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Апстракт 
Побарувачката на трудот, на пазарот на трудот се добива со собирање, односно  агрегирање, на поединечни побарувачи на труд од секое претпријатие. Во услови кога на еден пазар многу претпријатијата произведуваат ист производ и меѓусебно се конкурираат, или пак кога платите на  пазарот на трудот на работниците опаднале, тогаш секое од претпријатието ќе сака да ги зголеми аутпутите, бројот на производите, со вработување нови работници. Но ова ако го направи едно претпријатие нема да предизвика промени зошто претпријатието е многу мал дел од пазарот, но доколку ова го направат сите претпријатија ќе дојде до зголемена понуда и ќе се намали цената на стоката и ќе предизвика намалување на маргиналниот приход на трудот.

На пазарот, главно, се јавуваат три можни модели за дискриминација на пазарот на трудот и тоа:

· Личната предрасуда, каде што работодавците не сакаат да комуницираат со одредена раса, пол или политичка припадност, што кај нас е основна причина за дискриминација;

· Генерализирање на карактеристиките на одредена група со индивидуата, односно, однапред донесен статистички заклучок врз основа на однесувањето на групата;

· Присуство на неконкурентни сили на пазарот.

Иако овие модели генерираат практични проникнувања, не може со сигурност да кажеме дека некој од овие модели е супериорен.

Во овој проект ќе биде применет методот на објективно собирање, анализирање и интерпретирање на податоците со што процесот на истражување добива научен карактер. Со помош на овој методолошки пристап, со примената на современите квантитативни методи и модели,  и тоа преку систематско, емпириско и аналитичко истражување, со однапред поставените хипотези, нивно тестирање, ќе се обидеме да придонесеме за елиминирање на пазарната дискриминација.

Клучни зборови: пазар на трудот, плати на работниците, дискриминација на пазарот на трудот.
1. Вовед


Секоја држава, без разлика на нејзиното уредување, богатството со кое располага или организираноста на економијата мора да носи одлуки за тоа што и колку да произведува, како да произведува и како да го дистрибуира производството. Со овие одлуки потребно е да се утврдат потребите на потрошувачите, технологиите за производство што се на располагање, да се утврдат способностите и преференциите на работниците, носење одлуки што да се произведува, како и координирање на сите тие одлуки.


Одлучувањето е дел од работите  што секој менаџер мора да ги извршува во текот на својата активност. Одлуките се носат секојдневно, во согласност со работите поврзани со класичните функции, како што се: планирањето, организирањето, управувањето со кадрите, раководењето и контролата. Одлучувањето не е засебна, т.е. изолирана функција на управувањето, туку таа е во реализација со сите деловни функции.


Основна цел на секој производител е остварување на профит. За остварување на таа цел е потребно да се согледа цената што потрошувачите се подготвени да ја платат за производите и да направат согледување на висината на платите за која работниците би се согласиле да го прифатат работното место. Врзоснова на овие податоци комбинирани со податоците за раличните технологии, секоја компанија одлучува каде да произведува, што да произведува, бројот на вработени што треба да бидат ангажирани, како и големината на производството со која ќе се исплати вложувањето на капиталот. Исто така е потребно да се утрврди можноста за обезбедување на потребната работна сила
. Претприемачот, користејќи ги методите на професионална селекција, треба да покаже дека постојат услови за ангажирање потребен број стручњаци, менаџери и работници за извршување на работите на претпријатието. Како носители и извршители на вкупната дејност на претпријатието тие особено влијаат на организацијата, управувањето и резултатите на компанијата, како со својот квалитет и професионален однос кон работата, така и со мотивацијата за поголемо работно ангажирање. 


Без оглед на развојот на науката и технологијата и појавата на нови, поусовршени и попородуктивни средства за работа, човечкиот потенцијал во компанијата ја задржува улогата на примарен произвотствен фактор што ги искористува и останатите фактори и управува со нив. Врз основа на претходно кажаното, можеме да заклучиме дека обезбедувањето квалитетна работна сила на пазарот на трудот има особена важност за успешното работење на компанијата и тоа треба да се нбљудува од три аспекти: 
· Потребнота работна сила,

· Потребната квалификација на работната сила,

· Еветуалните мотиви на економската политика на земјата (мотиви за 
               решавање на невработеноста).

