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Izdavanje ove publikacije je podrzao Program za zaposljavanje i drustvenu
solidarnost Evropske zajednice (2007-2013) pod upravom Generalne direkcije
za zaposljavanje, socijalnu politiku i jednake moguénosti Evropske komisije.
Ovaj program je ustanovljen u svrhu finansijske podrske sprovodeniju ciljeva
Evropske Unije u oblasti zaposljavanja i socijalne politike, kako je izloZzeno u
Socijalnoj agendi, doprinoseci na taj nacin postizanju ciljeva Lisabonske
strategije u ovim oblastima.

Sedmogodisnji Program namenjen je svim zainteresovanim grupama koje
mogu da pomognu u oblikovanju razvoja odgovarajucih i delotvornih politika
zaposljavanja i socijalnog zakonodavstva, preko EU-27, EFTA-EEA i zemalja
kandidataipretkandidata za ¢lanstvo u Evropskoj Uniji.

Misija PROGRESS-a je da ojaca doprinos EU podrsci zemalja ¢lanica u
njihovim obavezama i naporima da otvore viSe radnih mesta i bolja radna
mesta, te daizgrade drustvo koje ée u veéoj meri biti kohezivno.

Stim uvezi, PROGRESS ¢e odigrati znacajnu ulogu u:

o obezbedivanju analize i saveta vezano za politiku u oblastima koje

pokriva politika PROGRESS-3a;
e monitoringu i izveStavanju o sprovodenju zakonodavstva i politika
Evropske Unije u oblastima koje pokriva politika PROGRESS-a;

« promovisanju prenosSenja politike, u¢enja i podrske medu zemljama
¢lanicama o ciljevimai prioritetima EU; i

» prosledivanju glediSta zainteresovanih grupaidrustva u celini.

Vise informacija moZe se nadi na:
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html

*

Sadrzaj ove publikacije ni na koji nacin ne
odraZava glediste ili misljenje Evropske komisije.

*
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1 Uvod

Ovaj Zbornik najboljih primera iz prakse korporativno-drustvene odgovornosti (KDO = Corporate
Social Responsibility - CSR), primenjene na marginalizovane grupe na trZistu rada u Jugoisto¢noj
Evropi pripremljen je u okviru projekta Delotvorno koriscenje KDO prakse primenjene na
marginalizovane grupe na trZistu rada u Jugoistocnoj Evropi (EU-CSR) koji je finansiran iz Programa
Zajednice za zaposljavanje i socijalnu solidarnost — PROGRESS — a sa konkursa za predaju predloga
objavljenog u sklopu sprovodenja godiSnjeg plana rada za 2008. godinu.

Konkurencija i pritisak na kompanije da poveéaju profit, skrate vreme trajanja procesa, brze iznesu
modne proizvode na trZiSte i da teZe boljem kvalitetu Cesto imaju negativne efekte na radnike,
pogotovo one u ugrozenim zajednicama i sredinama. Sada se od kompanija zahteva da preuzmu vecu
drustvenu odgovornost.

Mnoge vodece kompanije u Evropskoj Uniji utiru put drugim industrijama i zemljama usvajanjem
¢vrste politike i programa korporativno-drustvene odgovornosti, kao dela njihove misije, za $ta se
opredeljuju radije nego da jednostavno nesto urade naknadno ili da reaguju na kritike.

Za mnoge kompanije KDO je otisla mnogo dalje od inicijativa nastalih u njihovim sedistima, a koje su
prevashodno imale za cilj filantropiju i objavljivanje u medijima. Sve sofisticiranije operacije, rastuéa
ocekivanja drustvene odgovornosti medu radnicima, potrosacima i vodeéim biznismenima, veca
usmerenost Vlade na pitanja kao $to je pristojan rad, integrisano trZiste rada, Zivotna sredina i veca
globalna svest o ,odrZivosti“ pretvaraju se u veci podsticaj i mogucnost da se zamah KDO odrzi
unutar kompanije i da se prosiri njen spoljni uticaj.

Kompanije u starim drZavama clanicama su tradicionalno bile primoravane na striktniju primenu
visokih drustvenih i ekoloskih standarda, viSe nego one u novim drZzavama ¢lanicama. Ove se takode
suocavaju sa temeljnijim pracenjem njihovih radnih uslova i ekoloskog ucinka od strane zajednice i
Vlade. Kako su pridoslice produbljivale svoju uklju¢enost u zajednicko trZiste, to se od njih sve vise
ocekivalo da daju svoj doprinos javnom dobru i korporativno-drustvenoj odgovornosti.

Interesovanje za KDO u Jugoistocnoj Evropi raste — narocito u Bugarskoj i Rumuniji, radi uvodenja
visih drustvenih standarda u proizvodnim i usluznim delatnostima. Uprkos toj Cinjenici, one i dalje
zaostaju. Ima tek nekoliko investitora koji su druStveno motivisani i vode brigu o razli¢itim rizi¢nim
grupama, radnim uslovima, ekoloskim problemima i slicno. Veoma je vazno upoznati se s vidovima
uspesnih KDO, kljuénim koracima u njihovoj implementaciji, zamkama KDO, odnosima modi i sa
obezbedivanjem odgovornosti.

Ovaj zbornik najbolje primera iz prakse KDO ima za cilj da predstavi ideje o tome kako primeniti
princip inkluzivnog trzZista rada. Postoje dobri primeri kako privué¢i nezaposlene koji se nalaze na
marginama radne snage — mladi ljudi bez iskustva, radnici pred penziju, invalidi, manjine niskog
obrazovanja i nekvalifikovane, Zene posle porodiljskog odsustva itd. - da se ukljuce u posao.

Primere najbolje prakse pripremili su gospodin Poul-Erik Skarby - iz Danske i Svedske, gospodin
Stirling Smith — iz Irske i Velike Britanije sa Severnom Irskom, gospodi loana Manaila, Mariana Petcu i
Kristina Musat — iz Francuske i Rumunije, i gospoda Zlatka Gospodinova — iz Bugarske. Konacni izbor
primera dobre prakse koji ¢e biti ukljuceni u zbornik izvrsio je Dr Dimitar Matev, menadzer projekta.



2 Slucajevi drzava

2.1 Danska

Razumevanje KDO u Danskoj razvilo se od stavljanja naglaska na promociju ,,inkluzivnog trzista rada“
do sadasnjeg naglaska na ,medunarodni pristup KDO“ i ,strategijsku KDO“, klju¢ne koncepte u
Vladinoj Strategiji za promociju korporativno-drustvene odgovornosti, koja je plasirana maja 2008.

Prema toj Strategiji, danska Vlada napusta raniju snaznu usredsredenost na inkluzivno trziSte rada.
Po Vladinim rec¢ima, korporacije su dobile najbolje uslove za privlacenje i zadrzavanje raznovrsne
radne snage kroz usredsredenost na inkluzivno trziste rada. Tokom 15 godina inkluzivno trZiste rada
je bilo promovisano kroz Siroku lepezu inicijativa, kao Sto je promovisanje sistema mentora za
novozaposlene iz ugrozenih grupa i davanje drzavnih subvencija za plate osoba sa invaliditetom,
osoba sa smanjenom radnom sposobnos¢u i manjina.

S ovom strategijom danska Vlada je usvojila ,medunarodni pristup KDO”. Vlada naglasava da ¢e se
korporativno-drustvenoj odgovornosti pristupiti koris¢enjem okvira koji obezbeduje Globalni
Kompakt Ujedinjenih nacija (United Nations Global Compact - UNGC), postujuéi takode , pristup
zasnovan na principima“ koji je UNGC predlozio.

Danska KDO politika ima dugu tradiciju u poredenju sa ostalim zemljama EU. Zbornik komisije KDO za
medunacionalno poredenje politika KDO ocigledno je pokazao da je Danska jedna od malobrojnih
zemalja EU koje su osmislile KDO politiku pre podrske Komisije tom predmetu, koja je izrazena kroz
izdavanje Evropskog manifesta 1995. (Evropska komisija 2003-2:51).

Cinjenica da je danska KDO politika formulisana pre prve konkretne KDO inicijative, u obliku Zelenog
dokumenta EU, izdatog 2001, podstice na istraZzivanje da li su ove inicijative EU imale uticaja na razvoj
danske KDO politike. Osim toga, postojanje te politike dugo ¢etrnaest godina ¢ini dansku KDO politiku
prikladnim slucajem za istrazivanje na temu kako se politika tokom vremena menjala.

Najpre su dva posmatranja dovela do odabira politike ,Nase zajednicke brige” (Our Common
Concern” - OCC) i ,Ljudi i profit“ (People and Profit” - P&P), iz Sirokog spektra inicijativa KDO politika
koje su preduzimala razli¢ita danska ministarstva.

Kao prvo, danski kreatori odluka su sami odredili OCC i P&P kao dansku KDO politiku u sklopu
Evropskog zbornika, kao i u sklopu pregleda KDO koji je Komisija izvrSila na nivou ravnopravnih
kolega.

