvredljivo okruZenje,
npr. kada je osoba prozivana na temelju njegove/nje-
zine nacionalne pripadnosti; kada su predmet smijes-
nih/negativnih viceva Romima/Bosancima i sl.

— svako verbalno, ne-
verbalno ili fizicko neZeljeno ponaSanje spolne naravi
koje ima za cilj ili stvarno predstavlja povredu dosto-
janstva osobi, uzrokuje strah, neprijateljsko ili uvred-
ljivo okruZenje, npr. kad je mladi/a kolega/ica podvr-
gnuta pozivima na kasnija pi¢a od strane kolege/ice iz
ureda, kad joj/mu druge kolege ulaze u osobni prostor
i previSe joj/mu se priblizavaju, dodiruju je/ga ili ver-
baliziraju osobna ,,mastanja“ itd.

»1zvijeSée o pojavama diskriminacije Puckog pravobranitelja za 2011. godinu, str. 10.



Takoder u diskriminaciju spada i:

+ Poticanje na diskriminaciju - Ako je pocinjeno s
namjerom, smatra se diskriminacijom,
Propustanje razumne prilagodbe - Propust da se
osobama s invaliditetom sukladno s njihovim spe-
cificnim potrebama omoguéi koriStenje javno do-
stupnih resursa, sudjelovanje u javnom i drustve-
nom Zivotu, pristup radnom mjestu i odgovaraju-
¢i uvjeti rada

Segregacija - Prisilno i sustavno razdvajanje oso-
ba po nekoj od ZSD-om pobrojanih osnova

Konkretno, u podrudju trzista rada postoji najvise pri-
tuzbi Puckom pravobranitelju kao centralnom tije-
lu nadleZznom za praéenje i rjeSavanje prituzbi. Osim
toga, u tom podrucdju provedeni su razni projekti fi-
nancirani od Europske Unije i drugih donatora s ciljem
informiranja i osvjeStavanja i osoba na trzZisStu rada i
poslodavaca. Osim kampanja informiranja provedeno
je i sveobuhvatno istrazivanje 2010. godine, od stra-
ne Instituta Ivo Pilar u sklopu projekta ,,Poticanje rav-
nopravnosti na hrvatskom trzistu rada“. IstraZivanje je
provedeno u proljeée 2010. godine, kao terensko istra-
Zivanje, medu 928 nezaposlenih i 628 poslodavaca.

Tezi oblici diskriminacije:

+ ViSestruka diskriminacija - Pocinjena prema jed-
noj osobi po viSe osnova

Ponovljena diskriminacija - Diskriminacija po¢i-
njena vise puta

Produljena diskriminacija - Koja je pocinjena
kroz dulje vrijeme ili koja posljedicama posebno
tesko pogada zrtvu diskriminacije.

Uzorak je bio reprezentativan za Hrvatsku, a veéina
uzorka je preuzeta iz baze posloprimaca i poslodavaca
Hrvatskog zavoda za zaposljavanje. IstraZivanje je po-
kazalo kako postoji prepoznavanje diskriminacije, no
ne postoji detaljno znanje i razumijevanje navedenog
podrudja kao niti poznavanje rada institucija u tom se-
gmentu (niti od strane posloprimaca, niti od strane po-
slodavaca). U prilog toj tvrdnji govori i grafikon nize
koji usporeduje odgovore poslodavaca i nezaposlenih,
u kojoj mjeri sami mogu reproducirati definiciju dis-
kriminacije ukljucivo s osnovama diskriminacije kao i
primjer diskriminacije.

60 1 Poslodavci
Nezaposleni
38,4
40 1 35,9
30,8
28,8
22,4
20 A
14,4 15,8
8,6
2,3 2,6
1 1 1 1
Naveden primjer = Navedena Navedena Primjeri nevezani Bez odgovora
definicija i osnova  definicija osnova uz diskriminaciju

(bez osnove)  (bez definicije)

»,Rasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trziStu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010., u sklopu projekta ,,Poticanje

ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program




Diskriminaciju je puno laksSe prepoznati kad je di-
rektno izreCena, no to nije tako Cesto. U istom istra-
Zivanju Instituta Ive Pilara upitani su poslodavci i
nezaposleni o njihovoj percepciji diskriminacije op-
¢enito na trziStu rada s obzirom na razne skupine/
osnove. Kroz usporedbu percepcije poslodavaca i
nezaposlenih, vidljivo je da su poslodavci samokri-
ti¢niji te da procjenjuju da ima vise diskriminacije,
nego Sto su nezaposleni toga svjesni. Ovaj znacajan

80 1

podatak ukazuje nam u kojoj mjeri je moguée nejed-
nako ponaSanje prema razli¢itim skupinama te kako
je u velikoj mjeri moguée izbjedi izricanje direktne
diskriminacije koju bi osoba uopée prepoznala kao
diskriminaciju. Dobna diskriminacija pogada i stari-
je osobe (Zene starije od 45 godina i muskarce stariji
od 50 godina) kao i mladu populaciju te u tom kon-
tekstu je dob i najznacajnija kategorija koja je pre-
poznata istraZivanjem.

Poslodavci
65,7 65.2 Nezaposleni
62,2
60 1 56,5
51,4
48,7
42,9
40 - 38,6
34,1
29,4 29,5
26,2
20 -
Dobi ' Invaliditeta ' Spola Etnickog Seksualne Religijske
podrijetla orijentacije  pripadnosti
(narodnosti) ili vjere

Najcesce se spominje diskriminacija prilikom zaposlja-
vanja i to jest, naravno, trenutak u kojem je ona naj-
¢esca, kako i pokazuju rezultati istraZivanja, ali treba
imati na umu da se osiguravanje jednakih uvjeta i suz-
bijanje diskriminacije odnosi i na druge procese kod
poslodavca, a posebno na edukacije, napredovanja,
plaée i nagradivanje, uvjete rada i itd. Prema Zakonu
o suzbijanju diskriminacije, zastita se odnosi na rad i
radne uvjete; moguénosti obavljanja samostalne ili ne-
samostalne djelatnosti, ukljucujuéi kriterije za odabir i

uvjete pri zaposljavanju te napredovanju; pristup svim
vrstama profesionalnog usmjeravanja, stru¢nog ospo-
sobljavanja i usavrSavanja te prekvalifikacije.

Prema rezultatima istrazivanja Instituta Ivo Pilar, nakon
zaposljavanja, diskriminacija je najraSirenija kod
napredovanja i osiguravanja jednakih plaéa. Ovi se-
gmenti su posebno izraZeni kod populacije Zena (poznati
ikao ,efekt staklenog stropa“ u kontekstu napredovanja).

»,Rasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trziStu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010., u sklopu projekta ,,Poticanje

ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program



Tablica 4 - Prema vaSem misljenju, koliko je diskriminacija raSirena ili nije rasirena u pojedinim podrué-
jima vezanim uz trZziste rada i radna mjesta u Hrvatskoj? (zbroj odgovora “izrazito” i “prili¢no”)'*

80

- Poslodavci

64,8 61,3 % Nezaposleni

60 | 57,6 55,4

51,5

36,7

40 |

20 ;

Kod zaposljavanja Napredovanja U osiguranju U osiguravanju U omogucavanju

na radnom jednakihplaca jednakih pristupa
mjestu i drugih oblika radnih uvjeta edukaciji
nagradivanja
zaposlenika

Znakovit je i podatak u kojoj su mjeri ispitanici, nezapo- ravnopravno, zbog raznih faktora — a varijabla dobi je po-
sleni, direktno dozivjeli da se prema njima nisu odnosili novno na prvom mjestu kao osnova diskriminacije.

Tablica 5 - Jeste li i koliko ¢esto u posljednjih godinu dana doZivjeli da je u Hrvatskoj netko prema vama
postupio nepravedno zbog: (udio odgovora “jednom” ili “viSe puta”)'

28,4

Dobi Spol Bolesti ~ Vjereili Narodnostili Invaliditeta
odnosa  nacionalnost

prema vjeri

Kako bi dobili komparativnu sliku, mozemo koristiti i koje su dozivjele diskriminaciju, iznosi 6%, a osoba koje
rezultate istraZivanja Eurobarometra na temu diskrimi-  su svjedocile diskriminaciji 7%. Medu zemljama gdje se
nacije u 2008. godini. U Europskoj Uniji, prosjek osoba diskriminacija najviSe dozZivjela prednja¢i Ceska Repu-

14 JRasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trzistu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010., u sklopu projekta ,,Poticanje
ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program
> ,Rasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trzistu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010., u sklopu projekta ,,Poticanje
ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program




blika (12% osoba dozivjelo i 16% svjedocilo diskrimina-
ciji), a najmanje diskriminacije je zabiljeZeno u Grckoj
(2%), Portugalu (2%), Malti (1%).© NiZe su prikaza-
ni su rezultati istraZivanja provedenog od strane Europ-
ske komisije, Sektora za analizu javnog mijenja (Public
Opinion Analysis Sector of the European Commission), koje
pokazuje da se diskriminacija na temelju dobi u vedini
EU-27 zemalja smatra relativno raSirenom. Prema istom

EU-27 26765 16% 42% 27%
BE 1000 12% 41% 31%
BG 1009 17% 41% 16%
CZ 1033 29% 45% 19%
DK 1001 3% 33% 41%
D-wW 1092 10% 36% 34%
DE 1523 12% 36% 34%
D-E 431 20% 36% 31%
EE 1007 9% 42% 26%
IE 1007 9% 27% 31%
EL 1000 20% 40% 26%
ES 1007 16% 45% 25%
FR 1078 21% 47% 25%
IT 1048 15% 39% 27%
CY 501 11% 43% 26%
LV 1012 20% 47% 19%
LT 1022 14% 45% 23%
LU 504 7% 30% 39%
HU 1000 33% 46% 15%
MT 500 14% 30% 29%
NL 1079 18% 48% 26%
AT 1001 10% 36% 32%
PL 1000 13% 38% 29%
PT 1020 9% 44% 30%
RO 1023 13% 42% 20%
SI 1022 14% 38% 31%
SK 1037 20% 44% 24%
FI 999 11% 52% 32%
SE 1006 12% 43% 36%
UK 1317 18% 43% 27%
HR 1000 15% 32% 26%
TR 1003 9% 24% 29%
MK 1009 29% 31% 17%

izvoru, u Republici Hrvatskoj su uglavnom podijeljena
misljenja. 47% ispitanika smatra da je diskriminacija na
temelju dobi raSirena dok 43% ispitanika smatra da nije.
5% ispitanika smatra da ne postoji dok 4% nije sigurno.
Istrazivanje je provedeno na uzorku od 1000 ispitanika.
Bitno je napomenuti da se spomenuto istrazivanje nije
fokusiralo specificno na diskriminaciju mladih na trzi-
Stu rada, ve¢ opcenito na diskriminaciju na temelju dobi.

10% 2% 3% 58% 37%
13% 2% 1% 53% 44%
22% 9% 6% 58% 27%
4% 2% 1% 74% 23%
17% 1% 2% 39% 58%
16% 1% 3% 46% 50%
15% 1% 2% 48% 49%
11% - 2% 56% 42%
10% 9% 4& 51% 36%
22% 5% 6% 36% 53%
12% 2% - 60% 38%
10% 1% 3% 61% 35%
5% - 2% 68% 30%
12% 3% 4% 54% 39%
16% 2% 2% 54% 42%
7% 4% 3% 67% 26%
11% 4% 3% 59% 34%
18% 2% 4% 37% 57%
4% 1% 1% 79% 19%
19% 3% 5% 44% 48%
7% - 1% 66% 33%
12% 6% 4% 46% 44%
11% 5% 4% 51% 40%
8% 5% 4% 53% 38%
10% 8% 7% 55% 30%
11% 3% 3% 52% 42%
8% 1% 3% 64% 32%
4% - 1% 63% 36%
8% - 1% 55% 44%
6% 1% 5% 61% 33%
18% 5% 4% 47% 44%
19% 11% 8% 33% 49%
15% 4% 4% 60% 32%

,Discrimination in the European Union — Perceptions, Experiences, Attitudes“, Eurobarometar, Special Eurobarometar 296,

2008., str. 63.

»lzvjestaj o rezultatima ispitivanja javnog mijenja o percepciji i iskustvu diskriminacije®,

Fond otvoreno drustvo Bosna i Hercegovina



»,Mladi, kojima se ovo izvjeS¢e posebno bavi, prepozna-
ti su i kao znacajan potencijal Europske Unije. Glavne
odrednice politike za mlade postavljenje EU strategijom
za mlade: Investiranje i osnaZivanje (An EU youth stra-
tegy: Investing and Empowering) za razdoblje 2010. —
2018. navode podrudja u kojima se nalaZe stratesko po-
boljsanje financiranja te osnaZivanja mladih i promovi-
ranje potencijala mladih ljudi za druStvenu obnovu i do-
prinos europskim ciljevima i vrijednostima.

Rijec je o sljedeé¢im podrucjima: 1) obrazovanje i os-
posobljavanje; 2) zapoSljavanje i poduzetnistvo; 3)
zdravstvo i dobrobit; 4) sudjelovanje; 5)volonterske
aktivnosti; 6) socijalna ukljucenost; 7) kreativnost i
kultura; 8) mladi i svijet.”

U istrazivanju MreZe mladih Hrvatske, strukturiranom
dijalogu provedenom s mladima tijekom 2012. godi-

ne i tiskanom pod nazivom “Tko se boji velike zloceste
krize”, koje se na sustavan nacin bavilo prikupljanjem
razmiSljanja i iskustava mladih o njihovom statusu,
prilikama i moguénostima zaposljavanja, pokazalo se
da mladi svoju nezaposlenost vezu uz dva klju¢na ele-
menta. S jedne strane svjesni su ekonomskih prili-
ka, opéeg stanja u ekonomiji, manjka radnih mje-
sta. Drugi dio razloga svoje nezaposlenosti vide u
praksama poslodavaca koji ih stavljaju u nepovolj-
niji polozaj: ,,Zamjeraju im ucestalo zaposljavanje po
netransparentnim i nepotistickim osnovama, nepod-
mirivanje ugovornih obaveza, neprimjerenu uporabu
ugovora o radu na odredeno, nedostatak profesiona-
lizma i poslovne kulture, manjak svijesti o tome Sto
im mladi zaposlenici mogu ponuditi...."” U nastavku
teksta detaljnije ée biti prikazan drugi dio problema —
prakse poslodavaca koje su percipirane kao da stavlja-
ju mlade u nepovoljniji poloZaj na trzistu rada.

U: ,,Tko se boji velike zloceste krize?“ Strukturirani dijalog o nezaposlenosti mladih, MMH, 2012., str 7.

Ibid str. 18.




Cilj istrazivanja:

+ Ispitati iskustva i percepciju mladih u podrudju
diskriminacije na trzistu rada.

+ Ispitati percepciju poslodavaca o mladima kao radnoj
snazi te slucajevima diskriminacije na radnom mjestu.

Podrudja istraZivanja/problemi:

Internetski upitnik bio je usmjeren na tri elementa
diskriminacije:

+ Direktna diskriminacija — ona se kod posloprima-
ca prati kroz direktan dozivljaj i percepciju doZiv-
ljene diskriminacije dok kod poslodavaca kroz isku-
stva diskriminacije i rjeSavanje takvih slucajeva.

+ Indirektna diskriminacija — posebno su ispitani
nacin i vrsta zaposljavanja, nuznost traZzenja radnog
iskustva prilikom zaposljavanja, moguénost napre-
dovanja, odredivanje platnih razreda i plaéa, isku-
stva i razumijevanje diskriminacije od strane mladih
i poslodavaca kako bi se provjerilo u kojoj mjeri po-
stoje jednake Sanse za mlade kao dio radne snage.

» Pozitivne akcije poslodavaca u smislu poticanja
i osiguravanja kvalitetnih uvjeta za razvoj mladih
na radnom mjestu (uvodenje u posao, mentorstva,
strateSki programi i pristup mladima).

IstraZivanje je provedeno u periodu travanj — svibanj
2012. godine. Metoda provedbe prvog dijela istrazivanja
odnosila se na samoprocjenu i mladih i poslodavaca koji
su sudjelovali u internetskom upitniku.

Prilikom pripreme istrazivanja uzeti su u obzir podaci i
rezultati nedavno provedenih istraZivanja na temu dis-
kriminacije u Hrvatskoj kao i istraZivanja o mladima kao
specificnom dijelu radne snage. Uzorak je odabran iz
baze korisnika portala MojPosao.net, a segmentiran je po

Podrudja istraZivanja kod mladih (klju¢na podrudja):

+ Aktivnosti i pristup u traZenju posla

+ Iskustva diskriminacije prilikom zaposljavanja

+ Percepcija i iskustva o jednakim moguénostima —
napredovanja

+ Percepcija i iskustva o jednakim moguénostima
- plade

+ Percepcija i iskustva o jednakim moguénostima —
uvjeti rada

+ Informiranosti o zakonodavnom okviru i dostu-
pnoj zastiti

+ Utjecaj i posljedice diskriminacije

Podrudja istrazivanja ciljne skupine poslodavaca
(klju¢na podrucja):

+ Definiranje radnih mjesta, kompetencija i uvjeta rada

+ Kanali regrutacije i planiranje zaposljavanja

» Modeli edukacija i razvoja zaposlenih

+ Plade i nagradivanje zaposlenih

+ Percepcija sustava podrske za zaposljavanje mla-
dih, poznavanje anti-diskriminacijskog zakono-
davstva, rjeSavanje slucajeva diskriminacije

+ Pozitivne akcije umjerene prema mladima na rad-
nom mjestu

klju¢nim obiljeZjima populacije, s posebnim naglaskom
na specifi¢nosti populacije mladih: dob (od 15-19; 20-24;
25-30), spol (musko/Zenski); razina obrazovanja (NKV,
SSS, VSS, VSS); status (ne)zaposlenosti (zaposleni, neza-
posleni, jos u Skolovanju); regija (Zagreb i okolica, Istoc-
na Hrvatska, Dalmacija, Istra i Kvarner, Sjeverna Hrvat-
ska, Istra i Primorje, Slavonija, Grad Zagreb, Sjeverna Hr-
vatska, Sredi$nja Hrvatska), a dodatno i nacionalna pri-
padnost, invaliditet.



Internetsko istraZivanje odvijalo se u nekoliko faza:
+ Izrada koncepta istraZivanja
+ Izrada istraZivackog instrumenta (internetskog
upitnika)
» Analiza podataka
+ Priprema izvjeStaja

U prvoj fazi konkretizirana je tema istraZivanja i sastav-
ljen koncept po gore navedenim podrucjima.

U drugoj su fazi definirana konkretna pitanja i unesena
u racunalnu aplikaciju za provedbu istraZivanja. Poseb-
na pozornost se obratila na prilagodbu konkretnih pi-
tanja s obzirom na koristeni instrument.Zatim, u svrhu
testiranja instrumenta, provedeno je pilot istraZivanje
kako bi se testirale eventualne nedorecenosti pitanja.

Odabrana metoda provedbe kvantitativnog istraZiva-
nja je internetski upitnik. Internetski upitnik je pre-
ma iskustvu provoditelja istraZivanja adekvatna me-
toda za pradenje trendova i realnih iskustava mladih
na trziStu rada. On osigurava brzinu, dostupnost i jed-
nostavnost ispunjavanja za krajnjeg korisnika te je fi-
nancijski isplativiji. Sam upitnik nije bio javno objav-
ljen, veé je uzorak odabran iz baze MojPosao traZite-
lja posla i poslodavaca te samim time je i poziv za su-
djelovanje u istraZivanju poslan ciljanoj skupini mla-
dih. Podaci dobiveni kroz internetski upitnik osigura-
vaju anonimnost osobi koja ga ispunjava i time pove-
¢avaju Sansu za iskrenost u odgovaranju na pitanja. Na
ovaj nacin, ciljanjem to¢no odredenih skupina, smanji-
lo se vrijeme potrebno da se podaci prikupe kao i vri-
jeme obrade. Podaci automatski ulaze u program obra-
de. Sto se tice moguénosti generalizacije, istina je da
je ta moguénost neSto smanjena s obzirom da se radi
o internetski pismenoj populaciji. Medutim, uzme li se
u obzir da su ciljana skupina istraZivanja mlade osobe,
ovo ne predstavlja problem jer je postotak mladih oso-
ba koje su internetski pismene puno vedi nego §to je to
slucaj gledamo li populaciju u cijelosti. U Hrvatskoj je
danas penetracija Interneta u populaciji od 15 do 30
godina ¢ak 85%, a na urbanom dijelu ove populaci-
je visa je i od 95% (istraZivanje je provedeno u okvi-
ru GfK Internetskog panela i to na dobnoj skupini od
15 do 30 godina; upitnik je trajao 30 minuta; uzorak je
n= 1.095 ispitanika; proljeée 2011.)

VaZno je napomenuti kako je nekoliko ¢imbenika mo-
glo utjecati na rezultate ovog istraZivanja te da se za-
klju€ci trebaju uzeti s dozom opreza.

1. Uzorak na kojem se ispitivanje provelo sastojao se
od iskljucivo informaticki pismene populacije koja se
sluzi Internetom i koja ima svoj profil u bazi poslo-
primaca MojPosao ili je kao poslodavac klijent porta-
la MojPosao. Dakle, iako je uzorak vrlo velik prema
broju ispitanika, njegova reprezentativnost je upitna.

2. IstraZivanje je bilo internetsko, dakle bez usmene
upute ispitivaca zbog ¢ega je umanjena vjerojat-

nost razumijevanja upute i/ili samih pitanja i na-
¢ina odgovaranja.

3. Takoder bududi da je poziv za sudjelovanje poslan
pismenim putem, time je bilo lakSe odbiti sudjelo-
vanje. Dakle, postoji vjerojatnost da su se u istraZi-
vanje ¢eSée ukljucivale one osobe kojima je sama
tema bila interesantna (ili koji su opéenito skloni-
ji ispunjavati razlicite upitnike). Moguée je da su
medu njima bile zastupljenije osobe koje su ima-
le negativnija iskustva prilikom zapo$ljavanja i/ili
dozZivjele odreden oblik diskriminacije te su zbog
toga htjele da se “Cuje njihov glas”.

4. Bududi da je poziv na sudjelovanje poslan vecoj
skupini ispitanika iz baze posloprimaca i posloda-
vaca portala MojPosao (koji su odgovarali po dob-
noj kategoriji ili karakteristikama Zeljenih poslo-
davaca) dogodilo se da su razlicite skupine (prema
spolu, obrazovanju, regiji, veli¢ini poduzeéa itd.)
nejednako zastupljene u uzorku.

Razina interesa i iskrenosti ispitanika, kojih je bilo vise
od 3000, govori o vaZnosti problema te utjecaju koji
on ima na njihov svakodnevni Zivot.

Analiza odgovora je zapocela po zavrSetku istraZiva-
nja. Izvrsila se kontrola unesenih podataka te se kre-
nulo u daljnju analizu. Na temelju dobivenih podataka
izradene su analiticke tablice, graficki prikazi te inter-
pretirani rezultati.

Iako je za provedbu dijela istraZivanja odabran inter-
netski upitnik, rezultate istraZivanja se ipak moZe pro-
matrati na razini vrlo indikativnog trenda i nacina raz-
misljanja mladih osoba - s obzirom da je 3000 mladih
osoba odgovorilo na sam upitnik.

U zadnjoj fazi uslijedila je izrada ovog izvjeS¢a kao
kompletnog dokumenta koji pokazuje i kvantitativne
i kvalitativne rezultate istraZivanja.

Istrazivanje medu poslodavcima provedeno je u perio-
du travanj — svibanj 2012. godine.

U potpunosti je pratilo sve korake i pristup koji je ko-
riSten i prema mladima, s razlikom Sto je kod posloda-
vaca bio cilj ispitati prakse i procese te indirektne me-
tode koji (ne)svjesno dovode mlade u bolji, jednak ili
losiji poloZaj na trZiStu rada.

Uzorak poslodavaca je odabran iz baze klijenata/po-
slodavaca portala MojPosao.net, te je segmentiran pre-
ma sljede¢im parametrima: veli¢ina poduzeé¢a (mala,
velika, srednja poduzeéa); regija; vlasniStvo tvrtke.

Hipoteze istraZivanja kod mladih:
+ Mladi su u velikoj mjeri doZivjeli dobnu diskri-
minaciju
+ Mladi su doZivjeli i dodatne oblike diskriminacije
+ Diskriminacija djeluje negativno na mlade
+ Mladi nisu upoznati sa ZSD-om i mehanizmima
koji ih stite




AVANTITATIVNTL DIC RA ANJA

S druge strane, hipoteza kod poslodavaca se odnosi na
njihovu nesvjesnost na koje sve nacine dovode mlade
u nepovoljniji poloZaj u odnosu na ostatak populaci-
je te nemaju razvijene mehanizme praéenja jednakih
moguénosti za sve zaposlene, rjeSavanja slucajeva dis-
kriminacije i sl.

IstraZzivanje je imalo dva dijela koja su se paralelno
odvijala: prvi dio koji se bavio istraZivanjem iskustava
i percepcije mladih te drugi dio koji se bavio istraZiva-
njem iskustava i percepcije poslodavaca.

Zbog specifinog nacina provodenja istrazivanja (in-
ternetskim putem) i zbog toga $to uzorak nije sluca-
jan, rezultate istraZivanja nije moguée generalizirati,
ali podaci svakako ukazuju na trendove i prakse prili-
kom zaposljavanja.

3224 mlade osobe u dobi do 30 godina ispunilo je in-
ternetski upitnik. Kako je broj pitanja velik, a tema op-

Cak 71% ispitanika su Zene, dok su 29% sudionika
istrazivanja muskaraca.

29%

71%

Hipoteze istrazivanja kod poslodavaca:
+ Poslodavci (nesvjesno) dovode mlade u nepovolj-
niji poloZaj u odnosu na ostatak populacije
+ Poslodavci nemaju razvijene mehanizme praéenja
jednakih moguénosti za sve zaposlene
+ Poslodavci nemaju razvijene mehanizme rjeSava-
nja slucajeva diskriminacije

seZna, nije bilo obavezno na sva pitanja odgovoriti.
Tako, na primjer, na pitanja o napredovanju i uspo-
redivanju placa s kolegama nisu vjerojatno odgovara-
li ispitanici koji zbog svog manjka iskustva to nisu mo-
gli iskusiti (nikad zaposleni, studenti). Takoder, ispita-
nici koji nisu doZivjeli diskriminaciju nisu odgovara-
li na pitanja kako su se s diskriminacijom nosili i jesu
li je ikome prijavili. Iz tog razloga kod svakog grafiko-
na naveli smo broj ispitanika koji je na pojedino pita-
nje odgovorio.

Muskarac

Zena




S obzirom da je istraZivanje radeno kako bi ciljano ispita-
lo misljenje mladih osoba na trziStu rada, struktura ispita-
nika odgovara Zeljenom uzorku. Najvise ispitanika (58%)
koji su sudjelovali u istraZivanju imaju izmedu 25 i 30 go-

0% 3%

39%

58%

Gotovo polovica ispitanika (45%) je iz Zagreba i okoli-
ce. Iz Dalmacije je 14% ispitanika, a iz isto¢ne Hrvatske

Zagreb i okolica [

15 do 19 godina

20 do 24 godina

25 do 30 godina

31 i viSe godina

Dalmacija
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dina. 39% ispitanika u dobi je od 20 do 24 godine. Najma-
nji dio ispitanika je u dobi od 15 do 19 godina (3%) i vise
od 31 godinu (0,2%). Skupina ispitanika starijih od 31 go-
dinu nije ukljucena u daljnje obrade podataka.

njih 13%. 11% ispitanika je iz Istre i Kvarnera te sredis-
nje (9%) i sjeverne (8%) Hrvatske.




Najvise ispitanika, (38%), imaju visoku struénu spremu, nika (22%) ima viSu stru¢nu spremu (ili titulu prvostu-
dok ih 37% ima srednju struénu spremu. Petina ispita- pnika).

Grafikon 4. Struktura ispitanika prema stru¢noj spremi (N =3224):
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Vise od polovice ispitanika koji su sudjelovali u istraZi-
vanju su nezaposleni (61%), dok ih je 28% zaposleno.
11% ispitanika jos se skoluje.

Grafikon 5. Struktura ispitanika prema radnom statu-
su (N=3224):
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Ispitanici su takoder odgovarali na pitanje o posjedova-
nju kako formalnog tako i neformalnog radnog iskustva.
Najvise ispitanika, gotovo polovica (44%), ima do go-
dine dana formalnog radnog iskustva upisanog u radnu
knjizicu (s time da su u ovaj podatak ukljucene i osobe
koje uopée nemaju formalnog radnog iskustva upisanog
u knjizicu jer je mogudi odgovor glasio ,,do godine dana
upisanog u radnu knjiZicu“), a do godine dana neformal-
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nog radnog iskustva (na studentskim i honorarnim poslo-
vima) ima 23% ispitanika. 18% ispitanika ima godinu do
dvije iskustva Sto formalnog, Sto neformalnog, a Cetvrti-
na (26%) ima dvije do pet godina formalnog radnog isku-
stva te 23% neformalnog radnog iskustva. 11% ispitani-
ka ima pet do deset godina formalnog radnog iskustva, a
9% neformalnog iskustva.

*

Formalno upisano
44% Priop
Do 1 godine 0 u radnu knjizicu
23%
Neformalno
18%
1 do 2 godina |- °
18%
26%
2 do 5 godina | 0
23%
11%
5 do 10 godina | °
9%
1%
ViSe od 10 godina [
1%
1 1 1 1 ]
0 10 20 30 40 50

Medu mladim ispitanicima je bio i odredeni broj pripad-
nika nacionalnih manjina (102 osobe, odnosno 3%), oso-
ba s invaliditetom (40 osoba, odnosnol%) i majki (321
majka, tj.8%).

Osim mladih, i 75 poslodavaca/pravnih osoba ispunilo
je internetski upitnik. Poslodavci su takoder odabrani iz

21%

37%

41%

baze portala MojPosao.net. Odabrani su prema Zeljenom
uzorku i pozvani na sudjelovanje. U istraZivanju je sudje-
lovalo najvise (41%) tvrtki srednje veli¢ine (od 20 do 199
zaposlenika). 37% tvrtki su male tvrtke ili institucije dok
21% tvrtki iz istrazivanja ima 200 ili viSe zaposlenika.

Mala tvrtka ili institucija
Srednje velika tvrtka ili institucija

Velika tvrtka ili institucija




Dvije tre¢ine tvrtki koje su sudjelovale u istrazivanju Istre i Kvarnera, a po 5% iz sjeverne i sredi$nje Hrvat-
ima sjediSte u Zagrebu i okolici (73%). 8% tvrtki je iz  ske. Po 4% tvrtke je iz Dalmacije te iz isto¢ne Hrvatske.

Zagreb i okolica 73%

Istra i Kvarner [ 8%

Sjeverna Hrvatska = 5%

SrediS$nja Hrvatska 5%

Dalmacija 4%

Isto¢na Hrvatska | 4%
1 1 1 1 1 1 1 J
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Vise od polovice tvrtki koje su sudjelovale u istraZiva- S$to viSe od treéine (35%) su privatne tvrtke u stranom
nju su privatne tvrtke u domacem vlasnistvu (57%). Ne-  vlasniStvu. Ostali tipovi tvrtki su manje bile zastupljene.

Privatna tvrtka pretezno

~ v f— 0,
u domacdem vlasniStvu S7%

Privatna tvrtka pretezno

v - 0,
u stranom vlasnistvu 35%

Tvrtka u preteZno hrvatskom

v v - 0,
drazvnom vlasniStvu 3%

Strana institucija - 1%

Hrvatska institucija | 0%

Drugo 4%




Priprema istraZivanja u velikoj je mjeri vodena rezul-
tatima iz prethodnih istraZivanja provedenih u Hrvat-
skoj. S obzirom da je fokus ovog konkretnog istraZiva-
nja na percepciji i iskustvu diskriminacije i pojava ve-
zanih uz nju, usporedene su percepcije mladih i po-
slodavaca, dakle, u kojoj mjeri mladi, odnosno poslo-
davci, smatraju da se mladi nalaze u nepovoljnijem
poloZaju na trZiStu rada i koje su njihove moguénosti.
Sudionici fokus grupa istraZivanja ,,Tko se boji veli-
ke zlocCeste krize“, iznijeli su svoja iskustva s nagla-
skom na netransparentnost i nepravednost koja se pri-
mjecuje kod nekih poslodavaca. Misljenja su da su po-
znanstva i politi¢ko opredjeljenje iznimno bitni (Sto je
potvrdeno i u ovom istraZivanju). Takoder, smatraju
kako oglasavanje radnog mjesta nije indikator praved-
nog natjecanja za traZzeno radno mjesto.

»Prvo, za devedeset posto radnih mjesta je pitanje dal’ se

*

Iskustvo i percepcija nejednakih moguénosti danas, u vri-
jeme velike nezaposlenosti, jest vezana i za op¢i polozaj
mladih na trZiStu rada. Usporedujuéi percepciju mladih i
poslodavaca, kod mladih je primjetna razoc¢aranost i ne-
povjerenje u vlastite mogucénosti na trZistu rada.

Rezultati su pokazali da tri ¢etvrtine mladih (76%)
smatra da su mladi u nepovoljnijem poloZaju u od-
nosu na ostale kada je trziste rada u pitanju. Goto-
vo Cetvrtina ispitanika (23%) smatra da su mladi u jed-

Ibid, str 57.
Ibid str. 58.

uopce ikad dobije, nego se traZi da odmah netko sjeda na
njih. Ne zato $to ima veze, nego zato Sto bih i ja, recimo,
da sam u firmi i da znam dijete od tog nekog, koje je bas
zavrsilo to $to mi treba. Poznato dijete, znam ga vec pet-
Sest godina, pa ¢u uzeti tu osobu, a ne raspisati natjecqj. 1
ti natjecaji koji su raspisani imaju Cesto neke cudne uvje-
te, tipa 17 mjeseci radnog iskustva. Tako neke, ono...“.
Dodatno, mlade sudionike najcesce iritira nedostatak
profesionalne poslovne komunikacije $to smatraju ele-
mentarnim indikatorom poslovne kulture: ,,Ajmo zapi-
sat’ postivanje poslovne kulture. Sto se tice. Ako ti imas za-
poslenu osobu kojoj ti Saljes Zivotopis i sve, da ta osoba za-
raduje 4000-5000 kuna. Da ti bar kaZe: ,,Hvala vam $to
ste poslali.“ I éao daci. To su neke stvari na koje bi firme
trebale pazit’. Jer, to je stvar koja se tice i dojma o toj fir-
mi kojoj ste poslali. Odnosno, kako se ona ponaSa prema
eventualnim zaposlenicima.“

ek

nakoj situaciji kao i svi ostali, dok svega 1% ispitanika
smatra kako su mladi u boljoj poziciji od “starijih” ko-
lega na trziStu rada.

S druge strane, nesto vise od polovice tvrtki/poslo-
davaca (53%) smatra da mladi nisu posebno dis-
kriminirani, ve¢ da su u istoj situaciji kao i svi osta-
li. 37% poslodavaca priznalo je kako su mladi u nepo-
voljnijem poloZaju od ostalih, dok ih 9% smatra kako
su mladi ¢ak u boljoj poziciji nego ostali.




Posloprimci [ 76%

Poslodavci 37% 53%

Da, u nepovoljnijem
su polozaju od ostalih

U jednakoj su situaciji

kao i svi ostali

23% 1%

Ne, u boljoj su
poziciji od ostalih

9%

U usporedbi s poslodavcima, mladi imaju negativni-
ju sliku o jednakim moguénostima mladih. Uocljivo
je da sami mladi svoju situaciju gledaju vrlo negativno.
Polozaj mladih na trzi$tu rada i njihova visoka nezaposle-
nost, a sukladno tome i nemoguénost ostvarenja ostalih
planova, opcenito djeluju prili¢no negativno i na njihovu
percepciju moguénosti uspjeha u drustvu. Osjecaj nejed-
nakih prilika na trziStu rada uz male Sanse za zaposljava-
njem dovodi do nesigurnosti i nemoguénosti planiranja
ostalih aktivnosti koje su tipi¢ne za njihovu dob.

U periodu od 2003. do 2010. prosjecna godisnja stopa
nezaposlenosti populacije u dobi od 15 do 24 godine u
EU 27 kretala se u rasponu do najnizih 15.7% u 2007., do
najvisih 21.1% u 2010. U istom periodu, Hrvatska se naj-
viSe pribliZila europskom prosjeku 2008., kad je prosjec-
na godi$nja stopa u ovoj populaciji bila 21.9%. NaZzalost,
vec sljedece godine ona je iznosila 25.1%, a u 2010. ¢ak
32.6% (Eurostat, 2011). U usporedbi sa zemljama EU-27,
Sto se naravno moze zakljuditi iz ranije navedenih poda-
taka, Hrvatska se nalazi u samom neslavnom vrhu po sto-
pi nezaposlenosti mladih s tendencijom daljnjeg pogorsa-
nja situacije. Podaci Eurostata, ukazuju kako je Hrvatska
u prvom kvartalu 2011., u usporedbi sa zemljama EU-27,
imala drugu najvisu nezaposlenost mladih u dobi od 15
do 24 godine. ViSu stopu nezaposlenosti mladih u tom
periodu ima samo Spanjolska (oko 43%), dok se Hrvat-
ska kretala na oko 38% u drustvu Grc¢ke s gotovo iden-
ti¢nim brojkama, te Latvije koja je zaostajala na stopi od
oko 35%. Za usporedbu, drzava s najniZzom stopom ne-
zaposlenosti mladih u Europi u tom trenutku bila je Ni-
zozemska, s oko 7% (Eurostat, 2011). Kriza je populaci-
jumladih u dobi od 15 do 30 godina pogodila bitno teze
nego ostale dijelove populacije u Hrvatskoj. Tome u pri-

Ibid, str 25.-26.

80 100

log idu podaci Hrvatskog zavoda za zaposljavanje prema
kojim je u periodu od 2008. do 2010. u populaciji 15 do
19 godina broj registriranih zaposlenih pao za 45.8%, u
populaciji od 20-24 godine 26.9%, a u populaciji 25-29
godina 11.2%. Za usporedbu, jedina doba kohorta koja u
istom periodu biljezi dvocifrenu stopu pada registriranog
broja zaposlenih je ona ,izlazna“, u dobi 60-64 godine,
gdje je zabiljeZen pad od 23.8% (Oracic¢, 2011).

Logic¢no, ovakvi zabrinjavajudi trendovi skrenuli su po-
zornost znacajnog dijela zainteresirane javnosti na polo-
7aj mladih na hrvatskom trZistu rada. Cini se da se medu
odredenim brojem donositelja politickih odluka, ali i
stru¢njaka, probudila svijest o pogubnim ucincima na-
stavka takvih trendova. Medutim, oni kojih se to najvi-
Se ticalo, sami mladi, velikim su dijelom bili iskljueni iz
same rasprave. Mediji su periodicki prenosili tuzne pri-
¢e mladih ljudi koji su ve¢ u svojim ranim 20-ima isku-
sili dugotrajnu nezaposlenost, pri ¢emu su neki pokazali
spremnost i da trajno napuste Hrvatsku. Ipak, takvi pri-
mjeri iako su korisni u smislu mehanizma osvjestavanja
javnosti o samom problemu, mlade su prvenstveno stav-
ljali u ulogu svojevrsnih ,,nijemih svjedoka“ ili (u gorem
slucaju) nemoénih Zrtava duboke drustveno-ekonomske
krize u kojoj zive. Osim toga, takvi medijski prikazi go-
tovo nikad nisu nudili rjeSenje trenutnog stanja, a samim
tim niti nadu znac¢ajnom dijelu populacije mladih.

Osim generalne slike, treba promotriti i razlike medu
podskupinama mladih. Izmedu mladih muskaraca i Zena
nema razlike u percepciji diskriminacije mladih na trzi-
Stu rada, ali izmedu razlicitih dobnih skupina i osoba ra-
zli¢itih razina obrazovanja postoje razlike. Mladi ispita-
nici smatraju da su mladi u veéoj mjeri izloZeni diskrimi-
naciji na trzistu. Kod mladih u dobi od 15-19 godina naji-
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zraZenija je percepcija da se mladi nalaze u diskriminira- godina najceSée su dozivjele dobnu diskriminaciju te je
nom poloZaju. 85% ih smatra da su u nepovoljnijem po- moZda to razlog zbog kojeg percipiraju da su mladi u ne-
loZaju, 15% da su u jednakoj situaciji kao i ostali. Kako povoljnijoj poziciji od ostalih.

su i rezultati istraZivanja pokazali — mlade osobe do 19

Grafikon 11. Prema VasSem miSljenju, postoji li diskriminacija mladih osoba na trZi$tu rada u Hrvatskoj? —
s obzirom na dob (N=3213)
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Osim §to mladi (osobe u dobi od 15-19 godina) sma- njem obrazovanja blago raste i percepcija o mladima
traju da su oni u vecoj mjeri izloZeni diskriminaciji od koji su u nejednakom/losijem poloZaju na trzistu rada.
drugih skupina, rezultati pokazuju kako s viSim stup-

Grafikon 12. Prema VaSem miSljenju, postoji li diskriminacija mladih osoba na trZistu rada u Hrvatskoj? — s ob-
zirom na razinu obrazovanja®* (N=3113)
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> Medu ispitanicima je bilo i mladih osoba s niskom stru¢nom spremom, no s obzirom na prenizak ukupan broj njihova
sudjelovanja izostavljeni su iz obrade podataka.




UnatoC relativno negativnoj slici koju imaju sami
mladi o svojim prilikama na trZiStu rada, dodat-
na pozitivna poruka mladima od strane poslodava-
ca upotpunjena je sljedeé¢im rezultatima. Poslodav-
ci naglasavaju kako su kompetencije koje obuhvacda-
ju i znanja i vjeStine potrebne za posao kljucni kri-
terij na temelju kojega donose odluke u zaposljava-
nju, no ipak, s obzirom na ostale moguce odgovore,

Ne postoje takvi stavovi i prakse,
osnova su kompetencije

Da, postoji neformalan stav
da su mladi pozZeljni

Da, postoji formalan stav
da su mladi poZeljni

Da, postoji formalan stav

rezultat pokazuje mlade kao nesto pozeljniju radnu
snagu od ostalih.

Kompetencijama kao kljuénim kriterijem se vodi
59% poslodavaca. U 27% tvrtki postoji neforma-
lan stav da su mladi zaposlenici pozeljni, dok u
15% tvrtki postoji formalan stav da su mladi ljudi
poZeljni. U niti jednoj tvrtki ne postoji niti formalan,
ali niti neformalan stav da su mladi ljudi nepoZeljni.

59%

27%

15%

da su mladi nepoZeljni [ 0%
Da, postoji neformalan stav
da su mladi nepozeljni [T 0%
0 10

U detaljnijoj analizi koja se radila prema velicini tvrt-
ke, rezultati su pokazali da su male tvrtke koje su su-
djelovale u istrazivanju otvorenije mladima te da
imaju izraZenije pozitivne stavove prema mladi-
ma. 15% malih tvrtki ima formalan pozitivan stav pre-
ma mladima, a 29% ima neformalan pozitivan stav pre-
ma mladima. Za usporedbu, u srednje velikim tvrtkama
svega 10% tvrtki ima formalan pozitivan stav i 29% ne-
formalan pozitivan stav prema mladima dok kod veli-

+ Mladi, u usporedbi s poslodavcima, imaju negativ-
niju percepciju o svom polozZaju, o jednakim mo-
guénostima na trZiStu rada i smatraju se vrlo izlo-
Zenima diskriminaciji poslodavaca

+ Poslodavci smatraju da su mladi u jednakoj situa-
ciji kao i svi ostali na trzZiStu te u tom smislu imaju
pozitivniju sliku no $to to imaju sami mladi o sebi

20 30 40 50 60

kih tvrtki znacajno prevladava stav da su najvazniji kri-
terij kompetencije (75%), zatim slijedi neformalan stav
da su mladi poZeljniji (19%), te formalan stav o pozelj-
nosti mladih u 6% tvrtki.

Unato¢ ovim pozitivnim rezultatima, istraZivanje je po-
kazalo da je na hrvatskom trZiStu rada raSirena i dobna
diskriminacija koja pogada mlade te da su osim dobne i
drugi oblici diskriminacije ili nedozvoljenog ponasanja
prili¢no Cesti od strane poslodavaca prema mladima.

+ Poslodavci se u veéini slucajeva vode kompetenci-
jama kao glavnim kriterijem prilikom zapo$ljava-
nja (59%), medutim, neki poslodavci imaju nefor-
malne stavove, neki ¢ak formalne prema mladima
kao poZeljnim zaposlenicima (41%)




Mnogi aspekti prilikom zaposljavanja mladih ljudi prikazuju
slicnu zabrinutost kao i za starije radnike, da se dob ne bi tre-
bala uzimati u obzir prilikom procjene zahtjeva za odredeni
posao. Trebale bi se uzeti u obzir vjestine zaposlenika. Cesto
se zamjene pojmovi iskustva i znanja u smislu da je iskusniji,
tj. stariji radnik i onaj sa bolje razvijenim vjestinama. Ovakav
primjer ne mora biti i istinit. Na mnogim pozicijama osoba sa
manje iskustva, ali viSe motivacije i volje moZe uspjesnije oba-
viti odredeni zadatak (Podnesak 9, V Ford).

64%

Diskriminaciju na osnovi dobi prilikom zaposlja-
vanja doZivjelo je viSe Zena (38%) nego muskara-
ca (31%) (Fisherovi testovi koji se inace upotrebljava-
ju za testiranje znacajnosti varijabli pokazali su rezul-
tat p<0,05).

Prema istraZivanju javnog mijenja iz 2012. godine koji
je proveo Ured Puckog pravobranitelja i Centar za mi-

JISHRIMINA A

Od ispitanika koji su bili u selekcijskom postupku,
percepcija je njih nesto vise od treéine (36%) da su
dozivjeli direktnu diskriminaciju na osnovi godina
na nacin da im je rec¢eno da ne mogu biti zaposle-
ni jer su premladi dok 64% ispitanika nikada nije do-
Zivjelo direktnu diskriminaciju na osnovi godina prili-
kom zaposljavanja.

Da

Ne

36%

rovne studije, takoder se moZe vidjeti rezultat koji go-
vori da 76% ispitanika smatra da c¢ak i kada postoje
jednaka pravila i uvjeti te se jednako primjenjuju i na
Zene i muskarce, Zene se u praksi moraju vise potrudi-
ti kako bi postigle isti rezultat kao i muskarci, tj. od tih
pravila izvukle istu korist.”” Ovakav podatak govori o
nejednakom poloZaju muskaraca i Zena.

Dob je bitna: IzvjeSée o dobnoj diskriminaciji; Australija, Komisija ljudskih prava i jednakih prilika, svibanj 2000.
Diskriminacija, ispitivanje javnog mijenja — u sklopu projekta: Jacanje kapaciteta puckog pravobranitelja, str. 29.
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Grafikon 15. Jeste li ikada prilikom selekcijskog postupka dozivjeli direktnu diskriminaciju na nac¢in da vam je
direktno receno da ne moZete biti zaposleni jer ste premladi? — s obzirom na spol (N =3201)
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Grafikon 16. Jeste li ikada prilikom selekcijskog postupka dozivjeli direktnu diskriminaciju na nacin da vam je
direktno receno da ne moZete biti zaposleni jer ste premladi? — Zene po dobi (N =2189)
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20 do 24 godina
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Iz navedenih grafikona vidljivo je da su Zene, a jo$
k tome mlade Zene, u tezoj situaciji te su ¢esée do-
Zivjele direktnu dobnu diskriminaciju nego muskarci
u istoj dobi.

Mladi ispitanici u veéoj su mjeri doZivjeli diskri-
minaciju na temelju spola nego stariji ispitanici.
61% ispitanika do 19 godina barem je jednom dozi-

1
60 80 100

vjelo dobnu diskriminaciju dok je isto doZivjelo 45%
ispitanika u dobi od 20 do 24 godine te 29% ispitani-
ka u dobi od 25 do 30 godina. Fisherovi testovi zna-
Cajnosti pokazali su statisticki znacajnu razliku medu
svim grupama ispitanika P=0,021 (15 do 19 i 20 do
24); P <0,0001 (20 do 24 i 25 do 30); P<0,0001 (15
do 19 25 do 30).
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Mladi ispitanici, posebno do 19 godina, prili¢no su ne-
iskusni na trzi$tu rada te, prema percepciji poslodava-
ca, nemaju relevantna iskustva i znanja. Najmladi (od
15 do 19) su jo$ uglavnom u sustavu Skolovanja, nji-
hov angazman se ostvaruje uglavnom kroz honorarne,
studentske i volonterske poslove. Slijedom godina Zi-
vota i relativno skromnih iskustava rada jasno je kako
se ova skupina (u odnosu na malo starije) ¢esce susre-
¢e s ovim tipom diskriminacije i zamjerki.

Vazno je naglasiti da mladi ljudi izlaze iz sustava ob-
razovanja bez prakti¢nih znanja, kao Sto treba uzeti u
obzir i odgovornost poslodavaca u uvodenju u posao i
obavezi razvoja novih mladih ljudi koji ulaze na trZiste
rada — obavezu i odgovornost koju nije moguée u pot-
punosti prebaciti na obrazovni sustav.

»Rukovoditelji (menadZeri) sebe vide viSe kao klijen-
te, nego sudionike obrazovnog procesa. Kao takvi, oni
ocekuju da obrazovni sustav proizvodi ,,za posao spre-
mne“ radnike te su razocarani kad to nije slucaj“

0,
39% Ne
55%
71%
1 1 J
60 80 100

Ispitanici u dobi od 20-24 godine te oni stariji takoder
su dozivjeli da im je re¢eno da ne mogu biti zaposle-
ni jer su premladi — iako u vidljivo manjoj mjeri nego
mladi ispitanici (u dobi od 15-19 godina). Osobe stari-
je od 25 godina su to najrjede doZivjele.