Во врска со првиот аспект, големите копании што апсорбираат голема количина работна сила, не можат да се градат во мали населени места каде што на пазарот на трудот не може да се определи потребниот број работници. 
Вториот аспект, исто така, има пресудно влијание за лоцирање на големите индустриски капацитети, коишто спрема карактерот на технолошкиот процес треба да ангажираат високостручна работна сила.
Третиот аспект се однесува на решавањето на невработеноста во определен регион, па во конкретниот регион се градат такви капацитети, најчесто текстилни индустриски капацитеи, бидејќи тие апсорбираат голем број работници. 
Дискриминацијата  на пазарот на трудот, односно економската дискриминација е доста сложена појава, која се јавува кога работноците кои имаат иста вредност на граничниот производ на трудот, добиваат различни плати врз основа на полот, расата верската припадност или припадноста кон определена етничка заедница. Исто така дискриминација постои во случаите кога работниците што имаат исти способности примаат различни плати или заради одредени лични обележја немаат еднакви услови за работа.


Сите облици на дискриминација може да се групираат во четири основни групи, и тоа:
1. Дискриминација со платите,
2. Дискриминација при вработување,
3. Дискриминација на човечкиот капитал,
4. Дискриминација според занимањата или работата.

Дискриминација со платите се јавува кога определен број вработени, за иста работа,  добиваат пониски плати од мнозинството  вработени. Поради тоа, разликата во платата не е резултат на продуктивноста, туку лежи во обележјата на вработениоте. Оваа вид дискриминација на пазарот на трудот е доста суптилна и истата може многу тешко да се открие.
Дискриминација при вработување се јавува кога мнозинството невработени е концентрирано во малцинските групи, односно се дискриминираат малцинските групи од различна раса, религија, со различно политичко убедување, а истите се први при отпуштањата од работа.
Дискриминација на човечкиот капитал се јавува доколку во обуката и образованието на малцинските  групи се вложуваат помалку средства отколку во образованието и обуката на мнозинските групи. Станува збор за кружен процес,  малцинските групи кои се  посиромашни, стануваат помалку  помалку образовани и не можат сами да си го финансираат своето образование. 
Дискриминација според занимањата или работата постои доколку се ограничува или забранува пристап на малцинските групи работници кон саканате или подобро платените работи и истите се усмеруваат кон полошите или послабо платените занимања



Битно е да се напомене дека дискриминацијата со платите, дискриминацијата при вработувањето и дискриминацијата според занимањата се нарекуваат уште и  постпазарни или директни дискриминации, бидејќи се јавуваат по појавувањето на работниците на пазарот на трудот, додека дискриминацијата на човечкиот капитал се нарекува предпазарна или индиректна дискриминација, бидејќи се јавува пред влегувањето на работниците на пазарот на труд. 
2. Модели за елиминирањена дискриминацијата на пазарот на трудот


Дискриминацијата, всушност претставува разликување, издвојување, доведување во подредена положба, нееднакво постапување, запоставување, исклучување или нееднакво третирање на поединец или група врз основа на нивната расна или етничка припадност, нивната вероисповед или погледот  на свет, хендикепираноста, староста, а во врска е со констелацијата на моќта
. При тоа на одредени , помалку влијателни групи во општеството, не им се признаваат истите права како и на останатите припадници на општеството. Постојните проблеми, кои се поврзани со моралното етикетирање и предрасудите се припишуваат на дискриминираните групи. Дискриминацијата е еден од облиците на нееднаков третман на поединците или групите на различни нивоа и таа во секој случај е во спротивност со начелото на човечките права.


Ние не можеме да исклучиме постоење на дискриминација на работната сила на пазарот на трудот. Сепак, при дизајнирање на политиките за елиминирање на дискриминацијата, треба да ги разбереме изворите и механизмите што ја предизвикуваат. 

