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Existing research about career development presume its start after graduation. Long-term unemployment 
significantly disturbs career start and career patterns related to it. The aim of this paper is to establish connections 
between long-term unemployment and its consequences for career development. The research was made on quota 
representative sample (n=100) of employees in tourism organisations in Central Dalmatia. The sample includes employees 
who had waited for their first employment for longer than five years.  Discriminant analysis method was implemented in 
this research. Results of the research confirm irreversibile loss in human resources development because of the long-term 
unemployment of youth. Career path of employees included in the research is significantly different from the existing 
scientific knowledge. 

 
 

1. UVOD 
 
          Karijera je tema o kojoj se može uti u 
razgovoru ljudi skoro na svakom mjestu i u 
razli itim situacijama. O njoj pri aju i u enici i 
studenti, mladi i oni stariji, žene i muškarci, 
obrtnici i inženjeri. Pri aju u nevezanim 
razgovorima uz kavu, u obiteljskom krugu kada se 
razmišlja o budu nosti djece. O karijerama se pri a 
u školama, na fakultetima, na radnim mjestima. I 
svi dok pri aju o toj temi pridaju joj važnost, 
poštovanje, pokazuju interes, rado sudjeluju u 
razgovorima, iznose svoja mišljenja, iskustva. 
Stru ni i znanstveni krugovi su ve  par desetlje a 
unatrag pokazali svoje interese za izu avanjem 
karijere. Stru njaci su nastojali do i do odgovora 
na njima potrebna pitanja s kojima se svakodnevno 
susre u. Iskustva i znanja koja su stjecali u 
podru ju upravljanja ljudskim potencijalima bila su 
im korisna, ali uvidjeli su da su nedostatna i 
manjkava. Znanstvenici koji su se opredijelili baviti 
ljudskim resursima, ljudskim kapitalom i ljudskim 
potencijalima su kroz brojna istraživanja dolazili do 
spoznaja da je unutar ovog podru ja nastala 
potreba da se razvije jedna relativno nova i 
zaokružena cjelina koju se može nazvati 
upravljanjem karijerom. Najve im dijelom do sada 
publicirani radovi su se bavili upravljanjem 
karijerom u uvjetima stabilnih gospodarstava. 
Modeli tog upravljanja i razvoja karijere polaze s 
aspekta pune ponude i potražnje na tržištima rada. 

Vrlo je malo promišljanja i spoznaja nastalih na 
istraživanjima o modelima individualnog 
upravljanja karijerom u uvjetima nerazvijenih 
tržišta. Njih karakterizira velika potražnja naspram 
nedovoljne ponude radnih mjesta, nerealna cijena 
rada, podcjenjivanje uloge ljudskog kapitala u 
razvoju društva. Dugotrajna nezaposlenost, 
pogotovo mladih i školovanih ljudi nakon završetka 
školovanja, esti prekidi u radu zbog propadanja 
tvrtki, velika neizvjesnost u dobivanju poslova i niz 
drugih karakteristika dovode do sasvim novih, 
neprepoznatljivih modela u razvoju karijere. 
Modeli upravljanja karijerom kakve poznaje 
razvijeni svijet su uglavnom neprimjenjivi na 
tržištima tranzitnog gospodarstva. Dugotrajna 
nezaposlenost i dugi prekidi u karijeri dovode do 
nepovratnih gubitaka u razvoju ljudskih 
potencijala. Ta dugotrajna nezaposlenost dovodi 
do pojave sasvim novih modela razvoja karijere koji 
su ve im dijelom eksperimentalnog, pa time i 
nepredvidivog karaktera i ishoda. U ovom se 
istraživanju na relativno malom uzorku hotelskih 
organizacija želi do i do spoznaja o sadržajima i 
modelima razvoja individualne karijere zaposlenih 
koji su dugo ekali na svoj posao. Vjeruje se da e 
te spoznaje biti korisne kako pojedincima u 
planiranju i usmjeravanju razvoja njihove karijere, 
tako i menadžerima u kreiranju organizacijske 
podrške u razvoju karijere zaposlenih.  
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2. POJMOVNI ASPEKT KARIJERE 
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gubi 5% od sposobnosti u enja, a svake sljede e 
godine trajanja nezaposlenosti ta se sposobnost 
rapidno pove ava (Appelbaum, 2012:53). Edin i 
Gustavsson, tako er dolaze do identi nih rezultata 
koji ukazuju na gubitke nezaposlenih u sposobnosti 
u enja (Edin i Gustavsson, 2008:175). 
          Hollenbeck je istraživao utjecaj dugotrajne 
nezaposlenosti na raspadanje ljudskog i društvenog 
kapitala i ukazao na izuzetno velike i nepovratne 
gubitke na ljudskom i društvenom kapitalu uslijed 
dugotrajne nezaposlenosti (Hollenbeck, 1990:10). 
          Niz je teško a koje nastaju uslijed 
dugotrajne nezaposlenosti prilikom nastojanja 
nezaposlenih da prona u novo zaposlenje. Rupp i 
Stapleton ukazuju da nezaposleni s trajanjem 
nezaposlenosti postaju sve više obeshrabreni i 
samim tim sve teže postaju atraktivni poslodavcima 
na tržištu rada (Rupp i Stapleton, 1995:62). 
Poslodavci danas naj eš e trebaju djelatnike koji 
imaju dvije klju ne osobine: da su stru ni na svom 
poslu (1) i da tu svoju stru nost zadrže tijekom 
zaposlenja i unaprijede je prema zahtjevu 
okruženja (2). Dugotrajno nezaposleni naj eš e 
ovaj drugi zahtjev ne mogu ispuniti. Oni ne mogu 
ostvarivati kontinuitet u stjecanju novih znanja i 
vještina (Weddle, 2017:18). McQuaid tvrdi da 
dugotrajno nezaposleni gube niz kognitivnih 
vještina i sposobnosti kao što su vještine u enja i 
komuniciranja, ali i ne kognitivnih vještina kao što 
su samopouzdanje, samodisciplina, me uljudske 
vještine, prilagodljivost, upornost (McQuaid, 
2017:11). 