Pogledamo li podatke i prema dobi i prema stru¢noj
spremi, vidimo da su starije osobe, iste stru¢ne spre-
me kao i mlade, rjede doZivjele diskriminaciju. Radi
li se tu o tome da je mlade osobe osjetljivije na ova-
kva ponasanja poslodavaca, da li bolje prepoznaju dis-
kriminaciju ili se ona stvarno poveéala u posljednjih 5
godina ne moZemo sa sigurno$éu tvrditi. Jedno od po-
tencijalnih uzroka moZe biti i to da su stariji ispitani-
ci zaboravili takva iskustva: mozda veé imaju 5-10 go-
dina iskustva i jednostavno se ne sjecaju svih neugod-
nosti koje su dozivjeli kada su poceli traziti prvi posao,
ili su mozda trazili posao u vrijeme gospodarskog rasta
(kada je bilo vise zaposljavanja) i njihovo vrijeme ne-
zaposlenosti tj. traZenja posla je trajalo krace.

,»The business case for Employer investment in young people — Today’s young people, tomorrow’s workforce“, Chartered

Institute of Personnel and Development (CIPD), 2012., str. 7.
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Grafikon 18. Jeste li ikada prilikom selekcijskog postupka dozivjeli direktnu diskriminaciju na nacin da vam je di-
rektno refeno da ne moZete biti zaposleni jer ste premladi? — s obzirom na dob i stupanj obrazovanja (N =2452)
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PokuSao se dobiti odgovor shvadaju li mladi kao si-
nonimne odgovore ,premladi ste“ i ,nemate dovolj-
no iskustva®, te se pokazalo da su to prema njihovom
shvaéanju odvojeni pojmovi. Iako se osje¢aju pogo-
deno s obje tvrdnje - jer godine Zivota nisu faktor na
koji mogu utjecati - smatraju se diskriminiranim kada
im se kaze da je to razlog zasto ih se ne promatra oz-
biljno za posao. Jednako tako se smatraju pogodeni-
ma kada im se kaze da nemaju dovoljno iskustva za
posao koji s obzirom na trenutni obrazovni sustav i
godine Zivota nisu niti mogli steéi, a vjeruju da bi po-
sao mogli nauditi i kvalitetno obavljati.

B -
%Ne

VSs
25 do 30 godine

SSS VSS

Ipak, rezultati istraZivanja pokazuju da su se sve dobne
skupine mladih susrele s direktnom dobnom diskrimi-
nacijom na nacin da su stavljeni zbog svoje dobi u nepo-
voljniji polozaj od druge osobe u usporedivoj situaciji.
Ispitanici nizih stupnjeva obrazovanja u veéoj su
mjeri dozivjeli diskriminaciju na osnovi dobi nego
ispitanici visokog stupnja obrazovanja (p<0,01).
Gotovo polovica ispitanika sa srednjom stru¢nom spre-
mom (46%) doZivjelo je da im je reteno da ne mogu
biti zaposleni jer su premladi. Isto je doZivjela treéina
ispitanika s viSom (33%) i Cetvrtina (26%) ispitanika s
visokom stru¢nom spremom.

Grafikon 19. Jeste li ikada prilikom selekcijskog postupka dozivjeli direktnu diskriminaciju na nac¢in da vam je
direktno receno da ne moZete biti zaposleni jer ste premladi? — s obzirom na stupanj obrazovanja (N =2589)
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dRIVINA A

Nezaposleni ispitanici u veéoj su mjeri (38%) dozi-
vjeli diskriminaciju na temelju dobi nego zaposleni

ispitanici (32%) ili ispitanici koji se jos skoluju (33%).

Da
Zaposlen/a |- 32% 68% Ne
Nezaposlen/a 38% 62%
Jos se Skolujem [ 33% 67%
1 1 1 1 ]
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Istrazivanje Instituta Ivo Pilar takoder potvrduje koliko je
dob bitan faktor na trzistu rada. U navedenom istrazi-
vanju nezaposleni smatraju da je dob kljucan faktor pri
zaposljavanju novih kolega; za poslodavce je dob na

drugom mjestu (na prvom je mjestu invaliditet kandi-
data) dok je prema procjeni poslodavaca dob najzna-
Cajniji kriterij kada govorimo o promaknuéu ili usa-
vrSavanju zaposlenih.

DOB 46,5
INVALIDITET 38,5
OPCI FIZICKI IZGLED 35,7
SPOL 34,8
BRACNI ILI OBITELJSKI STATUS 29
ETNICKO PORLJEKLO 901
(NARODNOST) 0,
IZRAZAVANJE 185
VJERSKOG UVJERENJA ’
SEKSUALNA 178
ORIJENTACLJA KANDIDATA ’
RELIGIJSKA a8
PRIPADNOST KANDIDATA »

26,2 14,3
31,8 13,6
14,1 7,0
20,2 8,1
6,1 4,2
7,5 4.8
11,7 8,6
10,9 7
4,8 3,7

Rezultati provedena istraZivanja pokazuju da se
osobe s invaliditetom (43%) i pripadnici nacio-
nalnih manjina (44%) viSe od prosjeka susreéu i s
dobnom diskriminacijom. Oni spadaju u takozvane

ranjive skupine na trZistu rada te se i teZe zaposljavaju
i Cesce se susrecu s diskriminacijom zbog njihova pori-
jekla ili invaliditeta.



+ 36% mladih koje ima iskustvo razgovora za po-
sao susrelo se s direktnom dobnom diskriminaci-
jom pri trazenju posla na nac¢in da ima je receno
da su premladi. Ovo je vrlo visok postotak s obzi-
rom da se radi samo o mladima kojima je direktno
reCeno u procesu selekcije da ne mogu biti zaposle-
ni jer su premladi.

« Zene su se ¢edée susrele s direktnom dobnom dis-
kriminacijom nego muskarci $to pokazuje da je Ce-

Proces zapoS$ljavanja i razgovor za posao su procesi ko-
jim se odabiru kandidati koji ¢e svojim znanjima i vje-
Stinama doprinijeti organizaciji u kojoj se zaposljava-
ju i kvalitetno raditi svoj posao. Danas postoji niz teh-
nika i modela provedbe procesa regrutacije i selekci-
je novih zaposlenih te je ono legitiman nacin kroz koji
poslodavac procjenjuje svoje buduce zaposlenike. Sva-
ki je korak selekcije vazan i pri svakom koraku odre-
deni kandidati gube moguénost daljnjeg sudjelovanja
u procesu no to ne znaci da je moguce svaki korak pro-
matrati kao diskriminaciju.

Rezultati istraZivanja Instituta Ivo Pilara pokazali su
kako poslodavci vrlo Cesto postavljaju nedozvoljena
pitanja, s time da su rezultati istog istraZivanja poka-
zali da se ovakva pitanja deSavaju i viSe nego Sto su
sami posloprimci to prepoznali. Dosadasnja istraziva-
nja su pokazala kako se prilikom razgovora za posao

sta i viSestruka diskriminacija (kombinacija osno-
va spoli i dobi).

+ Najmlada skupina ispitanika (do 19 godina) se ce-
Sée susrela s direktnom dobnom diskriminacijom.

+ Pripadnici nacionalnih manjina i osobe s invalidite-
tom su se ¢esée od prosjeka susreli s direktnom dob-
nom diskriminacijom $to takoder upuéuje na viSe-
struku diskriminaciju i skupinu mladih koja se na-
lazi u dodatno oteZanom poloZaju na trZiStu rada.

Cesto ispituje i bra¢ni status, namjera i planiranje obi-
telji/djece, religijska i nacionalna pripadnost, pitanja
o zdravlju i itd.

U istrazivanju provedenom 2005. godine ,Borba pro-
tiv diskriminacije: napredak u zadnjem desetljeé¢u”, is-
pitanici su upitani vjeruju li da su tijekom svoje kari-
jere iskusili nepogodnost zbog toga §to su prestari ili
premladi. ,,59% ispitanika prijavilo je da su se tijekom
svoje karijere nasli u diskriminatornom poloZaju radi
svoje dobi. Medutim, istraZivanje pokazuje primjetan
napredak u zadnjem desetljecu, kao $to je prikazano u
tablici. Na primjer, prije deset godina, vise od 4 od 10
ispitanika smatra da su diskriminirani prilikom zapo-
Sljavanja zbog starosti. Ovaj broj je trenutacno 1 od 4.
Cini se da se stavovi prema dobi mijenjaju, ali potreb-
no je jo§ mnogo truda da se potpuno eliminira dobna
diskriminacija na radnom mjestu.“

Prijave za Unapredenje = Trening Procjene Redundancija = Ukupno @ Ukupno
posao radnika po dobi
Godina 1995 2005 1995 2005 1995 2005 1995 2005 1995 @ 2005 2005 2005
Premladi 23 23 30 27 6 3 10 4 5 3 38 59
Prestari 44 25 24 12 14 8 14 3 15 5 32

»Tackling age discrimination in the workplace — Creating a new age for all“, The Public Affairs Department, Chartered

Management Institute (CIPD), 2005.




Vise od polovice ispitanika (57%) prilikom selekcij-
skog postupka dozivjelo je neki oblik diskriminaci-
je, tj. 43% ispitanika nije dozivjelo diskriminaciju.

Od ispitanika koji su dozivjeli dobu diskriminaciju
(36%), njih 76% dozivjelo je i neki drugi oblik diskri-

43%

Od ispitanika koji su dozivjeli diskriminaciju pri-
likom selekcijskog postupka, njih je najvise (64%)
navelo da su im postavljana pitanja o djeci i obi-
telji. Pitanja o puSenju prilikom selekcijskog postup-
ka doZivjelo je 45% ispitanika. Diskriminaciju na os-
novi spola doZivjelo je 27% ispitanika, a 26% dozivje-
lo je pitanja o zdravlju. Petina ispitanika (19%) sma-

Postavljana su mi pitanja |-
o djeci i obitelji
Postavljana su mi pitanja o puSenju

Diskriminacija na osnovi spola |

Postavljana su mi pitanja o zdravlju |

Nisam dobio/la posao na
temelju fizickog izgleda

Nisam dobio/la posao na temelju
pripadnosti supkulturi

Diskriminacija na osnovi |
nacionalne pripadnosti

Diskriminacija na osnovi vjere

Diskriminacija na osnovi
seksualne orijentacije

Diskriminacija na osnovi invaliditeta |

Nesto drugo |
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JISHRIMINA A

minacije — Sto ukazuje na diskriminaciju po viSe osnova.
Gledajuéi ukupno, svega treé¢ina ispitanika (34%) koji
su prisustvovali barem jednom selekcijskom postupku,
nije dozivjelo nikakav oblik diskriminacije.

57%
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Pitanja o puSenju, komentiranje fizickog izgleda, pitanja
o zdravlju nisu usko gledajuéi diskriminatorna i iznimno
puno ovisi o nacinu na koji su izneseni. Oni mogu biti in-
formativne prirode, npr. ,,Pusite li mozda? Ako da, mora-
te znati da imate pravo samo na jednu stanku, tek u 13
sati“. No, vidi se iz razgovora s mladima da su Cesto ova-
kva pitanja uvod u daljnje vrijedanje i komentiranje nji-
hova izgleda ili navika koje nemaju veze s poslom. Ova-
kva pitanja nisu poZeljna na razgovoru za posao, osim ako
nisu relevantna zbog realnih okolnosti obavljanja posla.

Provedena je dodatna analiza medu raznim skupina-
ma mladih, krenuvsi od pretpostavke da se mladi u
dobi do 19 godina, odnosno do 24 i do 30 godina me-
dusobno znatno razlikuju. Rezultati su pokazali da je
jedina znacajnija razlika (p <0,01) medu ispitanicima
ovih dobnih skupina u tome koliko su cesto doZivjeli
pitanja o djeci i obitelji. 70% ispitanika u dobi od 25
do 30 godina dozivjelo je prilikom selekcije pita-
nja o djeci i obitelji dok je to dozivjelo 54% ispita-
nika u dobi od 20 do 24 godine.

30% .
Pitanja o djeci i obitelji f 54% 15 do 19 godina
70%
o . 52%
Pitanja o puSenju 486, 20 do 24 godina
44%
21%
Diskriminacija na osnovi spola | 2287%/2) 25 do 30 godina
0,
Postavljena su mi pitanja o zdravlju | ?2786%
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Ispitanici sa srednjom struénom spremom u vecoj
su mjeri (41%) na razgovoru za posao dozivjeli pi-
tanja o djeci i obitelji nego $to su to dozivjeli is-
pitanici s viSom (33%) i visokom (34%) stru¢nom
spremom. Takoder, ispitanici sa srednjom stru¢nom
spremom (36%) u veéoj su mjeri doZivjeli pitanja o pu-
Senju nego ispitanici s viSom (21%) i visokom (19%)
struénom spremom. Ispitanici sa srednjom stru¢nom

spremom cCeSée se susrecu i s pitanjima o zdravlju
(21%) nego ispitanici s viSom (12%) i visokom (11%)
stru¢nom spremom. Jedine razlike izmedu ispitanika s
viSom i visokom stru¢nom spremom jesu u tome $to su
ispitanici s viSom struénom spremom ceSée dozivjeli
da ih se diskriminira na temelju fizickog izgleda (10%)
ili pripadnosti supkulturi (6%).
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Kroz ovo istrazivanje prikazane su percepcije diskrimi-
nacije mladih i po onim osnovama koje jesu pokrivene
Zakonom o suzbijanju diskriminacijom i prema onom
Sto nije nuzno pokriveno Zakonom, ali su mladi to do-
Zivjeli kao stavljanje u nepovoljniji poloZaj. S obzirom
na vrlo visok postotak odgovora ,nesto drugo“, kate-
gorizirana su sljedeéa podrucja koja su se pokazala kao
najznacajnija:

Pitanja o roditeljima (prema Zakonu o suzbijanju
diskriminacije to bi moglo biti vezano uz osnovu
socijalnog statusa), npr.

,Pitanja o zanimanju roditelja“

» ,Postavljana su pitanja o roditeljima i braéi gdje
rade, Sto rade, koje Skole/fakultete su zavrsili, itd.
pitanja vezana uz njih.“

» Izravan odgovor da nisam podobna za posao jer
mi roditelji nisu zavrsili fakultet“

+ ,Zanimanje mojih roditelja i brata, imam li decka i
na kraju, a znate vi ste Zena u tim godinama, sada
Cete se udati, roditi i sl.“

Pitanja o prebivaliStu, lokaciji i nevjerica u Zelju
za preseljenjem radi posla, npr.

+ ,Kazu da imaju bolje kandidate, a mene ni ne po-

zovu na razgovor, a ako dobijem priliku za razgo-

vor izgovor da im je daleko da iz Karlovca putu-
jem za Zagreb. Svasta, kao da smo u srednjem vije-
ku pa ne mogu doéi do Zagreba, za 30-40 min sam
u Zagrebu i pola Karlovc¢ana i radi u Zagrebu, tako
da su mogli nadi bolji izgovor.“

Prekvalificiranost za odredeni posao koji se osoba
prijavila, npr.
,Diskriminacija na osnovi formalnog obrazovanja
- reCeno mi je da sam prekvalificiran za odrede-
ne poslove“

Zelja za zaposljavanjem osobe koja je prijavljena

odredeni period zavodu za zaposljavanje, npr.
,Nisam dobio posao jer sam imao radnog iskustva
i bio u radnom odnosu, a poslodavac je uvjetovao
bez radnog iskustva i prijava na HZZ-u“

« Jer sam bila samo 4 mjeseca na zavodu za zapo-

Sljavanje, a poslodavac je trazio da kandidati budu
viSe od 6 mjeseci“

Veza, npr. ,Nisam imao vezu“/ ,Netko je imao bolju vezu“

Politicka opredijeljenost, npr. ,Diskriminacija na
osnovi stranacke pripadnosti, odnosno nepripadnosti“




Izgled
wJednom sam zaboravio skinuti sasvim pristojnu
nausnicu i o tome je bilo 15 min razglabanja na
razgovoru.“

+ ,Tijekom razgovora za posao direktor hotela po-
nasao se prema meni kao prostitutki i da je sasvim
normalno da me on vidi golu“

+ ,Neukusna zezancija u vezi seksa i moje ljepote

Zene u veéoj mjeri doZivljavaju diskriminaciju i/
ili nedozvoljena pitanja tijekom selekcijskog po-
stupka, nego muskarci. Vise od polovice Zena (61%)

Razno:

+ ,Postavljana su mi pitanja na osnovi vjere, o imo-
vinskom statusu, traZen je pristanak na nezakonite
ugovorne obveze, nudeno dobivanje place na crno“

+ ,Postavljana su mi pitanja o osobnima stvarima
nevaznim za posao. Gdje sam rodena, zaSto sam
tamo rodena, zasto su moji roditelji doselili u Za-
dar, otkad tu Zive, zasto tu Zive itd.“

+ ,Nepriznavanje privatnih univerziteta (fakulteta)“

+ ,Koliko imam novaca-financije, i to dosta puta.“

barem je jednom dozZivjelo diskriminacijska ili nedo-
zvoljena pitanja tijekom selekcije dok je isto doZivjelo
47% muskaraca.
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Cak 70% %ena dozivjelo je nedozvoljena pitanja o
planiranju obitelji Sto je statisti¢ki znacajno viSe
nego S$to ista pitanja dozivljavaju muskarci, kojih je
42% dozivjelo ista pitanja (p<0,01). Zene su u zna-
¢ajno vecéoj mjeri dozivjele i diskriminaciju na osnovi
spola (p<0,01), njih 30% doZivjelo je ovu vrstu diskri-

minacije dok je isto doZivjelo 14% muskaraca. Muskar-
ci su viSe diskriminirani na osnovi pripadnosti razli¢i-
tim supkulturama. 17% muskaraca i 8% Zena doZivjelo
je diskriminaciju na temelju pripadnosti supkulturi. Pri-
padnost supkulturi te percepciji diskriminacije na teme-
lju te pripadnosti je najizraZenija kod najmladih.
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S obzirom da se Zene ¢eS¢e, prema njihovoj percepciji,
susrecu s diskriminacijom, prikazujemo dodatno po ko-
jim se elementima, s obzirom na godine Zivota i razinu

Iz rezultata je vidljivo kako se Zene u dobi od 25-30
godina najcesce susreéu s pitanjima o planiranju obite-
lji iako se ta pitanja pojavljuju i kod mladih Zena. Kod
mladih se Zena ceSée, prema njihovoj percepciji, po-
javljuju pitanja o puSenju, supkulturi i sl.

Analiza odgovora samo Zenskih ispitanica po razini
obrazovanja potvrduje da postoje odredene razlike s
obzirom na spol i razinu obrazovanja, ali se dominan-
tno Zene susrefu s pitanjima vezanim za planiranje

obrazovanja, Zene nalaze u nejednakom poloZaju.
Mlade su se Zene pokazale kao vazna podskupina
mladih koja je izloZena viSestrukoj diskriminaciji.
Zenama iznad 25 godina se naj¢esée postavljaju pita-
nja o planiranju obitelji, dok onima u dobi do 19 godi-
na najcesce slijede pitanja vezana za puSenje, pitanja
vezana za supkulture i slicno. Mladim Zenama u dobi
od 20-24 se najceSce postavljaju pitanja o planiranju
obitelji zatim slijede pitanja o pusenju, zdravlju i slic¢-
nim temama.

obitelji. Zene srednje struéne spreme se nesto éesée
susrecu s pitanjima vezanim za planiranje obitelji
i mnogo ¢eSce uz pitanja vezana za pusenje, tako-
der, viSe od drugih skupina se susreéu s pitanjima
koja se ticu fizickog izgleda i pitanja o zdravlju.
Visokoobrazovane Zene se takoder jako puno susre-
¢éu s pitanjima o planiranju obitelji, a prema njiho-
voj percepciji susre¢u se i s diskriminacijom na os-
novi spola.

Medu viSe i visoko obrazovanim osobama Zenskog spo-
la , najvedi je broj osoba koje su dozivjele rubne obli-
ke diskriminacije kakve smo i ranije naveli (pitanja o
roditeljima, nepovjerenje poslodavca u osobu koja do-
lazi iz drugog grada/sredine (lokacija); politicka (ne)
opredijeljenosti) i sl.)

Postavljana su pitanja o djeci i obitelji | 68% SSS
70%
p i - _ X 54%
ostavljana su pitanja o pusenju | 3?2‘50 /0/0 V$S ili prvostupnik
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Diskriminacija na osnovi spola 31% - )
37% VSS ili magistar struke
. S . 32%
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Diskriminacija po raznim osnovama — prema pri-
padnosti nacionalnim manjinama ili invaliditetu

Pripadnik/ca manjine | 65%
Osoba s invaliditetom |- 73%
Ostali |- 57%
1 1 1
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Ispitanici pripadnici nacionalnih manjina i oso-
be s invaliditetom u vecoj su mjeri prilikom selek-
cijskog postupka dozivjeli diskriminaciju ili su im
postavljana nedozvoljena pitanja. Dvije tredine ispi-
tanika (65%) pripadnika nacionalnih manjina dozivje-
lo je diskriminaciju i/ili nedozvoljena pitanja prilikom
selekcije dok je isto doZivjelo 57% ostalih ispitanika.

Cak 73% osoba s invaliditetom doZivjelo je nedozvo-
ljena pitanja na razgovoru za posao. U navedenim gru-
pama rezultati su pokazali kako su osobe s invalidite-
tom visestruko izloZene diskriminaciji — viSe i po pita-
nju dobne diskriminacije, a takoder im se postavljaju
¢esce druga nedozvoljena pitanja u kontekstu invalidi-
teta/zdravlja, planiranja obitelji i sl. U kontekstu oso-
ba s invaliditetom moguce je da su pitanja o zdravlju
ili invaliditetu logi¢na i opravdana iz perspektive po-
slodavca, no mladi su ih doZivjeli kao svojevrsni napad
i dodatnu viktimizaciju. Vise o raznim oblicima nedo-
zvoljenih pitanja za ove skupine moZe se vidjeti u gra-
fikonu niZe.

Rezultati istrazivanja su takoder potvrdili ¢injenicu da
se osobe s invaliditetom te pripadnici nacionalnih ma-
njina Cesto susrecu s raznim oblicima diskriminacije

Da
35% Nisam dozZivio/la
diskriminaciju
28%
43%
1 1 ]
80 100 120

ili pitanjima upitne opravdanosti u odnosu na prosjek.
Oni se kao mlade osobe, prema njihovoj percepciji, na-
laze u dvostruko losijem poloZaju: diskriminirani i na
temelju njihovih karakteristika (kao Sto su invaliditet
i nacionalna pripadnost), a dodatno i na temelju godi-
na, a moguce i na temelju drugih elemenata. Najve-
ée razlike u odnosu na prosjek vide se upravo u kate-
gorijama koje se na njih najvise i odnose, ono po cemu
validitetom to je invaliditet, a za pripadnike nacional-
nih manjina posebno se istice vjeroispovijest (a onda i
nacionalnost).
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Postavljana su pitanja o djeci i obitelji
Postavljana su pitanja o puSenju
Diskriminacija na osnovi spola

Postavljena su mi pitanja o zdravlju

Nisam dobio/la posao na
temelju fizickog izgleda

Nisam dobio/la posao na
temelju pripadnosti supkulturi

Diskriminacija na osnovi
nacionalne pripadnosti

Diskriminacija na osnovi vjere

Diskriminacija na osnovi
seksualne orijentacije

Diskriminacija na osnovi invaliditeta

Nesto drugo

59%

64% Pripadnik/ca manjine

Osoba s invaliditetom

Ostali

26%

29%

13%
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Osim dobne diskriminacije vrlo su zastupljena pi-
tanja o planiranju obitelji, pitanja o puSenju, pita-
nja o zdravlju te spolna diskriminacija.

Zene su opéenito viSe izloZene ovim raznim oblici-
ma diskriminacije nego muskarci, a posebno kada
se radi o pitanjima vezanim za planiranje obitelji,
spolnoj diskriminaciji (posebno Zenama izmedu 25

i 30 godine) dok se muskarcima ceSée postavljaju
pitanja o puSenju i zdravlju.

Mladi sa srednjom stru¢nom spremom osjecaju se
viSe diskriminirano po pitanju djece i obitelji, pu-
Senju, zdravlja pa Cak i fizickog izgleda.

Najmladi ispitanici do 19 godina se ceSée osjeca-
ju prozvano zbog izgleda i pripadnosti supkulturi.



Mladi opéenito prilikom prvog zaposljavanja imaju
nize place od kolega, posebno u sustavima gdje posto-
je formalniji modeli pripravnistva ($to je opravdano
ako se ulaZe u njihovo osposobljavanje), ali je pitanje
do kada ta razlika u placdama opstaje.

Prilikom postavljanja ovog pitanja, cilj je bio sazna-
ti koliko uvida imaju same osobe u visinu vlastite pla-
¢e u odnosu na kolege. Sama analiza plaéa ne uzima u
obzir vrstu radnog odnosa, duljinu staza ili iznose pla-
¢a — veé percepciju odnosa plac¢e u odnosu na kolege
koji rade isti posao. Pri naglasavanju ,kolega koji rade
isti posao“ ispitanici su usmjeravani da promisljaju u
kontekstu svog bliskog radnog okruZzenja, odjela i oso-

JISHRIMINA A

ba s kojima se zaista mogu usporediti kao i s osoba-
ma koje su na istoj razini (npr. vjezbenik se moZe us-
poredivati s vjezbenikom, ili voditelj projekata s vodi-
teljem projekata, a ne medusobno vjezbenik s vodite-
ljem projekta).

Ipak, ukupno gledajuéi rezultate, vidljivo je da su mla-
di na trenutnom radnom mjestu (ili radnom mjestu
gdje su posljednje radili) imali u jednakoj mjeri i ma-
nju i jednaku plaéu kao kolege.

ke

U provedenom istraZivanju, najviSe ispitanika
(43%) prima istu plaéu kao i kolege koji rade isti
posao, ali gotovo jednak postotak (42%) smatra da

12%

43%

42%

3%

Odgovori poslodavaca pokazuju da u 45% slucajeva
mladi imaju jednake place kao i ostali zaposlenici, dok

prima niZu pla¢u od kolega za iste radne zadatke.
3% ispitanika smatra da prima plaé¢u visu od svojih ko-
lega za isti posao dok ih 12% ne moze procijeniti.

Jednaku plaéu kao i kolege koji rade isti posao

Visu plac¢u od kolega koji rade isti posao

Nizu plaéu od kolega koji rade isti posao

Ne znam

u 49% slucajeva mladi imaju losije place. Odgovori
mladih i poslodavaca se podudaraju.




3%

45%
49%

3%

Bolje

Losije

Bitno losije

Jednake

Grafikon niZe pokazuje kako nema razlika u percepciji visine plaé¢e mladih u odnosu na njihov spol.

Musk
Jednaku plaéu kao i kolege 43% uskarac
koji rade isti posao [
43% Zena
Visu plaéu od kolega 4%
koji rade isti posao 3%
NiZu placu od kolega 42%
koji rade isti posao 49%
11%
Ne znam [
13%
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Medu osobama Zenskog spola koje primaju jednaku
plac¢u prevladavaju osobe iznad 24 godine (od 25-30),
te je nesto viSe visoko i viSe obrazovanih u odnosu na
srednju stru¢nu spremu, dok osoba s nekvalificiranih
radnika (NKV) i sl. gotovo da i nema.

Medu osobama Zenskog spola koje primaju nizu placu
najvise je ponovo osoba u dobi od 25-30 godina, u veli-
koj mjeri prevladavaju vise i visoko obrazovane osobe.

Posebno analizirajué¢i muskarce koji primaju jednaku
pla¢u primjetno je da je u toj kategoriji znacajniji dio
osoba starijih od 24 godina (od 25-30), a omjer srednje
stru¢ne spreme te vise i visoke je gotovo pola — pola.
Medu osobama muskog spola koje prevladavaju u ka-
tegoriji niZe place najviSe je osoba u dobi od 25-30 go-
dina te gotovo 100% skupinu ¢ine osobe vise i visoke
stru¢ne spreme.



Jednaku plaéu kao i kolege
koji rade isti posao

Visu plaé¢u od kolega
koji rade isti posao

Nizu plaé¢u od kolega
koji rade isti posao

Ne znam

Osobe koje percipiraju da primaju/ su primale jedna-
ku placu, u dobi od 15-19 godina, u najvecoj su mjeri
srednje stru¢ne spreme. Osobe u dobi od 20-24 su ta-
koder u najveéoj mjeri srednje strucne spreme te u naj-
vecoj mjeri Zenskog spola. Osobe u dobi od 25 do 30

65%
- 44%
42%
0%
£ 4%
3%
32%
_ 40%
43%
3%
L 13%
12%
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godina su uglavnom viSe i visoke stru¢ne spreme te je

Jednaku plaé¢u kao i kolege
koji rade isti posao [*

Visu plaéu od kolega
koji rade isti posao |-

Nizu plaé¢u od kolega
koji rade isti posao [

Ne znam [

48%
40%
38%
4%
3%
2%
37%
44%
46%
11%
13%

14%
1

10 20 30 40 50

15 do 19 godina

20 do 24 godina

25 do 30 godina

medu njima velik broj Zena. Medu osobama koje per-
cipiraju da imaju niZu placu, u dobi od 15-19, kao i u
dobi od 20-24 godine, najviSe je osoba srednje struc-
ne spreme dok medu osobama od 25-30 godina pre-
vladavaju najviSe osobe viSe i visoke stru¢ne spreme.

SSS
VSS ili prvostupnik

VSS ili magistar struke



Valja primijetiti da se od svih kategorija posebno isti-
¢u osobe viSe i visoke stru¢ne spreme koje u najvecem
broju slucajeva percipiraju da imaju nizu placu od ko-
lega koji rade isti posao. Ce$cée se na poslovima na koji-
ma se oni zaposljavaju vode pripravnicki stazevi, $to bi
objasnilo ovu razliku, no treba posebno paziti kako se
ova razlika ne bi provlacila dulje kroz vrijeme i uzro-

11%

40%

45%

4%

Usporedujuéi osobe Zenskog spola koje su majke s mla-
dim Zenama koje nisu majke, dolazimo do zakljuc¢ka

Jednaku plaéu kao i kolege |-
koji rade isti posao

4%
Visu plaé¢u od kolega |

koji rade isti posao 3%

Nizu plac¢u od kolega
koji rade isti posao

12%
Ne znam |

12%

kovala daljnje nejednakosti medu mladima i ostatkom
zaposlenih (pripravnicki staZ ima ograniceno trajanje).
Slijedi grafikon koji usporeduje percepciju place samo
za one koji su trenutno zaposleni te se ti rezultati po-
dudaraju s ostalim rezultatima koji pokazuju da uglav-
nom mladi primaju nesto manju ili jednaku plac¢u kao
i kolege koji rade isti posao.

Jednaku plaéu kao i kolege koji rade isti posao
Visu placu od kolega koji rade isti posao
Nizu plaé¢u od kolega koji rade isti posao

Ne znam

kako majcinstvo ne utjeCe na razinu primanja, odno-
sno percepciju primanja.

Majke
48%

43% Ukupno

36%
42%

30 40 50




Bez obzira jesu li pripadnici nacionalne manjine ili
osobe s invaliditetom ili nisu, ispitanici se osjeéaju
jednako (ne)diskriminirani kada se radi o visini place

Jednaku plaéu kao i kolege |
koji rade isti posao

0%
Visu plac¢u od kolega |-

koji rade isti posao 6%

Nizu plaéu od kolega |-
koji rade isti posao

13%
Ne znam [

7%
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koju primaju - s obzirom da je opéi prosjek osoba koje
smatraju da primaju jednaku plaéu 43%, a prosjek oso-
ba koje smatraju da primaju nizu plaéu 42%.

40% Osoba s invaliditetom
0

51% Pripadnik/ca manjine

47%

36%

20 30

U sklopu projekta ,Mladi na trZiStu rada“ provedenom
u 2010. godini za Hrvatski zavod za zaposljavanje, poka-
zalo se da je u hrvatskim uvjetima napredovanje na po-
slu vrlo individualno te da je teSko doéi do univerzalno
vazeceg obrasca. S jedne strane, to govori o moguénosti-
ma, znanju, uvjetima itd. samih poslodavaca koji osigu-
ravaju i planiraju napredovanja, a s druge strane govo-
ri o samom trziStu radne snage, gospodarstvu, ukupnoj
drustvenoj situaciji. Medu tri pred-grupirane regije po-
stoje manje razlike pa tako neSto viSe mladih napredu-
je nakon godinu do dvije dana u Jadranskoj regiji, dok u
sjeverozapadnoj viSe nego u drugim regijama napreduju
nakon dvije, odnosno cetiri godine.

40 50 60

Kroz internetski upitnik mlade su osobe upitane perci-
piraju li da su imali jednake Sanse za napredovanje kao
i ostali kolege ili smatraju da su u tome bili zakinuti.
Kroz ovo pitanje cilj je usmjeren prvenstveno percepci-
ji jednakih moguénosti za napredovanje kao suprotnost
diskriminaciji, favoriziranju, nepotizmu ili nekom dru-
gom obliku povlas¢ivanja koji ne osigurava svima jed-
nake moguénosti (podrazumijeva se jednake moguéno-
sti temeljene s obzirom na rezultate rada).

dedek

NajviSe mladih ispitanika (40%) smatra kako
su imali manje moguénosti za napredovanje
nego kolege na sli¢nim ili istim poslovima.

27% ispitanika smatra kako su imali iste mogu¢-
nosti za napredovanje kao i kolege na istim poslo-
vima, a svega 3% smatra kako su imali veée mo-

Crnkovi¢ Pozai¢, Sanja/Mestrovi¢, Branka, 2010: Nezaposlenost mladih: glasovi protagonista, Gopa Consultans




guénosti napredovanja. 30% ispitanika izjavilo je
kako ne mogu procijeniti kakve moguénosti na-

30% 27%

3%

40%

S druge strane, poslodavci smatraju da mladi u 31%
slu¢ajeva imaju bolje Sanse za napredovanje, a u
63% da mladi imaju jednake Sanse za napredovanje
kao i ostali zaposlenici. Poslodavci objasnjavaju kako, s
obzirom na mladost i relativno kratak radni vijek, mladi
kao skupina imaju upravo bolje pozicije i vece Sanse za
napredovanje do daljnje tocke razvoja karijere, za razliku
od starijih zaposlenika koji su ve¢ napredovali odredeni
broj stupnjeva te je njihova karijera vise stati¢na.

Ovaj postotak se moZe povezati s podacima na pocetku

predovanja su imali u odnosu na druge kolege.

Da
Ne, imao/la sam vee moguénosti
Ne, imao/la sam manje moguénosti

Ne znam

izvjeSc¢a kada se pokazao velik jaz u usporedbi razumi-
jevanja mogucnosti mladih i poslodavaca i moguéno-
stima njihova napredovanja. S obzirom da su i mladi
i poslodavci subjektivno procjenjivali postoje li objek-
tivno jednake Sanse, tesko je razluditi tko je u pravu,
tko u krivuy, ali percepcija mladih je da im se vrata ne
otvaraju lako.Takoder, zanimljivo je vidjeti da prema
percepciji ispitanika koji su sudjelovali u ovom istrazi-
vanju, nema veéih razlika izmedu muskaraca i Zena u
percepciji njihovih moguénosti.

299 Muskarac
0
26% Zena
40%
40%
28%
31%

Iste moguénosti |~

. , . . 3%
Ne, imao/la sam veée moguénosti |~

3%
Ne, imao/la sam manje moguénosti |-
Ne znam [

1 1
0 5 10

15 20 25 30 35 40

O istim uvjetima napredovanja i place odgovarali su samo ispitanici s radnim iskustvom u kojem su se mogli mjeriti s
drugim zaposlenicima (pretpostavka je da ispitanici sa samo studentskim honorarnim poslovima nisu mogli odgovarati na

pitanja o napredovanju u karijeri).




Kada promatramo mlade prema razini obrazovanja do stru¢ne spreme prednjace i po percepciji jednakih mo-
30 godine, vidimo da ne postoje prevelike razlike izme- guénosti napredovanja kao i medu osobama koje sma-
du srednje te viSe/visoke stru¢ne spreme. Osobe srednje  traju da imaju manje Sanse od ostalih za napredovanje.

29% SSS
Iste mogucnosti - 24%
26% V8S ili prvostupnik
. 4% . .
Ne, imao/la sam B . VSS ili magistar struke
vecde moguénosti 3%
2%
. 42%
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; A 36%
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40%
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Podaci kojima usporedujemo trenutno zaposlene s ¢oj mjeri mladi smatraju da imaju manje Sanse, a za-
ostatkom takoder potvrduju raspon dobiven medu tim slijede jednake Sanse za napredovanjem.
svim sudionicima istrazivanja koji govore da u najve-

25%

41%

Iste moguénosti

Ne, imao/la sam ve¢e moguénosti

Ne, imao/la sam manje moguénosti
31%

Ne znam

3%

Usporedujuéi odgovore mladih Zena koje su ujedno ku smatraju da imaju jednake Sanse kao i ostale Zene te
majke s ostalim mladim Zenama koje su odgovarale na vrlo sli¢no procjenjuju da imaju manje Sanse za napre-
upitnik, vidljivo je da majke ¢ak u neSto veéem postot- dovanje (37% naspram 40%).



DISKRIMINA
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Grafikon 43. Jeste li imali (imate li) jednake moguénosti napredovanja kao i drugi zaposlenici na istim ili slic¢-

nim poslovima - majke (N =232)

29%

Ispitanici koji su pripadnici nacionalne manjine ili su
osobe s invaliditetom u vecoj mjeri (32%) smatraju
kako su imali jednake Sanse za napredovanjem kao
i drugi zaposlenici, nego $to to misle ostali ispitanici

- Iste moguénosti
% Ne, imao/la sam manje moguénosti

Ne, imao/la sam vece moguénosti

Ne znam

(27%). U isto vrijeme vise ispitanika pripadnika nacional-
nih manjina i/ili osobe s invaliditetom (44%) smatra kako
su imali manje moguénosti napredovanja od ostalih zapo-
slenika, nego $to to misle ostali ispitanici (40%).

4.6. JEDNAKE MOGUCNOSTI - RADNO VRIJEME I DRUGI

UVJETI RADA

NajviSe ispitanika, gotovo polovica (45%), smatra
kako su imali jednake uvjete rada (radno vrijeme,
moguénost edukacije, napredovanja) kao i drugi
zaposlenici na sliénim ili istim poslovima. Nesto

viSe od tredine ispitanika (36%) smatra kako su imali
losije uvjete, dok ih 2% smatra kako su imali bolje rad-
ne uvjete od drugih kolega.

Grafikon 44. Jeste li imali jednake uvjete rada (radno vrijeme, moguénost edukacije, napredovanja) kao i drugi

zaposlenici na istim ili slicnim poslovima? (N=2394)

17%

36%

o
& Ne, imao/la sam bolje uvjete

Ne, imao/la sam loSije uvjete

Ne znam




Rezultati istrazivanja medu poslodavcima pokaza- va percepcija da su imali jednake uvjete rada kao i
li su kako oni smatraju da u 92% slu¢ajeva mladi ostali kolege. Medu onima koji su najsigurniji u to su
imaju jednake uvjete rada kao i stariji zaposlenici najmladi u dobi do 19 godina dok medu onima koji
(pri ¢emu je u pitanju u online upitniku stavljen nagla- smatraju da su imali loSije uvjete, gotovo se u jednakoj
sak na opremi za rad, radnim prostorima i sl.) mjeri pojavljuju osobe do 19 godina (36%), do 24 go-
Kod mladih, dodatno dijeljenih prema dobi, prevlada- dine (33%) i do 30 godina (38%).

56% 15 do 19 godina
Jednaki uvjeti 450,
45% 20 do 24 godina
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Ne, imao/la sam bolje uvjete -+ 3% 25 do 30 godina
2%
36%
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Zaposleni u najveéoj mjeri smatraju da su imali jednake uvijete kao i kolege.

Jednaki uvjeti

13% Ne, imao/la sam bolje uvjete

Ne, imao/la sam losije uvjete

48% Ne znam

36%

3%




Vrlo slicno kao i kod prikaza percepcije zaposlenih, imale jednake prilike dok njih 35% percipira da su
majke takoder u najvecoj mjeri (46%) smatraju da su imale loSije uvjete.

Jednaki uvjeti |-
. . 2%
Ne, imao/la sam bolje uvjete [
2%
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17%
Ne znam [
17%
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« Prema rezultatima istraZivanja, gotovo jednak
udio mladih smatra da ima jednaku plaéu kao ko-
lege (43%), kao i Sto jednak postotak mladih pro-
cjenjuje da ima manju placu nego kolege za koje
procjenjuju da rade isti posao (42%). Rezultati
nisu pokazali posebne razlike izmedu muskaraca i
Zena ili izmedu osoba s invaliditetom ili pripadni-
ka nacionalnih manjina.

+ Primjetno jest kako mladi s vi§im Skolama (razina
prvostupnika) i visokoobrazovani (magistri stru-
ke) ¢ine veéinu medu onima koji smatraju da ima-
ju manju plaéu od kolega koji rade isti posao.

46% Majke
45% Zene opéenito
35%
36%
1 ]
40 50

+ Mladi generalno smatraju da imaju manje mogué-

nosti napredovanja na radnom mjestu nego kole-
ge (40%) dok poslodavci smatraju da mladi imaju
puno bolje prilike za napredovanje nego $to ih oni
sami percipiraju (31% poslodavaca smatra da ima-
ju bolje sanse a 63% jednake).

Nisu primijecene znatne razlike izmedu Zena i
muskaraca po pitanju percepcije moguénosti na-
predovanja.

I poslodavci i mladi se slazu da uglavnom imaju
jednake uvjete rada. Ipak, oko tre¢ina mladih uku-
pno gledano, kao i po posebnim skupinama (dob,
majcinstvo ili dr.), smatra da su imali loSije uvjete.



Istrazivanje je pokazalo vrlo snazan utjecaj diskrimina-
cije na osobnoj razini. Percepcija da smo stavljeni u ne-
povoljniji polozaj vrlo direktno utje¢e na konkretne (re)
akcije koje slijede — pokazalo se da je 30% osoba odlu-
¢ilo promijeniti posao upravo kao odgovor na percipi-
ranu/dozivljenu diskriminaciju. Nazalost, ne postoji po-

JISHRIVINA A

vjerenje u sustav, odnosno prijavljivanje diskriminacije
pravobraniteljstvima koja bi potencijalno dovela do ve-
likog broja sluzbenih prijava i sudskih presuda u ovom
podrudju. Iako ne postoji opsezna sudska praksa, iz ovih
rezultata istrazivanja mogude je pratiti kako diskrimina-
cija utjece na osobe na individualnoj razini.

dedek

Od ispitanika koji su dozivjeli diskriminaciju ili
nejednak tretman, takvo iskustvo ih je u najveéoj
mjeri potaklo da budu jo$ uporniji u traZzenju posla
(35%), a medu njima je relativno jednak omjer i tre-
nutno zaposlenih i nezaposlenih ispitanika. 31% is-
pitanika izjavilo je kako je diskriminacija, odnosno ne-
jednak tretman, negativno utjecao na njihovu motivaci-
ju i Zelju da pridonesu uspjehu tima i tvrtke u kojoj su

Potaklo me da budem jo3 |
uporniji/a u trazenju posla

Negativno je utjecalo na moj rad i
Zelju da doprinesem uspjehu tvrtke

Odlucdio/la sam promijeniti posao |

Jako je utjecalo (negativno) na moju osobnu
motivaciju da dalje traZim posao

Donekle je utjecalo, kratkoro¢no,
ali brzo sam zaboravio/la

Nije imalo nikakvog utjecaja |

Nesto drugo

Reakcije ispitanika na diskriminaciju ne razlikuju se pre-
viSe bilo da se radi o pripadnicima nacionalnih manjina
i/ili osoba s invaliditetom (OSI). 35% ispitanika, pripad-
nika nacionalnih manjina i osoba s invaliditetom nakon

se u tom trenutku nalazili. 30% ispitanika je upravo
zbog percepcije i osjeéaja diskriminacije odlucdilo
promijeniti posao. Cetvrtina ispitanika (25%) je izja-
vila kako je diskriminacija negativno utjecala na njiho-
vu osobnu motivaciju. 22% ispitanika je izjavilo kako su
imali kratkoro¢ne posljedice, ali da su brzo presli pre-
ko toga, a svega 8% ispitanika izjavilo je kako doZivlje-
na diskriminacija nije imala nikakvog utjecaja na njih.

35%
N 31%
30%

- 25%

- 22%

8%

4%
| | | | | | J
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dozivljene diskriminacije odlucilo je promijeniti posao.
Isto je odlucilo 30% ostalih ispitanika. 32% ispitanika,
pripadnika nacionalnih manjina i/ili osobe s invalidite-
tom diskriminacija je potakla da budu jo$ uporniji u tra-
Zenju posla, a 30% je izjavilo kako je dozivljena diskri-
minacija negativno utjecala na njihov rad i Zelju da do-
prinesu uspjehu tvrtke.




Potaklo me da budem jo3 |
uporniji/a u traZenju posla

Negativno je utjecalo na moj rad i
Zelju da doprinesem uspjehu tvrtke

Odludio/la sam promijeniti posao

Jako je utjecalo (negativno) na moju osobnu
motivaciju da dalje trazim posao

Donekle je utjecalo, kratkorcono,
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Nije imalo nikakvog utjecaja
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Muskarci i Zene najvise se razlikuju u dvije poslje-
dice diskriminacije. DoZivljena diskriminacija je
Zene (36%) vise nego muskarce (31%) potaknula
da budu upornije u traZenju posla ili da se posebno
istaknu u svom radu dok je motivacijski negativno

Potaklo me da budem jos
uporniji/a u traZenju posla

Odlucio/la sam promijeniti posao
Jako je utjecalo negativno na moj buduéi rad
Jako je utjecalo (negativno) na moju osobnu

motivaciju da dalje trazim posao

Donekle je utjecalo, kratkoroc¢no,
ali brzo sam zaboravio/la

Nije imalo nikakvog utjecaja

Nesto drugo

diskriminacija viSe utjecala na muskarce nego na
Zene. 37% muskaraca izjavilo je kako je diskriminaci-
ja negativno utjecala na njihovu motivaciju dok je isto
izjavilo 29% Zena.

31% Muskarci
36% .
Zene
33%
30%
37%
29%
25%
25%
22%
22%
10%
8%
5%
4%
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Ispitanici u dobi od 25 do 30 godina u veéoj su
mjeri (p<0,01) izjavljivali kako je diskriminaci-
ja koju su dozivjeli iznimno negativno utjecala na
njihov rad (34%), nego $to su to izjavili ispitanici u
dobi 20 do 24 godine (27%). Takoder, ispitanici u
dobi od 25 do 30 godina u veéoj (p<0,01) su mje-

JISHRIMINA A

ri odluéili promijeniti posao uslijed dozivljene dis-
kriminacije (33%), nego $to su to odlucili mladi.
Diskriminacija je viSe utjecala (p <0,01) na motivaciju
mladih ispitanika (28%) nego §to je utjecala na moti-
vaciju ispitanika od 25 do 30 godina (23%).

Potaklo me da budem jo$ | 32%060/ 15 do 19 godina
uporniji/a u traZenju posla 3 4%0 20 do 24 godina
25%
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Jedina znacajna razlika u posljedicama koje ispita-
nici imaju nakon $to su dozivjeli diskriminaciju je u
njenom utjecaju na osobnu motivaciju. Ispitanici sa
srednjom stru¢nom spremom u veéoj mjeri su do-

Zaposleni ispitanici su u najveéoj mjeri odlucili
promijeniti posao (43%) uslijed dozivljene diskri-
minacije, u odnosu na nezaposlene (24%) ili ispitani-
ke koji se jos skoluju (28%). Diskriminacija je utjecala
negativno na rad ispitanika i Zelju da doprinesu uspje-
hu tvrtke i to viSe na zaposlene (39%) nego na nezapo-
slene (27%) i one koji se skoluju (32%). Na motivaciju

zivjeli da im je dozivljena diskriminacija utjeca-
la negativno na motivaciju (28%) nego ispitanici s
visom (22%) i visokom (22%) struénom spremom.

za pronalazak posla diskriminacija je negativno utje-
cala najviSe na nezaposlene (28%) ispitanike. Pozitiv-
ni utjecaji diskriminacije, na nacin da su ispitanici po-
stali uporniji u traZenju posla/ ili u doprinosenju timu,
jace su se odrazili na zaposlene (38%) ispitanike, nego
na nezaposlene (33%).

43% Zanosl
Odlucdio/la sam promijeniti posao F 24% aposlen/a
28%
Nezaposlen/a
Jako je (negativno) utjecalo 39% .. .
na moj bududi rad [ 270{;)20/ Jos se Skolujem
0
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+ Diskriminacija moZe imati i pozitivan individua-
lan efekt (prkos) koji potice osobu da postane po-
duzetnija, da reagira, “da se bori” za sebe, ali jed-
nako moZe i utjecati vrlo negativno na osobu tako
da je demotivira.

+ Najceséa posljedica jest da je slucaj diskriminaci-
je potaknuo osobu da bude jos upornija u trazenju
posla (posebno kod nezaposlenih) dok je ¢ak 30%
mladih navelo kako su kao odgovor na diskrimina-
ciju odludili promijeniti posao (¢ak 43% trenutno
zaposlenih je tako odgovorilo).

+ Postoji razlika izmedu muskaraca i Zena, odno-
sno Zene su manje sklone (u usporedbi s muskarci-
ma koji su sudjelovali u istraZivanju) promjenama
(posla) dok su muskarci uglavnom reaktivniji kada
im se desi diskriminacija.