Се претпоставуваат три генерални (модели) извори на дискриминација на пазарот на трудот, при што секој извор сугерира соодветен модел како е имплементирана дискриминацијата и какви се нејзините консеквенци, и тоа:

· Личната предрасуда, каде што работодавците не сакаат да комуницираат со одредена раса, пол или политичка припадност, што кај нас е основна причина за дискриминација;

· Генерализирање на карактеристиките на одредена група со индивидуата, односно, однапред донесен статистички заклучок врз основа на однесувањето на групата;

· Присуство на неконкурентни сили на пазарот.

Иако овие модели генерираат практични проникнувања, не може со сигурност да кажеме дека некој од овие модели е супериорен.

2. 1. Модели на лична предрасуда
Моделите што се засноваат врз лична предрасуда претпоставуваат дека или работодавачите, или муштериите, или работниците имаат предрасуди, односно имаат преференции да не врзуваат со членови од определена демографска група. Овој модел се заснова на претпоставката дека работодавачите што се мажи имаат предрасуди кон жените, додека претпоставка е дека жените имаат иста продуктивност како и жените. Овие претпоставки се потребни за да се насочи вниманието кон дискриминацијата на пазарот на труд, со ставање настрана на предпазарните разлики.
ДИСКРИМИНАЦИЈА ОД СТРАНА НА РАБОТОДАВАЧОТ. Ако работодавaчите имаат силни преференции за вработување на мажи на високо платени работни места наспроти расположливоста за вработување на еднакво квалификувани жени, тие ќе се однесуваат кон вториве како да се помалку продуктивни од првите, при што дозѓа до израз девалвирањетго на нивната продуктивност од страна на работодавачот што претставува субјективна манифестација на личната предрасуда. 

Претпоставуваме дека MRP
 го претставува маргиналниот приход на продуктивноста на сите работници на определен пазар на труд, а d го претставува обемот на субјективно девалвираната продуктивност кај жените. Во овој случај пазарната рамнотежа за мажите е постигната кога нивните плати (Wm) се изедна чуваат со MRP, односно,
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Оваа рамнотежа кај жените се постигнува само кога нивната плата (Wf) е еднаква на субјективната вредност од аспект на компанијата, односно,
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Бидејќи реалните маргинални производи на продуктивноста се еднакви поради самата претпоставка, тогаш лесно може да се забележи дека (Wf) мора да биде помало од  (Wm), 
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Последното равенство има многу едноставна економска логика: ако реалната продуктивност на трудот на жените се девалвира од страна на работодавачите , работниците од оваа група, ако сакаат да конкурираат за определено работно место,  мора да ги нудат своите услуги по пониски плати од оние на мажите.
Како потврда на дискриминаторската положба на жените во Република Македонија ќе ги презентираме податоците од Анкетата за работна сила, изработена во 2010. Во делот за работоспособното население според економската активност според полот, презентирани се следниве податоци
:
• Вкупно расположливата работна сила во Република Македонија изнесува 938.294, од кои 575.349 се мажи а 362.945 се жени;
• Од располижливата работна сила вкупно се вработени 637. 855, од кои 391. 923 мажи и 245. 932 жени;

• Стапката на вработени мажи изнесува 61.4%, а стапката на вработени жени 38.6%.

