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Izjava o akademskoj Cestitosti

Ja, Martina Jurjevi¢, ovime izjavljujem da je moj diplomski rad pod naslovom
Utjecaj drustvene odgovornosti poduze¢a na zaposljavanje osoba s invaliditetom rezultat
mojega vlastitog rada, da se temelji na mojim istraZzivanjima te da se oslanja na izvore i radove
navedene u biljeSkama i popisu literature. Ni jedan dio mojega rada nije napisan na nedopusten
nacin, odnosno nije prepisan iz necitiranih radova i ne krsi bilo ¢ija autorska prava.

Izjavljujem da ni jedan dio ovoga rada nije iskoriSten u kojem drugom radu pri bilo kojoj
drugoj visokoskolskoj, znanstvenoj, obrazovnoj ili inoj ustanovi.

Sadrzaj mojega rada u potpunosti odgovara sadrzaju obranjenoga i nakon obrane
uredenoga rada.

Zadar, 5. srpnja 2024.
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POSVETA

Ovaj diplomski rad posvecujem svojim roditeljima, cija ljubav, podrska i nesebicno zalaganje

predstavijaju temelj svih mojih uspjeha. Hvala vam sto ste uvijek vjerovali u mene.

Posebnu zahvalnost dugujem svom mentoru, koji je uvijek bio dostupan i spreman

PpOmoci.

Takoder, zahvaljujem se svim profesorima koji su mi tijekom studija prenijeli svoje

strucno znanje i pripremili me za bududi rad.



Sazetak

Ovaj diplomski rad istrazuje utjecaj druStvene odgovornosti poduzeca na zaposljavanje osoba
s invaliditetom (u daljnjem tekstu: OSI). Cilj rada je analizirati temeljne aspekte i modele
drustvene odgovornosti u poslovanju te identificirati izazove 1 prepreke u njenoj primjeni, S
posebnim fokusom na zapoSljavanje OSI. U istrazivanju se Koriste statisticki podaci o
zapoSljavanju OSI na razini Hrvatske i Europske unije te se analiziraju smjernice i mjere
prilagodbe radnih mjesta. Posebna paZnja posvetena je razvoju kompetencija OSI kroz
obrazovanje i profesionalnu rehabilitaciju. U zavrSnom dijelu rada, prikazani su primjeri
integracije druStvene odgovornosti u zaposljavanje OSI kroz izabrane primjere i modele
suradnje. Rezultati istrazivanja ukazuju na vaznost prilagodbe radnog mjesta i kontinuirane
podrske za uspjesnu integraciju OSI na trziSte rada. Zaklju¢eno je da drustvena odgovornost
poduzec¢a moze zna¢ajno doprinijeti povec¢anju zaposlenosti OSI te poboljsanju njihove radne

ucinkovitosti 1 socijalne ukljucenosti.

Kljucne rije€i: drustvena odgovornost poduzeca, zapoSljavanje osoba s invaliditetom,

prilagodba radnog mjesta, profesionalna rehabilitacija



Abstract: The impact of corporate social responsibility on the employment of

people with disabilities

This master thesis examines the impact of corporate social responsibility (in the following text:
CSR) on the employment of people with disabilities (in the following text: PWD). The aim of
the study is to analyze the fundamental aspects and models of CSR in business and identify
challenges and obstacles to its implementation, with a special focus on employing PWD. The
research utilizes statistical data on the employment of PWD in Croatia and the European Union
and analyzes guidelines and measures for workplace adjustments. Special attention is given to
the development of PWD's competencies through education and professional rehabilitation.
The final part of the thesis presents examples of CSR integration in employing PWD through
case studies and collaboration models. The research findings indicate the importance of
workplace adjustments and continuous support for the successful integration of PWD into the
labor market. It is concluded that CSR can significantly contribute to increasing the
employability of PWD and improving their work efficiency and social inclusion.

Keywords: corporate social responsibility, employment of people with disabilities, workplace

adjustment, professional rehabilitation



UvoD

U suvremenom poslovnom svijetu, drustvena odgovornost poduzeca (u daljnjem tekstu: DOP)
postaje sve znacajniji faktor u oblikovanju poslovnih strategija i politika. Razumijevanje kako
DOP utjeCe na razlicite aspekte poslovanja, uklju¢ujuéi zaposljavanje OSI, klju¢no je za

stvaranje inkluzivnog i pravednog radnog okruzenja.

Predmet ovog diplomskog rada je proucavanje utjecaja DOP strategije na zaposljavanje OSI, s

naglaskom na konkretne prakse koje poticu ili ograni¢avaju njihovu integraciju na trziste rada.

Svrha ovog istrazivanja je detaljno istraziti nacine kako prakse DOP — a mogu posluziti kao alat
za promicanje ili ograniCavanje zaposljavanja OSI. Cilj je identificirati klju¢ne ¢imbenike koji
utjeCu na uspjesSnost tih praksi te analizirati kako se one mogu optimizirati u stvarnom
poslovnom okruZenju. Ovaj diplomski rad nastoji produbiti razumijevanje uloge DOP — a u
oblikovanju inkluzivnog radnog okruzenja, §to je od vitalne vaznosti za ekonomski i drustveni

razvoj.
Ovim radom ¢e se odgovoriti na sljedeca istrazivacka pitanja:
1. Kako drustveno odgovorne inicijative poduzeca direktno utje¢u na zaposljavanje OSI?

2. Kaoji su konkretni primjeri praksi DOP — a koje pokazuju najznac¢ajniji pozitivan utjecaj

na uklju¢ivanje OSI u radnu zajednicu?
3. Koje prepreke ili izazovi postoje prilikom primjene DOP praksi?

4. Kako osobne i profesionalne karakteristike OSI utjecu na njihove odluke pri odabiru

poslodavca?

5. Kako se prakse DOP — a razlikuju u razli¢itim sektorima i veli¢inama poduzeca u

kontekstu zaposljavanja OSI?

Diplomski rad se sastoji od Sest cjelina. Prva cjelina razmatra temeljne aspekte drustvene
odgovornosti u poslovanju, ukljucujuéi pristupe, modele i izazove s kojima se poduzeca
susre¢u. Druga cjelina je posve¢ena pojmovnom odredenju invaliditeta i OSI, te problemima
terminologije i stereotipa koji utjeCu na zaposljavanje OSI, dok treéa cjelina analizira
zaposljavanje OSI i statistitke podatke na razini Hrvatske i Europske unije. Cetvrta cjelina

obraduje smjernice i mjere prilagodbe radnog mjesta za suzbijanje diskriminacije na trzistu



rada, a peta cjelina govori o razvoju kompetencija OSI za bolju konkurentnost na trziStu rada,
s naglaskom na obrazovanje i profesionalnu rehabilitaciju. Sesta, zadnja cjelina, donosi
primjere integracije druStvene odgovornosti u zaposljavanje OSI kroz izabrane primjere i

modele suradnje izmedu poduzeéa i OSI.

Prilikom izrade ovog diplomskog rada provedeno je teoretsko istrazivanje gdje je koriStena
literatura prikupljena putem razli¢itih knjiga, ¢lanaka, stru¢nih i znanstvenih radova, kao i
internetskih stranica. Metodologija ovog istrazivanja obuhvaca koriStenje op¢ih i specifi¢nih
metoda istrazivanja, uklju¢ujuc¢i metode analize i sinteze, indukcije 1 dedukcije, usporedbe i
kompilacije. Ove metode omogucéit ¢e sveobuhvatno razumijevanje kako DOP utjece na
zaposljavanje OSI, te ¢e pruziti uvid u najbolje prakse koje poduzeéa mogu implementirati kako

bi postala inkluzivnija i druStveno odgovornija.

Kroz ovakav strukturiran pristup, ovaj diplomski rad ima za cilj ponuditi konkretne preporuke
i smjernice za poduzeca koja Zele poboljsati svoje prakse zapoSljavanja OSI kroz drustveno
odgovorne inicijative. Na taj nacin, rad ¢e doprinijeti Sirem razumijevanju i prihvacanju

vaznosti DOP — a u stvaranju pravednog i inkluzivnog drustva.



1. DRUSTVENA ODGOVORNOST PODUZECA

Drustvena odgovornost poduzeéa je model samoregulacije poslovanja koji pomaze poduzecu
da bude drustveno odgovorno prema sebi, svojim dionicima i javnosti. Prema definiciji, DOP
se odnosi na skup vrijednosti, djelovanja i aktivnosti organizacije usmjerenih na odrziv odnos
prema zaposlenicima, zajednici i drustvu u kojem posluje. Kroz izrazavanje drustvene
odgovornosti i dobrovoljnosti, poduzeca nastoje unaprijediti drustveni razvoj, promovirati

postivanje ljudskih prava, kao i zastitu okolisa. (Investopedia, 2024.)

Prakticiranjem drustveno odgovornog poslovanja, takoder poznatog kao korporativno
gradanstvo, poduzeca postaju svjesna svog utjecaja na razliite aspekte drustva; ukljucujuci
ekonomske, socijalne i ekoloske dimenzije. Uklju¢ivanje u druStveno odgovoran nacin
poslovanja, znaci da poduzece djeluje na nacin koji poboljSava drustvo 1 okoli§, umjesto da im
Steti. DOP je menadzerski koncept koji opisuje kako poduzece doprinosi dobrobiti zajednica i
drustva putem ekoloskih i socijalnih mjera. On podrazumijeva da poslovni subjekti dobrovoljno
pridonose boljem drustvu i ¢iS¢em okolisu; kroz interakciju s dionicima i kroz integriranje brige

o drustvu i okolisu u svoje poslovanje. (Business News Daily, 2023.)

Drustveni razvoj se odnosi na “poboljSanje kvalitete Zivota, razvoj lokalnih zajednica te
suradnju svih relevantnih dionika, Sto vodi do transparentnog poslovanja koje rezultira
odrzivos¢u 1 kvalitetom.” DOP ima klju¢nu ulogu u tome kako kupci i ciljana publika
percipiraju brendove, a takoder moze pomo¢i privuéi zaposlenike i investitore koji daju prioritet

ciljevima DOP — a koje je poduzece postavilo. (Cyberswift, 2022.)

DOP je oblik poslovne samoregulacije s ciljem drustvene odgovornosti i pozitivnog utjecaja
na drustvo. Neki nac¢ini na koje poduzece moze prihvatiti DOP ukljucuju ekolosku osvijestenost
1 ekolosku odgovornost, promicanje jednakosti, razli¢itosti i inkluzije na radnom mjestu,

postivanje zaposlenika, vracanje zajednici i osiguravanje da poslovne odluke budu eticne.

(Investopedia, 2024.)

Ovaj koncept se razvijao od dobrovoljnih odluka pojedina¢nih poduzeca do obaveznih
regulativa na regionalnim, nacionalnim i medunarodnim razinama. Medutim, mnoga poduzeca
odlucuju i¢i dalje od zakonskih zahtjeva i ugraduju ideju "¢injenja dobra" u svoje poslovne
modele. Bitno je naglasiti da je DOP utemeljen na dobrovoljnoj osnovi, s ciljem da, uz ocuvanje
profitabilnosti, istovremeno omogu¢i stvaranje visokih standarda zivota za dionike kako izvan,

tako 1 unutar poduzecéa. (Cyberswift, 2022.)



Ne postoji jedinstven nacin na koji poduzece moze prihvatiti DOP model, ali jedno je sigurno
— kako bi se percipiralo kao autenticno, prakse poduze¢a moraju biti integrirane u njegovu

kulturu i poslovne operacije. (Investopedia, 2024.)

U danas$njem drustveno osvijeStenom okruzenju, zaposlenici i kupci pridaju veliku vaznost
poslovanju s poduze¢ima koja daju prioritet drustveno odgovornom poslovanju. Ovi dionici
postaju sve vjestiji u prepoznavanju korporativnog licemjerja i neiskrenih pokusaja
prikazivanja druStvene odgovornosti. [z tog razloga, klju¢no je da poduzeca prepoznaju vaznost
autenticnog DOP-a kako bi mogla ostati konkurentna; posebno na medunarodnom trzistu, gdje
su oc¢ekivanja 1 standardi Cesto jo§ visi, nego na domacem. Implementacija uc¢inkovitth DOP
strategija ne samo da poboljSava reputaciju poduzeca, ve¢ takoder doprinosi dugoro¢noj

odrZivosti i profitabilnosti, stvarajuci pozitivan utjecaj na zajednicu i okolis. (Investopedia,
2024.)

Kako bi se osigurala autenti¢nost DOP — a, poduzece treba temeljito razmotriti svoje temeljne
vrijednosti, poslovnu misiju i kljuéna pitanja koja su relevantna za njegove operacije. Nakon
toga, treba odrediti koje inicijative najbolje odgovaraju njegovim ciljevima i korporativnoj
kulturi. Ovaj proces moze se provesti interno, kroz suradnju razli¢itih odjela unutar poduzeca,
ili angaziranjem trece strane za provodenje sveobuhvatne procjene. Kroz pazljivo uskladivanje
DOP inicijativa s poslovnim ciljevima 1 kulturom, poduze¢e moze posti¢i autenticnost i

izgraditi dugoro¢no povjerenje medu svojim dionicima. (Business News Daily, 2023.)

1.1. Temeljni aspekti drustvene odgovornosti u poslovanju

DOP obuhvaca niz temeljnih aspekata koji omogucuju tvrtkama da ostvare odrZiv 1 pozitivan
utjecaj na druStvo. Ti aspekti ukljuuju ekolosku, eticku, filantropsku i ekonomsku
odgovornost. Kroz ove komponente, poduze¢a mogu oblikovati strategije koje ne samo da
zadovoljavaju njihove poslovne ciljeve, ve¢ 1 doprinose dobrobiti zajednice 1 okolisa.
Razumijevanje i implementacija ovih klju¢nih aspekata pruza ¢vrstu osnovu za integraciju DOP

— a u svakodnevno poslovanje nekog poduzeca. (Strmecki, 2022.)



1.1.1. Ekoloska odgovornost

Ekoloska odgovornost poduzeéa odnosi se na nacelo da organizacije trebaju poslovati na

termin "ekolosko upravljanje" kako bi se referirale na takve inicijative. (Corak, 2022.)

Ekoloska odgovornost poduzeca podrazumijeva predanost odrzivosti i poslovanju koje
minimalizira negativan utjecaj na okoliS. Svake godine sve viSe tvrtki prioritizira odrZive
prakse, obvezujuci se na procjenu i smanjenje svog ekoloSkog otiska u svakoj fazi poslovanja.
To ukljucuje smanjenje emisija stakleniCkih plinova, koriStenje odrZivih resursa, izbjegavanje
jednokratne plastike i integraciju ekoloskih razmatranja u sve operacije. Ova posvecenost
ekoloskoj odgovornosti ne samo da $titi okolis, ve¢ takoder pridonosi dugoro¢noj odrzivosti i

reputaciji poduzeca. (Harvard Business School Online, 2021.)

Tvrtke koje teze prihvatiti ekolosku odgovornost mogu to uciniti na nekoliko nacina: (Harvard

Business School Online, 2021.)

e Smanjenje Stetnih praksi — smanjenje zagadenja, emisije staklenickih plinova, upotrebe
jednokratnih plastika, potrosnje vode 1 opéeg otpada.

e Reguliranje potroS$nje energije — povecanje oslanjanja na obnovljive izvore energije,
odrzive resurse i reciklirane ili djelomi¢no reciklirane materijale.

e Otklanjanje negativnog utjecaja na okoli§ — sadnja drveca, financiranje istrazivanja i

donacije organizacijama koje se bave srodnim ekoloskim inicijativama.

Ekoloska odgovornost takoder se odnosi na predanost organizacije odrzivosti 1 ekoloski
prihvatljivim operacijama. Kada zastita okoliSa ¢ini dio korporativne misije, ta se predanost

moZe osnaziti poticanjem zaposlenika na djelovanje u skladu s ekoloskim nacelima. (Strmecki,

2022.)

1.1.2. Eti¢ka odgovornost

Eticka odgovornost se odnosi na predanost tvrtke da posluje na etican nacin, promicuci nacela
ljudskih prava kao sto su pravican tretman svih dionika, ukljucujuci i OSI, postene trgovinske

prakse 1 jednakost placa. (Strmecki, 2022.)



Kako bi promicale eticku odgovornost, mnoge tvrtke se zalazu protiv krsenja ljudskih prava
poput dje¢jeg rada, rasne ili spolne diskriminacije, te zagovaraju vece minimalne place.

(Harvard Business School Online, 2021.)

Sli¢no ekoloskoj odgovornosti, postoje na¢ini za promicanje etike unutar tvrtke uklju¢ivanjem
zaposlenika u taj proces. Eticka odgovornost podrazumijeva osiguravanje da organizacija
posluje na pravican i etiCan nacin. Tvrtke koje prihvacaju eticku odgovornost nastoje
prakticirati eticko ponaSanje prema svim dionicima, ukljucujuci vodstvo, ulagace, zaposlenike,

dobavljace 1 kupce, kao 1 OSI. (Strmecki, 2022.)

Tvrtke mogu integrirati eticku odgovornost na razliCite na¢ine. Na primjer, mogu postaviti
vlastiti, vi$Si minimalni standard placa ako onaj propisan drzavnim ili federalnim zakonom ne
osigurava "dostojan Zivotni standard". Takoder, tvrtka moze zahtijevati da se proizvodi,
sastojci, materijali ili dijelovi nabavljaju prema standardima slobodne trgovine kako bi
osigurala postivanje ljudskih prava, radnickih prava i zastitu okoliSa. Integracija ovih praksi ne
samo da promice eticko poslovanje, ve¢ takoder doprinosi stvaranju pozitivnog drustvenog

utjecaja i podrzava odrzivi razvoj na globalnoj razini. (Harvard Business School Online, 2021.)

U tom kontekstu, mnoge tvrtke imaju uspostavljene procese kako bi osigurale da ne kupuju
proizvode koji su rezultat robovskog ili djecjeg rada. To ukljucuje rigorozne politike i procedure
za provjeru lanca opskrbe, suradnju s dobavlja¢ima koji postuju medunarodne standarde radnih
prava te redovitu reviziju i ocjenu uskladenosti s etickim normama. Ove mjere osiguravaju da
tvrtke djeluju u skladu s najviSim standardima druStvene odgovornosti i pridonose globalnom

naporu zaStite ljudskih prava i dostojanstva radnika. (Benevity, n.d.)

1.1.3. Filantropska odgovornost

Filantropska odgovornost poduzeca odnosi se na ciljeve, svrhe i zadatke kojima tvrtka aktivno
doprinosi boljitku drustva u cjelini. Doniranje nov¢anih sredstava iz zarade tvrtke u vrijedne
svrhe unutar lokalne zajednice, Cesto putem trustova ili zaklada, predstavlja klju¢ni aspekt

korporativne filantropije. (Benevity, n.d.)

Pored vodenja poslovanja na etican i ekoloski prihvatljiv na¢in, organizacije koje se pridrzavaju
filantropske odgovornosti ¢esto izdvajaju dio svoje dobiti za unaprjedenje drustvenog dobra.

Dok mnoge tvrtke doniraju organizacijama i neprofitnim udrugama koje podrzavaju njihove
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misije, druge doniraju za vrijedne svrhe koje nisu izravno povezane s njihovim poslovanjem.
Neke tvrtke idu korak dalje stvaranjem vlastitih dobrotvornih trustova ili organizacija kako bi
dale svoj doprinos i ostvarile pozitivan utjecaj na drustvo. Kroz ove inicijative, organizacije ne
samo S$to ispunjavaju svoju druStvenu odgovornost, ve¢ i aktivno sudjeluju u izgradnji
zajednice, poti¢uéi odrziv razvoj i poboljSanje kvalitete Zivota Sirom svijeta. (Harvard Business

School Online, 2021.)

1.1.4. Ekonomska odgovornost

Ekonomska odgovornost odnosi se na praksu donoSenja financijskih odluka temeljenih na
predanosti ostvarivanju pozitivnog utjecaja. Neki uobicajeni primjeri ekonomske odgovornosti
ukljucuju ulaganje u alternativne izvore energije, pove¢ano financiranje obrazovnih programa
te podrSku lokalnim dobrotvornim organizacijama radi ja¢anja njihove misije 1 doprinosa

zajednici. (Benevity, n.d.)

Ekonomska odgovornost poduzeca podrazumijeva da se sve financijske odluke podupiru
predano$c¢u ostvarivanju pozitivnog utjecaja. Krajnji cilj nije samo maksimizirati profit, ve¢ i
osigurati da poslovne operacije doprinose pozitivnom utjecaju na okoli§, ljude 1 drustvo.

(Benevity, n.d.)

Kako bi odrzali ekonomsku odgovornost, poslovni lideri se danas suocavaju s izazovom da
premasuju tradicionalne strategije ustede troskova. Umjesto toga, oni stavljaju svoju obvezu
prema korporativnom gradanstvu u srediste svih financijskih odluka. To uklju¢uje ne samo
osiguravanje profitabilnosti, ve¢ i1 aktivnho promicanje odrzivosti, etiCkog poslovanja te
doprinosa drustvenoj zajednici. Takav holisticki pristup ne samo da jaca reputaciju tvrtke vec¢ i
stvara dugoro¢nu vrijednost za sve dionike, pridonoseci stabilnom i odrzivom poslovnom

modelu. (Harvard Business School Online, 2021.)