+ Najmladi najlakse predu preko dozivljene diskri-
minacije dok s godinama Zivota i razinom obrazo-
vanja njen utjecaj postaje sve snazniji te dovodi do
promjene posla.




Mladi ¢ine znacajan dio radne snage kod poslodavaca
koji su sudjelovali u naSem istrazivanju. Ocekivano, s
obzirom na godine i (ne)iskustvo, mladi zaposlenici su
rijetko na voded¢im pozicijama. U 72% tvrtki mladi se
uopce ne nalaze na pozicijama u upravi. U 30% tvrtki

mladih nema medu voditeljima. Zanimljiv je podatak
da su mladi i na voditeljskim pozicijama, i to 38% mla-
dih se nalazi na voditeljskim pozicijama u 25% tvrtki
koje su sudjelovale u istrazivanju.

0%

Uprava [ 72% 9% 14% 5% Do 25%
Do 50%

Voditelji 30% 38% 23% 6% 3% Do 75%
Gotovo svi

Zaposlenici F5% 27% 29% 24% 15%
1 1 1 ]
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Poslodavci se takoder susre¢u s diskriminacijom na
radnom mjestu koja je mogucéa medu zaposlenicima
kao i od strane nadredenih prema podredenima, medu
kolegama i sl. Vedina ispitanih poslodavaca (77%) ni-
kad se nije susrela s diskriminacijom u tvrtki u kojoj
rade (odnosno nemaju podataka ili nisu svjesni je li se
desila - op.a.). 13% poslodavaca nije sigurno jesu li se

susreli s diskriminacijom dok je svega 9% ispitanih po-
slodavaca izjavilo sa sigurnos¢u da su se susreli s dis-
kriminacijom.

Od onih tvrtki koje su se susrele s diskriminacijom, tek
se manji dio susreo s diskriminacijom mladih osoba,
odnosno svega 2% ukljucenih u slucajeve diskrimina-
cije kod poslodavaca su bile mlade osobe.




13% 9%

77%

Kad bi se susrell s diskriminacijom u tvrtki, gotovo po-
lovica ispitanika rjeSavanje problema prepustilo bi na-
dredenoj osobi (48%). 28% tvrtki ima definirane pro-
cedure za takve konkretne situacije. Petina ispitanih
poslodavaca (19%) izjavila je kako bi problem diskri-

Nadredena osoba je zaduZena
za rjeSavanje takvih situacija

Imamo definirane procedure
za konkretne takve situacije

Osoba koja se bavi
zaposljavanjem bi to rijesila

Ocekivali bi da osoba sama

se snade i rijesi situaciju

Vjerojatno ne bi reagirali 1%

Sigurno ne bi reagirali 1%

- 3%

Da

Ne

Ne znam

minacije rijeSila osoba koja se bavi zaposljavanjem.
3% poslodavaca ocekivali bi od diskriminirane osobe
da se sama snade i rijeSi situaciju, a 2% tvrtki ne bi
uopde reagiralo.

48%

28%

19%

0 10

Rezultat pokazuje da poslodavci u relativnom malom
broju slucajeva (neSto manje od tre¢ine) imaju defini-
ran nacin pristupanja sluc¢aju diskriminacije dok je uo-
bicajeno da se to prepusti nadredenoj osobi. Na se taj
nacin odgovornost prebacuje na osobu koja nije nuz-
no kompetentna i spremna nositi se sa samim sluca-
jevima, koja je i inace upoznata s obje strane u ova-
kvom slucaju te bi preporuka bila da se osoba koja nije
u tako bliskom odnosu s obje strane pozabavi proble-
mom kako bi se ON rijeSio na najbolji mogudi nacin.

Iako je iznimno mali postotak poslodavaca tako odgo-
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vorio, ipak je zabrinjavajuée da vjerojatno ili sigurno
ne bi reagirali u situaciji da se susretnu s diskrimina-
cijom. Naime, prema Zakonu o suzbijanju diskrimina-
cije svaka pravna i/ili fizicka osoba duZna je prijaviti
diskriminaciju Pu¢kom pravobranitelju te je stoga po-
slodavac duzan reagirati prema Zakonu i osigurati si-
gurno radno okruZenje i zastitu dostojanstva radnika.
S druge, poslovne strane, slucaj diskriminacije, poseb-
no ako je vidljiv u radnom kolektivu, ne djeluje pozi-
tivno niti poticajno na same zaposlenike.




Kako bi tvrtka osigurala svima jednake moguénosti,
vrlo je vazno detaljno pratiti stanje i obiljeZja zaposle-
nih po niz parametara te voditi racuna o potrebama i
izazovima raznih skupina. Sustav koji bi pratio jedna-
ke Sanse za zaposlene i procijenio u kojoj mjeri posto-
jeéi procesi poslodavca osiguravaju svima jednake San-

29%

54%

19%

Takoder, analiza odgovora poslodavaca prema velici-
ni poduzeéa pokazuje da su takve prakse cesSée kod ve-
likih poslodavaca (u 50% slucajeva), nego kod malih
(12%) ili srednjih (31%). No, takoder treba imati u
vidu da ovaj odgovor prvenstveno pokazuje percepciju

i samoprocjenu poslodavaca.

Koliko je ovaj segment vazan pokazuju i rezultati istra-
Zivanja Instituta Ivo Pilar iz 2010. godine kada su pre-
ma 6 osnova za diskriminaciju upitani nezaposleni da
odgovore kada su im uskraéena neka prava na osno-
vu pripadnosti nekoj od skupina. Napredovanje na po-
slu se pokazalo posebno kriti¢no kada ga poveZemo
s osnovom dobi. S obzirom na kategoriju dobi, vise
od prosjeka je iskazana i percepcija losije place, losijih
uvjeta za edukacije i napredovanje te u konacnici i lo-
$iji radni uvjeti.

Od navedenih obiljeZja, dob se pokazala kao statisticki
najceséi uzrok diskriminacije, zatim spol, etnicka pri-
padnost, invaliditet, religijska pripadnost ili vjera te
seksualna orijentacija. Ovaj uzorak moze se primijetiti
po svim obiljezjima istraZivanja.

JISHRIMINA
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se jest rijetkost kod nasih poslodavaca. U veéini tvrtki
(54%) ne postoji sustav pracenja jednakih Sansi za sve
zaposlenike §to se tice edukacije i napredovanja. U pe-
tini tvrtki (19%) postoji djelomican sustav dok je takav
sustav oformljen u 29% tvrtki.

Da

Djelomi¢no

Ne

Preko 11% ispitanika smatra da im je uskraéeno pravo
na napredovanje temeljem dobi, preko 5% na temelju
spola, 3% na temelju etnicke pripadnosti dok manje od
2% ispitanika s obzirom na invaliditet, religijsku pri-
padnost i seksualnu orijentaciju.

Pravo na edukaciju i usavrSavanje na radnom mjestu
slijedi slican uzorak. ViSe od 6% ispitanika smatra da
im je uskradeno ovo pravo temeljem dobi, 3% na te-
melju spola, 2% na temelju etnicke pripadnosti te ma-
nje od 2% na temelju invaliditeta i religijske pripad-
nosti ili vjere.

Bolji radni uvjeti takoder slijede ovaj uzorak. Najveéi
postotak ispitanika, preko 8%, smatra da su diskrimi-
nirani temeljem dobi, 4% temeljem spola, 2% s obzi-
rom na etni¢ku pripadnost te manje od 2% s obzirom
na invaliditet, religijsku pripadnost ili vjeru te seksu-
alnu orijentaciju.

7% ispitanika smatra da im je uskra¢eno pravo na jed-
naku plaéu ili ostale oblike nagradivanja temeljem
dobi, 6% temeljem spola, 2% temeljem etnicke pripad-
nosti te manje od 2% temeljem invaliditeta i seksual-
ne orijentacije.

»,RaSirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trzis$tu rada®“, Institut Ivo Pilar, 2010.; u sklopu projekta ,,Poticanje

ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program
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+ Zbog svojih godina te zbog manjeg broja godina

radnog iskustva, mladi teSko da su uspjeli napre-
dovati do najvisih pozicija kao §to je uprava.

Od poslodavaca koji su sudjelovali u istrazivanju,
jako mali broj (9%) se susreo s/prepoznao diskri-
minaciju, a posebno malo je ukljucivalo slucaje-
ve mladih.

Kada se susrecu sa situacijom diskriminacije, po-
slodavci ocekuju da se nadredena osoba snade u
danoj situaciji — da je rijesi. Smatramo da to nije

najbolje rjeSenje jer je nadredeni osoba koja bli-
sko suraduje s obje strane te osim $to potencijal-
no nema dovoljno znanja da rijesi situaciju, u vrlo
je bliskom kontaktu s obje strane te subjektivan
dojam moZe prevladati nad objektivnim istraziva-
njem ¢injenica.

U najveéem broju tvrtki ne postoji sustavno pra-
éenje jednakih Sansi zaposlenih. Ta praksa jo$ nije
zazivjela, odnosno jo$ nije osvijeStena kao vazan
segment upravljanja ljudskim potencijalima.




Kako bi se mogli stiti od bilo kojeg oblika neZeljenog
ponasanja vazno je biti upoznat sa svojim pravima. U
istrazivanju 2010. Instituta Ivo Pilar ispitano je u ko-
joj mjeri i nezaposleni i poslodavci smatraju da su upo-
znati sa svojim pravima i obavezama u pogledu diskri-
minacije. Rezultati su pokazali da, kao §to vlada veli-
ko nepoznavanje Zakona, jednako tako vlada i velika

NEZAPOSLENI

AKONODAVNI OKVIR

neinformiranost o pravima Zrtava diskriminacije. Za-
nimljivo je kako poslodavci za sebe uglavnom u jedna-
koj mjeri smatraju da su uglavnom informirani o pra-
vima, ali i da nisu dovoljno informirani, medutim za
svoje zaposlenike procjenjuju da jesu informirani. Ne-
zaposleni za sebe potvrduju kako sigurno nisu dovolj-
no informirani o svojim pravima.

- U kojoj ste mjeri upoznati sa svojim pravima kao moguca Zrtva diskriminacije?

POSLODAVCI

- Jesu li zaposlenici u vasoj tvrtki upoznati sa svojim pravima?
- Koliko ste upoznati s pravima osoba mogucih zZrtava diskriminacije?
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Porast svijesti 0 ZSD-u moZe se pratiti i kroz istrazivanja
javnog mijenja Puckog pravobranitelja i Centra za mi-
rovne studije provedenog 2009. godine te ponovljenog
u 2012. godini, koje je pokazalo da postoji porast svije-
sti o postojanju Zakona o suzbijanju diskriminacije, no,
jos uvijek svega 48% ispitanih je izjavilo da takav Za-
kon postoji dok su ostali rekli da ne postoji ili nisu bili
sigurni postoji li. Kroz socio-demografsku analizu od-

govora na isto pitanje, pokazalo se da su upravo mla-
di ispitanici, dakle osobe do 30 godina, u manjoj mje-
ri od prosjeka potvrdili da takav Zakon postoji, a tako-
der u veéoj mjeri od prosjeka su naveli kako ne znaju/
nisu sigurni postoji li takav Zakon. Promatrajuéi samo
ovu grupu u odnosu na ostatak ispitanih, zakljucujemo
da su mladi najmanje svjesni postojanja Zakona.

dedek

Na pitanje jesu li ¢uli za Zakon o suzbijanju diskri-
minacije, polovica ispitanika (49%) ¢ula je za nje-
ga, ali ne poznaju njegov sadrzaj. 18% ispitanika
poznaje Zakon i njegov sadrzaj dok svega 3% ispitani-

30%

49%

3%
18%

Ispitanici koji su dozivjeli diskriminaciju i oni koji
nisu, podjednako poznaju Zakon o suzbijanju diskri-
minacije. 49% i jednih i drugih znaju za postojanje Za-
kona, ali ne poznaju njegov sadrzaj. Dakle, zaklju¢ujemo

ka Zakon o suzbijanju diskriminacije poznaje vrlo do-
bro. 30% ispitanika nije niti culo za Zakon o suzbijanje
diskriminacije. Ovi rezultati su bliski rezultatima istra-
Zivanja Ivo Pilara iz 2010. godine.

Jesam, ali ne poznajem sadrZaj

Jesam i donekle poznajem sadrzaj

Jesam i poznajem sadrzaj vrlo dobro

Nisam i ne poznajem sadrzaj

kako nije nuzno poznavanje Zakona kako bi se prepo-
znalo razlicito ili nekorektno ili diskriminatorno ponasa-
nje. Ipak, Zakon jest nuzan kako bi se poduzele adekvat-
ne akcije prema onima koji su uzrokovali takvu situaciju.



Jesam i poznajem | 4%

sadrzaj vrlo dobro 30

Jesam i donekle 18%

poznajem sadrzaj 17%

Jesam, ali ne
poznajem sadrZaj

Nisam i ne
poznajem sadrZaj

29%

Dozivio sam diskriminaciju

Nisam doZivio/la diskriminaciju

49%
49%

31%
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Bez obzira jesu li pripadnici nacionalnih manjina ili
osobe s invaliditetom ili nisu ispitanici podjednako
(ne)poznaju Zakon o suzbijanju diskriminacije. Sadr-
Zaj zakona vrlo dobro pozna tek 4% ispitanika pripad-

POSLODAVCI
Svega petina ispitanih poslodavaca (20%) poznaje Za-

kon o suzbijanju diskriminacije vrlo dobro dok ih tre-
¢ina (33%) donekle poznaje sadrzaj Zakona. 36% po-

11%
20%

36%

33%

40 50

nika nacionalnih manjina i/ili osobe s invaliditetom
dok ih ¢ak 26% niti ne zna da takav zakon postoji. Ve-
¢ina ispitanika zna da postoji zakon, ali ne poznaju
njegov sadrZaj.

slodavaca zna za postojanje zakona, ali ne poznaje nje-
gov sadrZaj dok 11% poslodavaca uopée ne zna da ta-
kav zakon postoji.

Jesam i poznajem sadrZaj vrlo dobro
Jesam, ali ne poznajem sadrzaj
Jesam i donekle poznajem sadrzaj

Nisam i ne poznajem sadrzaj



Unato¢ ¢injenici da izuzetno velik broj osoba prepo-
znaje diskriminaciju te da je spremno ¢ak i promijeni-
ti posao na temelju dozivljene ili percipirane diskrimi-
nacije, vrlo mali ili gotovo nevidljiv dio je odludi i pri-
javiti, pozaliti se.

Naposljetku, ispitujuci i ulogu tijela zaduZenih za pro-
vedbu anti-diskriminacijskih normi, vazno je uzeti u ob-
zir ograniceno podrucje u kojem one djeluju kao i vaznost
kontekstualnih politika i praksi koje istodobno mogu pota-
knuti i sprijeciti realizaciju zadanih ciljeva ili onoga $to bi
iz njih trebalo proizadi.

Zbog lose gospodarske situacije i velikog broja nezaposle-
nih (u prosincu 2011. godine bilo je ukupno 315 438 pri-
javljenih na Hrvatskom zavodu za zaposljavanje), zapo-
slenici se nalaze u strahu da ne¢e moéi pronaci drugi po-
sao kada ga jednom izgube zbog Cega podnose diskrimina-
ciju, smatrajuci je manjim zlom od gubitka posla i nisu je

.

skloni prijaviti. Strah od gubitka posla bez odgovarajuce
sudske odstete navodi i Savez samostalnih sindikata Hr-
vatske kao razlog iz kojeg Cesto izostaju konkretne radnje
kojima bi se diskriminacija sprijecila ili zaustavila.

Kod mladih osoba postoji dodatna otegotna okolnost
njihovoj prijavi diskriminacije i adekvatnoj reakciji.
Osim $§to se “boje” reagirati jer poslodavac u trenutku
razgovora za posao ima “veéu mo¢” nego kandidat za
posao, mladi se nadu iznenadeni takvim ponaSanjem
poslodavca te se ne stignu snadi i adekvatno reagirati.

JOROS

Kada bi se osjetili diskriminiranima, veéina ispi-
tanika (59%) obratila bi se obitelji ili prijateljima,
a 15% obratilo bi se nekome u tvrtki gdje su dozi-
vjeli diskriminaciju. Svega 7% ispitanika bi se u slu-

Obitelji ili prijateljima

Nekom drugom u tvrtki gdje sam
dozivio/la diskriminaciju

Puckom pravobranitelju

Udrugama kojima vjerujem 2%

Policiji 2%

Nikome

¢aju diskriminacije obratilo Pu¢kom pravobranitelju.
Cak 15% ispitanika se ne bi obratilo nikome u sluc¢aju
da se osjete diskriminirano.

59%

15%

7%

15%
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Sli¢no i razli¢ito — Diskriminacija u Europskoj Uniji i republici Hrvatskoj, Snjezana Vasiljevi¢, TIMpress 2012., str. 9
»1zvjeSée o pojavama diskriminacije” Pucki pravobranitelja za 2011.godinu, str. 63.



Mladi u slucaju dozZivljene diskriminacije u najveéem
broju slucajeva imaju potrebu pozaliti se, ali ne vjeruju
ili ne promatraju diskriminaciju kao ozbiljan problem
koji se moze ili treba sudski rijesiti ili sankcionirati. Od
prituzbi prijateljima ili obitelji ocekujemo prijateljsku
i toplu podrsku sto je svakako uobicajena ljudska reak-
cija, ali od takve se reakcije ne ocekuje i ne dogada se
da se stvarni prekrsitelj kazni.

Bez obzira jesu li pripadnici nacionalnih manjina i/ili
osobe s invaliditetom ili nisu, veéina ispitanika bi se
u slucaju diskriminacije obratilo obitelji i prijateljima
(56% ispitanika, pripadnika nacionalnih manjina te
59% osoba s invaliditetom). 21% ispitanika pripadni-
ka nacionalnih manjina te 22% osoba s invaliditetom,
u slucaju da se osjete diskriminiranima, ne bi se niko-
me obratilo.

59% OSI
Obitelji ili prijateljima | 0
56% . . .
Pripadnik/ca manjine

10%

Nekom drugom u tvrtki gdje sam | .
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PoniZavajuéa priroda diskriminacije uzrok je Zrtvina ne-
prijaviljivanja diskriminacije. Posljedicu toga cine tzv. ta-
mne brojke diskriminacije koje onemogucavaju otkrivanje
stvarnog broja Zrtava.

Medu ostalim razlozima neprijavljivanja diskriminaci-
je, pojavljuje se i neinformiranost o postoje¢im meha-
nizmima zastite koji su relativno novijeg datuma te se
jos puno radi na njihovom kvalitethom funkcionira-
nju, a nisu jo$ ni zadobili povjerenje javnosti. Osim

toga, medu mladima prevladava i nepovjerenje u In-
stitucije o kojima vlada relativno negativna slika (po-
sebno u kontekstu ostvarivanja pravde sudskim putem
(koji se percipira kao jako dug i jako skup, a k tome i
neizvjesnog/nesigurnog ishoda).

O tome svjedoCe i rezultati istrazivanja Instituta Ivo
Pilar iz 2010. godine koji pokazuju kako velik broj i
poslodavaca i nezaposlenih (izmedu 40 — 60%) uopée
nije upoznat s radom tih institucija.

Sli¢no i razli¢ito — Diskriminacija u Europskoj Uniji i republici Hrvatskoj, Snjezana Vasiljevi¢, TIMpress 2012., str. 28.
»Rasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trZistu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010.; u sklopu projekta ,Poticanje

ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program



AKONODAVNI OKVIR

NEZAPOSLENI
Pravobranitelja/-ice za

ravnopravnost spolova 13,3%
Puckog pravobranitelja 12,1%
Pravobranitelja/-ice za

osobe s invaliditetom 17,7%
DrZavnog odvjetniStva 11,4%
POSLODAVCI

Pravobranitelja/-ice za

ravnopravnost spolova 21,2%
Puckog pravobranitelja 19,8%
Pravobranitelja/-ice za

osobe s invaliditetom 19,9%
Drzavnog odvjetniStva 18%

Prema Zakonu o suzbijanju diskriminacije, mogudée je
nekoliko posljedica za osobu za koju sud procijeni da
je diskriminirala. Najsnaznija kazna jest ona novcana
koja se odnosi i na pravnu i na fizicku osobu koja je

Prema rezultatima istraZivanju Instituta Ivo Pilar, po-
kazalo se kako su i nezaposleni i poslodavci najsklo-
niji novfanom kaZnjavanju prijestupnika (ova mje-
ra ima najvecu vaznost i za poslodavce i nezaposle-
ne). Na drugom mjestu i jednima i drugima jest uvo-
denje mehanizama potpore i ohrabrenja Zrtava diskri-
minacije na prijavljivanje djela, zatim, na tre¢em mje-
stu, obavezno informiranje nezaposlenih osoba o naci-
nu podnoSenja prijava o diskriminaciju pri zaposljava-
nju. Smatraju takoder da bi pomogla i medijska pozor-

Clanak 24., ZSD (NN 85/08)

23,7% 20,7% 42,3%
23,9% 19,9% 44,1%
19,3% 19,4% 43,6%
18,8% 32,2% 37,6%
25,5% 13,4% 39,9%

28% 14,7% 37,5%
24,8% 11,6% 43,7%
26,7% 23,8% 31,5%

odgovorna za tu instituciju te kod udruznih tuzbi mo-
guce je dodatno traziti i da se presuda kojom je utvr-
dena povreda prava na jednako postupanje, na trosak
tuZenika objavi u medijima. (ZSD ¢l 24).

nost temama vezanim uz diskriminaciju te, na pred-
zadnjem mjestu, poticajne mjere za poslodavce pri za-
posljavanju ranjivih skupina (a danas su to najcesSce
spominjane mjere iako poslodavci navode da i ta ra-
zina sufinanciranja nije dovoljna i ne pokriva im real-
ne troskove, odnosno, ako to i ¢ine ne zaposljavaju ih
radi poticaja — op.a.) i, u konacnici, programi eduka-
cija za zaposlenike i poslodavce o diskriminaciji i nje-
nom suzbijanju.

(1) Udruge, tijela, ustanove ili druge organizacije koje su osnovane u skladu sa zakonom, a imaju opravdani interes za
zastitu kolektivnih interesa odredene skupine ili se u sklopu svoje djelatnosti bave zastitom prava na jednako postupanje
mogu podnijeti tuzbu protiv osobe koja je povrijedila pravo na jednako postupanje, ako ucine vjerojatnim da je
postupanjem tuZenika povrijedeno pravo na jednako postupanje veceg broja osoba koje pretezno pripadaju skupini ¢ija

prava tuzitelj stiti.
(2) U tuzbi iz stavka 1. mogu se istaknuti zahtjevi da se:

1. utvrdi da je postupanje tuzenika povrijedilo pravo na jednako postupanje u odnosu na ¢lanove skupine,

2. da se zabrani poduzimanje radnji kojima se kr$i ili moZe prekrsiti pravo na jednako postupanje, odnosno da se izvrse
radnje kojima se uklanja diskriminacija ili njezine posljedice u odnosu na ¢lanove skupine,

3. da se presuda kojom je utvrdena povreda prava na jednako postupanje na trosak tuZenika objavi u medijima.




I mladi i poslodavci relativno slabo poznaju sam
zakonodavni okvir, konkretno ZSD.

Neovisno o poznavanju Zakona, osobe su u stanju
prepoznati jesu li doZivjele diskriminaciju (barem
onda kada im se takva pitanja postavljaju relativ-
no direktno i otvoreno), ali ih ¢esto takvo ponasa-
nje toliko iznenadi da ne stignu reagirati.

+ Osobe koje se osjete diskriminiranima najcescée ée se
obratiti obitelji za podrsku, a vrlo rijetko nekoj od
nadleZnih institucija, odnosno Pu¢kom pravobranite-
lju koji je krovno tijelo zaduZeno za suzbijanje diskri-
minacije. No, osim Pu¢kom pravobranitelju, mogu-
¢e se javiti i posebnim pravobraniteljstvima (ukoliko
postoji jo$ neka osnova diskriminacije).
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Hrvatsko trZiSte radne snage segmentirano je u manji
dio koji ima bogatu pregovaracku poziciju jer posje-
duje rijetka i specificna znanja, kao i na veéinu koja
nema tih specificnih znanja (u koju spadaju i mladi).
U trenutku visoke nezaposlenosti mladih, ali i opéeni-
to visoke nezaposlenosti populacije, puno je teze do¢i
do posla, a poslodavcima je lakSe doé¢i do radne sna-
ge, medutim, to ne znaci da je poslodavcima razmjer-
no lakse (zbog veée dostupnosti radne snage) pronaci
kvalitetne zaposlenike (osoba s rijetkim i specifi¢nim
vjestinama koje smo ranije spominjali). Razumijeva-
nje zahtjeva poslodavaca, trzista te prilagodba vlasti-
tog nastupa i pristupa, moZe pomod¢i kako bi se pred-
stavili u najboljem svijetlu te umanjili moguénost su-

U drugom dijelu prikazujemo rezultate o samopercep-
ciji mladih - o njihovim jakim i slabim stranama koji
su usporedivani s iskustvima i dojmovima poslodavaca.
Za usporedbu s inozemnim primjerom, prikazani su re-
zultati percepcije i mladih i ostalih dobnih skupina od
strane poslodavaca. IstraZivanje je provedeno na No-

bjektivne procjene poslodavca. Slijedi pregled percep-
cije mladih o njihovim prednostima, nedostacima, ja-
kim i slabim stranama, otegotnim ¢imbenicima kao i
pregled razmisljanja i iskustava poslodavaca o kompe-
tencijama mladih.

Takoder, prikazano je koliko je opravdano smatrati da
ono S$to se najcescée percipira da najvise pogada mlade
osobe, npr. ugovori na odredeno, posao na poslovima
niZe strucne spreme, traZzenje odredenog radnog isku-
stva u natjecajima, da dovodi mlade u nejednak polo-
Zaj u odnosu na ostale na trzistu rada. Fokus ovog po-
glavlja nije u ispitivanju elemenata koji su nuzno dis-
kriminatorni, ali suptilno oteZavaju mladima jednake
Sanse na trzistu rada.

vom Zelandu te usporeduje u kojoj mjeri radnici u ra-
znim dobnim skupinama posjeduju niZe navedene ka-
rakteristike. Za mlade osobe u dobi do 30 godina, sma-
traju da u najvecoj mjeri posjeduju iskustvo rada na
racunalima, entuzijazam i prilagodljivost, a u najma-
njoj mjeri su lojalni poslodavcu.

Radnici

Iskustvo rada na ra¢unalima 66.9 19.9 1.1 - 12.1
Entuzijazam 35.2 28.5 3.3 0.4 32.6
Visoka razina motiviranosti 14.9 48 6.4 0.3 30.3
Kreativnost 27.8 40 3.5 - 28.7
Inovativnost 20 48.4 5.1 - 26.5
Prilagodljivost 29.8 35.3 10.8 0.3 23.8
Fleksibilnost 24.5 33.1 16.5 1.2 24.7
Rukovodenje 0.6 31.3 39.3 1.2 27.6

McGregor (2002) — New Zealand Survey of Age Characteristics



Razvijena poslovna etika 1.1

Odanost poslodavcu 0.3

U ovom istrazivanju, najvec¢a prednost mladih za-
poslenika, iz njihove percepcije, u odnosu na “sta-
rije” kolege jest entuzijazam i energija koju nude
(84%). Mogucénost educiranja, inovativnost i kreativ-
nost kao prednosti vidi tri Cetvrtine ispitanika (77%).
Svega 7% ispitanika smatra kako mladi nemaju pred-
nost prema starijim kolegama (treba uzeti u obzir da
su ispitanici u istrazivanju do 30 godina).

Za usporedbu, poslodavci su ocjenjivali iste predno-
sti te odredili zbog Cega ili prema ¢emu (ne)preferi-
raju mlade. Kao najveéu prednost mladih bez isku-

Entuzijazam i energija |-
Moguénost educiranja

Inovativnost i kreativnost F

0,
Spremnost na putovanja 20%

Oblikovanje zaposlenika
prema potrebama tvrtke

Spremnost na fleksibilne
radne araZmane

Obavljanje zadataka
izvan opisa posla
Spremnost na niZe plaée |
1%
7%

0%
2%,

Mladi nemaju prednosti
pred starijim kolegama

Nesto drugo |

25.4 45
10.7

21%
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3.3 25.5

50.3 10.6 28.1

s e

stva tvrtke (83%) vide u moguénosti oblikovanja
buducéih zaposlenika te u energiji i entuzijazmu koji
mladi zaposlenici imaju (72%). 67% tvrtki naglasilo je
mogucénost educiranja i razvoja, odnosno brzog uce-
nja, a 55% inovativnost i kreativnost mladih osoba.
43% tvrtki smatra da je prednost mladih osoba to §to
su spremni raditi za niZu plaéu, a 29% to Sto su mla-
di fleksibilniji u svojim radnim angazmanima kao Sto
su prekovremeni rad i rad vikendom. Takoder, mladi
su spremniji na obavljanje zadataka izvan opisa posla
(21%) te na poslovna putovanja (20%).

72%
84%
67%
77%

Poslodavei

Mladi

55%
77%

64%

83%
64%

29%

63%

52%

43%
40%
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Usporedba odgovora pokazuje kako mladi i poslodavci
relativno sli¢no percipiraju koje su prednosti mladih kao
radne snage — nove i svjeZe ideje. No ipak, najvecéa razli-
ka u percepciji mladih i poslodavaca odnosi se na vaz-
nost oblikovanja zaposlenika §to mladi nisu prepoznali
kao izuzetno znacajnu varijablu, a poslodavcima je ona
na prvom mjestu. Takoder, mladi su precijenili vaznost/
nuznost putovanja te podcijenili vaznost plaée (ili nize
place) koju oni, kao mladi i pocetnici, zaraduju u odnosu
na starije i iskusnije kolege (u vedini slucajeva).

Mladi se zaposljavaju i kao pripravnici, pocetnici, za-
mjene za stalno zaposleno osoblje, ali i kao dugoro¢no
novi zaposlenici. Upravo ove razlike mogu biti znacaj-

60 80 100

ne za polozaj u kojem ¢ée se mlade osobe naéi — kao pri-
vremeno zaposleni ili kao stalno zaposleni. Iz rezulta-
ta istraZivanja mladih vidi se da su oni spremni prihva-
titi i kratkoro¢nije angazmane kako bi stekli nekakvo
iskustvo i zaradili placu, ali se ipak nadaju da su ti krat-
koroc¢ni ugovori i angazmani prolazna ili ulazna faza u
odredenu tvrtku. Iako je i to put stjecanja stalnog zapo-
slenja, rezultati odgovora poslodavaca pokazuju da po-
slodavci imaju najveéu potrebu za zaposljavanjem mla-
dih kod Sirenja poslovanja (a ne kod kratkoro¢nih za-
mjena i sl.). Ovaj podatak ponovo ukazuje na vaZnost
stvaranja novih radnih mjesta ¢ime se realno smanjuje
stopa nezaposlenosti, Sto pak indirektno utjece i na sma-
njenje loSijeg polozaja mladih na trzistu rada.
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NajvisSe je tvrtki (71%) mlade osobe zaposlilo zbog
Sirenja poslovanja, a nesto vise od trec¢ine (37%) za-
posljavanjem mladih su nadomjestali osobe koje su

Sirenje poslovanja

Nadomjestanje zaposlenika koji
su dali/dobili otkaz

Nadomjestanje zaposlenika koji su
na roditeljskom dopustu

Sezonski radnici

NadomjeStanje zaposlenika
koji su na bolovanju

Nesto drugo
1

dale i/ili dobile otkaz. Petina tvrtki (21%) mlade je za-
poslila kao nadomjeStanje zaposlenika na roditeljskom
dopustu, a 12% ih je zaposlilo kao sezonske radnike.

71%

37%

21%

12%

4%

13%
] ] ] ] ] ] J

Ovakav rezultat potvrduju i rezultati iz istrazivanja
Hrvatskog zavoda za zaposljavanje iz 2010.godine
kroz koji su poslodavci naveli kako je najveéi povod za
zaposljavanje mladih poveéan obujam poslovanja. Na
drugom je mjestu zaposljavanje mladih kao zamjenu
za radnika/cu koji je dobio/la otkaz, otiSao/la u miro-
vinu ili na porodiljni, a na treéem mjestu su poslodav-
ci naveli da su otvarali nova radna mjesta na kojima
su mladi bili najbolji izbor. Dakle, poveéan broj radnih
mjesta utjeCe i na vecu zaposlenost mladih jer prema
rezultatima istrazivanja, poslodavci ¢e rado zaposliti
mladu osobu ako imaju potrebu za zaposljavanjem Sto
upucuje na bolje Sanse za mlade na trZistu rada. Ovo
potvrduju i rezultati s pocCetka izvjeStaja koji pokazuju

Privatni servisi za posredovanje su preskupi

Ne mogu dodéi do kvalitetnih mladih radnika preko
besplatnih servisa (Hrvatskog zavoda za...)

Rado bi zaposlio mlade radnike, ali Zakon o
radu otezava otkazivanje postojeéim radnicima

Mladi bez radnog iskustva su preskupi jer ne zarade svoju placu

Nesto drugo, $to?

Nema dovoljno poticaja za zaposljavanje mladih od strane drzave

Doprinosi i porezi su opéenito previsoki
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da poslodavci imaju vrlo pozitivne stavove prema mla-
dima kao potencijalnim zaposlenicima/kolegama, ali
nemaju dovoljno radnih mjesta na koje bi ih zaposlili.
Iako prevladava pozitivan stav prema mladima, poslo-
davci imaju i neke rezerve prema njima. Najveca pre-
preka njihovom intenzivnijem zaposljavanju jest per-
cepcija poslodavaca da “mladi ne znaju raditi/da ne
zarade svoju plaéu” ¢ime postaju preskupi radnici.
Osim toga, poslodavci navode da tesko dolaze do kva-
litetnih mladih ljudi, a servisi koji bi im u tome mogli
pomodi su preskupi. Takoder, kao otegotne okolnosti
navode i sporo i otezano otpusStanje postojeéih radni-
ka, visoku cijenu zaposljavanja i nisku razinu poticaja.

2,04 0,00 2,38
6,12 8,11 9,52
14,29 8,11 7,14
14,29 13,51 9,52
12,24 24,32 14,29
20,41 18,92 26,19
30,61 27,03 30,95

Crnkovié¢ Pozaié, Sanja/Mestrovi¢, Branka, 2010: Nezaposlenost mladih: glasovi protagonista, Gopa Consultants



Iz istrazivanja je ponovno vidljivo §to su poslodavci na-
veli kao poteskoce s kojima se susrecu prilikom zapo-
Sljavanja mladih. Kao najveéi nedostatak zaposljava-
nja mlade osobe bez iskustva, poslodavci vide u ne-
dostacima obrazovnog sustava koji mlade nije nau-
¢io dovoljno kako bi obavljali zanimanje za koje su
se Skolovali (71%). Treéina tvrtki (32%) smatra kako

Mladi nakon zavrSetka Skolovanja nisu dovoljno
obrazovani za zanimanja za koja su se Skolovali

Nema dovoljno poticaja za zaposljavanje
mladih od strane drzave

Mladi bez iskustva su financijski manje
isplativi jer “ne zarade” svoju pla¢u

Nema poteskoca

Ne mogu doéi do kvalitetnih mladih
preko besplatnih servisa za zaposljavanje

Nesto drugo

Poslodavci uglavnom smatraju da mladi ne posjeduju
znanja i vjeStine, tj. kompetencije koje su im potrebne
za kvalitetno obavljanje zadataka. U tome se slazu po-
slodavci iz svih dijelova Hrvatske, odnosno 64% po-
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drzava ne daje dovoljno poticaja za zaposljavanje mla-
dih dok Cetvrtina tvrtki (24%) smatra kako su mladi ne-
isplativi jer svojim znanjem ne uspiju “zaraditi” svoju
placu. 16% tvrtki smatra kako putem “besplatnih” ser-
visa za zaposljavanje ne moze doéi do kvalitetnih mla-
dih zaposlenika. Petina tvrtki (20%) smatra kako ne po-
stoje poteskoce prilikom zaposljavanja mladih osoba.

71%

B 32%
B 24%
B 20%
~ 16%
B 7%

] ] ] ] ] ] ] J
0 10 20 30 40 50 60 70 80

slodavaca koji su sudjelovali u istraZivanju Hrvatskog
zavoda za zapoSljavanje.Slijedi prikaz is istog istraZi-
vanja o razlozima zbog kojih poslodavci smatraju da
mladi nemaju odgovarajuéa znanja i vjeStine.

Tablica 13: Glavni razlozi zasto mladi nemaju odgovarajuéa znanja i vjeStine™:

Znanja koja dobivaju u $koli previse su
teoretska, a prakse je premalo

Normalno je da mladi nemaju vjeStina
jer nemaju radnog iskustva

Mladi su ¢esto dugo nezaposleni i izgube dio
svojih znanja do prvo zaposljavanja

Vrste vjeStina koje mi traZzimo ne mogu se nauéiti u skoli

Obrazovanje koje dobiju Skolovanjem
zastarjelo je u odnosu na nase potrebe

Odluke donesene na temelju dobi mogu dovesti do stereoti-
pa o sposobnosti da se izvede odredeni posao. Sustav pro-
cjene kompetencija pruZa alternativu donoSenju odluka na
temelju dobi kao pokazatelju sposobnosti. Takay sustav bi

36,96% 38,46% @ 35,83% 36,72%
31,88% 34,19% 34,17% 28,81%
13,04% 11,97% | 11,67% @ 14,69%
12,08% 8,55% | 13,33% 13,56%
5,56% 5,98% @ 4,17% 6,21%

ukljucivao faktore poput pouzdanosti, tocnosti, Zivotnog
iskustva, odnosu prema autoritetu, razvijenoj poslovnoj eti-
ci, koncentraciji itd. (Podnesak 1, VijeCe mladih zapadne
Australije, stranica 1).

Crnkovi¢ Pozai¢, Sanja/Mestrovi¢, Branka, 2010: Nezaposlenost mladih: glasovi protagonista, Gopa Consultants
Dob je bitna: izvjeSée o dobnoj diskriminaciji; Australija, Komisija ljudskih prava i jednakih prilika, svibanj 2000.
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Najbolji kriterij/prediktor uspjes$nosti na radnom
mjestu jest kada se prilikom zapoS$ljavanja moZze
testirati na koji nacin osoba obavlja posao, koje
kompetencije posjeduje. Takva procjena svodi na
minimum subjektivne procjene ispitivac¢a i even-
tualan utjecaj predrasuda.

Poslodavci su u istrazivanju, u sklopu projekta ,,Mladi
na trzi$tu rada“, naveli i koje su im kompetencije naj-
bitnije s obzirom na posao koji obavljaju te su takoder
procijenili u kojoj mjeri mladi zadovoljavaju te kom-
petencije. Pored svake kompetencije se nalazi i redni
broj koji ukazuje na vaznost koju ta kompetencija ima

Drustvene vjestine (10)

Sposobnost rada u timu (3)

Sposobnost rjesavanja problema (5)
Kreativnost i inovativnost (8)
Motivacija za rad (2)
Pouzdanost/odgovornost (1)
Komunikacijske i prezentacijske vjestine (6)
Poduzetni¢ka znanja i vjeStine (11)
Poznavanje rada na rac¢unalu (7)
Poznavanje stranih jezika (12)
Prakti¢na znanja u okviru zanimanja (4)
Teoretska znanja u okviru zanimanja (9)

Ovakvi pokazatelji potvrduju da postoji velik jaz izme-
du potreba poslodavaca i mladih koji izlaze iz obra-
zovnog sustava. Izuzetno veliko nepovjerenje i ne-
zadovoljstvo kompetencijama mladih trebalo bi biti
upozorenje dionicima obrazovnog sustava bududéi da
su mladi koji danas izlaze iz sustava obrazovanja veé
sljede¢eg dana na ovom istom trZi$tu rada. Cini se da
mladi danas snose posljedice nepovezanog sustava ob-
razovanja i potreba poslodavaca na trzistu rada.

kod poslodavca.”’ Prema percepciji poslodavaca mla-
di su slabiji u prakti¢nim znanjima u okviru svog zani-
manja $to je i logi¢no s obzirom da su tek na pocetku
karijere. Zatim, poslodavci smatraju da su mladi slabi i
u poduzetnickim znanjima i vjeStinama, a iza toga sli-
jedi i niZa sposobnost rjeSavanja problema.

S druge strane, u onome $to su poslodavci procijenili
da je bitno za rad: pouzdanost/odgovornost, motivaci-
ja za rad, sposobnost rada u timu, poznavanje rada na
racunalu i itd., u tome su mladi uglavnom uspjesni i
zadovoljavaju ove socijalne (soft) kriterije.

12,39 63,27 24,34
10,89 54,44 34,68
31,84 49,39 18,78
28,69 47,54 23,77
17,79 49,80 32,41
19,11 56,50 24,39
25,88 57,89 16,23
59,73 38,28 3,98
6,40 48,40 45,20
24,47 54,85 20,68
44,94 40,07 14,98
11,51 65,08 23,41

Mladi, za razliku od poslodavaca, u velikoj mjeri sma-
traju da posjeduju mnoge prednosti koje mogu ponu-
diti poslodavcu. Visoko su rangirane i tzv. pozitivne
osobine koje poslodavci cijene, ali i one po kojima se
mladi percipiraju generalno kao pozeljniji jer su spre-
mni “istrpjeti” viSe zahtjeva poslodavca. Uz organizi-
ranost i komunikacijske vjeStine, koje su sigurno po-
zitivne i poZeljne osobine, slijedi obavljanje zadataka
izvan opisa posla, prekovremeni rad i itd.

Crnkovié¢ Pozaié, Sanja/Mestrovi¢, Branka, 2010: Nezaposlenost mladih: glasovi protagonista, Gopa Consultants

Ibid.
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Grafikon 66. Sto smatrate svojim najveéim prednostima koje moZete ponuditi poslodavcu? (moguée vise odgo-
vora) (N=3224)

Organiziranost 83%
Komunikacijske vjestine 71%

Obavljanje zadataka izvan opisa posla

Moguénost prekovremenog rada

Spremnost na putovanja

Dobro podnasanje stresa

Samoprezentacija

Nema prednosti

Nesto drugo

0 20 40 60 80 100

U procjeni vlastitih prednosti, s obzirom na spol, pre- munikacijskim vjeStinama, dok se muskarci percipi-
vladava uobicajena raspodjela izmedu muskaraca i raju kao spremniji na obavljanje zadataka izvan po-
Zena. Zene se percipiraju bolje u organizacijskim i ko-  sla, na prekovremeni rad, na putovanja...

Grafikon 67. Sto smatrate svojim najveéim prednostima koje moZete ponuditi poslodavcu? (moguée vise odgo-
vora) — s obzirom na spol (N =945, N, =2279)

muskarci Zene

76% - Muskarac
AN, 6>

62% 77 Zena
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74%
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73%
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71%

Organiziranost
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Obavljanje zadataka izvan opisa posla
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Tako poslodavci naglasavaju aspekt znanja i vjeStina po-
trebnih za posao koje mladi smatraju da posjeduju kada
su pozvani na razgovor, mladi smatraju da je najveéi
razlog zbog ¢ega i ¢eSée nisu pozivani na razgovor
za posao to $to nemaju ,vezu“ (69%). Ovaj podatak
govori puno i o razini i stanju trenutne drustvene/gos-
podarske klime koja je u velikoj mjeri oblikovana viso-
kom nezaposlenoscu, drustvenim nasljedem te ekonom-
skom stagnacijom. Na drugom mjestu mladi naglasava-
ju manjak formalnog radnog staza upisanog u radnu
knjizicu $to vjerujemo da je dodatno potaknuto uobi-

Cajenim javnim diskursom koji uglavnom vidi manjak
vjestina i manjak radnog iskustva kao sinonime. O ra-
Sirenosti ovog uvjerenja govori i podatak iz istrazivanja
prema kojemu 57% mladih navodi kako se prema nji-
hovom iskustvu u gotovo u svim natjecajima trazi rad-
no iskustvo kao uvjet dobivanja posla , a analiza ogla-
sa na portalu MojPosao pokazuje da je prethodno rad-
no iskustvo uvjet u svega 48% objavljenih oglasa. Na-
ravno, vazno je naglasiti kako nisu svi duzni objavljiva-
ti oglase preko portala MojPosao stoga ovaj podatak ne
mora biti reprezentativan.

Vezal 62%/2/0 Muskarac
Formalno radno iskustvo L 57% Zena
upisano u radnu knjiZicu 60%
i 36%
Preporuka 31
Posjedovanje certifikata, licenci, i 28%
stru¢nog/drustvenog ispita 30%
PPN | 14%
Znanja i vjeStine 12%
Iskustvo na raznim studentskimL 7%
i honorarnim poslovima 9%
; 9%
Formalno obrazovanje L 8%
‘ 3%
Nesto drugo 3%
o . . 4%
Nista mi ne nedostaJeL 3%
Ne trazim posaoL :23((,)//(‘;
0 10 20 30 40 50 60 70 80
62%
B 66% 15 do 19 godina
Veza 1%
Formalno radno iskustvo | 70Z /g% 20 do 24 godina
upisano u radnu knjiZicu 52%
32% 25 do 30 godina
Preporuka | 35%
o, 30%
Posjedovanje certifikata, licenci, | 18% 30%
stru¢nog/drustvenog ispita 29%
17%
Znanja i viestine 139
11%
. 11%
Formalno obrazovanje f 10%
6%
Iskustvo na raznim studentskim | 13 0/20%
i honorarnim poslovima 5% "
1%
Nista mi ne nedostaje 2%
4%
. 5%
Nesto drugo 3%
3%
g 0%
Ne traZim posao | 1 3/8/0 o
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U ovom pitanju nema velikih razlika izmedu mus-
karaca i Zena, ali se prema dobi ispitanika moze
primijetiti da $to su stariji mladi sve viSe nagla-
Savaju potrebu za “vezom” dok mladim ispitanici-
ma nedostaje iskustvo. Najmladi procjenjuju da im u
najvecoj mjeri nedostaju znanja i vjeStine, ali jo§ uvi-
jek puno manje nego Sto to procjenjuju poslodavci (Sto
je vidljivo gore).

Gledano prema razini obrazovanja, vidljiv je tako-
der jaz izmedu percepcije osoba sa srednjom Skolom
i onih koji su viSe i visoke stru¢ne spreme. Na pitanje
Sto im nedostaje kako bi ¢eSée bili pozivani na razgo-
vor, osobe viSe i visoke stru¢ne spreme naglaSava-
ju “formalno radno iskustvo” i to u 64% slucaje-
va dok osobe srednje stru¢ne spreme naglasavaju
kako im nedostaje “veza” (70%).

Osim manjka radnog iskustva i manjka veze, mladi su
kroz istrazivanje naveli i u cemu vide svoje nedostatke
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prilikom prezentacije poslodavcu, odnosno u dobiva-
nju Zeljenog posla. Kao svoju najveéu manu, najvise
ispitanika (41%) isti¢e pretjeranu iskrenost i nedo-
statak samopouzdanja (31%). 9% ispitanika izjavilo
je kako nemaju manu dok ih je 29% navelo neke vanj-
ske faktore, a ne vlastite nedostatke (kao Sto su rad-
no iskustvo ili veza). Zanimljivo je vidjeti na koji na-
¢in mladi raznih godina percipiraju $to ne rade dobro
na razgovorima za posao. Tako, primjerice, najstariji
medu njima u najveéoj mjeri isti¢u iskrenost kao gres-
ku na razgovorima za posao dok medu “ostalim” od-
govorima prevladava percepcija da posao nisu dobili
zbog veze. S druge strane mladi (u dobi od 15-19) sma-
traju da je njihov najveéi problem manjak samopouz-
danja i manjak radnog iskustva (kategorizirani odgo-
vori iz “neSto drugo”) dok se veza u ovom kontekstu
uopée ne spominje.

Pretjerana iskrenost f 27 36% 15 do 19 godina
44%
39% i
Nedostatak samopouzdanja 33010})/0 ° 20 do 24 godina
. 3%% 25 do 30 godina
Nesto drugo 27%
30%
%
Osjetljivost na kritiku F 111°§o °
A
Perfekcionizam |- %
erfekcionizam 8106
10%
Tvrdoglavost 9%, 0
8%
. 8%
Nestrpljivost F 7%
8%
0
Osjetljivost na stres 786%
7%
. 4%
Neorganiziranost 2%
2%
13%
Nemam manu | 11%
. 8% . . .
0 10 20 30 40 50

Ipak, iako suoceni s izazovima, mladi smatraju za sebe
da imaju i odredene prednosti zbog kojih su pozva-

ni na razgovore za posao te su i taj segment procjenji-
vali u ovom istrazivanju. Postoji razlika izmedu oso-
ba srednje stru¢ne spreme koji smatraju da su najce-
$¢ée pozvani na razgovor zbog svojih znanja i vjesti-
na (45%) te zbog formalnog iskustva upisanog u rad-
nu knjizicu (34%) dok kod osoba s visokom stru¢nom
spremom i magisterijem prevladavaju razlozi kao Sto
su studentski i honorarni poslovi (36%) i kao najvazni-
ji faktor formalno obrazovanje (59%).
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Formalno radno iskustvo . T 34% SSS
upisano u radnu knjiZicu 17%
Iskustvo na raznim studentskim | 15% 34% VSS ili prvostupnik
i honorarnim poslovima 36%
Vega 2%3% VSS ili magistar struke
19%
17%
Preporuka 22%
24%
e 45%
Znanja i vjeStine |- 42%
40%
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16%

Dodatne edukacije | 179%

19%
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Iz odgovora je primjetno da mladi, kada su pozvani na
razgovor, prvenstveno naglasavaju svoja znanja i vje-
Stine, a kada nisu naglasavaju nuznost “veze”. Iz do-
datnih objasnjenja i komentara kroz upitnik, vidljivo
je da percipiraju ,,vezu“ kao vazan faktor veé kod dobi-
vanje prilike za odlazak razgovor za posao (a ne nuzno
dobivanja zaposlenja). Takoder, prema percepciji mla-
dih i formalno obrazovanje ima veliku vaznost (poseb-

+ Prema misljenju mladih njihova glavna snaga jest
njihova mladost i entuzijazam dok poslodaveci cije-
ne moguénost oblikovanja svojih buducih zaposle-
nika. Mladi takoder sebe smatraju pozeljnijim jer
misle da ¢e lakSe pristati na prekovremeni rad, rad
vikendom i druge oblike iskoriStavanja od strane
poslodavaca.