ДИСКРИМИНАЦИЈА ОД СТРАНА НА МУШТЕРИИ. Овој модел на лична предрасуда ја нагласува предрасудата на муштериите како извор на дискриминација при што некои од муштериите претпочитаат да бидат послужени во определени ситуации од мажи, додека во оределни ситуции да бидат послужени од жени или од припадник на соодветна малцинска група на којашто му припаѓааат. Ако преференциите на муштериите одат дотаму што  кај определени професии коишто бараат поголема одговорност да се  вработуваат само мажи, тогаш настанува сеграгација на занимањата која ќе биде на штета на жените или малцинствата. (На пример: лекари, шофери, пилоти и сл.). Доколку жените сакаат да се вработат кај овие таканаречени “машки” професии, тие мора да прифатат пониски плати, бидејќи нивниот маргинален приход на продуктивноста од аспект на работодавачот е намален поради предрасудите од страна на муштериите. Дискриминацијата од страна на муштериите неминовно ќе доведе до сегрегација на занимањата каде што контактактот со муштериите е висок. Компаниите што имааат директни контакти со муштериите дискриминатори, ако сакаат да ги привлечат муштериите, ќе мора да вработат работници од претпочитаната група работници, што неминовно ќе деведе до зголемување на платите на работниците и со тоа ќе се зголемат и цените на услугите што ги даваат, во споредба со компаниите што вработуваат нефаворизирани групи работници.
ДИСКРИМИНАЦИЈА ОД СТРАНА НА ВРАБОТЕНИТЕ. Овој модел на дискриминација може да се најде на на страната на понудата на пазарот на трудот, кадешто работниците мажи избегнуваат ситуации во кои тие треба да комуницираат со малцинства или жени, бидејќи таквата комуникација ја сметаат за непотребна и нефкусна. Може да се случи тие да не прифаќаат наредби од жени или да ја делат одговорноста со со припадник на определена малцинска група. 

Еден од начините компаниите да се приспособат на дискриминацијата од страна на вработените е да вработуваат врз сегрегирана основа, при што економски е неодржливо да се сегрегираат сите вработени туку е можно да се сегрегираат работниците по видот на работното место. Моделите на дискриминација од страна на работниците и муштериите можат да помогнат да се утврди зашто некои работодавачи за определено работно место вработувааат само жени, без разлика на тоа што другите работодавачи вработуваат припадници од другиот пол кај тоа работно место.
Врз основа на истражувањата што ги направивме на пазарот на трудот, може да се заклучи дека недостасуваат жени на врвните раководни функции, што произлегува од фактот дека на мажите им е непријатно да работат во услови кога жените им се надредени.
2.2. Статистистичка дискриминација
Секој работодавач, на еден или друг начин, ќе се труди да добие што повеќе информацииза апликантите за определено работно место, при што секој начин ќе доведе до определени трошоци. Се разбира дека компанијата ќе ги вреднува знаењата на апликантите за определено работно место, но исто така таа може да ги земе во предвид и информациите за просечните карактеристики на групите на коишто им припаѓаат. За статистичка дискриминација станува збор ако генералните карактеристики  се вградени во одлуката за вработување, дури и во отсуство на лична предрасуда. 
Компаниите, при донесувањето одлуки за вработување,  можат комбирано да ги користат индивидуалните податоци (резултати од тестови, постигнувања во образованието, искуство и сл.), заедно со групните податоци, само во случаите кога првите податоци не се совршени предвидувачи на продуктивноста. Сепак, користењето групни податоци може да поттикне пазазарна дискриминација, бидејќи луѓето со мерливи карактеристики на продуктивноста ќе бидат тртирани различни во зависност од припадноста на определена група. 

Сепак, ако статистичката дискриминација не произлегува од предрасудата, тогаш работодавачите ќе покажат знаци на “учење” (потпирајќи се помалку врз припадноста на определена група) како што стануваат подостапни индивидуалните податоците на кандидатите за определено работно место
.
2.3. Неконкурентни модели на дискриминација
Моделите што претходно ги обработивме го истакнаа влијанието на личните предрасуди или информациските проблеми на пазарот на трудот  врз платат или вработувањето, при что тргнувавме од претпоставката дека платите во компаниите се претходно утврдени. Различните модели на кои ќе се осврнеме понатаму се засноваат врз претпоставката дека компаниите имаат влијание врз висината на платите што ги исплаќаат, било преку тајни договори или преку определени извори на монопсонистичка моќ.