1.2. Modeli drustvene odgovornosti poduzeéa

DOP se moZe razumjeti kroz razli¢ite modele koji odrazavaju razlicite pristupe i prioritete tvrtki
prema drustvenoj odgovornosti. Ovi modeli sluze kao temelj za integraciju druStvenih,

ekoloskih i ekonomskih ciljeva u strategije poslovanja. Dva osnovna pristupa su stockholder



model, koji se fokusira na ekonomske aspekte i interese dionicara, te stakeholder model, koji
naglasava Sire druStvene i ekonomske utjecaje te interese svih relevantnih dionika. Integracija
ovih modela omoguéuje poduzeéima da izgrade odrzive poslovne prakse koje ne samo da
maksimiziraju profit, ve¢ takoder doprinose pozitivnom drustvenom utjecaju i dugoro¢noj

odrzivosti. (Antolovi¢, 2021.)

1) Stockholder model ili ekonomski model:

Stockholder model ili klasi¢éni model “polazi od toga da je poduzeée u privatnom vlasnistvu te
da za cilj ima isklju¢ivo maksimizaciju profita. S obzirom na razli¢ite interesne grupe, kao §to
su zaposlenici, kupci, dobavlja¢i 1 drugi, drustvena odgovornost poduzeca najbolje se
manifestira trzi$nim transakcijama. Sto se pak ti¢e menadzera, oni svoju drustvenu odgovornost
najbolje ispunjavaju ako vode racuna o financijskim interesima dioni¢ara.” (Buble, 2006., str.

74.)

2) Stakeholder model ili socioekonomski model:
Stakeholder model ili socioekonomski model prepoznaje da poduzece ima viSe odgovornosti
te da treba sluziti cjelokupnoj zajednici, uklju¢ujuci Sire druStvene skupine osim dioniCara.

(Antolovi¢, 2021.)

U “uZem smislu, stakeholderi su one grupe o kojima ovisi opstanak poduzeca — dionicari,
zaposlenici, kupci, dobavljaci i drugi. U Sirem smislu to su grupe pojedinaca koje mogu utjecati
na poduzece 1 na koje ono utjece svojim proizvodima, politikama i radnim procesima — grupe
od javnog interesa, protestne grupe, lokalna drustva, vladine organizacije, trgovacka udruzenja,

konkurenti, sindikati i tisak.” (Buble, 2006., str. 74.)

DOP u stakeholder modelu zna¢i uzimanje u obzir interesa svih relevantnih stakeholdera.

(Bubble, 2006.)

Unato¢ razli¢itim perspektivama koje nude ova dva modela, vazno je istaknuti da oba pristupa
pruZaju vrijedne smjernice za integraciju druStvene odgovornosti u poslovanje poduzeca. 1z
svega navedenog, moze se zakljuciti da odabir odredenog modela ovisi o specifi¢nim ciljevima,
vrijednostima te kontekstualnim okolnostima svakog poduzeca, a njihova primjena mozZe
zna¢ajno  doprinijeti  ostvarivanju  pozitivnog druStvenog utjecaja 1  odrZivosti

poslovanja. (Antolovi¢, 2021.)

Tablica br. 1. prikazuje razlike izmedu ekonomskog i socioekonomskog modela.
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Tablica 1. Razlike izmedu ekonomskog i socioekonomskog modela

Izvor: Prikaz autora, Buble 2006., str.76.

Model Ekonomski model Stakeholder model
Oshovni Maksimizacija profita za dionic¢are SluZenje siroj zajednici i interesima svih
naglasak stakeholdera
Vlasnistvo Privatno vlasnistvo Vigestruki vlasnici i interesne grupe
Cilj Profitabilnost kao primarni cilj Zadovoljavanje razli¢itih interesa i dobrobiti svih
Interesne grupe Dioniéari Zaposlenici, kupci, dobavljadi, zajednica i druge
skupine
Odgovornost Fokus na financijskom uspjehu Odgovornost prema svim relevantnim interesnim
dioni¢ara skupinama
Drustvena Trzisni mehanizmi Drustvena kontrola trzisnih odluka u nekim
kontrola podrugjima
Uloga drzave Mala uloga drZave Aktivna uloga drzave u poticanju drustvene
odgovornosti
Primjeri tvrtki Trzigno orijentirane tvrtke koje Turtke koje integriraju drustvenu odgovornost u
maksimiziraju dobit sve aspekte poslovanja

Ovaj pregled usporeduje kljuéne karakteristike i prioritete ekonomskog (stockholder) modela,
koji se usredotocuje na profit i interese dionicara, sa stakeholder modelom, koji ukljucuje Sire
drustvene interese i odgovornost prema svim relevantnim interesnim skupinama. Svaki od tih

modela nudi razli¢ite pristupe DOP — u, svaki s vlastitim setom prednosti i izazova.

1.3. Izazovi i prepreke drustvene odgovornosti

Jedan od najvecih izazova s kojima se poduzea suocavaju kada je rije¢ o DOP — u je
nedostatak jasnog i univerzalno prihvadenog okvira za implementaciju i mjerenje DOP
inicijativa. Za razliku od drugih poslovnih funkcija poput financija ili marketinga, DOP ne
posjeduje uspostavljeni standardizirani okvir kojeg se poduze¢a mogu jednostavno pridrzavati.
Iz tog razloga, poduzeca Cesto moraju razvijati vlastite strategije i metrike prilagodene svojim
specifiénim potrebama, §to moze biti dugotrajan i financijski zahtjevan proces. (Cyberswift,

2022.)

Takoder, izazov predstavlja i mjerenje uc¢inkovitosti DOP inicijativa. Dugoro¢ni utjecaji DOP

praksi su ¢esto kompleksni i teSko se kvantificiraju u tradicionalnim poslovnim mjerilima. To
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zahtijeva inovativne pristupe i dugorocne strategije za evaluaciju, kako bi se istinski razumio i

procijenio doprinos poduzeca drustvenoj dobrobiti i odrzivom razvoju. (Benevity, n.d.)

Drugi znacajan izazov je nedostatak transparentnosti i odgovornosti u praksama DOP — a.
Kljucno je da poduzeca budu otvorena i iskrena o svojim ekoloSkim i druStvenim utjecajima te
koracima koje poduzimaju kako bi ih ublazila ili eliminirala. Nazalost, mnoge tvrtke nisu
dovoljno transparentne u vezi sa svojim DOP naporima, $to moze narusiti povjerenje i dovesti

do sumnje u njihovu predanost drustvenoj i ekoloskoj odgovornosti. (Cyberswift, 2022.)

Da bi se prevladao ovaj izazov, poduze¢a mogu implementirati snazne sustave upravljanja DOP
—om koji pruzaju detaljne informacije o njihovim aktivnostima 1 utjecajima na drustvo i okolis.
Isto tako, klju¢no je ukljuciti dionike poput investitora, zaposlenika i kupaca kako bi se
prikupile povratne informacije i kako bi se mogli unaprijediti DOP napori prema stvarnim
potrebama zajednice i drustva u cjelini. Ova otvorenost 1 transparentnost pomazu u jaanju
povjerenja 1 demonstriranju autenti¢nosti angazmana poduzeca u postizanju drusStvenih i

ekoloskih ciljeva. (Business News Daily, 2023.)

Tre¢i izazov predstavlja teSko¢u u balansiranju kratkoro¢nih ekonomskih razmatranja s
potrebom za implementacijom odrzivih, dugoro¢nih DOP inicijativa. U danaSnjem brzom
poslovhom okruzenju, poduzeca su pod stalnim pritiskom da generiraju profit i pruzaju
vrijednost dionicarima. Kao rezultat, neka poduze¢a mozda oklijevaju ulagati u DOP programe

koji ne nude odmabh financijski povrat. (Cyberswift, 2022.)

Ovi izazovi naglaSavaju kompleksnost integracije DOP — a u poslovne prakse te isti¢u potrebu
da poduzeca ove probleme rjesavaju promisljeno 1 strateski. U¢inkovitim rjeSavanjem ovih
izazova, poduzeca mogu unaprijediti svoje DOP napore i pozitivno doprinijeti drustvu i okoliSu,
istovremeno ostvarujuci svoje financijske ciljeve. Navedeno zahtijeva angaZziranost na svim
razinama organizacije, uspostavu transparentnih sustava upravljanja, kao i kontinuirani dijalog
s dionicima kako bi se osigurala uskladenost s druStvenim i ekoloskim standardima te

dugoroéna odrzivost poslovanja. (Business News Daily, 2023.)
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1.4. Drustvena odgovornost poduzeéa u kontekstu zaposlenja OSI

Zaposljavanje OSI ima klju¢nu ulogu u DOP —u te predstavlja vazan korak prema ostvarivanju
inkluzivnog radnog okruzenja. OSI se Cesto suocavaju s raznim izazovima na trzistu rada,
ukljucujuéi stigmatizaciju, nedostatak prilagodenih radnih mjesta i nedovoljno uskladene

vjestine s potrebama trzista rada.

Drustvena poduzeéa igraju znacajnu ulogu u integraciji OSI na trziSte rada kroz koncept
drustvenog poduzetniStva. Primjerice, WISE-ovi (Work Integration Social Enterprise),
specijalizirana druStvena poduzeca za radnu integraciju, usmjereni su na zaposljavanje 1 obuku

osoba u tesko¢ama na trzistu rada, ukljucuju¢i OSI. (Defourny, Nyssens, 2012.)

Ovi oblici drustvenih poduzeca pruzaju podrSku OSI kroz trening, socijalnu podrsku i
prilagodena radna mjesta, omogucuju¢i im razvoj radnih vjeStina, ekonomsku samostalnost 1
socijalnu inkluziju. (Defourny, Nyssens, 2012.) Kroz njihovu drustvenu misiju, ova poduzeca
usmjeravaju se na zadovoljenje potreba i1 kapaciteta svojih zaposlenika, stvarajuci okruzenje

koje omogucuje OSI uspjes$no obavljanje posla. (Saunders, 2008.)

Unato¢ naporima drustvenih poduzeca, OSI su Cesto prisiljene raditi u neintegriranim uvjetima
koji im ne pruzaju potpunu ekonomsku samostalnost i neovisnost. Glavne prepreke na trziStu
rada za OSI ukljucuju stigmatizaciju od strane poslodavaca, visoke troskove prilagodbe radnih
mjesta, nedovoljnu u¢inkovitost kvotnog sustava za zaposljavanje OSI te nedostatak adekvatne

edukacije 1 uskladenosti vjestina s potrebama trzista rada. (Markovi¢ i sur., 2017.)

Neki nacini na koje poduze¢a mogu prakticirati DOP u kontekstu zaposljavanja OSI su:

(Miethlich, Slahor, 2018.)

1. Inkluzivno radno okruZenje — poduzeca trebaju stvoriti radno okruzenje koje je
prilagodeno OSI. To ukljucuje prilagodbu radnih prostora, tehnologije i alata kako bi se
osiguralo da OSI mogu u€inkovito obavljati svoj posao. Pristupacnost zgrada, ravnopravan
pristup informacijama i podrska za posebne potrebe klju¢ni su elementi inkluzivnog radnog
okruzenja.

2. Obuka i mentorstvo — poduzeca trebaju osigurati posebne programe obuke i mentorstva
za OSI. Ovi programi trebaju biti prilagodeni njihovim potrebama i omoguciti im stjecanje
vjestina potrebnih za uspjesno obavljanje posla. Kroz mentorstvo, OSI mogu dobiti podrsku

I usmjeravanje u razvoju karijere.
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3. Partnerstva s organizacijama za OSI — suradnja s lokalnim i nacionalnim organizacijama
koje se bave OSI moze pomoc¢i poduzeéima u pronalazenju kvalificiranih kandidata za
zapos$ljavanje. Ove organizacije ¢esto pruzaju resurse i podrSsku potrebnu za uspjesno
integriranje OSI na radnom mjestu.

4. Implementacija politika jednakosti i nediskriminacije — klju¢no je da poduzeca usvoje
jasne politike jednakosti i nediskriminacije koje uklju¢uju OSI. Ove politike trebaju
osigurati ravnopravno i posteno tretiranje OSI u svim aspektima zapoSljavanja i radnog
okruZzenja.

5. lIzvjestavanje i transparentnost — poduzeca bi trebala redovito izvjeStavati o svojim
aktivnostima vezanim uz zaposljavanje OSI. To ukljucuje pracenje statistika zapoSljavanja,
stopa zadrZzavanja, napredovanja i zadovoljstva na poslu medu OSI. Transparentnost u ovim
aktivnostima klju¢na je za izgradnju povjerenja s javnoscu i dionicima.

6. Drustveni utjecaj i inicijative — poduzec¢a mogu sudjelovati u drustvenim inicijativama
koje promicu inkluzivno zapoSljavanje i podrzavaju prava OSI. Navedeno ukljucuje
sudjelovanje u kampanjama podizanja svijesti, podr§ku lokalnim zajednicama i donacije

organizacijama koje se bave OSI.

Zaposljavanje OSI ne samo da doprinosi drustvenoj pravdi 1 inkluziji, ve¢ takoder moze biti
korisno za poslovanje jer doprinosi raznolikosti radne snage, kreativnosti i inovaciji kroz
primjenu DOP strategija. Integracija OSI u radnu zajednicu omogucuje poduzec¢ima da promicu
pravednije drustvo 1 ostvaruju pozitivan utjecaj na zajednicu u kojoj posluju. Ukupno gledajuci,
DOP nije samo moralna obaveza, ve¢ 1 strateski pristup koji moze poboljsati konkurentnost
poduzeca na trziStu te doprinijeti drustvenim promjenama i inkluziji. Ove mjere, poduzecu
mogu donijeti brojne koristi, uklju¢ujuéi vecu produktivnost, zadovoljnije zaposlenike i bolju

reputaciju u zajednici.
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2. POJMOVNO ODREDENJE INVALIDITETA I OSI

Zakon o Registru OSI (NN 63/22, 2022., str.1.) definira OSI kao “osobe koje imaju dugotrajna
tjelesna, mentalna, intelektualna ili osjetilna osteéenja koja u medudjelovanju s razli¢itim
preprekama mogu sprjecavati njihovo puno i ucinkovito sudjelovanje u druStvu na

ravnopravnoj osnovi s drugima.”

Unato¢ ¢injenici da bi OSI trebale imati jednaka prava kao 1 svi drugi, oni nailaze na drustvenu
dislociranost te su suoceni s posebnim rizicima zastite, ukljucujuéi povecani rizik od nasilja,
iskoriStavanja i zlostavljanja. Isto tako, oni imaju razliite poteSkoce u pristupu humanitarnoj
pomoc¢i, obrazovanju, sredstvima za zivot, zdravstvenoj skrbi 1 drugim uslugama. Mogu im biti
uskra¢ena odredena zakonska prava i1 Cesto su iskljuceni iz procesa donosSenja odluka 1
mogucnosti vodenja. Suoceni su s viSestrukim i slozenim oblicima diskriminacije na temelju
invaliditeta, ali 1 na drugim osnovama, Sto moze dovesti do situacija iskljucenosti. Sve navedeno

dovodi do zakljucka da OSI nisu homogena skupina.

2.1. Problem terminologije OSI

Terminologija za OSI se tijekom vremena mijenjala, no uvijek je postojala odredena doza
nesigurnosti da li je novi naziv dobar te hoce li ga OSI prihvatiti. U danasnje vrijeme postoji
veliki broj razli¢itih definicija kojima se nastoji objasniti ovaj pojam. Ne postoji sporazum oko
jedinstvenog te potpuno prikladnog naziva za populaciju OSI te mnogo znanstvenika i

(Marasovi¢, 2019.)

Pojam ,,invalid®, koji je naj¢eS¢e u uporabi, sadrzi u sebi vrlo negativnu konotaciju, odnosno
izravno stavlja osobu koju se takvom naziva u podreden poloZaj u odnosu na ,,normalnu®,

uobi¢ajenu, zdravu populaciju. (Marini¢, 2007.)

Nadalje, u Rje¢niku hrvatskoga jezika (Dikli¢, 2000.) rije¢ ,,validan® ima znacenje ispravan,
onaj koji vrijedi, dok s druge strane prefiks ,,in*“ ima odri¢no znacenje. Pojam ,,in-valid* ili ,,in-

validan® oznac¢ava onoga koji nije ispravan, odnosno onoga koji ne vrijedi.

Kako navedena terminologija ima odreden negativan prizvuk, zahtijevalo se uvodenje

afirmativne terminologije. Upravo iz tog razloga postoje termini kao $to su smetnje ili posebne
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potrebe. No, unato¢ tome, i one u sebi sadrze prizvuk negativnog termina. (Zovko, 1999.) Da
bi se objasnio termin OSI koriste se i drugi pojmovi kao sto su ,,hendikep* ili ,,hendikepiranost*.
Pojam ,,hendikep* je engleskog podrijetla te je spoj dviju rijeci ,,hand* $to oznacava ruku te
,cap“ §to oznacava kapu. Ona takoder ima negativan prizvuk zato §to asocira na povijesno tezak
polozaj i siromastvo invalida, odnosno na vrijeme kad su invalidi pruzaju¢i kapu u ruci prosili

milostinju kako bi prezivjeli. (Zovko, 1999.)

S druge strane, termin ,,0sobe s posebnim potrebama‘ takoder nije idealan. OSI dozivljavaju
ovaj naziv kao vrlo neprimjeren jer isti¢u kako oni nemaju nikakve posebne potrebe, odnosno
oni ne traze nikakve posebne povlastice za sebe. S tim terminom oni sebe doZivljavaju kao
populaciju koja je na teret druStvu te populaciju koja ima posebne zahtjeve, a onda 1 velike

troskove s kojima bi uvelike opteretili drustvenu sredinu. (Zovko, 1999.)

Kako postoji mnogo definicija 1 neodredenih termina vezanih za pojmove invaliditet,
invalidnost i hendikep, navedeno je dovelo do sporog razvoja politike s kojim bi se omogucilo
poboljSanje Zivota i zivotnih uvjeta OSI. Iz tog razloga, 1980.godine, Svjetska zdravstvena
organizacija (WHO) izdala je Medunarodnu klasifikaciju oStecenja, invaliditeta 1 hendikepa

¢ime je prvi put omogucen precizniji pristup. (Marasovi¢, 2019.)

“Ostecenje je svaki gubitak ili nepravilnost psiholoske, fizioloSke ili anatomske grade ili
funkcije. Invaliditet je korak dalje od oStecenja. Naglasak je stavljen na rije¢ "aktivnosti", jer
invaliditet karakteriziraju ispadi ili manjkavosti u izvodenju odredenih aktivnosti u

svakodnevnom zivotu.” (Marini¢, 2007., str. 202)

“Invaliditet je ograni¢enje, smanjenje ili nemogucénost sposobnosti (koje proizlazi iz
zdravstvenog oStecenja) izvrSenja neke fizicke aktivnosti ili psihicke funkcije primjerene
zivotnoj dobi osobe i odnosi se na sposobnosti, u obliku slozenih aktivnosti i ponasanja, koje

su op¢enito prihvaéene kao bitni sastojci svakodnevnog Zivota.” (Benjak i sur., 2013., str. 91)

“Hendikep je poteskoca pojedinca, nastala zbog nekog ostecenja ili invaliditeta, koja ograniCuje
ili sprjecava izvrSenje funkcije koja je za toga pojedinca normalna ovisno o dobi, spolu te

socijalnim i kulturnim ¢iniocima.” (Marini¢, 2007., str. 202)

S ovakvom definicijom invaliditeta naglasak se stavlja na ograniCenje izvrSavanja neke
aktivnosti te kao uzrok tome navodi se neko zdravstveno ostecenje. 1z tog razloga, 1986. godine,

Svjetska zdravstvena organizacija (WHO) nadopunjuje prvobitnu definiciju, te prema novoj
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definiciji, OSI su osobe koje imaju dugotrajna tjelesna, mentalna, intelektualna ili osjetilna
oste¢enja, koja u medudjelovanju s negativnim utjecajima i preprekama u okolini mogu

sprjecavati puno i ravnopravno sudjelovanje osoba u drustvu s drugima. (Benjak i sur., 2013.)

Navedeno definiranje pojma invaliditeta ne odnosi se samo na oStecenje i dijagnozu, nego i na
potpuno funkcioniranje osobe i njezinu interakciju s okolinom. Na taj nacin odgovornost se
postavlja i na drustvo koje treba napraviti odgovarajuce preinake koje su potrebne za potpuniju

integraciju OSI. (Benjak et al., 2013.)

Jednu od novijih definicija donosi UN Konvencija o pravima OSI (NN 6/07) koja isti¢e kako
je “invaliditet ustvari razvojni proces koji nastaje medudjelovanjem osobe s oSte¢enjima 1
preprekama koje nastaju iz stajaliSta okoline 1 iz prepreka koje postoje u okoliSu, a rezultat je
nemoguc¢nost punog i u¢inkovitog sudjelovanja u druStvu na ravnopravnoj osnovi s drugim

ljudima.” (Franoli¢, 2021., str. 1)

2.2. Oblikovanje stereotipa

Oblikovanje stereotipa o OSI igra klju¢nu ulogu u njihovoj socijalizaciji, posebno u kontekstu
profesionalne samoodredenosti i zaposljavanja. ZapoSljavanje svakome omogucuje financijsku
neovisnost, a OSI ne samo da omogucava neovisnost, ve¢ takoder normalizira njihov

svakodnevni zivot i proSiruje njihove socijalne veze. (Granjon et al., 2023.)