+ Poslodavci najviSe zaposljavanju mlade kod Sire-
nja poslovanja, kod novih poslova, ali je toga u vri-
jeme gospodarske krize manje.

« Prema percepciji mladih, kao glavna snaga koja
dovede mlade i do razgovora za posao jesu njihova
znanja i vjestine kao i razina formalnog obrazova-
nja. Ipak, gledano prema razini obrazovanja, kod
osoba srednje stru¢ne spreme prevladavaju znanja
i vjestine te formalno radno iskustvo dok kod oso-

no kod osoba s viSom i visokom stru¢nom spremom),
puno veéu nego dodatna obrazovanja ili certifikati i 1i-
cence koje su dodatno stekli. Kako su poslodavci nave-
li, osnova prema kojoj se zaposljavaju nove osobe (ra-
zlog zasto ih zovu na razgovor) su kompetencije, dakle
upravo znanja i vjeStine, ponasanja i druge karakteri-
stike li¢nosti koje je osoba stekla kroz formalno, nefor-
malno, informalno obrazovanje ili su im urodene.

ba visoke stru¢ne spreme izraZenije prevladava ra-
zina formalnog obrazovanja i honorarni poslovi.

+ Kao glavni nedostatak zbog kojeg nisu pozvani na
razgovore za posao, mladi navode manjak “veze”.
Veza ne mora ¢ak znaciti zaposljavanje, ve¢ uopée
mogucnost dolaska na razgovor za posao.

+ Osim veze, prepoznali su i neke osobne slabosti
kao pretjeranu iskrenost (Sto nije stvarni nedosta-
tak) te kod mladih, neSto visa razina manjka samo-
pouzdanja nego kod starijih $to pokazuje njihovo
neiskustvo na trziStu rada.

+ Poslodavci smatraju da mladi nakon zavrSena sko-
lovanja nisu dovoljno obrazovani za zanimanja za
koja su se skolovali sto potvrduje postojanje jaza
izmedu sustava obrazovanja i potreba trZiSta rada.
Mladi danas placaju “danak” tog nesrazmjera.



Mladi u velikoj mjeri naglasavaju kako je nedostatak
radnog iskustva (i “veze”) kljuCan faktor zbog kojeg
nisu ¢eSce pozivani na razgovore za posao — to smatra
58% sudionika istraZivanja. U nasem se sustavu ustali-
lo misljenje (u velikoj mjeri i kod poslodavaca, a i kod
mladih) da je najvaZnije ono radno iskustvo koje je
upisano u radnu knjizicu. Ipak, formalno radno isku-
stvo, upisano u radnu knjiZicu, ima veéi znacaj kod po-
slodavaca u javnom sektoru dok je u privatnom sek-
toru moguca fleksibilnost oko tog pitanja. Unatoc ¢i-

%

Poslodavci u velikoj mjeri priznaju svako radno isku-
stvo kao dobrodoslo iskustvo, u smislu da je kroz njega
moguce steéi korisna znanja i vjestine. Prilikom zapo-
§ljavanja, tvrtke uzimaju u obzir bilo kakvo isku-
stvo kandidata za posao, bilo ono u struci (76%) ili
ne (53%). 45% tvrtki uzima u obzir iskustvo na hono-
rarnim poslovima ako je ono u struci, a jo§ ih 28% u
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njenici da mladi naglasavaju kako je nedostatak isku-
stva vaZan faktor koji im otezava zaposljavanje i zbog
Cega se osjecaju diskriminirano, odgovori poslodavca
pokazuju kako su spremni priznati razne oblike anga-
Zmana u kontekstu stecenog iskustva, ali se mladi re-
lativno slabo na njega pozivaju u svojim Zivotopisima.
Takoder, i iz rezultata istraZivanja proizlazi dojam da
stjecu malo dodatnog radnog iskustva kroz obrazova-
nje (kroz studentske ili u¢enicke angazmane, honorar-
ne poslove, volontiranja i isl.).

JOT0%

obzir uzima i ono iskustvo steCeno na honorarnim po-
slovima koje nije u struci. Polovica tvrtki (51%) u ob-
zir prilikom zapo$ljavanja uzima i iskustvo ste¢eno na
studentskim i ucenickim praksama ako su ti poslovi u
struci, a 25% cak i ako nisu u struci. Rad “na crno” po-
slodavci takoder priznaju kao iskustvo pogotovo ako je
u struci (21%), kao i volontiranje (36%).

U struci
Svako iskustvo je dobro | 76% 530
Izvan struke
Honorarni i studentski poslovi | 45% 28%
Rad na crno | 21% 12%
Volontiranje |- 36% 17%
Studentske i ucenicke prakse F  51% 25%
1 1 1 1 ]
0 30 60 90 120 150

Rezultati pokazuju kako poslodavci ipak najviSe pa-
Znje posvecuju iskustvu ste¢enom kroz relativno uobi-
¢ajene oblike rada mladih: studentske/ucenicke prakse
i honorarne poslove,a iskustvo u struci ima neSto vec¢u
vaznost, nego iskustvo izvan struke. Volontiranje, koje
predstavlja iznimno koristan model drusStvenog anga-
Zmana, bilo u javnom ili neprofitnom sektoru, relativ-
no je nisko rangiran. S donoSenjem Zakona o volonter-
stvu (NN 58/07), volonterskom knjiZicom i slicnim mje-

rama moguée znatno podi¢i razinu svijesti i informira-
nosti kako poslodavaca tako i drustva o tome Sto sve
volontiranje jesti i u kojoj mjeri ono pomaze pojedincu
u osobnom i poslovnom razvoju. Volonterske knjiZice
sadrzavaju i podatke o organizatoru volontiranja, uku-
pnom trajanju volontiranja, trajanju rada (u danima i
satima), aktivnosti koje je osoba obavljala i sl. Predvi-
deno je da podaci budu ovjereni i ispunjeni od organi-
zacije u kojoj osoba volontira. Ovom knjiZicom je mo-
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guce dobiti kvalitetan uvid u aktivnosti i vjestine koje je
osoba mogla steéi kroz volontiranje i mogu li one mogu
biti korisne za daljnji rad.

Honorarni ucenicki i studentski poslovi obi¢no nisu
tako dobro dokumentirani i potkrijepljeni formalnim
informacijama i, naravno, nisu upisani u radnu knjizi-
cu. Zelja je mladih da im se svako iskustvo prihvaca
kao relevantno, neovisno prema kojem ugovoru su po-
sao obavljali. Mladima bi, prilikom traZenja posla koji
trazi prethodno iskustvo, u velikoj mjeri pomoglo da se
obavljanje poslova preko studentskih i drugih ugovora
priznaje ili upisuje kao formalno steceno iskustvo. Time
ih se dodatno potice da se okuSaju u prakti¢noj primje-
ni znanja steCenog na fakultetu ili Skoli za vrijeme obra-
zovanja, a ne nakon zavrSena obrazovanja.

Osim oblika stecenog radnog iskustva, pitanje koje se
takoder Cesto povlaci i koje je iskrsnulo i u ovom istra-
Zivanju jest potrebna duljina staZza koja se traZi kod

Definirano je u opisu poslova
ili sli¢cnom dokumentu

Procjena je voditelja odjela/Sefa |

Na temelju iskustva osoba koja je
taj posao predhodno radila

Procjena osobe zaduZene za zaposljavanje |

Definirano od radnog
mjesta do radnog mjesta

Nesto drugo |-

oglasa za posao. U Zelji da ispitamo upravo taj se-
gment, traZili smo poslodavce odgovore na pitanje na
temelju Cega definiraju potrebnu duljinu iskustva kako
bi se odredeni posao kvalitetno obavljao. Ovaj formal-
ni kriterij je cesto vrlo snazan selekcijski kriterij koji
mnogima u startu zatvara ili otvara vrata sudjelovanja
u selekcijskom postupku/natjecaju za posao.

Radno iskustvo je vazna odrednica za mlade danas.
Kada zaposljavaju novu osobu, potrebno radno
iskustvo tvrtke najcesée (56%) definiraju prema
unaprijed definiranom opisu poslova ili nekom
slicnom dokumentu. U polovici tvrtki (51%) potreb-
no radno iskustvo definira osoba koja ¢e biti nadrede-
na novozaposlenoj osobi, a u 45% tvrtki potrebno rad-
no iskustvo formira se na temelju iskustva osobe koja
je prethodno obavljala posao. U nesto viSe od treéine
tvrtki (37%) potrebno radno iskustvo definira osoba
zaduzena za zaposljavanje.

56%

51%

45%

37%

19%

3%

Prvi od navedenih kriterija , “unaprijed definirano u
opisu poslova”, moze se promatrati kao najpozitivniji
primjer i mogudi odgovor. Svi ovi ostali elementi, koji
zavise o necijoj procjeni potrebnog iskustva i steCenih
kompetencija, subjektivni su. Ova subjektivna procje-
na ima veliku tezinu jer je mogude, kao Sto je ranije
navedeno, da nekome zatvaraju vrata tko bi ovaj po-
sao kvalitetno obavljao uz minimalnu pocetnu podrs-
ku (uvodenje u posao). Iako djeluje neutralno, upravo
ovaj kriterij moZe biti vrlo diskriminatoran prema mla-
dima (indirektna diskriminacija), posebno ako se trazi
samo formalno radno iskustvo. Potrebno je vrlo kvali-
tetno modi obrazloZiti zasto osoba s 3 godine iskustva
moze nesto obavljati kvalitetno, a osoba s npr. jednom
godinom iskustva to isto ne bi mogla. U slu¢aju kad za-
ista postoje jasni i mjerljivi kriteriji, onda je procjena

10 20 30 40 50 60

poslodavca opravdana. Kad je ova odluka bazirana na
percepciji osobe, koja nije argumentirana, njena valja-
nost moze biti upitna. Ovo je jos jedan razlog zbog ko-
jeg su kompetencije pouzdaniji kriterij selekcije.
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u kojem je vaznost udovoljavanja formalnim kriteriji-

ma neprikosnovena.Veéina tvrtki (65%) spremna je

zaposliti mladu osobu bez iskustva na radno mje-
Unatoc¢ Cinjenici da u oglasima cesto susreemo za- sto koje zahtijeva iskustvo ukoliko ima neke dru-
htjev za prethodnim radnim iskustvom, poslodavci su ge prednosti kojima kompenzira nedostatak isku-
uglavnom spremni individualno pristupiti kandidatu/ stva. 17% tvrtki na radna mjesta koja zahtijevaju isku-
kinji i procijeniti hoée li, unato¢ cinjenici da moZzda stvo nece zaposliti mlade bez iskustva dok ih isto to-
nema traZeno radno iskustvo, biti dobar odabir za or- liko (17%) nije o tome razmisljalo niti se susrelo s ta-
ganizaciju. Privatni sektor je fleksibilniji po ovom pi- kvom situacijom.
tanju od javnog u kojem je sve u detalje propisano te

Da, ukoliko ima neke druge prednosti
kojima kompenzira manjak iskustva

Ne
17%

Ne znam/nisam o tome razmisljao/la

17%

65%

U posljednje dvije godine, od ukupnog broja zaposle- lovicu mladih bez iskustva dok je 9% tvrtki izjavilo da
nika koje su tvrtke zaposlile, u najvecem broju slu¢aje- su svi zaposlenici koje su zaposlili u posljednje dvije
va (48%) Cetvrtina novozaposlenih bile su mlade oso- godine, mlade osobe bez iskustva.

be bez iskustva. Cetvrtina tvrtki (24%) zaposlilo je po-

Ne zaposljavamo

mlade bez iskustva

Do 25%

Do 50%

Do 75%

Gotovo svi (100%)

B 7%

24%

12%

9%

48%
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Iako poslodavci pokazuju interes za mlade osobe bez  Polovica ispitanika (50%) svoje prvo radno iskustvo
iskustva, ipak cijene kad je osoba stekla dodatna zna- u struci stekla je jo§ za vrijeme Skolovanja. 38% ispi-
nja i vjeStine kroz rad i prije zavrSetka obrazovanja. tanika radilo je za vrijeme $kolovanja, ali ne u struci.
Unato¢ tome, percepcija i iskustva mladih govore da  12% ispitanika za vrijeme $kolovanja nisu stekli nika-
im steceno iskustvo nije pomoglo u zaposljavanju. kvo radno iskustvo.

Grafikon 76. Jeste li stekli neku vrstu radnog iskustva za vrijeme Skolovanja (stru¢na praksa, volontiranje, ho-

norarni poslovi)? (N=3214)
- Da, u struci

& Da, ali ne u struci

Ne

&
//%

Od ispitanika koji su za vrijeme Skolovanja stekli rad- iskustvo ste¢eno za vrijeme Skolovanja nije pomoglo
no iskustvo, petina (20%) ih smatra kako im je to rad- prilikom zaposljavanja, a 29% se ispitanika nakon $ko-
no iskustvo pomoglo prilikom zaposljavanja nakon za- lovanja jo$ nije zaposlila.

vrSenog obrazovanja. 39% ispitanika smatra da im

Grafikon 77. Je li vam radno iskustvo za vrijeme Skolovanja pomoglo prilikom zaposljavanja nakon zavrSenog

obrazovanja? (N =2892)
o

7 e

Ne znam

29%

Nisam se zaposlio/la nakon
zavr$enog obrazovanja




Od osoba koje su se zaposlile, a stekle su iskustvo ti- stvo nije koristilo prilikom zaposljavanja, u najvecéoj
jekom skolovanja, to je iskustvo najvise koristilo oso- su mjeri izjavili ispitanici sa srednjom stru¢nom spre-
bama s visokom stru¢nom spremom (30%). Da isku- mom (59%).

Grafikon 78. Je li vam radno iskustvo za vrijeme S$kolovanja pomoglo prilikom zaposljavanja nakon zavrSenog
obrazovanja? — s obzirom na obrazovanje (N =855, N . =416, N . =709)

SSS

Da
SSS 12% Y o
/ 7 .
Ne znam
/ 18%
7
/ 19%
7
20 40 60

V8S ili prvostupnik

VSS ili magistar struke

80 100

Grafikon 79. Je li vam radno iskustvo za vrijeme $kolovanja pomoglo prilikom zaposljavanja nakon zavrSenog

obrazovanja? — s obzirom na obrazovanje
- Pomoglo mi je

Izvan struke / % Nije mi pomoglo
7
/ %

0 20 40 60 80 100

U struci
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Od ispitanika koji su za vrijeme Skolovanja stekli rad- ispitanici koji se jo$ Skoluju).

no iskustvo u struci (N=604), njih 38% smatra da im Grafikon niZe pokazuje kako zaposleni u veéoj mjeri
je to iskustvo pomoglo u dobivanju posla. Od ispitani- nego ostali percipiraju da im je radno iskustvo steeno
ka koji su stekli iskustvo izvan struke (N=1008), 30% tijekom obrazovanja ipak pomoglo kod zaposljavanja.
ih smatra kako im je to iskustvo pomoglo za dobivanje Medu njima takoder prevladavaju osobe koje su stekle
posla (u obradu nisu ukljuceni ispitanici bez iskustvai iskustvo u struci (64%).

38% Zaposlen/a
Da [ 13%
16% Nezaposlen/a
44%
Ne F 40% ° Jos se skolujem
0
23%
16%
Ne znam |~ 8%
21%
0,
Nisam se zaposlio/la nakon | 2% 399
zavr$nog obrazovanja 0
41%
1 1 1 1 ]
0 10 20 30 40 50

+ Poslodavci smatraju da je svako radno iskustvo do-
brodoslo i pozeljno, a kao najpoZeljnije se percipi-
ra rad na studentskim i honorarnim poslovima, po-
sebno ako su u struci.

+ Mladi u najvecoj mjeri smatraju da im njihovo ste-
¢eno iskustvo nije pomoglo kod zaposljavanja, no
oni koji su stekli radno iskustvo u struci su pozitiv-
niji i u boljoj poziciji nego ostali.

« Poslodavci u najveéoj mjeri definiraju potrebno
radno iskustvo (u oglasima za posao) prema opisi-

ma radnih mjesta, §to je opcenit i univerzalan do-
kument, no vrlo Cesto se oslanjaju i na procjene Se-
fova odjela, kolega i sli¢no, $to se smatra proble-
mati¢nim ako se zaista kvalitetno ne argumenti-
ra potreba odredene razine iskustva za odredeno
radno mjesto.

Ipak su poslodavci, unato¢ definiranim godinama
iskustva, spremni zaposliti i osobu bez potrebnog
iskustva ili bez ikakvog iskustva, ako kandidat ima
druge kvalitete kojima nadomjesta taj nedostatak.




Ugovor o radu na odredeno vrijeme, kao fleksibilniji
oblik ugovora od ugovora o radu na neodredeno vri-
jeme, u vecoj mjeri pogada mlade osobe. Glavni ra-
zlog lezi u cinjenici da je fleksibilnije zaposljavanje i
zakonodavstvo koje ovo podrZzava novijeg datuma u
Hrvatskoj, posebno nakon 2000. godine te s tendenci-
jom rasta, a mladi su ti koji ulaze u velikoj mjeri prvi
put na trziste rada. Percepcija je velikog dijela mladih

*

Polovica ispitanika (55%) spremna je prihvatiti po-
sao bez obzira na vrstu ugovora koju poslodavac
nudi dok bi ih 30% prihvatilo i ugovor na odredeno,
ali samo ako nemaju drugog izbora. 15% ispitanika pri-

JNARE MO \ () AV

i javnosti da ih to dovodi u nejednak polozaj na trzistu
rada stoga prikazujemo u narednim stranicama spre-
mnost na prihvac¢anje takvog ugovora od strane mla-
dih kao i potrebu i stav poslodavaca prema tome. Iako
su mladi spremni prihvatiti razne oblike fleksibilnih
ugovora, vidljivo je da je to posljedica visoke stope ne-
zaposlenosti, a ne njihova odabira.

ok

hvatilo bi ugovor na odredeno, ali samo ako bi postojala
moguénost kasnijeg ugovora na neodredeno. Svega 1%
ispitanika ne bi pristalo na ugovor na odredeno. Od tih
1% ispitanika, njih 73% su trenutno zaposleni.

Da, svejedno mi je kakav je ugovor | 55%
Da, samo ukoliko postoji moguénost
" - 15%
kasnijeg ugovora na neodredeno
Da, ali samo ukoliko nemam drugog izbora |- 30%
Ne F 1%
1 1 1 1 1 ]
0 10 20 30 40 50 60

Nema znacajne razlike medu mladima u prihvaéanju
svih vrsta ugovora ni po godinama Zivota, razini obra-
zovanja ili spolu.

U sklopu strukturiranog dijaloga provedenog s mladi-
ma u 2012. godini, pokazalo se da vrsta ugovora o
radu na odredeno vrijeme predstavlja problem mladi-

ma i smatraju je proizvoljnim kriterijem poslodavaca.
,»-.. sudionici ovog procesa takoder primjeéuju da na
hrvatskom trZiStu rada (u skladu s europskim trendo-
vima) poslodavci ucestalo koriste ugovore o radu na
odredeno vrijeme te sli¢ne oblike fleksibilnih ugovor-
nih aranZmana na neprimjeren nacin... .

,»Tko se boji velike zloCeste krize?“, MreZa mladih Hrvatske, 2012, str 57./58.
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Pri zaposljavanju novih osoba najvise tvrtki, goto-
vo polovica (43%), novim zaposlenicima uvijek prvo
nudi ugovor na odredeno. 36% tvrtki procijeni potrebe
tvrtke te Zelje samih zaposlenika kako bi odlucili koji

ugovor ¢e im biti ponuden, a 32% tvrtki ugovor sa-
stavlja prema trenutnoj gospodarskoj situaciji. Isto to-
liko (32%) vrstu ugovora prilagodava tome Zele 1i oso-
bu zadrZati neki dulji period ili ne.

43%

Uvijek prvo nudi ugovor na odredeno vrijeme

O samoj osobi i njenim preferencijama

O trenutnoj gospodarskoj situaciji

Ovisno o tome uzimamo li nekog
za duZe ili krace vrijeme

Pocetniku, osobi bez iskustva, uvijek
nudimo ugovor na odredeno

Procijena voditelja odjela, koji
¢e biti i Sefovi novoj osobi

O trenutnim financijskim pokazateljima tvrtke

Procjena osobe koja radi kadrovsku, HR i sl.

Osobi se daje ista vrsta ugovora kao
osobi koja je predhodno radila

Nesto drugo

36%

32%

32%

31%

27%

24%

12%

5%

5%

Iz odgovora poslodavaca vidljivo je da se pocetnicima
uglavnom uvijek nudi ugovor o radu na odredeno Sto
je i razumljivo iz perspektive poslodavca, posebno ako
osoba nema prethodnog iskustva. Takoder, vidljivo je
da poslodavci uglavnom uvijek novo zaposlenoj oso-
bi nude ugovor na odredeno vrijeme kao svojevrstan
probni rad te su u tom slu¢aju mladi u jednakoj pozici-
jikao i ostali. Ostali faktori su uglavnom vezani za gos-
podarsku sliku tvrtke i potrebu za ljudskim potencija-
lima tvrtke. Treba naglasiti da bi ugovor o radu na ne-
odredeno, s probnim radom do maksimalno Sest mje-
seci, bio takoder adekvatan mehanizam za zaposljava-
nje novih zaposlenika (koji su trajno potrebni poslo-
davcu), a koji bi u prvim mjesecima trebali dokazati
svoje kvalitete.

Kao dodatno pitanje, istraZeno je u kojoj je mjeri oso-
bama koje su prvotno zaposlene na odredeno vrijeme,
nakon isteka odredenog perioda, ponudeni neki drugi
ugovori te koji.

Mladim osobama kojima je tijekom 2011. godine
istekao ugovor na odredeno vrijeme u najveéem
broju sluéajeva (35%) ponuden je ugovor o radu
na neodredeno vrijeme. 29% tvrtki nakon ugovora
na odredeno vrijeme mladima je ponudila drugi ugo-
vor takoder na odredeno vrijeme. 27% tvrtki nije ima-
lo mlade kojima je istekao ugovor na odredeno vrije-
me, a niti jedna tvrtka nije otkazala suradnju mladim
osobama kojima je istekao ugovor na odredeno vrije-
me (Sto, izmedu ostalog, govori o poslovno stabilnom
uzorku poslodavaca koji su sudjelovali u istrazivanju).



Grafikon 83. Mladim osobama, kojima je tijekom 2011. istekao ugovor o radu na odredeno vrijeme, ponuden

je: (N=75)

Veéinom drugi ugovor na odredeno vrijeme

Vedinom ugovor na neodredeno vrijeme

Nije mi ponuden nikakav daljnji ugovor

Nismo imali mlade kojima je

istekao ugovor na odredeno

Neki drugi ugovor

35%

S obzirom da je i sustav prepoznao da su mladi koji
tek zavrSavaju Skolovanje u teZoj situaciji zbog manjka
radnog iskustva, osmisljene su kroz godine razne mje-
re kojima im se olakSava prvo zaposljavanje, prven-
stveno kroz sufinanciranje prvog zaposljavanja (oslo-
bodenje od pladanja doprinosa i sli¢no). S obzirom da
je poticaj planiran prvenstveno kako bi pomogao mla-

dima da steknu prvo radno iskustvo krenu dalje u ra-
zvoju vlastite karijere, ispitali smo u kojoj mjeri poslo-
davci koriste poticaje i u kojoj mjeri mladi za koje su
dobili poticaje ostaju raditi i dalje kod njih.

Tek nesto vise od treéine ispitanih tvrtki (37%) kori-
stilo je poticaje za zaposljavanje mladih. Cak 63% nije
koristilo takve poticaje.

Grafikon 84. Jeste li koristili poticaje za zapoS$ljavanje mladih? (N=75)
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Od tvrtki koje su koristile poticaje za zaposljavanje
mladih, ¢ak 71% je na poslu zadrzalo sve mlade koje

14%

su na taj nacin zaposlili. 14% tvrtki zadrzalo je Cetvrti-
nu mladih koje su zaposlili koristeéi poticaje.

71%

Gotovo nitko F 4%
Do 25% |-
Do 50% |- 4%
Do 75% |- 7%
Gotovo svi (100%) |-
1 1
0 10 20

Iz ovog prikaza vidljivo je da tvrtke koje su koristi-
le poticaje i ujedno sudjelovale u nasem istrazivanju,
zadrzale mlade na radnim mjestima S$to govori u pri-
log ¢injenici da su poticaji u ovom slucaju iskoriste-
ni na Zeljeni nacin, odnosno da su pomogli mladima
prilikom stjecanja prvog zaposljavanja, a onda i dugo-

+ Mladi su u trenutnim okolnostima spremni prihva-
titi i ugovor o radu na odredeno kako bi se zaposlili,
a u 55% slucajeva svejedno im je kakav je ugovor.

+ Poslodavci u velikoj mjeri svima novozaposlenima
nude ugovore na odredeno te u tom smislu mladi
nisu u goroj poziciji od ostalih. Medutim, s obzi-
rom da oni Cesto prvi put ulaze na trziste rada, Ce-
$¢e im se nudi ugovor o radu na odredeno vrijeme
kao svojevrstan probni rok $to ih na samom pocet-
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rocnijeg ostanka u statusu zaposlenosti. S obzirom na
ogranicen broj poslodavaca koji su sudjelovali u istra-
Zivanju, nije moguce donositi uopéen zakljucak o kva-
liteti i iskoristivosti poticaja za Zaposljavanje Hrvat-
skog Zavoda za zaposljavanje.

ku stavlja u situaciju s pove¢anom neizvjesnoséu i
nesigurnoséu.

+ U veéem broj slucajeva, nakon ugovora o radu na
odredeno vrijeme slijedi ugovor o radu na neodre-
deno vrijeme (35%), no takoder, Cesto se nudi i
drugi ugovor o radu na odredeno vrijeme (29%).

» Poslodavci koji su koristili poticaje za zaposljava-
nje mladih, u najvecoj su mjeri i zadrzali te mlade
nakon isteka poticaja.




Osim percepcije da mlade Cesto docekuju negativniji
uvjeti na trzistu rada, kada se radi o ugovoru o radu na
odredeno vrijeme, joS je snazno opéenito misljenje u
javnosti da je raditi posao izvan svoje struke ili posao
ispod svoje razine obrazovanja manje vrijedno. Iako
su ova razmiSljanja prisutnija kod starijih osoba, znaju
utjecati i na mlade osobe. Ova su razmiSljanja u suvre-
menoj literaturi i u suvremenim drustvima zamijenje-
na s drugim modelima razvoja karijere: redovite pro-
mjene karijere (mijenjati posao svakih nekoliko godi-
na), veca fleksibilnost u odnosu na struku (netko tko je
zavrSio ekonomski fakultet ne mora raditi usko u po-
drudju financija i rac¢unovodstva) i sl. Konacno, u za-
dnje se vrijeme sve viSe pric¢a o generaciji X, zatim Y i
Z kao novim generacijama, osobama rodenim 80-ih pa
i 90-ih godina 20. stoljec¢a koje imaju vidljivo drugaci-
ji pristup poslu i odnosu s poslodavcem.

Kroz razgovore s poslodavcima, na temelju kojih su
pripremljene studije sluc¢aja, uocili smo da neki od ele-
menata (spremnost na brze mijenjanje poslova, brzo
prilagodavanje razli¢itim timovima i odjelima, brzo
ucenje i snaznija Zelja za razvojem i edukacijom, tec-
nost u vise svjetskih jezika i sl.) olaksavaju mladima

zaposljavanje, odnosno ¢ine ih pozeljnijim zaposleni-
cima jer se brZe integriraju u suvremene sustave, no,
s druge strane, neki od ovih istih elemenata i zastrasu-
ju poslodavce te stvaraju nepovjerenje prema mladima
kao nelojalnoj radnoj snazi (koja ¢e brzo nauciti posao
i onda oti¢i od njih).

Ipak, kod mladih veéinom prevladava Zelja za radom
i stjecanjem radnog iskustva koje je u velikoj mjeri
motivirano ¢injenicom o posljedicama nezaposlenosti
koje osjecaju i koje ih poti¢u da budu aktivni na trzi-
$tu rada u bilo kakvim uvjetima jer u suprotnome, ne
mogu skrbiti za sebe, a svaka mlada osoba Zeli osigu-
rati osnove za kvalitetan Zivot.

U strukturiranom dijalogu s mladima, kroz internetska
istraZivanje, ispitani su i stavovi mladih o najznacajni-
jim uzrocima nezaposlenosti kod mladih u Hrvatskoj.
Odgovor koji je dominantan se odnosi na nespremnost
poslodavaca da zaposljavaju mlade ljude bez radnog
iskustva te ulazu u njihov razvoj (70,32%), zatim ma-
njak radnih mjesta za prvostupnike (34,77%), te na
treéem mjestu krivcem smatraju i sustav obrazovanja
u RH koji nije kvalitetan te ne u¢i mlade znanjima i
vjeStinama potrebnima za uspjesno obavljanje posla.

dedek

Najgora posljedica nezaposlenosti je nemoguénost za-
dovoljavanja osnovnih potreba (ovo je 87% ispitanika
navelo kao iznimno vaznu posljedicu) te nemoguénost
stambenog zbrinjavanja (84%). Gubitak samopostova-

Nemoguénost zadovoljavanja

nja na treem je mjestu po vaznosti negativnih poslje-
dica nezaposlenosti (71% ispitanika je ovu posljedicu
oznacilo kao jako vaznu), a slijedi osje¢aj nemoéi ko-
jeg je kao jako vaznog oznacilo 64% ispitanika.

Donekle vazno

) -11% 87%
osnovnih potreba
Jako vazno

Nemoguénost stambenog zbrinjavanja 12% 84%
Gubitak samopoStovanja | 22% 71%
Osjecaj nemodi | 27% 64%
Osjecaj neizvjesnosti | 28% 63%
Osjecaj tuge i depresije F 31% 56%
Gubitak kontakta s prijateljima = 39% 35%

Dosada F 31% 33%
0 20 40 60 80 100

Tko se boji velike zloceste krize — strukturirani dijalog o nezaposlenosti mladih, Mreza mladih Hrvatske, 2012., str.
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Veéina mladih danas jo$ uvijek bira na koje ¢ée se poslo-
ve prijaviti. S jedne strane, na trzistu je velik broj mla-
dih koji su ve¢ toliko razocarani sustavom da su spre-
mni prihvatiti svaki posao zaista ne birajuéi sto se nudi
dok veéi dio ipak bira poslove na koje ¢ée se javiti, ali

Da, prihvatio/la bi bilo kakav posao |-

Ne mora biti u struci, ali biram
na koje poslove ¢u se prijaviti

Ne, trazim posao iskljucivo u struci |

koji ne moraju nuzno biti unutar njihove struke.

43% ispitanika prihvatilo bi bilo kakav posao. Polovi-
ca ispitanika (49%) ne inzistira da se zaposli u struci,
ali ipak biraju na koje natjecaje za posao e se prijaviti.
7% ispitanika trazilo bi posao iskljucivo u svojoj struci.

Usporedujuéi muskarce i Zene, rezultati pokazuju da
su muskarci nesto spremniji prihvatiti bilo kakav po-
sao dok su Zene nesto selektivnije prilikom izbora.

Da, prihvatio/la bi bilo kakav posao

Ne mora biti u struci, ali biram na
koje poslove ¢u se prijaviti

Ne, trazim posao iskljuc¢ivo u struci

Ne znam

43%
- 49%
7%
Ne znam F 1%
1 1 1 1 J
0 10 20 30 40 50
47% Muskarac
42% Zena
43%
51%
9%
6%
1%
1%
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Sto su osobe starije i stjecu visSe iskustva, viSe biraju
poslove na koje ¢ée se prijaviti.

JNARE MO \ () AV

) 15 do 19 godina
Da, prihvatio/la bi N . 68% 8
bilo kakav posao 48%
39% 20 do 24 godina
Ne mora biti u struci, ali 30% .
biram nakoje poslove |- 46% 25 do 30godina
¢u se prijaviti 5904
0,
Ne, traZim posao i 1%
iskljuéivo u struci 5%
8%
1%
Ne znam [ 1%
2%
1 1 1 1 1 1 1 J
0O 10 20 30 40 50 60 70 80

Ovakvo razmisljanje mladih je u skladu s gore spome-
nutim suvremenim trendovima, u kojima mladi ipak
razmisljaju Sire i dugoroc¢nije od onog uskog podrucja
za koje su se skolovali u formalnom sustavu.

Rezultati pokazuju da je kod osoba koje su vise uloZile
u svoje obrazovanje (i nov¢ano i vremenski) vaznije da
se zaposle u svojoj struci. Kod osoba vise struc¢ne spre-
me, posao u struci je imperativ za 7% osoba dok druge
osobe biraju poslove u 56% slucajeva, a u 37% slucaje-

va Ce prihvatiti bilo kakav posao. Osobe visoke stru¢ne
spreme traZe posao isklju¢ivo u struci u 11% slucajeva
dok u 55% slucajeva biraju posao na koji ¢e se prija-
viti, a u 32% slucajeva Ce prihvatiti bilo kakav posao.
Mladi sa srednjom stru¢nom spremom u 43% slucaje-
va biraju poslove, a u 3% slucajeva traze isklju¢ivo po-
sao u struci dok ¢e u 57% slucajeva prihvatiti bilo ka-
kav posao. Nisko i visoko kvalificirani radnici prihva-
tili bi bilo kakav posao u 82% slucajeva.

0 SSS
Da, prihvatio/la bi 0 S7%
bilo kakav posao E 37% .
32% VSS ili prvostupnik
Ne mora biti u struci, ali 40% . )
biram nakoje poslove | 56% VSS ili magistar
¢u se prijaviti 55%
Ne. trasi 3%
Ne, trazim posao = 7%
isklju¢ivo u struci
11%
0%
Ne znam F 1%
2%
1 1 1 1 1 ]
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Polovica ispitanika (51%) prihvatila bi posao i ispod sao, a 8% ispitanika traZi posao koji odgovara njiho-
svoje stru¢ne spreme, ali biraju na koje poslove ée se  vom stupnju obrazovanja.
prijaviti. 39% ispitanika prihvatilo bi bilo kakav po-

Grafikon 91. Biste li prihvatili (zaposlili se) na radnom mjestu za koje se traZi niZa stru¢na sprema od Vase?
(N=3216)

Da, prihvatio/la bi bilo kakav posao

Prihvatio/la bih posao i ispod svoje stru¢ne spreme,

ali biram na koje poslove ¢u se prijaviti S1%
Ne, trazim posao koji odgovara
mojem stupnju $kolovanja
Ne znam
]
60

Grafikon 92. Biste li prihvatili (zaposlili se) na radnom mjestu za koje se trazi niza stru¢na sprema od Vase — s
obzirom na razinu obrazovanja (N, =1199, N =698, N . =1208)
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Vidljivo je kako su, §to je visa razina obrazovanja, mla-
di selektivniji pri prihva¢anju poslova ispod svoje razi-
ne obrazovanja. Pridaju vaZnost uloZenom trudu i vre-
menu (a vjerojatno i novcu) u obrazovanje te im je sto-
ga teZe prihvatiti ¢injenicu da se taj rad nije isplatio u
kontekstu zaposljavanja/trzista rada.

Mladi su ipak, s obzirom na to kako vide situaciju na
trziStu rada, spremni prihvatiti bilo kakav posao. Ovo
je vjerojatno razlog zbog cega je danas moguce dobi-
ti prijave i visokoobrazovanih za poslove koje je inace
obavljala osoba srednje stru¢ne spreme.

Zanimljiva je perspektiva visokoobrazovanih sudionika
koji se, nakon Sto ne uspiju naci posao u struci, okrecu
traZenju posla izvan struke, obicno konkurirajuci kandi-
datima s niZim stupnjem obrazovanja. S nemalom dozom
cinizma Cesto primjecuju da godine uloZene u obrazovanje
i stjecanje nekog tipa formalne kvalifikacije u takvim situ-
acijama Cesto postaju balast kojega se nije lako rijesiti. ..

+ Velik dio mladih danas je spreman prihvatiti bilo
kakav posao, bilo da se radi o poslu izvan stru-
ke (43%) ili o poslu na kojem se trazi niza stru¢na
sprema (39%). Moguce je da je to posljedica velike
stope nezaposlenosti (ili ne¢eg drugog), ali mladi
to ne percipiraju trenutno kao znacajan oblik dis-
kriminacije.

+ Strucna se sprema pokazala kao bitna varijabla pr-
venstveno kod osoba s viSom i visokom stru¢nom
spremom koje su najselektivnije po pitanju prihva-
¢anja bilo kakvog posla u odnosu na struku i struc-
nu spremnu.

Ibid, str. 85
Ibid, str. 77.

JNARE MO \ () ANVIAD

Iz provedenog strukturiranog dijaloga s mladima, vidlji-
vo je da im je prihvatljiv posao izvan struke, ali ga ne
smatraju opravdanim: Smatraju da u tim uvjetima rad
izvan struke postaje “normalna stvar” te se pitaju kakvo je to
drustvo koje mlade ne potiCe na ostvarivanje vlastitih poten-
cijala. Odgovor je za veinu sasvim jasan: to je drustvo koje
se i samo na dugi rok odrice vlastitog razvojnog potencijala.

S druge strane, danas se traZe i sve viSe kvalifikacija za
svako radno mjesto Sto je u skladu i s opéom razinom
porasta obrazovanih u drustvu (npr. nekad je poslovna
tajnica najcesce bila osoba srednje stru¢ne spreme, da-
nas nije neobi¢no da se traZi osoba vise ili visoke struc-
ne spremes koja pri¢a nekoliko jezika i sl.). Odgovori
mladih pokazali su razoc¢aranost i ¢injenicom da ih po-
slodavci cesto odbijaju jer ih smatraju prekvalificira-
nima. Nepriznavanje privatnih Skola i fakulteta u ino-
zemstvu se takoder pojavilo u rezultatima istrazivanja:

+ Mladi su otvoreniji i lakSe ¢e prihvatiti posao izvan
struke, nego Sto ¢e prihvatiti posao niZe strucne
sprema. Za mlade, nezaposlenost prvenstveno zna-
¢i nemoguénost zadovoljavanja osnovnih potreba
i stambenog zbrinjavanja, a onda se preljeva i na
psiholoske faktore kao Sto su manjak samopouz-
danja, osjeéaj nemodi, neizvjesnost, depresija i itd.

+ Poslodavci s nepovjerenjem propituju interes oso-
ba s visim stupnjem obrazovanja koji se javljaju za
poslovne niZe stru¢ne spreme $to moze biti razu-
mljivo poslodavcima ako su imali negativnih isku-
stava, ali mladima to nije prihvatljivo.




Ovo poglavlje stavlja naglasak na posebne aktivnosti
koje mogu imati poslodavci prema mladima.
Pozitivne ili posebne myjere, ili neko¢ uvrijeZeni termin
pogitivna diskriminacija, predstavlja skup posebnih mjera
kojima se nastoji posti¢i potpuna ravnopravnost u praksi,
odnosno moZemo ih definirati i kao specificne pogodnosti
kojima se osobama odredenog spola [dobi, nacionalnosti
i sl osnova op.a.] omoguéuje ravnopravno sudjelovanje u
javnom Zivotu otklanjajuci pritom postojece nejednakosti i
osiguravajuci im prava koja su im ranije bila uskracena.
Kad govorimo o pozitivnim pristupima prema mladi-
ma, vazno je naglasiti da nije moguce imati pozitivan
pristup naustrb starijih, ve¢ je moguce u slucaju jed-
nakih uvjeta dati prednost mladima (ili nekoj odabra-
noj skupini). Ovakva nas definicija vodi prema pravno
definiranom terminu pozitivne akcije koji je definiran
u Zakonu o suzbijanju diskriminacije. Clanak 9. kaZe:
,Diskriminacijausvimpojavnimoblicimajezabranjena.
(2) Iznimno od stavka 1. ovoga ¢lanka ne smatra se
diskriminacijom stavljanje u nepovoljniji polozaj u
sljedeéim slucajevima: ... pozitivne akcije, odnosno
kada je takvo postupanje temeljeno na odredbama za-
kona, podzakonskog akta, programa, mjera ili odluka
u cilju poboljSanja polozaja etnickih, vjerskih, jezi¢nih
ili drugih manjina ili drugih skupina gradana ili oso-
ba diskriminiranih po osnovama iz ¢lanka 1. stavka 1.
ovoga Zakona.*

Kada se Zele provesti pozitivne akcije prema odrede-
noj skupini kako su definirane u ZSD-u, ta skupina tre-
ba biti prepoznata i od strane institucija kao skupina
kojoj je potrebna posebna podrska kroz razne progra-
me i aktivnosti koje su navedene u raznim dokumen-
tima, nacionalnim programima, planovima i sl. Mlade
mozemo gledati kao takvu skupinu, posebno s aspek-
ta prioriteta Nacionalnog plana za poticanje zaposlja-
vanja i aktivnih mjera Hrvatskog zavoda za zaposlja-
vanje (Zavoda) koje su dijelom posveéene mladima,
kako bi se povecala njihova zaposlenost. Dio mjera Za-
voda se specifi¢no odnosi na mlade u dobi do 25, od-
nosno 29 godina, kroz mjeru sufinanciranja prvog za-
posljavanja (vazan je period prijave na Zavodu te da

osoba nema radnog staza). Sufinanciranjem zaposlja-
vanja mladih osoba, potice se poslodavce da mladim
osobama do 25, odnosno 29 godina, omogudéi prvo
zaposljavanje te stjecanje potrebnog radnog iskustva
kao uvjeta za ulazak u status dugotrajne zaposlenost.
Potporom se osigurava prvo zaposlenje mladim trazi-
teljima zaposlenja s ciljem integracije na trzZiStu rada i
pune zaposlenosti, odnosno poti¢e zaposljavanje oso-
ba koje duZe ¢ekaju na prvo zaposlenje i ne spadaju u
kategorije osoba koje imaju zanimanja traZena na trzi-
Stu rada i brzo su zaposljive.

Druga mjera se odnosi na Stru¢no osposobljavanje za
rad bez zasnivanja radnog iskustva te cilja na mlade
osobe koje nezaposlenim osobama bez radnog iskustva
i staZa osiguravaju ulazak na trziste rada kroz stru¢no
osposobljavanje za rad, neovisno o tome je li strucni
ispit ili radno iskustvo zakonom ili drugim propisom
utvrdeno kao uvjet za obavljanje poslova radnog mje-
sta odredenog zanimanja. Ova mjera nije ogranicena
godinama zivota.

Kada se govori o pozitivnim aktivnostima kao pojmu
koji nadilazi Zakonske obaveze, prema mladima, ne
suzava se odabir aktivnosti samo na one koje nisu dis-
kriminatorne, veé se upravo Zeli prosiriti popis sa svim
aktivnostima koje osnazuju mlade osobe te istovreme-
no pomazu i osnaZuju organizaciju/poslodavca. Kako
bi to bilo mogude, potrebno je i 0 mladima kao spe-
cifi¢noj skupini voditi ra¢una. Svaka osoba nosi svo-
je specifi¢nosti, kao i svako Zivotno doba. Upravlja-
nje raznolikostima zaposlenih je danas praksa najve-
¢ih svjetskih tvrtki koje su od toga prepoznale dobiti.
Radi se o praksi koja je raSirenija u privatnom sekto-
ru dok je u javnhom sektoru ¢eséi pristup osiguravanja
jednakih moguénosti kroz sustav kvota. Mladi mogu
biti drugaciji u radnoj sredini, drugaciji od veéine za-
poslenih. Kao takvi mogu takoder biti osobe sa svojim
drugacijim ili specifi¢cnim potrebama , npr. vole slusa-
ti muziku dok rade, viSe/manje pri¢aju uz rad od osta-
lih, neposredniji su u nastupu prema nadredenima itd.
Proces upravljanja i vodenja heterogene skupine kako
bi se postigli organizacijski ciljevi jest upravljanje ra-

Sli¢no i razlic¢ito — Diskriminacija u Europskoj Uniji i republici Hrvatskoj, Snjezana Vasiljevié, TIMpress 2012., str 27.
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zlikama. Ono predstavlja strateSki pristup u uprav-
ljanju te mu je cilj prepoznavanje raznolikosti i nje-
zinih vrijednosti. Opéi cilj upravljanja raznolikostima
jest stvaranje strukturnih okvira i drustvenih okolnosti
koje omogucuju svim pojedincima poveéavanje prilika
i sposobnosti. U idealnim uvjetima to bi trebalo dove-
sti do vedih uspjeha za sve kao i za cijelu organizaciju.

U istraZivanju koje je proveo Institut Ivo Pilar iz 2010.
godine i nezaposleni i poslodavci su odgovarali na pi-
tanje je li se i u kojoj mjeri potrebno prilagoditi raznim
skupinama osoba. Rezultati su pokazali da mladi nisu
izrazito percipirani kao specifi¢na skupina, ali da ipak
smatraju da im se treba prilagoditi.

Osobama s invaliditetom 5,1% 4,5% 43,9% 45,7% 0,8%
Osobama starijim od 50 godina 7,5% 13,9% 52,3% 25,8% 0,5%
Zenama 7,5% 13,6% 56,8% 21,5% 0,6%
Muskarcima 10,3% 22,5% 51,2% 15,1% 0,9%
Osobama nekatolicke vjere 14,2% 21,9% 47,7% 15,6% 0,6%
Osobama nehrvatske narodnosti 15,1% 21,9% 47% 15,1% 0,9%
Homoseksualnim osobama 24,7% 25,5% 35,3% 13,1% 1,4%

*

S obzirom na ovaj vrlo pozitivan podatak, pitali smo
poslodavce koji su sudjelovali u istraZivanju $to bi (ako
bi iSta) ucinili kada bi znali da su mladi ne¢im nezado-
voljni u odnosu na starije zaposlenike( npr. uvjetima
rada, radnim vremenom i sl.). Rezultati pokazuju da
bi, ako bi istrazivanje zadovoljstva zaposlenika poka-
zalo da su mladi nezadovoljniji uvjetima rada od sta-

Detaljno bi analizirali problem
i obavezno reagirali

Detaljno bi analizirali problem
i vjerojatno reagirali

Nesto bi se pokusalo predloziti vodstvu
tvrtke, ali bi vjerojatno bilo odbijeno

Nista se ne bi pokusalo napraviti |

Ne provodimo istrazivanja zadovoljstva/
obrade na mladim i starim zaposlenicima

ok

riji zaposlenika, 44% tvrtki detaljno analiziralo pro-
blem i obavezno reagirali da se stanje poboljSa. 16% bi
analiziralo problem i vjerojatno bi reagirali (iako moz-
da ne uvijek) dok je 8% ispitanih poslodavaca prizna-
lo da bi sve Sto bi se pokusalo, vjerojatno bilo odbijeno
od strane vodstva tvrtke. 29% tvrtki ne provodi, niti ne
namjerava provoditi takva istrazivanja.

44%

16%

8%

3%

29%
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»Rasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trZiStu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010.; u sklopu projekta ,Poticanje

ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program



Ovaj grafikon potvrduje da, iako tvrtke na svjesnoj ra-
zini podrzavaju ideju o mladima kao posebnoj skupi-
ni zaposlenih kojima se potrebno donekle prilagodi-
ti, ipak velik dio poslodavaca ne vodi analize na na-
¢in da ih prati kao poseban dio radne snage (a jedino
bi se tako moglo doéi do saznanja o njihovim potre-
bama). Ne znaci da bi nuZno analiza po godinama po-
kazala razliku izmedu potreba mladih i starijih kole-
ga, ali iz Zivota i iz drugih istrazivanja vidimo da mla-
di i stariji imaju sli¢ne (ali opet razlicite) na¢ine na
koje ih se nagraduje, koji ih poticu na bolje rezultate,
koji im osiguravaju zadovoljstvo svaki dan na poslu i
sl.. U analizi prijavljenih na Nagradu klju¢na razlika
2011. godine™’, vidljivo je da mladi ¢eSée napreduju
u svojim 20-im i 30-im godinama, brZe im raste plac¢a
dok, s druge strane, stariji kolege viSe cijene slobodne
dane, sve viSe paznje pridaju balansiranju poslovnog i
privatnog, odnosno moguénosti rada od kuée u flek-
sibilnim vremenskim intervalima i sl. Kako bi ovi me-
hanizmi bili prilagodeni, vazno je upoznati preferen-
cije mladih.

Podrska prilagodbi s obzirom na razlicite skupine je
najsnaznija i najvidljivija kada govorimo o ukupnoj
zastupljenosti svake od skupina u ukupnoj radnoj sna-
zi poslodavca. Jedan od modela kako se poslodavci
obvezuju na zaposljavanje teZe zaposljivih skupina su
kvote (obavezan broj zaposlenih odredene kategorije u
odnosu na ukupan broj zaposlenih). Ova obaveza u RH
vrijedi za: osobe s invaliditetom, Zene, pripadnike na-

Iz perspektive samih mladih osoba, iz istrazivanja u
sklopu strukturiranog dijaloga s mladima, pokazalo se
da mladi smatraju kako faktor koji bi im najvise po-
mogao u brzem pronalasku posla jest upravo stru¢na
praksa tijekom obrazovanja (55,04%) pod time podra-
zumijevajudi viSe prakti¢nog rada za vrijeme obrazo-
vanja. S druge strane, sljedeéi faktor koji smatraju da
bi im uvelike pomogao jesu poticaji za poslodavce koji
zaposljavaju mlade (iako se oko ovoga pitanja podije-
ljena misljenja samih poslodavaca).