ПРЕНАТРУПАНОСТ. Бидејќи претходно истакнавме дека постои сегрегација на занимањата, особено според полот, може да предизвика определелени групи вработени да тврдат дека таа е резултат на намерна политика на пренатрупаност насочена кон намалување на платите кај определени занимања. 
Иако ефектите од пренатрупаноста се лесно забележливи, самиот феномен на пренатрупаност тешко се објаснува. На пример, при еднаква продуктивност на мажите и жените на определено работно место, работодавателот може, преку вештачко зголемување на бројот на вработени од определен група, да предизвика намалување на платите на вработени од таа група и да донесе генерал заклучок во иднина да вработува само вработени од таа група. Ваквото однесување на работодавачите за зголемување на профитот на може да има влијание на краток рок, но сепак на крајот ќе доведе до елиминирање на разликите во платите. Ова немино ќе доведе до сегреција на занимањата на “машки” и “женски” преку социјалните обичаи или  разликите во способностите што се вродени или стекнати.
ДУАЛНИ ПАЗАРИ НА ТРУД. Кај овој модел се тргнува од гледиштето дека пазарот на трудот е поделен на два неконкурентни сектори: примарен и секундарен. Кај примарниот сектор, работните места нудат релативно високи плати, стабилно вработување, подобри услови за работа како и можности за побрзо напредување, што не е случај со работните места во секундарниот сектор. Работниците од определени групи (најчесто жени или малцинства) кои се потиснати кон секундарниот сектор се означени како непосакувани и се смета дека тие имаат само минимална можност за вработување во примарниот сектор. Дискриминацијата на дуалниот пазар на трудот може да настане како резултат на тајните договори меѓу работодавачите за заеднички настап на пазарот на трудот. 
Дискриминацијата на пазарот на трудот и постоењето дуални пазари на трудот е конзистентна со моделите што претходо ги анализиравме. Од претходно кажаното, можеме да заклучиме дека ако било која од овии теории е променлива, ние не можеме да сметаме дека природните пазарни сили ќе доведат до елиминирање на постоечката дискриминација. 

ТАЈНО ДОГОВАРАЊЕ. Оовој модел се заснова на претпоставката дека работодавачите тајно се договараат да ги потчинат вработените од определена група (најчесто малцинствата или жените), со што се овозможува да бидат наметнати пониски плати на потчинетата група. Една од поексплицитните теории на дискриминација при тајно договарање е дека предрасудата и конфликтите што таа ги креира доведува до поделби меѓу вработените со што тие стануваат помалку конкурентни во нивните барања. Оттука може да се заклучи дека сопствениците на капиталот добиваат, додека сите работници, особено малцинствата и жените, губат од тајното договарање кое е кординирано од страна на работодавачите.
3. Заклучок
Дискриминацијата е присутна на работното место и во социјалното окружување и на сите нивоа на општеството доаѓа до појава на неравноправен третман. За работодавачите, дискриминацијата претставува препрека за остварување на нивните економски и ипштествени интереси.

Ако во компаниите нема дискриминација, тогаш јакнат компонентите на задоволство на работниците, како што се: мотивацијата за работа, колегијалноста и идентификацијата со фирмата. Тоа има за последица зголемување на продуктивноста, поефикасно производство, и поголем профит на претпријатието. Освен тоа , отсуството на дискриминација во една компанија резултира со стабилност и подобар имиџ. 

Затоа од аспект на успешно работење и профитабилно производтво, во интерес на фирмата е да ги користи користи различните мерки и инструменти, кои на доброволна основа во најголем број случаи ги иницира раководството на компанијата. 
Покрај доброволно избраните инструменти , важни мерки против дискриминацијата и рамноправниот третман претставуваат законските услови како што се: правилниците за регулирање на односите внатре во компанијата, како и законите за нееднаков третман и дискриминација на национални и меѓународно ниво. 

Се поголемиот степен на интернационализација и глобализација има за последица создавање заеднички вредности кои што се насочени против дискриминацијата, а за рамноправен третман.
Сите модели на дискриминација согласни со се една работа: опстојувањето на дискриминацијата на пазарот е резултат на неконкурентните сили коишто многу бавно се приспособуваат на конкурентните сили. Иако,  ниту еден модел за дискриминација на пазарот на трудот, при објаснувањето на фактите, не се покажал како надмоќен во однос на другите, различните теори и факти сугерираат дека владината интервенција може да биде корисна за елминирање на неконкутентните или бавните влијанија. При анализирањето на овие владини програми треба да се има предвид дека дискриминаторните притисоци може да бидат од различни извори и дека дискриминацијата не секогаш е профитабилна за оние што ја преферираат. 
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