          Kad ponovo dobiju zaposlenje, bivši 
dugotrajno nezaposleni, pokazuju niz teško a u 
obavljanju svojih poslova i teže ispunjavaju 
o ekivanja koja se od njih traže. Lebowitz donosi 
rezultate istraživanja i ukazuje da dugotrajna 
nezaposlenost zna ajno mijenja strukturu 
osobnosti. Ti ljudi su manje prijateljski usmjereni, 
postaju introvertirane osobe, pokazuju smanjen 
nivo upornosti u poslu, smanjeno su spremni ulaziti 
u rizike. Ove zaposlenike je teže motivirati 
(Lebowitz, 2016:12). Coelli dolazi do sli nih 
spoznaja i tvrdi da ova skupina zaposlenih ima niži 
nivo motivacije, da su manje privrženi poslu, te da 
teže usvajaju nova znanja i vještine od ostalih 
zaposlenika (Coelli, 2011:27). Brand i Burgard, pak, 
tvrde da zaposlenicima koji su prethodno bili 
dugotrajno nezaposleni barem deset godina od 
dobivanja tog novog posla pokazuju još uvijek svoju 
ve u nesamostalnost i nestabilnost u poslu od 
stalno zaposlenih (Brand i Burgard, 2008:218). 
          Donohue i Patton tvrde da 45% dugotrajno 
nezaposlenih nema mogu nosti ostvariti svoju 
planiranu karijeru ukoliko ih se ne uklju i u 
odgovaraju e programe samopomo i i pomo i 
društva tijekom trajanja nezaposlenosti. Oni su 
prezentirali eksperimentalne programe potpore 
profesionalnom usmjeravanju dugotrajno 
nezaposlenih i utvrdili zna ajno vrijedne rezultate 
tog programa. ak je 91% sudionika tog programa 
steklo samopouzdanje i vjerovanje da mogu 
nastaviti zapo etu karijeru kad dobiju novo 
zaposlenje (Donohue i Paton, 1998:187).

 
 

4. CILJ ISTRAŽIVANJA 
 
          Osnovni i jedan cilj je ovog istraživanja: 
ukazati i utvrditi posljedice koje nastaju zbog 
dugotrajne nezaposlenosti na realizaciju plana 
karijere zaposlenih. Cilj je fokusiran na razvoj 
karijere s individualnog gledišta (gledišta 
pojedinca) i ne uklju uje sagledavanje brojnih 

aspekata organizacijskog upravljanja karijerom 
zaposlenih. Te posljedice e se istraživati i 
identificirati kroz njihovu manifestaciju na rad i 
radne rezultate pojedinaca prilikom dobivanja 
novog (prvog) zaposlenja nakon duge 
nezaposlenosti. 

 
 

5. HIPOTEZA 
 
          U radu se postavlja jedna osnovna tvrdnja 
koja glasi: „Dugotrajna nezaposlenost dovodi do 
zna ajnih poreme aja u realizaciji plana i u razvoju 
karijere nakon dobivanja novog zaposlenja“. Želi se 

ovom tvrdnjom dokazati da zaposlenici koji su bili 
prethodno duže nezaposleni nemaju isti tijek svoje 
karijere kao zaposlenici koji nisu imali dužeg 
prekida radnog staža tijekom svoje karijere.