Iako u Hrvatskoj ta praksa nije znatno zaZivjela, naj-
bolji nacin za zaposljavanje mladih osoba je kada
sam poslodavac sudjeluje u njihovom oblikovanju, a
to je veé¢ za vrijeme Skolovanja. IstraZivanje provede-
no kroz projekt “Mladi na trzistu rada””, pokazalo je
kako mladi nemaju dovoljno prilike da steknu praktic-
na iskustva, a s druge strane poslodavci ne vide svo-

cionalnih manjina te se odnosi na javni sektor. Jedan
od najzvucnijih primjera jest Norveska s uvodenjem
kvota za Zene u upravi i u privatnom sektoru. Iako se
u literaturi pojavljuju stavovi za i protiv takvog obli-
ka zaposljavanja osoba koje spadaju u teZe zaposlji-
ve skupine, ispitanici u istrazivanju Instituta Ivo Pilar
iz 2010. godine dali su vrlo pozitivhu podrsku upravo
kvotama kao modelu njihova zaposljavanja.

Na pitanje, ,,Kakvo je vase misljenje o uvodenju ob-
veze zapoSljavanja pripadnika pojedinih skupina
po tzv. kvotnom sustavu® (udio odgovora ,potpu-
no“ i uglavnom podrzavam) najvedi udio poslodava-
ca odgovara da smatra kako je potrebno uvesti kvotno
zaposljavanje za osobe s invaliditetom (oko 47%), za-
tim za osobe starije od 50 godina (45%), osobe mlade
od 24 godine (44%), Zene (42%), pripadnike nacional-
nih manjina (37%) te osobe nekatolicke vjere (36%).
Nezaposlene osobe koje su sudjelovale u istrazivanju
smatraju da je kvotno zaposljavanje najpotrebnije za
osobe s invaliditetom (65%), osobe starije od 50 go-
dina (61%), osobe mlade od 24 godine (59%), Zene
(58%), pripadnike nacionalnih manjina (50%) te oso-
be nekatolicke vjere (47%).

Iako mladi ne spadaju u posebnu skupinu za koju su
uvedene kvote potrebno je i moZe se voditi posebno
racuna o njihovom razvoju i odrZavanju razine zapo-
Sljivosti. Slijedi pregled rezultata istraZivanja u neko-
liko uobicajenih podrudja kroz koja poslodavci pruza-
ju podrsku mladima.

ju ulogu (i obavezu) da to osiguraju. U ovom istrazi-
vanju pokazalo se da relativho manji broj poslodava-
ca, zbog internih razloga, medu kojima je najces¢i ne-
dostatak vremena i/ili nedostatak osobe koja bi bila
mentor, uzima ucenike za vrijeme srednje $kole na na-
ukovanje ili stru¢nu praksu, a medu poslodavcima koji
su sudjelovali u istraZivanju, veéi broj uzima studen-
te. Velik broj poslodavaca uopée ne uzima ni uceni-
ke ni studente na praksu. Moguce je da su podaci izra-
Zeniji u ovom istrazivanju s obzirom na uzorak poslo-
davaca koji je sudjelovao (iz baze poslodavaca porta-
la MojPosao).

Nesto viSe od trecine poslodavaca (37%) ne uzima niti
ucenike niti studente na stru¢nu praksu. Polovica tvrtki
(52%) uzima studente, a 41% ucenike na stru¢nu praksu.

Nagrada klju¢narazlika- za raznolikost u upravljanju ljudskim potencijalima uspostavljena je 2011. godine u sklopu projekta
,Poticanje raznolikost na hrvatskom trzistu rada. Nositelj projekta je bio Ured za ljudska prava Vlade RH, a partneri Udruga
za edukaciju i zastitu Zrtava mobbinga i Institut za razvoj trzista rada. Projekt je financiran u sklopu programa Progress (EU).

»Rasirenost i obiljezja diskriminacije na Hrvatskom trZiStu rada“, Institut Ivo Pilar, 2010.; u sklopu projekta ,Poticanje

ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada“, Progress program

Crnkovi¢ Pozai¢, Sanja/Mestrovi¢, Branka, 2010: Nezaposlenost mladih: glasovi protagonista, Gopa Consultants



Grafikon 94. Uzimate li uCenike/studente na praksu (moguce vise odgovora)? (N=75)

Ucenike na stru¢nu praksu/naukovanje

Studente na praksu

Ne uzimamo

52%

Male tvrtke u najmanjoj mjeri uzimaju i ucenike i stu-
dente na praksu. Cak 64% malih tvrtki ne uzima niti
uCenike niti studente. Velike tvrtke, ocekivano, u naj-

60

veéoj mjeri uzimaju ucenike (69%) i studente (81%).
Svega 6% velikih tvrtki ne uzima niti studente niti uce-
nike na praksu.

Grafikon 95. Uzimate li uCenike/studente na praksu (moguce vise odgovora)? — s obzirom na velic¢inu tvrtke
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Mali poslodavci medu razlozima neuzimanja ni uce-
nika ni studenata na praksu isticu manjak ljudskih po-
tencijala/ osobe koja bi se bavila njima, a da joj uisti-
nu prenesu znanja, da ne bude samo “potrcko”. Najve-
¢i dio tvrtki istice da nemaju potrebu za novim ili do-
datnim radnicima, a posebno izdvajamo 2 dodatna od-
govora koja smatramo vrlo simboli¢nim prikazom tre-
nutnog stanja:

80 100

+ Zato Sto mame zovu i pitaju za praksu , dok sinovi
spavaju...

+ Tvrtka je malena, no sustav prakse nije transparentan,
niti jedna obrazovna institucija nije nas nikada ni kon-
taktirala nudedi takvu uslugu. Vjerujem da bi pronasli
mjesta za kvalitetnu mladu osobu no nemamo vremena
za traZenje, a nitko ne nudi.



Period naukovanja za obrtnicka zanimanja i praktic-
ne nastave jest vrijeme koje ucenik/student za vrijeme
obrazovanja provede kod poslodavaca te nadopunjuje
svoja teorijska znanja iz Skole/fakulteta. Ovo je idealan
alat za poslodavce koji Zele zaposliti sebi prilagodenu
osobu, koju su sami educirali i prilagodili je svojoj po-
slovnoj kulturi. Ucenik/student bi trebao prvenstveno
uditi uz rad za to vrijeme pa se stoga njihov angazman
i vrijeme honorira simbolickim nov¢anima naknadama.
Ovaj alat bi mogao predstavljati znac¢ajan odgovor na

Austrija Da Da
Njemacka Da Da
Svicarska Da Da
Danska Da Da
Francuska Da Da
Nizozemska Da Da
Velika Da Ne
Britanija

Hrvatska Ne Ne (godisnje)

Ipak, izgleda da vecdina poslodavaca ne koristi resurs
naukovanja i stru¢ne prakse, ali zato poslodavci ula-
Zu u obrazovanje novozaposlenih. Dostupnost eduka-
cija jest vazan element privla¢nosti poslodavca za mla-
de ljude, koji na svom prvom radnom mjestu Zele ste-

prigovore poslodavaca koji naglaSavaju manjak prak-
ticnih znanja i zastarjela znanja koje mlade osobe stje-
¢u tokom skolovanja.

Odjel za publikacije Centra za ekonomsku ucinkovi-
tost izradio je komparativnu studiju (Apprenticeship
in Europe: Fading or Flourishing?, Hilary Steedman)
o naukovanju u sedam zemalja. Osnovne karakteristi-
ke programa naukovanja prikazane su niZe (dodana je
Hrvatska te se vide razlike u pristupu koji postoji u Hr-
vatskoj i u drugim zemljama).

Da Da Da
Da Da Da
Da Da Da
Da Da Da
Da Da Da
Da Da Da
Ne Da Da
/ Ne Da (u sklopu

obrazovanja)

¢i znanje i iskustvo uz rad, ali i dodatna znanja i vje-
Stine. Osim toga, iz perspektive zaposlenika, vazno je
da su edukacije dostupne sto vecem broju zaposlenih,
a ne samo Upravi ili rukovodeéem osoblju.



1.5. EDUKACIJE ZAPOSLENIH

Gotovo polovica ispitanih tvrtki (45%) omogucuje edu- omoguéuje samo zaposlenicima na rukovodeéim pozi-
kaciju gotovo svih zaposlenika. 27% tvrtki edukacijom cijama. 4% tvrtki uopée ne educira zaposlenike.
obuhvaéa polovicu zaposlenika dok ih 11% edukaciju

Grafikon 96. Koji dio zaposlenika obuhvacdaju edukacije u vasoj tvrtki? (N=75)

Pokrivaju (gotovo) sve zaposlenike 45%
Pokrivaju barem polovicu zaposlenika
Uglavnom rukovodede pozicije
Pokrivaju tri Cetvrtine zaposlenika

Uglavnom upravu

Ne educiramo zaposlene

50

U najveéem broju slucajeva, mlade osobe ¢ine polovi- cije kod poslodavaca, a vrlo ¢esto i svi mladi prolaze
nu, odnosno Cetvrtinu svih osoba koje polaze eduka- edukacije kod poslodavaca.

Grafikon 97. Medu onima koji pohadaju edukacije, koliki udio ¢ine mladi zaposlenici (do 30 godina)? (N=75)

Gotovo niti jedan
Do 25% 27%
Do 50% 27%

Do 75%

Gotovo svi (100%)




NajviSe tvrtki (76%) svojim zaposlenicima omoguéuje
interne tecajeve i radionice za stjecanje specifi¢nih vje-
stina dok ih 69% omogucéuje zakonski propisane eduka-
cije, kao $to je zastita na radu. Dodatne tecajeve izvan
tvrtke omoguéuje 67% tvrtki, a usavrSavanje za nove

Mentorstvo je jedan od uobicajenih nacina pruzanja
podrske mladima, ali i svim novim osobama koje do-
laze u tvrtku. Ono podrazumijeva proces prenoSenja
znanja i iskustava, pruzanje osobne podrske zaposle-
niku, razvoj i samopouzdanje, profesionalni integritet
i identitet te poticanje zaposlenika za samostalno uce-
nje. Mentor je osoba koja osim 3$to ima stru¢na zna-

32% 32%
36%
Mala tvrtka ili institucija | 14% 46%
Srednje velika tvrtka ili institucija = 32% 29%
Velika tvrtka ili institucija 63%
1 1

tehnologije 53%. Razlicite oblike mentorstva omogucu-
je 35%, a obogadivanje posla takoder 35% tvrtki. 29%
tvrtki svojim zaposlenicima omoguéuje dugorocno usa-
vrSavanje kao Sto su diplomski i postdiplomski studiji.

nja, ima i sposobnost prenoSenja znanja i razvijene so-
cijalne vjestine. Za mlade osobe koje tek ulaze na tr-
Ziste rada, mentor ima izuzetno veliko znacenje za ra-
zvoj karijere.

U najveéem broju tvrtki (36%) postoji nesluzben su-
stav mentorstva dok je u 32% tvrtki on formalan. U
isto toliko tvrtki (32%) ne postoji sustav mentorstva.

Da, postoji sluzbeni sustav mentorstva

Da, postoji nesluzbeni sustav mentorstva

Ne postoji
Da, postoji sluzbeni
sustav mentorstva

39% Da, postoji nesluzbeni
sustav mentorstva
Ne postoji

39%
31% 6%
1 1 ]
60 80 100



Osim mentorstva, sustav talenata je takoder alat kojim
poslodavci mogu pravovremeno prepoznati potencija-
le mladih Jjudi i ulagati u njihov razvoj. Ipak, ¢injenica
je da velika veéina tvrtki nema kompletno razvijen for-
malan sustav praéenja talenta. Osobe koje su defini-
rane kao talenti ne moraju nuzno biti mlade osobe, ali
kako i rezultati pokazuju, vrlo Cesto tvrtke prepoznaju

19%

239
58% /

Kako pokazuju rezultati upitnika, kod veéih tvrtki Ce-
S¢e postoji sustav otkrivanja talenata.

Kod malih tvrtki i institucija, u najveéoj mjeri ne po-
stoji sustav otkrivanja talenata (79%) dok on djelomic-
no postoji kod 11% tvrtki i postoji u potpunosti kod
11% tvrtki. Kod tvrtki srednje veli¢ine takav sustav ne

medu mladima osobe u koje ée dalje ulagati i pripre-
mati ih za budude funkcije unutar tvrtke.

U svega petini tvrtki koje su sudjelovale u istraZiva-
nju (19%) postoji sustav za otkrivanje talenata. U 23%
tvrtki postoji djelomican sustav dok u vedini tvrtki
(58%) takav sustav ne postoji.

Postoji
Djelomi¢no postoji

Ne postoji

postoji u 55% slucajeva, djelomi¢no postoji u 29% slu-
¢ajeva a postoji u potpunosti kod 16% tvrtki. Kod veli-
kih tvrtki takav sustav ne postoji kod svega 31% tvrt-
ki dok kod 31% djelomicno postoji, a u 38% tvrtki po-
stoji u potpunosti.

Da, postoji sluzbeni
sustav mentorstva
Mala tvrtka ili institucija = 11%  11% 79% Da, postoji nesluzbeni

sustav mentorstva

Ne postoji

Srednje velika tvrtka - 16% < 29% 55%
ili institucija
Velika tvrtka ili institucija = 38% 31% 31%
1 1 1 1 1 ]
0 20 40 60 80 100 120



U tvrtkama u kojima postoji sustav za otkrivanje tale-
nata, u njih su ukljuceni gotovo svi mladi zaposlenici
(61%). U petini takvih tvrtki (19%) ukljucena je Cetvr-

Gotovo niti jedan [~ 10%

Do 25% |-

Do 50% [ 3%

Do 75% |- 6%

Gotovo svi (100%) |

tina mladih dok u 10% tvrtki koje imaju takav sustav
nije ukljufen niti jedan mladi zaposlenik.

19%

61%

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Osim edukacija, mentorstva i programa otkrivanja ta-
lenata, poslodavci su i sami navodili imaju li neke po-
sebne programe namijenjene mladima. Rezultat poka-
zuje da vrlo mali postotak kompanija ima takve pro-

grame, $to govori o ¢injenici da mladi nisu prepozna-
ti kao poseban dio radne snage unutar tvrtke, kao po-
sebna skupina o kojoj poslodavac vodi racuna, veé se
na njih odnose iste prakse kao i na ostatak zaposlenih.



Iz rezultata istrazivanja, vidljivo je da kompanije jesu
relativno naklonjene mladima te su spremne uloZiti u
njihov razvoj, ali vrlo rijetko postoje njima namijenje-
ni posebni programi.

8%

92%

Medu poslodavcima koji su naveli kako imaju posebne
programe za mlade, navode se:
» Edukacijski - za upoznavanje s kompanijom i pro-

gram talenata

+ Postoji i formalno-pravna osnova prema kojoj su

moguce pozitivne akcije, sukladno ZSD-u, prema
odredenim skupinama: mladi jesu posebna skupi-
na zahvacdena aktivnhim mjerama za zapoSljavanje.
Tako to nisu pozitivne akcije kako iz Zakon defini-
ra, pravo je poslodavaca, obaveza i odgovornost da
uloZe u svoje mlade radnike i osiguraju im razvoj
kroz razne oblike: mentorstva, edukacije, posebne
programe i sl. Velika veéina poslodavaca ulaZe u
mlade prvenstveno kroz razne oblike edukacija, a
manjim dijelom i kroz mentorstva ili posebne pro-
jekte. Ovakve prakse predstavljaju kvalitativan dio

Svega 8% ispitanih poslodavaca izjavilo je kako ima-
ju posebne programe namijenjene mladim osobama u
tvrtki. Takvi programi najceSée se odnose na dodatna
Skolovanja i educiranja mladih zaposlenika.

Ne

Da

+ Studentski ljetni kamp
+ Praksa u drugim zemljama do 6 mjeseci
+ Bazicni i specijalisticki treninzi za konkretna rad-

na mjesta

procesa upravljanja ljudskim potencijalima i kao ta-
kve se mogu promatrati i kao dio politika Upravlja-
nja raznolikostima (diversity management)

Iako poslodavci opéenito podrZzavaju mlade i sma-
traju da im se mogu i trebaju prilagoditi, ipak naj-
¢eSée ne vode posebnu brigu o njima kao poseb-
nom dijelu radne snage.

Relativno mali broj poslodavaca uzima ucenike i stu-
dente na praksu, a prema rezultatima istraZivanja
najcesce ih uzimaju srednji i veliki poslodavci dok
mali procjenjuju kako nemaju kapaciteta, odnosno
kako im je postupak prili¢no nejasan i birokratiziran.



Studije slucaja provedene su nakon provedbe kvanti-
tativnog dijela istraZivanja. Za sudionike smo odabra-
li i pozvali mlade koji su sudjelovali i u samom kvan-
titativnom istraZivanju te jednako tako smo odabra-
li i pozvali i poslodavce koji su sudjelovali u internet-
skom istraZivanju za tvrtke. Broj/udio mladih koji je
bio voljan sudjelovati i u daljnjim aktivnostima projek-
ta (osim internetskog upitnika) izuzetno je visok (go-
tovo 35%), Sto pokazuje njihov interes i nadu da ée se
ova problematika ozbiljno shvatiti i krenuti rjeSavati.

Odabrana metoda za provedbu studija sluc¢aja je du-
binski polu-strukturirani intervju. Dubinski intervju je
kvalitativna metoda istraZivanja koja se koristi kako bi
se dobio dublji/detaljniji uvid u problematiku istraZi-
vanja, odnosno u nasem istrazivanju, misljenja i isku-
stva mladih po pitanju njihovih moguénosti na trzi-
Stu povezanih s iskustvima obrazovanja i dozivljene
diskriminacije. Studije slucaja su provedene kroz po-
lu-strukturirane razgovore u trajanju od 60 do 90 mi-
nuta. Pitanja i njihov redoslijed su unaprijed bili pri-
premljeni. Pitanja su formulirana na nacin da propi-
tuju rezultate istraZivanja, ali i da nadopune podatke
koje smo dobili kroz samo istrazivanje, odnosno omo-
guée dublji i kvalitetniji uvid u razmisljanja i iskustva
mladih. Pristup i nacin rada s poslodavcima je bio jed-
nak kao i s mladima, s time da je tema bila usmjerena
njihovim iskustvima diskriminacije, radu s mladima i
moguénostima koje nude mladima na radnom mjestu.

Intervjui s mladima i poslodavcima su provedeni u pe-
riodu svibanj - lipanj 2012.

Kroz provedene intervjue, uglavnom telefonski ili uZivo
licem u lice, sudionici su ponovo procjenjivali i samopro-
cijenjivali svoja iskustva i prilike koje su im ponudene.

U studijama slucaja sudjelovalo je ukupno 14 mladih
osoba i 5 poslodavaca:
 Pripremljeni su profili mladih koji su uklju¢iva-
li sljedece karakteristike: dob, spol, razinu i vrstu
obrazovanja, status zaposlenosti, dosadasnje rad-
no iskustvo, dozivljenu dobnu diskriminaciju i do-
datne posebne oblike i diskriminacije.

Odabir poslodavaca se bazirao na sljedeé¢im kriteri-
jima: veli¢ina poduzeca, iskustvo s diskriminacijom
na radnom mjestu, regija i industrija/djelatnost.

Dijelovi intervjua s mladima obuhvadali su sljedece:

Dojmovi o dosadas$njem obrazovanju — njegovoj
kvaliteti i korisnosti

Iskustva dosadasnjih honorarnih i drugih angazmana
Iskustva u traZenju zaposlenja

Iskustva diskriminacije prilikom zaposljavanja, re-
akcije i Zeljene reakcije u buduénosti

Percepcija o uvjetima na radnom mjestu: jednake
prilike po pitanju pla¢a, napredovanja, moguéno-
sti edukacija i razvoja kao i radnog vremena i sl.
Poznavanje zakonodavstva i institucija sustava
Preporuke za poboljsanje sustava i rjeSavanje pi-
tanja diskriminacije

Dijelovi intervjua s poslodavcima su sljededi:

Suradnja sa Skolama i fakultetima te rad s ucenici-
ma na naukovanju/praksi/studenskim poslovima
Nacin definiranja potrebnog iskustva te na koji
nacin procjenjuju posjeduje li osoba potrebno
znanje i iskustvo za radno mjesto

Koriste 1i poticaje za zaposljavanje mladih

Sto oni vide kao prednosti kod zaposljavanja mla-
dih osoba, a $to kao poteskoce

Na koje sve nacine ulazu u znanje i kompetenci-
je mladih (edukacije, mentorstva, sustavi za otkri-
vanje talenata)

Procjenjuju li sebe kao poZeljnog poslodavca za
mlade, $to danas uopce privlac¢i mlade

Poznaju li relevantno antidiskriminacijsko zako-
nodavstvo

Jesu li se dosada susreli sa sluc¢ajevima diskrimi-
nacije te kako su rjeSavani, kako vide posljedice
diskriminacije za tvrtku

Sto za njih znace jednake prilike za sve zaposlene
te kakve uvjete rada imaju mladi kod njih (plade,
napredovanje, oprema za rad, radni prostori...)
Smatraju li diskriminacijom to $to mladi imaju
manje place nego iskusniji kolege

Imaju li posebne programe namijenjen mladima, koje



» Kako bi reagirali kada bi se pokazalo da su mladi  IzvjeStaj se kod poslodavaca sastoji od sljedeéih ele-

nezadovoljniji na radnom mjestu od ostalih menata:
+ Kakve preporuke imaju za mlade, skole, drzavu + Zaposljavanja mladih
(ministarstva) + Osiguravanja jednakih uvjeta za mlade

+ Iskustva diskriminacije

Prikaz razgovora i razmisljanja mladih i poslodavaca  + Jake i slabe strane mladih te preporuke za unapre-

slijedi u prilogu. Intervju

su strukturirani u izvjestaj denje sustava

koji se kod mladih sastoji od tri elementa:

+ Iskustva u traZenju pos
+ Iskustva diskriminacije
» Preporuke

la

Filip je prije Cetiri mjeseca zavrsio Ekonomski fakultet u Osijeku: Marketing i Managament.
Zavrsio je po “starom programu” od Cetiri godine. Smatra da ga studij nije dovoljno pripre-
mio za kasnije zanimanje — prevelik naglasak je bio na teoriji. Iako nije zadovoljan, ponovno
bi izabrao isti studij zbog Sirokog spektra poslova koje kasnije moze raditi.

Nije imao nikakve obavezne prakse tijekom fakulteta niti je volontirao. Medutim, radio je ra-
zne studentske poslove tijekom fakulteta od kojih su neki bili vezani uz struku. Ti su mu po-
slovi pomogli najvise zbog razvoja vjestina.

Posao trazi aktivno, u zadnja Cetiri mjeseca poslao je stotinjak molbi od Cega su samo dvije
rezultirale razgovorom. Javljao se i za svoju struku, ali i za malo niZe rangirane poslove (npr.
za srednju stru¢nu spremu).

Vjeruje da je puno natjeCaja namjeSteno te smatra da ga Cesto nisu zvali zbog toga sto je iz
Isto¢ne Hrvatske, a javljao se za poslove u Zagrebu.

Smatra da su ga pozvali na ta dva razgovora zbog studentskog radnog iskustva te uspjeha, kao
npr. stipendije i sl. Iskustvo s razgovora mu je uglavnom pozitivno.

Nezaposlenost je rezultirala smanjenim socijalnim kontaktima. Osjec¢a se frustrirano i ne
mozZe priustiti daljnje obrazovanje §to mu najviSe smeta.

Dozivio je direktnu dobnu diskriminaciju tako da mu je receno da je premlad za odredeno
radno mjesto. Prednost su dali ljudima koji su imali obitelji, a njemu je receno da je mlad i
da za njega ima jo§ vremena.

Takoder, na jednom radnom mjestu nije dobio napredovanje na bolje radno mjesto upravo
zbog toga §to je prednost dana starijoj osobi s obitelji. Takoder, stariji radnici (zbog viSe po-
znanstva u poduzecu) su imali i bolju opremu tj. bili bolje zasticeni pri radu.

Reagirao je u oba slucaja na nacin da se (neformalno) poZzalio, ali nije doslo do nikakve pro-
mjene. Da mu se to ponovno dogodi vjeruje da bi reagirao jo$ snaznije.

Dozivio je i druge oblike diskriminacije. Primjerice, spolno je diskriminiran kada se prijavlji-
vao za posao asistenta direktoru za kojeg je kasnije saznao da su trazili iskljucivo Zensku oso-
bu. Radilo se o vrlo kvalitetnom radnom mjestu tako da je reagirao i prenio svoje misljenje.
Takva iskustva su se ponavljala najcesce kada se radilo o administrativnim ili knjigovodstve-
nim poslovima.



prijavnim obrascima na odredene pozicije. Takoder, pitali su ga i o puSenju i o zdravlju. Bu-
dudi da, kako sam navodi, ima 10-15 kg viska, Cesto su ga diskriminirali i na temelju fizickog
izgleda gdje su mu direktno govorili da je “predebeo” za obavljanje nekih poslova. Osobno
smatra da je apsolutno bio fizicki spreman obavljati te poslove. Bio je Sokiran tim pitanjima,
ali nije otvoreno reagirao. Da mu se ponovno dogoditi vjeruje da bi bio spreman na reakciju.

Sva ta iskustva su negativno utjecala na njega te mu smanjila entuzijazam za radom. Nije se
nikome konkretno obratio za pomo¢, kaze da za tuzbe nema ni vremena ni novca. Potrazio
je podrsku unutar obitelji.

Nije informiran o zakonskim regulativama, udrugama i zakonima koji ga stite od diskriminacije.

Sudjelovat ée u mjeri strunog osposobljavanja bez zasnivanje radnog odnosa i pocinje usko-
ro s radom. Bez obzira na to, smatra da se prijedlog mjere mogao i bolje provesti te da ide na
ruku poslodavcima, a ne posloprimcima.

Smatra da postoji diskriminacija mladih na trZiStu rada te ju je i sam doZivio viSe puta.
Prema njegovu miSljenju, prednosti mladih (u odnosu na starije) su njihova prilagodljivost
na uvjete rada te spremnost na ucenje i usavrSavanje.

Mladima bi porucio da ne gube nadu, da budu optimisti¢ni vezano uz rjeSavanje ekonomske
krize i da ne posustaju.

Vjeruje da institucije medusobno suraduju na vlastitu korist te bi vlastima porucio da se
usmjere radu za opce dobro.

Mara je zavrsila fakultet humanistickog smjera na drustvenom sveucili$tu izvan Zagreba, u
juznom dijelu Hrvatske. Smatra da je kroz svoje obrazovanje, prva generacija svog smjera,
dobila odli¢nu osnovu za rad, profesore s realnim iskustvom u struci $to lokalnim $to meduna-
rodnim. Imali su puno prakti¢na rada, rada na projektima na fakultetu i sli¢no. Ipak, svoj fa-
kultet ne bi preporucila drugima/mladima, smatra da je to premlada industrija da bi se u RH

.....

njenoj regiji (gdje se nalazi i sam faks) nema.

Za vrijeme studiranja, radila je razne studentske poslove putem studentskog centra. Ti poslo-
vi nisu bili usko vezani uz struku, ali smatra da joj jesu pomogli da svoju struku bolje shvati/
kako funkcionira u praksi. Nije volontirala u organizacijama civilnog drustva, ali je volonti-
rala na projektima fakulteta u struci, zajedno s profesorima.

Smatra da joj to iskustvo nije pomoglo u traZenju posla iako sva ta iskustva stavlja u zivoto-
pis. Osim tih iskustava, smatra kako poslodavci premalo poznaju njen fakultet da mogli pro-
cijeniti koliko je prakti¢nog i konkretnog iskustva steceno kroz obrazovanje.

Moguénost rada za 1600 kuna gleda kao na odli¢nu opciju koja omoguéuje realno iskustvo i
praksu te smatra da je to uobicajena svjetska praksa.

Iako je zaposlena, i to u obiteljskoj firmi, nije zadovoljna na trenutnom poslu te aktivno tra-
Zi drugi posao. Poslala je puno molbi i naj¢eSée ne dobije nikakav odgovor. Smatra da posao
za koji se ona prijavljuje uglavnom rade stranci, ne uzimaju ljude lokalno. Posao naj¢esée tra-
Zi preko internetskih portala.



Na zadnja dva razgovora je odbijena zbog diskriminatornih osnova (godine i majcinstvo). Na
prijave za oglase za posao i slanje otvorenih molbi uglavnhom dobiva standardizirane odgo-
vore koji ne objasnjavaju zasto nije pozvana na razgovor.

Smatra da poslodavce moze privudi Sirok spektar poslova koje je radila kao i njena znanja, a
samo njeno obrazovanje im ne predstavlja vrijednost.

Trenutno, uz postojeci posao, radi i dodatne honorarne poslove.

Smatra da je dozivjela diskriminaciju na temelju svog obrazovanja koje nitko ne cijeni, zatim
na temelju dobi kada joj govore da je premlada za odredeni posao te na temelju majéinstva
jer poslodavci opéenito smatraju da se ne moZe zbog toga posvetiti poslu.

Vise puta joj se desilo da joj je direktno receno da kao se majka sigurno ne¢e moci posvetiti
poslu. Direktno joj je receno da kako ima dijete, nista od posla za nju iako ona ima podrsku
za brigu oko djeteta i naglasava da joj dijete ima tko pri¢uvati te da to nije nikakva prepreka.

Takoder, doZivjela je situaciju da joj je receno da je prekvalificirana te ju je poslodavac pitao
bi li kako mogla izbrisati svoje visoko obrazovanje iz radne knjiZice. U tom je trenutku rekla
da bi mogla raditi i kao srednja stru¢na sprema ako je problem, ali nije prihva¢eno. Smatra
da je ovakva reakcija poslodavca vezana za placu, platne razrede.

Nakon $to je dozivjela diskriminaciju viSe nikad nije poslala molbu tom poslodavcu niti na-
kon $to je zavrsila fakultet, smatra da ne bi voljela raditi u takvom okruzenju.

Smatra da bi poslodavac mogao zakljuciti da netko nema dovoljno iskustva samo ako bi ga te-
stirali, tj. testirali njihova znanja, da osoba pokaze $to zna. Ovakav nacin, kroz koji osobi zbog

ceve

vezano uz dobnu diskriminaciju, odnosno manjak povjerenja prema sposobnostima mladih.

Na trenutnom radnom mjestu se takoder osjeca diskriminirano. Smatra da starije kolege zbog
godina staZa provedenih u firmi imaju i bolju pla¢u i bolje uvjete, te da su godine kljucan fak-
tor za sve. Trenutno je niZe pladena od kolega koji rade isti posao. Poslodavac joj je rekao da
su za to klju¢an element godine jer su to osobe koje su dulje u firmi (iako nije vezano uz be-
neficije s formalnim staZem).

Jednako tako je i to se ti¢e napredovanja — uvijek stariji imaju prednost. Sam vlasnik firme je
stariji gospodin koji ima srednju stru¢nu spremu te smatra da mladi tek trebaju doc¢ekati svoj
trenutak. Njezno visoko obrazovanje mu ne predstavlja nikakvu prednost, dapace, smatra da
obrazovanje ne znaci nuzno znanje. Stariji kolege dobivaju i viSe prilika za razvoj i edukaci-
je. Smatra da stariji imaju bolje uvjete i autoritet, ponekad se njihov misljenje cijeni vise od
njenog, a bez ikakve osnove.

Pozicija na kojoj radi nije klju¢an “glavni posao” firme i stoga njena razmisljanja o unaprede-
nju odredenih procesa nikoga ne zanimaju kao niti potreba stalnog usavr$avanja. Ostali uvjeti
kao npr. uvjeti rada, radno vrijeme, oprema i sl., jednaki su za sve kolege.

Diskriminacija na nju utjece tako da se osjec¢a kao da joj zivot prolazi “bezveze”, da gubi vri-
jeme. Osje¢a da nema moguénosti rada i napredovanja u godinama i trenutku kada bi mogla
najvise uditi i najvise dati i napredovati. Mudi je to Sto stariji imaju bolje uvjete.

Smatra da bi znatno stagnirala da sama ne ulaZe u svoje obrazovanje.
Nije upoznata s antidiskriminacijskim zakonodavstvom ili institucijom puckog pravobranite-
lja, ali nije spremna Zzaliti se javno.



Smatra da mladi nude entuzijazam, poznavanje novih tehnologija, razumijevanje na koji na¢in
svijet sada funkcionira. Stariji imaju svoje prednosti, a to su steceno iskustvo i znanje.

Smatra da su mladi u nepovoljnijem polozaju. Mladi trebaju puno viSe raditi da bi se doka-
zali, moraju biti spremni raditi i prekovremeno, na niZim poloZajima, na ugovorima o radu
na odredeno vrijeme, a da zauzvrat nemaju nista $to se tice mogucnosti razvoja i slicno - to
prema njenom misljenju predstavlja diskriminaciju mladih.

S druge strane i sama bi pristala na manje siguran posao koji nudi uvjete u kojima se moze
puno uciti i razvijati jer to onda vidi kao dugorocnu investiciju u osobni razvoj.

Poruka poslodavcima: dajte priliku mladima, uvaZite znanje iznad iskustva, dajte viSe prili-
ka za praksu i prakti¢no ucenje

Mladi: budite uporni i kontinuirano se usavrSavajte.

Domagoj je srednju skolu zavrsio prije Cetiri godine. Tu strukovnu $kolu upisao je jer nije
imao drugog izbora (zbog losijih ocjena u osnovnoj skoli). U njegovoj struci objektivno nema
posla u Hrvatskoj (Sto je vidljivo i iz ¢injenice da nije postojao nikakav oblik prakti¢ne na-
stave kod poslodavaca za vrijeme $kolovanja). Prema njegovu iskustvu, njegovu struku po-
slodavci percipiraju kao da su educirani da rade na strojevima (kao pomo¢ni radnici), a on
se obrazovao za rad u laboratoriju. S obzirom na navedeno, on trazi posao u informatickoj
struci koja ga zanima, za $to je priucen i za Sto se dodatno obrazuje kroz razne tecajeve. Po-
sao u struci uopée ne trazi.

Domagoj se aktivno javlja na oglase, uglavnom oglasene na internetskim portalima i vezane uz
informaticku struku, ne $alje otvorene molbe te smatra da ima kvalitetno napisan Zivotopis.

U zadnjih Cetiri godine navodi da se javio na tisuce oglasa. Od toga je razgovorom rezultira-
lo svega pet. Smatra da posjeduje relevantno znanje te prakti¢no iskustvo za radna mjesta za
koja se prijavljuje iako nema (osim nekoliko tecajeva) formalno obrazovanje u informatickoj
struci. Domagoj smatra da je upravo nedostatak formalnog obrazovanja (npr. tehnicka sred-
nja Skola ili fakultet) razlog zasto ga se ne poziva CeSée na razgovore. Osobno smatra da je
na razgovore pozivan samo kad je na odredeni oglas stiglo vrlo malo prijava. Prijavljen je na
Hrvatskom zavodu za zaposljavanje.

Iako je od zavrSetka Skolovanja Domagoj povremeno radio honorarno, nezaposlen je veé ce-
tiri godine te kao najveée posljedice dugoro¢ne nezaposlenosti osje¢a depresiju, bezvoljnost
te naruSene obiteljske odnose prema ukuéanima.



Domagoj je doZivio direktnu dobnu diskriminaciju tako da mu je na razgovoru otvoreno re-
Ceno da je premlad za odredeno radno mjesto. Iako su ga primili na navedeno radno mjesto
zaposlen je na znatno loSije uvjete, nego ostali kandidati (nije dobio ugovor o radu, veé je
radio preko tudeg studentskog ugovora). Ipak, bududi da je radio preko studentskog ugovo-
ra, placa mu je bila veéa nego radnicima s ugovorom o radu. S obzirom na uvjete rada i od-
nos prema zaposlenima, na tom radnom mjestu nije dugo ostao iako nije imao drugi izbor.
Unutar drugog selekcijskog postupka postavljali su mu pitanja o pusenju. Takoder, susreo se
i sa situacijama gdje su na razgovoru za posao komentirali njegov fizicki izgled — pripadnost
supkulturi, ali viSe u formi savjetovanja i poboljSanja za daljnje razgovore za posao.

Njegovo je misljenje da ga Cesto etiketiraju prema srednjoj skoli koju je zavrsio bez da cita-
ju koje je poslove radio i koja znanja posjeduje. Smatra da medu poslodavcima ne prevlada-
va pozitivno misljenje o skoli.

Iskustvo diskriminacije je takoder rezultiralo depresijom i narusavanjem odnosa s ukuéanima.

Nije informiran na koje zakone bi se mogao pozvati u slu¢aju diskriminacije. Do sada se nije
i ne bi se nikome obratio ako bi se osjetio diskriminiranim.

Domagoj smatra da postoji diskriminacija mladih na trZiStu rada.

Vjeruje da mladi itekako imaju Sto ponuditi i to prvenstveno snalaZljivost, prilagodljivost,
lakse nosenje s problemima te brZe ucenje.

Ne slaze se s prijedlogom mjere “Stru¢no osposobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa” te
smatra da Ce tako tvrtke pribavljati jeftinu radnu snagu.

Poslodavcima bi porucio da prestanu ignorirati mladost i radno iskustvo (bez obzira na vrstu
ugovora) te da se manje obaziru na struku, a viSe na to $to osoba zaista zna raditi i u ¢emu
je stekla iskustvo.

Ministarstvima bi porucio da dodatno prilagode drzZavne mature i prijemne ispite. Smatra da
neke struke (nakon cetverogodiSnjeg obrazovanja) nemaju Sanse pri nastavku skolovanja u
drugom smjeru. I sam se nasao u situaciji da zbog nedovoljne informiranosti o moguénosti-
ma i rokovima vezanim uz maturu ne moZe nastaviti svoje formalno obrazovanje.



Ana je trenutno na porodiljnom dopustu koji ¢e zbog blizanaca koristiti u trajanju od 3 godi-
ne. Ima zavrSenu srednju ekonomsku skolu te zavrSen tecaj za zastitara. Ima 3,5 godine for-
malnog te neSto manje od godine neformalnog radnog iskustva.

Smatra da joj radno iskustvo koje je stekla tijekom Skolovanja nije pomoglo, a to su uglavhom
bile prakse. Dobila je otkaz dok je bila trudna, poslodavca je tuzila, ali je tuzbu izgubila zbog
administrativne pogreske ili recimo rupe u zakonu.

Dotzivjela je ranije i direktnu dobnu diskriminaciju tako da su joj na razgovoru rekli da je pre-
mlada za odredeno radno mjesto. Iako je navela da je voljna uciti nisu je Zeljeli dalje razmatrati.

Smatra da je spolnu diskriminaciju doZivljavala Cesto. Pitali su je li u braku, ima li djecu, gdje
joj muz radi i sl.

Diskriminirana je i na osnovi nacionalne i vjerske pripadnosti. Imala je jedan direktan slu-
¢aj gdje su je otvoreno pitali koje je vjere. Navodi da su ostale situacije bile viSe indirektne
gdje su je pitali o mjestu rodenja, imenu i prezimenu. Uglavnom se tu radilo o manjim pri-
vatnim tvrtkama.

Postavljali su joj i pitanja o puSenju i zdravlju — na skoro svakom razgovoru.

Kad je radila u zastitarstvu, imala je manju plaéu od starijih kolega iako su bili u istom objek-
tu. Takoder, direktno je doZivjela da joj se reklo da ima losije uvjete zato jer je Zenska osoba.
Muskarci su dobivali bolje objekte (u zastitarstvu), jednostavnije i bolje plaene.

Kad je dozivjela nejednak tretman to ju je potaklo da bude jo$ upornija. U slucaju diskrimina-
cije bi se obratila Puckom pravobranitelju iako se nije jo$ obracala. Ne zna detalje, ali upozna-
ta je da postoji Zakon o suzbijanju diskriminacije. Vjeruje da ne bi tuzila poslodavca za diskri-
minaciju jer ne vjeruje da bi prosla na sudu, ali i iz financijskih razloga.

Misli da mladi nemaju prednosti u odnosu na starije posloprimce. Smatra da je sve to indivi-
dualno. Vjeruje da su mladi donekle diskriminirani na trzistu rada u odnosu na starije kolege.

Poslodavcima bi porudila da pri zaposljavanju gledaju samo kvalitetu i sposobnost radnika, a
ne druge karakteristike poput onih na temelju kojih je ona bila diskriminirana.



Sara je na temelju odli¢nih rezultata u srednjoj Skoli dobila stipendiju i zavrSila viSe razrede
srednje Skole te studij u inozemstvu. Ima Cetverogodisnju diplomu prvostupnika. Iako je di-
plomu uspjela nostrificirati u svrhu zaposlenja, u svrhu nastavka skolovanja joj ona nije pri-
znata u potpunosti. Srela se s paradoksom da strani drZavljani s identi¢nom titulom kao ona
mogu nastaviti s daljnjim Skolovanjem (5. godina) direktno dok bi ona trebala polagati razli-
ke. Sa svojim Skolovanjem u inozemstvu je vrlo zadovoljna i misli da ju je dobro pripremilo
za kasniji posao. Za vrijeme studija stekla je dosta prakti¢nog iskustva te je obavljala razne
studentske poslove za koje smatra da su joj izuzetno pomogli u razvoju organizacijskih i ko-
munikacijskih vjestina.

Posao u Hrvatskoj je pocela traziti dok je jo$ bila u inozemstvu, a dobila ga je nedugo nakon
Sto se vratila te stekla oko godinu dana radnog iskustva u struci. Trenutno je zaposlena. Iz nje-
nog iskustva poslodavci su imali razumijevanja za stranu diplomu, nije to bio problem, ali su
joj vrlo rijetko odgovarali na molbe. Od otprilike 200 molbi koje je poslala, samo su Cetiri re-
zultirale pozivom na razgovor. Zeljela je volontirati u nevladinim udrugama, ali je i s njima
imala neugodna iskustva u prvom kontaktu te je od te ideje kasnije odustala.

Smatra da je posao nasla brzo zbog spleta okolnosti: to §to je iz vrlo malog mjesta gdje se
upravo otvorilo nekoliko radnih mjesta na projektima za koje je ona odli¢no odgovarala te
zbog obrazovanja i zbog odli¢nog znanja stranih jezika.

Iako nije dugo bila nezaposlena, osjecala se vrlo nesigurno te je osjecala velik pritisak da
mora pridonijeti obitelji i zaradivati. Pocela je sumnjati u vlastite sposobnosti.

Dozivjela je direktnu dobnu diskriminaciju tako da joj je direktno receno da je premlada za
odredeni posao, a to joj se deSava i sada kada radi - klijenti je ne doZivljavaju dovoljno oz-
biljno zbog njenih godina.

Postavljali su joj pitanja o bracnim planovima, nije se osjeéala sigurno i nije odgovorila po-
tvrdno iako je zarucena. I istog razloga ne nosi na posao zarucnicki prsten.

ZavrSavanje studija u inozemstvu je bio oteZavajuéi faktor pri traZenju posla, ali oni koji su je
zvali na razgovore su pozitivno reagirali.

Pitali su je pusi li te su joj postavljali pitanja o zdravlju.

Pitali su je za stranacku opredijeljenost, a u jednoj nevladinoj udruzi su joj sugerirali da se
uclani u jednu stranku kako bi lakSe dobila posao. Postavljali su joj i puno pitanja iz kojih se
moglo zakljuciti koja je njena stranacka pripadnost. Ona je pokusavala na ta pitanja diplo-
matski odgovoriti i ne se direktno konfrontirati s njima.

Tijekom intervjua, poslodavci su pred njom komentirali nacionalne manjine tj. iznosili predra-
sude prema nacionalnim manjinama te je pitali za njeno misljenje ili komentar u vezi s njima.
Bududi da se njena pla¢a na ranijem radnom mjestu bila financirala iz projekta, ona je bila
veca od nego drugim kolegama. Sada ima puno manju plaéu zato jer je jedina s prvostupnic-
kom diplomom, mlada je i ima manje iskustva od ostalih koji rade identi¢an posao kao i ona.
Takoder, procjenjuje da radi svaki dan sat - dva viSe od starijih kolega zbog dodatnih admi-
nistrativnih poslova koji se ne daju starijim kolegama. Sve losije uvjete pripisuje jedino godi-
nama. Vrlo je nezadovoljna s uvjetima u Hrvatskoj tako da je odlu¢ila potraziti stipendiju za
magisterij u inozemstvu i ponovno otiéi iz Hrvatske.



Pokusava pregovarati kako bi se izborila za bolje uvjete, za sada jo§ nema promjene.

Misli da se nikome ne bi obratila u slu¢aju direktne diskriminacije zbog nedostatka povjerenja. Bu-
duéi da je i sama dosta radila s udrugama kroz posao informirana je o zakonskom regulativama.

Smatra da je naknada koja bi se dala za rad prema mjeri “Stru¢no osposobljavanje bez zasni-
vanja radnog odnosa” svakako preniska te da bi se ta mjera itekako mogla zloupotrebljavati.

Smatra da su mladi puno fleksibilniji, rjeSavaju zadatke novim nacinima, tehnoloski su na-
predniji i mogu brZe raditi. Takoder, mladi imaju zdravu motivaciju za napretkom. Smatra da
postoji diskriminacija mladih na trzi$tu rada.

Ministarstvu, Skolstvu i poslodavcima bi porudila da se pametnije otvaraju radna mjesta, da
smanje troskove tamo gdje nije neophodno (npr. na sluzbenim vozilima i sl.) kako bi imali
bolje naknade za nova radna mjesta.

Takoder, smatra da se mladi trebaju prilagoditi trzi$tu rada i biti spremni na kompromise, tj.
Skolovati se za zanimanja za kojima postoji realna potreba.

Lea je zavrsila Ekonomski fakultet prije neSto vise od pola godine i od tada traZi posao. Na-
kon diplome, jos je 3 mjeseca radila putem studentskog servisa.

Ne bi ponovno odabrala svoj fakultet zbog toga $to smatra da se sada ne moZe zaposliti. Na
fakultetu nije imala nikakve studentske prakse te nije volontirala.

Stekla je dosta radnog iskustva tijekom studija i to uglavnom u sluzbama za korisnike te u te-
lemarketingu.

Poslala je dosta molbi (procjenjuje oko 130-140), posao uglavnom traZi preko internetskih
portala. Pozvana je na oko 15 razgovora. Smatra da je nisu pozivali ¢eSce zato jer nije imala
neke odredene titule te zbog toga $to nema radno iskustvo upisano u radnu knjiZicu. Po nje-
nom misljenju, dosta poslodavaca ne prepoznaje studentsko radno iskustvo kao relevantno.

Na razgovore su je zvali zbog studentskog radnog iskustva, zbog zavrSena smjera na fakulte-
tu te zbog poznavanja konkretnih ra¢unalnih programa.

Zbog nezaposlenosti se osjeca sve loSije, postaje sve vise depresivna. Roditelji je uzdrzavaju.
Takoder, bududi da Cesto radi razgovora putuje u Zagreb to je materijalno opterec¢uje. Odluci-
la je biti jo$ upornija, upisuje razne relevantne edukacije koje joj financiraju roditelji.



DoZivjela je dobnu diskriminaciju na skoro svakom razgovoru tako da su joj direktno rekli da
je premlada. Takoder, na jednom od njih, koji je trajao otprilike minutu, pitali su je kad je ro-
dena i nakon toga zavrs$ili razgovor. Direktno su joj rekli i da misle da ¢ée otiéi ¢im nade bolji
posao te su zaposlili osobu koja je na probnom roku bila manje uspjesna od nje.

Sto se ti¢e lokacije, primijetila je da je ¢eSée zovu na razgovore od kada je izostavila mjesto
stanovanja iz Zivotopisa. Lokacija je jos uvijek brine. Svi je pitaju od kuda je i brinu se da radi
toga nece moci dobiti posao.

Pitali su je je li u vezi (ima li decka) te je na njen upit o relevantnosti i razlogu tog pitanja do-
bila odgovor kako tim pitanjem provjeravaju bi li eventualno moglo doéi do sukoba intere-
sa (ukoliko i njen partner radi u istoj tvrtki). Ona smatra da su htjeli provjeriti Zeli li zasno-
vati obitelj.

DoZivjela je i da su je pitali i nerelevantna pitanja o roditeljima, o njihovim radnim mjestima
te su je pitali i o zdravlju.

Kao studentica je imala neke bolje uvjete nego ostali zaposlenici. Imala je vecu placu te i
vecu moguénost napredovanja. Imala je i povoljnije radno vrijeme u odnosu na stalno zapo-
slene. Nije informirana o zakonskim osnovama koje je Stite. U slu¢aju diskriminacije, obra-
tila bi se obitelji.

Sto se ti¢e mjere “Struéno osposobljavanje za rad bez zasnivanja radnog odnosa”, namjerava
se prijaviti, ali ne u mjestu iz kojeg dolazi nego u Zagrebu jer smatra da u njenom mjestu ne
postoje takva radna mjesta koja bi htjela raditi. Mlade vidi kao diskriminirane na trzistu rada
te da im se ne daje dovoljno prilike.

ti¢e radnog vremena, putovanja te da bi pristali i na losije uvjete.

Smatra da bi poslodavci trebati dati vise prilike mladima da nauce raditi poslove za koje su
zavrsili fakultete. Njeno je misljenje da bi struka trebala dobiti prednost nad iskustvom jer
odredeno iskustvo ne mora biti kvalitetno.

Smatra da bi trebalo izjednaciti pla¢e unutar Hrvatske koje su znatno veée u Zagrebu u od-
nosu na ostatak Hrvatske.