Nadalje, kampanja OCC koju je lansiralo Ministarstvo socijalnih poslova 1994, bila je prva danska
politika koja se direktno pozabavila odgovornostima kompanija i koja je navodila razloge za
ukljuéenje privatnog sektora u kreiranje politike. Ta politika ima relativho dugacak istorijat, dok se
P&P moze posmatrati kao skoriji produzetak OCC kampanje. Uprkos tome Sto su se odvijale pod
pokroviteljstvom razli¢itih ministarstava. lzmedu te dve kampanje mogu se otkriti znacajne veze. Na
primer, obe kampanje pokazuju zajedni¢ku paznju prema KDO merama trzista rada i dele zajednicku
institucionalnu povezanost sa Upravom za nacionalno trZiste rada.



Tri ministarstva, Ministarstvo socijalnih poslova, Ministarstvo zaposljavanja i Ministarstvo poslovanja
i privrednih poslova imaju uloge koordinatora i promotera razli¢itih KDO politika. LO, DA i DI su vazni
akteri - zato Sto KDO spada u sferu politike - koji su skloni i poslovnim i drustvenim interesima koje
ove partije predstavljaju. LO ili Konfederacija danskih sindikata koja predstavlja zaposlene po tradiciji
se zalaZze za KDO politike koje kombinuju minimum pravnih zahteva s kolektivnim ugovorima.
Konfederacija danskih poslodavaca, tj. DA je istakla potrebu za dobrovoljnom KDO koja se zasniva na
kolektivnim ugovorima u odsustvu drzavne intervencije, dok Konfederacija danskih industrija,
odnosno DI po tradiciji veruje u trziSne snage i voluntarizam.

Osim toga, OCC koju je zapocelo Ministarstvo socijalnih poslova 1994. bila je prva danska politika
koja se direktno bavila odgovornostima kompanija i zalagala za ukljuenje privatnog sektora u
kreiranje politike.

Kako ta politika ima relativno dugacak istorijat, P&P se moZe posmatrati kao najnoviji produzetak
OCC kampanje. Uprkos tome Sto su se odvijale pod pokroviteljstvom razli¢itih ministarstava, izmedu
te dve kampanje mogu se otkriti vazne veze. Na primer, obe kampanje pokazuju zajedni¢ku paznju
prema KDO merama trzista rada i dele zajednicku institucionalnu povezanost sa Upravom za
nacionalno trZiste rada (NLMA).



Danska i evropska KDO politika u periodu 1994- 2008

Nivo politike | Opsti cilj politike Primarne aktivnosti politike Ekonomska ugroZenost Dominantne prednosti | Institucije politike Mesto
politike zaposljavanja
Evropski Povedati druStvenu e Obezbedenje integracije trzista Nezaposlenost i socijalna Pokrece ih biznis: Partnerstva izmedu DG Zaposljavanje
Manifest ukljué¢enost rada isklju¢enost vode ka visokim Preporuke javnog i privatnog Socijalni poslovi i
1995-2001 e -Podrska otvaranju novih radnih drustvenim troskovima, koje Adrese kompanija sektora na svim jednake
mesta plac¢aju kompanije i javni sektor nivoima mogucnosti.
-Povedanje mogucnosti za
obrazovanje
® -Jacanje solidarnosti
® -Sprecavanje isklju¢enja
® -Izbegavanje neprimerenog
otpustanja s posla
Danska VSA -Povecati drustvenu Obezbedenje integracije trzista - Nezaposlenost i socijalna Pokrece ih Vlada: Institucionali-ovana -Ministarstvo
politika ukljucenost rada putem: isklju¢enost vode ka visokim VSA se bavi drustvenim partnerstva izmedu socijalnih poslova
1994-2007 -Obezbediti - Zadrzavanja licnim, drustvenim i troSkovima | grupama i grupama koje Vlade, kompanija i ‘Ministarstvo za
adekvatnu koli¢inu - Prevencije javnog sektora. traZe zaposlenje a koje su | politickih ciljnih grupa zaposljavanje
rada - Integracije ‘Mala nezaposlenost politicke ciljne grupe

-Zahteva obezbedenje
adekvatne kolicine rada

Strategija EU Obezbediti ‘Povecanje znanja o KDO Novi globalni izazovi ¢ine KDO Pokrece ih biznis: - Pristup formulisanju DG
2001-2007 konkurentnost i -‘Razmena iskustava kljuénim parametrom Kompanije, a narocito politike zasniva se na ZaposljavanjeSocij
odrziv privredni rast -Promovisanje menadzZerskih konkurentnosti, a time i MSP su centralne ciljne zainteresovanim alni poslovi i
sposobnosti privrednog i odrZivog rasta. grupe grupama jednake
- Podsticanje KDO medu MSP - Podsticanje mogucnosti.
-Priblizavanje prakse partnerstava
-Sprovodenje KDO u politikama
EU
Danska Obezbediti Jacanje nadleznosti MSP putem: Novi globalni izazovi ¢ine KDO Pokrece ih biznis: - Ukljucivanje Ministarstvo
kampanja konkurentnost - Istrazivanja kljuénim parametrom Primarnu ciljnu grupu zainteresova-nih grupa privrede i
P&P kompanija i buduci - Obuke konkurentnosti kompanije i ¢ine MSP kroz referentne grupe poslovanja.
2006-2007 rast - Sirenja informacija privrednog rasta . -Stvaranje partnerstava

VSA (virksomhedens sociale ansvar) danski prevod KDO

P&P = People & Profit (Ljudi & Profit) — danska kampanja i alatke za KDO




Najbolje prakse Danska

Studija slucaja br. 1

Drzava

Danska

Grad

Bjerringbro / Region Severni Jutland

Ime kompanije

Grundfos A/S

Tip kompanije

Akcionarsko drustvo

Broj
zaposlenih

Oko 18.000 zaposlenih u 45 zemalja;
oko 5.000 radi u Danskoj

Osnovna delatnost

Industrijska proizvodnja razlicitih vrsta pumpi i pumpnih sistema.

Istorijat

Grundfos je osnovao Poul Due Jensen 1945.

Grundfos A/S je danska kompanija sa filijalama u 45 zemalja. To je akcionarsko drustvo u
vlasnistvu Fondacije Poul Due Jensen (oko 86%), zaposlenih (oko 2%) dok ostatak (12%) pripada
porodici osnivaca.

Danski deo kompanije zaposljava oko 5.000 radnika svih kategorija obrazovanja, od najvisih do
najnizih. Vecina radnika su obrazovani metalci ili radnici bez obrazovanja ali s visokim stepenom

specijalizacije stecenim u jednom od 5 kompanijskih centara za obuku.

Cetiri glavna argumenta

*Moralna obaveza

Vrednosti & politike, poslovna etika...

eQOdrzivost

Drustvena, ekonomska, ekoloska...

eDozvola za rad

Pravna pitanja, pravila, dozvole...

eUgled

Javni imidZ, zapaZena odgovornost...




Odrzivost

Korporativno —
drustvena
odgovornost

Moralna
obaveza

Dozvola za
rad

Ugled

Opis KDO aktivnosti:

Kompanija ima Odeljenje za KDO. Struktura odeljenja se sastoji od 4 glavne komponente: Drustvene
aktivnosti, Zadrzavanje, Integracija/Projekti i Proizvodnja.

Proces tipi¢an za KDO pristup u vezi sa ljudskim resursima:

1. Prevencija:

- stvaranje dobrih radnih uslova
- politika ljudskih resursa (privlacenje, zadrzavanje, razvoj, preraspodela)
- neprekidno obucavanje i razvoj zaposlenih

2. Zadrzavanje:

- aktivna pomoc¢ bolesnim ili povredenim radnicima
- dijalog sa/pracenje stanja svakog obolelog radnika
- mese€ni mreZni sastanak sa svim zaposlenima

- istraZivanje podrucja sposobnosti

Opis KDO - politika za starije/penziona politika

prakse 3. Integracija

Stvaranje radnih mogucnosti ili integracioni programi za:

- dugoroc¢no nezaposlene

- mlade osobe sa drustvenim problemima

- primaoce socijalne pomoci

- izbeglice i imigrante koji imaju jezicke probleme

- program privikavanja za strane radnike, osobe s potencijalnom
kriminalnom prosloscu

4. Ukljucenost

- formalni dogovor s javnom upravom
- podrska aktivnostima u lokalnoj zajednici

- ucestvovanje u mrezama i odborima




- otvoreno za posete
- zaStita Zivotne sredine

Na prvim dvema tackama se vec radi.

Nivo
intervencije

Na nivou kompanije u Danskoj.

Filozofija kompanije je: “Obaveze kompanije prema drustvu koje je
okruZuje prevazilaze ono Sto je odredeno zakonima i poreskim
obavezama.

Jedan ¢ovek ne moZe sve to sam da postigne, ali nema granica onome sto
se moZe postici ako grupa ljudi radi zajedno”.

Problem kojim
se bavi

KDO je sastavni deo kompanijskih vrednosti i strategije.

Program za integraciju ugroZenih grupa je jedan od najviSih prioriteta
kompanije.

Pored toga, kompanija ima druge programe s prioritetom

e Zasti¢ene radionice

¢ Fokusiranje na obolele radnike i opcija za njihov postepeni povratak posle
bolesti

Svrha
intervencije

Saradnja s vlastima, NVO, obrazovnim i socijalnim institucijama u razvijanju
metoda za integraciju ili reintegraciju ugrozenih grupa iz drustva u
okruzeniju.