 
 

6. METODOLOGIJA
 
          Istraživanje je obavljeno na kvotnom  uzorku 
veli ine 100 ispitanika (n=100). U uzorak su 
uklju eni isklju ivo oni zaposlenici koji su na taj 
posao u vrijeme anketiranja došli nakon najmanje 
pet godina kontinuiranog trajanja njihove 
nezaposlenosti. Od tih 100 ispitanika za potrebe 
diskriminacijske analize formirane su dvije grupe. 
Prva u kojoj su bili ispitanici koji su imali plan svoje 

karijere (P 1 ), a druga u kojoj su bili ispitanici koji 

nisu imali taj plan (P 2 ). Pod planom karijere se 
misli op i pristup ispitanika cilju u karijeri i 
percipiranog tijeka karijere. U prvoj grupi je bilo 
72, a u drugoj 28 ispitanika. Dakle, zna ajna ve ina 
ispitanika je imala okvirni plan svoje karijere. 
Ispitanici su izabrani u uzorak iz hotela na podru ju 
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1). Dakle, došlo je do znatnog reduciranja 
po etnih, tj. originalnih varijabli. 
 
TABLICA 1: KOEFICIJENTI KORELACIJE PROMATRANIH VARIJABLI 

 
Varijabla Naziv varijable 

Koeficijenti 
korelacije  

(P 1 ) 

Koeficijenti 
korelacije  

(P 2 ) 
1. Nesputani tijekovi kreativnog razmišljanja 0,2205 0,0048
2. Sposobnost samostalnog odlu ivanja 0,0144 0,0205
3. Sposobnost preuzimanja poslova od suradnika 0,4453 0,6022
4. Sposobnost ustupanja svojih poslova suradnicima 0,0385 0,0316
5. Sposobnost ustupanja svojih poslova suradnicima 0,4453 0,2815
6. Stupanj o uvanosti postoje ih znanja i vještina potrebnih za kvalitetno 

obavljanje poslova 
0,0843 0,0910

7. Sposobnost u inkovitog prijenosa vlastitih znanja i vještina na 
suradnike 

0,0155 0,0041

8. Sposobnost participiranja u timskom radu 0,1827 0,3379
9. Sposobnost preferiranja pri izboru projekata i sudjelovanja u njima 0,4401 0,0662
10. Stupanj izgra enosti i o uvanosti umrežavanja (društvenih kontakata i 

mreža) 
0,2246 0,1057

11. Karakter smjera i intenziteta stavova zaposlenika prema radu i 
organizaciji 

0,0622 0,2603

12. Stupanj otvorenosti prema motivacijskim poticajima 0,0728 0,0338
13. Sposobnost prihva anja promjena u organizaciji 0,0364 0,0702
14. Stupanj privrženosti vlastitim životnim ciljevima 0,0749 0,0508
15. Stupanj identifikacije zaposlenika s poslom koji obavlja i organizacijom 0,0946 0,0804
16. Ograni eni tijekovi kreativnog razmišljanja 0,0057 0,4791
17. Nesposobnost samostalnog odlu ivanja 0,3107 0,0339
18. Nesposobnost preuzimanja poslova od suradnika 0,0301 0,0406
19. Nesposobnost ustupanja svojih poslova suradnicima 0,0076 0,0102
20. Nesposobnost kontinuiranog stjecanja novih znanja i vještina 0,5116 0,3812
21. Stupanj izgubljenosti postoje ih znanja i vještina potrebnih za 

kvalitetno obavljanje poslova 
0,3244 0,0057

22. Nesposobnost u inkovitog prijenosa vlastitih znanja i vještina na 
suradnike 

0,3551 0,4719

23. Nesposobnost participiranja u timskom radu 0,0848 0,0270
24. Nesposobnost preferiranja pri izboru projekata i sudjelovanja u njima 0,0335 0,0069
25. Stupanj neizgra enosti i umrežavanja (društvenih kontakata i mreža) 0,0041 0,0350
26. Negativni smjer i intenzitet stavova zaposlenika prema radu i 

organizaciji 
0.3012 0,0188

27. Stupanj zatvorenosti prema motivacijskim poticajima 0,0177 0,4470
28. Nesposobnost prihva anja promjena u organizaciji 0,4213 0,7015
29. Odstupanje od vlastitih životnih ciljeva 0,0054 0,0103
30. Nedostatak identifikacije zaposlenika s poslom koji obavlja i 

organizacijom 
0,0361 0,0558

Izvor: Istraživanje autora 
 
          Tih 12 varijabli za prvu grupu ispitanika (P 1
) omogu uje identifikaciju tijeka karijere ove 
grupe zaposlenih nakon dugotrajne njihove 
nezaposlenosti. Dakle, njih karakteriziraju sljede i 
glavni elementi mogu eg tijeka nastavka njihove 
karijere: 

a) Visok stupanj izgubljenosti znanja i 
vještina koje su im potrebne za kvalitetno 
obavljanje dodijeljenih im poslova. 