Unato¢ naporima za promicanje zaposljavanja OSI putem drzavnih politika socijalne zastite,
postoje brojne prepreke u njihovoj provedbi. Preliminarna analiza razliitih znanstvenih radova
ukazuje na nedostatak socioloskih istrazivanja u ovom podrucju, a aktualni izazovi na trzistu

rada, pogorSani pandemijom COVID-19, zahtijevaju dodatno istraZivanje. (Makovica, 2020.)

Studije koje analiziraju pitanja invaliditeta obuhvacaju povijesne aspekte socijalne zastite OSI,
suvremene prakse njihovog uklju€ivanja te rasprave o socijalnom gradanstvu u kontekstu
urbanizacije. Americki sociolog Walter Lippmann uveo je pojam "stereotip" u znanstvenu
upotrebu, definiraju¢i ga kao obrazac percepcije, filtriranja 1 tumacenja informacija
prihvacenih u povijesnoj zajednici prilikom prepoznavanja i priznavanja svijeta oko sebe, na

temelju prethodnog drustvenog iskustva. (Makovica, 2020.)
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Stereotipni obrasci kroz povijest su razmatrani u djelima G. Allporta, T. Adorna, B. Davisa, T.
Shibutanija 1 drugih autora koji su radili unutar teorija drustvenog biheviorizma,
fenomenologije, simboli¢kog interakcionizma 1 socijalnog konstruktivizma. Kasnije,
znanstvenici su poceli istrazivati stereotip kao specifican uvjet za formiranje slike ljudskog
svijeta, dok je stigma, kao druStvena oznaka Koja konstruira situaciju u kojoj se pojedinac
smatra nesposobnim za puni drustveni zivot, opisao I. Goffman u svom djelu "Stigma: Notes

on the Management of Spoiled Identity." (Makovica, 2020.)

Vazno je razumjeti da stereotipi o OSI utjecu na njihovo iskustvo i integraciju u drustvo. Klju¢ni
aspekti formiranja stereotipa o invaliditetu mogu se identificirati u 3 glavna podrugja:
politickom, ekonomskom 1 sociokulturnom. Politicko podru¢je obuhvac¢a modele invaliditeta
koji dominiraju drzavnom socijalnom politikom 1 vaZzeéim zakonodavstvom u podrucju
zapoSljavanja 1 socijalne zastite OSI. Ekonomsko podrucje ukljucuje pitanja drustvenog
blagostanja OSI, rizike povezane s drzavnom kontrolom poduzeca te ekonomske faktore koji
utjeCu na formiranje stereotipnih percepcija medu poslodavcima. Sociokulturno podrucje
obuhvac¢a povijesne tradicije, razinu obrazovanja i odgoja stanovnistva, kao 1 diskurs o

invaliditetu u medijima. (Zovko, 1999.)

Prema Svjetskoj zdravstvenoj organizaciji (WHO), gotovo 16% svjetske populacije ima neki
oblik invaliditeta. Unato¢ pravnoj zastiti OSI, one su i dalje snazno stigmatizirane. OSI se
suocavaju s poteSko¢ama u potpunom ukljuc¢ivanju u drustvo i suocavaju se kako s direktnom,

tako i s indirektnom diskriminacijom. (World Health Organization, 2023.)

Na primjer, djeca s invaliditetom imaju manje pristupa redovitim Skolama u usporedbi s djecom
s tipi¢nim razvojem, a odrasle OSI su manje zaposlene od onih bez invaliditeta. Invaliditet je
povezan s negativnim vjerovanjima i osje¢ajima, ukljucujuéi stereotip niskog statusa. Za
istrazivanje stereotipa o invaliditetu mnoga su istrazivanja koristila okvir modela sadrzaja
stereotipa. Prema tom modelu, stereotipi drustvenih skupina temelje se na dvije osnovne
dimenzije: toplini (npr. ljubazan, prijateljski nastrojen) i kompetenciji (npr. sposoban, vjest).
Prema ovom okviru, OSI su opcenito Siroko prosudivane kao “ljubazni, ali nekompetentni”.

(SCM; Fiske & Bai, 2020.; Fiskeet al., 2002.)

Ova model negativno utje¢e na drusStveni status OSI. S jedne strane, negativne procjene
kompetencije doprinose njihovom nizem drustvenom poloZaju, dok se s druge strane, OSI ¢esto

dozivljavaju kao ljubazne osobe, Sto odgovara snaznoj normativnoj zaStitu. Vazno je
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napomenuti da su istrazivanja koja istrazuju stereotipe “ljubazni, ali nekompetentni” uglavnom
provedena na tipi¢nim slu¢ajevima invaliditeta, poput osoba u invalidskim kolicima. S obzirom
na raznolikost invaliditeta, postavlja se pitanje u kojoj mjeri se ovaj stereotip moze primijeniti

na sve vrste invaliditeta. (SCM; Fiske & Bai, 2020.; Fiske et al., 2002.)

S vise od 1 milijarde OSI diljem svijeta, invaliditet je izuzetno heterogena kategorija koja
obuhvacéa Sirok raspon bolesti i poremecaja. Istrazivanja koja procjenjuju stereotipe povezane
s odredenim kategorijama oSte¢enja ukazala su na odredenu varijabilnost sadrzaja stereotipa
razli¢itih psiholoskih i1 mentalnih poremecaja. Na primjer, dok se osobe s psihoticnim
poremecajima percipiraju kao niske na ljubaznosti i kompetenciji, osobe s poremecajima
raspolozenja i anksioznosti ocjenjuju se pozitivnije. (SCM; Fiske & Bai, 2020.; Fiske et al.,
2002.)

Klju¢éni faktor u stigmatizaciji OSI je povezan s kriterijem (ne)vidljivosti invaliditeta. S
obzirom na to da oko 80% OSI ima nevidljivo oSte¢enje, nevidljivi invaliditeti Cesto poticu
nepovjerenje, sumnju i diskriminacijsko ponaSanje. Studije ukazuju da je lakSe osporiti
legitimnost prilagodbe za zaposlenike s nevidljivim oSte¢enjem, u usporedbi s prilagodbama za
zaposlenike s vidljivim invaliditetom, ¢ak i kada su kolege svjesne prirode nevidljivog

ostecenja. (Makovica, 2020.)

Uz prepoznavanje kljucne vaznosti profesionalne samostalnosti i zaposljavanja za OSI, istie
se potreba za daljnjim istrazivanjem i promjenama u drustvenim normama kako bi se
unaprijedila njihova potpuna integracija kako u drustvo, tako i na trziSte rada. (SCM; Fiske &

Bai, 2020.; Fiske et al., 2002.)

2.2.1. Utjecaj stereotipa na zaposljavanje OSI

Stigmatizacija 1 stereotipi imaju zna¢ajan utjecaj na zaposljavanje OSI, Cesto ih sprjeavajuci
da dobiju priliku za rad ili napredovanje na radnom mjestu. Stereotipi su duboko ukorijenjeni

u drustvenim percepcijama i mogu biti izuzetno Stetni za OSI. (Makovica, 2020.)
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Neki od klju¢nih nacina na koje stereotipi utjecu na zaposljavanje OSI su: (Granjon et al., 2023.)

1. Pretpostavke o sposobnostima — cesto se pretpostavlja da OSI nisu sposobne obavljati
odredene poslove ili da ne mogu biti produktivne kao osobe bez invaliditeta. Ovakve
predrasude mogu rezultirati time da poslodavci ne Zele niti razmotriti kandidate s
invaliditetom za odredeno radno mjesto, bez ikakvog razmatranja njihovih stvarnih
sposobnosti ili iskustva.

2. Stigma o teretu — postoji Siroko rasprostranjeno misljenje da ¢e zaposljavanje OSI
donijeti dodatne troSkove poslodavcu, bilo kroz prilagodbe radnog okoliSa, bilo kroz
osposobljavanje. Ova percepcija moze rezultirati diskriminacijom tijekom procesa
zapoSljavanja.

3. Manjak edukacije i svijesti — poslodavci Cesto nisu educirani o tome kako se
prilagoditi OSI ili ne razumiju razlicite vrste invaliditeta. To moZe dovesti do straha od
nepoznatog i, kao rezultat, odbijanje zaposljavanja.

4. Ograniceni pristup informacijama — OSI ¢esto nemaju pristup istim informacijama o
otvorenim radnim mjestima kao i1 osobe bez invaliditeta. To moze ograniciti njihove
mogucénosti za trazenje posla 1 napredovanje u karijeri.

5. Diskriminacija na radnom mjestu — ¢ak i kada OSI dobije posao, mogu se suociti s
diskriminacijom na radnom mjestu u obliku nepovoljnih uvjeta rada, manjka
profesionalnih moguc¢nosti ili nepravde u procjeni njihove radne u¢inkovitosti.

6. Pretpostavke o sposobnostima za vodenje — OSI se Cesto podcjenjuju u pogledu
njihove sposobnosti za vodenje ili preuzimanje odgovornih uloga na radnom mjestu,
iako je dokazano da su OSI jednako sposobne za obavljanje tih funkcija kao i njihovi
kolege bez invaliditeta.

7. Nedostatak inkluzivne kulture — kultura organizacije moze biti neprijateljska prema
razliCitostima 1 ne odrazavati vrijednosti uklju¢ivanja. To moZe rezultirati time da OSI

osjete da ne pripadaju ili da nisu dobrodosle na radnom mjestu.

Za borbu protiv ovih predrasuda i stereotipa, klju¢no je podizanje svijesti javnosti, obrazovanje
poslodavaca i rad na stvaranju inkluzivnog radnog okruzenja koje postuje razli¢itost te promice
ravnopravne mogucénosti za sve osobe, ukljucujuci 1 one koji imaju neki oblik invaliditeta.

(Makovica, 2020.)
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2.3. Pregled povijesnog razvoja polozaja OSI

Povijesni razvoj polozaja OSI obiljezen je razli¢itim drustvenim odnosima i percepcijama, kroz
razli¢ite epohe. “U svim povijesnim razdobljima, zajednicko obiljezje je diskriminacija,
formiranje negativnih stereotipa te segregacija u drustvu. Covjek je od najranijih razdoblja
svoje povijesti imao razvijen nagon za prezivljavanjem koji je ukljucivao lov, borbu s prirodnim
nepogodama i ratove. U ovakvim primjerima, OSI bile bi prepustene same sebi, nezastiene i

promatrane kao teret drustva u kojem se nalaze.” (Makovica, 2020., str. 14)

Primjeri surovosti prema OSI, posebice djeci, prisutni su u razli¢itim povijesnim epohama. Na
primjer, u drevnoj Grckoj, kolijevei demokracije 1 civilizacije, primjenjivane su razlicite
metode za likvidiranje novorodenc¢adi koja su pokazivala znakove slabosti. Spartanci su djecu
ostavljali nekoliko dana na litici, prepustene same sebi, a oni koji bi preZivjeli bili su vraceni u
drustvo. Sli¢na praksa dogadala se 1 u Ateni, gdje su OSI ostavljane kraj putova i u Sumi, bez

sustavne njege i brige. (Leutar, 2015.)

“Tijekom srednjeg vijeka (od 5. do 15. stoljeca), odnos prema OSI poboljsao se zahvaljujuci
utjecaju Katolicke crkve, a definiran je kroz nacela samilosti i obaveze pomo¢i onima u nevolji.
Otvarale su se brojne milosrdne ustanove poput “bozjih ku¢a” za one najranjivije. Medutim,
osnovni nacin prezivljavanja OSI u ovom razdoblju cesto je bilo prosjacenje, koje je

predstavljalo izvor zarade i mogucnost prezivljavanja.” (Makovica, 2020., str. 15)

Prosvjetiteljstvo, s razvojem filozofije i poimanja ljudskog postojanja, raspravljalo je o poloZaju
OSI u drustvu. “Radilo se na formiranju pozitivnog stava prema OSI i pokuSajima njihovog
uklju¢ivanja na trziSte rada. Ovo uklju¢ivanje dogodilo se nakon industrijske revolucije i sve
vece potrebe za radnom snagom. Medutim, razvoj specijaliziranih Skola dovodio je do efekta

segregacije, gdje se OSI izdvajaju iz glavnog drustva.” (Makovica, 2020., str. 15)

Tijekom povijesti, zivot i ukljuenost OSI c&esto su bili obiljezeni etiketiranjem,
stigmatizacijom i1 odbacivanjem u odnosu na ostale pripadnike druStva. OSI nisu mogle
ravnopravno sudjelovati u sferama drustvenog i socijalnog Zivota u antici, srednjem vijeku,
renesansi te kasnom 19. stoljecu. Tek od druge polovine 20. stoljeca vidljiv je rad na integraciji
OSI u drustvene strukture. (Makovica, 2020.)

Iznimno turbulentno razdoblje za OSI bilo je tijekom Drugog svjetskog rata, kada je nacisticka

ideologija provodila sustavno unistenje slabijih ¢lanova drustva, a medu njima su bile i OSI.
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Nakon zavrSetka rata, doSlo je do znacajnog zaokreta u poimanju polozaja OSI. (Makovica,

2020.)

Sedamdesetih i osamdesetih godina 20. stoljeca, razvijen je medicinski model odnosa prema
OSI. U tom razdoblju, OSI su prikazane kao jedinke u drustvu koje su obiljezene vlastitom
tragedijom koja ih onesposobljava. Otvoreni su razli€iti centri za rehabilitaciju gdje se
intenzivno radilo na promjeni stanja OSI, s glavnim ciljem omogucavanja “normalnog
funkcioniranja kako bi se osoba uklopila u vlastitu zajednica.” U slu€aju neuspjesSnog
rehabilitacijskog procesa, OSI bi se izolirale od svojih mati¢nih zajednica 1 Zivjele bi u
okruzenju koje bi im i dalje pruzalo zastitu, skrb i izbjegavanje bilo kakvih rizika. (Makovica,
2020.)

Ovo razdoblje karakterizira stereotip “o krivnji pojedinca za vlastito stanje te segregacija kao
jedino rjesenje ako se stanje medicinski ne moze ukloniti.” Prije prijelaza na socijalni model,
postojalo je razdoblje koje se naziva model deficita. lako je i dalje prevladavao pristup poimanja
individualne krivnje, polako se drustveno poimanje OSI okretalo prema potrebi njihove
integracije u druStvo. Navedeno je podrazumijevalo zajednicko druZenje ucenika redovnih i
specijaliziranih $kola, ali se ipak nije u potpunosti postigla integracija zbog postojanja

odvojenih programa. (Makovica, 2020., str. 16)

Prema Leutaru, nakon sedamdesetih i osamdesetih godina 20. stoljeca, poCinje se razvijati
socijalni model. Osnovna misao vodilja ovog razdoblja jest da OSI ne gube dostojanstvo
ljudskog bica bez obzira na svoj invaliditet. Krivnja za invaliditet i polozaj OSI ne stavlja se na
njih, ve¢ na drustvo koje ima barijere u suradnji s njima te koje gradi stereotipe prema njima.
Temelj rada s OSI jest njihovo ukljuc¢ivanje u druStvo u kojem borave i djeluju. Naglasava se
mogucénost participiranja i doprinosa drustvu na razli¢ite nacine. Ovaj model radi na isticanju

pozitivnih, a ne negativnih aspekata zivota OSI. (Leutar, 2015.)

Po prvi put u povijesti, ovo razdoblje prikazuje kako se aktivno radi na ukljuc¢ivanju OSI u
njihove zajednice i pronalazi na¢in kako one mogu pridonijeti zajednici. U 21. stoljecu,
naglasak je na modelu ljudskih prava koji stavlja naglasak na svakoga gradanina, usmjeravajuci
se na ljudsko dostojanstvo prije medicinskih znacajki, kao $to je invaliditet. Sve osobe, bez
obzira na individualne karakteristike, trebaju imati ravnopravan status i biti uklju¢ene u
zajednicu. Ovo razdoblje dosegnulo je svoj vrhunac u pravnom definiranju OSI 2006. godine

kada su Ujedinjeni narodi donijeli Konvenciju o pravima OSI. (Leutar, 2015.)
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Da bi se bolje razumio razvoj odnosa drustva prema OSI, vazno je promatrati razvoj
paradigmi. Paradigma se definira kao “svijet ideja ili prototip stvarnog svijeta u kojem zivimo.”

Stereotipi se u najvecoj mjeri temelje na paradigmi. (Makovica, 2020.)

Razlike izmedu ekonomskog i socijalnog modela invaliditeta su prikazane u Tablici 2, $to

omogucuje dublje razumijevanje pristupa i politika koje utjecu na zivot OSI.
Tablica 2. Razlike u paradigmama

Izvor: Izrada autora, Makovica 2020.

Razlike u

paradigmama
Definicija
invaliditeta

Strategija pristupa

invaliditetu

Metoda pristupa

invaliditetu

lzvor intervencija

Prava

Ulega oscba s

invaliditetom

Domena

invaliditeta

Stara paradigma

Osoba je ograni¢ena svojim
ostecenjem ili stanjem
Popravljanje osobe — ispravljanje

oftedenja

Pruzanje zdravstvenih, radnih,
psiholoskih ili rehabilitacijskih
usluga

Stru¢njaci klinicari ili pruzatelji
rehabilitacijskih usluga

Pravo na usluge na temelju
stupnja ostecenja

Objekt intervencije, pacijent,

korisnik, predmet istrazivanja

Medicinski problem

Nova paradigma

Osoba zahtijeva prilagodbe da bi obavljala

funkcije potrebne za svakodnevni Zivot

Uklanjanje zapreka, omogucavanje pristupa
putem prilagodbi i opée arhitekture, poticanje

dobrog osjecaja i zdravlja

Pruzanje potpore, pomazuca tehnologija ili

osobni asistent

Redowni pruzatelji usluga, oscbe s invaliditetom,

usluge informiranja

Pravo na prilagodbu je gradansko pravo

Potrosac ili korisnik usluga, csoba s pravima,

sudicnik istrazivanja, donositelj cdluka

Sociookelinsko pitanje koje ukljucuje moguénost

pristupa, prilagodbe i jednakosti

Tablica 2. pruza dublji uvid u evoluciju paradigme koja se odnosi na pristup invaliditetu kroz
povijest. Pocevsi od ranijih vremena kada je dominirao medicinski model koji je invaliditet
tretirao kao individualni nedostatak ili problem koji zahtijeva medicinsku intervenciju, razvoj
paradigme se s vremenom mijenjao. U suvremenom kontekstu, socijalni model invaliditeta sve
viSe dobiva na vaznosti. Ovaj pristup prepoznaje da invaliditet nije samo osobni nedostatak,

ve¢ 1rezultat drustvenih, politickih i ekonomskih ¢imbenika koji utjeu na iskustvo OSI.

Novi pristup naglaSava nuznost prilagodbe okolisa kako bi se osigurala jednakost pristupa i
aktivno sudjelovanje OSI u razli¢itim aspektima drustvenog zivota. Navedeno podrazumijeva

stvaranje fizickog okruZenja, ali i kulturnih 1 drustvenih normi koje podrzavaju inkluzivnost 1
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razumijevanje potreba OSI. Osim toga, novi pristup ukljucuje i promjenu percepcije invaliditeta
u javnosti, odnosno smanjenje stereotipa i predrasuda te promicanje poStovanja i uvazavanja
svih Clanova drustva. Ovakav holisticki pristup podrazumijeva suradnju svih relevantnih
dionika — od zakonodavaca i poslodavaca, do civilnog drustva i samih OSI, a sve kako bi se
mogla osigurati prava i dostojanstvo svih gradana, neovisno o njihovim sposobnostima ili

izazovima s kojima se suoc¢avaju. (Makovica, 2020.)

2.4. Definiranje OSI U Republici Hrvatskoj

U Hrvatskoj prema 3.¢lanku Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji 1 zapoSljavanju OSI (NN,
157/13, 152/14 i 39/18) koji je Hrvatski sabor donio na sjednici 13. prosinca 2013. godine OSI
definira kao:

1. “Osoba s invaliditetom je osoba koja ima dugotrajna tjelesna, mentalna, intelektualna ili
osjetilna osSte¢enja koja u medudjelovanju s razli€itim preprekama mogu sprjecavati njezino

puno 1 u¢inkovito sudjelovanje u drustvu na ravnopravnoj osnovi s drugima.”

2. “Osoba s invaliditetom s preostalom radnom sposobnosti je osoba ¢iji invaliditet u odnosu
na sposobnosti osobe bez invaliditeta jednake ili slicne zivotne dobi, jednake ili slicne
naobrazbe, u jednakim ili sliénim uvjetima rada, na jednakim ili sli¢nim poslovima ima za

posljedicu smanjenu mogucénost radno se osposobiti i zaposliti.”