Koraci u
implementaciji

1. Inspekcija:

Fokusiranje na:
- izbor
- liénog mentora
- akcioni plan
- nivo zapocinjanja
2. Procena kompetentnosti
Fokusiranje na:
- posao
- norme
- ponasanje
- drustvenu kompetentnost
3. Unapredivanje

Fokusiranje na:
- znhanje
- jezicke sposobnosti
- pohadanje obuke
- Skolu
4. Dobijanje posla

Indikatori za
monitoring

Integracija otprilike 75% ucesnika.

Efekat

- Kompanija zvani¢no imenovana kao uzor u ovoj oblasti od strane danskog
Ministarstva zapoS$ljavanja




Primedbe:

Ciljne grupe

Rezultati

Napusteni mlade
osobe

Primaoci socijalne

A 4

1) razjasnjenje

unapredenje

\

Zaposleni u
redovnoj proizvodnji

Ponuden

pomodi drustvenih i pripravnicki staz
profesionalnih vestina
Zaposleni pod
Invalidna lica T .
> specijalnim uslovima
2) Kratko
Mlade osobe koje bi usmeravanje i obuka
mogle postati maloletni > ) Zaposleni u drugoj
delinkventi 3) Pohadanje obuke kompaniji
Izbeglice i imigranti > j Ostale aktivnosti

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Zaposleni su ljudi — ljudska bi¢a — s idejama, osecajem posvecenosti, potrebama, Zeljama, ose¢ajem
odgovornosti, vestinama i sposobnostima i — ponekad — problemima. Zaposleni nisu samo resursi
kao masinerije, zgrade i kapital; naprotiv, zahvaljujuéi svojoj slozenosti, ljudsko bi¢e ima brojne
potencijale.

Svako ljudsko bi¢e je odgovorno za sopstveni Zivot ali i za zajednicu i radne odnose u kojima
ucestvuje.

Danas je kompanija usredsredena na:

Saradnju s vlastima, NVO, obrazovnim i socijalnim institucijama u cilju razvijanja metoda za
integraciju ili reintegraciju slabih grupa iz drustva u okruzenju.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Integracija otprilike 75% ucesnika.
- Ponosni radnici, uopsteno govoreci

- Jak brend poslodavaca




Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Grundfos Zeli da stvori kompaniju koja ¢e biti otvorena za promene, koja ¢e imati radnu sredinu bez
predrasuda, koju karakteriSe duboko postovanje prema razli¢itosti svakog pojedinog zaposlenog.
Zapravo, drustvena odgovornost kompanije se manifestuje kroz konkretne inicijative u pojedinim
kompanijama iz Grupe, $to dokazuju odluke da se, pod fleksibilnim uslovima, zaposle lica sa
smanjenim radnim sposobnostima, iz fizickih, mentalnih ili socijalnih razloga.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da:

e  obezbediti dobra partnerstva i saradnju, kako unutar tako i izvan kompanije

e  postaviti posveéenu organizaciju osoba za kontakt

e vreme i strucnost za razjasnjenje uvodenja i obuke

e  kad zaposleni predu na regularne poslove treba da se nastavi podrska mentora
e  obezbediti dodatno obrazovanje i obuku

e ne pokusavati sa ukljuc¢ivanjem nemotivisanih osoba

e ne zaboraviti sindikate

e ne zaboraviti da se vrsi pregled procesa

e ne zaboraviti da se postave pojedinacni ciljevi

e ne zaboraviti da se ukljuée kako interni tako i spoljni partneri u sastanke po zavrsetku
projekta

e ne zaboraviti na smireno ali dosledno ponasanje

e ne usteZite se da stupite u akciju ako neka osoba upadne u nevolju

Dodatne informacije

Razvoj KORPORATIVNO-DRUSTVENE ODGOVORNOSTI

1945:Grundfos osniva Poul Due Jensen. Od samog pocetka Grundfos svake godine organizuje
izlete i proslavu BoZiéa, uz podelu boZziénih poklona.

1968:Grundfos otvara prvu fleksibilnu radionicu, koja je prva u Danskoj izvan javnog sektora.
1974: Otvara se farma hobija.

1977: Gradi se stalni hobi centar.

1986: Strukturirana i sistematska obuka svih zaposlenih.

1989: Odrzava se prva Grundfosova OL. Otada se odrzava svake Cetvrte godine.

1992: Otvara se fleksibilna radionica br. 2 (Istok 1).

1996: Otvara se fleksibilna radionica br. 3 (Sever 2).

1996: Sistematsko pracenje dugotrajne bolesti zaposlenog.
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1996: Pocinje procena sposobnosti za rad, kako internih tako i spoljnih lica.
1998: Grundfos ucestvuje u osnivanju Centralne mreze Jutlanda.

1998: Pocinje projekat obuke za posao za mlade. Namera projekta je da se socijalno opterecene
mlade osobe integriSu u radno mesto.

1999: Otvara se fleksibilna radionica br. 4 (Kit Pack).

2000: Otvara se fleksibilna radionica br. 5 (Aalestrup).

2000: Potvrda o radnoj sredini prema OHSAS 18001

2000: Prihvatanje DI nagrade za obrazovanje

2001: Potvrda o Grundfosovoj drustvenoj odgovornosti prema drustvenom indeksu.
2001: Otvara se akademija Poul Due Jensen.

2002: Formalizovan projekat integracije. Prikljucen jedan profesor danskog iz skole jezika.

2004: Posebna struéna obuka sa podesenim zahtevima i okvirom (raznovrsnost u obuci za
pripravnicki staz)

2005: Otvara se Integracija primalaca socijalne pomodi i primalaca novcane pomodi u trziste rada

2006: Otvara se Integracija lica s potencijalnom kriminalnom prosloséu.

Tipicna radna sposobnost 90- -~ Redovno zaposljavanje
100 %
Tipicna radna sposobnost 50- -~ Posao zasnovan na dogovoru bez
90 % refundiranja pla¢anja
Tipi¢na radna sposobnost 30- - Statutorni fleksibilni posao
50 %
Tipicna radna sposobnost 30 - Posao za lica u penziji
-0%
Izvor
. .. www.grundfos.com
informacija
Datum April 2009.
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Politika

GRUNDFOS-a

Globalni dogovor
Sloboda izrazavanja
Sprecavanje
korupcije

Dedji rad

Prava radnika

Human rights

Globalna ljudska prava

Drustvo u celini

odgovornost

Zivotna sredina

Korporativne politike
u vezi sa izbacivanjem
dima, bukom itd.
Potrosnja energije,
vode sirovina

Obezbediti aktilliranje i moguénost
otvaranja novih radnih mesta za
grupe sa posebnim potrebama

/
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Spoljna drusStvena odgovornost

UnutrasSnja druStvena

Odgovorne personalne politike

Obrazovanje i razvoj zaposlenih

Etika:

Korporativne
vrednosti, misljenja
i namere

Obuka za grupe sa
posebnim potrebama

Razvijanje drustvenih

partnerstava sa spoljnim

partnerima




Najbolje prakse Danska Studija slucaja br.

Drzava

Danska

Grad

Kopenhagen

Ime kompanije

NOVO Nordisk A/S

Tip kompanije

Akcionarsko drustvo

Broj
zaposlenih

Vise od 27.068 zaposlenih (decembar 2008).

49,6% su zene, 50,4% muskarci

Osnovna delatnost

Medicinska istrazivanja i razvoj, proizvodnja i prodaja

Istorijat

Medunarodni proizvodni objekti u Sest zemalja. Podruznice ili kancelarije u 81 zemlji.

Oko 48% zaposlenih su u Danskoj (13.050) a 52% u ostatku sveta (Severna Amerika: 3.727, Japan &
Okeanija: 1.033, Medunarodno poslovanje: 5.587, Evropa: 3.671).

17% u istraZivanju i razvoju;

30% u proizvodnji i upravi proizvodnjom;

34% u medunarodnoj prodaji i marketingu;

19% u administraciji.

Opis KDO aktivnosti:

Opis KDO
prakse

Raznovrsnost

U prvoj fazi akcenat ée biti stavljen na negovanju rodne i nacionalne
raznovrsnosti u upravljackim timovima. Aspiracija petogodisnje perspektive
je da svi visi upravljacki timovi budu raznovrsni Sto se tiCe roda i
nacionalnosti. Trenutno, u 12 od 28 visih upravljackih timova ukljuceni su
muskarci, Zene, lokalni stanovnici i oni koji su dosli sa strane. Da bi se ostatak
timova doveo u sklad s ovim ciljem uveden je niz akcija koje to podrzavaju.

Obuka

Obuka o raznovrsnosti i kulturnom ukljuéenju nudi se svim zaposlenima i
uvrstena je u programe kompanije za razvoj rukovodilackih sposobnosti kod
menadzera, potpredsednika i mladih talenata, da bi izgradili svoje
upravljacke sposobnosti i globalni nacin razmisljanja.

Ravnopravnost

Postavljen je sistem kojim se nudi mentorstvo i inicijative mreZze podrske,
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ukljuéuju¢i mreze povratnika i ,porodi¢no-drugarski“ sistem. MreZa ,Zene u
Novo Nordisku® (“Women in Novo Nordisk’-WINN) ponavlja se i u drugim
regionima, da bi se u celoj kompaniji podrzavao razvoj karijera zena.