b) Smanjena sposobnost (interes, motivacija, 
sklonost) stjecanju novih znanja i vještina. 

c) Smanjena sposobnost prihva anja 
(uklju ivanja i aktivnog sudjelovanja) u 
promjenama u organizaciji. 

d) Smanjena sposobnost samostalnog 
donošenja odluka i sudjelovanja u procesu 
njihova donošenja. 

e) Niska sposobnost u transferu vlastitih 
znanja i vještina na suradnike. 

f) Negativni stavovi prema radu i organizaciji, 
g) Sposobnost participiranja u timskom radu 

je dijelom o uvana. 
         Sli nim slijedom može se prikazati izgledan 
tijek karijere i za drugu grupu ispitanika. 
Usporedbom utvr enih korelacija sa srednjim 
vrijednostima istih, izvršeno je razvrstavanje 
diskriminacijskih varijabli i njihovo svrstavanje u 
prvu odnosno drugu grupu ispitanika. Da bi se 
ponudio odgovor na pitanje koliko te svrstane 
varijable diskriminiraju zaposlenike prema aspektu 
planiranja njihove karijere, sastavljena je matrica 
diskriminacijske klasifikacije (slika 1). 
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Sl.1. Matrica diskriminacijske klasifikacije 
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mjestu) u  matri noj strukturi. Potvr uju se 
rezultatima ovog istraživanja i procjene koje su 
iznijeli Rupp i Stapleton, jer ispitanici vjerojatno 
ne e mo i dugoro nije zadovoljiti dva istaknuta 
kriterija koje poslodavci stavljaju pred nove 
zaposlenike. Niz nekognitivnih osobina potrebnih 
zaposlenicima u razvoju njihove karijere koje je 
istaknuo McQuaid kao što su samopouzdanje, 
samodisciplina, me uljudske vještine, 
prilagodljivost, upornost, insuficijentne su u 

ljudskom kapitalu na istraživanom uzorku.           
Menadžment hotelskih organizacija treba biti 
svjestan injenice na koju ukazuju Donohue i 
Patton, gdje tvrde da 45% dugotrajno nezaposlenih 
nema mogu nosti ostvariti svoju planiranu karijeru 
ukoliko ih se ne uklju i u odgovaraju e programe 
samopomo i. Samim tim potvr uje se potreba 
ulaganja u ljudske resurse u ovom segmentu nakon 
dugotrajne nezaposlenosti ukoliko ih se želi u initi 
produktivnim kapitalom.

 
 

9. ZAKLJU AK 
 
          Ovaj rad je pokušaj da se ukaže 
menadžerima na potrebu cjelovitijeg 
razumijevanja problematike dugotrajne 
nezaposlenosti koja izaziva velike probleme u 
razvoju karijere kod zaposlenih koji su bili dugo 
nezaposleni. Samo razumijevanjem, te aktivnim 
djelovanjem menadžmenta kroz oblike 
uklju ivanja takvih zaposlenika u aktivne programe 
pomo i mnogu se posti i o ekivani u inci u kvaliteti 
ljudskih resursa i potencijala.  
          Zaposlenici koji su bili prethodno dugo 
nezaposleni su specifi na kategorija i nije ih 
mogu e tretirati kao zaposlenike koji su bili stalno 

zaposleni ubrzo nakon svog školovanja. Bez 
diferenciranog pristupa ovim kategorijama 
zaposlenih, razli iti instrumenti upravljanja 
ljudstvom kao što su motivacije, unapre enja, 
oboga ivanje posla i sl. ne e dati o ekivane 
rezultate. 
          Rezultati do kojih se došlo u ovom 
istraživanju na jasan i prepoznatljiv na in ukazuju 
na posljedice dugotrajne nezaposlenosti i tako 
omogu uju menadžmentu ciljano djelovanje na 
sanaciju pojedinih nedostaju ih i manjkavih 
elemenata razvoja karijere zaposlenih. 
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