3. “Iznimno, osobom s invaliditetom s preostalom radnom sposobnosti smatra se i osoba s
invaliditetom ¢iji je radni u¢inak u granicama oc¢ekivanog, ali se na temelju smanjenih stvarnih
1 procijenjenih op¢ih sposobnosti takve osobe ocijeni da je to u interesu ocuvanja njezinih

tjelesnih, osjetilnih i mentalnih sposobnosti.” (NN 157/2013, broj dokumenta 3292)

Istovremeno, Hrvatski zavod za javno zdravstvo poziva se na Zakon o Hrvatskom registru OSI
(NN, 64/01). Zakonom o Hrvatskom registru OSI (NN, 64/01), donesenom 2001. godine, u
¢lanku 2. OSI definiraju se kao “osobe koje imaju trajno ogranic¢enje, smanjenje ili gubitak
sposobnosti izvrSavanja neke fizicke aktivnosti ili psihicke funkcije primjerene Zivotnoj dobi,
nastale kao posljedica oSte¢enja zdravlja.” Sukladno tome, invaliditet je definiran kao trajno
ograni¢enje, smanjenje ili gubitak sposobnosti izvrSavanja neke fizicke aktivnosti ili psihicke

funkcije primjerene zivotnoj dobi osobe i odnosi se na sposobnosti, u obliku slozenih aktivnosti

24



1 ponasanja, koje su opc€enito prihvacene kao bitni sastojci svakodnevnog zivota. (Franolié,

2021.)

Tezina invaliditeta “oznacava stupanj ograni¢enja ucinka aktivnosti koju OSI obavlja.
Ostecenje zdravlja, prema navedenom zakonu, definira se kao nedostatak, gubitak ili
nepravilnost anatomske grade, fizioloske ili psihicke funkcije. Vazno je naglasiti razliku
izmedu termina invaliditet i hendikep, s obzirom da se u kolokvijalnom jeziku ta dva termina

Cesto izjednacavaju.” (Franoli¢, 2021., str. 3)

Unato¢ ¢injenici da se razliCiti sustavi pozivaju na razli¢ite definicije invaliditeta, sve navedene
definicije imaju neke zajednicke opise samog invaliditeta. U vecini definicija, pogotovo onih
koje su nastale u novije vrijeme, naglasava se da je invaliditet nastao medudjelovanjem samog
ostecenja i prepreka u okolini. Drugim rije¢ima, “preuzima se pogled socijalnog modela na
invaliditet, smatraju¢i kako OSI nisu jedini uzroc¢nici invaliditeta te kako lijeCenje oStecenja i
prilagodavanje OSI nec¢e “smanjiti” njihov invaliditet. Kao posljedica oSteCenja i utjecaja
okolisnih ¢imbenika, OSI se suocavaju s ograni¢enjima u izvrSavanju aktivnosti i ponasanju
koje su primjerene njihovoj zivotnoj dobi.” Ova ograni¢enja Cesto rezultiraju nemoguénoscu

OSI da sudjeluju u drustvu na ravnopravnoj osnovi s drugima. (Franoli¢, 2021., str. 4)
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3. ZAPOSLJAVANIJE OSI I STATISTICKI PODACI NA RAZINI
HRVATSKE | EU

Invaliditet je dio ljudskog bi¢a. Gotovo svatko ¢e u nekom trenutku svog zivota privremeno ili
trajno dozivjeti invaliditet. Vise od milijardu ljudi, oko 16% svjetske populacije, trenutacno
ima invaliditet, a taj broj se povecava zbog starenja stanovniStva te prevalencije nezaraznih
bolesti. Okolina osobe ima ogroman utjecaj na iskustvo i opseg invaliditeta. Nepristupac¢na
okruZzenja stvaraju prepreke koje ¢esto ometaju puno i u€inkovito sudjelovanje OSI u drustvu
na ravnopravnoj osnovi s drugima, a napredak u poboljSanju drustvenog sudjelovanja moze se

postic¢i isklju¢ivo rjeSavanjem ovih prepreka. (Hollenbeck, Wright, 2006.)

Prema procjenama UN —a, problem invalidnosti je mnogo rasprostranjeniji nego $to se obi¢no
smatra: svaka deseta osoba u svakoj zemlji ima neki oblik invaliditeta. Posjedovanje adekvatnih
podataka o invaliditetu klju¢no je za planiranje odgovaraju¢ih preventivnih mjera 1 razvoj
programa podrSke za OSI. Nadalje, poboljSanje zdravstvene razine stanovniStva ima za cilj

produzenje godina Zivota bez oboljenja i invaliditeta. (Benjak et al., 2023.)

Republika Hrvatska je prepoznala ovaj problem te je donijela Zakon o Registru OSI (NN 64/01,
NN 63/22) koji definira na¢in prikupljanja, obrade i zasStite povjerljivosti podataka o OSI.
Registar se vodi u Hrvatskom zavodu za javno zdravstvo i poceo je s radom 2002.
godine. Prema navedenom Zakonu, “OSI su osobe koje imaju trajna tjelesna, mentalna,
intelektualna ili osjetilna oStecenja koja u medudjelovanju s razliCitim preprekama mogu
ograniCavati njihovo puno i uéinkovito sudjelovanje u druStvu na ravnopravnoj osobi s

drugima.”

3.1. Op¢i podaci OSI u RH
U Republici Hrvatskoj, broj OSI kontinuirano raste iz godine u godinu.

Prema podacima iz 2021. godine, 09. rujna, zivjelo je 586.153 OSI od ¢ega je 335.050 muskog
spola (57%) 1251.103 Zenskog spola (43%) (Tablica 3) te su na taj nac¢in OSI ¢inile oko 14,4%
ukupnog stanovnistva RH. (Benjak et al., 2021.)

Analiza broja OSI prema spolu, Zupanijama prebivalista te dobnim skupinama u 2021. godini
detaljno je prikazana u Tablici 3. Ova tablica pruza uvid u demografske karakteristike OSI, §to

je klju¢no za razumijevanje distribucije i potreba ove populacije.
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Tablica 3. Prikaz broja OSI prema spolu, Zupanijama prebivalista te dobnim skupinama

(2021.)

Izvor: Benjak i suradnici, Izvjesée o OSI u Republici Hrvatskoj, HZZ, 2021.

Dobne skupine

ZUPANIJA PREBIVALISTA 0-19 20-64 65+ Ukupno
m 2 m 2 m Z
BJELOVARSKO-BILOGORSKA 1082 639 5071 3296 3436 3983 17507
BRODSKO-POSAVSKA 950 631 7014 3064 4150 3255 19064
DUBROVACKO-NERETVANSKA 840 533 3931 2187 2887 2388 12766
GRAD ZAGREB 9057 5510 23882 20002 20353 26487 105291
ISTARSKA 1366 742 4854 3928 4371 4200 19461
KARLOVACKA 1156 715 4941 2851 3658 4015 17336
KOPRIVNICKO-KRIZEVACKA 1620 926 4539 3219 2807 3133 16244
KRAPINSKO-ZAGORSKA 1284 859 5642 4314 4837 4907 21843
LICKO-SENJSKA 258 163 2210 962 1817 1400 6810
MEBRIMURSKA 1453 1025 3838 3364 2511 2414 14605
OSJECKO-BARANJSKA 2443 1651 13473 7603 7651 7043 39864
POZESKO-SLAVONSKA 501 37 3732 1991 2633 2218 11446
PRIMORSKO-GORANSKA 1859 1105 6647 5442 7098 8202 30353
SISACKO-MOSLAVACKA 1894 1285 7468 3943 5882 5026 25498
SPLITSKO-DALMATINSKA 4302 2890 19408 10888 15022 15016 67526
SIBENSKO-KNINSKA 864 510 5121 2507 4910 4551 18463
VARAZDINSKA 1608 1055 6190 4870 4866 5599 24188
VIROVITICKO-PODRAVSKA 515 386 3899 2077 2433 2137 11447
VUKOVARSKO-SRIJEMSKA 1173 787 7626 3535 4720 3524 21365
ZADARSKA 1410 778 6083 2826 4964 3775 19836
ZAGREBACKA 3409 2114 10331 7491 8329 7743 39417
Nespecificirano 215 129 5890 1276 14566 3647 25823
Ukupno 39259 24804 161890 | 101636 | 133901 | 124663 586153

Najveci broj OSI, njih 263.526 (45%), je u radno — aktivnoj dobi 20-64 godina, dok je 258.564

(44%) osoba u dobnoj skupini 65+. 1z Tablice 3 moguce je uociti da je invaliditet prisutan i u

djecjoj dobi, 0-19 godina, i to u udjelu od 11%. (Benjak et al., 2021.)

Analiza broja OSI prema spolu, Zupanijama prebivalista te dobnim skupinama za 2022. godinu

prikazana je u Tablici 4.

Godine 2022., broj OSI porastao je na 624.019. Od tog broja, Tablica 4. prikazuje kako su
353.550 osoba bile muskog spola (56.7%), dok je 270.469 osoba bile zenskog spola (43.3%).
OSI su tada ¢inile oko 16.0% ukupnog stanovnistva Republike Hrvatske. (Benjak et al., 2022.)
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Tablica 4. Prikaz broja OSI prema spolu, Zupanijama prebivaliSta te dobnim skupinama

(2022.)

Izvor: Benjak i suradnici, Izvjesé¢e o OSI u Republici Hrvatskoj, HZZ, 2022.

Dobne skupine

ZUPANIJA PREBIVALISTA 0-19 20- 64 65+ Ukupno
m z m Z m z

BJELOVARSKO-BILOGORSKA 1.121 666 5.206 3426 3.827 4.452 18.698
BRODSKO-POSAVSKA 1.110 749 6.981 3.213 4,652 3.690 20.395
DUBROVACKO-NERETVANSKA 958 599 3.995 2.260 3.200 2.716 13.728
GRAD ZAGREB 9951 | 6.130 | 24.339 | 20401 | 22.044 | 28621 | 111.486
ISTARSKA 1.454 794 5.064 4.091 4872 4.761 21.036
KARLOVACKA 1.356 839 5.050 2922 4.063 4422 18.652
KOPRIVNICKO-KRIZEVACKA 1.577 923 4661 3.356 3.220 3.697 17.434
KRAPINSKO-ZAGORSKA 1.443 920 5141 4.349 5.254 5410 23117
LICKO-SENJSKA 299 180 2207 1.005 1.965 1527 7.183

MEBIMURSKA 1445 | 1.047 | 3978 3.575 2.793 2773 15.611

OSJECKO-BARANJSKA 2543 | 1.685 | 13.598 8.004 8.630 7.986 42.446
POZESKO-SLAVONSKA 525 387 3775 2.093 2.945 2.503 12.228
PRIMORSKO-GORANSKA 2294 | 1329 | 6.799 5639 7.816 9.042 32.919
SISACKO-MOSLAVACKA 2060 | 1415 | 7517 4110 6.450 5.551 27.103
SPLITSKO-DALMATINSKA 4769 | 3172 | 19525 | 11120 | 16498 | 16.686 | 71.770
SIBENSKO-KNINSKA 904 549 5.164 2.629 5.512 5.277 20.035
VARAZDINSKA 1731 | 1.110 | 6.351 5.035 5.319 6.158 25.704
VIROVITICKO-PODRAVSKA T04 ATT 3.990 2227 2.719 2491 12.608
VUKOVARSKO-SRIJEMSKA 1.194 803 7613 3720 5.287 3.989 22.606
ZADARSKA 1548 833 6.134 2957 5.485 4214 211M

ZAGREBACKA 377 | 2312 | 10.562 7.772 9.164 8.582 42.109
Nespecificirano 207 124 5.560 1.197 15.115 3777 25.980
Ukupno 42.910 | 27.043 | 163.810 | 105.101 | 146.830 | 138.325 | 624.019

Iz Tablice 4. vidljivo je kako je najveci broj OSI, njih 285.155 (45,7%), u dobnoj skupini 65+,
dok je 268.911 (43,1%) osoba u radno — aktivnoj dobi, 20 - 64 godine. Takoder, iz Tablice 4

moguce je uociti da je invaliditet prisutan i u dje¢joj dobi, 0 - 19 godina, i to u udjelu od

11,2%. (Benjak et al., 2022.)

Tablica 5. pruza uvid u demografske karakteristike OSI za 2023. godinu.

Najnoviji podaci za 2023. godinu pokazuju daljnji porast, s ukupno 657.791 OSI. Od tog broja,
Tablica 5. prikazuje kako su 369.242 osobe muskog spola (56.1%), dok je 288.549 osoba

zenskog spola (43.9%). OSI ¢ine oko 17% ukupnog stanovniStva Republike Hrvatske. (Benjak

et al., 2023.)
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Tablica 5. Prikaz broja OSI prema spolu, Zupanijama prebivali§ta te dobnim skupinama

(2023.)

Izvor: Benjak i suradnici, Izvjes¢e o OSI u Republici Hrvatskoj, HZZ, 2023.

Dobne skupine
ZUPANIJA PREBIVALISTA 0-19 20 -64 65+ Ukupno
m i m Z m i
BJELOVARSKO-BILOGORSKA 1.113 661 5223 3.468 4.145 4.768 19.378
BRODSKO-POSAVSKA 1.149 794 6.943 3.333 5.200 4.240 21.659
DUBROVACKO-NERETVANSKA 1.051 652 3.967 2.329 3.567 3.051 14.617
GRAD ZAGREB 10429 | 6601 | 24611 | 20.786 | 23.811 | 30.741 | 116.979
ISTARSKA 1.526 838 5.085 4171 5.350 5.286 22.256
KARLOVACKA 1444 906 4975 2.930 4477 4.769 19.501
KOPRIVNICKO-KRIZEVACKA 1.594 928 4723 3.505 3.720 4298 18.768
KRAPINSKO-ZAGORSKA 1.455 951 5.776 4437 5.684 5.876 24179
LICKO-SENJSKA 301 179 2.208 1.033 2.176 1.698 7.595
MEBIMURSKA 1450 | 1.065 4.073 3.644 3.077 3.154 16.463
OSJECKO-BARANJSKA 2681 | 1.769 | 13.563 8.317 9.671 9.017 45.018
POZESKO-SLAVONSKA 539 408 3.801 2.167 3.294 2.899 13.108
PRIMORSKO-GORANSKA 2.366 | 1402 6.877 5.764 8.611 9.927 34.947
SISACKO-MOSLAVACKA 2177 | 1510 7413 4173 7.019 6.052 28.344
SPLITSKO-DALMATINSKA 5080 | 3425 | 19.591 | 11426 | 18.242 | 18550 | 76.314
SIBENSKO-KNINSKA 937 5M 5.076 2714 6.145 5.884 21.327
VARAZDINSKA 1.761 | 1.202 6.393 501 5.793 6.847 27.007
VIROVITICKO-PODRAVSKA 729 506 3.941 2.280 3.081 2.894 13.431
VUKOVARSKO-SRIJEMSKA 1.245 836 7.640 3.816 5.930 4573 24.040
ZADARSKA 1.602 8715 6.078 3.052 6.027 4.621 22.255
ZAGREBACKA Jad2 | 2413 | 10.725 7.993 9.913 9.427 44.313
Nespecificirano 185 112 5222 1.081 15.749 3.943 26.292
Ukupno 44.656 | 28.604 | 163.904 | 107.430 | 160.682 | 152.515 | 657.791

Iz Tablice 5. je vidljivo kako najveci broj OSI, njih 313.197 (47.6%), pripada dobnoj skupini
65+ godina, dok su 271.334 (41.2%) osobe u radno — aktivnoj dobi, od 20 do 64 godine.
Takoder, iz Tablice 5 vidljivo je da je invaliditet prisutan i u dje¢joj dobi (0-19 godina), s
udjelom od 11.1% te da najvec¢i broj OSI prebiva u Gradu Zagrebu i Splitsko — dalmatinskoj

.....

No, kada se analizira udio OSI u ukupnom stanovni§tvu Zupanije, najvisi udio je u Sibensko —
kninskoj zupaniji, dok je najviSa prevalencija u djecjoj dobi zabiljezena u Sisacko —
moslavackoj Zupaniji, u radno — aktivnoj dobi u Pozesko — slavonskoj Zupaniji, te u dobi iznad

65 godina u Krapinsko — zagorskoj zupaniji $to je prikazano u Tablici 6. (Benjak et al., 2023.)

Analiza udjela OSI u ukupnom stanovni$tvu Zupanije te u pojedinim dobnim skupinama daje

uvid u prevalenciju invaliditeta na 100 stanovnika. Ovaj prikaz omogucuje razumijevanje
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distribucije OSI unutar razli¢itih dobnih kategorija i moze posluziti kao temelj za izradu
strategija prilagodenih potrebama ove populacije. Tablica 6 prikazuje udio OSI u ukupnom
stanovniStvu Zupanije te u pojedinim dobnim skupinama, s naglaskom na prevalenciju
invaliditeta na 100 stanovnika.

Tablica 6. Prikaz udjela OSI u ukupnom stanovnistvu Zupanije te u pojedinim dobnim

skupinama — prevalencija invaliditeta na 100 stanovnika

Izvor: Benjak i suradnici, Izvjesée o OSI u Republici Hrvatskoj, HZZ, 2023.

Prevalencija Prevalencija Prevalencija
= . R Prevalencija invaliditeta invaliditeta invaliditeta
Zupania prebivalista invaliditeta f%] u dobnoj skupini | u dobnoj skupini | u dobnoj skupini

0-19 (%) 20 - 64 (%) 65+ (%)

SIBENSKO-KNINSKA 22 9 145 45,6
POZESKO-SLAVONSKA 204 74 16,1 423
SISACKO-MOSLAVACKA 20,2 14,7 144 379
KRAPINSKO-ZAGORSKA 20 10,6 14 46,3
BJELOVARSKO-BILOGORSKA 19 9 14,8 378
VIROVITICKO-PODRAVSKA 19 9.1 15 38.7
KOPRIVNICKO-KRIZEVACKA 18,5 12,6 139 36,1
SPLITSKO-DALMATINSKA 18 10 126 40

LICKO-SENJSKA 17,7 6,5 13,3 344
KARLOVACKA 174 12 121 33.7
OSJECKO-BARANJSKA 174 9,2 14,2 331
VARAZDINSKA 16,9 9,7 119 38,2
VUKOVARSKO-SRIJEMSKA 16,7 7.3 139 32,2
BRODSKO-POSAVSKA 16,6 7.5 13,6 32,2
MEBIMURSKA 15,6 111 126 289
GRAD ZAGREB 15,2 11,2 99 344
ZAGREBACKA 14,8 10,4 10,6 30,4
ZADARSKA 13,9 7.9 10,1 278
PRIMORSKO-GORANSKA 13,1 8.5 82 271
DUBROVACKO-NERETVANSKA 12,6 7.3 95 255
ISTARSKA 114 6.9 8.1 221
Republika Hrvatska 17 9.9 12 36,1

Prema podacima Ocevidnika zaposlenih OSI, u RH su zabiljeZeni podaci za 21.616 osoba
(52,5% muskog spola i 47,5% zenskog spola) pri ¢emu 16.944 OSI zadovoljavaju kriterije
Pravilnika o sadrZaju i nac¢inu vodenja oc¢evidnika zaposlenih OSI (NN 75/18) i poslodavac ih
moze racunati u kvoti. U Hrvatski registar o OSI pristigla su rjeSenja o primjerenom obliku
Skolovanja za 51.960 osoba s time da je veci broj muskih osoba (64%). Oste¢enja govorno —

glasovne komunikacije i specifi¢ne teskoce ucenja, visestruka ostecenja i mentalna oStecenja
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naj¢esci su specificirani uzroci koji odreduju potrebu primjerenog oblika Skolovanja. U RH zivi
58.100 branitelja s invaliditetom. Zabiljezeno je i 4.296 osoba koje imaju posljedice ratnih

djelovanja iz II. svjetskog rata ili su civilni invalidi rata i poraca. (Benjak et al., 2023.)

Ovi podaci ilustriraju trend rasta broja OSI u Hrvatskoj svake godine, $to ukazuje na potrebu
daljnjih istrazivanja i prilagodbu politika kako bi se osigurala adekvatna podrSka ovoj

populaciji.

3.2. Statistika zapoSljavanja OSI u Republici Hrvatskoj

Pravo na rad i zapoS$ljavanje je jedno od temeljnih ljudskih prava, a onemogucavanje tog prava
OSI predstavlja njihovo krSenje te samim time 1 diskriminaciju. Medutim, gledajuci s aspekta
zaposljavanja OSI, “mjere osiguravanja njihove konkurentnosti na trZiStu rada treba poduzeti
vrlo rano, u razdoblju njihova djetinjstva i mladosti, odnosno stjecanja i utvrdivanja invaliditeta,
kada posebnu pozornost treba posvetiti otkrivanju i razvoju njihovog intelektualnog i radnog
potencijala, no s druge strane, invaliditet ne mora nuzno biti prisutan od najranije dobi, ve¢ se
moze pojaviti tijekom zivota pojedinca, a vrlo Cesto je i posljedica nekog dogadaja u radnoj

dobi.” (Jaman, 2019., str. 20)

Postoje mnoge koristi prilikom zaposljavanja osoba s posebnim potrebama za drustvo u cjelini,
no najveca korist je svakako ekonomska isplativost. Cilj je da OSI postanu stvaratelji, a ne
iskljucivo korisnici drzavnog proracuna te da svojim radom privreduju. Medutim, unatoc
drustvenoj koristi, daleko su bitnije one koristi koje same OSI stjecu od svojeg rada. Zaposlene
OSI stjecu bolju 1 pozitivniju sliku o sebi, imaju viSe samopouzdanja i samopostovanja,
drustveno su aktivnije, ekonomski superiornije, prilagodljivije na promjene i kompetentnije u
svakodnevnom Zivotu. Ipak, kao jedna od najvecih prepreka zapoSljavanju OSI istiCe se
negativan stav druStva zasnovan na stereotipima i predrasudama o slabijim radnim

potencijalima OSI. (Kis-Glavas, 2009.)