Nivo
intervencije

Svi nivoi kompanije, ali narocito upravljacki nivo

Verovatni
korisnici KDO
prakse

Zene

Problem kojim
se bavi

Zene u upravljackim telima

Svrha
intervencije

Da bi se obezbedilo da strategija raznovrsnosti Novo Nordiska bude
relevantna za poslovanje i da ispunjava potrebe nedovoljno zastupljenih
sastavnih delova kompanije, bitno je angaZovati se u konstruktivnom dijalogu
i graditi mreze izmedu razli¢itih zainteresovanih grupa. NaSe interne
zainteresovane grupe Cine zaposleni preko organizovanih grupa,
funkcionalnih podruéja, nivoa i opisa radnog mesta. U eksterne
zainteresovane grupe spadaju klijenti, konkurenti, NVO i razli¢ite grupe u
drustvu. U 2008. je Novo Nordisk prosirio eksternu mrezu zainteresovanih
grupa, ukljucujuci:

Ucestvovanje u laboratoriji ,Veéinska raznovrsnost” koju je organizovao

Evropski savez za korporativnu odgovornost u ime Evropske komisije.

Ucestvovanje u ,Laboratoriji za raznovrsnost i inovacije”, u saradnji sa
nekoliko danskih kompanija, na inicijativu Danskog instituta za ljudska prava.

AngaZovanje i uestvovanje u razli¢itim organizacijama Sirom Evrope i sveta,
ukljuéujuci Danski institut za ljudska prava, FDO Evropa, Mindshift, Catalyst i
druge.

AngaZzman zainteresovanih grupa ée nastaviti da bude prioritet u 2009. dok
gradimo ¢vrsce veze unutar naseg poslovanja ali i svuda po zemljinoj kugli.

Kontekst

Da bi se osiguralo da ée bududi lideri biti odraz globalnog sveta u kojem
NOVO Nordisk posluje, raznovrsnost predstavlja vazan deo talenta i razvoja
sposobnosti rukovodenja.

Da bi se obezbedio udeo u celoj organizaciji i da bi se minimizirale
subjektivne ocene, od uprave za u¢inak se moraju zahtevati objektivne mere.

Da bi u organizaciju privukao talentovane osobe Sirom sveta, NOVO Nordisk
mora tragati za svim izvorima talenata, otkrivenim i onima koje tek treba
otkriti.

Da bi se osiguralo da ¢e se zaposleni angaZovati na svom radnom mestu,
NOVO Nordisk mora ceniti, poStovati i koristiti sve naSe razlike -
maksimizirajuci potencijal i doprinos organizaciji svakog zaposlenog.
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Da bi se obezbedila organizaciona delotvornost, raznovrsnost mora biti

vodedi model organizacije, koji nam pomaze da izgradimo kulturnu stru¢nost

i medufunkcijsku snagu.

Raznovrsnost nam moze pomocdi da postignemo uspeh kojem tezimo tako Sto

¢emo pomodi stru¢njacima za ljudske resurse u njihovim naporima da ucine

da ljudi tokom svog Zivotnog ciklusa u svim oblastima dostignu svoj cilj i dodu

do radnog mesta po sopstvenom izboru, bilo gde u svetu.

Indikatori za

Ukupna radna snaga po tipu zaposlenja, ugovor o zaposlenju, i region.
Ukupan broj i stopa fluktuacije zaposlenih po godinama starosti, polu i
regionu.

Beneficije koje od velikih poslova dobijaju zaposleni na neodredeno
vreme, a koje se ne obezbeduju onima koji su zaposleni na odredeno
vreme ili honorarno.

Procenat zaposlenih koji su pokriveni kolektivnim ugovorima.

Minimalni otkazni rok u vezi sa znacajnim operativhim promenama,
ukljucujuci ¢injenicu da li je to navedeno u kolektivnim ugovorima.
Procenat ukupne radne snage predstavljene u formalnim zajednickim
odborima za zdravlje i bezbednost uprave i radnika, koji pomaZzu da se vrsi
monitoring i da se daju saveti u vezi sa programima profesionalnog
zdravlja i bezbednosti.

Stope povreda, profesionalne bolesti, izgubljeni dani, i odsustvovanja, kao
i ukupan broj nesre¢a na radnom mestu sa smrtnim ishodom, po
regionima.

monitoring

e Obrazovanje, obuka, savetovanje, prevencija i programi kontrole rizika na
mestu, da bi se pomoglo zaposlenima, njihovim porodicama ili ¢lanovima
zajednice u vezi sa ozbiljnim bolestima.

e Teme zdravlja i bezbednosti pokrivene formalnim ugovorima sa
sindikatima.

e Prosecni broj sati obuke godiSnje, po zaposlenom i po kategoriji
zaposlenog.

e Programi za upravljanje vestinama i celoZivotno ucenje koji pomazu da
radnici imaju neprestano zaposlenje i koji im pomazu da uspesno zavrse
karijeru.

e Procenat zaposlenih koji redovno primaju preglede ucinka i razvoja
karijere.

e Sastav rukovodedih tela i presek zaposlenih po kategorijama, prema polu,
starosnoj grupi, grupi pripadnika manjina, te ostali indikatori
raznovrsnosti.

Izvor www.novonordisk.com
informacija
Datum April 2009.
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2.2 Svedska

Korporativno- dru$tvena odgovornost nije nova pojava u Svedskoj. Mnoge osnove KDO-a utemeljene
su u Svedskim kompanijama ve¢ dugi niz godina. U ovo spada saradnja sa sindikatima i dijalog
zainteresovanih strana, kao i kolektivni ugovori kao Sto su, na primer, oni izmedu privatnog i javnog
sektora, da bi se olaksalo prilagodavanje zaposlenih nakon otpustanja. Vlada je ¢lanovima poslovne
zajednice distribuirala veliki broj Priru¢nika za smernice, koje se zasnivaju na medunarodnim
konvencijama o ljudskim pravima, osnovnim standardima rada, odrzivom razvoju i korupciji.

Svedska KDO politika se zasniva na medunarodnim konvencijama i smernicama koje se odnose na
ljudska prava, osnovne standarde rada, odrzZivi razvoj i korupciju. Sprovedene i planirane mere
ukljucuju sledede:

» Nastavlja se obezbedenje informacija, saveta.

» Profesionalni razvoj i finansiranje pomoc¢i malim preduzec¢ima i drugim kompanijama.

» Dijalozi sa poslovnom zajednicom koji imaju za cilj jacanje integracije odrZivog razvoja u
poslovne transakcije kompanije.

» Obezbedenje smernica o drustvenoj i ekoloskoj odgovornosti koje su priredene za
preduzeca. Svedsko partnerstvo za program globalne odgovornosti je jedan od primera.

» Pojednostavljenje pravila koja regulisu poslovne transakcije malih preduzeca.

» Promovisanje Zenskog i imigrantskog preduzetnistva.

» Obezbedenje kapitala za mala preduzeca.

» Finansiranje razvoja ekoloske tehnologije i komercijalizacija istraZivackih nalaza.

» Promovisanje ,,delotvornih konkurentskih politika“.

Glavne pristalice KDO-a u Svedskoj su Svedska agencija za medunarodni razvoj (Sida), Svedska
agencija za razvoj biznisa (NUTEK), i Svedska agencija potrosaca (SCA), koja podriava sprovodenje i
razvoj KDO-a.

Postoje takode tri velika korporativna partnerstva koja rade u korist KDO-a u Svedskoj. To su:

e Svedsko partnerstvo za globalnu odgovornost
e KDO Svedska
e Globalni dogovor Ujedinjenih nacija

Klju¢ uspeha KDO-a u Svedskoj leZi u spremnosti poslovnog sektora da investira finansijska sredstva
u drustveno odgovorne inicijative. Cak i u ekonomskom okruzenju u kome konkurencija raste a
uslovi su sve tezi, Svedske kompanije nalaze da mogu direktno da povezu KDO sa dugoro¢nom
profitabilnoscu.

Da bi se korporativno-drustvena odgovornost razvila u Svedskoj, vainu ulogu igra aktivni uticaj
vlasnika, zatim konsultacije i sredstva kao $to je uklju¢enje KDO-a u obrazovanje i istrazivanje. Vecina
Svedskih kompanija ve¢ ima medunarodni kredibilitet Sto se tice KDO-a, ali premalo ih udestvuje
aktivno u programima i mrezama pripremljenim po KDO-u.

Svedska nacionalna tacka kontakta (NCP) je tripartitno telo s predstavnicima iz $vedske Vlade,
biznisa i rada. NCP vodi Ministarstvo spoljnih poslova. Clanovi NCP-a redovno posecuju seminare i
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konferencije gde se informisu i diskutuju o smernicama i o radu NCP-a sa NVO i drugim

zainteresovanim stranama. Vlada je distribuirala veliki broj Priru¢nika za smernice ¢lanovima

poslovne zajednice, ambasadama Svedske itd. Priru¢nik je takode postavljen na sajt Ministarstva

spoljnih poslova.