Mladima bi porucila da dobro razmisle Sto ¢e upisati tj. koliko su koje struke traZene na tr-
Zistu rada.

Alma je zavrsila gimnaziju. Iako je upisala fakultet nikada ga nije zavr$ila. Takoder, zavrsila
je struénu prekvalifikaciju/usavr$avanje u Puckom ucilistu u manjem gradu blizu Zagreba te
na temelju toga uspjela nac¢i posao. Tom prekvalifikacijom je bila vrlo zadovoljna, smatra da
ju je dosta dobro pripremilo za rad te smatra da joj je pomogla u dobivanju posla. Odmah na-
kon toga je dobila posao na kojemu je radila 3,5 godine.

Tijekom studija, radila je putem studentskog servisa, uglavnom kao trgovkinja, ali i razne ad-
ministrativne poslove. Smatra da joj je studentsko radno iskustvo pomoglo i na drugim po-
slovima te na razvoju raznih vjestina. S druge strane, po njenom misljenju, poslodavci ne pri-
znaju studentsko radno iskustvo.



Alma je upravo dobila posao, ali prije toga je bila nezaposlena godinu dana. Posao je trazila
aktivno, poslala je oko 200 molbi. TraZila je i poslove i na pola radnog vremena te se javlja-
la i na one koji su trazili niZze kvalifikacije od njenih. Bila je pozvana na samo jedan razgovor
koji je bio u struci tj. vezano uz njenu prekvalifikaciju. Smatra da je na razgovore nisu zva-
li ¢eSce zbog srednje stru¢ne spreme te zbog toga Sto nije iz Zagreba. Na razgovore na koje je
bila pozivana, smatra da je razlog tomu bio vidljivo iskustvo u racunovodstvu, znanje 2 stra-

na jezika te priloZena fotografije.

Za vrijeme nezaposlenosti uzdrzavala se uz partnera. Osjecala se vrlo loSe, bila je razocarana
te se osjecala beskorisno.

Alma je dozivjela dobnu diskriminaciju na razgovoru za posao tako da joj je direktno rece-
no da je premlada.

Takoder, na dva razgovora su je pitali o djeci i obitelji. Budu¢i da je neudana i bez djece, to je
percipirano na dva nacina: da jo§ nema odgovornosti i/ili da planira zasnivanje obitelji zbog
Cega Ce biti odsutna.

Bududi da nije iz Zagreba, ve¢ iz Siska, na razgovorima se postavljalo i to pitanje oko njezine
lokacije, putovanja na posao i sl.

Tijekom jednog selekcijskog postupka, doZivjela je da su zaposlili drugu osobu isklju¢ivo na
temelju toga Sto je imala viSe formalnog iskustva iako su na testu znanja i ona i druga osoba
zadovoljile sto je ona doZivjela kao stavljanje u nepovoljniji polozaj.

Imala je losije uvjete rada od kolega koji su bili zaposleni na istoj poziciji primjerice, imala je
manju plaéu, zadnja je mogla birati termin za godisnji odmor i sl. Takoder, obavljala je i Siri
spektar poslova, radila je puno vise bez slobodnih dana i s manje godiSnjeg odmora. Iako se
Zalila, dobila je odgovor da ta osoba radi duZe te da ima obitelj.

Iako je ona bila vidljivo najbrza u obavljaju posla, brZe ucila nove stvari, obucavala starije ko-
lege te radila viSe sati od ostalih, njena placa i drugi uvijeti bili su znatno losiji. Upravo zbog
toga odludila je traZiti drugi posao.

Nije informirana na koje zakone bi se mogla pozvati u slucaju diskriminacije, a da je ponov-
no dozivi obratila bi se nekom unutar tvrtke npr. odjelu ljudskih resursa.
Iako je pripadnica nacionalne manjine, nije doZivjela direktnu diskriminaciju na toj osnovi.

O prijedlogu mjere “Strucno osposobljavanje uz rad bez zasnivanja radnog odnosa” misli da je
dobro to Sto ¢e mladi moéi steéi bilo kakvo znanje i iskustvo bez obzira Sto je naknada niska.

Smatra da mladi ljudi puno brze uce, lakSe usvajaju znanja te da imaju viSe strpljenja. Sma-
tra da imaju viSe entuzijazma, energije, da su inovativniji i kreativniji.

Smatra da postoji diskriminacija mladih na trZiStu rada iako misli da su u jednakoj situaci-
jikao i svi ostali.

Porucila bi poslodavcima da otvore viSe radnih mjesta za mlade osobe. Voljela bi da stariji
kolege imaju viSe razumijevanja za mlade. Mladima bi porucila da ako dobiju posao da uisti-
nu rade i da posao shvate ozbiljno.



Marin je prosle godine zavrsio srednju strukovnu skolu za Hotelijersko-turistickog tehnicara.
Smatra da ga je obrazovanje dobro pripremilo za budude zanimanje kroz predmete te kroz
prakse koje je imao u prosjeku 2 mjeseca svake skolske godine. Te su prakse bile raznovrsne
tj. pokrivale su sva relevantna podrudja. Skola ima ugovore s nekim hotelima te pomaze uce-
nicima koji nisu sami nasli praksu da je odrade. Ponovno bi odabrao istu skolu.

Posao trazi intenzivno preko viSe kanala pa c¢ak se javljao i direktno, ali poslodavci kojima se
javljao su vise cijenili iskustvo nego njegovu struku. Ukupno je poslao preko 50 molbi $to je
rezultiralo sa svega dva razgovora u struci.

prakse unutar Skole, radio je i putem studentskog ugovora. Smatra da poslodavci uopée ne
gledaju na ucenicko/studentsko radno iskustvo kao relevantno.

Roditelji ga trenutno uzdrzavaju, a buduéi da ve¢ ima ste¢ene radne navike, Zeljan je rada te
veé pomalo osjeca ocaj.

Marin je doZivio dobnu diskriminaciju tako da mu je direktno receno da je premlad za odre-
dene poslove. Iako je na praksi na recepciji obavljao sve poslove osim rada s novcem, kada
se ponudio da nakon prakse radi u turistickoj sezoni, nisu ga uzeli na te iste poslove nego su
trazili dodatne godine iskustva. Marin smatra da je sve te poslove (osim eventualno mijenja-
nja novca) mogao kvalitetno obavljati tj. jednako kao $to je to ¢inio i tijekom prakse te da su
godine potrebnog radnog iskustva proizvoljno postavljene. U tom trenutku nije, ali danas vje-
ruje da bi reagirao.

Kad je kao student radio na poziciji konobara u jednom renomiranom kafi¢u dozivio je ne-
jednak tretman u odnosu na starijeg, stalno zaposlenog kolegu. Naime, Marin je radio no¢ne
smjene te su za starijeg kolegu imali viSe razumijevanja (zato jer je stariji i zato jer je imao
vise iskustva) te su prema njemu imali i viSe poStovanja.

Marin smatra da osim dobne, nije dozivio drugu diskriminaciju niti su mu postavljana ne-
dozvoljena pitanja. Dobna diskriminacija ga je potakla da uloZi viSe napora u ucenje i da se
viSe bori.

U slucaju diskriminacije bi se obratio nadredenima, a vjeruje da ga Zakon o radu stiti vezano
uz diskriminaciju. Za druge zakone nije ¢uo.

O prijedlogu mjere “Stru¢no osposobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa” misli da je do-
bro da se potaknu poslodavci na zaposljavanje, ali smatra da je naknada za taj rad premala.
Vjeruje da su mladi diskriminirani na trziStu rada. Vidi prednosti mladih u ambicioznosti, Ze-
lji za napredovanjem i timskim radom. Mladi viSe Zele doprinijeti tvrtkama u kojim rade te
su izdrZzljiviji od starijih kolega.

Poslodavcima bi porucio da viSe paznje daju mladima te da cijene struku i znanje steceno ti-
jekom skolovanje, a mladima da ne gube nadu.



Maja je zavrsila srednju strukovnu $kolu za Tehnicara za zastitu objekata i imovine te se pre-
kvalificirala kasnije u drugoj srednjoj koli za Voza¢a motornih vozila (B i C kategorije). Ti-
jekom skolovanja nije stjecala iskustvo u struci. Smatra da je $kola nije dovoljno pripremila
za posao kojim se bavi.

Posao je trazila aktivno i dobila ga je na temelju preporuke dosta brzo nakon zavrsetka skolo-
vanja. Zivotopis je prilagodavala konkretnom poslodavcu.

Razdoblje nezaposlenosti je najviSe bilo vezano uz strah hoée li naéi posao i hoée li se prona-
¢i u svom zanimanju. Osjecala se beskorisno i bespomo¢no.

Smatra da nije doZivjela dobnu diskriminaciju pri zaposljavanju. Nje razmisljala o tome da
poslodavci Cesto traze odredeno radno iskustvo kako ne bi dobili premladu osobu. Ipak na sa-
dasnjem radnom mjestu, stariji kolege (koji imaju viSe staza) iako rade na jednakim poslovi-
ma, imaju bolje uvjete rada tj. veéu placéu.

Iako je njezina struka vrlo “prakti¢na” i iako ima neformalno vozacko iskustvo (ste¢eno pri-
vatnim sredstvima) poslodavci ga €esto nisu priznavali i traZili su formalno radno iskustvo.
Takoder, doZivjela je i da je nisu zaposlili upravo zato jer je u tom trenutku bila zaposlena,
odnosno poslodavac je Zelio uzeti nezaposlenu osobu kako bi dobio poticaje za njezino zapo-
Sljavanje.

Bududi da su njene struke tipi¢no muska zanimanja,s najéeSée je doZivljavala spolnu diskri-
minaciju. I pri samim razgovorima za posao te nakon toga kada se veé zaposlila. To se osobi-
to odnosi na napredovanje: smatra da su je premjestili na znatno slabije plaéeno radno mje-
sto kao tehnoloski visak, ali je unaprijed donesena odluka da ¢e Zenska osoba biti premjeste-
na. Iako joj nije direktno naveden razlog, indirektno se to moglo vrlo lako zakljuciti te su joj
upravo to kasnije neke osobe i rekle. Informirana je o zakonskim regulativama koje je Stite.

Misli da mladi nemaju puno prednosti. Eventualno u poslovima koji zahtijevaju fizicku sna-
gu. Mladi su po njoj u goroj poziciji jer nemaju radno iskustvo. O prijedlogu stru¢nog ospo-
sobljavanja bez zasnivanja radnog odnosa misli da je bolje to nego nista, odnosno “da se sje-
di kod kuée”. Smatra da bi Skole trebale pomo¢i mladima kada izlaze na trZiste rada tako da
im daju preporuke za buduéa zaposljavanja, bilo profesori bilo tvrtke u kojima su obavljali
praksu. Poslodavcima bi porucila da pri zaposljavanju vise ne gledaju spol i da budu otvore-
ni prema razli¢itostima.



Lana je diplomirala prije nekoliko godina s odli¢nim uspjehom na temelju kojega je dobila
i nekoliko renomiranih nagrada i priznanja. Njeno ju je obrazovanje djelomi¢no pripremilo
za kasnija zanimanja, medutim, puno viSe relevantnog iskustva stekla je kroz godine aktiv-
nog volontiranja te studentske poslove u struci. Smatra da je volontiranjem najbolje upozna-
la struku te da joj je to najvise pomoglo.

Posao aktivno trazi ve¢ nekoliko godina. Osim $to se javljala na oglase, aktivno je slala i otvo-
rene molbe te prilagodava svoj zivotopis razli¢itim pozicijama i poslodavcima. Buduéi da
Lana zaista ima zavidan Zivotopis, odli¢an uspjeh na fakultetu, renomirane nagrade, godine
volontiranja i rada putem studentskog servisa u struci, Cesto je pozivana na razgovore. Dapa-
¢e, navodi da je bila pozvana u gotovo sve tvrtke kojima se javila. Kako i sama kaZe, na pa-
piru izgleda kao idealan kandidat. Buduéi da bi pri samom pozivu na intervju Lana rekla da
ima invaliditet, veéina bi poslodavaca odustala od samog razgovora.

Lana se prije dva mjeseca uspjela zaposliti. Iako je zadovoljna opisom posla, ima vrlo mala
primanja. Imala je sreéu da su njeno studentsko radno iskustvo priznavali kao relevantno.
Osobno drzi da je to bila stvar njene dobre prezentacije, no moguce je da je naisla na bolje
razumijevanje jer je ipak aplicirala na poslove u humanisti¢kim strukama gdje su oni koji in-
tervjuiraju u pravilu educiraniji.

Zbog dugogodisnje nezaposlenosti se osjecala vrlo lose. Iako je njena obitelj bila i u materijal-
no lo3oj situaciji (a pogotovo nakon $to su dobili dijete) puno joj se teZe bilo nositi s psihic-
kim posljedicama odbijenica. Odlucila si je dati pravo “odZalovati” te ruzne situacije koje je
prozivjela, ali se nije predala i energiju je ulagala u traZenje novih prilika. Shvatila je da mora
raditi na viSe strana kako bi zaradivala za obitelj.

Lana je doZivjela viSestruke diskriminacije po nekoliko osnova pa tako i dobnu d na nacin da
joj je direktno receno da je premlada za odredeno radno mjesto.

NajviSe diskriminacije je doZivjela na osnovi invaliditeta. Direktno su joj govorili da je ne
mogu zaposliti jer ne mogu (ne Zele investirati) prilagodavati radna mjesta njoj. Takvih slu-
Cajeva je bilo mnogo. DoZivjela je da joj kazu da bi joj bilo bolje da radi s invalidima i da kor-
poracije nisu za nju. U jednoj tvrtki su joj rekli da je idealan kandidat, no kad je napomenu-
la da je invalid nisu je htjeli viSe razmatrati iako su njihovi prostori bili prilagodeni za oso-
be s tim invaliditetom.

Takoder, kao jedno od najtuznijih iskustava, navodi situaciju kad joj nisu htjeli dati radno
mjesto na maticnom fakultetu iako je Ministarstvo odobrilo to radno mjesto za nju (trebala je

samo nadi profesora koji bi je uzeo).

Osim direktne diskriminacije vjeruje da su je mnogi odbili zbog invaliditeta s objaSnjenjima
da nema dovoljno iskustva te ¢ak da je prekvalificirana.

U svrhu ovog istrazivanja namjerno se nije iznosilo viSe detalja kako se ne bi otkrio identitet osobe.



Takoder, doZivjela je direktnu diskriminaciju na osnovi bra¢nog statusa te ¢injenice da je maj-
ka. Pitali su je otvoreno je li udana i ima li dijete te joj otvoreno govorili da zbog toga nece
dobiti posao s argumentom da se ne bi mogla u potpunosti posvetiti poslu. Mnogi su joj go-
vorili da joj dijete moze biti utjeha za to Sto ne radi i sl.

Za vrijeme dok je radila nije imala loSije uvjete zbog toga §to je osoba s invaliditetom. Navo-
di samo primjer situacije kad je kolegice nisu provele po tvrtki da se upozna s drugima (Sto
se radi za sve nove zaposlenike).

Informirana je o zakonima koji je Stite te se i obratila za pomo¢ Pravobraniteljici za osobe s
invaliditetom te Puckom pravobranitelju. Konkretnu pomo¢ nije dobila te su je obeshrabri-
li u daljnjim nastojanjima s argumentima da ¢e to biti njena rije¢ protiv njihove (tvrtkine).

O prijedlogu mjere Stru¢nog osposobljavanja bez zasnivanja radnog odnosa s jedne strane mi-
sli da je dobro Sto e se pruziti prilika mladima da steknu relevantno iskustvo, no isto tako mi-
sli da bi tu mjeru mogli iskoristavati poslodavci. Smatra da je naknada niska.

Vjeruje da su prednosti mladih na trzistu rada u odnosu na starije posloprimce upravo njihov
entuzijazam, osje¢aj da mogu promijeniti sve. Takoder, znanje i perspektiva su im svjezije.
Nada se da ¢e poslodavci prepoznati prednosti mladih i dati im priliku da se dokazu na rad-
nim mjestima.

Marko je prosle godine zavrsio srednju strukovnu trogodisnju Skolu i tako stekao zvanje KV
Vozaca B i C kategorije vozila. Jedan razred je “pao” pa je skolu zavrsio kao punoljetna oso-
ba. U suprotnom, zavrsio bi $kolu i bio bi KV Voza¢ koji nema vozacku dozvolu. Ispit voZnje
je nesto zahtjevniji nego drugim ljudima, ali imaju svega 35 sati voZnje. Imali su 4 predme-
ta vezana uz struku.

Prakse nisu bile vezane uz struku, bile su obavezne. Mogli su sami birati prakse, ali ih je i sko-
la organizirala ukoliko se ne bi sami snasli.

Radio je dvije godine putem ucenickog servisa te nakon zavrSetka Skole obavljao je honorar-
ne poslove. Formalnog radnog iskustva nema.

Posao trazi aktivno, $alje viSe od 10 otvorenih molbi mjese¢no, direktno se javljao potencijal-
nim poslodavcima. Posao uglavnom trazi putem Interneta i HZZ-a, ali je bio i vrlo proaktivan
jer je direktno je odlazio u tvrtke i stavljao vlastiti oglas u oglasnik.

U zadnjih godinu dana poslao je oko 150 molbi, od toga je razgovorom rezultiralo svega 5-6
od ¢ega su samo 2 bila u struci. Misli da su ga zvali zato jer nema iskustva pa bi mogli dobiti
za njega poticaje ili zbog prijedloga o radu bez zasnivanja radnog odnosa.

Misli da je nedostatak formalnog radnog iskustva razlog zasto ga ne pozivaju ¢esée. Takoder
misli da je puno natjecaja namjesteno.

Zbog nezaposlenosti se osjeca vrlo bespomoéno i ljuto. Osjeca materijalne posljedice, roditelji
ga i dalje uzdrzavaju. Smanjeni su mu socijalni kontakti u odnosu na raniji period.



Marko je doZivio direktnu dobnu diskriminaciju jer mu je otvoreno receno da je premlad za
odredeno radno mjesto. Primjerice, dozivio je da mu kazu da je premlad za posao skladista-
ra-vozaca iako je jo$ i tijekom srednje Skole stekao relevantno iskustvo na upravo tim poslo-
vima. Svakako je smatrao da ima dovoljno kompetencija za to radno mjesto.

U ugostiteljstvu su mu uglavnom govorili da nema dovoljno iskustva.

Takoder, kao razlog §to ga nisu uzeli u obzir dalje nakon razgovora tijekom jedne selekcije,
bila je lokacija (Marko Zivi u rubnom dijelu Zagreba).

Marko smatra da osim ovoga nije dozivio niti jedan drugi oblik diskriminacije niti su mu po-
stavljali nedozvoljena pitanja tijekom intervjua.

Na jednom radnom mjestu je dozivio nejednak tretman u smislu da se od njega (zato jer je bio
“nov”) trazilo da radi po cijele dana (kao razlog su naveli da se treba “uhodati”).

Nakon $to je nekoliko puta doZivio dobnu diskriminaciju poceo je ignorirati oglase koji su tra-
zili iskustvo te je odustao od traZenja posla u svojoj struci jer ih vedina upravo i trazi iskustvo.
Ne bi se nikome obratio u slucaju diskriminacije. Nije informiran o zakonskim regulativama
te je smatrao da u Hrvatskoj takvi zakoni ne postoje.

Smatra da postoji diskriminacija mladih na trzistu rada.

Vidi i prednosti i nedostatke mjere Stru¢nog osposobljava
nja bez zasnivanja radnog odnosa: s jedne strane misli da je dobro uvoditi mjere koje ¢e pomodi
mladima da steknu iskustvo, a s druge strane smatra da je naknada za taj rad svakako premala.

Smatra da su mladi pozeljni posloprimci zbog svoje izdrzljivosti, brzine i efikasnosti.

Institucijama bi porucio da uvedu vise prakse u skole koja ¢e omoguéiti lakse zaposljavanje nje-
gove struke. Smatra da je sustav nekada bio bolje ureden i da su prethodne generacije njego-
ve struke upravo zbog bolje povezanosti skola i poslodavaca imale vece Sanse za zaposljavanje.

Mladima bi porucio samo da rade i da se ne Zale, a zbog dosadasnjeg loseg iskustva prema
poslodavcima osjeca ljutnju i ima negativan stav. Za kraj bismo istaknuli da je Markovo po-
stavljanje vlastitog oglasa za posao u oglasnik, rezultiralo vrlo vjerojatnim zaposljavanjem,
ali nazalost, ne u struci.



Iva je obranila diplomski rad prije nesto viSe od godinu dana na privatnom ekonomskom fa-
kultetu i stekla titulu prvostupnika u turistickom menadZzmentu.

Radi jo$ od osnovne $kole preko ucenickog ugovora. Imala je stru¢ne prakse tijekom srednje
turisticke Skole gdje je prosla sve od rada na recepciji, u agenciji i ugostiteljstvu. Tijekom fa-
kulteta je radila u turistickoj zajednici kao turisticki pratitelj te u ugostiteljstvu. Prema nje-
nom iskustvu, poslodavci ne priznaju to radno iskustvo jer nije upisano u radnu knjiZicu.

Smatraju da je to radno iskustvo mogla izmisliti.

Smatra da su je i srednja Skola i kasnije fakultet dobro pripremili za kasnije zanimanje. Pre-
porucila bi svoje zanimanje i drugima.

Ima i nesto formalnog radnog iskustva tj. radila je nakon Sto je diplomirala. Sada je nezapo-
slena. Radila je u struci nekoliko mjeseci, djelomi¢no bez ugovora, a djelomi¢no s ugovorom
na mjesec dana. Nazalost, tvrtka se zatvorila.

Posao trazi putem HZZ-a, internetskih portala, poznanstava i veza. Ranije je slala otvorene
molbe, a u zadnje vrijeme je odustala jer nikada nije primila povratnu informaciju. Poslala je
preko 200 molbi od kada aktivno traZi posao,a razgovorom je rezultiralo svega tri. Na jednom
razgovoru je njeno neformalno radno iskustvo prepoznato kao prednost i to je posao koji je
bila dobila. Prijavljuje se za poslove u struci te za administrativna zanimanja. Smatra da bi je
Kao najvece posljedice nezaposlenosti osjeéa depresiju te opadanje vjeStina komuniciranja.
Financijski je neosigurana i roditelji je jos uvijek uzdrzavaju.

Dozivjela je direktnu dobnu diskriminaciju tako da su joj otvoreno rekli da je premlada za
odredeni posao. Smatrali su da je premlada da bi ostala duZe na tom radnom mjestu, smatra-
li su da su stariji zaposlenici na neki naéin sigurniji i da bi duZe ostali. Smatrali su da ¢e ih
mlada osoba ostaviti ¢im nauci posao iako im je ona naglasila da bi ostala dugorocnije te da
je vrlo zainteresirana za rad na doti¢noj poziciji.

Postavljali su joj pitanja o roditeljima: gdje rade i koliko godina imaju. Nije otkrila koji su bili
razlozi za ta pitanja, ali nije niti postavila protupitanje.

Smatra da nije doZivjela spolnu diskriminaciju te joj nisu postavljana pitanja o djeci. Na raz-
govorima je Cesto doZivjela da je propituju oko mjesta stanovanja (okolica Zagreba). Iako im
je objasnjavala da joj treba svega pola sata do centra Zagreba, Sto je krace nego da putuje iz
nekog udaljenijeg dijela Zagreba, nisu je uzimali u obzir zbog mjesta stanovanja. Svako takvo
iskustvo tjera je da bude jo$ upornija.

Kao studentica imala je bolje uvjete tj. placu od stalno zaposlenih radnika.
Sa zakonskom regulativama nije upoznata, a da doZivi diskriminaciju obratila bi se obitelji.



Vezano uz prijedlog mjere Stru¢nog osposobljavanja bez zasnivanja radnog odnosa, namjera-
va se prijaviti za koriStenje te mjere u Zagrebu.

Prednosti mladih su po njoj ambicioznost, bolja koncentracija te interes za posao. Mladi po
njoj imaju viSe Zelje za posao te su Zeljni uciti. Smatra da su mladi generalno i fizi¢ki spre-
mniji — zdraviji i zbog toga poZeljniji radnici.

Veliku nezaposlenost pripisuje u velikoj mjeri nepotizmu. Poslodavcima bi porucdila da daju
priliku mladima jer bi ih njihove ideje mogle ugodno iznenaditi.

Mira je zavrsila Filozofski fakultet u Zagrebu koji ju je, prema njenom misljenju, izuzetno lose
pripremio za trziSte rada, bilo za profesorski posao ili prevoditeljstvo. Smatra da je velik ne-
dostatak manjak stru¢ne prakse kroz obrazovanje te da nije nikako spremna za rad u skoli/s
ucenicima. Iako je bilo mogude birati smjerove na njenom fakultetu, to nije niSta znacilo jer
su na kraju programi bili gotovo jednaki.

Za vrijeme Skolovanja, cijelo je vrijeme radila kako bi otplatila fakultet. Radila je svakakve
vrste poslova, bilo $to je mogla i znala raditi — radila je. Istodobno je redovito dolazila na pre-
davanja u 8 ujutro. Radno iskustvo su uglavnom bili studentski poslovi, rad “na crno” i sl.,

vev 2

kako i sama kaZe, radila je sve $to je u granicama morala, od ¢iSéenja do drzanja predavanja.

Trenutno je zaposlena oko mjesec dana. Posao je trazila vrlo aktivno i preko mreZnih strani-
ca, novina, socijalnih mreza, burze i sl. U periodu od studenog do travnja poslala je oko 460
molbi. Dobila je odgovor na samo jednu molbu, a rezultiralo je sa svega nekoliko razgovora.
Razlog zbog kojega smatra da nije CeS¢e pozvana su godine, iskustvo, lokacija...

Kao svoje prednosti navodi organiziranost, poznavanje velikog broja jezika, brzo prilagoda-
vanje, aktivnost i sposobnost pregovaranja te dobro sluSanje. Smatra da joj je najveéa mana
tvrdoglavost.

Nezaposlenost je na nju lose djelovala: nema novaca, nema si s ¢ime kupiti nove traperice i
ostalu robu, ne moZe se osamostaliti, nema novaca za svoju buduc¢nost. S druge strane, budi
se osjecaj nezadovoljstva, depresije, srama koji je vezan uz sliku da je zavrsila fakultet, a da
ne moZe naéi posao.

Nema ni dana staza u radnoj knjiZici, ali joj se Zivotopis proteZe na 3 strane. Neke bazi¢ne
studentske poslove ne spominje Zivotopisu, ali posao u knjigovodstvu upisuje, kao i neke dru-
ge poslove primjerice volontiranje na projektima za mlade. Smatra da poslodavci to ne cijene
vec prvo gledaju lokaciju gdje se Zivi i zbog toga je ne zovu.

Ne javlja se na poslove za koje smatra da ne zadovoljava uvjete natjecaja, ve¢ isklju¢ivo tamo
gdje zadovoljava zadane i napisane uvijete i kriterije.

Dozivjela je razne oblike diskriminacije. Direktno joj je receno da je premlada za odredeni po-
sao. Takoder, osjetila se diskriminirana s obzirom na spol.

Zbog mladenackog izgleda i piercinga koja je tada nosila, na razgovoru joj nije niti dana San-
sa da se predstavi, veé je izvrijedana.



Osim toga, viSe je puta dozivjela da je poslodavac rekao da je predaleko od lokacije poslodav-
ca. U nekim slucajevima to se odnosilo na previsoke putne troskove, te su direktno pred njom
racunali putne troskove i zakljucili da im je “preskupa”. Nisu joj vjerovali kad je ponavljala da
joj lokacija nije bitna te da je spremna preseliti se da bi radila. Poslodavac je ostao kod svog
uvjerenja da ne bi to dugo trajalo iako je ona prije dolaska na prvi razgovor veé¢ dosla s ide-
jom gdje bi Zivjela i kako bi si uredila Zivot u neposrednoj blizini poslodavca.

U travnju je pronasla posao. Za nju je to ostvarenje sna. Radi posao koji joj nije u struci, ali
smatra da se vezuje uz dio njenog obrazovanja.

Ona ima trenutno najvecu pla¢u u svojoj firmi objasnjava to razinom odgovornosti i obrazo-
vanja. Prva dolazi, zadnja odlazi (od 7 ujutro do 9 navecer) i brine o organizaciji svega. Za-
dovoljna je time. Poslodavac je prepoznao njene kvalitete i kompetencije koje je predstavila
u Zivotopisu. Zbog nacina rada ¢ak je preferirao mlade osobe u svom timu.

Smatra da bi plac¢a u njenoj struci bila izmedu 4 i 5 tisuéa kuna, a sada ima skoro duplo. S dru-
ge strane, sadasnja placa u skladu je s razinom odgovornosti i angaZzmana.

Ovo je njen prvi formalan posao i smatra da moZe jos napredovati. Smatra da joj je na ovom
radnom mjestu mogué i horizontalni i vertikalni razvoj dok je drugim mladima koji rade u
drzavnim sluzbama to otezano jer idu s jedne pocetne pozicije na drugu. I sama trenutno po-
lazi dodatne edukacije Sto poslodavac cijeni i smatra da su edukacije nuzne da bi osoba bila
kvalitetna radnik.

Posljedice diskriminacije koje je doZivjela djelovale su joj kao “povratak u srednji vijek”. Pre-
vladavao je osje¢aj nepravde i nemod¢i. Diskriminacija u kombinaciji s nezaposlenos¢u, djelo-
vale su kao psihicki pritisak, budila se osje¢ajem povraéanja i nemodi...

Smatra da se nema kome obratiti za podrSku u slucaju diskriminacije, osim obitelji kojoj bi
ispricala $to se desilo te smatra da joj sustav ne bi pomogao. Novaca za tuZzbu nema.

Prema njenom misljenju nova mjera Stru¢nog osposobljavanja bez zasnivanja radnog odnosa
i naknada od 1600 kuna nije dobra jer ée se zloupotrebljavati. Smatra da bi bila realna kada
bi imali pladen stan i hranu, ali ako si sve sama mora placati onda nije izvedivo.

Prepoznaje da postoje osobine koje mlade ¢ine poZeljnima na trzi$tu rada: brzina, ucenje,
fleksibilnost, spremnost na rizik.

Smatra da mladi jesu diskriminirani jer ih ima mnogo koji su bez posla, a koji bi htjeli radi-
ti, ali nema dovoljno radnih mjesta. Njihov je najveéi problem §to nemaju priliku gdje poce-
ti raditi.

Poruke: Mladima bi preporucila da obavezno krenu raditi ¢im prije, veé tijekom Skolovanja
te da sustav obrazovanje obavezno uvede prakse.

Poduzetnicima porucuje da uvedu vise prakse, vise suradnje poslodavaca i Skole te sponzo-
riranje ucenika.



Mia je nakon trogodiSnje zavrSene Skole za osobne usluge zavrsila jo$ jedan smjer u istoj Sko-
li kako bi joj Sanse za zaposljavanje bile vece.

Imala je dvije vrste prakse: unutar same $kole te praksu u kozmetickim salonima. Praksa unu-
tar Skole joj je pomogla dok joj prakse izvan $kole nisu puno pomogle za buduée zanimanje
jer joj nisu dali da samostalno radi, ve¢ je samo gledala kako drugi rade. Iako nije stekla isku-
stvo, smatra da je naucila kako pristupati klijentima te stekla neke radne navike.

Posao trazi aktivno, putem internetskih portala, oglasnika i poznanstava. Takoder, Cesto je i
osobno dolazila poslodavcima i pitala trazZe li radnike. Ukupno smatra da se javila na otprili-
ke 50 molbi te ne mozZe procijeniti koliko je bilo osobnih kontakata.

Bila je na oko 15 intervjua od kojih su neki bili u struci, a neki ne.

Vjeruje da nije ¢esce bila pozivana na razgovore upravo zbog nedostatka iskustva. Vjeruje da
je na ostale razgovore bila pozivana zbog istaknute motivacije za radom i u¢enjem.

Mia je osoba iz sustava socijalne skrbi koji se o njoj brinuo dok nije zavrsila $kolovanje. Sada
bi trebala brinuti sama o sebi. Kako je trenutno nezaposlena i dalje prima pomo¢, ali nije si-
gurna iz kojeg izvora (pretpostavlja od drzave).

TIako su Miu cesto pitali koliko ima godina, ona smatra da nije diskriminirana na temelju dobi,
ve¢ na temelju toga $to nema dovoljno iskustva.

Mia smatra da nije bila diskriminirana niti po jednoj drugoj osnovi. Buduéi da u njenoj struci
prevladavaju Zene (Zenska profesija), nije doZivjela spolnu diskriminaciju.

Iako je prvo navela da joj nisu postavljana nedozvoljena pitanja kasnije u razgovoru spome-
nula je da su je pitali o bracnom statusu te ima li djece. Mia nije znala da se takva pitanja ne
bi smjela postavljati. Nije traZila objaSnjenja za razloge postavljanja tih pitanja. Bududi da je
to bilo na razgovoru za posao koji je i dobila, nije to doZivjela kao diskriminaciju (iako je to
mogla biti pozitivna diskriminacija jer je neudana i nije majka). Nisu joj postavljali pitanja o
zdravlju niti pusenju, o nacionalnoj, vjerskoj ili drugoj pripadnosti. Na jednom razgovoru je
doZivjela situaciju koju bi mogli protumaciti kao indirektni pokusaj spolnog uznemiravanja
jer je naime bila je pozvala demonstrirati usluge u privatnom stanu poslodavca.

Cinjenica $to je osoba izasla iz sustava socijalne skrbi nije joj oteZavala pronalazak posla te
smatra da je nitko na temelju toga nije diskriminirao. Cak dapade, navodi da joj je to olaksa-
lo upis u $kolu, tj. imala je nekoliko dodatnih bodova. Nakon zavrSetka $kolovanja pomaZu
im (osobe u Domu, iz sustava socijalne skrbi) pri potrazi za poslom, uglavnom putem mreze
kontakata. Kada bi na razgovoru spomenula da joj je bitno raditi jer zivi sama, pitali su je o
razlozima samostalnog Zivota. Tada bi ona rekla da je to zato jer dolazi iz sustava socijalne
skrbi, ali na to nitko nije negativno reagirao.

Kada je radila, njeni uvjeti rada bili su jednaki kao i drugim osobama.

Kad bi doZivjela direktnu diskriminaciju vjerojatno se ne bi obratila za pomoé, a nije ni infor-
mirana kome bi se mogla obratiti.

U svrhu ovog istraZivanja namjerno se nije iznosilo viSe detalja kako se ne bi otkrio identitet osobe.



Nije ¢ula za prijedlog mjere Stru¢nog osposobljavanja bez zasnivanja radnog odnosa.

Vjeruje da se mladi ljudi jo§ mogu razvijati i uciti dok su stariji ljudi manje skloni promjena-
ma i ostaju na onome $to su do sada naucili. Misli da su mladi diskriminirani zbog toga Sto se
Cesto trazi viSe radnog iskustva nego je objektivno potrebno.

Mladima bi porucila da rade ono $to vole i za to zaista misle da bi i mogli raditi. Skolstvu bi
porucila da uvedu viSe prakti¢na rada, a poslodavcima da daju vise prilike mladima.

Mladi su se susreli s vrlo velikim nizom diskrimi-
natornih pitanja i ponasanja prilikom zaposljava-
nja i na radnom mjestu.

Vlada Percepcija da je velik broj natjecaja na-
mjesten. Poslodavci u javnom sektoru imaju oba-
vezu provodenja javnog natjecaja dok poslodavci
u privatnom sektoru nemaju. Mladi smatraju da su
ijedni i drugi natjecaji koji se objavljuju u velikoj
mjeri samo pro forma, te da se na kraju zaposljava-
ju osobe koje su od ranije poznate poslodavcima.
Ovim slucajevima, prikazani su razli¢iti oblici
dobne diskriminacije mladih, kako prilikom za-
posljavanja kada se osobe pitaju o godinama, tako
i kasnije, kada su zaposlene te se prednost napre-
dovanja i sli¢no daje starijim kolegama. Ovakvo
ponasanje nije samo po sebi diskriminatorno, ali
kada je argument poslodavaca da mladi jos ima-
ju vremena za razvoj karijere te da stariji imaju
viSe iskustva i obitelj i sli¢no, onda postaje upitno
$to je kriterij po kojem osobe dobivaju napredova-
nje. Napredovanje bi se trebalo temeljiti na rezul-
tatima rada.

Velik dio mladih nije informiran o zakonodav-
stvu i institucijama, niti pravobraniteljstvima
koji bi im mogli pruziti podrsku. Dodatno se po-
kazalo kako su mladi prvenstveno Sokirani i zbu-
njeni kada dozive diskriminatorna pitanja, ne sna-
du se u trenutku te u konacnici ne reagiraju na
slucajeve diskriminacije. Nazalost, pokazalo se
da i kada su reagirali to nije imalo utjecaja na po-
nasanje poslodavaca. Osim direktne Zalbe na licu
mjesta osobi koja upuéuje diskriminatorna pitanja,
mladi se uglavnom ne bi Zalili ni formalnim putem
jer smatraju da to zahtjeva i vrijeme i novac koje
oni nemaju.

Mladi smatraju da su im studentski, honorar-
ni, poslovi “na crno”, volontiranja itd. izni-
mno pomogli u razvoju vjestina, no u veéem
broju slucajeva smatraju da im to nije pomoglo
kod zaposljavanja iako smatraju da im je Cesto

pomoglo da barem budu pozvani na razgovor za
posao. Smatraju kako dio poslodavaca cijeni stu-
dentske poslove, ali su iznijeta i prilicno negativ-
na iskustva s poslodavcima koji takve poslove
ne dozivljavaju ozbiljno jer nisu dokumentira-
Cesto se desavalo da se mladima postavljaju pi-
tanja o zdravlju, pa i o tome puse li. Iako ta pi-
tanja mogu biti relevantna za poslodavca, odno-
sno specifican posao koji bi osoba trebala obavlja-
ti, pokazala se da su ta pitanja ¢esto eliminator-
na i uvod u daljnje vrijedanje mladih osoba na
razgovoru za posao.

Mladi uglavhom smatraju da je nova mjera
“Stru¢no osposobljavanje bez zasnivanja rad-
nog odnosa” dobra u smislu gasenja trenutne va-
tre i osiguravanja kratkoro¢nog stjecanja isku-
stva mladima, ali u veéini slucajeva takoder sma-
traju da je razina naknade od 1.600 kuna pre-
niska za bilo kakvo osamostaljenje ili Zivljenje od
vlastita rada.

Iako su u samom istrazivanju poslodavci pokazali
da ne vjeruju kako mladi u velikoj mjeri posjeduju
vjestine koje su im potrebne, mladi ipak smatra-
ju da imaju snage, znanja, entuzijazma, volje
za ucenjem, kao i fleksibilnosti (brzo prihvaéa-
nje novih i razli¢itih kolega, odjela i sl.) koje mogu
i Zele ponuditi poslodavcima.

Relativno velik broj mladih nije zadovoljan
Skolom koju su zavr$ili. NajviSe zamjeraju ma-
njak prakti¢ne nastave, realnog ucenja kod po-
slodavca i manjak uspostavljanja kvalitetnih veza
s poslodavcima. Takoder, uocene su odredene su-
stavne nelogicnosti, npr. da osoba koja polazi sko-
lu za kvalificiranog vozaca skolu zavrSava s (najce-
$¢e) 17 godina kada jo$ jednu godinu ne moze do-
biti vozacku dozvolu.

Iskustva mladih pokazuju da poslodavci uglav-
nom i dalje smatraju kako mlade Zene, poseb-
no mlade majke, nisu spremne intenzivnije se



posvetiti poslu zbog planiranja obitelji ili maj-
¢instva ili da nisu u stanju osigurati adekvatne uv-
jete ¢uvanja djeteta. Ako se mlada Zena javlja na
natjecaj ima pravo biti tretirana i ocjenjivana kao
i bilo koja druga osoba jer, u suprotnom, to zna-
¢i biti stavljen u nepovoljniji polozaj na temelju
majcinstva ili bracnog statusa ili spola Sto se di-
rektno kosi sa Zakonom, posebno ako ve¢ ima osi-
gurane sve uvjete za ¢uvanje djeteta. Onda ova-
kvo ponaSanje predstavlja direktnu diskriminaciju
od strane poslodavca. Vise paznje i resursa je po-
trebno usmjeriti i na potporne mehanizme susta-
va koji olaksavaju Zenama brigu o djeci i obitelji
(jaslice, vrtidi i dr.), s obzirom da i dalje Zivimo u
drustvu gdje se percipira da je Zena glavna njego-
vateljica obitelji.

ViSe osoba je dozivjelo i neugodne komentare
na racun svog izgleda (bilo pozitivne ili negativ-
ne). Procjenjivanje ili komentiranje necijeg izgle-
da, osim §to je uglavnom neugodno za osobu koju
se komentira, jest apsolutno nepotrebno na razgo-
vorima za posao te se moZe interpretirati kao dis-
kriminacija i/ili uznemiravanje.

Mladima se ¢esto daju poslovi koji stariji ko-
lege “vise ne rade” kao $to je dodatna admini-
stracija i sl. Prema njihovom misljenju, to dobo-
di do toga da rade vise, duZe ostaju na poslu, a da
za to nisu nagradeni niti pohvaljeni. Osim §to ovo
moZe predstavljati iskoriStavanje mladih predstav-
lja i negativnu praksu poslodavaca, koja nije nuz-
no zabranjena, ali Salje negativnu poruku mladima
i vjerojatno ¢e se oni sami truditi oti¢i ¢im im se
pruzi prilika (kako pokazuju i rezultati istraziva-
nja). Za poslodavca proces zaposljavanja nije jef-
tin stoga je ovo za njih same kontraproduktivno
ponasanje.

Pitanja o planiranju obitelji su najucestalija,
Sto su pokazali i rezultati istrazivanja. Iako su ne-
kad direktna pa ih je lakSe prepoznati, nekad ih
poslodavci nastoje prikriti kroz neki drugi kon-
tekst. Takva pitanja nisu dozvoljena, odnosno za-
branjena su na razgovorima za posao!

Promjena adrese, grada ili putovanje na posao
mnogim mladima ne predstavlja problem te bi
poslodavci trebali zaista individualno prosudivati
je li osoba spremna preseliti se.

Cesto se percipira kako mlade osobe Zele brzo
zaraditi, brzo napredovati te im se stoga cesto

prigovara da nece htjeti dugo ostati na jednom
radnom mjestu. Ovu prosudbu poslodavci bi tre-
bali donositi individualno od osobe do osobe, na
temelju realnih okolnosti, a ne temeljem njihovih
predrasuda ili generalizacija o mladima.

I muskareci i Zene su se susreli s procjenom po-
slodavaca o tome mogu li oni odredeni posao
obavljati i to na temelju njihova spola. S mla-
dim generacijama mijenjaju se klasi¢ne percepci-
je zanimanja. Kao $to su nekad ucitelji uglavnom
bili muskarci, a sada su uglavnom Zene, takve su
promjene moguée u cijelom nizu zanimanja. Sto-
ga, mladi pozivaju poslodavce da budu otvoreni
zajedno s inovacijama koje mladi donose te da ne
robuju vlastitim stereotipima.

Mladi cesto osjecaju i razlike u plaéi u odno-
su na starije kolege. Kod nekih poslodavaca je to
zato $to plaéa raste s godinama staza, ali, narav-
no, bi to trebalo zavisiti i o podijeli poslova, kvali-
teti rada, pristupu poslu i sl. Time se nadoknadu-
je razlika koja moze nastati zbog godina staza. Ako
dvije osobe za isti posao imaju razlicitu pla¢u koja
nije utemeljena na rezultatima rada, tada to pred-
stavlja osnovu za ispitivanje diskriminacije.
Osoba s invaliditetom koja je sudjelovala u studi-
ji slucaja, vrlo je jasno i vidljivo pokazala koliko je
invaliditet otegotna okolnost prilikom traZenje
posla, a posebno za mlade ljude koji se tek tre-
baju dokazati na trzis$tu rada.

Iz slucaja je vidljivo da poslodavac osobi koja
je prethodno radila putem studenskog ili uce-
ni¢kog ugovora ne Zeli potpisati ugovor o radu
kao nastavak suradnje/angazmana, nego ponovno
na temelju ucenickog/studentskog ugovora. Iako
je to mozda isplativije, nije sigurno pozitivan pri-
mjer i poruka mladima koji su u tvrtki, u sustavu
naukovanja ili praksi i o¢ekuju da ostvaruju jedna-
ka prava kao i ostali zaposlenici.

Vidljivo je iz ovog dijela istraZivanja da poslodav-
ci, kako bi ustedjeli, osim Sto mladima nude niZe
plaée, nude im i tude studentske ugovore, rad
“na crno” i sl. Pored toga Sto su to nedozvolje-
ni oblici rada i predstavljaju krSenje hrvatskih za-
kona, oni dodatno optereéuju mlade s obzirom da
oni nemaju snaznu pregovaracku osnovu te se lak-
Se daju navesti na takve oblike rada (iz neznanja,
iz potrebe za novcem i raznih drugih razloga).



Tvrtka ima sustav stipendiranja ucenika dogovoren s lokalnom strukovnom Skolom. Ucenici
tek na treéoj godini dolaze na prakti¢énu nastavu kod navedene tvrtke. Stipendija iznosi 500
kuna i traje tri godine skolovanja, a ucenici su po zavr§enom obrazovanju duzni provesti tri
godine kod navedenog poslodavca.

Sa Skolom imaju dogovor, redovito obilaze Skolu i predstavljaju svoju tvrtku. Radi se “mini”
procjena medu zainteresiranim ucenicima. U nju se ukljucuju i roditelji s kojima se razgovo-
ra o uvjetima suradnje.

Osim ucenika, na praksu dolaze i studenti s lokalnog fakulteta, poneki se i zaposli, no kako
je njihova radna snaga veéinom srednje strucne spreme, suradnja s fakultetom nije pretjera-
no razvijena.

Radno iskustvo koje traze veoma zavisi od pozicije do pozicije, te je propisano u opisu po-
slova. Radno iskustvo u struci ili u sli¢noj proizvodnji se gleda kao prednost. Iskustvo dono-
si, prema njihovom miSljenju, kvalitetniji odnos prema suradnicima te se to posebno gleda,
ali radno iskustvo nije kljucan faktor jer svi novozaposleni prolaze intenzivan program obu-
Cavanja. Ne gleda se pretjerano na prethodno obrazovanje jer imaju razraden sistem obuca-
vanja. Ponekad su svjesni da je bolje zaposliti novu osobu i oblikovati je prema vlastitim po-
trebama. Postoje takoder pozicije kad je teSko doéi do radnika i uvijek neSto nedostaje od po-
trebnih kvalifikacija.

Ne koriste poticaje za zaposljavanje mladih jer smatraju da su zahtjevi HZZ-a previse rigoro-
zni, a sam poticaj nije pretjerano izdaSan da bi zadovoljio stroge uvjete kojima se treba udo-
voljiti i trud koji treba uloZiti. Njihov je stav da ée kvalitetnog ¢ovjeka uvijek rado zaposliti,
uz probni rok od 6 mjeseci.

Unutar tvrtke postoji stav da su klju¢ne kompetencije. One jednako vrijede i za one od 19 i
one od 56 godina. TeSkoc¢a i njihovo negativno iskustvo jest da se mladi teze privikavaju na
smjenski rad (2-3-4 smjene), teZe prihvacaju disciplinu, plac¢e im nisu prevelike i pokuSava-
ju izbjedi dio radnih obaveza. Smatraju da osobe iznad 35 godin ozbiljnije pristupaju poslu.

Poslodavac ima razvijene sustave stipendiranja ucenika i prakse za studente. Osim toga, sva-
ki zaposleni dobiva program obucavanja i uvodenja u posao. Dio svojih zainteresiranih radni-
ka Salju povremeno i na posebne edukacije u Austriju i druge zemlje uz placene troskove ob-
razovanja i Zivota. Osim toga, imaju razraden sustav mentorstva koji prati osobu cijelo vrije-
me. Imaju i razvijen sustav prepoznavanja i razvoja osoba koje su proglaseni talenti te kvali-
tetan sustav pracenja radne uspjesnosti.

Vrlo detaljno i kvalitetno poznavanje relevantnog zakonodavstva u temi, poznavanje razlika
izmedu europskih 6 osnova i nasih 18 uz napomenu da je nasih 18 previse te da sudska prak-
sa ne postoji i ne zna suditi prema postojeéim pozitivnim propisima.

Tvrtka smatra da dobna diskriminacija generalno postoji, ali da ona ne moze postojati kod oz-
biljnog poslodavca jer ako on Zeli kvalitetne radnike, onda to jednostavno nije moguce dozvoliti.

Moguce je da se desi diskriminacija unutar organizacije, negdje gdje to nitko od nadredenih i
odgovornih ne primjeéuje, ali nije moguce da se za to sazna i da se ne reagira.

Desio im se slucaj diskriminacije i ugroZavanje dostojanstva zaposlenih medu kolegama, od-
nosno ¢ak s niZe razine prema visoj. Osnova zlostavljanja je bila percipirana seksualna orijen-
tacija osobe iz drugog odjela. Poslodavac je odmah reagirao i otkazao ugovor o radu.



Slucaj je zavrSio na sudu i jos se ceka presuda, no izgleda da ée osoba koja je vrSila pritisak na
kolege/ice biti vrad¢ena na staro radno mjesto prema odluci suda! Dvije od tri osobe u ovom
slu¢aju su mlade od 30 godina. Osoba koja je to “organizirala” nije u dobi do 30 godina.

Tvrtka je veé i prije imala slucajeve neadekvatnog ponaSanja i sva tri su zavrsila otkazom ugo-
vora o radu, odnosno jedno bolovanje i 2 otkaza ugovora. Vrlo je ¢vrst stav tvrtke po ovom
pitanju te u svakom slucaju staje na stranu Zrtve. PoStuju $to je Zakonom o radu i Zakonom
o suzbijanju diskriminacije propisano, objasnjavaju da takvo ponasanje ne moze biti tolerira-
no od strane tvrtke, a osim toga, i voditelji se educiraju kako rjesavati konflikte, kako se no-
siti sa stresom i kako se piSu prituzbe.