U 2023. godini, prema evidenciji Hrvatskog zavoda za zaposljavanje, zaposleno je ukupno
129.214 osoba, od ¢ega 3.645 OSI. To predstavlja povecanje za 18,9% u odnosu na prethodnu
godinu, kada je bilo zaposleno 3.065 OSI. Od ukupnog broja zaposlenih OSI, 1.823 su muskarci
(50,01%), a 1.822 zene (49,99%). (HZZ, Izvjesée o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)
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“Udio zaposlenih OSI u ukupnom broju svih zaposlenih iz evidencije Hrvatskog zavoda za
zapoSljavanje iznosi 2,8% (muskarci s invaliditetom 3,4%, Zene s invaliditetom 2,4%), §to
predstavlja povecanje za 0,5% u odnosu na prethodnu 2022. godinu.” (HZZ, Izvjesc¢e o

aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024., str.1)

“Od ukupnog broja zaposlenih OSI, 3.503 osoba (96,1%) zaposleno je na temelju zasnivanja
radnog odnosa, dok je 142 osobe (3,9%) zaposleno na temelju drugih poslovnih aktivnosti
(registriranje trgovackog drustva, obrta, ugovor o djelu i dr.).” (HZZ, Izvjesce o aktivnostima

Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024., str.1)

“Prema djelatnosti zaposlenja, najvise OSI u 2023. godini zaposleno je u Preradivackoj
industriji (16,5%), Djelatnosti pruzanja smjestaja te pripreme 1 usluzivanja hrane (13,2%), te u
Trgovini na veliko i na malo; popravak motornih vozila i motocikala (10,8%).” (HZZ, 1zvjesce

o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024., str.1)
Tablica 7 prikazuje broj zaposlenih OSI u Republici Hrvatskoj u zadnjih devet godina, pruzajuci
pregled promjena u zaposljavanju ove skupine tijekom tog razdoblja.

Tablica 7. Broj zaposlenih OSI u Republici Hrvatskoj: Pregled zadnjih 9 godina

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.

Godina Zaposleni do Indeks kre‘tanja Nezaposleni na Indeks kretanjaf
31.12. zaposlenosti 31.12. nezaposlenosti
2015. 2613 139,2 7.303 107,7
2016. 2.853 109,2 7.204 98,6
2017. 3.366 118.0 6.497 90,2
2018. 3.231 96,0 5.843 89,9
2019. 2.820 87,3 5.948 101,8
2020. 2.475 87,8 6.231 104,8
2021. 2.740 110,7 6.179 99,2
2022. 3.065 111,9 7.196 116,5
2023. 3.645 118,9 11.297 156,99

Tijekom proteklog desetljeca biljeze se promjene u zaposlenosti i nezaposlenosti OSI. Tablica

7. prikazuje kako je do 2017. godine zabiljezen Kontinuirani rast zaposlenosti OSI, nakon cega
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dolazi do pada. Utjecaj pandemije COVID-19 dodatno je pogorsao situaciju, ali u posljednje tri

godine primjecuje se ponovni rast broja zaposlenih OSI.

Graf 1 prikazuje broj zaposlenih OSI po zupanijama i spolu u razdoblju od 1.1. do 31.12.2023.

godine, omoguéavajuéi regionalnu i spolnu analizu zaposljavanja OSI.

Graf 1. Broj zaposlenih OSI po Zupanijama i spolu u razdoblju od 1.1. do
31.12.2023.godine

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.
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Graf 1. prikazuje da je najveci broj zaposlenih OSI evidentiran u Gradu Zagrebu (512 osoba ili
14,1%), zatim u Osjecko — baranjskoj Zupaniji (394 osoba ili 10,8%), te u Brodsko — posavskoj
zupaniji (266 osoba ili 7,3%). (HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zapo$ljavanje u podrudju zaposljavanja OSI, 2024.)

Graf 2 prikazuje strukturu zaposlenih OSI s obzirom na dob i spol u razdoblju od 1.1. do

31.12.2023. godine, pruzajuci uvid u demografske karakteristike zaposlenih OSI.
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Graf 2. Struktura zaposlenih OSI s obzirom na dob i spol u razdoblju od 1.1. do
31.12.2023.godine

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.
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Iz evidencije Hrvatskoga zavoda za zaposSljavanje do kraja 2023. godine zaposlena su ukupno
1.823 muskarca s invaliditetom (50,01%) i 1.822 Zena s invaliditetom (49,99%). (HZZ, Izvjesce

o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Graf 2. prikazuje kako je najvise zaposlenih u dobi izmedu 20 i 24 godine, njih 703 (19,3%),
slijede osobe u dobi od 25 do 29 godina (613 ili 16,8%) i u dobi od 30 do 34 godine (450 ili
12,3%). Graf 3. prikazuje kako OSI najc¢esce imaju zavrseno srednjoskolsko obrazovanje, njih
2.852 (78,2%), od cega je 2.047 (56,2%) osoba zavrsilo srednju Skolu u trajanju do tri godine,
a 805 (22,1%) osoba u trajanju od Cetiri ili viSe godina. Visokoobrazovanih zaposlenih OSI
(koje su zavrsile prvi stupanj fakulteta, stru¢ni studij, visSu Skolu, fakultet, akademiju, magisterij
ili doktorat) ukupno je 332, S§to predstavlja 9,1% udjela. (HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima

Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Graf 3 prikazuje broj zaposlenih OSI s obzirom na razinu obrazovanja i spol u razdoblju od 1.1.

do 31.12.2023. godine, omogucavajuci analizu utjecaja obrazovanja i spola na zaposljavanje
Osl.
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Graf 3. Prikaz broja zaposlenih OSI s obzirom na razinu obrazovanja i spol u razdoblju
od 1.1. do 31.12.2023.godine

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.
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Najveci broj OSI koje su zaposlene u razdoblju od 1. sije¢nja do 31. prosinca 2023. godine
prethodno su bile u evidenciji Hrvatskoga zavoda za zaposljavanje do godinu dana, §to ¢ini
ukupno 2.788 OSI ili 76,5% od ukupnog broja zaposlenih OSI. BrZe zaposljavanje zabiljezeno
je kod osoba koje su bile kratko vrijeme u evidenciji Zavoda (do 3 mjeseca), njih 1.439 ili
39,5%. Podaci pokazuju da OSI, poput ostalih u opcoj populaciji, s dugim razdobljem
nezaposlenosti, osobito preko 2 godine, teze dolaze do posla te gube ve¢ steCena znanja i
vjestine iz Skolovanja ili prethodnog rada, $to posljedicno dovodi do sve vecée iskljucenosti, a
time i otezanog ponovnog pristupa trzistu rada. (HZZ, IzvjeS¢e o aktivnostima Hrvatskog

zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Najvise zaposlenih OSI ima do godinu dana radnog iskustva, §to ¢ini 710 osoba ili 19,5% od
ukupnog broja zaposlenih OSI. Slijede osobe bez radnog iskustva (589 ili 16,2%) te osobe s
radnim stazem izmedu godinu do dvije (505 ili 13,9%). (HZZ, Izvjesée o aktivnostima

Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)
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Prema vrsti invaliditeta, najveci broj zaposlenih OSI ima kombinirane teskoce (899 ili 24,7%),
zatim intelektualne teskoce (860 ili 23,6%) i tjelesni invaliditet (717 ili 19,7%). (HZZ, 1zvjesce

o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

S obzirom na nacin stjecanja invaliditeta, najbrojniju skupinu ¢ine zaposlene osobe koje su
invaliditet stekle nakon 18. godine Zivota i pripadaju skupini Ostali invalidi (1.825 ili 50,1%).
Neposredno nakon njih su osobe koje su vjestacenje u sustavu socijalne skrbi imale prije 18.
godine zivota (1.715 ili 47,1%). (HZZ, IzvjeSée o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zapoSljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Isto tako, “prema Izvjescu o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje deset najbrojnijih
zanimanja u kojima su se OSI tijekom 2023. godine zapoSljavale su: radnik/ica u odrzavanju,
pomoc¢ni kuhar/ica, administrativni sluzbenik/ica, Cista¢/ica, radnik/ica za pomo¢ u ku¢i, ru¢ni
pakirer/ka, vrtlarski radnik/ica, prodavac/ica, radnik/ica na proizvodnoj liniji, ekonomski
sluzbenik/ica.” (HZZ, 1zvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podruéju

zaposljavanja OSI, 2024., str.8)

3.3. Statistika nezaposlenosti OSI u Republici Hrvatskoj

Kerovec (2003.) navodi kako je nezaposlenost selektivnog karaktera, pa su spol i dob najcesca
obiljezja prema kojima se vrsi negativna selekcija u zaposljavanju. Medutim, u vremenu sve
veceg napretka, po nekim kriterijima invaliditet se takoder moZe promatrati kao “negativan

faktor pri zaposljavanju.”

Poslodavci se generalno jako teSko odlucuju zaposliti OSI, Sto zbog predrasuda, Sto zbog
nedovoljne educiranosti. Upravo iz tog neiskustva poslodavca proizlazi jedan od glavnih
indikatora oteZanog zapoSljavanja OSI, zajedno uz suficitarnost zvanja, nizu formalnu razinu
obrazovanja te nedostatak radnog iskustva. 1z svega navedenog proizlazi dugotrajna

nezaposlenost OSI te nepovoljni radni polozaj. (Kis-Glavas, 2009.)

OSI su upoznate sa stereotipima i etiketama od strane drustva koje nije spremno za njihovo
ukljuc¢ivanje u radne odnose, no isto tako oni i priznaju svoja osobna ogranicenja i nedostatke,
ali to ne smatraju presudnim faktorom prilikom zaposlenja. Ova radna grupa spada u skupinu
rizi¢nih ekonomskih subjekata te su slabo traZena i cijenjena snaga na trziStu rada. Nepoznanica

je koliko ¢e jo§ vremena morati pro¢i da se navedeno promijeni i sustav modificira, no svakako
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je potrebno raditi na stru¢nom usavrsavanju i edukaciji, kako OSI, tako i javnosti. (Brstilo,

Hanigar, 2010.)

Kako obrazovanje i osposobljavanje OSI za rad nije u skladu s potrebama trzista, ova se
skupina upravo zbog svoje ekonomske nesigurnosti, na mikro razini susreée s apatijom i
anksiozno$¢u koja uzrokuje nedostatak samopouzdanja i samopostovanja. Na makro razini,
opca prosudba javnosti precesto etiketira OSI kao nesposobne i neadekvatne za rad, stoga se
borba za njihov punopravni druStveni poloZaj na ekonomskoj (i bilo kojoj drugoj) razini nuzno
referira i na politicka pitanja (poput osiguravanja temeljnih ljudskih prava), na medijski prostor
(veca prisutnost 1 vidljivost OSI u javnim medijima) te civilni ili gradanski sektor (utjecaj

nevladinih ,,udruga za pritisak®). (Brstilo, Hanicar, 2010.)

OSI ubrajaju se u skupinu osoba otezane socijalne ukljucenosti te zaposlenja. Prema odredenim
istrazivanjima, stopa nezaposlenosti OSI je od 30 do 50% vi$a u odnosu na ostalu populaciju.
LoS poloza; OSI u svijetu rada dovodi do objektivnih egzistencijalnih problema (mala ili
nikakva primanja, manje mogucnosti za obrazovanje i zaposljavanje...) i socijalne

nesigurnosti. (Jaman, 2019.)

S obzirom na navedeno, vrlo tesko je za ocekivati da ¢e se u neko skorije vrijeme dogoditi
promjene koje ¢e drasticno promijeniti te unaprijediti polozaj OSI. Potrebno je razviti
viSestruku politiku koja ¢e obuhvatiti sve aspekte nepovoljnog polozaja OSI, ukljucujuéi i
nevidljive diskriminacijske obrasce s kojima se ova radna skupina svakodnevno suocava.
(Brstilo, Hanicar, 2010.)

“Na dan 31. prosinca 2023. godine u evidenciji Hrvatskoga zavoda za zapoSljavanje bile su
registrirane 114.982 nezaposlene osobe, od ¢ega 11.297 OSI, Sto iznosi 9,8% od ukupne
populacije nezaposlenih osoba prijavljenih u evidenciji Zavoda. U 2022. godini bilo je
prijavljeno 7.196 OSI, odnosno 57% manje nego ove godine. Ovo je najveci broj OSI u
evidenciji Hrvatskog zavoda za zaposljavanje od kada se zasebno vodi statistika OSI.” (HZZ,
IzvjeS¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje u podruju zaposljavanja OSI,

2024, str.10)

Graf 4 prikazuje broj nezaposlenih OSI po Zupanijama i spolu u razdoblju od 1.1. do

31.12.2023. godine, omogucavajuéi regionalnu i spolnu analizu nezaposlenosti OSI.
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Graf 4. Broj nezaposlenih OSI po Zupanijama i spolu u razdoblju od 1.1. do
31.12.2023.godine

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.
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Graf 4. prikazuje kako je najveci broj nezaposlenih OSI evidentirano u Osje¢ko — baranjskoj
zupaniji (1.950 ili 17,3%), slijedi Grad Zagreb (1.695 ili 15%) i Splitsko — dalmatinska Zupanija
(942 ili 8,3%). S druge strane, najve¢i udio OSI u ukupnom broju nezaposlenih osoba iz
evidencije Zavoda evidentiran je u Medimurskoj Zupaniji (21,9%), zatim u Krapinsko —
zagorskoj Zzupaniji (19,6%) i Bjelovarsko — bilogorskoj zupaniji (16,6%). (HZZ, 1zvjesce o

aktivnostima Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Graf 5 prikazuje strukturu nezaposlenih OSI s obzirom na dob i spol u razdoblju od 1.1. do

31.12.2023. godine, pruzajuci uvid u demografske karakteristike nezaposlenih OSI.
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Graf 5. Struktura nezaposlenih OSI s obzirom na dob i spol u razdoblju od 1.1. do
31.12.2023.godine

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.
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Prema spolnoj strukturi u evidenciji Hrvatskog zavoda za zaposljavanje, Graf 5. prikazuje kako

prevladavaju muskarci s invaliditetom sa 50,7% (5.732 osobe), dok Zene ¢ine 57,8%. (HZZ,

Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI,

2024.)

Takoder, Graf 5. prikazuje kako je najvise prijavljenih OSI u dobi izmedu 55 do 59 godina, njih
1.559 (13,8%), slijede OSI u dobi od 50 do 54 godine, njih 1.411 (12,5%) i osobe u dobi od 20
do 24 godina, njih 1.297 (11,5%). (HZZ, 1zvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zapo$ljavanje u podruéju zaposljavanja OSI, 2024.)

Graf 6 prikazuje broj zaposlenih OSI s obzirom na razinu obrazovanja i spol u razdoblju od 1.1.

do 31.12.2023. godine, omogucavajuéi analizu utjecaja obrazovanja i spola na zaposljavanje

OSlI.
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Graf 6. Prikaz broja zaposlenih OSI s obzirom na razinu obrazovanja i spol u razdoblju
od 1.1. do 31.12.2023.godine

Izvor: HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.
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Graf 6. prikazuje kako vecina nezaposlenih OSI prijavljenih u evidenciji Hrvatskog zavoda za
zaposljavanje ima zavrSenu srednju Skolu (7.621 ili 67,5%). Od toga, 5.324 (47,1%) osoba ima
srednju Skolu u trajanju do tri godine, dok 2.297 (20,3%) osoba ima srednju Skolu u trajanju od
Cetiri 1 viSe godina. ZnaCajan broj OSI zavrSilo je samo osnovnu Skolu, njih 2.463
(21,8%). (HZZ, 1zvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.)

Sto se ti¢e visoko obrazovanih, Graf 6. prikazuje kako od ukupnog broja nezaposlenih OSI,
582 (5,2%) ima viSu (285 osoba) ili visoku (297 osoba) razinu obrazovanja. Kao i prethodnih
godina, ve¢ina OSI je dugotrajno nezaposlena (7.434 ili 65,8%), Sto uzrokuje gubitak stecenih
znanja 1 vjestina te dodatno doprinosi njihovoj nekonkurentnosti na otvorenom trzistu rada.
Dugotrajno nezaposlene osobe ili one s faktorima otezanog zaposljavanja sve se vise udaljavaju
od trziSta rada, zahtijevaju¢i pojacanu individualiziranu podrSku za povratak na trziSte rada.

(HZZ, 1zvjesce o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrudju zaposljavanja

OSl, 2024.)
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“Na dan 31. prosinca 2023. godine, u evidenciji Zavoda bilo je 2.067 OSI koje su vise od 8
godina nezaposlene (18,3%). Kada se promatra prethodno radno iskustvo nezaposlenih OSI,
vidljivo je da 3.057 osoba (27,1%) uopée nema radnog iskustva, dok 1.978 osoba (17,5%) ima
radno iskustvo do godinu dana. Nedostatak radnog iskustva predstavlja dodatnu prepreku pri
zaposljavanju na otvorenom trzistu rada.” (HZZ, Izvjesce o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zapoSljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024., str.13)

Najvise nezaposlenih OSI u evidenciji Hrvatskog zavoda za zapos$ljavanje ima viSestruke
kombinirane teSkoc¢e (3.157 il1 27,9%), zatim slijede osobe s intelektualnim teskoc¢ama (2.045
ili 18,1%) te osobe s tjelesnim invaliditetom (1.912 ili 16,9%). Najbrojniju skupinu
nezaposlenih OSI ¢ine "Ostale osobe s invaliditetom" (npr. osobe s rjeSenjem o pravu na tudu
pomo¢ 1 njegu, rjeSenjima o pravu iz sustava mirovinskog osiguranja i sl.), kojih ima 6.972
(61,7%), a slijede osobe vjestaCene u sustavu socijalne skrbi do 18. godine Zivota, kojih ima
3.749 (33,2%). (HZZ, lzvjesce o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zapoSljavanja OSI, 2024.)

3.4. Statistika zaposljavanja OSI u EU

EU i njezine drZzave ¢lanice predane su poboljSanju drustvenog i gospodarskog poloZaja OSI,
nadovezujuci se na Povelju o temeljnim pravima EU — a i na Ugovor o funkcioniranju EU — a.
Smatra se da unutar Europske unije 6 do 10 od svakih 100 osoba u dobi od 15 i viSe godina zivi
s nekim oblikom invaliditeta, odnosno procjenjuje se da ukupno 135 milijuna ljudi u Europi
zivi s invaliditetom. Europska unija implementira 8 bitnih podrucja (pristupacnost,
sudjelovanje, ravnopravnost, zaposljavanje, obrazovanje i cjelozivotno obrazovanje, socijalna
zastita i inkluzija, zdravstvo, vanjsko djelovanje) kako bi se mogla pobrinuti za OSI te kako bi
oni mogli koristiti svoja osnovna ljudska prava za ukljuc¢ivanje i sudjelovanje u

drustvu. (Europska strategija za osobe s invaliditetom, n.d.)

Svake godine, Europska unija zajedno s Europskim forumom OSI kao partnerom organizira
konferenciju povodom obiljeZzavanja Europskog dana OSI 3. prosinca. Ova konferencija
okuplja politi¢are i strunjake, medije i ostale ljude koji su ukljuc¢eni u pitanja za OSI. Zakljucci
ovih konferencija oblikuju politiku Europske unije za OSI. (Europska strategija za osobe s

invaliditetom, n.d.)
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Pravo narad izaposljavanje je temeljno pravo koje je sadrzano u 27. ¢lanku Ujedinjenih naroda
,Konvencije o pravima OSI“ (UN CRPD). Medutim, unato¢ tome, na razini EU zaposleno je
samo 50,6% OSI, u usporedbi sa 74,8% osoba bez invaliditeta. Stopa nezaposlenosti OSI u EU
u dobi od 20 — 64 iznosi 17,1%, u usporedbi s 10,2% osoba bez invaliditeta, a stopa aktivnosti
osoba u EU s invaliditetom (postotak aktivnin osoba u odnosu na usporedivu ukupnu
populaciju) je samo 61,0%, u odnosu na 82,3% osoba bez invaliditeta. Isto tako, Zene s
invaliditetom, mlade osobe s invaliditetom i osobe s visokim potrebama za potporom ¢esée ¢e

biti diskriminirane i isklju¢ene s trzista rada. (Europska strategija za osobe s invaliditetom, n.d.)

U Europskoj uniji zZivi oko 101 milijun osoba s nekom vrstom invaliditeta, Sto predstavlja 27%
populacije starije od 16 godina, odnosno nesto vise od jedne od Cetiri odrasle osobe. Ove osobe
suocavaju se s brojnim nejednakostima koje im otezavaju zivot. Europska komisija poziva na
osiguravanje pristojnog standarda Zivota za sve OSI. Navedeno ukljucuje neovisno Zivljenje,
kvalitetne socijalne usluge i1 usluge zapoSljavanja, pristupacno i inkluzivno stanovanje,
odgovaraju¢u socijalnu zastitu, sudjelovanje u cjelozivotnom ucenju 1 jacanje socijalne

ekonomije. (Europska strategija za osobe s invaliditetom, n.d.)