Sida igra vaznu ulogu u promovisanju KDO-a tako Sto:

>

olaksava stvaranje poslovnog okruzenja, ukljucujuéi strukture dobrog upravljanja za
odgovornu poslovnu praksu,

pruza direktnu podrsku aktivnostima koje promovisSu i obezbeduju korporativnu
odgovornost,

obezbeduje angaZovanje potencijala privatnog sektora kao doprinos razvoju,

koristi svoju donatorsku mo¢ da sazove razne zainteresovane grupe i da olakSa dijalog
izmedu njih, kao i stvaranje partnerstava,

podrzava dobre prakse i uCestvuje u medunarodnim inicijativama za KDO politike,

promovise jacanje kapaciteta putem podrske obuci, istraZivanju i putem tehnicke pomodi.
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Najbolje prakse Svedska Studija slucaja br. 1

Drzava Svedska

Grad Stokholm

Ime kompanije | Hennes & Maurits

Tip kompanije | Akcionarska

Broi Oko 73.000 Sirom sveta (53.430 na neodredeno vreme).
roj
zaposlenih Ukupan udeo Zena zaposlenih na rukovodeéim polozajima: 76%

Ukupan udeo Zena u ukupnom broju zaposlenih: 79%.

Osnovna delatnost

Kompanija koja vr$i maloprodaju odeée, dodataka odeci, obuce i kozmetike u viSe od 1.700
prodavnica u 33 zemlje, a vrsi i prodaju preko interneta i katalosku prodaju u Skandinaviji, Holandiji,
Nemackoj i Austriji. Kompanija nema sopstvenu proizvodnju.

Istorijat

ZAPOSLENI SA PUNIM RADNIM VREMENOM | SA SKRACENIM RADNIM VREMENOM U 2008.

Zaposleni sa skracenim radnim vremenom 52,7%
Zaposleni sa punim radnim vremenom 47,3%
TIP UGOVORA O ZAPOSLIAVANJU U 2008.

Trajni ugovor 82,1%
Ugovor o delu 17,9%

ZAPOSLENI PO KATEGORIJAMA POSLA (%)

Asistent prodaje 69%

Zaposleni u skladistu 7%

Sef celog sprata 6%

Promoter prodaje 6%

Sef prodavnice 3%

Zaposleni u kancelariji kompanije u nekoj zemlji 3%
Proizvodne kancelarije 2%

Kancelarije koje se bave kupovinom 2%
Sediste kompanije 1%

Ostalo 1%

ODNOS PLATA IZMEDU ZENA | MUSKARACA

Sefovi prodavnica: 0.938
Promoteri prodaje: 0.938
Sefovi spratova: 0.968
Asistenti prodaje: 0.997
Zaposleni u skladistu: 0.900
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Zaposleni u kancelariji kompanije u nekoj zemlji: 0.769*

Ostali: 0.958

ZAPOSLENI PO REGIONIMA (%)

Evropa (osim Svedske): 76%

Severna Amerika: 12%

Svedska: 9%

Proizvodne kancelarije: 2%

Azija: 1%

Opis KDO aktivnosti

Opis KDO
prakse

Jednakost i raznovrsnost. Jednake mogucénosti pri pronalazenju kadrova,
odabiru, zaposljavanju, nadoknadi, premestaju, unapredenju, rastu, razvoju
ili obuci. Vecina zaposlenih su Zene i one su u dobroj meri zastupljene na
rukovodecim polozajima.

UDEO ZENA PO KATEGORIJAMA ZAPOSLENJA
Upravni odbor: 35%

Na nivou upravljanja grupom: 33%

MenadZeri prodaje na nivou okruga: 44%
Menadzeri kancelarije proizvodnje: 45%
Sefice odeljenja za kupovine: 57%

Sefice odseka za kupovine: 83%

Menadzeri na nivou podrucéja: 67%

MenadzZeri prodavnica: 77%

Obuka i razvoj

Uvodna obuka za rukovanje odevnim predmetima i staranje o njima, za
bezbednost, servis za klijente, tekstil i KDO.

E-obuka je pocela 2008, da bi se procenio uspeh ovog metoda isporuke radi
uvodenja delova obuke. Ciljna grupa je bila osoblje u prodavnicama, s
pristupom kompjuterima. Vise od 2.000 zaposlenih proslo je ovu pilot obuku.

Obuka i razvoj u toku. Prosecni broj dana obuke po zaposlenom u 2008. je
bio deset dana za novoprimljeno osoblje, jedan dan za postojece osoblje i
pet dana za postojece rukovodeée polozaje.

Broj obaveznih globalnih modula obuke se prosirio.

11 neobaveznih globalnih modula obuke, od kojih se cetiri odnose na
menadzere prodavnica.

Oko 50 razlic¢itih kurseva obuke na nacionalnom nivou, koji su osmisljeni
prema odredenim potrebama svake zemlje.

Nivo
intervencije

Zaposleni na svim nivoima

Problem kojim
se bavi

Obuka
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Potrebni
resursi

Do kraja 2008. u H&M-ovom globalnom KDO timu bilo je 86 osoba.

Indikatori za
monitoring

LA1

LA 2

LA 3

LA 4

LAS5

LA 6

LA7

LA 8

LAS

L10

L11

L12

L13

L14

Aspekt: Zaposlenje

Ukupna radna snaga po tipu zaposlenja, ugovoru o zaposlenju

i regionu

Ukupni broj i stopa fluktuacije zaposlenih po starosnim grupama,
polu i regionu

Beneficije koje dobijaju zaposleni s punim radnim vremenom, a koje
nisu obezbedene za zaposlene po ugovoru o delu ili sa skracenim
radnim vremenom, po velikim poslovima

Procenat zaposlenih koji su pokriveni kolektivnim ugovorom
Minimalni otkazni period zbog promena poslovanja, ukljucujuéi i da
li je on naveden u kolektivnim ugovorima

Procenat ukupne radne snage koja je predstavljena u formalnim
zajednickim odborima uprave i radnika za zdravstvo i bezbednost,
koji pomazu praéenje i davanje saveta u vezi sa programima
profesionalnog zdravlja i bezbednosti

Stope povreda, profesionalnih bolesti, izgubljenih dana i
odsustvovanja, te broj povreda na radu sa smrtnim ishodom, po
regionima

Obrazovanje, obuka, savetovanje, prevencija i programi kontrole
rizka na mestu, da bi se pomoglo zaposlenima, njihovim
porodicama, ili ¢lanovima zajednice u vezi sa ozbiljnim bolestima
Teme zdravlja i bezbednosti pokrivene formalnim ugovorima sa
sindikatima

Prosecni broj sati obuke godisSnje, po zaposlenom i po kategoriji
zaposlenog

Programi za upravljanje vestinama i celozZivotno uéenje koji pomazu
da radnici imaju neprestano zaposlenje i koji im pomazu da uspesno
zavrse karijeru

Procenat zaposlenih koji redovno primaju preglede ucinka i razvoja
karijere

Sastav rukovodedih tela i presek zaposlenih po kategorijama, prema
polu, starosnoj grupi, grupi pripadnika manjina, te ostali indikatori
raznovrsnosti

Odnos osnovne plate muskaraca i Zena po kategoriji zaposlenih

Izvor
informacija

www.hm.com

Datum

April 2009.
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Najbolje prakse Svedska Studija slucaja br. 2

Drzava Svedska

Grad Stokholm

Ime kompanije Svenska Cellulosa Aktiebolaget SCA
Tip kompanije Akcionarska

Broj zaposlenih Oko 45.000

Osnovna delatnost

Proizvodi i plasira proizvode za licnu negu, papirne maramice, ambalazu, papir za reklamni materijal
i proizvode od ¢vrstog drveta.

Istorijat

SCA ima proizvodne pogone u oko 40 zemalja, a prodaju vrsi u oko 90 zemalja.

SCA je posveéena unapredivanju radnog mesta koje je bezbedno i koje se zasniva na postenim
praksama zaposljavanja i na uzajamnom postovanju.

Da bi pomogla da kompanija privuce i zadrzi najkvalitetnije ljude, SCA neguje principe jednake
mogucnosti zaposljavanja i nastoji da radno okruzenje bude oslobodeno od svih oblika nelegalne
diskriminacije.

Ma gde se odvijala njena poslovanja, SCA ¢e u najmanju ruku slediti sve primenjive zakone o radu i
zaposljavanju.

Opis KDO aktivnosti

SCA smatra da je vredno imati dobro obavestene zaposlene i daje im
mogucénost da slobodno iznose svoja glediSta. VaZnost koju SCA pridaje
delotvornom angaZmanu sa zaposlenima ¢ini pregled zaposlenih vaznom
alatkom za evaluaciju poslovanja i za stvaranje baze za unapredenje.

Nivo Na mnogim trzistima SCA ima formalne procese konsultacija sa zaposlenima.
intervencije Jedna od najvecih predstavnickih grupa je SCA Evropski radni savet, koji
predstavlja oko 30.000 zaposlenih u SCA. Kroz redovne sastanke na razlicitim
nivoima, SCA neprestano odrzava dijalog za predstavnicima zaposlenih.

SCA priznaje pravo zaposlenih na slobodno udruzivanje i svi zaposleni u SCA
slobodni su da se ukljuce u sindikate. U proseku je oko 70% zaposlenih na
lokalitetima SCA pokriveno kolektivnim ugovorima u 2008.