Ovakve situacije, odnosno njihovo razrjesenje, ostavile su posljedice i na tvrtku. Nakon $to je
osoba otisla, nastupila je puno pozitivnija atmosfera u datom odjelu.

Tvrtki je vazno da dobrom radniku bude jos bolji Sef. Svaki voditelj treba voditi svoju grupu i
postupati adekvatno. Kako bi osigurali $to bolje ‘jednake Sanse’, tvrtka uci voditelje da budu
Sto realniji i da $to manje subjektivno procjenjuju kolege.

Godine staza, tj. radno iskustvo, donosi dodatne bodove na plaéu, ali plaéa ovisi i o slozeno-
sti posla/operacija. Pocetne place nisu velike, ali su otvoreni napredovanju osoba te imaju
viSe primjera osoba koje su usle u sustav na pocetne pozicije i napredovali do visokih pozicija.

Oprema i radni prostor svima su jednaki, smatraju to svojom duZnosti prema radnicima. Ta-
koder, imaju redovite kontrole i kupci im dolaze u pogone te si i zbog njih ne mogu dopusti-
ti losije uvjete rada.

Po miSljenju poslodavca, logi¢no je da je poCetnicima pla¢a manja te da dio vremena troSe na
ucenje i edukacije. Na pocetku oni ufe osnovne postulate, a kasnije se nastavlja obuka kroz
druge edukacije.

Studenti imaju velika ocekivanja kojima oni kao poslodavac tesko mogu udovoljiti. Mladi op-
éenito, ocekuju puno, radno zakonodavstvo je kruto i to je opéenita poteskoéa kod zaposlja-
vanja. No, danas je situacija takva da svi prihvaéaju sve poslove.

Mladi donose elan, nove ideje i kriti¢ki osvrt koji rado prihvacdaju. Prijedlozi koji su dosli od
mladih ili novih zaposlenih su uglavnom bili usvojeni.

Ne vide se kao pozeljnog poslodavca za mlade. Mladi dolaze s drugacijim stavovima, oceku-
ju jednostavnije uvjete. Osim toga, razina odgovornosti je visoka, zna biti i stresno, a pla¢a
nije velika.

Mladi se smatraju predobrim za posao u tvornici, Zele se uklopiti, ali ne Zele preuzeti odgo-
vornost. S druge strane, oni traZe inicijativu od mladih i stalno usavrSavanje.

Kada bi se ispostavilo da analiza zadovoljstva pokazuje da su mladi manje zadovoljni i da po-
stoje neke prepreke za njih, provela bi se ozbiljna analiza tih podataka te ako bi neke dobre
i konstruktivne ideje dosle od samih mladih, volja za njihovom provedbom od strane orga-
nizacije postoji.

Poruke:

Mladima: prihvatite svaki posao, nema druge dobre prilike, uvijek se posao moZe i promijeniti.
Institucijama: sve se prepisuje od EU-a pa neka prepi$u i radno pravni dio i fleksibiliziraju hr-
vatsko radno zakonodavstvo.



Tvrtku su pocetno osnovali mladi ljudi, kojima je interes iz doba fakulteta postao i posao. U
pocetku je bilo tesko pronacdi ljude i razviti posao. Danas imaju preko 300 zaposlenih u cije-
lom svijetu, a 75% tih zaposlenih ¢ine mladi. Takva je slika i medu voditeljima, ali sami vla-
snici viSe ne spadaju u kategoriju mladih. Velik dio zaposlenih s pocetka poslovanja je i da-
nas na voditeljskim pozicijama.

Sponzoriraju posebne dogadaje i projekte na Fakultetu elektrotehnike u Zagrebu, sudjeluju i
u stru¢nim predavanjima, blisko suraduju s udrugom “e-student” te se intenzivnije ukljucuju
u sam sveucili$ni program informatike izvan Zagreba. Imali su nekoliko studenata na praksi
koje su kasnije i zaposlili.

Osim toga, planiraju poseban ljetni kamp u kojem ¢e sudjelovati odreden broj studenata ade-
kvatnog smjera — to ¢e biti u formi druZenja i u€enja uz najbolje ljude iz tvrtke. Oni koji se
pokaZu kao iznimni na takvom kampu, bit ée pozvani da se pridruze timu.

Pozivaju na razgovore gotovo 70% ljudi koji im se prijave za posao neovisno o tome imaju li
iskustva. Svako iskustvo je dobrodoslo neovisno o obliku (volonterstvo, studentska praksa ili
nesto sli¢no). Smatraju da radno iskustvo pokazuje proaktivnost osobe te joj daje neke pred-
nosti za rad. U svakom slucaju, svatko tko dolazi u tvrtku prolazi intenzivniji program uce-
nja/obucavanja.

Kada bi dosao netko tko je vrlo dobar kandidat, a nema potrebno radno iskustvo, ne bi ga
odmah uveli na ono radno mjesto za koje su raspisali natjecaj, ali bi ga uveli u neki drugi
odjel da dodatno nauci posao i da moZe krenuti raditi dalje samostalno bilo u tom odjelu ili
nekom drugom.

Koristili su poticaje za zaposljavanje mladih i svi su mladi ostali raditi. Osim toga, tvrtka na-
glasava zadovoljstvo kad nade osobu koja je adekvatan radnik. Smatraju to je nije samo sre-
¢a za osobu nego i za tvrtku.

Tvrtka naglasava vaznost dugoroc¢nog zaposljavanja temeljnog na Zelji za ucenjem i radom.
Prijedlog ministra Mrsiéa: Stru¢no osposobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa, smatra-
ju kvalitetnim prijedlogom, ali su svjesni da dobrog radnika ne mogu dobiti za 1600 kuna.
Mladi izlaze s fakulteta s osnovnim znanjima, ali nedovoljno razvijenim znanjima i vjeStina-
ma da bi mogli samo nesto raditi. U svakom slucaju, smatraju kako je Fakultet elektrotehni-
ke i racunarstva dobra osnova za zaposlenje. Osobe koje dolaze s ekonomskog fakulteta ima-
ju relativno nerealnu sliku $to znaju i mogu raditi. Mladima najviSe nedostaju soft skills (so-
cijalne vjestine) koje se trebaju steéi kroz praksu.

Svim zaposlenicima se omogucava da se ukljuce u dodatne edukacije. Na pocetku postoji in-
terna edukacija za sve nove zaposlene, zatim su tu programi mentorstva, eksternih edukaci-
ja, leadershipa. Osim toga poticu se konferencije, dogadaji umreZavanja, $kolovanja vani i sl.
Proces ucenja je definiran, znaju se koraci.

S obzirom na izuzetno velik rast, tvrtka je imala 5-10 ljudi mjese¢no intenzivno ukljucenih u
sustav mentorstva, koji je donekle formaliziran i razvijen. Osim toga, organizirana je i edu-
kacija za mentore. Sustav talenata postoji, manje je formalan, a dosta se vodi rac¢una o nefor-
malnoj organizacijskoj kulturi.



Prepoznaju Zakon po imenu, ali nisu upoznati detaljno s njegovim sadrZajem. Smatraju da se
kod njih takve situacije ne deSavaju, da su svi trenutno vrlo entuzijasti¢ni oko rasta i razvoja
kompanije. Sam tim koji vodi tvrtku se trudi veé kroz sustav selekcije donekle provjeriti mo-
guénosti rada i uklapanja u medunarodnu organizacijsku kulturu, u kojoj nema mjesta stere-
otipima i predrasudama u svakodnevnoj komunikaciji niti u radnom okruZenju. Na intervju
se ponekad osjete eventualne predrasude ili konflikti koji bi mogli nastati, te se na pocetku
trude objasniti kakva je njihova kultura i vrijednosti u organizaciji.

Osim toga, tvrtka se trudi poticati otvorenu organizacijsku kulturu i blisku suradnju medu
svim zaposlenima.

Svi imaju jednake Sanse jer se ne obaziru na specifi¢nosti, ve¢ promatraju kompetencije.
Plaé¢e mladih su nesto niZe, no to je takoder dio njihove kulture, odnosno niZe su za sve no-
vozaposlene. Plaée i napredovanje moZe vrlo brzo doéi ako se zaposlenik iskaZe pa tako veé
u roku od nekoliko mjeseci. Smatra da je snaga tvrtke to Sto kad osoba dode u realno radno
okruzenje, ostali zaposleni potvrduju ono $§to je i njoj samoj obeéano (placa, uvjeti rada, be-
neficije i sl.) prilikom sklapanja Ugovora o radu, zaposlenju, uvjeri se i sama da to nisu ispra-
zna obecanja poslodavca.

Imali su situacija s nezaposlenima koji nisu Zeljeli do¢i raditi za njihove pocetne plaée (koje
su iznad zakonskog minimuma) jer ih smatraju preniskima.

Mladi ne piSu sva svoja iskustva u Zivotopis.

Postoji vrlo pozitivan stav prema mladima je se vrlo brzo prilagodavaju i kvalitetni su zapo-
slenici. Osobe koje dolaze iz formalnih sustava (bilo korporacija ili drzavnog sektora) ne sna-
laze se najbolje.

Mladi su ambiciozni dok su stariji zaposlenici leZerniji.

Nedostatak mladih je Sto ne znaju $to Zele raditi nikad nisu bili u doticaju s praksom, ima-
ju manjak Sire slike i cilja u Zivotu. Osim toga, nemaju doticaj s realnom praksom, s poslov-
nim svijetom.

Sebe vide kao pozeljnog poslodavca za mlade, omoguéuju napredovanja, rade se inovativni
projekti, puno se paZnje pridaje ucenju, vrlo su fleksibilni. Prate zadovoljstvo zaposlenih i re-
zultati su vrlo pozitivni.

Prema njihovom misljenju, mlade privlace nove tehnologije koje koriste u radu i IT industri-
ja koja je vrlo propulzivna.

Smatraju da mlade ¢ine dugoro¢no zaposljivima kontinuirane edukacije i ucenje.
Poruke mladima i poslodavcima:

Mladi:

* Kao sto mladi Zele naci posao tako i poslodavac Zeli naéi dobrog radnika

- nemojte se bojati!

* Radite $to vas zanima i veseli!

* Nemojte mi dolaziti razocarani i demoralizirani, budite mladi i pozitivni.
Poslodavci:

* Pruzite priliku!

* Potaknite dobre radnike!
Ministarstva:

+ Stavite naglasak na kvalitetu, a ne kvantitetu u obrazovanju.



Oblik prakti¢ne nastave i stjecanja radnog iskustva funkcionira oduvijek, to su uglavnom (naj-
CeScée) djeca zaposlenih. Djeca individualno donose zahtjeve, poslodavac nema nikakav kon-
takt sa Skolom. Broj djece koji na taj nacin dolaze u organizaciju je do sada iznosio oko 10%
(ukoliko usporedujemo ucenike i studente s brojem ukupno zaposlenih osoba godisnje).

S druge strani, studenti dolaze zbog realnih poslovnih potreba: zamjene za godisnji, porodilj-
ne, bolovanja i itd. Uzimanje mladih na prakti¢nu nastavu i praksu bio bi jako dobar model
za njihovo educiranje i razvoj novih zaposlenih. Problem je $to trenutno nema novih zaposlja-
vanja, veé su to samo zamjene za postojeée zaposlene.

Utjecaj koji bi moglo imati formalno radno iskustvo se kompenzira detaljnijim procesom za-
posljavanja i procjene sposobnosti kandidata. Npr. kad zaposljavaju studente, organiziraju in-
tervju i generalni test iz uZeg podrudja rada (test znanja i snalaZenja). Oni koji su to najbolje
rijeSe bivaju zaposleni te ih se dodatna dva tjedna promatra ($to im je unaprijed najavljeno).

Mladi su fleksibilni, moZe ih se premjestati brzo iz odjela u odjel, dobro reagiraju na promjene
radne okoline i kolega. Mladi imaju usvoje prohtjeve, drugaciji su, ali vrlo vrijedni!

Pri analizi radnog iskustva, najveéu pozornost pridaju radnom iskustvu steCenom studentskim
poslovima, s tim da za stru¢ne poslove najveéu vrijednost imaju poslovi u struci, a za nestruc-
ne poslove svako je iskustvo dobro iskustvo, odnosno, sve ono sto je predstavljeno u Zivoto-
pisu. Poslodavac smatra da je osoba koja je ve¢ radila kao student osjetila §to znace medu-
ljudski odnosi na radnom mjestu i to smatraju velikom prednoséu.

Svi zaposleni u zadnje 2-3 godine su mladi, ali organizacija ima dosta starijih zaposlenih od
ranije stoga je sam prosjek godina ostao prilicno nepromijenjen. Medu novozaposlenima je
bilo i viSe osoba bez iskustva koje su tek zavrsile fakultet; zaposlili su ih i nije bilo nikakvih
dodatnih poteskoca.

Brzina snalaZenja na novom radnom mjestu je individualna, malo ovisi o osobi malo o men-
toru te nije vezana za razinu prethodnog radnog iskustva.

Koristili su poticaje Hrvatskog zavoda za zaposljavanje, ali tek jedna Cetvrtina mladih je osta-
la nakon isteka poticaja. Poticaje su koristili ve¢inom na radnim mjestima izvan Zagreba. Dio
osoba nije ostao na tim poslovima jer je tvrtka provela optimizaciju poslovanja pa su neki do-
bili otkaze, a negdje su sami zaposleni nasli nesto bolje. Iako su jednom u Zagrebu trazili oso-
bu putem Zavoda za zaposljavanje, nisu uspjeli naci osobu adekvatnih kvalifikacija. Kasnije
su djelomi¢no morali odustati od poZeljnih kvalifikacija da bi doslo do zadovoljavajuce osobe.

Sustav mentorstva je detaljno razraden. Kad osoba dode bez iskustva, dobiva mentora koji
piSe pripremni program za njega/nju, individualno. Ako je sloZeniji odjel, onda mentorstvo
traje i do godinu dana, s tim da, prema dosadasnjem iskustvu, svi su bili kvalitetno uvedeni u
posao za 3-6 mjeseci. Mentor mora imati relevantno iskustvo i dobre komunikacijske vjestine
kako bi bio spreman prenositi znanje.

Tvrtka ima i program talenata te je odabrano 5 klju¢nih talenata koji idu na povremene edu-
kacije u Italiju. Program talenata obuhvaca edukacije koje se odnose na specijalisticke i me-
nadZerske programe. Ipak, osobe u koje se najvise ulaZe, ne spadaju u dobnu skupinu mladih,
vec su stariji od 30 godina.

Ostali zaposlenici idu na edukacije sukladno potrebama i obavezama koje su vezane za zako-
nodavstvo i standarde poslovanja branse. Jezici su uvijek u ponudi za sve zaposlene, oni dje-
luju motivirajuée. Smatraju bitnim da mlade osobe najprije provedu neko vrijeme kod poslo-
davca, prije nego poslodavac odluci ulagati u te mlade i slati ih na daljnje programe usavrsa-
vanja i napredovanja, iako to nije formalizirano i ne mora nuzno biti tako. Osobe koje su oda-
brane su na taj nacin nagradene i Zeli se raditi na njihovom duljem ostanku u organizaciji.



Poznavanje zakonodavnog okvira jest na razini prepoznavanja imena, ali ne i detaljnog sadr-
Zaja. Svjesni su da postoje zakonodavne obaveze koje moraju ispunjavati, a ticu se postojanja
pravilnika, povjerenstva, roka rjeSavanja prituzbi, tajnosti postupka, nudenja mirenja, vode-
nja zapisnika, odrZavanja specifi¢ne sjednice na temu prituzbe i sl.

Organizacija je imala situaciju u kojoj je doslo do diskriminacije, no u nju nisu bile ukljucene
mlade osobe. Osoba koja se prituZila viSe nije u tvrtki. Procjenjuju da je situacija diskrimina-
cije za poslodavca nezgodna jer su u slucaj bili upleteni i drugi zaposleni (ne nuzno njihovom
voljom). TuZba je zavrsila na sudu (a onda je ipak povucena) i osoba se nije vratila na posao
iako je kompanija bila spremna vratiti osobu na radno mjesto.

Slucaj je kratkoro¢no ostavio posljedice na kompaniju. Kada se proculo za slucaj po organi-
zaciji pala je produktivnost. Smatraju da je razlog $to je osoba bila visoko pozicionirana te je
stoga manjkalo je nadzora nad radnicima.

Kad je slucaj rijeSen, svi su zaposleni odahnuli jer su shvatili da postoji procedura, da se to
mozZe odraditi, da su se ipak strane dogovorile i sl., ali ukupno gledajuéi, smatraju da je to
bila mucna situacija.

Pla¢a mladih je manja jer uz rad moraju uciti i time stjecati kompetencije te tako postati kon-
kurenti na trZistu rada. Kratkoroc¢no gledano, kompaniji je lakSe nekoga manje placati dok
nije potpuno efikasan. Smatraju da su mladi odli¢ni radnici, ali nakon 2-3 godine mora se po-
Ceti ozbiljnije ulagati u njih kao u ljudske potencijale.

Poslodavac smatra da su mala organizacija i da se kod njih moze napredovati unutar susta-
va. Priznaju da su teSka financijska vremena, ali trude se zadrZati one koji su im vaZni, naj-
Cesce placanjem dodatne edukacije. Poticaji za mlade se osmisljavaju uglavnom tako da im se
ponudi ugovor za rad na neodredeno, ali i druge beneficije su im na raspolaganju. Edukacije
koje se nude u ovim posebnim slucajevima su formalne i specijalisticke.

Oprema za rad je jednaka za sve, kao i radno vrijeme itd.

Da ispitivanje zadovoljstva zaposlenih pokaZe odredene pokazatelje koji se posebno odnose
na mlade, to bi se uzelo u obzir kad bi vodstvo moglo nesto uciniti i direktno promijeniti si-
tuaciju. Svjesni su da se takva istraZivanja rade s ciljem, stoga je potrebno da se nakon toga
nesto i poduzme.

Jednake Sanse za njih znace da se zbilja se nikome nece nista lose dogoditi ako se pozali, svat-
ko se moZe obratiti svom ¢lanu uprave ako smatra da ima problem. Postoji takav fer odnos.

Mladi su iskreniji, otvoreniji, traZe Sto Zele, ne vole raditi prekovremeno ako nije nuzno po-
trebno. Vole imati privatni Zivot dok stariji na to ipak drugacije gledaju. Neformalan je stav
da su mladi poZeljni zaposlenici - to je stav ljudskih potencijala organizacije, no, nazalost, ne-
maju dovoljno zaposljavanja da bi to potkrijepili. Ne zaposljavaju puno, ali kada imaju mo-
guénosti rado ¢e zaposliti studente i one koji tek zavrSavaju obrazovanje.

Vide mlade kao jeftiniju radnu snagu, mogu im ponuditi fleksibilniji ugovor, obuciti ih po
pravilima kompanije. Mladi su dobro informaticki potkovani i znaju engleski sto je danas ta-
koder vazno.

Teskoca kod zaposljavanja mladih je samo to Sto Cesto ne posjeduju sve vjestine koje poslodav-
cu trebaju (bilo da su to stru¢na znanja, jezici, meke vjestine ili kombinacija svega navedenoga).

Smatraju da postoji diskriminacija mladih na trZiStu rada i da ih ko¢i manjak formalnog rad-
nog iskustva.

Vide se kao pozeljnog poslodavca za mlade jer je management dostupan za komunikaciju i su-
radnju s radnicima, postoji otvorenost i lezernost u meduljudskim odnosima. Manja su orga-
nizacija stoga smatraju da se moZe viSe nauciti kako cijeli sustav radi jer su u velikim sustavi-
ma puno specijaliziraniji. Dodatno, kao organizacija Ce se Siriti na medunarodnom trzistu te
time nude i medunarodnu karijeru.



Prema njihovo misljenju, mlade privla¢i moguénost ucenja i stjecanja kompetencija. Za nji-
hovu zaposljivost je bitan stalan razvoj i ucenje, horizontalan razvoj (mijenjanje vise odjela,
veca $irina...), moguénost medunarodne karijere, kvalitetni meduljudski odnosi (svjesni su
da je kriza je u svim industrijama - ali tamo gdje postoje ugodni meduljudski odnosi tamo
¢e ljudi ostati raditi).

Preporuke:

Mladima:
* Biti mlad je prednost! Mladi imaju entuzijazam i fleksibilnost!
» Uvijek postoji neka niSa za mlade.

Poslodavcima:
* Moraju poceti zapoSljavati mlade da vide ta pozitivna iskustva, a pozitivna iskustva
manjkaju jer nemaju dovoljno mladih.

Iako ne uzimaju radnike i ucenike/studente na praksu i do sada nisu koristili poticaje za za-
posljavanje, ozbiljno razmisljaju da nekoj “mladoj” osobi daju priliku. Naime, trebaju neko-
ga, a ne mogu priustiti. Pokus$ali bi uzeti osobu ili na praksu ili za stru¢no osposobljavanje
bez zasnivanja radnog odnosa. O prijedlogu mjere o stru¢nom osposobljavanju bez zasniva-
nja ranog odnosa misle da je dobra i voljeli bi pokusati iskoristiti tu priliku. Misle da je na-
knada od 1600 kn premala.

U zadnje tri godine zaposleno je par mladih osoba, tj. dobili su priliku da se dokazu bez obzi-
ra na ranije iskustvo. Najcesée zaposljavaju prodajno osoblje pri ¢emu im je bitno i prodajno
iskustvo te osjecaj, tj. zaposljavaju i, kako sami kazu, po intuiciji.

Bududi da se radi o prodaji proizvoda za profesionalnu primjenu u industriji, bilo bi pozZeljno
nadi i osobu iz kemijske struke, no, kako kazu, to je gotovo nemoguce.

Navode da nemaju predrasude prema godinama iskustva te da na intervjuu prepoznaju volju
za radom kao glavni faktor pri zaposljavanju. Takoder, priznaju i studentsko i honorarno rad-
no iskustvo kao relevantno i prepoznaju ga kao jednako vrijedno. Imali su slu¢aj da su dali
priliku mladoj osobi da se dokaZe koja nije imala dovoljno radnog iskustva koje je ta pozicija
prvotno zahtijevala. Vjeruju da motiviranim osobama koje imaju kapaciteta za ucenje ne tre-
ba dugo da postanu efikasni radnici te navode period od oko godinu dana.

Zbog nekih dosadasnjih losih iskustava svim radnicima daju ugovore na odredeno na godinu
dana, s tri mjeseca probnog roka, a nakon toga idu ugovori na neodredeno.



Bududi da najcesce zaposljavaju prodajne predstavnike, veéina edukacija se odnosi na njih. Za
sve nove radnike organiziraju edukacije: za pocetak imaju nekoliko dana skolovanja u tvrtki
te nakon toga, da bi im olaksali, s njima nadredeni dva radna dana u potpunosti provode na
terenu te nakon toga mogu u bilo kojem trenutku kontaktirati Voditelja prodaje za sve savje-
te. Ovaj sustav je sluzZbeno uveden i obavezan za sve nove zaposlenike. Smatraju da je sustav
mentorstva opéenito vrlo bitan za zadrZavanje i motiviranje mladih osoba. Nemaju poseban
sustav za otkrivanje talenata.

Sebe vide kao poZeljnog poslodavca za mlade ljude. Sudjelovali su u istrazivanju zadovolj-
stva radnika te uvidjeli gdje su njihovi problemi i pokusali poboljsati uvjete. Navode da ne-
maju Cesto potrebu za prekovremenim satima te nemaju sluzbena putovanja da bi na teme-
lju toga zakljudili da su mladi poZeljniji u tim situacijama ili da na takve uvijete lakse prista-
ju nego stariji zaposlenici.

Navode da su upoznati sa zakonskom regulativama koji stite radnika od diskriminacije.
Ne znaju detalje, ali znaju gdje bi, u slucaju potrebe, potrazili detaljnije informacije.
Smatraju da mladi nisu diskriminirani na trZiStu rada te da je to sve individualno.

Iako su viSe puta naveli da se svakodnevno susre¢u s rodnom/spolnom diskriminacijom, to su
bili pojedinacni slucajevi, ali ne u samoj kompaniji nego izvan nje. Oni nisu nikada imali slu-
¢aj da se netko unutar tvrtke Zalio na diskriminaciju.

Pri zaposljavanju i kasnije pri radu, trude se $to manje diskriminirati. Navode da svi njihovi
zaposlenici imaju jednaku $ansu: buduéi da se bave prodajom, uspjeh je transparentan kroz
prodajne rezultate i o njima ovisi daljnje napredovanje. Zaposljavaju osobe i razli¢itih vjera i
uvjerenja te dobi i navode da svi dobro funkcioniraju kao tim.

Vezano uz uvjete rada — navode da su isti za sve. Ipak, mladi u startu imaju nesto losije uvjete
vezano uz pla¢u i napredovanje jer, kako kazu, tako je samo u pocetku i potom dodu do jed-
nog perioda kad se to izjednacava. Sve ovisi o rezultatima i mlada osoba kasnije moZe imati
vecéu placu od starije. Ako se dvije osobe zaposljavaju na istoj poziciji, bez obzira na dob, do-
bivaju jednaku pla¢u. Moguénost napredovanja te ostali uvjeti rada su u startu jednaki za sve.

Kada bi zaposlili mladu osobu, dali bi joj moguénost da naudi Sirok spektar poslova. Vazno je
za zadrZavanje mladih prepoznati njihove interese i preferencije te cijeniti trud koji pokazuju.

Kad bi se pokazalo da su mladi manje zadovoljni od ostalih, svakako bi to pokusali rijesiti
kroz razgovore i akcije.

Vjeruju da mladi imaju puno prednosti na trzi$tu rada. Primjerice, svjeZiji su, imaju viSe vo-
lje te su u pravilu viSe zainteresirani. Takoder, smatraju da mladi imaju nesto niZe kriterije

ju nikakve uvjete.

Imali su i nesto negativnih iskustava pri zaposljavanju mladih $to se najviSe odnosilo na to da
mladi prebrzo i olako odustaju, nestrpljivi su te manje uporni od starijih kolega. Smatraju da
se Skole previse, kako kazu, drZe udzbenika, a imaju premalo prakti¢na iskustva te da mladi
ne znaju dovoljno koje moguénosti im njihovo obrazovanje pruza.

Mlade opcenito, vide kao poZeljne zaposlenike i radije bi njih zaposlili jer ih vide kao fleksi-
bilnije, lakSe prilagodljive i manje tvrdoglave zaposlenike s kojima je lakse postiéi dogovore.



Poslodavac je velika javna tvrtka. Sukladno zabrani zaposljavanja, nema novih zaposljavanja,
veé se veéina zapoSljavanja odnosi na zamjene za bolovanja, odlazak u mirovinu i sl. Strates-
ki je interes poslodavca odmaknuti se uobic¢ajenog poimanja upravljanja ljudskim potencijali-
ma u javnom sektoru. Cilj je maksimalno se pribliziti privatnom sektoru. Poveznicu s javnim
sektorom prvenstveno vide u politickim odrednicama i odlukama Vlasnika (drzave) te u visi-
ni plaée koja je ogranicenija nego u privatnom sektoru. Praéenje radnog ucinka (i nagradiva-
nja u skladu s time) i preuzimanje osobne odgovornosti za posao €ine razliku privatnog i jav-
nog sektora te tome teZe.

Imaju iskustva i s uCenicima i studentima. Postoji nacelan dogovor sa skolama koje $alju uce-
nike na praksu, no ta praksa nema velikog uéinka s obzirom da poslodavac smatra kako se
ona uglavnom odraduje “zbog potpisa” te zbog vrlo niske razine motiviranosti uc¢enika. Po-
slodavac se jako Cesto susrece s roditeljima ucenika i mladih zaposlenih i smatra da se mla-
di joS uvijek previSe oslanjaju na roditelje. Takoder, dolaze im i studenti na praksu, no ona je
puno cesée vezana za izradu zavrsnog (diplomskog rada). Omoguéuje im se, kada god je mo-
gude, stjecanja uvida u prakti¢no funkcioniranje poslodavca.

Pravilnikom o radu je definirana stru¢na sprema za odredeno radno mjesto, a potrebno radno
iskustvo samo iznimno stoga mladi imaju jednake moguénosti kao i stariji te stoga dio mladih
bez prethodnog radnog iskustva i dolazi redovno u poduzece.

Svako radno iskustvo je poZeljno kod njihovih zaposlenika, posebno kod onih s visokom stru¢-
nom spremnom. Bilo kakav dodatan angaZman govori o radnim navikama osobe i to se cijeni.
Mladi svakako jesu poZeljna radna snaga, ali bi se trebali ranije osvijestiti i potraZiti svoje
mjesto na trzistu rada. Osobe do tridesete godine se neSto manje od ostalih isticu na radnom
mjestu, oko tridesete godine oni postaju sve kvalitetniji, odgovorniji, ozbiljniji i motivirani-
ji zaposlenici.

Ne koriste poticaje Hrvatskog zavoda za zaposljavanje zbog veli¢ine poduzeca jer imaju vrlo ve-
like administrativne i birokratske barijere.

Sebe vide kao pozeljnog poslodavca za mlade osobe: velik su sustav, mogu puno nauciti iz prak-
se za ono za §to su se Skolovali, velika je interakcija s drugima, prenose se stru¢na znanja i sl.



Mladima nude cijeli niz internih edukacija i programa. Takoder, dopustaju opciju da osoba-
ma kojima nisu nuZno namijenjene edukacije se ukljuci u radionice. Interne edukacije obu-
hvacaju tehnoloske inovacije u poslovanju, organizacijske kompetencije, interni plan eduka-
cija na razini odjela. Osim internih edukacija omogucéeni su i vanjske usluge edukacija, odla-
zak na konferencije, seminare, $kolovanja, nabavka literature i sl.

Mentorstvo zavisi o organizacijskoj jedinici, a kod onih zanimanja gdje postoji sluZbeno pri-
pravnistvo, dodjeljuje se mentor i povjerenstvo koje prati razvoj osobe. Svaka nova osoba do-
biva podrsku kolega, no sam program je neformalan i razli¢itog trajanja. Za osobe srednje
stru¢ne spreme koje obavljaju osnovnu djelatnost, program uvodenja u posao i mentorstva
traje svega dva tjedna nakon Cega postaju potpuno efikasni radnici.

Takoder, radi se i procjena i razvoj talenata, u kojem ima veci broj osoba u dobi od oko 30 godina.

Na regionalnoj razini postoje osobe zaduZene za zastitu dostojanstva radnika. Nadredene oso-
be rjeSavaju slucajeve prituzbi kada se smatraju spremnima, a to je na razini rjeSavanja kon-
flikata s ili medu zaposlenicima. Prituzbe na diskriminaciju rjeSava pravnica iz sluzbe ljud-
skih potencijala te one najéesée zavrSavaju postupkom mirenja. Tuzbi, s obzirom na veli¢inu
sustava, ima prili¢no, ali se na svaku prituzbu ozbiljno reagira. Smatraju vaznim zastiti rad-
nika od mogucih ne-fer ponasanja.

Svaki radnik ima pravo na interno napredovanje, edukacije, jednake uvjete rada. Postuju se
obaveze kolektivnih ugovora te se uvijek primjenjuje pravo koje je vise na korist radnika.
Plaée su propisane Pravilnikom, uveéane za godine staza provedene kod poslodavca. Mla-
di imaju i veée moguénosti napredovanja ako se iskazu svojim radom s obzirom na ukupno,
vrlo pozitivan stav prema mladima. Uvjeti rada, oprema za rad itd. potpuno je jednaka kao i
za sve radnike.

Ne rade se nikakve analize na razini zaposlenih s obzirom na dob.

Mladi donose nove ideje i entuzijazam sa sobom. Donose energiju i snagu za svako radno mje-
sto. Ipak, kod mladih je primjetna i niza motivacija. Takoder, mladi dolaze s nerealnim oce-
kivanjima, na nekoliko razina:

S obzirom da se radi o javhom poduzecu smatraju da su se doZivotno zaposlili te da se od njih
ne ocekuje radni angazman.

Mladi dolaze i s nerealnim ocekivanjima $to se tice place, posebno mladi koji dolaze s fakulteta.

Mladi ocekuju da ée napredovati u roku od dvije godine, te ako se to ne dogodi, smatraju da
gube vrijeme.

Susrecu se s velikim brojem mladih koji misle da mogu u istom poduzecu provesti cijeli svoj
radni vijek te ih u tom kontekstu smatraju nedovoljno aktivnim i informiranim o trzistu rada.

Smatraju da bi trebalo uvesti puno vise prakticne nastave na svim razinama obrazovanja te
je u tom smislu i dana preporuka sustavu da uvede $to viSe fleksibilne prakti¢ne nastave kod
poslodavaca. Oni bi bili spremni sudjelovati u pripremi $kolskih kurikuluma i osigurati uvje-
te za kvalitetniju prakti¢nu nastavu.

Za mlade smatraju izuzetno bitnim da pocnu raditi bilo kakve poslove, da se ¢im prije zapo-
sle i da ne ¢ekaju posao snova. Takoder, Zeljeli bi vidjeti mlade koji s konkretnim zahtjevima
zastupaju interese mladih, a ne samo da dijele nezadovoljstvo putem drustvenih mreza (Fa-
cebook i sl.)

Od institucija trZista rada ocekuju znatno manje birokratiziranosti.



Sustav javne uprave, posebno drzavne uprave, poznat je kao brend sigurnosti radnog mjesta.
Osim toga, smatraju da su percipirani i kao mjesto stalnog ucenja i usavrSavanja te kao si-
gurno radno okruZenje u kojem se postuju sva radnicka prava. Vide se kao zanimljiv pocetak
za osobe viSe i visoke stru¢ne spreme koje u upravnom sustavu steknu kvalitetnu i relevan-
tnu referencu. Vrlo vazna tocka razvoja svake osobe nastupa ve¢ nakon 4 godine, kada posta-
ju ili specijalisti ili kre¢u prema pripremi za rukovodedéi kadar. Interno napredovanje je vrlo
favorizirano (javni sustav je karijerni sustav), nagraduje se lojalnost i dulji ostanak u sluzbi.

Trenutni sustav zaposljavanja je orijentiran formalnim uvjetima, a manje samim kompetenci-
jama. Kod zaposljavanja vode se kriterijima propisanim u Pravilniku o unutarnjem radu koji
za svako radno mjesto propisuje: stru¢nu spremu, razinu potrebnog iskustva (u struci), zna-
nje engleskog i poznavanje rada na rac¢unalu.

Prilikom zaposljavanja ne priznaju nikakve oblike volonterskih ili studentskih angazmana,
veé samo ono $§to je potvrdeno u radnoj knjiZici.

Zbog ogranienog proracuna, sve je manje zaposljavanja novih osoba, posebno pripravnika/
vjeZbenika. Takoder, na snazi je zabrana novog zaposljavanja Sto znaci da nema zaposljava-
nja novih osoba, kao i ograniceno i znatno smanjeno zaposljavanje na ugovorima na odrede-
no vrijeme.

Najveéi dio procesa, praksi i nacina rada je definiran za sve sluzbenike (ili budu-
¢e sluzbenike) unutar sluzbenickih propisa i prava. Prava radnika se poStuju u sva-
kom smislu.

Mladi nisu posebna skupina niti jednog propisa ili nositelji posebnih prava. Prava
prvenstva, ako se na njih pozovu, imaju branitelji, osobe s invaliditetom i pripadnici
nacionalnih manjina. Smatraju da kvotni sustav prihvatljivo funkcionira.

Karijerno planiranje i usmjeravanje se deSava veé nakon cetiri godine staza $to nije
nedostizno. Dodatno se honorira ostanak u sluzbi s 0,5 bodova na postojeéi koefici-
jent na plaéu.

Imaju iskustva da mlade Zene, posebno buduée majke, prizeljkuju rad u Upravi koju
percipiraju kao sigurno radno okruZenje.

Unutar svakog Ministarstva postoji Povjerenik za etiku i Povjerljivi savjetnik koji stoje na ras-
polaganju svakom zaposleniku. Prijave koje dolaze uglavnom se odnose na priznavanje pra-
va prvenstva odredenih skupina. Mladi se uglavnom ne Zale, odnosno, nemaju iskustava s nji-
ma kao nekom skupinom koja bi se isticala u toj statistici. Slucajevi koji se percipiraju kao
diskriminacija su puno c¢esée konflikti na radnom mjestu u koje je potrebno uloziti vrijeme
i trud da se rijeSe (s obzirom na slucajeve, primjerenije je da se rjeSavaju medijacijom nego
prituzbama i sl.).



U Upravi postoje vrlo stati¢ni (uobicajeni upravni poslovi) i vrlo dinami¢ni poslovi dok je u
potonjima potrebno brzo ucenje i razvoj. Ti se poslovi u velikoj mjeri odnose na poveziva-
nje i prilagodbu EU zakonodavstvu i normama. Upravo su to poslovi gdje su u velikoj mjeri
mladi (i mladi) poZeljni, u kojima ima puno stalnog i brzog usavrsavanja.

Smatraju da je izuzetno vaZno obrazovni sustav uskladiti s potrebama trZista rada.

Potrebno je uvesti viSe prakse i prakti¢ne nastave za vrijeme obrazovanja te potaknuti same
mlade osobe da razmisljaju o svojoj profesiji kao jednom Zivotnom odabiru.

Za cjelokupni sustav trzista rada, koji ukljucuje i upravuy, ali i sve poslodavce, vazno je da
se po¢nu vise voditi kompetencijama, a manje formalnim kriterijima prilikom zapo$ljavanja.

Iako nije mogudée govoriti o reprezentativnom i kvali-
tetnom uzorku poslodavaca, donosimo nekoliko zavrs-
nih razmisljanja poslodavaca:

Poslodavci vide mlade kao poZeljnu radnu snagu,
prvenstveno zbog fleksibilnosti i mobilnosti mla-
dih, spremnosti na izazove, u¢enje i promjene.
Poslodavci primjec¢uju da su mladi jos uvijek vrlo
ovisni o roditeljima — da se vrlo usporeno osamo-
staljuju i preuzimaju odgovornost i samostalnu
brigu za sebe, svoj rad i sl.

Uz manjak samostalnosti, prepoznaje se i nezrelost
mladih, posebno onih koji ulaze na trZiste rada od-
mah nakon srednje Skole kad jo$ ne shvadaju oz-
biljno svoj posao te nisu motivirani kao $to su sta-
riji radnici.

Mladi koji dolaze s fakulteta znaju imati vrlo vi-
soka ocekivanja Sto se tice place i radnih uvjeta,
a zanemaruju potrebu ulaganja i stjecanje praktic-
nog znanja.

Svi poslodavci smatraju izrazito bitnim prakti¢nu
nastavu i stjecanje prakticnog iskustva za vrijeme
Skolovanja te su spremni uloziti i svoje vrijeme i
trud ako bi dobili prava da sukreiraju i usmjera-
vaju samo provodenje prakti¢ne nastave (Sto po-
drazumijeva znacajnije promjene u provedbi i or-
ganizacije cijelog koncepta prakti¢ne nastave/na-
ukovanja).



Dio istrazivanja je ukljucivao i intervjue s predstavni-
cima klju¢nih institucija vezanih za trZisSte rada i tije-
la koja se bave suzbijanjem diskriminacije. Intervjui su
odrzani tijekom kolovoza i rujna 2012. godine.

Zahvaljujemo svim sudionicima:

1. Hrvatski zavod za zaposljavanje, Odjel posre-
dovanja i aktivne politike zapoSljavanja, Iva-
na Simek, Aleksandra Stengl: Proveden je pro-
jekt Mladi na trzistu rada koji je dao vrlo konkret-
ne smjernice Zavodu kako raditi intenzivnije s nji-
ma, ali tek smo zapoceli s provedbom stoga nema-
mo konkretnijih rezultata. Mladi imaju velik udio
u nezaposlenosti, ali i visoku stopu zaposljavanja.

2. Ministarstvo rada i mirovinskog sustava, Ta-
tjana Dalié¢, pomoc¢nica Ministra rada i mirovin-
skog sustava: Puno se ulaZe u mlade, oni jesu prio-
ritet rada Ministarstva. 46% zaposlenih (kroz Za-
vod) u 2012. godini su osobe do 22 godine, da-
kle mladi. Opcenito, nedostaje nam radnih mje-
sta, a gospodarski oporavak je prioritet je ove vlade.
S druge strane mladima nedostaju konkretne vjestine.

3. Ministarstvo socijalne politike i mladih, Ante
Martié, voditelj sluzbe za suradnju s mladima: Mia-
de trebamo percipirati kao aktere, a ne samo kao ko-
risnike politika i programa mladih. Vazno je da mla-
di osjete radni proces kroz obrazovanje, vazno je ra-
zvijati njihove kompetencije, ali i stvarati radna mjesta.

4. Ured za ljudska prava i prava nacionalnih ma-
njina Vlade RH, Luka Maderié, zamjenik predstoj-
nika ureda i Lana Velimirovi¢ Vukalovi¢, savjetni-
ca u Uredu: Ured je dosta vidljiv javnosti stoga i sva-
kodnevno primamo prituzbe gradana. Da bi cijeli su-
stav koji se bavi zastitom ljudskih prava bio kvalitetni-
ji, bitno je raditi na veéoj vidljivosti centralnog tijela za
suzbijanje diskriminacije [Ured puckog pravobranitelja
op.a.] — pribliZiti njegovu ulogu i podrsku koju mozZe
pruZiti Zrtvama/gradanima.

5.Ured puckog pravobranitelja, Tena Simono-

vi¢ Einwalter, Koordinatorica za podrudje suz-
bijanja diskriminacije: Vidno je da dob kao osno-
va dobiva sve vise na znacenju, ali trebaju nam kon-
kretni slucajevi kako bi reagirali, kako bi kvalitet-
nije procjenjivali poloZaj bilo koje skupine i tuma-
Cili Zakon. Takoder, vazno je podizati svijest i ka-
pacitete za izgvan-sudsko rjeSavanje slucajeva.

. Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova, Vis-

nja Ljubicié¢: Iz rada sa sucima i drugim drZavnim ti-
jelima znam da im jako nedostaje znanja i informacija
o europskoj sudskoj praksi — to je sigurno dio rjeSenja.

. Pravobraniteljica za osobe s invaliditetom, Bo-

ris Jakov Geri¢i¢, zamjenik pravobraniteljice:
Poznavanje Zakona i prava osoba s invalidi-
tetom jos je problematicnije. Poslodavci se Ce-
sto boje da ne mogu osigurati adekvatne uvjete i
to je razlog nezaposliavanja osoba s invaliditetom.

. Hrvatska udruga poslodavaca, Marijana Fili-

pi¢, Maja Pokrovac — voditeljice granskih udruga
Ni poslodavci ni mladi ne znaju dovoljno o ovoj temi.
Potrebno je puno informiranja i osnaZivanja institu-
cija koje se bave ovim podrucjem da bi ono zaZivje-
lo. Potrebno je stvaranje pozitivne drustvene klime pri-
je nego se krene u sankcioniranje ovakvog ponasanja.

. Teo Matkovié, profesor na Pravnom fakultetu, ka-

tedra za socijalni rad, nezavisni stru¢njak: Mladi uvi-
daju kada je neko pravo samo deklaratorno. Zasto se
predaje baklja mladima i gradanima — puno je vaznija
i treba biti snaznija uloga institucija u ovom trenutku!



Ishodi razgovora s dionicima nisu prikazani pojedinac-
no, ve¢ skupno. Intervjui s dionicima trzista rada dali
su vanjski osvrt na rezultate istrazivanja i videnje po-
loZaja mladih na trziStu rada te su pomogla u razvo-
ju preporuka namijenjenih razvoju sustava trzista rada
koji bi mladima olakSao dolazak do posla. To ne mora

Iako je udio mladih u broju nezaposlenih velik, visoka
je i stopa njihovog zaposljavanja (u prvih sedam mje-
seci 2012. godine 46% novih zaposljavanja ¢ine osobe

Moguée je objasniti ovakav podatak stajaliStem da
mladi prepoznaju prava koja su samo deklarativne na-
ravi te je moguée da ovo podrudje zaista takvim vide.
Njihova niska razina obrac¢anja sustavu u slucaju dis-
kriminacije na neki nacin to i potvrduje. Takoder, tre-
ba uzeti u obzir i prilicno negativnu percepciju sustava
koja vlada u drustvu, te opéenito negativnu drusStvenu
klimu (uzrokovana velikom nezaposlenoséu, global-
nom krizom, povijesnim nasljedem i nekim unutarnjim
politickim temama). S obzirom da se ovakvo uvjerenje
veoma sporo mijenja, nuZno je da institucije u ovom
podrudju kontinuirano i predano rade na pojedinacnim
slucajevima diskriminacije, sa svakom osobom detalj-
no i kvalitetno. Kroz niz takvih angazmana, pokaza-
la bi se ozbiljnost i spremnost na suradnju s gradani-
ma u zastiti ljudskih prava. Ulaganje u vidljivost takvih
angazmana i slu¢ajeva doprinijelo bi i veéem povjere-
nju u sustav. Ulaganje u vidljivost moZe biti u funkci-
ji informiranja i osvjeStavanja. Bilo bi vazno investira-
ti i kreirati viSe snaZnih medijskih promotivnih kam-
panja, koje bi svojim sadrZajem bile prijateljske mladi-
ma (youth friendly). Vrlo jednostavne i upecatljive po-
ruke koje bi djelovale na razumijevanje i prepoznava-
nje diskriminacije u svakodnevnom Zivotu te potenci-
jalna rjeSenja ili reakcija na takvo ponasSanje su potreb-
ne. Obrazovanje je vrlo vaZan segment osvjeStavanja i
informiranja djece, odnosno mladih. Brojne zamjerke
su prikazane u istrazivanju prema obrazovnom susta-
vu, no tu se vjerojatno i krije odgovor na povec¢avanje
svijesti i razine informiranosti o konkretnom podruc-
ju diskriminacije. Najveéa ofekivanja su usmjerena po-
drucju gradanskog odgoja koji bi trebao biti uklopljen
u osnovnoskolsko, srednjosSkolsko pa i visokoskolsko
obrazovanje. U tijeku je priprema kurikuluma za gra-
danski odgoj, koji ée se provoditi eksperimentalno u

nuzno znaciti da ée se diskriminacija prema mladi-
ma time automatski smanjiti, no smatramo da te mje-
re mogu utjecati na smanjenje negativne percepcije o
mladima u kontekstu trzista rada.

NizZe su prikazane glavne okosnice razgovora.

do 22 godine). Pri tome se zaposljavaju na kratkoroc-
nim poslovima i angazmanima (92%).

manjem broju Skola u Skolskoj godini 2012./2013.
Predmet Gradanski odgoj je upravo kanal kroz koji se
moZe informirati i osnaZiti mlade u poznavanju vlasti-
tih prava, kao i opéenito tema o ljudskim pravima koje
su bitne u kontekstu diskriminacije, ali su i vazne drus-
tvene teme. S obzirom da se istraZivanje provedeno u
sklopu ovog projekta, ali i istraZivanje Puckog pravo-
branitelja, oslanjalo na samoprocjenu mladih, jedno
od objasnjenja moZe biti da su mladi kriti¢nija masa
u odnosu na populaciju opéenito, te da oni kao mladi
vjerojatno viSe prate Internet i neke alternative kana-
le informiranja gdje se sama tema diskriminacije ¢eS¢e
pojavljuje. Sukladno tome, njihova percepcija je nega-
tivnija i uvjetovana okruZenjem koje prate i u kojem
Zive viSe od ostalih. Cesto se zna ¢uti da su mladi apoli-
ticni, da ima manjka interesa za drustvo i aktualna zbi-
vanja, a prema misljenju dijela sugovornika, relativno
su slabo informirani o svojim pravima. Mlade se moze
promatrati kao apoliticne ako se odgovor na ovo pita-
nje traZi u njihovom vidljivom angaZmanu kroz klasi¢-
ne politicke strukture (stranke), ali primjerenije bi bilo
reéi da su umorni od klasi¢ne politicke scene. Mlade
treba promatrati kao aktere, a ne samo kao korisnike
sredstava i usluga drZavnih i drugih institucija. VaZzan
podatak jest da ni poslodavci, kao druga strana meda-
lje kada govorimo o trZiStu rada, nije znatno bolja u
poznavanju zakonodavnog konteksta u ovoj temi. Ne-
dostatak vidljivosti snazne institucije koja bi se bavila
ovim podrucjem, koja bi povezivala i okupljala sve di-
onike, moZe takoder biti jedan od razloga zasto posto-
ji ovako niska razina svijesti i razumijevanja podruc-
ja diskriminacije. OsnaZivanje institucija, kada govori-
mo o dobi kao posebnoj osnovi diskriminacije, vidimo
u instituciji Puc¢kog pravobranitelja.



Mladi su optereeni nepoStenim ponasSanjem prema
njima, ali i visokom stopom opce nezaposlenosti te
stope nezaposlenosti mladih. Velika nezaposlenost u
drustvu utjeCe i na pojavu vece diskriminacije prema
svim kandidatima za posao, stroZu selekciju, te omo-
guéava dodatnu ‘moé¢’ u odabiru zaposlenih na poslo-
davce. Ovaj nejednak odnos moéi jos je snazniji izvan
Zagreba gdje je opcenito niza gospodarska aktivnost i
niZa zaposlenost te manja potreba za novim zaposle-
nicima. Nezaposlenost ima snazne posljedice za mla-
de koji nisu u moguénosti osamostaliti se i poceti stva-
rati svoj neovisan Zivot. Ovo je velik uteg mladima. S
druge strane, poslodavci zamjeraju mladima manjak
radnog iskustva, manjak znanja i vjeStina za kvalitet-
no obavljanje posla. Velik jaz se stvara izmedu onoga
Sto mladi danas uce u obrazovnom sustavu i potreba
poslodavaca. Iako postoje projekti koji rade na usugla-
Savanju i povezivanju potreba trzZiSta rada s obrazova-
njem, ¢ini se da su mladi danas posebno zakinuti.