Invaliditet se, prema Eurostatu, odnosi na ograni¢enja koja ljudi mogu imati pri obavljanju
odredenih aktivnosti zbog zdravstvenih problema tijekom najmanje posljednjih Sest mjeseci.
OSI su one koje imaju barem jednu osnovnu poteskocu u aktivnostima, kao Sto su gledanje,
sluSanje, hodanje, paméenje i slicno. Udio osoba s nekom vrstom invaliditeta znacajno varira
unutar EU, krecuci se od 14,6% u Bugarskoj do 38,4% u Latviji u 2022. godini. (Euronews,
2024.) Prema podacima, invaliditet se kategorizira u dvije skupine: "neka ogranicenja" i "teska
ograni¢enja." U EU, od osoba starijih od 16 godina, 19,8% je prijavilo neka ograni¢enja dok je
7,2% izjavilo da imaju teSka ograniCenja u svojim uobicajenim aktivnostima zbog zdravstvenih

problema. (Euronews, 2024.)

Ove statistike jasno pokazuju potrebu za ciljanim pristupom i prilagodenim politikama kako bi
se poboljsala zaposlenost i op¢i Zivotni uvjeti OSI diljem EU. Unato¢ naporima i inicijativama
na razini EU, OSI i1 dalje se suocavaju s ozbiljnim izazovima na trzistu rada, ukljucujuci visoku
stopu nezaposlenosti i nepovoljne radne uvjete. Uspostavljanje inkluzivnijeg radnog okruZenja
i promicanje jednakih prilika za zapoSljavanje klju¢no je za smanjenje socioekonomskih razlika
izmedu OSI i ostatka populacije. Samo kroz kontinuiranu edukaciju, prilagodenu profesionalnu
rehabilitaciju i proaktivne mjere politike moZe se osigurati da OSI postignu punu radnu i

drusStvenu integraciju.
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4. SMJERNICE | MJERE PRILAGODBE RADNOG MJESTA ZA
SUZBIJANJE DISKRIMINACIJE NA HRVATSKOM TRZISTU
RADA

Budu¢i da je diskriminacija kao pojam usko vezana za podrucje radnih odnosa, Hrvatski zavod
za zaposljavanje je prepoznao vaznost antidiskriminacijskih tema na trziStu rada, te je stoga
kreiran projekt ,,Poticanje ravnopravnosti na hrvatskom trzistu rada*“ u okviru programa
Zajednice PROGRESS. Projekt je zapoceo s provedbom u prosincu 2009. godine, a cilj projekta
je pridonijeti razvoju 1 provedbi nacionalne politike suzbijanja diskriminacije na trziStu rada
temeljene na spolu, dobi, invaliditetu, religijskoj i etnickoj pripadnosti te spolnoj orijentaciji.
Projekt je usmjeren na doprinos razvoju nacionalne politike suzbijanja diskriminacije na
hrvatskom trZi$tu rada, pruZanje pomo¢i svim dionicima trziSta rada u efikasnijem uklju¢ivanju
u procese suzbijanja diskriminacije, te promoviranje razli¢itosti medu poslodavcima u

Hrvatskoj. (Selanec et.al., 2018.)

4.1. Invaliditet na trzi§tu rada

Pri procjeni opsega diskriminacije na trziStu rada treba razlikovati diskriminaciju do koje
dolazi postupcima pojedinaca koji odlucuju o raspodjeli prilika 1 dobrobiti na trziStu rada
(situacijska diskriminacija) te strukturalne prepreke jednakosti prilika (strukturalna
diskriminacija) do koje dolazi zbog naCina na koji je drustvo uredilo odredeni druStveni odnos,
Sto je Clanove odredene drustvene skupine dovelo u nepovoljni drustveni polozaj, odnosno
ograniCilo njihovu sposobnost da se koriste prilikama na podjednako uspjeSan nacin kao i

pripadnici povlastene drustvene skupine. (Selanec et al., 2018.)

Dobar dio diskriminacije na hrvatskom trziStu rada otpada na diskriminaciju pri ulasku na
trziSte, odnosno pri zapoSljavanju. Do diskriminacije Cesto dolazi zlouporabom instituta
ugovora o radu na odredeno vrijeme. Naime, poslodavci Cesto iskoriStavaju loSiju ekonomsku
snagu 1/ili polozaj na trZistu rada pripadnika onih dru$tvenih skupina koje su tradicionalno Zrtve
drustvene diskriminacije kako bi s njima sklopili onaj oblik ugovora o radu koji im pruza slabiju

za$titu na trziStu rada. (Jaman, 2019.)

OSI su skupina koja se vjerojatno nalazi u najteZzem poloZaju na trziStu rada. Kako bi se to

promijenilo, donesen je ,,Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji 1 zapos$ljavanju OSI* koji
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propisuje mjere pozitivne akcije prema kojima tijela drzavne i lokalne uprave, odnosno
trgovacka drustva u pretezitom vlasniStvu Republike Hrvatske ili njenih jedinica lokalne
uprave, imaju obvezu zaposliti odredeni broj OSI ovisno o broju zaposlenih u konkretnom

tijelu. (Selanec et al., 2018.)

No, niti ovakva odredba ne sprjecava diskriminaciju OSI, jer od navedenih tijela prvenstveno
se zahtijeva da se zaposle OSI koje mogu zadovoljiti postoje¢e zahtjeve nekog konkretnog
radnog mjesta $§to mozda donekle pojacava zastitu od izravne diskriminacije, ali 1 dalje ostavlja
dovoljno prostora za diskriminaciju temeljem nepovoljnog ucinka. 1z tog razloga, od izuzetne
je vaznosti da je ,,Zakon o suzbijanju diskriminacije u ¢lanku 3. propisao obvezu tzv. razumne

prilagodbe. (Selanec et al., 2018.)

Poslodavce se na taj nacin obvezuje da radna mjesta, tj. pristup radnom mjestu i uvjete rada na
konkretnom radnom mjestu prilagode potrebama neke OSI, ako takva prilagodba znacajno ne
ugrozava njihovo poslovanje. Stovise, ,,Zakon o suzbijanju diskriminacije je propustanje
ovakve prilagodbe definirao kao oblik diskriminacije. Treba napomenuti da uz propustanje
razumne prilagodbe OSI uvijek na raspolaganju imaju i jamstvo zabrane izravne diskriminacije
koja ih $titi u situacijama gdje ih poslodavac nije htio zaposliti zbog njihovog invaliditeta iako
ih konkretni oblik invaliditeta nije sprje¢avao da uspje$no obavljaju konkretni posao. (Selanec

et al., 2018.)

4.2. Mjere prilagodbe radnog mjesta

Postoji cijeli niz mjera koje su dostupne poslodavcima kako bi prilagodili svoje poslove ili
usluge OSI. Koju mjeru moraju poduzeti ovisi prvenstveno o potrebama konkretne OSI koja je

zatrazila pristup drustvenoj prilici koja je u njihovoj kontroli. (Selanec et al., 2018.)
U praksi ¢e se najcesce raditi o sljede¢im primjerima:

1. Prilagodbe prostora kao §to su ugradnja rampe, pokretne trake ili dizala, uklanjanje
namjestaja, proSirenje vrata, prilagodba toaleta, premjestaj prekidaca za svjetlo 1 struju,
prilagodba kvaka na vratima, promjena boja u prostoriji radi osoba koje imaju probleme
s vidom...

2. Raspodjela nekih duznosti s OSI na neku drugu osobu.
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3. Osiguranje osobe za pomo¢ kao Sto je npr. ¢itac ili tumac¢, odnosno osobe koja bi
pomagala na neki drugi nacin vezan uz posao.

4. Nabava prilagodene uredske opreme kao sto su prilagodeni telefoni, ekrani, racunala,
posebni ra¢unalni programi, nizi ili prostraniji radni stolovi.

5. Prijevod dokumenata u Brailleevo pismo ili audio format.

6. Prilagodba radnog vremena.

7. Premjestaj na drugu vrstu posla ili na drugo mjesto rada, odnosno moguénost rada od
kuce.

8. Prilagodba ili produzenje slobodnih dana i prava na dopust.

9. Prilagodba kriterija za raskid ugovora o radu.

10. Prilagodba kriterija za povecéanje placa.

11. Osiguranje prijevoza ili parkirnog mjesta.

12. Jasni i detaljni opisi radnog mjesta kako bi osoba mogla procijeniti je li sposobna

obavljati neki posao i kakva bi prilagodba bila potrebna.

Ako poslodavac nije poduzeo neku od navedenih ili drugih sli¢nih mjera kojima bi odredeno
radno mjesto prilagodio potrebama OSI, bez obzira Sto mu ta mjera ne bi predstavljala znacajnu
prepreku uspjesnom poslovanju, bit ¢e odgovoran za diskriminaciju po osnovi invaliditeta.

(Selanec et al., 2018.)

4.3. Mjere aktivne politike zaposljavanja

“U situaciji ekonomske krize kojom su pogodeni brojni pojedinci u Hrvatskoj, o ¢emu svjedoce
podaci o konstantnom porastu nezaposlenosti, od izuzetne vaznosti je konkretnim mjerama

nastojati poboljSavati poloZaj osoba koje su posebno osjetljive 1 diskriminirane na trziStu rada,

a to su svakako OSI.” (Babi¢, Leutar, 2010., str. 195)

“U okviru Odjela za profesionalno usmjeravanje, Hrvatskog zavoda za zaposljavanje, od srpnja
2003. godine djeluje Odsjek za profesionalnu rehabilitaciju 1 zaposljavanje OSI. Navedeno se
odnosi na segment informiranja i osvjes¢ivanja poslodavaca o novim moguénostima i mjerama
za zapoSljavanje OSI te na segmente aktivnije promocije mjera aktivnih programa
zapoS§ljavanja usmjerenih obrazovanju, usavrSavanju, prekvalifikaciji nezaposlenih, te

ohrabrenju i poticanju radne aktivacije neaktivnih OSI.” (Babi¢, Leutar, 2010., str. 200)
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Kroz mjere aktivnog zaposljavanja, diljem Hrvatske razvija se poduzetni$tvo, povecava
zaposljavanje te se kroz potpore za obrazovanje, usavrSavanje i osposobljavanje ulaze u
konkurentnost radnika na trzistu rada. U 2023. godini vidljivo je povecanje broja korisnika
mjera i osiguran je veci iznos sredstava. Isto tako, u 2023. godini Zavod je provodio sljedece
mjere aktivne politike zaposljavanja: potpore za zaposljavanje; potpore za zapos$ljavanje za
stiecanje prvog radnog iskustva/pripravniStvo; potpore za usavr$avanje; potpore za
samozaposljavanje; obrazovanje nezaposlenih i ostalih trazitelja zaposlenja; osposobljavanje
na radnom mjestu; obrazovanje za temeljne vjestine osobnog i profesionalnog razvoja; javni
rad; potpore za ocCuvanje radnih mjesta 1 stalni sezonac. (HZZ, Izvjes¢e o aktivnostima

Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

OSI su prepoznate kao posebno osjetljiva skupina koja se nalazi u nepovoljnom polozaju na
trziStu rada te su za tu skupinu osigurane potpore s najvecim intenzitetom. Poslodavcu se kod
zaposljavanja OSI sufinancira 75% bruto II place, dok se za druge osobe sufinancira 50%
godiSnjeg troSka bruto II place. U 2023. godini, mjere aktivne politike zaposljavanja ukljucile
su ukupno 1.634 OSI, od kojih je 967 muskog spola (59,2%) 1 667 Zenskog spola (40,8%). Od
1. sijecnja 2023. godine, u ove mjere novoukljucene su 1.121 OSI, Sto predstavlja porast od
18,9% u usporedbi s 2022. godinom kada su bile uklju¢ene 943 osobe. Od ovog broja, 650 su
muskarci (58%) 1 471 zene (42%). (HZZ, 1zvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zapoSljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Tablica 8 prikazuje broj ukupno uklju¢enih OSI u mjere aktivne politike zaposljavanja u 2023.

godini, pruzajuci pregled sudjelovanja OSI u aktivnim mjerama zaposljavanja.
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Tablica 8. Prikaz broja ukupno ukljucenih OSI u mjere aktivne politike zaposSljavanja u
2023.

Izvjesce o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI,

2024.)

Intervencija Aktivni _ Novoukljuéevni —
M z M z M z

Javni rad 63 42 215 115 278 157
Obrazovanje 29 25 114 112 143 137
Oc.:uvanje radnih 11 3 ) 1 13 4
mjesta
Osposobljavanje na

: 12 10 61 55 73 65
radnom mjestu
Potpore 147 83 182 136 329 219
Potpore pripravnistvo 2 2 3 5 2
Pc.ntpo.re pr||:iravn|stvo 6 6 4 11 10 17
u javnim sluzbama
Samozaposljavanje 34 16 23 12 57 28
Stalni sezonac 9 7 35 19 44 26
Usavrsavanje 4 2 11 10 15 12
Ukupno 317 196 650 471 967 667

Tablica 8. prikazuje kako je najvec¢i broj OSI ove godine zaposlen putem mjere Javni rad,
ukupno 330 osoba, §to ¢ini 29,4% od ukupnog broja novouklju¢enih OSI u mjere, iako je taj
broj manji nego prosle godine. Mjera Potpora za zaposljavanje ukljucila je ukupno 318 OSI
(28,4%), §to je 32,5% vise nego prosle godine kada je uklju¢eno 240 osoba kako prikazuje Graf
7. (HZZ, 1zvjesc¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podruc¢ju zaposljavanja

OSl, 2024.)

Graf 7. prikazuje kako je u program Obrazovanje nezaposlenih 2023. godine bilo novo
ukljuc¢eno 226 OS], §to predstavlja povecanje od 62,6% u odnosu na 2022. godinu kada je bilo
ukljuc¢eno 139 osoba. Potporu za samozaposljavanje koristilo je 35 OSI, §to je porast od 191,7%
u odnosu na proslu godinu kada je tu mjeru koristilo 12 osoba. Takoder, zabiljezen je znacajan
porast broja osoba ukljué¢enih u mjeru Osposobljavanje na radnom mjestu, sa 163,6% porasta
u odnosu na 2022. godinu (44 osobe). (HZZ, I1zvjesce o aktivnostima Hrvatskog zavoda za

zapoS§ljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Graf 7 prikazuje broj novoukljué¢enih OSI u mjere aktivne politike zaposljavanja u 2022. 12023.
godini, omogucavajué¢i usporedbu izmedu dviju godina u pogledu ukljucivanja OSI u ove

mjere.
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Graf 7. Prikaz broja novoukljucenih OSI u mjere aktivne politike zapoSljavanja u 2022. i
2023.

(HZZ, Izvjesce o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja

0Sl, 2024.)
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Za 1.121 novouklju¢enu OSI u mjerama aktivne politike zaposljavanja u 2023. godini utroseno
je 5.539.832,06 EUR, dok je ukupno za sve 1.634 OSI ukljuene te godine potroSeno
8.065.810,60 EUR. (HZZ, 1zvjes¢e o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje u
podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

Od 1. travnja 2022. godine, Zavod za zapoSljavanje poceo je provoditi obrazovanje putem
sustava vaucCera. Vaucere mogu koristiti sve nezaposlene i zaposlene osobe starije od 15 godina,
osim onih osoba koje se nalaze u sustavu redovitog obrazovanja, visokog obrazovanja, te osoba
koji su korisnici mirovine prema op¢em propisu kojim se ureduje mirovinsko osiguranje; osim
korisnika mirovine koji ostvaruju pravo na invalidsku mirovinu zbog profesionalne
nesposobnosti za rad, odnosno korisnika mirovine koji ostvaruju pravo na invalidsku mirovinu
zbog djelomiénog gubitka radne sposobnosti i korisnika obiteljske mirovine kojima se ta
mirovina ne isplac¢uje. Vauceri se dodjeljuju za stjecanje zelenih i digitalnih vjestina, sukladno
potrebama trziSta rada, a financiraju kra¢e formalne programe obrazovanja za stjecanje
mikrokvalifikacija ili djelomi¢nih kvalifikacija. (HZZ, IzvjeS¢e o aktivnostima Hrvatskog

zavoda za zapoSljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)
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U 2023. godini putem vaucera ukljuc¢eno je ukupno 124 OSI, od ¢ega su 42 bile zaposlene, a
82 nezaposlene. Od 1. sijecnja 2023. novouklju¢eno je 92 osobe, od ¢ega 27 zaposlenih i 65
nezaposlenih. (HZZ, 1zvjesée o aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju

zaposljavanja OSI, 2024.)

Za aktivaciju nezaposlenih osoba, Hrvatski zavod za zaposljavanje provodi dvomjesecni
aktivacijski program. Cilj programa je osvijestiti vlastite mogucnosti, detektirati prepreke za
zaposljavanje, definirati realnu sliku o sebi 1 vlastitim moguc¢nostima zaposljavanja, kao 1
definirati nacine za prevladavanje ogranienja za ulazak na trziste rada. U 2023. godini u
aktivacijski program ukljuceno je 2.017 osoba, od kojih je 125 OSI (6,2%). (HZZ, Izvjes¢e o

aktivnostima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje u podrucju zaposljavanja OSI, 2024.)

4.4. Modeli zapoSljavanja OSI

Modeli zapos$ljavanja OSI “koji su naj¢eS¢e prisutni u svijetu ukljuuju kvotni sustav
zapoSljavanja, =zaStitno zaposljavanje, zapoSljavanje uz podrsku, volonterski sustav

zapoSljavanja te mjeSoviti sustav.” (Kis-Glavas, Bratkovi¢, Cvitkovi¢, 2019., str. 53)

U kvotnom sustavu zaposljavanja potice se zaposljavanje OSI putem drzavnih propisa u kojima
se odreduje postotak OSI koji poslodavci trebaju zaposliti. Volonterski sustav zapoSljavanja je
najcesce organiziran od nevladinog sektora te ovaj sustav podrazumijeva rad volontera s OSI
ili potencijalnim poslodavcima, s ciljem omogucéavanja i olakSavanja zapoSljavanja OSI.
Volonteri su najces¢e organizirani kroz udruge OSI. Sljede¢i model je mjesSoviti sustav, koji je
kombinacija kvotnog i1 volonterskog sustava zapoSljavanja. Kao i u volonterskom sustavu,
volonteri pruzaju podrsku OSI i1 njihovim poslodavcima, ali drZzava propisuje obveznu kvotu

kojom potiCe zaposljavanje OSI. (Kis-Glavas, Bratkovi¢, Cvitkovi¢, 2019.)

Nadalje, zaposljavanje uz podrsku je model zaposljavanja koji se tek razvija u Hrvatskoj, ali je
globalno ve¢ prepoznat kao uspjeSan model. Ovaj model primarno je namijenjen osobama s
ve¢im intelektualnim teSko¢ama i osobama s poremecajima iz spektra autizma. OSI
zaposljavaju se na otvorenom trziStu rada uz sustavnu i kontinuiranu podrsku koja ukljucuje
obuku na radnom mjestu, prilagodbu, pracenje i podrSku nakon zaposljavanja. Cilj ovog modela

je razviti sustav koji obuhvaéa sve OSI kojima je potrebna podrska, omogucuju¢i im obucavanje
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na radnom mjestu prema njihovim individualnim potrebama te osiguravanje stalne podrske.

(Franoli¢, 2021.)

U Republici Hrvatskoj dominira kvotni sustav, dok mjeSoviti i volonterski sustavi nisu prisutni.
Prednost kvotnog sustava je osiguranje zaposljavanja i zadrzavanja zaposlenja za OSI, kao i
povecéanje svijesti medu poduze¢ima i javnoséu o prednostima zaposljavanja OSI. “Sredstva
dobivena od poslodavaca koji ne postuju kvotu mogu se iskoristiti za programe integracije OSI
na trziStu rada. Medutim, previsoki postotak kvote moze biti kontraproduktivan, iz razloga Sto

moze smanjiti motivaciju OSI za aktivno trazenje posla.” (Franoli¢, 2021., str. 12)

U Hrvatskoj, kvotno zapoSljavanje je opisano u Zakonu o profesionalnoj rehabilitaciji i

zapoSljavanju OSI (NN 157/13, 152/14, 39/18, 32/20).

Prema c¢lanku 7. navedenog zakona, OSI se mogu zaposliti na otvorenom trzistu rada na

sljedece nacine: (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zaposSljavanju OSI, NN 39/18)

e “Zaposljavanje bez potpore ili podrSke — osoba se zaposljava bez koriStenja financijske
potpore ili stru¢ne podrske jer je u cijelosti osposobljena za rad na odredenom radnom
mjestu”

e “Zaposljavanje uz potporu — osoba se zapoSljava koriste¢i odredenu financijsku
potporu, s ciljem prevladavanja teSkoca vezanih uz njezin invaliditet”

e “Zaposljavanje uz podrsku — osoba se zaposljava koriste¢i odredenu stru¢nu podrsku, s
ciljem prevladavanja teSkoc¢a vezanih uz njezin invaliditet”

e “Zaposljavanje uz potporu 1 podrSku — osoba se zaposljava koriste¢i odredenu
financijsku potporu i stru¢nu podrsku, s ciljem prevladavanja teskoc¢a vezanih uz njezin

invaliditet”

U Hrvatskoj je manje ucestao, ali ipak prisutan model zastitnog zaposljavanja, poznat i kao
zapoSljavanje pod posebnim uvjetima. Ovaj pristup zaposljavanja namijenjen je osobama s

tezim invaliditetom koje se ne mogu zaposliti na otvorenom trziStu rada. (Franoli¢, 2021.)
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“U okviru ovog modela, OSI mogu se zaposliti u: (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i
zapoSljavanju OSI, NN 39/18)

e Ustanovama ili trgovackim drustvima osnovanim radi zaposljavanja OSI koje se ne

mogu zaposliti na otvorenom trzistu rada (integrativne radionice)

e Ustanovama ili trgovackim drustvima osnovanim radi zaposljavanja OSI koje se ne

mogu zaposliti ni u integrativnim radionicama (zastitne radionice).”