SCA teZi ka nediskriminatornoj kompanijskoj kulturi, koja se zasniva na
odgovornosti, poslovnosti i poStovanju, i oslanja se na talente njene globalne

Verovatni radne snage. Politika SCA je da sve sadasnje i potencijale zaposlene tretira
korisnici KDO posteno i bez predrasuda. Svi zaposleni imaju moguénost da napreduju
prakse unutar kompanije bez obzira na pol, bracni ili roditeljski status, etnicko ili

nacionalno poreklo, seksualnu orijentaciju, versko ubedenje, politicku
pripadnost, godine ili invaliditet.
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Problem kojim
se bavi

SCA svake godine investira znatne sume u razlicite oblike razvoja zaposlenih.
Svaka poslovna grupa ima programe obuke i razvoja, koji su osmisljeni tako
da odgovore njihovim odredenim potrebama.

Da bi postigla svoje poslovne i strateske ciljeve, SCA mora da koristi
delotvorne metode za angazovanje kompetentnih osoba, te da obezbedi da
su talenti unutar kompanije dobro rasporedeni svuda gde se njeno
poslovanje prostire. U tu svrhu je 2008. SCA razvila novi sistem pronalazenja
kadrova putem interneta i postavila ga na sajtove svih SCA poslovnih grupa,
pod nazivom: Job Portal (Portal radnih mesta).

Cilj ovog portala je da prikaze sva radna mesta koja su na raspolaganju u
SCA, a namenjen je i internoj i spoljnoj upotrebi. Pored toga, zainteresovani
mogu registrovati u bazu podataka svoj CV, kao i svoje afinitete za buduci
posao, Sto se automatski uporeduje s poslovima koji su na raspolaganju, ¢im
se ukaZze slobodno radno mesto. Job Portal je veoma koristan: on
ustanovljava otvoreno trziSte za poslove unutar SCA, nudi veéem broju ljudi
mogucnost za razvoj, i osigurava efikasniji proces pronalazenja kadrova.

Svrha . - __— .

i .. Razvoj zaposlenih i pronalazenje novih kadrova

intervencije

!(oraCI “ Procesi koji su u toku

implementaciji

- U 2008. su troskovi obuke i razvojni programi iznosili ukupno 153 miliona
reos::sim Svedskih kruna - SEK (otprilike 14,5 miliona EUR), Sto otprilike odgovara sumi

od 3.400 SEK (oko 325 EUR) po zaposlenom.

Indikatori za
monitoring

Cilj SCA je da sve poslovne grupe preduzmu direktan monitoring ucinka
putem upotrebe upitnika za samoprocenjivanje, kao i putem redovnih
procena dobavlja¢a na licu mesta i revizija koje sprovode specijalisti za
nabavke SCA.

Efekat

U aprilu 2004. je SCA potpisala Globalni okvirni ugovor sa ICEM-om
(Medunarodna federacija sindikata hemijskih, energetskih, rudarskih i
radnika uopste), sa Sindikatom Svedskih radnika u papirskoj industriji (koji
predstavlja sve Svedske sindikate) i sa Evropskim radnim savetom SCA. Ovaj
ugovor se zasniva na Kodeksu ponasSanja i izraz je spremnosti SCA da
promoviSe saradnju i drustvenu odgovornost unutar svoga poslovanja Sirom
sveta, te da se ponasa kao odgovorni poslodavac. Pregled oblasti pokrivenih
ovim ugovorom vrsi se svake dve godine na zajednickom sastanku
potpisnika. Tokom poslednjeg pregleda, u januaru 2007, zakljuéeno je da nije
doslo do krsenja ugovora. Slededi pregled je zakazan za mart 2009.

Izvucene
pouke

Uspeh kompanije zavisi od njene sposobnosti da izgradi i odrzava poverenje
u sve svoje poslovne odnose.

Rastom SCA i njenom ekspanzijom na nova podrucja i zemlje, i sa opSirnim
spiskom sirovina potrebnih za proizvodnju i plasiranje njenih proizvoda,
lanac dobavljada Grupe postaje sve vise globalan po svojoj prirodi.
Posledi¢no se povedava i rizik u vezi sa ekoloskim efektom, ljudskim pravima,
dedjim radom, korupcijom itd., tako da posao SCA u vezi sa osiguranjem
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lanca dobavljaca postaje sve slozeniji.

Dok se dobavlja¢i u mnogim delovima sveta izgleda suocdavaju s velikim
brojem istih izazova odrZivosti, SCA veruje da su individualna/lokalna resenja
klju¢ za podsticanje odrzivosti u njenom lancu dobavljaca. Zbog toga SCA
namerava da kroz stalni dijalog razvije snaine odnose sa svojim
dobavlja¢ima, da bi pomogla da se obezbedi odrzZivost kupljenih roba i
usluga.

SCA veruje da su snaZni odnosi nesto Sto je vise od komercijalnih, te da
omogucuju da SCA odvija svoja poslovanja skupa sa dobavlja¢ima, da ih
ohrabruje i podrZava da ocuvaju odrzZive standarde, slicne onima koje SCA
ocekuje od sopstvenog poslovanja.

U skladu s tim, 2005. je SCA pocela da radi na uspostavljanju ustaljene prakse
u svom poslovanju, radi upravljanja rizicima lanca dobavljaca. Odgovornost za
izbor dobavlja¢a je na pojedinim poslovnim grupama SCA. Shodno tome,
praktiéno sprovodenje osiguranja lanca dobavljata mozZe se razlikovati od
grupe do grupe, ali opsti pravac je zajednicki, bez obzira u kom kraju sveta
SCA Grupa vodi svoje poslove.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Prisustvo SCA u zajednicama u kojima se nalaze doprinosi ekonomskom razvoju tih zajednica. Pored
toga, mnogi SCA proizvodi pomaZzu da se unapredi kvalitet svakodnevnog Zivota potrosaca. SCA se
takode aktivno angazZuje u lokalnim zajednicama kroz razliCite inicijative.

SCA otvara nova radna mesta, ¢ime direktno doprinosi dobrobiti vise hiljada porodica. Kompanija
placda poreze, ¢ime dopunjuje prihode lokalne i nacionalne vlade. Ona zaposljava i obucava nove
radnike. Ona kupuje robe i usluge od drugih proizvodaca u zajednici, ¢ime doprinosi vitalnosti lokalne
privrede. Ona investira kapital u sve vrste projekata, od gradnje novih objekata do dobrotvornih
priredbi.

U mnogim slucajevima SCA daje doprinos lokalnim zajednicama i na druge nacine. Zaposleni u
SCA daju sebe i svoje vreme kroz razli¢ite projekte. SCA lokaliteti se direktno ukljucuju u lokalne
aktivnosti, gradeéi odnose sa lokalnim organizacijama, Skolama, institucijama, grupama iz mesnih
zajednica, akcionim grupama i industrijskim udruzenjima.

Izvor

. .. WWW.sca.se
informacija

Datum April 2009.
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Slucajevi kompanija
2.3 Stare drzave c¢lanice

2.3.1 Francuska

Najbolje prakse Francuska Studija slucaja br.
1
Drzava Francuska
Grad Francuski i drugi gradovi svuda po svetu gde Accor posluje

Ime kompanije | Accor S.A.

Tip kompanije |Javno drustvo sa ograni¢enom odgovornoséu (S.A., société anonime)

134.852 Sirom sveta (u skoro 100 zemalja)
Po aktivnostima:

g;::)slenih - 78% hoteli
- 19% ostale aktivnosti
- 3% usluge

Osnovna delatnost

Hoteli, turizam i usluge korporativnim klijentima i javnim institucijama (koristi od beneficija zaposlenih
i javnih beneficija, nagrada i lojalnosti, i upravljanja rashodima)

Istorijat

Accor, znacajna globalna grupa i evropski lider u hotelima, kao i globalni lider u uslugama
korporativnim klijentima i javnim institucijama, posluje u skoro 100 zemalja, sa 150.000 zaposlenih.

Ona svojim klijentima nudi vise od 40 godina struc¢nosti kroz dva osnovna poslovanja:

- Hoteli, u koje spadaju brendovi Sofitel, Pullman, MGallery, Novotel, Mercure, Suitehotel, Ibis, tokom
svih sezona, Etap Hotel, Formule 1 i Motel 6, $to predstavlja 4.000 hotela i skoro 500.000 soba u 90
zemalja, kao i strateske aktivnosti tipa LenOtre.

- Usluge, od kojih 30 miliona ljudi u 40 zemalja ima koristi od proizvoda Accor Services, a odnose se na
beneficije zaposlenih i na javne beneficije, nagrade i lojalnost, te upravljanje rashodima.

Opis KDO aktivnosti

Politika ljudskih resursa

Accor je oduvek smatrao da su zaposleni njegov najvazniji kapital.