Mladi uglavnom nisu vidljivi kao posebna skupina u iz-
vjeStajima tijela koja se bave suzbijanjem diskriminaci-
je. S obzirom na porast svijesti i sve vise slucajeva koji
su vezani uz dob, u tijeku su i informaticko tehnicki
radovi na sustavu pracenja prituzbi na diskriminaciju
koji bi omogucio kvalitetnije pradenje dobi kao jedne
do osnova diskriminacije. Dob je Cesto tek jedna od os-
nova diskriminacije i to ne glavna osnova, a mladi kao

Iz podataka koji su bili dostupni, Pravobraniteljstva
slucajeve koji imaju osnovu dobi, najc¢esée vezuju uz
obrazovanje (uglavnom visokoskolsko obrazovanje),
stipendije i slicno te traZenje prvog zaposlenja gdje je
najceséa povreda prava jer su natjecaji najceSée ogra-

Dobna dimenzija (posebno mladih) nije izraZena kao
osnova u praéenju rada pravobraniteljstava (ni Puckog
pravobranitelja ni posebnih pravobraniteljstava). Oni
sami, kada su ¢uli ovakve rezultate istrazivanja, poka-
zali su iznenadenost i interes da se dublje propita ova
tema. Prva asocijacija uz ovakve podatke je da Hrvat-
ska ima velik broj nekvalitetnih poslodavaca koji jos
uvijek nisu svjesni vaZnosti ljudskog potencijala (koji
za njih rade/s kojima suraduju). Smatraju da kada bi
bilo viSe ovakvih konkretnih podataka, kada bi i medi-

Uskladivanje potreba trziSta rada i ishoda obrazova-
nja moZe utjecati i na smanjivanje percepcije diskri-
minacije mladih. Veliku vaznost ima povezivanje lo-
kalnih poslodavaca, Hrvatskog zavoda za zaposljava-
nje i Skola koji mogu zajedno pomo¢i ucenicima shva-
titi potrebe trzista rada, pomoci u odabiru zanimanja
itd. Informiranje i savjetovanje ucenika (o trzistu rada)
u osnovnom i srednjem obrazovanju osnaZilo bi mlade
pri izlasku na trziste rada.

Mladi su ciljana skupina raznih programa Ministarstva
rada i mirovinskog sustava (npr. Nacionalni plan za
poticanje zaposljavanja, projekti u sklopu IPA IV pro-
grama i dr.) kao i Ministarstva socijalne politike i mla-
dih (Nacionalni program za mlade). Mladost, kao dob-
na znacajka, uglavnom je nevidljiva kao posebna os-
nova diskriminacije te se ona najceS¢e prati kao po-
pratna pojava drugih oblika diskriminacije (spol, in-
validitet i sl.).

posebna dobna skupina, vrlo Cesto nisu vidljiva diskri-
minirana skupina u izvjeStajima iz ovog podrucja.

Ministarstvo socijalne politike i mladih, unutar kojeg
je i Odjel za politike mladih, u ovom je mandatu osna-
Zeno, odnosno, znatno je povecan dio proracuna koji
se ulaZe u razvojne politike za mlade te vjeruju da ée se
pozitivni ishodi odraziti i na polozaj mladih u drustvu.

ni¢eni godinama Zivota (npr. za osobe do 25 godina).
Mladi ne ¢ine posebno znacajnu skupinu (gledano po
dobi) osoba koje su prijavile diskriminaciju niti jed-
nom tijelu zaduZenom za suzbijanje diskriminacije.

ji o tome izvjeStavali bez tendencije ka senzacionaliz-
mu, druStvena svijest bi se znacajno povecala. Ovakav
nastup poslodavaca svi dionici vide kao neopravdan
pristup te vide potrebu za snaZnijom reakcijom susta-
va, od Inspekcije rada do stvaranja drustvenih predu-
vjeta da se takvo ponaSanje sankcionira. Istaknuta je,
s druge strane, i Cinjenica da poslodavci moZda ne na-
stupaju namjerno (ili svjesno) diskriminatorno, mozda
nisu ni svjesni Sto ¢ine svojim ponaSanjem/govorom.



Sudionici smatraju da nisu nuzno sva ova pitanja dis-
kriminacija sama po sebi, ali nisu ni primjerena na raz-
govoru za posao. Smatraju da se previSe paZnje danas
na razgovoru za posao odnosi na nebitne stvari, a pre-
malo se ispituju kompetencije kandidata. Oni su ta-
koder osnova za viSestruku diskriminaciju. Posebno je
primijeéena veéa diskriminacija majki, pripadnika/ca
nacionalnih manjina, a u zadnje vrijeme postoji i rast
osnove vezane za imovinsko stanje.

Institucije za suzbijanje diskriminacije su upoznate s
problemom, redovito se s njime susre¢u te naglaSava-
ju potrebu za sustavnijim pristupom u informiranju,

S obzirom na hrvatski kontekst, svi se slazu da je vazno
imati Zakon koji regulira ovo podrucje. Nuzno je ula-
gati u edukaciju, senzibilizaciju o diskriminaciji i za-
konodavnom okviru kroz obrazovanje (Gradanski od-
g0j), informiranje javnosti o nedozvoljenom ponasanju
i povecanju vidljivosti institucija koje prate, rjeSavaju

Institucije se slazu da je opravdano ocekivati da poslo-
davac privremeno uz rad procijeni osobu koju zapo-
Sljava, no svi se slazu da taj privremeni status ne smi-
je trajati duZe od onoga koliko je potrebno da se proci-
jeni zadovoljstvo novom osobom (dakle, nekoliko mje-
seci). Veéina dionika smatra da je ugovor na odredeno
vrijeme u tom smislu opravdana metoda, ali ne da bi
se potpisivali unedogled, ve¢ jednokratno i na unapri-
jed dogovoreno vrijeme. Uz to, preporuca se, u skladu
sa Zakonom o radu, koriStenje ugovora o radu na neo-
dredeno vrijeme uz probni rok (do maksimalno 6 mje-
seci) koji, ako radnik ne zadovolji, poslodavac moze
opravdano otkazati. Takoder, sugovornici su istaknu-
li kako nudenje ugovora na odredeno pokazuje i krat-
kovidnost poslodavca koji stavlja radnika u vrlo nesi-
guran poloZaj gdje ¢e radnik sam oti¢i ¢im mu se uka-
Ze bolja prilika.

osvjeStavanju pa i sankcioniranju ovakvog ponasanja.
Hrvatski zavod za zapo$ljavanje bi mogao kroz radio-
nice pripreme za aktivno traZenje posla (npr. radioni-
ce o pisanju Zivotopisa ili pripreme za intervju) uklju-
¢iti i temu informiranja o Zakonu o suzbijanju diskri-
minacije, odnosno o nedozvoljenim pitanjima na raz-
govoru za posao te kako posloprimci mogu reagirati.
Ova tema zasada nije propisana kao obavezan dio sa-
drZaja ovih radionica.

Za smanjivanje diskriminacije bila bi potrebna snaZni-
ja uloga drZave i zabrana takvog ponasanja kao i stro-
Ze sankcioniranje (nov¢ano).

i sankcioniraju takvo ponaSanje. Vazna je uloga medi-
ja i prilagodenih poruka prema mladima u ovom kon-
tekstu te, takoder, da institucije koje su dio sustava za-
stite ljudskih prava budu neovisne i ucinkovite te da
budu vidljivi rezultati njihova rada ako Zele ste¢i po-
drsku javnosti.

Prepoznavanje potreba i promjena trziSta rada bi tre-
bao biti takoder vazan aspekt informiranja i osvjesSta-
vanja jer trziSte rada postaje dinamicnije i fleksibilni-
je. No, prema vazeéem zakonodavstvu, naveli su kako
je koristenje ugovora na odredeno u tako velikoj mje-
ri u kojoj se trenutno koristi, u biti krSenje Zakona o
radu jer on eksplicitno navodi slucajeve u kojima se
smije takav koristiti (viSe je iznimka nego pravilo). Da
bi se diskriminacija ovog tipa dokazala, trebalo bi u
pojedina¢nom slucaju dokazati da je prvenstveno mla-
doj osobi dan ugovor na odredeno, a drugima koji su
dosli u istom periodu na iste poslove drugi tip ugovora
i drugacija prava. Postoji svijest da se ugovori na odre-
deno vrijeme sve viSe nude zadnjih godina pa i zapo-
slenicima raznih Zivotnih dobi i stoga ne predstavljaju
poseban vid diskriminacije mladih.



Iskustvo nije nebitno, a obrazovni sustav na svim ra-
zinama daje previSe teorije, a premalo prakti¢na rada.
Radno iskustvo moZe biti problem zaposlenih mladih
kojima godine staza ogranic¢avaju pravo napredovanja
i stjecanja drugih beneficija.

Dionici smatraju kako naglasak u ovom kontekstu
treba biti stavljen na informiranje i osvjeStavanje
poslodavaca da shvate zaSto traze iskustvo, kako
procjenjuju kompetencije te na koji se na¢in onda to
prikazuje kroz natjecaje za posao. Takoder, bilo bi
vaZno osvijestiti da radna knjiZica nije mjerilo zna-
nja i iskustva. TraZenje prethodnog iskustva je le-
gitiman zahtjev poslodavca, ali bi trebalo osigura-
vati svima jednake Sanse, osigurati da se adekvat-
no procjenjuju kompetencije koje se stjecu kroz go-
dine radnog iskustva. Osim toga, bilo bi poZeljno da
jedan takav dokument bude dostupan na razini po-
duzeéa, a ne da ovisi od osobne procjene. Vaznost
kompetencija je naglaSena i u reformi sustava ob-
razovanja, kroz Hrvatski kvalifikacijski okvir, koji

MozZe se ocekivati da ¢ée mladi na pocetku svoje ka-
rijere biti slabije pladeni jer bi dio vremena trebali
“uciti posao” - to im je i olakotna i otegotna okolnost,
smatraju dionici. Ako poslodavac zaista ulaze u njiho-
vo stjecanje kompetencija, onda je ta razlika u plaéi
opravdana. Medutim, niti ona ne bi smjela iéi u nedo-
gled i trebala bi se kompenzirati sustavom nagradiva-
nja kvalitetnih rezultata, ¢ime se umanjuje vaznost go-
dina zivota ili staza. Nazalost, pravobranitelji nemaju
konkretnih sudskih presuda ili slucajeva koji bi potvr-
dili ili opovrgnuli ovakva ponasanja poslodavaca. No,
kako navode iz pravobraniteljstava, ideja “rad jedna-
ke vrijednosti” jo$ uvijek nije institut koji je definiran
i to stvara probleme u praksi. Osim toga, dogada se da
poslodavci katkada manipuliraju, ¢ime dovode radni-
ke u nejednak poloZaj, primjerice, kada nude ugovore
na odredeno, ugovore “na crno” i sli¢no. Ovakvo po-
nasanje dugoro¢no znatno smanjuje $anse na pravo na
dostojanstven rad, pravo na adekvatnu pla¢u pa i mi-
rovinu u starosti.

Preporuke dionika:

Suzbijanje diskriminacije:

+ Obrazovni sustav mora ukljuciti obrazovanje o
ljudskim pravima kao dio svog kurikuluma. Osim
toga, sam predmet gradanskog odgoja treba se
osvrnuti i na diskriminaciju kao vaznu temu za
drustveni razvoj i pravednije trziste rada.

bi trebao stvarati direktnu poveznicu kompetencija
steCenih kroz obrazovanje s potrebama poslodavaca.

Poticajima se mogu potaknuti poslodavci na vece za-
posljavanje mladih, a trebaju sluziti nadoknadi ulaga-
nja u obrazovanje mladih osoba.

Mjera HZZ-a “Stru¢no osposobljavanje za rad bez za-
snivanja radnog odnosa” jest tip mjere kroz koji se pr-
venstveno omogucéava mladima da steknu iskustvo
rada u zanimanjima za koje je nuZan strucni ispit, od-
nosno da steknu pravo polaganja stru¢nog ispita. Mje-
ra “Sufinanciranje zaposljavanja” isto tako ima za cilj
olaksati stjecanje prvog radnog iskustva mladima do
29 godina.

Osim samih godina radnog iskustva, vazno je osvijesti-
ti Sto godine iskustva donose zaposlenicima/poslodav-
cima te je naglaSena uloga HZZ-a u savjetovanju poslo-
davaca pri definiranju takvih kriterija za zapoSljavanje.

+ Edukacija sudaca i odvjetnika kako bi bili informi-
raniji o europskoj sudskoj praksi i podrsci Zrtva-
ma u RH.

+ Informiranje i osvjeStavanje mladih se pokazuje
klju¢no s obzirom na ovu nisku razinu svijesti koja
je sada prisutna. Medijske kampanje trebaju biti
njima prilagodene, koristiti medije koji oni prate i
pribliziti im diskriminaciju na nacin da i oni sami
korigiraju svoja ponasanja te, naravno, da su ih u
stanju i prepoznati.

+ Jacanje kontrolnih mehanizama u institucijama od
velike je vaznosti. Vazno je da pravobraniteljstva
budu bliZe i kvalitetnije predstavljena u javnosti, bli-
Za gradanima te da imaju dovoljno kapaciteta i ovla-
sti da se mogu boriti protiv onih koji diskriminiraju
i biti podrske Zrtvama. Treba definirati i osnaZiti in-
stituciju koja moze biti snazan drZavni nositelj ovog
podrudja djelovanja. Takoder, vazno je dosljedno
provoditi sankcije koje Zakon predvida.

+ ViSe informiranja o diskriminaciji kroz usluge
HZZ-a, gdje ovo moze biti horizontalna tema u ra-
znim radionicama pripreme za trZiSte rada.

TrZziSte rada:

+ Uskladivanje potreba trzista rada s obrazovanjem:
kroz Hrvatski kvalifikacijski okvir stavljati nagla-
sak na kompetencije ste¢ene obrazovanjem i prila-
godavati obrazovanje potrebnim kompetencijama
poslodavaca. Osigurati viSe prakticne nastave tije-
kom trajanja obrazovanja i to na svim razinama.



Osigurati ishode ucenja i povezati ishode obrazo-
vanja s kompetencijama koje poslodavci traze.
Osigurati i viSe poreznog rastereenja i poticaja za
zaposljavanje mladih.

Osvjestavanje osobne odgovornosti mladih za nji-
hov uspjeh na trzistu rada (od zaposljavanja do
daljnjih koraka tijekom zaposlenja).

Puno intenzivnija suradnja lokalnih podrucnih
sluzi HZZ-a, poslodavaca i Skola kako bi se sve-
obuhvatnije informiralo mlade o potrebama trzi-
Sta rada i pruZile usluge profesionalnog informi-
ranja. To znadi i posvetiti se pruZanju podrske za
zaposljavanje mladih veé kroz sustav obrazovanja,
osnaziti ucitelje i struéne timove u Skolama i za
takav vid podrske. Pripremiti mlade za socijalne
(soft) potrebe trzista rada prije nego zavrSe Skolo-
vanje (aktivno traZenje posla, upoznavane s poslo-
davcima u bransi, kako se pripremiti za intervju za
posao i sl.).

+ VaZno je da se mladi kroz obrazovanje §to detalj-

nije i kvalitetnije uvedu u radni proces, da sazna-
ju Sto sve njihovo zanimanje ukljucuje te da osje-
te odgovornost i radne vrijednosti. Uz ovo je blisko
povezana odgovornost poslodavca i mentora koji
imaju znacajnu ulogu u oblikovanju zaposlenika/
mladih ¢ime znacajnije usmjerava njihov razvoj.
Vrlo je vazno osigurati moguénost daljnjeg zapo-
Sljavanja, pa ¢ak i davanja prednosti, osobama
koje se ukljuce u trZiSte rada kroz mjeru “Stru¢no
osposobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa”.
Zaposljavanje na odredeno vrijeme bi se trebalo
koristiti kako je navedeno u Zakonu o radu: kao
iznimka, a ne kao pravilo te bi poslodavci treba-
li viSe paznje obradati na ispitivanje kompetenci-
ja kandidata, a manje na formalno radno iskustvo
upisano u radnu knjiZicu.



Generalni zakljucak, posebno vidljiv i u rezultatima
kvantitativnog dijela (internetski upitnik) te kroz stu-
dije slucaja provedene s poslodavcima, jest da su mla-
di uglavhom poZeljna radna snaga, mozda cak i po-
Zeljniji zaposlenici od ostalih dobnih skupina na trzi-
Stu rada. Unato¢ tome, bilo iz neznanja ili neosvije-
Stenosti, mladi doZivljavaju (in)direktne situacije dis-
kriminacije od strane poslodavaca. Za razvoj shvaca-
nja Sto je diskriminacija te prilagodavanja vlastitih po-
nasanja i stavova, kao i institucionalnih mehanizama
koji bi diskriminaciju sankcionirali, potrebno je vrije-
me, osvjeStavanje i informiranje.

S obzirom da je diskriminaciju nemoguée promatra-
ti odvojeno od realnih okolnosti na trzistu rada, a tr-
ZiSte rada je takoder ovisno o nizu faktora, medu koji-
ma vidimo kao izuzetno bitan sustav obrazovanja, pre-
poruke koje slijede prate tri podrudja: zastita i promo-
cija ljudskih prava; nadogradnja sustava obrazovanja;
stvaranje kvalitetnijeg okruzenja za poslodavce i po-
sloprimce na trZisStu rada.

Rezultati istraZivanja pokazuju kako je potrebno ula-
ganje u informiranje i osvjeStavanje javnosti, po-
sebno poslodavaca i posloprimaca o tome §to je diskri-
minacija. Dio informiranja se moze organizirati kroz
obrazovni sustav (npr. kroz predmet Gradanski odgoj)
, posebno za buduée generacije mladih, a dio bi trebao
prenesen i kroz klasi¢ne medijske kanale.

Medijska promocija treba uzeti u obzir i promociju
pozitivnih primjera “nediskriminacije”, prikazati
kvalitetne poslodavce i njihove prakse te ono $to je
najvaznije, pozitivna iskustva poslodavaca s mladima.
Postoji i tre¢i kanal informiranja, a to su institucije
koje su uklju¢ene u procese zaposljavanja, tj. posredni-
ci. Uz Hrvatski zavod za zaposljavanje, to su i agencije
za posredovanje pri zaposljavanju, privremeno zapo-
Sljavanje, portali za zaposljavanje i udruge koje provo-
de projekte. Oni bi trebali takoder dobiti jasne smjer-
nice kako mogu u direktnom kontaktu i s poslodavci-
ma i posloprimcima, informirati o sprecavanju diskri-
minacije i kako se mogu postaviti i pomodi i Zrtvi i po-
slodavcu da uvidi gdje grijesi. Ovaj kanal je jako bitan

jer djeluje izravno i omogudéuje izravnu povratnu in-
formaciju. Medijska kampanja uglavnom jednosmjer-
ni alat, a obrazovni sustav obuhvac¢a samo mlade oso-
be. Stoga su upravo aktivnosti ovih dionika i posredni-
ka adekvatna nadopuna koja se moZe organizirati kroz
razne oblike edukacija, biltena, ali i tijekom pruzanja
neke usluge.

Kroz ove oblike moZe se komunicirati i o ZSD-u, pravo-
braniteljstvima i sl., jer normativni okvir ima najvise
smisla kada gradani razumiju i slijede njegove smjerni-
ce. U suprotnom, to je samo slovo na papiru. Kroz ove
aktivnosti potrebno je doprinijeti i povec¢anju vidljivo-
sti centralnog tijela za suzbijanje diskriminacije, Puc-
kog pravobranitelja, kako bi se stvorila realna ocekiva-
nja Zrtava u pogledu zastite od diskriminacije.

Obrazovni sustav treba kvalitetnije pripremiti
mlade za trziSte rada, Sto znaci usmjeriti se viSe pre-
ma kompetencijama koje poslodavci traze. S obzirom
da obrazovni sustav takoder odgaja buduce generacije,
treba educirati aktivne gradane koji razumiju svo-
ja prava i odgovornosti kao gradani. U tom smislu
bi teme poput ljudskih prava i diskriminacije trebale
nadi svoje mjesto u formalnom obrazovanju.

Kako bi obrazovni sustav kvalitetnije pripremio mlade
za trziSte rada, svakako je kroz obrazovanje potrebno
viSe kontakta i $kola i mladih s poslodavcima, bilo
kroz razne oblike prakti¢ne nastave, bilo kroz drugaci-
ji tip direktnih suradnji i susreta.

Ve¢ smo pokazali kako diskriminacija izaziva re-
volt u osobi i Zelju za promjenom pa i promjenom
radnom mjesta!

Ne mozZemo se ne sloZiti sa stavom da se malo moZe posti-
¢i bez strateskog pristupa ekonomskom razvoju. Problem
leZi u tome da u Hrvatskoj nije jasno koji se sektori razvi-
jaju u narednih 10 godina u kreiranju dodatnog dijaloga
s poslodavcima kako bi se definirali i nacionalni i strates-
ki poslovni ciljevi, a to se posebno odnosi na proizvodnju
koja sa svojim multiplikativnim efektom moZe usisati velik
broj ljudi koji su u strukovnom obrazovanju. Izuzetno je
vazZan dogovor svih dionika oko generalnog smjera razvo-




ja, uzimajuci u obzir nacionalne razvojne potencijale i glo-
balna trzisna kretanja, te stalna revizija i korekcija uslijed
neminovno promjenjivih okolnosti. To rade uspjesne svjet-
ske ekonomije dok oni koji to ne Cine vjecito ostaju zaro-
bljeni u pojedinim primjerima dobre prakse, govore¢i kako
bi sve bilo dobro da se ,,ostali“ promijene. “!

Poslodavcima je takoder potrebna podrska u razu-
mijevanju vazZnosti osiguravanja jednakih mogué-
nosti svim zaposlenicima. S jedne strane, to se od-
nosi na konkretne poticaje za educiranje i zapo-
Sljavanje mladih. Mladi opéenito nisu prepoznati kao
vaZan resurs na trZistu rada i to je potrebno promijeni-
ti s obzirom na demografske promjene. No, ovo je do-
nekle i rezultat nepovezanog sustava obrazovanja i tr-
ZiSta rada koje je i dovelo mlade u lo$ poloZaj na trzi-
Stu rada. S druge strane, poslodavci moraju postivati
ZSD. Poslodavci imaju pravo kompletno provjeriti ka-
kva im osoba dolazi u tvrtku, ali jo$ uvijek ima previ-
$e nedozvoljenih/diskriminatornih pitanja po ¢emu je
oCito da poslodavci prema njima prosuduju, a ne pre-
ma realnim kompetencijama mladih. U tom se dije-
lu vidi i vaznost funkcije upravljanja ljudskim resur-
sima — suvremeno i moderno vodenje ljudi, kvalitet-
nije i brze odgovara na potrebe mladih na trZistu rada
(suvremen nacini edukacija, praenje rezultata rada,
praenje i razvoj organizacijske kulture itd.). Bitno je
osvijestiti vaznost procjenjivanja kompetencija prili-
kom zaposljavanja. Izgled je, kao osnova za diskrimi-

1. Educirati javnost, mlade i poslodavce o oblici-
ma diskriminacije kroz redovne aktivnosti Hr-
vatskog Zavoda za zaposljavanje. Nadopuniti
kratko (bazi¢no) informiranje o diskriminaciji kroz
radionice o pisanju Zivotopisa i molbi i sl. pri Hr-
vatskom Zavodu za zaposljavanje te uklopiti ovo
kao temu u pismene oblike promocije i komuni-
kacije s poslodavcima kao klijentima Zavoda (npr.
bilteni i sl.), a posebno organizirati edukacije za po-
slodavce. PoZeljno je da ove iste aktivnosti budu
poticane i sukreirane i od drugih dionika na trzistu
rada (agencije, portali, udruge i sl.).

2. Pratiti i voditi evidenciju svih radnih iskusta-
va mladih, ukljué¢ivo ihonorarnih i sli¢nih an-
gaZzmana te ih upisivati kao i svako drugo rad-
no iskustvo u radnu knjiZicu odnosno e-knjizi-
cu radnika ili neki treéi oblik evidencije radnih
iskustava i kompetencija. Ova mjera omogudila
bi realno evidentiranje svakog radnog iskustva veé¢
i za vrijeme Skolovanja, a poslodavcima pomogla
pratiti $to je sve osoba radila i koje je vjeStine mo-

naciju, izrazito teSko mjerljiva i subjektivna kategori-
ja. Ipak, postoje radna mjesta na kojima je izgled izu-
zetno bitan (npr. manekenka) te je u takvim slucajevi-
ma zaista i relevantno prosudivati kandidate na teme-
lju izgleda. Medutim, kao predkorak, vazno je osvije-
stiti Sto je relevantno za odredenu poziciju — a takav
opis relevantnih kompetencija varira od pozicije do
pozicije. Upravo Sirina zanimanja i raznolikih potre-
ba poslodavaca navodi na zakljucak da je nama o dis-
kriminaciji tesko donositi odluke na op¢oj razini, da je
potreban individualni pristup i puno detaljnije ulaZe-
nje u konkretnu situaciju. Poslodavac treba uloZiti vri-
jeme da bi osigurao da njegovi kriteriji nisu diskrimi-
natorni i dodatno paZljivo osluskivati komentare zapo-
slenih koji mogu upudivati na uska grla u organizaci-
ji. Treba naglasiti da je bitna objektivna ocjena okol-
nosti, a ona se opet razlikuje od situacije do situacije
— ista pitanja na intervjuu za posao se za neka radna
mjesta mogu smatrati diskriminatornima (npr. izgled
kao relevantan kriterij kod zaposljavanja racunovode),
a za neka ne bi trebala biti, s obzirom na prirodu po-
sla (npr. manekenka). Sam ZSD u velikoj mjeri pokriva
moguce slucajeve diskriminacije, no ocito je da postoji
jos puno rubnih oblika koji se mladima pokazuju kao
problemati¢nima. Zakon o suzbijanju diskriminacije je
sada u doradi, a nadamo se da ¢ée rezultati ovog istrazi-
vanja pomodi da se i rubni oblici diskriminacije kvali-
tetnije definiraju u samom ZSD-u. Takoder, nadamo se
da ¢ée se potaknuti rjeSavanje tuzbi izvan-sudskim pu-
tem, uz adekvatnu podrsku pravobraniteljstava.

gla steci. Ova mjera bi sluzila prvenstveno kao mje-
ra pracenja radnih angazmana mladih.

3. Povecati broj sati prakti¢ne nastave za sve obli-
ke obrazovanja - kod srednjoskolaca kroz vid
prakti¢ne nastave, a kod osoba u visokom obrazo-
vanju kroz razne oblike prakse ili prakti¢nog rada
za vrijeme studiranja, obavezno na svakoj godini.
Iako ovo nije tipi¢an angazman Hrvatskog zavo-
da za zaposljavanje, jer uCenici nisu jos osobe koje
se vode u statistici Zavoda, bilo bi poZeljno da se
Zavod, zajedno s drugim dionicima, ukljuci inten-
zivnije u njihovo profesionalno usmjeravanje te da
bude poveznica s poslodavcima na realnom trzistu
rada. Ovo je mogude organizirati kroz redovne pro-
motivne aktivnosti podrucnih sluzbi Zavoda (npr.
okrugle stolove) kao i kroz kvartalne sajmove po-
slova, zanimanja i sl. Hrvatski Zavod za zaposljava-
nje ima puno viSe kontakata s poslodavcima, nego
skole te bi u tom smislu umrezavanje na lokalnoj
razini bilo od obostrane koristi.

2 Intervju s Nikolom Bukovi¢em, koordinatorom programa razvoja nacionalne i lokalnih politika za mlade u Mrezi mladih Hrvatske.




4. Osigurati obaveznu i redovitu edukaciju o pro-

10.

11.

12.

13.

fesionalnom usmjeravanju i informiranju o sta-
nju na trziStu rada za sve Skolske pedagoge/inje
i psihologe/inje koji mogu i trebaju biti podrska
ucenicima pri odabiru zanimanja/daljnjeg Skolova-
nja. Strucni timovi u Skolama bi trebali proéi edu-
kaciju trenera Hrvatskog Zavoda za zaposljavanje
i drugih stru¢nih dionika iz privatnog i neprofit-
nog sektora. Oni potom mogu osigurati informira-
nje osnovnoskolaca o potrebama za zanimanjima
na trzistu rada (profesionalno informiranje). Osim
osnovnoskolaca, vazno je informiranje i svih uce-
nika u zavr$nim razredima srednje Skole, posebno
onih koji zavrSavaju ¢etverogodis$nje obrazovanje i
koji planiraju nastaviti obrazovanje: o potrebama
na trzistu rada, stanju (ne)zaposlenosti, suficitar-
nim i deficitarnim strukama, predvidanjima i sl.
Uvesti poticaje za poslodavce koji zaposle svo-
je nauénike/praktikante. Ova mjera poticala bi
poslodavce ne samo da uzimaju ucenike na praksu,
vec¢ da ih i nakon prakse i zaposljavaju.

Naglasiti vaznost fer odnosa poslodavaca pre-
ma zaposlenicima kroz osiguravanje resursa za
educiranje i osiguravanje osobe koja u svakoj po-
druc¢noj sluzbi moZe pruzati savjete u ovom kon-
tekstu i mladima i poslodavcima. Osnazivanje za-

Kroz intenzivne programe mentorstva raditi na ra-
zvoju mladih. Posebno obratiti pozornost na kombi-
niranje mentora i mentorirane osobe koje mogu biti
razlic¢itih godina, spolova, iskustava i dr. Poticati i
mentoriranje starijih od strane mladih.

Provesti sveobuhvatno istraZivanje na hrvatskom
trzistu rada o praksama poslodavaca u podrucju
upravljanja raznolikostima.

Pradenje statistika o mladima kao radnoj sna-
zi unutar tvrtke, uzeti i dob kao poseban faktor u
svim internim anketama i analizama.

Osvijestiti i pomoéi radnom kolektivu da shvati
da mladi danas imaju mozda neke drugacije na-
vike, oblike govora, izrazavanja i sl., koji nisu losi-
ji zato $to su drugadiji (npr. nesklonost formalnom
odijevanju, direktniji nastup prema nadredenom i
sl. ). U tom kontekstu, ukoliko se ukaze potreb-
nim, osigurati radionice koje ¢e premostiti eventu-
alne generacijske jazove (u komunikaciji, prenose-
nju znanja i sl.) u svakodnevnom radu.

14. Kvalitetna metoda kojom se mogu dobiti dublji uvi-

15.

16.

17.

18.

poslenih u Zavodu za aktivan angazman u ovakvim
situacijama (razvoj vjeStina pregovaranja, komuni-
kacije i sl.).

Osigurati podrSku u organizaciji dogadaja koji
promoviraju pozitivhe hrvatske prakse u ne-
diskriminaciji i poticanju raznolikosti radne snage/
pozitivne prakse.

Snaznija edukativna promotivna medijska kam-
panja o vaznosti nediskriminacije na trzistu rada,
usmjerene javnosti, ali i posebno mladima i poslo-
davcima.

Osim Hrvatskog zavoda za zaposljavanje, koji se u
ovim preporukama Cesto spominje, vazno je nagla-
siti da je sustav podrske, koji je u ovom podrué-
ju oéito potreban i relativho kompleksan, nuz-
no ustrojiti koristeéi sve postojeée resurse, od
Zavoda, ali i drugih organizacija, udruga, po-
slodavaca, agencija, obrazovnih ustanova za
odrasle itd. kako bi se osigurala mreza podrs-
ke. Bilo $to drugo nije izvjesno niti realno. Po-
trebna je promjena paradigme o sustavima podrs-
ke, bilo na trzisStu rada, obrazovnom sustavu i soci-
jalnoj skrbi te je ukljuéivanje raznih dionika izuzet-
no vazno za uspjeh svake od ovih mjera. Suradnja
i umreZavanje angazmana javnog, privatnog i ne-
profitnog sektora je preduvjet uspjeha.

di u potrebe mladih jest kroz kreiranje grupa mla-
dih unutar poduzeéa koje mogu same dati pre-
poruke $to bi mladi voljeli u konkretnom radnom
okruZenju i sl.

Osigurati edukacije za poslodavce u postivanju
antidiskriminacijskog zakonodavnog okvira i
dobiti koje mogu imati od otvorenog nac¢ina novog
zaposljavanja kroz koji vrednuju posebnosti i pred-
nosti svake skupine koja im prilazi.

Ukljuéiti mlade u planiranje i razvoj usluga i
proizvoda, poticati ih na kriticko i argumentirano
sudjelovanje u organizacijskim procesima kroz re-
dovite kanale komunikacije unutar tvrtke.
Zaposljavati na temelju kompetencija te nagra-
divati angaZzman i odgovornost zaposlenih za
postizanje poslovnih rezultata.

Biti prisutni u Skolama, Fakultetima (kroz radi-
onice, sajmove, donacije, prezentacije, sastan-
ke...) kako bi priblizili mladima tvrtku (pozitivno
brendiranje buduéim zaposlenicima), priblizili im
njihovu profesiju i realne okolnosti na trzistu rada.
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I Diskriminacia si zakonesko, themutnipasko thaj butjar-
no biareslo relaciripe, thaj ovel definirime sar sikavdipe
jekhe personako ando bilacheder situacia katar aver ko
temelo varesave olake karakteristikako. Numaj, amen
sar individue butvar ververikane vaj individualnikane
dasa dikhipe so si (vaj so naj) i diskriminacia. O subjek-
tivnikano procjenipe so si trubutno thaj si relevantnika-
no vaso terminirime butjarno than kerel variacia katar i
persona dzi persona (thaj te si lav vaso kodova so lela i
buti thaj kodova so dela i buti) — ulavde te naj pendzar-
kerdo e normativnikane fremosa/okvir thaj e instituci-
enca save so keren buti kodole ranikate.

O pucipe vase bersa, e irade/namjere vaso fundiripe/
osnovanje e familiako vaj e rodipa saven isi piktura
uzal i aplikacia e butjake, e terne persone majbut na
dzivdinen jekhe signalosa thaj jekhutno sar diskrimina-
cia. Ano baro kotor kodole pucipange ola gindinen so
si ,normalnikane®, ano majtikno vast kodobor sakodi-
veske thaj e persone uzal kodova so pendZaren olen sar
diskriminacia, na gindinen olen sar normalnikane thaj
trubutne thaj te oven dende rovljardipanca ko sistemo
thaj e institucie save so keren buti kodolesa, numaj ola
roden dendo dumo kodoleske pumare familiende.

O proceso e personalnikane (subjektivnikane) anali-
zako thaj o procjenipe ,sas kerdi vaj na diskrimina-
cia amenge kana sas o butikeripe/sar butjarni perso-
na“ majbut ovel phandlo akale pucipanca:

+ Ovel vaj na dendo dikhipe amenge ko temelo e
jekhutne pucipandar/kriteriumendar (misal. Oven
vaj na dende jekh pucipa sa e kandidatonge ko ke-
ripe intervju vasi buti)?

+ Si vaj na premal amaro procjenipe e kriteriumia
vasi buti/pucipa save so oven amenge dende ko-
rektikane/Cacikane (misal: soske si bare dzanlipa-
star e elementoja katar o privatnikano dzivdipe vaj
pale e bersa katar o butjarni nakhli vrama)?

+ Si vaj na e kriteriumoja/pucipa save so si dende
relevatnikane vasi konkretikani buti (soske si bare
dZanlipastar i persona te ovel la 5 ber§ butjarni
nakhli vrama ane jekh butja, soske si bare dzanli-
pastar o pendzZaripe e lacheder englesko c¢hibako
vasi kodoja buti)?)

O kontroliripe amare subjektivnikane gindipasko vasi
diskriminacia ovela arakhlo ano pozitivnikano caci-
pen- zakonoja save so oven normirime kodole ranika-
te. Ani Hrvatska katar o 2009 bers si ko zuralipe o Za-
kono vaso phagerdipe e diskriminaciako (ano dureder
teksto ZPD), sar ucharinako zakono ano akaja ranik.
O zakono isi le but bari rola kodoleske so lesa i diskri-
minacia korkori peske ovela ohagerdipasko akto- so
dzi akana, te Saj te ovel rovdipe, trubulas amenge thaj
phagipe varesave avere Cacipasko. Thaj kodoleske e
funde e diskriminaciake katar o Zakono si lele sar fun-
da ano rodljaripe e (in)direktikane diskriminaciako e
ternengo 9persone saven so sas dzi 30 bers).

Vaso kotor e dende pucipango ano rodljaripe isi funda
vasi diskriminacia (vaj ola si diskriminatornikane kori o
ZPD) thaj e relacie si ko polo, familiako statuso, sastipe,
invaliditeto, nacionalnikano kustikipe, socialnikano sta-
tuso t.a.n. Uzal kodova kothe si thaj aver funde save so
korkori peske naj dende ano ZPD, numa e terne dende
pesko dikhipe kaj kerde asari/utjecaj ko olengo rodipe
e butjako sar misal: o lengo avralutno dikhipe, si vaj na
thuvarne thaj av. Kodoja bitipikani ranik e diskrimina-
ciaki si thaj adzukhar sikavdi sar problematikani e ter-
nenge — vaso so den vakerdipe thaj e studie e ¢ipotenge
thaj e keripa intervjuia e ternenca.

Ano aprilo thaj majo 2012 bers sas kerdo rodljaripe
ke evidentoja e 3.224 terne manuSenge thaj 75 butja-
ke deutnenge. O rodljaripe sas phandlo ke trin phirda:
pucljaripe e pozengo, o nakhlo butikeripe thaj i per-
cepcia e ternengi thaj butideutnenge online pucljari-
pasa. O aver phird phandelas preparacia thaj kerdi-
pe e studiengo e Cipotengo e ternenca thaj e butideut-
nenca kori e xorikane intervjuia resarinasa te ovel kon-
kretikano pendZarkeripe e eksperiencenca thaj e ter-
nenca thaj e butideutnenca. I paluni faza e rodljaripa-
ski sas kerdi prekal e lafikeripa e relevantnikane akte-
ronca (ministaripa, e CaCipenenge arakhutnenca thaj
av.) sar von lele olenge irame informacie vaso kodo-
va sar dikhen i situacia thaj sar gindinen so $aj te ke-
ren lacheder i buti.

Ano rodljaripe e online pucljaripasa pucljam majan-
glal i percepcia e ternengi vaso dzivdime diskriminiri-
pe- kodova so von percepirinde sar pucipe save so sas




olenge dende thaj sas e terne ¢hivde ki jekh bilachi si-
tuacia ani relacia e butipasa- ani kodoja mjera savate
ola dzanle te pendZaren kodova.

36% katar e terne ano amaro rodljaripe khuvde pumen
e direktikane berSikane diskriminaciasa savi so si tipi-
kani kodole grupake, a kodova si kaj si diskriminirime
vaSe bersa, misaleske kaj sas olenge vakerdo kaj si but
terne vase varesave butjarne thana. Thaj uzal so kodo-
va berSipe si funda e diskriminaciako ano ZPD, but var
amen phandas kodova e manusSenca save si phureder
dzivdipaske berSenca. Ageism (eng.) si termino savo

E terne ano 36% katar e
¢ipote dZivdinde te

ovel lenge vakerdo so si
but terne vasi varesavi buti.
Kodo vakerdipe naj phan-
dlo e nanipasko e butjarne
nahle vramako — kodoleske
so e terne thaj e butideut-
ne percepirinen pumen sar
ulavdo pharipe.

E ternen majbut phage-

rel o pucipe e planiripa-
sko e familiako (thaj ko-
dova kana si ola ki kodo-
ja faza, thaj kana si ko pu-
Cipe olenge daja/dada thaj
av.). Thaj adZukhar, athe si
but pucipa save so naj uc-
harde e Zakonesa e diskri-
minaciake, sar misal Suzipe
vaj na, supkultura, thivari-
pe thaj av. E terne dZuvlja,
terne save so si katar e na-
cionalnikane minoritetoja
thaj terne saven isi invalidi-
teto ovena ano butvarengi
bilacheder situacia

Sa ko sa 3% e ternendar
asunde vaso Zakono vaSo
terne vaso phagerdipe e
dsikriminaciako thaj
dzanen vaso lesko saikeri-
pe. E terne dZanen te pen-
dzaren o diskriminirimo re-
laciripe biadhinale/neovi-
sno katar o pendZaripe e
Zakonesko. Kana ovela len-
ge dendo te ovel kerdi dis-
kriminacia rovden peske
pire familiake thaj roden
moralnikano aZutipe (a na
reakcia e sistemosko)
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vakerel vaso bipendZaripe vaj pale limitiripe e ¢acipe-
nengo e phureder grupengo, komparirime e rasimosa
vaj seksizmosa. Thaj uzal kodova so kodova termino
savo so majbut ovel phandlo e phurederenca- ano ko-
dova rodljaripe sikavas thaj vakeras ani savi mjera thaj
ane save ranika vov ovela kerdo ke terne.

Ani tabela 1 sikavde si e gindipa e ternenge thaj e buti-
deutnenge thaj e akteronge ande klidarde ranika e dis-
kriminaciake mamuj e terne.

E butideutne, te $aj te alusa-
ren, majanglal ka den buti

e ternenge thaj dikhen bare
anglipa kori lende. Numa
pale gindinen so e terne ani
bari mjera naj olen dZani-
pe thaj phirnipe save so si
trubutne e konkretikane
butjake. But xari ola arakhle
pumen e diskriminaciasa e
ternengi ane peske firme.

Butideutne save so lele than
ano rodljaripe gindinen so
lele than ano rodljaripe thaj
gindinen kaj korkori von na
diskriminirinen

Sa ko sa 20% e butideut-
nendar gindinen peske so
pendZaren o Zakono vaso
phagerdipe e
diskriminaciako

BerSengi diskriminacia si
vareso so o Ca¢ipasko
arakhipe sa pobuter khuvel
pes ani paluni vrama thaj
dela kodoleske pobuter vra-
ma te Saj te sikavel kodole-
ske thaj sama ano anglipe.

Ovel gindime so e butideut-
ne savende ovela ikljovipe e
bikvalitetnikane butikeripa-
sko, kaj trubul te ovel len
zoraleder rola ani them ko
informiripa, educiripa thaj
kerdipe e pozitivnikane
trujalipasko

Ovela gindime kaj trubul te
ovel osigurime panda pobu-
ter promocie thaj edukacie
vase sa e protagonistoja ko
butikeripasko kurko te $aj i
diskriminacia te ovel majti-
kni thaj majtikne

Sajutne mjerasa
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Te dikhlam i sitiacia ko bu-
tikeripasko kurko, e

terne mangen te keren buti
sa e phandle lavenca buti,
vaj pale si lenge sajekh savo
si o tipo e phandle lavesko
so ovel lenge dendo (55%,
15% e ternendar mangen
savo te si phandlo lav te $aj
olestar ikljol biterminirime
buti, a 30% gindinela so si
kodova lashi solucia

numaj kana naj len

aver ikljovipe.

60% katar e terne

gindinen so ovela rodime
ane sa e konkursoja buti sa-
vake trubul butjarni ekspe-
rienca (dZikaj realnikane si
ano 48% katar e konkursoja
— premal i analizi e
konkursongi ko MojPosao).

E terne gindinen so naj olen
praktikano dZanipe thaj
phirnipa vasi buti, thaj
korkori dena vakerdipe kaj
mangen te ovel len pobuter
praktikano sikljovipe.

E butideutne majbut sa e
neve butikerutnenge dena
phandlo lav butikeripaske
ani terminirime vrama- thaj
adZukhar e ternenge. Ani
bari mjera sarenge save so
jekhtovar isi olen
butikeripeko butikeripasko
kurko ovela dendo phan-
dlo lav ki terminirime vra-
ma thaj kodoleske gindinen
kaj si Sukar.

Butideutne vakerena ¢aci-
kane so i butjarni eksperi-
enca si Sukar (thaj volontiri-
pe, phirnikani praktika ho-
norarnikane butja). Pobuter
prefirinen butja ano phirni-
pe, nuja so si avrial katar o
phirnipe.

Na phanden butvar skien-
ciako prakticipiripe, prakti-
kano sikljovipe thaj av. E ti-
kne firmenge kodova si maj-
baro problemo kodoleske

so gindinen kodova sar bi-
rokratizirime proceso vaso
savo naj len kapaciteto.

Ovela gindime so si lache te
ovel labardo phandlo lav vasi
buti ki biterminirime vrama
savate ka ovel probaki
vrama, numaj thaj phandlo
lav ani terminirime vrama te
$aj o butideutno te dikhel kaj
isi ole kvalitetnikani piktura
vaSe e kompetencie

e ternenge

Gindinen so si trubutno e ter-
nenge te ovel osigurime $aj-
dipe te aven dZi i butjarni
eksperienca, a o butideutno
trubul te dzanel te pendza-
rel kana thaj ani savi mjera i
butjarni eksperienca si bare
dZanlipastar.

Sare si ano jekh gindipe so si
trubutno pobuter praktikano
butikeripe vasi vrama e si-
kljovipaski — sar kotor e
skolatar, a si manglo thaj o
biformalnikano.

+ Majbaro palpalunipa e diskriminaciako si ki rela-
cia e situaciasa savi so dela Sajdipa e ternen te oven
uporno te roden buti- ulavde kori e bibutjarne, dzi-
kaj 30% e ternendar vakeren so si sar deipe irame
lav ki diskriminacia dende decizia te arakhen aver
buti (thaj kodova 43% akana katar e butjarne). E
majterne but lokhe nakhen kori e kerde diskrimi-
nacie, dzikaj berSenva katar o dzivdipe thaj i di-
gra e sikljovipasko olengo resaripe ovela zoraleder
thaj anela averdipe e butjako.

E terne thaj e deutne e butjako relativnikane xari
pendZaren korkori o zakonodeipasko fremo, kon-
kretikane o ZPD, a e persone save so dikhen i dis-
kriminacia majbut keren peskoro rovdipe ki peski
familia thaj roden dendo dumo, a but xari katar
varesave autorizirime institucie.

Bareder kotor e ternendar avdive si ko gindipe te
len savi te si buti — thaj te si buti savi so vake-
rel vaSo butikeripe avrial e phirnipastar (43%) vaj
pale vasi buti savatar ovela rodime tikneder phir-
nikano resipe (39%). E ternenge o bibutjarnipe
majanglal si bisajdipe savo so hosinkerel e fundav-
ne trubutnipa thaj o kheripasko arakhipe, a palo
kodova nakhel thaj ke psihologikane faktoroja sar
so si tiknjaripe e korkori pendZaripasko, hosipe e
bizoralipasko, depresia thaj av.

Akhe panda nekobor interesnikane rezultatoja e
rodljaripaske:

« E terne, ani komparacia e butideutnenca, isi olen
negativnikano percepiripe vaso lengo statuso, vase
jekh resipa ko kurko e butjako thaj ovena gindime
sar bilacheder kerdipa upral lende ki diksriminacia
e butideutnengi, a avere rigatar e butideutne save
so ane pobuter ¢ipote keren kompetencie sar Serut-
ne kriteriumoja kana isi butikeripe (59%) pale isi
len definirime (bi)formalnikane poze ke terne sar .
mangli butjarni zur

« E terne generalnikane dikhena kaj isi len tikne-
der sajdipa vaso anglipa ko butjarno than numaj
so isi e kolegon (40%) dzikaj e butideutne gindi-
nen kaj e terne isi olen but pobuter Sajdipa vaso
anglipa numa so ola dikhena korkori. Sar so vake- ¢
ren e rezultatoja e rodljaripaske majbut jekh ko-
tor e ternendar gindinel kaj isi olen jekh pokini-
pe sar kolege (43%), sar thaj jekh procento e ter-
nendar dikhena kaj isi olen tikneder pokinipe nu-
maj so isi e kolegon savenge ovela kerdo procje-
nipe kaj keren jekh buti (42%). Dikhjol so e terne
bareder Skolenca (digro e prvostupnikongo) thaj e
ucesikljovipaske ternengo (magistroja palo phirni-
pa) keren pobaro kotor e ternendar save so gindi-
nen kaj isi olen tikneder pokinipa katar e kolege
save so keren jekh buti



+ Katar e butideutne save so kerde buti ano rodlja-

ripe, but tikno numero (9%) khuvel pes e diskri-
minaciasa, thaj majbut xari olendar involvirinde
e Cipote e diskriminaciake e ternengi. Kana von
khuven pumen e situaciasa vasi diskriminacia e
butideutne adZikeren i uceder hierarhiaki persona
te arakhel pes ani dendi situacia — vaj te arakhel
solucia kodoleske.

Sar so gindine e terne olengo Serutno zoripe si len-
go ternipe thaj entuzijazmo, dZikaj e butideutne
dikhen o Sajdipe te oven kerde e formiripa peske
avutne butikerutnengi, numa pale relativnikane bu-
tideutne lela e siklen thaj e studenten ki praktika.
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E rekomendacie save so arakhljoven ko agor e rapor-
tesko si ke trin ranika:

+ Institucie sistemoske ko kurko e butjako, save so e

kativnikane mjerenca e politikengo e butikeripa-
sko anen lacheder Sajdipa e ternenge ko kurko e
butikeripasko.

Butideutne, save so kvalitetnikane praktikasa ge-
neralnikane, a majbut kori e terne, $aj te anen kva-
litetnikano barjovipe thaj labardipe e manusikane
kapitalosko e ternengo.

O sikljovipasko sistemo savo so trubul te kerel kvali-
tetnikane preparacie e ternenge ko kurko e butjako,
thaj te kerel preparacia te oven aktivnikane thaj in-
formirime dizutne, thaj te pendZaren peske ¢acipena.