Prema Zakonu o profesionalnoj rehabilitaciji 1 zaposljavanju OSI, integrativne radionice su
definirane kao ustanove ili trgovacka drustva koja zaposljavaju najmanje 40% OSI od ukupnog
broja zaposlenih, dok zaStitne radionice zapoS$ljavaju najmanje 51% OSI, od cega je 20%
zaposleno isklju¢ivo na zastitnim radnim mjestima. (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i

zaposljavanju osoba s invaliditetom, NN 152/14, 39/18)

Zastitno radno mjesto se formira dijeljenjem jednog redovnog radnog mjesta na vise povezanih
radnih zadataka prilagodenih OSI. Iako zaStitno zapoSljavanje moze biti korisno za osobe s
tezim oblikom invaliditeta, kritiCari istiCcu da su radne aktivnosti u tim radionicama cesto
jednoli¢ne i tehnoloski zastarjele, Sto moZe otezati prijelaz na otvoreno trziSte rada. (Zakon o

profesionalnoj rehabilitaciji 1 zapoSljavanju osoba s invaliditetom, 39/18)

Clanak 7. Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji i zapo§ljavanju OSI propisuje da se OSI mogu
zaposliti na otvorenom trziStu rada ili pod posebnim uvjetima, uz obvezu poslodavaca da
osiguraju razumne prilagodbe. One ukljucuju sve potrebne i odgovarajuce prilagodbe koje
omogucuju OSI ravnopravno zaposljavanje i rad, bez predstavljanja nerazmjernog ili
neprimjerenog optereéenja za poslodavce. (Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i

zaposljavanju osoba s invaliditetom, 39/18)
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5. RAZVOJ KOMPETENCIJA OSI ZA BOLJU KONKURENTNOST
NA TRZISTU RADA

U danasnjem dinami¢nom svijetu rada, integracija OSI na trziSte rada predstavlja klju¢ni izazov
i prioritet. Obrazovanje i profesionalna rehabilitacija igraju klju¢nu ulogu u razvoju njihovih
kompetencija potrebnih za uspjesno sudjelovanje u profesionalnom okruzenju. Naglasak se
stavlja na prilagodbu obrazovnih programa i podrsci profesionalne rehabilitacije kao kljuénim
¢imbenicima u osiguravanju punog potencijala i doprinosa OSI drustveno — ekonomskoj

zajednici, posebno u kontekstu njihove konkurentnosti na trZistu rada.

5.1. Obrazovanje OSI

OSI vece znacenje pridaju formalnim izvorima podrske (Skole, institucije, centri, zdravstveni i
socijalni djelatnici), nego neformalnim izvorima podrske (obitelj, prijatelji). Drugim rije¢ima,
podrska od strane formalnih izvora im je izuzetno bitna te su upravo formalni izvori podrske ti
koji mogu doprinijeti poboljSanju OSI na trziStu rada putem obrazovanja i rehabilitacije.

(Jaman, 2019.)

Problemi s nedostupno$¢u obrazovanja zapocinju ve¢ u vrti¢ima: mnogi vrti¢i jo§ uvijek nisu
prilagodeni inkluziji, Sto Cesto znaci da roditelji ne mogu ostvariti pravo na vrti¢ za svoje dijete
jer vrti¢ nije prilagoden ili nema pravo na osobnog asistenta. Cesto se na odredenu poteskocu
djeteta gleda kao na problem, umjesto na priliku da zajednica pruzi podrsku obiteljima. Nadalje,
roditelji se suocavaju s negativnim iskustvima kao §to su ograniCavanje vremena boravka
djeteta s teSkocama u vrtiCu. Kada dode vrijeme za upis u osnovnu Skolu, djeca se Cesto
usmjeravaju prema institucijama s posebnim uvjetima obrazovanja samo na temelju njihovih
razvojnih teskoca. Ovaj pristup Cesto rezultira neprihvacanjem razlicitosti i jedinstvenih
osobnosti djeteta, kao i propustanjem prepoznavanja i razvoja njegovog potencijala. (Radnicka

Prava, 2021.)

Iz ¢injenice kako je u danaSnje vrijeme bez dobrog obrazovanja jako teSko pronaci posao,
proizlazi zakljucak kako su obrazovanje i zaposljavanje snazno povezani. Ukoliko OSI nemaju
pristup obrazovanju koje ima sredisnju ulogu u njihovom osposobljavanju da postanu
punopravni sudionici zivota u zajednici, OSI si ne mogu osigurati prikladno zaposljavanje.

Poslodavci kao glavni razlog nezaposljavanja OSI navode radnu nestru¢nost te nize razvijene
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komunikacijske i socijalne vjesStine. Upravo iz tog razloga je potrebno sustavnim pristupom
povecati osobne i radne kompetencije ovih osoba tijekom obrazovanja i profesionalne
orijentacije, tj. potrebno je staviti naglasak na razvoj komunikacijskih i socijalnih
vjestina. (Skoci¢ Mihi¢, Kis-Glavas, 2010.)

Potreban je jednak pristup obrazovanju, kako bi OSI mogle biti vise neovisne i drustveno
ukljucene. Obrazovanje treba obuhvadati sva zivotna razdoblja — od predskolskog do

profesionalnog obrazovanja, kao i cjelozivotno ucenje. (Jaman, 2019.)

“Redovno obrazovanje i posebne programe treba osmisliti tako da na najprikladniji nacin
zajednicki djeluju na pruzanju podrske OSI u lokalnim zajednicama. Pristup putem redovnog
obrazovanja moZe pridonijeti osvijeStenosti osoba bez invaliditeta te njthovom razumijevanju
ljudske raznolikosti. Osnovno $kolovanje obvezno je za svu djecu, pa tako i za djecu s posebnim
potrebama. Srednjoskolsko obrazovanje je iznimno vaZzno upravo za tu kategoriju djece 1
mladezi, a vazno je zbog Cinjenice da bez stjecanja primjerenog zanimanja mnoge od ovih
osoba ne bi mogle sudjelovati u aktivnom ukljuc¢ivanju u drustvo i trziste rada.” (Jaman, 2019.,

str. 19)

5.2. Profesionalna rehabilitacija OSI

Pocetkom 21. stolje¢a u Republici Hrvatskoj predstavljena je profesionalna rehabilitacija OSI
koja oznaCava “osposobljavanje OSI za rad radi oCuvanja njihove preostale radne i opce

sposobnosti, a obuhvaca skup mjera i aktivnosti prema propisima o profesionalnoj rehabilitaciji

i zapoS§ljavanju OSI.” (HZMO, n.d.)

Profesionalna rehabilitacija i opcenito zaposljavanje OSI spada pod ovlasti Ministarstva rada,
mirovinskog sustava, obitelji i socijalne politike Republike Hrvatske. Profesionalna
rehabilitacija uredena je Zakonom o profesionalnoj rehabilitaciji i zapoSljavanju OSI (NN
157/13, 152/14, 39/18, 32/20), te pravilnicima: Pravilnik o profesionalnoj rehabilitaciji i
centrima za profesionalnu rehabilitaciju OSI (NN 75/18), Pravilnik o sadrzaju i na¢inu vodenja
ocevidnika zaposlenih OSI (NN 75/18) i Pravilnik o zaStitnim radionicama i integrativnim

radionicama za zaposljavanje OSI (NN 75/18). (Franoli¢, 2021.)
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Pravo na profesionalnu rehabilitaciju imaju: (HZMO, n.d.)

e “radnici i s njima prema posebnim propisima izjednaene osobe, obrtnici te osobe
koje samostalno obavljaju profesionalnu djelatnost kod kojih je prije navrsene 55.

godine zivota nastalo smanjenje Sposobnosti za rad uz preostalu radnu sposobnost”

e “ako je smanjenje radne sposobnosti uz preostalu radnu sposobnost nastalo zbog
ozljede izvan rada ili bolesti, osiguranik ima pravo na profesionalnu rehabilitaciju

ako ispunjava uvjete mirovinskog staza za stjecanje prava na invalidsku mirovinu”

e “ako je smanjenje radne sposobnosti uz preostalu radnu sposobnost nastalo zbog
ozljede na radu ili profesionalne bolesti, osiguranik ima pravo na profesionalnu

rehabilitaciju bez obzira na duZinu mirovinskog staza.”

Pravo na naknadu place u vezi s pravom na profesionalnu rehabilitaciju osiguraniku pripada:
(HZMO, n.d.)

e ‘“zavrijeme ¢ekanja na profesionalnu rehabilitaciju”
e ‘“zavrijeme trajanja profesionalne rehabilitacije”

e ‘“za vrijeme Cekanja zaposlenja nakon zavrSene profesionalne rehabilitacije, ali
najduze 12 mijeseci, odnosno 24 mjeseca (ovisno 0 uzroku smanjenja radne
sposobnosti) pod uvjetom da se u roku od 30 dana od dana zavrSetka profesionalne

rehabilitacije prijavio nadleznoj sluzbi za zaposljavanje.”

“Profesionalna rehabilitacija se sastoji od tri nedjeljive cjeline, a to su: profesionalno
usmjeravanje (ukljucujuéi profesionalno informiranje, savjetovanje i radnu dijagnostiku),
osposobljavanje za produktivni rad (ukljucujuéi profesionalno i radno osposobljavanje,
dokvalifikaciju, prekvalifikaciju i stru¢no usavrSavanje) i zaposljavanje (ukljucujuéi i programe

radno — socijalne integracije, kao i tranzicijske programe).” (Jaman, 2019., str. 19)
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Jaman (2019., str. 19) navodi osnovna nacela profesionalne rehabilitacije:

e Nacelo timskog pristupa ili transdisciplinarnost — “treba osigurati da OSI bude praéena
zajedniCckim radom kompetentnih stru¢njaka razliCitog profila (lijecnik medicine rada,
psiholog, socijalni radnik, edukacijsko — rehabilitacijski stru¢njak, pedagog, radni terapeut,
tehnolog, instruktor...), ¢ime se osobu tretira sveobuhvatno i uvazava se u najve¢oj mjeri

njezina individualnost.”

e Nacelo kontinuiranosti — “pojedina OSI treba pripremljeno i bez ikakvih zastoja prelaziti iz
jedne u drugu etapu cjelovitog procesa rehabilitacije, a da pritom struc¢njaci koji sudjeluju u
njenom ostvarivanju raspolazu sa §to viSe cjelovitih informacija o sekvencama koje su
prethodile, odnosno osiguravaju dovoljnu koli¢inu upotrebljivih informacija za etapu koja se

nadovezuje na onu u kojoj su oni djelovali.”

e Komunalno nacelo — “profesionalnu rehabilitaciju trebalo bi provoditi na razini lokalne

zajednice.”

Profesionalna rehabilitacija je sastavni dio procesa rehabilitacije OSI koja ima za cilj omoguciti
OSI bolju 1 potpuniju radnu te socijalnu integraciju u drusStvo. Svrha profesionalne
rehabilitacije je osposobljavanje OSI za prikladan posao, s ciljem da se ta osoba zaposli i zadrzi
posao, da u njemu napreduje i profesionalno se razvija te da na taj na¢in pomogne u integraciji

i reintegraciji takve osobe u drustvo. (HZMO, n.d.)
Standardne usluge i aktivnosti profesionalne rehabilitacije su sljedece: (Franoli¢, 2021.)

1. Utvrdivanje preostalih radnih i op¢ih sposobnosti.

2. Profesionalno informiranje, savjetovanje i procjenu profesionalnih moguénosti.

3. Analiza trZiSta rada, moguénosti zaposljavanja i ukljuc¢ivanja u rad.

4. Procjena moguénosti izvodenja, razvoja 1 usavrSavanja programa profesionalnog
osposobljavanja.

5. Radno osposobljavanje, obrazovanje i programi odrzavanja i usavr$avanja radnih i radno —
socijalnih vjestina i sposobnosti u razdoblju do zaposljavanja.

6. Informiranje i savjetovanje o moguénostima koje asistivna tehnologija pruza u ucenju 1
radu.

7. Pojedinacne i skupne programe za unaprjedenje radno — socijalne ukljucenosti u zajednicu.

8. Informiranje i savjetovanje o primjeni razli¢itih u¢inkovitih tehnika u u€enju i radu.

9. Razvoj motivacije i osposobljavanje OSI u koristenju odabrane tehnologije.
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10. Tehni¢ku pomo¢ i1 podrsku u provedbi usluga profesionalne rehabilitacije, praéenje i
procjenu rezultata profesionalne rehabilitacije.

11. Informiranje i podrSku u izvorima financiranja.

Ulaganje u obrazovanje i profesionalnu rehabilitaciju OSI predstavlja klju¢nu strategiju za
poboljsanje njihove konkurentnosti na trzistu rada. Integracija inkluzivnih obrazovnih praksi
omogucava stvaranje ravnopravnih prilika jo§ u ranom djetinjstvu, dok se kroz profesionalnu
rehabilitaciju osigurava kontinuirana podrska i prilagodba kako bi se maksimalno iskoristili
njihovi talenti i sposobnosti u kasnijem Zivotu. Navedena kombinacija pristupa nije samo eticki
nuzna, ve¢ 1 ekonomski opravdana, jer osnazuje pojedince da postanu produktivni ¢lanovi

drustva, pridonoseci zajednici i ostvarujuci svoje kako profesionalne, tako i osobne ambicije.
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6. DRUSTVENA ODGOVORNOST I ZAPOSLJAVANJE OSI

Invaliditet je jo$ uvijek jedna od karakteristika koja razlikuje osobe i grupe jedne od drugih,
istovremeno ih izlazuéi socijalnoj, ekonomskoj te politickoj iskljucenosti i diskriminaciji.

(Klimczuk, 2013.)

Iz tog razloga, nije iznenadujuc¢e da OSI, s istim struénim kvalifikacijama kao i osobe bez
invaliditeta, imaju loSije izglede za karijeru. (Berthoud, 2008.) OSI su €esto potpuno iskljucene
s trziSta rada, Sto istovremeno dovodi do iskljuenja iz druStvenog Zivota, a zbog toga, kako sa
individualne tako 1 sa drustvene tocke glediSta, postoji potreba za stvaranjem viSe radnih mjesta

za OSI kako bi se one mogle integrirati u drustvo. (Barnes & Mercer, 2005.)

Za poduzeca, invaliditet je osjetljiv element strategije drustvene odgovornosti. Medutim,
obveza u DOP strategiji nije dovoljna. 1zazov je ne samo uciniti pristup uklju¢ivanju OSI
vidljivim, ve¢ 1 prilagoditi DOP strategiju kroz konkretne aktivnosti unutar samog poduzeca,
posebno kada se radi o korporativnoj kulturi i radnom okruZenju. (Fasciglione, 2015.; Lysaght,

2010; Gilbride i sur., 2003.)

Danas se zaposljavanje OSI sve viSe prepoznaje kao dio filozofije druStvene odgovornosti
poduzeca i1 kao bitna dimenzija raznolikosti radne snage. Korporativna odgovornost prema
ljudskim pravima nadilazi osnovne aktivnosti poduzeca i donacije u dobrotvorne svrhe, te se
mora shvatiti kao integrirani dio poslovanja temeljen na korporativnim vrijednostima. Ulaganje
u lokalne zajednice i gospodarstva te postizanje odrzivih poslovnih praksi su kljucni aspekti

uspjesne DOP strategije i inkluzivne korporativne kulture. (Glumac, 2018.)

6.1. Modeli suradnje izmedu poduzeca i OSI za ojacavanje trZiSne konkurentnosti

Integracija druStvene odgovornosti u zaposSljavanje OSI predstavlja vaZzan korak prema
stvaranju inkluzivnog i pravednog radnog okruzenja. Razli¢ite mjere koje se mogu poduzeti u
svrhu promicanja zapo§ljavanja OSI su klju¢ne za smanjenje mentalnih i fizi¢kih barijera unutar
poduzeca. Organizacijska klima raznolikosti bitan je preduvjet za integraciju OSI u radnu
snagu. Kako bi se stvorila kultura koja je pristupac¢na OSI, potrebno je smanjiti predrasude i

stereotipe, a navedeno se moZe posti¢i podizanjem svijesti svih zaposlenika. (Pavkovi¢, 2018.)
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Kontinuirani signali vrhovnog menadzmenta koji ilustriraju namjeru integriranja OSI u
poduzece su od izuzetne vaznosti, posebno jer su potrebne mnoge prilagodbe na radnom mjestu
i podrska drugih zaposlenika. Poduzeca bi trebala naglasiti vaznost i pozitivan stav prema
zapoSljavanju raznolike radne snage, promovirajuéi inkluzivnost kao temeljnu vrijednost svoje
poslovne strategije. Time ne samo $to se podupire socijalna pravda i jednakost, ve¢ se takoder
stvara dinami¢no radno okruzenje koje potice inovativnost i kreativnost. Ovakav pristup ne
samo da pozitivno utjeCe na reputaciju poduzeca, ve¢ i doprinosi dugoro¢noj odrzivosti
poslovanja, privlace¢i talente iz razliCitih zajednica te omogucujuci bolje razumijevanje i

zadovoljenje potreba raznolikog trziSta. (Ball 1 sur.,2005.; Schur 1 sur., 2005.)

Cesto su potrebne individualne prilagodbe radnog mjesta i radnog okruZenja prema vrsti

invaliditeta ili je mozda potrebna asistivna tehnologija. (Markel & Barclay, 2009.)

Implementacijom radnih mjesta prilagodenih OSI, uz primjenu univerzalnih dizajnerskih
strategija 1 koriStenje pristupacnih tehnologija, omogucava se pristup poslovima za veliki broj
OSI. Osim radnih mjesta, cijela infrastruktura poduzeca trebala bi biti pristupacna za OSI.

(Segovia-San-Juan et al., 2017.)

U vecini sluéajeva, potreba za individualnim prilagodbama ili asistivnom tehnologijom na

radnom mjestu ne uzrokuje nikakve ili pak samo marginalne troSkove. (Segovia-San-Juan et

al., 2017.)

Osim toga, korporativna web stranica trebala bi biti bez prepreka 1 pristupacna u jednostavnim
formatima kako bi osigurala da informacije o tvrtki budu dostupne osobama s razli¢itim vrstama
invaliditeta, ukljucujuéi vizualne, auditivne 1 motoriCke poteskoce. Navedeno bi trebalo
ukljucivati upotrebu jasnih i jednostavnih jezi¢nih struktura, navigacijskih alata koji su
intuitivni 1 prilagodljivi, te opcije za promjenu fontova ili povecanje teksta radi bolje Citljivosti.
Ovakav pristup osigurava da poduzece ne samo S$to posStuje zakonske zahtjeve i smjernice za
pristupacnost, ve¢ ono i aktivno doprinosi integraciji i inkluziji OSI u digitalnom okruzenju.
Ovo se takoder odnosi na online procese prijave i tiskane materijale, npr. ve¢ spomenuti veliki

tisak, Brailleovo pismo ili audio snimke. (Segovia-San-Juan et al., 2017.)

Osim proaktivnog zaposljavanja OSI, poduze¢a mogu pruziti i razli¢ite programe mentorstva i
obuke, pri ¢emu dolazi do mentoriranja OSI od strane iskusnih zaposlenika ili menadZera kako

bi se osiguralo da OSI razvijaju potrebne vjestine i da se bolje prilagode radnom okruZenju.
(Sherbin & Kennedy, 2017.)
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OSI se mogu osposobiti za rad i vratiti na trziSte rada nakon duzeg razdoblja nezaposlenosti
putem privremenog posla ili prakse. Prakse i druge moguénosti zapoSljavanja takoder su vazne
za diplomante s invaliditetom kako bi mogli brzo zapoceti svoju Karijeru. (Segovia-San-Juan et
al., 2017.)

Suradnja s organizacijama OSI, rehabilitacijskim centrima i lokalnim obrazovnim ustanovama
predstavlja zanimljiv nadin za razvijanje radnih mjesta za OSI unutar poduzeca te njihovo
uspjesno zaposljavanje. Ovaj pristup omogucuje poduzecu da aktivno suraduje sa stru¢njacima
I institucijama koje imaju duboko razumijevanje potreba i sposobnosti OSI. Kroz takva
partnerstva, poduzec¢e moze identificirati potencijalne talente, pruZziti im potrebne resurse za
obuku i prilagodbu radnih mjesta te potaknuti njihovu integraciju u radnu okolinu. Osim §to
doprinosi ciljevima druStvene odgovornosti, ova suradnja ¢esto rezultira dugoro¢nim koristima
za sve ukljucene strane, jaajuci zajednicu i promicuci inkluziju u poslovnom sektoru. (Schur

et al., 2005.)

OSI se suocavaju s raznim preprekama prilikom zapoSljavanja. Sudjelovanjem na poslovnim
sajmovima, poduzeta mogu pokazati svoju predanost i signalizirati da su otvorena za

zapoSljavanje OSI. (Ball et al., 2005.)