Podrzana medunarodnom mrezom, Accor-ova politika ljudskih resursa je posveéena sluzenju potreba
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menadZera na najistaknutijim poloZajima, koji moraju imati podrsku strucnih, motivisanih timova.
Zbog toga se akcenat stavlja na sledece prioritete:

- AngaZovanje

Accor zasniva svoj razvoj na motivisanosti i kvalitetu svojih zaposlenih, bez obzira iz koje su zemlje,
zbog cega je kompanija oduvek bila posvecena otvorenosti prema okruzZenju i integraciji. Raznovrsnost
Grupe prevazilazi godine, pol i nacionalnost, da bi ukljucila prirodne sposobnosti i sklonosti
podnosilaca zahteva za posao — kvaliteti koji se uzimaju u obzir kroz spektar praksi koje se koriste
prilikom angaZovanja.

- Obuka i mobilnost radnog mesta

Accor-ovom sistemu upravljanja ljudskim resursima na srcu leZi unapredenje vestina. Poseban akcenat
se stavlja na program certifikata, tako da zaposleni ne sticu samo dodatne vestine koje su im potrebne
da bi odgovorili potrebama koje iskrsnu kod klijenata, nego dobijaju i garanciju da ¢e im njihova
povecana efikasnost doneti vece finansijsko i licno priznanje. Programi obuke su osmisljeni tako da
omoguce zaposlenima da delotvornije upravljaju svojim sadasnjim i buduéim odgovornostima, kao i
da ih pripreme za potpuno nove i drugalije zadatke. Drugi prioritet politike ljudskih resursa je
mobilnost radnog mesta, koju uprava podrzava iz sve snage.

- Kompenzacija

Accor se obavezao da svim zaposlenima ponudi kompenzaciju u skladu sa praksom lokalnog trzista.
Vedina takode ima koristi od bonusa koji su vezani za dostignuée kvalitativnih i/ili kvantitativnih
ciljeva.

- Raznovrsnost i jednake mogucnosti

Vec dugo se sastavni deo Accor-ove strategije rasta, raznovrsnosti i jednakih mogucnosti izrazava kroz
stalnu opredeljenost da ¢ini napore i da iz velikog izbora za angaZovanje integriSe zaposlene, s
akcentom na pojedinacne sposobnosti i profesionalne vestine.

- Zdravlje i bezbednost

Accor-ova politika zdravlja i bezbednosti temelji se na prevenciji, obuci i razvoju sistema medicinskog
pokri¢a, koji su napravljeni prema potrebama zaposlenih u njihovim zemljama.

- Slusati i priznavati zaposlene

Motivisanost i zadovoljstvo zaposlenih se redovno mere putem internih anketa misljenja, a politika
otvorenih vrata im dozvoljava da slobodno izraze svoje nezadovoljstvo, bez prisustva njihovog
menadZera. U svim zemljama se redovno odrZavaju diskusije za okruglim stolovima, da bi se ohrabrila
direktna interakcija i da vi se promovisao duh neprestanog napredovanja.

- Inovacija

U Accor-u, ¢lanovi tima koji su ukljuceni u trazenje novih nacina kako da se poveca zadovoljstvo
klijenata i zaposlenih predstavljaju istovremeno i glavnu vrednost i alatku uprave. Program
innov@ccor omogucdava zaposlenima da daju sugestije i nagraduje najbolje ideje ako se iste sprovedu
u Grupi. Inovacija je jedna od pet korporativnih vrednosti koje izrazavaju duh Accor-a, a koje su
predstavljene u dokumentu pod naslovom MenadZzerovi kriterijumi.

- Socijalni dijalog
Vise nego ikada, Grupina politika ljudskih resursa usredsredena je na odnose sa zaposlenima. Accor se
opredelio da odrzava konstruktivni dijalog sa predstavnicima zaposlenih, kao i pozitivhu radnu
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sredinu.
Politika raznovrsnosti

- U januaru 2007. potpisan je ugovor o raznovrsnosti na nivou Grupe. Slede se inicijative da se
diversifikuje angaZovanje, da se unaprede sposobnosti i da se promovise mobilnost radnog mesta.
Slusati zaposlene i odati priznanje njihovim dostignuéima vaZzni su nacini za odrzavanje konstruktivnog
socijalnog dijaloga.

- Accor je potpisao Seulsku deklaraciju o bezbednosti i zdravlju na radu.

Juna 2008, Accor je ucestvovao na XVIII Svetskom kongresu o bezbednosti i zdravlju na radu u Seulu,
Juzna Koreja. Ovaj dogadaj su zajednicki organizovali Medunarodna organizacija rada (ILO),
Medunarodno udruZenje socijalnog osiguranja (ISSA) i Korejska agencija za profesionalnu bezbednost
i zdravlje (KOSHA), na temu ,,Bezbednost i zdravlje na radu: Drustvena odgovornost”.

Postoje tri glavna KDO programa o raznovrsnosti i marginalnim grupama:
A. Tumac jezika znakova

- Mesto implementacije: Accor Hospitality Francuska

Accor je reSio da radi na moguénosti da saradnici koji su gluvi ili oStecenog
sluha imaju pristup. Accor je odlucio da pomogne gluvim saradnicima ili onima
sa govornim problemom za vreme njihove godiSnje procene i kljucnih sastanaka
brenda. Prilikom godisnje procene i na klju¢nim sastancima brenda kojima
prisustvuju gluvi saradnici ili oni sa govornim problemom prisutan je tumac
jezika znakova. Ovu pomoc¢ finansira Accor-ovo odeljenje posveéeno invalidnim
saradnicima.

B. Raznovrsnost

- Sprovodi Accor-Novotel Paris Tour Eiffel: Dovodi do Sireg prihvatanja 35
razli¢itih nacionalnosti koje rade zajedno u hotelu

- Stvaranje i organizovanje Kulturnog foruma

Opis KDO Clanovi tima su pozvani da iznesu razli¢ite aspekte koji predstavljaju njihovu
prakse kulturu. Forumu su prisustvovali svi ¢lanovi tima i time dobili priliku da otkriju
uzajamne kulture. Tom prilikom je objavljena posebna brosura.

C. Resenja za ravnoteZu u radnom Zivotu: vauceri i "poslovi posluzitelja"
- Sprovode Accor Services

- Accor Services ove usluge razvija u Velikoj Britaniji, Venecueli, Argentini, Cileu,
Belgiji, Portugalu, Spaniji, Austriji i Francuskoj.

Vauceri, kartice ili sistem elektronskog placanja omogucavaju zaposlenima da
doprinesu trosSkovima kuénih usluga (briga o deci, obrazovanje, briga o starijima
itd.). Osim toga, korisnici ovih vaucera imaju pristup usluznim platformama
(telefon ili internet) koje im pomazu da nadu ocekivano resenje zahvaljujuci
mrezama davalaca usluga. Ova usluga kombinuje kvalitet i delotvornost
koris¢enjem specijalizovanih savetnika i neprekidno aZuriranim bazama
podataka.

Kompanije takode mogu imati pristup uslugama na licu mesta, kao Sto je
peglanje na paru, usluge koje Cine Zivot laksim, organizacija putovanja, usluge
pranja automobila itd.

Nivo A. Odeljenje za ljudske resurse Accor Hospitality France-a

intervencije B. Odeljenje za ljudske resurse Accor-Novotel Paris Tour Eiffel's
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C. Accor Services su razvili usluge u Velikoj Britaniji, Venecueli, Argentini,
Cileu, Belgiji, Portugalu, Spaniji, Austriji i Francuskoj.

Verovatni
korisnici KDO
prakse

- zaposleni koji su gluvi ili sa govornim problemom
- zaposleni u Grupi koji su razli¢itih nacionalnosti i razlicitih kultura

- Zene i starije osobe

Problem kojim
se bavi

A. Accor smatra da su saradnici koji su gluvi ili sa govornim problemom bili
u nepovoljnoj situaciji sto se ti¢e njihove sposobnosti da prisustvuju i
ucestvuju na sastancima ili brifinzima.

B. Identifikovali smo da u meSavini razliCitih kultura nedostatak
poznavanja i razumevanja uzajamnih kultura i nacina Zivljenja ne
pomaze u medusobnim odnosima medu ljudima.

C. Sve vedi broj Zena kao radne snage i sve starije stanovnistvo znacilo je
da sve viSe zaposlenih nose na ple¢ima odgovornost za jedno ili vise
izdrzavanih lica. Da bi im pomogli, Accor Services predlazu reSenja iz
dana u dan, za bolju ravnotezu izmedu njihovog licnog i profesionalnog

Zivota.
- kulturno ukljucenje i bolja radna sredina
Svrha
intervencije - potpuno uklju¢enje zaposlenih koji su gluvi ili sa govornim problemom
- finansijska uklju¢enost
A. Tumac jezika znakova
Sve alatke ljudskih resursa moraju biti dostupne svim zaposlenima, da bi se
obezbedila jednakost medu svim saradnicima. Svi saradnici imaju pravo da
budu integrisani u klju¢ne sastanke brenda ili da imaju svoju godisnju procenu.
Kontekst B. Raznovrsnost
Siroki spektar razli¢itih kultura u Accor-u.
C. Resenja za ravnotezu u radnom Zivotu: vauceri i "poslovi posluzitelja"
Nedostatak finansijskih sredstava za siromasne porodice i Zene u siromasnim
porodicama
- osmisSljavanje politike ljudskih resursa koja je usredsredena na
raznovrsnost, multikulturalnost i jednake moguénosti
Koraci u - januara 2007. potpisan je dogovor o raznovrsnosti u celoj Grupi
o i = D - juna 2008. Accor je potpisao Seulsku deklaraciju o bezbednosti i zdravlju na
radu
- raznovrsnost i politika jednakih mogucnosti je proces koji traje
Trajanje Raznovrsnost i politika jednakih mogucnosti je proces koji traje a u koji spadaju

neprestane aktivnosti i periodi¢na dogadanja ili ona koja se ¢esto ponavljaju

Potrebni resursi

- finansijski resursi
- ljudski resursi: treneri

- oprema za internu komunikaciju: intranet, specijalna dogadanja,
korporativne brosure itd.