Postupci intervjua i tehnike trebaju se temeljito pregledati kako bi se osiguralo da ne
ogranicavaju sposobnost kandidata da pokaze svoje kvalifikacije 1 ispuni osnovne zahtjeve
posla. Poduzeca bi trebala osigurati da intervjui, testiranja i ostali dijelovi procesa prijave budu
pristupacni 1 bez prepreka. Na primjer, moze biti potrebno osigurati prisutnost tumaca
znakovnog jezika kako bi se osiguralo ucinkovito komuniciranje s osobama koje imaju

oStecenje sluha. (Schur et al., 2005.)

Pri odabiru menadZera 1 nadzornika, kljucno je osigurati njihovu spremnost da integriraju OSI
unutar poduzeca. Dodatno, vazno je pruziti im prilike za razvoj njihovih vlastitih liderskih
vjestina jer je bitno da u poduzecu postoje uzori koji ¢e OSI pokazati §to je sve moguce postici.
Poticanje OSI da formiraju vlastite mreze ili interesne skupine unutar poduzecéa takoder je
kljuéno za njihovu integraciju i uspjeh. Nadalje, model evaluacije i nagradivanja menadZera
trebao bi ukljuéivati kriterije koji se odnose na odnos prema OSI, dok bi zaposlenicima trebali
biti osigurani resursi i poticaji za mentorstvo, obuku te prilagodbu radnog okruzenja za OSI.

(Schur et al., 2005.)
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Teskoce s kojima se OSI suocCavaju na trziStu rada, kao i nedostaci javnih politika u promicanju
njihova zaposljavanja, naglasavaju potrebu da se ovo pitanje rijesi kao korporativna drustveno
odgovorna inicijativa poduzeca. Klju¢no je smanjiti fizicke i1 mentalne barijere unutar
poduzeéa kako bi se omogucila integracija OSI. No, sam angazman u raznolikoj korporativnoj
kulturi nije dovoljan za ucinkovito zapoSljavanje OSI. Poduze¢a moraju jasno definirati u
svojim DOP strategijama kako i na koji nacin planiraju rjeSavati ovo pitanje, a samo na takav
nain mogu uspje$no provesti odgovaraju¢u DOP inicijativu. Istovremeno, vazno je
transparentno komunicirati svoju predanost 1 istaknuti pozitivne u€inke tih inicijativa unutar
poduzeca 18iroj javnosti. RazliCite mjere dostupne su za promicanje 1 olakSavanje zapoSljavanja
OSI u poduze¢ima, a navedene mjere se mogu primjenjivati pojedinacno ili u kombinaciji kao
dio DOP inicijative. Fokus bi trebao biti na eliminaciji fizickih 1 mentalnih prepreka
prilagodbom radnog okruzenja, educiranjem zaposlenika i menadzera, prilagodbom procesa

prijave te stvaranjem poticajnog okruzenja unutar organizacije. (Pavkovi¢, 2018.)

6.2. Primjer integracije

Primjeri integracije OSI u radnu sredinu ilustriraju kako poduze¢a mogu uspjesno primijeniti
drustveno odgovorno poslovanje 1 unaprijediti zaposljavanje ove skupine radnika. INA Grupa
se istiCe svojim angazmanom u promicanju inkluzivnosti kroz otvaranje prilagodenih radnih
mjesta 1 implementaciju programa podrske za OSI. Njihov pristup inovaciji, prilagodbi radnih
uvjeta te osiguranju podrske i resursa za OSI predstavlja pozitivan primjer u Hrvatskoj. Na
globalnoj razini, Microsoft kao tehnoloski lider takoder pokazuje izuzetnu predanost
inkluzivnosti kroz razvoj pristupacnih tehnologija 1 podrSku zaposlenicima s invaliditetom,

postavljajuci standarde u svjetskim okvirima.

6.2.1. Hrvatska

INA Grupa je primjer uspjesne integracije OSI u poslovni svijet. U Zagrebu, 21. svibnja 2019.
godine, INA je primila nagradu ,,Poslodavac godine za OSI*“ za 2018. godinu u kategoriji
,Primjer dobre prakse®, $to je prikazano na Slici 1. Ovu nagradu dodjeljuje Zavod za
vjestacenje, profesionalnu rehabilitaciju i zapoSljavanje OSI, u suradnji s partnerima —
Hrvatskim zavodom za zaposljavanje, Hrvatskom udrugom poslodavaca, portalom Moj Posao,

Institutom za razvoj trzista rada, Zajednicom saveza OSI Hrvatske te uz podr§ku Ministarstva
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rada i mirovinskoga sustava. Nagrada se dodjeljuje poslodavcima koji su prepoznali brojne
prednosti zaposljavanja OSI i uspjesno prevladali uvrijezene predrasude vezane za njihovo

uklju¢ivanje u svijet rada. (Poslovni dnevnik, 2021.)

Kategorija ,,Primjer dobre prakse* ukljuuje poslodavce nominirane od strane Hrvatskog
zavoda za zaposljavanje, Centra za profesionalnu rehabilitaciju, Ureda Pravobraniteljice za OSI
i samog Zavoda, koji svojim radom isticu poslodavce Koji organizacijom rada, voljom,
osvijeSteno$cu i trudom osiguravaju OSI sigurne 1 prilagodene uvjete rada te odrziv 1 u€inkovit

rad. (Poslovni dnevnik, 2021.)

INA kontinuirano radi na prilagodavanju radnih mjesta individualnim potrebama zaposlenika
s invaliditetom, senzibilizaciji zaposlenika i menadzmenta te aktivno podrzava projekte koji
promicu inkluziju i raznolikost. Ova nagrada istice njezinu predanost u stvaranju sigurnih 1
prilagodenih radnih uvjeta, $to podupire bolje radne rezultate i zadovoljstvo zaposlenika. (INA,
2019.)

Slika 1. Nagrada Poslodavca godine

Izvor: Poslovni dnevnik, 2021.
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U INI su svjesni vaznosti drustvene odgovornosti i inkluzivnosti u poslovanju. Tvrtka je

drustveno odgovorna kompanija koja se usmjerava na odrZivi razvoj, brigu o zdravlju i1
sigurnosti svojih zaposlenika te zajednice u cjelini. Ona kontinuirano prilagodava radne uvjete
potrebama zaposlenika s invaliditetom, $to ukljucuje prilagodbu radnog mjesta i uvjeta rada
sukladno individualnim potrebama. Sve je to dio Sire strategije upravljanja raznolikoS¢u koja
promice inkluzivnost i osigurava da svaki zaposlenik moze dati svoj maksimum u radnom

okruzenju. (Poslovni dnevnik, 2021.)
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Poduzeée prepoznaje da samo izjava o raznolikoj korporativnoj kulturi nije dovoljna za
ucinkovito zaposljavanje OSI. Potrebno je eksplicitno formulirati strategije i mjere unutar
svojih DOP inicijativa kako bi se rijesilo pitanje zaposljavanja OSI. Fokus je na uklanjanju
fizickih 1 mentalnih barijera, prilagodbi radnog okruzenja, prilagodbi procesa prijave te

stvaranju poticaja unutar organizacije. (INA, 2019.)

Komunikacija predanosti i njezinih pozitivnih u¢inaka unutar poduzeca i prema vanjskom
svijetu takoder je klju¢na. INA naglaSava vaznost i1 pozitivan stav prema zaposSljavanju
raznolike radne snage, te osigurava da korporativna web stranica bude pristupacna u

jednostavnim formatima. (INA, 2019.)

Suradnja s organizacijama OSI, rehabilitacijskim centrima i lokalnim obrazovnim ustanovama
jos$ je jedan znacajan aspekt njihove strategije, Sto pomaze u razvijanju radnih mjesta za OSI

unutar poduzeca i njihovo naknadno zapoSljavanje. (Odgovorno.hr, 2022.)

Takoder, INA osigurava da su njezini menadzeri spremni prihvatiti i podrzati OSI, pruza
mogucnosti za razvoj liderskih vjestina OSI te potice formiranje mreza ili interesnih skupina
unutar poduzeca. Model evaluacije 1 nagradivanja menadZera ukljucuje kriterije tretmana OSI,
a zaposlenicima se osiguravaju resursi i poticaji za mentorstvo i obuku OSI te angazman u
prilagodbi radnog okruzenja. (INA, 2019.)

INA se kontinuirano usavrSava i suraduje s radnim skupinama koje se bave problematikom
zapoSljavanja OSI. Kroz razne projekte i inicijative, firma nastoji pomoci osjetljivim
skupinama, pruzajuci prakse i stipendije, kao 1 moguénosti zaposljavanja po zavrsetku studija.

(INA, 2019.)

Kompanija vjeruje da svojim primjerom pridonosi smanjenju predrasuda i afirmaciji nove
kulture zajednistva u drustvu. Osiguravanje prilagodenih uvjeta rada, fleksibilnih radnih oblika
te kontinuirana edukacija menadzmenta i zaposlenika o vaznosti raznolikosti i inkluzivnosti
¢ini INA — u predvodnikom u integraciji druStvene odgovornosti i zapoSljavanju
OSI. (Odgovorno.hr, 2022.)
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6.2.2. Svijet

Prema Svjetskoj zdravstvenoj organizaciji (WHO), vise od 1,3 milijarde ljudi diljem svijeta zivi
s nekim oblikom invaliditeta. Taj broj neprestano raste zbog povecanja kroni¢nih zdravstvenih
stanja i starenja populacije. Bilo da su invaliditeti privremeni, situacijski ili trajni, oni
sprjecavaju ljude u potpunom sudjelovanju u svijetu dizajniranom bez njihovih potreba na umu.

(Euronews, 2024.)

Kao primjer drustveno odgovorne svjetske kompanije koja aktivno promice integraciju OSI u

radnu zajednica je Microsoft.

Microsoft ne samo da nudi tehnoloSka rjesenja koja omogucuju OSI da maksimalno iskoriste
svoj potencijal u radnom okruzenju, ve¢ i aktivno promice inkluzivnost 1 pristupacnost kroz
svoje proizvode i usluge. Uvodenjem tehnologija poput immersive readera i reading progressa,
Microsoft olakSava pristup obrazovnim i radnim resursima osobama s razli¢itim specificnim

potrebama. (Microsoft, 2022.)

Immersive reader je alat koji Microsoft nudi u svojim aplikacijama kao $to su Word, OneNote,
Outlook i druge. On pruza napredne mogucénosti Citanja kao $to su glasovna Citanja teksta,
naglaSavanje rije¢i pri Citanju, prilagodljive postavke fonta i pozadine te integraciju sa
servisima za prevodenje i Citanje naglas. Reading progress je alat za pracenje 1 unaprjedenje
c¢italaCkih vjestina, posebno koristan za osobe s disleksijom. Navedeno omogucuje pracenje
napretka u Citanju, prilagodavanje brzine Citanja, prepoznavanje rijeCi 1 fraza te pruza

personalizirane preporuke za poboljSanje istoga. (Microsoft, 2022.)

Ovi alati pomazu korisnicima da bolje iskoriste svoje sposobnosti i pristupe obrazovnim i

radnim materijalima na na¢in koji je prilagoden njihovim potrebama. (Microsoft, 2022.)

U skladu sa svojim principima drustvene odgovornosti, Microsoft se zalaze za inkluzivno
zapoSljavanje 1 podrSku OSI. Integriranjem najboljih praksi za zapoSljavanje 1 podrSku OS],
Microsoft ne samo da doprinosi inkluzivnosti u svom radnom okruzenju, vec¢ i postize izvrsnost

u poslovanju. (Microsoft, 2022.)

Uz tehnoloske inovacije koje omoguéuju OSI da ostvare svoje ciljeve, Microsoft aktivno radi
na edukaciji i podizanju svijesti o vaznosti inkluzivnog pristupa. Kroz inicijative poput
digitalnog priznanja "Accessibility in Action", kompanija dodatno potice svoje zaposlenike 1

partnere na aktivno sudjelovanje u stvaranju pristupac¢nog okruzenja za sve korisnike. Microsoft
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je firma koja vjeruje u fer place za sve. Program podrske zaposljavanju OSI u Microsoftu
trenutno zaposljava vise od 300 ljudi s intelektualnim i razvojnim tesko¢ama diljem svijeta,
koji obavljaju preko 40 razli¢itih poslova u 27 zemalja. Osim toga, Microsoft je u 2019. godini
potaknuo sve svoje dobavljaée da se pridrzavaju istih standarda, zagovaraju¢i konkurentne

place za OSI. (Microsoft, 2022.)

Isto tako, Microsoft nastavlja suradivati s neprofitnim organizacijama, politickim liderima,
akademskim institucijama 1 razli¢itim struénjacima kako bi pomogao smanjiti razlike u
zapoSljavanju OSI. Ovo je kompanija koja aktivno ulaze u pristupacnost, pazljivo slusa svoje
zaposlenike te promic¢e inkluzivne prakse kako bi zajedno s njima smanjila jaz u zaposljavanju

OSI 1 omogu¢ila im viSe prilika na trzistu rada. (Microsoft, 2022.)

U danasnjem globalnom gospodarstvu, gdje se vrijednosti raznolikosti 1 inkluzije sve vise
cijene, Microsoft pokazuje kako kompanije mogu biti agenti pozitivne promjene u drusStvu.
Kroz svoje angazmane u inkluzivhom zapoSljavanju i pristupacnosti, Microsoft postavlja
standarde u korporativnoj odgovornosti i inspirira druge da slijede njegov primjer. (Microsoft,
2022.)
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DISKUSIJA

Invaliditet, definiran kao ogranicenje ili nemogucnost izvrsenja fizi¢kih ili psihic¢kih aktivnosti
primjerenih zZivotnoj dobi osobe, postavlja OSI u ranjivu poziciju na trziStu rada. Unatoc
zakonima i medunarodnim konvencijama koje garantiraju pravo na rad i zaposljavanje za OSlI,
mnogi se suocCavaju s diskriminacijom i1 preprekama koje im otezavaju ravnopravno

sudjelovanje u drustvu.

Podaci iz prethodnih godina ukazuju na povecanje zaposljavanja OSI posredstvom Hrvatskog
zavoda za zaposljavanje, no to povecanje je i dalje nedovoljno za potpunu inkluziju. lako su
uvedene brojne mjere koje omogucuju prilagodbu radnih mjesta za OSI, njihova primjena ovisi
0 potrebama konkretne osobe i volji poslodavaca. Mjere poput prilagodbe radnog prostora,
osiguravanja prijevoza ili raspodjele radnih duznosti predstavljaju korake u pravom smjeru, ali

zahtijevaju sustavnu podrsku i razumijevanje od strane poslodavaca.

Profesionalna rehabilitacija igra klju¢nu ulogu u procesu zaposljavanja OSI, omogucujuéi im
bolju i potpuniju radnu te socijalnu integraciju. Kroz osposobljavanje za prikladan posao, OSI
dobivaju priliku ne samo da se zaposle, ve¢ 1 da zadrZe posao, napreduju 1 profesionalno se
razvijaju. Navedeno doprinosi njihovoj integraciji u drustvo, smanjujuci osjecaj izoliranosti i

povecavajuci njihovu ekonomsku neovisnost.

Medutim, brojne prepreke joS uvijek postoje. Nedostatak adekvatnog obrazovanja,
nepristupacnost radnih mjesta, problemi s prijevozom, manjak mentora i tumaca za osobe s
mentalnim poteSkoc¢ama, te negativni stavovi poslodavaca prema zaposljavanju OSI samo su
neki od izazova. Predrasude da ¢e zaposljavanje OSI donijeti manje sposobne radnike i

drustvena kritika dodatno kompliciraju situaciju, stvaraju¢i napete radne odnose.

Prakse DOP — a mogu znacajno utjecati na promjenu ovog stanja. Inicijative koje promicu
inkluziju 1 raznolikost, poput politika zaposljavanja koje favoriziraju OSI, prilagodbe radnih
mjesta 1 pruzanja podrske kroz mentorstvo i obuku, pokazuju pozitivan utjecaj na integraciju
OSI u radnu zajednicu. Konkretni primjeri iz razli¢itih sektora ukazuju na to da se poduzeca
koja aktivno promicu druStvenu odgovornost ne samo pridrZzavaju zakonskih obaveza, ve¢ 1
ostvaruju znaCajne poslovne benefite kroz stvaranje inkluzivnog i podrZavaju¢eg radnog

okruzenja.
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Razlic¢iti sektori i veli¢ine poduzeéa imaju razlicite pristupe drustvenoj odgovornosti, no klju¢ni
¢imbenici uspjeha ukljucuju dosljednu primjenu inkluzivnih politika, edukaciju zaposlenika i
menadzmenta, te stalnu evaluaciju i prilagodbu praksi prema potrebama OSI. Takoder,
potrebno je razviti strategije koje prepoznaju i rjeSavaju specifi¢ne izazove s kojima se OSI

suocavaju, osiguravajuci im ravnopravan pristup svim radnim prilikama.

U zakljucku, DOP ima znaéajan utjecaj na zaposljavanje OSI. Iako su izazovi brojni, kroz
dosljednu primjenu inkluzivnih politika 1 prilagodbu radnog okruZenja, poduze¢a mogu stvoriti
uvjete koji omogucuju ravnopravno sudjelovanje OSI na trziStu rada. Ovaj diplomski rad
naglaSava vaznost kontinuiranog istraZivanja i primjene najboljih praksi kako bi se osigurala

odrziva 1 inkluzivna radna okruzenja za sve.
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ZAKLJUCAK

vrednuju njihove sposobnosti, obrazovanje i stru¢nost za odredeno radno mjesto, njihov
invaliditet Cesto postaje presudan faktor pri zaposljavanju. Pravo na rad i zaposljavanje
temeljno je ljudsko pravo, a uskraéivanje tog prava predstavlja oblik druStvene diskriminacije

koja dovodi do socijalne iskljucenosti i nesigurnosti OSI.

U Hrvatskoj je broj zaposlenih OSI jo§ uvijek relativno malen, a ve¢ina njih zapoSljava se
unutar svojih udruzenja. Iako to moZe predstavljati primjer dobre prakse, navedeno ukazuje na
nedovoljnu spremnost 1 razumijevanje javnog 1 privatnog sektora za zapoSljavanje ove skupine

ljudi.

Drustveno odgovorne inicijative poduze¢a mogu direktno utjecati na zapoSljavanje OSI
stvaranjem inkluzivnih radnih mjesta, prilagodavanjem radnih uvjeta i osiguravanjem potrebne
podrske. Primjeri praksi DOP-a koje pokazuju najznacajniji pozitivan utjecaj ukljucuju
programe mentorstva, edukacije i profesionalne rehabilitacije, kao i inicijative koje promicu
svijest o vaznosti raznolikosti 1 inkluzije u radnoj sredini. Konkretni primjeri ovih praksi
ukljuc¢uju prilagodbu radnog mjesta za osobe s fizickim oblikom invaliditeta, osiguranje

materijala na Brailleovom pismu i pruzanje podrske za mentalno zdravlje.

Medutim, primjena DOP praksi suoCava se s nizom prepreka i izazova, ukljucujuéi nedostatno
obrazovanje prilagodeno potrebama OSI, nepristupacnost radnih mjesta, manjak mentora i
prilagodenih resursa, te problematican prijevoz. Isto tako, osobne i profesionalne karakteristike
OSI takoder utjecu na njihove odluke pri odabiru poslodavca. OSI Cesto traze poslodavce koji
su poznati po svojim inkluzivnim praksama, razumijevanju njihovih specifi¢nih potreba i

pruzanju podrske za profesionalni razvoj.

Prakse DOP-a razlikuju se u razli¢itim sektorima i veli¢inama poduzeéa u kontekstu
zapoSljavanja OSI. Vece tvrtke Cesto imaju viSe resursa za implementaciju sveobuhvatnih
inkluzivnih programa, dok manja poduze¢a mogu ponuditi fleksibilnije radne uvjete i osobniji
pristup. U javnom sektoru, primjena DOP praksi moze biti vodena zakonskim obvezama i

politikama, dok u privatnom sektoru ¢esto ovisi o korporativnoj kulturi 1 viziji menadZmenta.

Rad ima bitan utjecaj na razvoj samopouzdanja OSlI, jer im osigurava ekonomsku neovisnost i

smanjuje rizik od siromastva. Takoder, omogucuje im socijalnu integraciju u drustvo, ¢ime se
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smanjuju predrasude i stereotipi. DOP 1 inkluzivne prakse zaposljavanja mogu znacajno

pridonijeti stvaranju pravednijeg i ravnopravnijeg drustva.

Donosenje mjera koje poticu radnu angaziranost OSI pokazalo se pozitivnim korakom, ali
prostor za napredak uvijek postoji. Razvijena drustva teze izjednacavanju moguénosti OSI s
mogucnostima ostalih gradana. Kako bi se to postiglo, potrebno je dodatno poticati i podrzavati
njihovo zaposljavanje, osiguravajuci jednake prilike za sve. U Hrvatskoj zivi vise od 657.791
OSI, i vazno je da ova skupina ljudi ne bude marginalizirana te nevidljiva ostatku drustva.
Jedino $to traze su njihova temeljna ljudska prava i1 jednake prilike za integraciju u drustvo 1

doprinos zajednici svojim radom.

Uloga DOP-a u zaposljavanju OSI je klju¢na. Praksa drustvene odgovornosti moze stvoriti
inkluzivna radna okruzenja, smanjiti predrasude te omoguciti OSI da postanu aktivni i
ravnopravni sudionici trziSta rada. Samo kroz sustavne promjene i posvecenost inkluzivnim

praksama moze se izgraditi drustvo koje postuje 1 cijeni sve svoje ¢lanove.
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