- specijalisti za raznovrsnost i ukljucivanje
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) . - broj gluvih zaposlenih ili onih sa govornim problemom koji su ukljuceni
Indikatori za

monitoring - broj zaposlenih koji su uklju¢eni u kompanijske aktivnosti raznovrsnosti

- broj Zena koje imaju koristi od finansijskih olaksica

- Prilikom godi$nje procene i na klju¢nim sastancima brenda u koje su ukljuceni

Efekat gluvi saradnici ili oni sa govornim problemom prisutan je tumac jezika znakova.

- Sire prihvatanje 35 razli¢itih nacionalnosti koje rade zajedno u hotelu.

- Pristup platformama finansijskih usluga.

A. Tesko je osigurati da se za ovu moguénost zna i da je osmisljena unutar
Grupe.

B. Bilo je tesko ,prodati” ideju timu, da bi se na forumu dobio reprezentativni

Sporna pitanja panel.

C. Ovo je eksternalizovano reSenje, od velike pomoci za kompanije koje ne
mogu primeniti sopstveno resenje (zbog velicine, troskova, geografskog
polozaja itd.)

Izvuéene pouke Pitanjima raznovrsnosti i jednakih moguénosti potreban je dugorocni pristup.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

A. Tumac jezika znakova
1. Korist za kompaniju:

- Unapredenje sposobnosti zaposlenih da uéestvuju u aktivnostima kompanije je nacin da se poboljsa
njihov ucinak;

- Lojalnost zaposlenih prema kompaniji;
2. Korist za zaposlene:
- Svi saradnici imaju jednaki tretman;

- Ovo resenje je omogucdilo invalidnim saradnicima da ucestvuju radnom Zivotu Grupe koliko i ostali
zaposleni;

B. Raznovrsnost

Korist za poslovanje:

- Moralna klima kompanije i organizaciona kultura;
- Lojalnost zaposlenih prema kompaniji;

Korist za zaposlene:

- Reklamirati naveliko na Sta kompanija stavlja akcenat, da bi se promovisala i da bi zaZivela
raznovrsnost kao prednost tima;

- Zaposleni imaju korist od prijatno provedenog dana, u kome dolaze do otkri¢éa i razmene kroz
razlicite zabavne aktivnosti, kao Sto je ples, probanje lokalnih jela, razgledanje kostima i izlozbe
umetnosti i zanata;

- Forum je bio tako uspesan da je postao dogadaj koji se ponavlja svake godine; otvoreno i za ostale
hotele koji pripadaju kompaniji.

C. Resenja za ravnotezu u radnom Zivotu: vauceri i "poslovi posluzitelja"
Korist za poslovanje:
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- Privlacenje i mobilizovanje zaposlenih

- Organizacija dobija na produktivnosti i dobrobiti

- U mnogo slucajeva korist od oslobodenja od poreza i socijalnih davanja

- Namenske alatke da bi se bolje spoznale potrebe i brige zaposlenih

- Javne institucije lakse daju socijalne subvencije i bolja kontrola sredstava

- Kontrola budZeta i manje administracije

- Lako za upravljanje i distribuiranje

- Garancija da ¢e dodela i¢i u odgovarajuéem pravcu, sprecavanje zloupotrebe
Korist za zaposlene:

- Dobijaju na vremenu u svom profesionalnom i liénom Zivotu

- Resenja njihovih svakodnevnih briga

- Poboljsan kvalitet Zivljenja

- Veca kupovna mo¢ za posebne potrebe zahvaljujué¢i moguéim subvencijama koje daje poslodavac
- Pristup preferencijalnim ponudama

- Alatke koje nude slobodu izbora zahvaljujuéi povezanim mreZzama davalaca ku¢nih usluga

Rezultati koji se nameravaju posti¢i u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

- Efikasna politika ljudskih resursa
- PrivlaCenje i mobilizacija zaposlenih
- Moralna klima kompanije i organizaciona kultura

- Lojalnost zaposlenih prema kompaniji

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

- Lokalne kulturne zablude o manjinama, invalidnim licima, Zenama i zaposlenim Zenama.

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Delotvoran program posvecen marginalnim osobama podrazumeva:
- poznavanje drustva i istrazivanje drustvene klime u zajednici
- dugorocdni i odrzivi pristup

- drustvena partnerstva

Zakljucci i preporuke

Politika dugorocne raznovrsnosti i jednakih mogucénosti, finansijske olaksice i organizaciono okruzenje
otvoreno prema multikulturalnosti.

Dodatne informacije

1. Francuska nacionalna politika u vezi sa marginalnim licima (invalidna lica, stara lica, manjine)
See http://www.travail-solidarite.gouv.fr/espaces/handicap/
2. Seulska deklaracija o bezbednosti i zdravlju na radu

- Svetski kongres o bezbednosti i zdravlju na radu je najveéi medunarodni dogadaj u vezi sa
profesionalnom bezbednoséu i zdravljem. Cilj Kongresa je da doprinese poboljSanju zdravlja radnika,
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kao i sprecavanju nezgoda na radnom mestu i bolesti, kroz razmenu informacija i najbolje primere iz
prakse. Namena mu je da pomogne sprecavanje nezgoda na radnom mestu, da zastiti zdravlje radnika
tako Sto dozvoljava ucesnicima da podele informacije i znanje o najnovijim unapredenjima u ovoj
oblasti i Sto ih ohrabruje da sprovode zajednicke projekte.

XVIII Kongresu je prisustvovalo vise od 4.000 ljudi, ukljucujuéi politicke vode, rukovodioce kompanija,
struénjake za zdravlje i bezbednost, predstavnike organizacija radnika i poslodavaca i eksperte za
socijalno osiguranje. Njima je data mogucnost da izvrSe pregled trenutne situacije u svetu i da daju
preporuke za buduénost.

Seulsku deklaraciju o bezbednosti i zdravlju na radu, koju je potpisalo oko 50 donosilaca odluka na
visokom nivou, Medunarodna organizacija rada je pozdravila kao znacdajni novi program za kreiranje
globalne kulture profesionalne bezbednosti i zdravlja. U Seulu je tom prilikom, u ime Accor-a,
Deklaraciju potpisala Cathy Kopp.

Deklaracija predstavlja formalno priznavanje potpisnika, obavezu da se promovisu pitanja
profesionalne bezbednosti i zdravlja u njihovim organizacijama, uz koris¢enje odgovarajuéih resursa i
alatki. Potpisavsi ovu Deklaraciju, Accor je potvrdio svoju poziciju druStveno odgovorne,
medunarodno aktivne korporacije.

Deklaracija konstatuje da bezbedna i zdrava radna sredina treba da bude priznata kao osnovno
ljudsko pravo. U njoj su takode data uputstva poslodavcima, radnicima i vladama. U skladu s tim
principima, poslodavci moraju obezbediti radnicima odgovarajucu obuku i informacije i istovremeno
postaviti delotvorne sisteme upravljanja profesionalnom bezbednoscu i zdravljem.

,Poslodavci treba da osiguraju da:

- Prevencija bude integralni deo njihovih aktivnosti, zato Sto visoki standardi bezbednosti i zdravlja idu
ruku pod ruku sa dobrim radnim ucinkom.

- Sistemi upravljanja profesionalnom bezbednos¢u i zdravljem budu ustanovljeni na delotvoran nacin,
da bi unapredili bezbednost i zdravlje na radu.

- Radnici i njihovi predstavnici budu konsultovani, obuceni, informisani i uklju¢eni u sve mere koje se
odnose na njihovu bezbednost i zdravlje na radu.”

Videti Deklaraciju i njene potpisnike na: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/documents/statement/wcms 095910.pdf

Videti Wikipedia dokument o Seulskoj deklaraciji o bezbednosti i zdravlju na radu na:
http://en.wikipedia.org/wiki/Seoul Declaration on Safety and Health at Work

http://www.accor.com

http://handicap.gouv.fr

http://www.handicap-information.com

Izvor http://www.travail-solidarite.gouv.fr/espaces/handicap/
informacija

http://www.ilo.org

http://www.csreurope.org/

http://en.wikipedia.org/wiki/Seoul Declaration on Safety and Health at Wo
rk

Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Francuska Studija slucaja br. 2

Drzava Francuska

Grad Pariz

Ime kompanije | GDF SUEZ

Tip kompanije Javno-privatna kompanija

(Francuska drZzava ima vise od 35% akcija fuzionisane kompanije GDF Suez)

198.200 lica po celom svetu

Broj U Gaz de France, krajem 2007, bilo je 47.560 zaposlenih — Zene su

zaposlenih predstavljale 25% osoblja a 10,3% su bile u upravi.

Krajem 2007, u SUEZ-u je bilo zaposleno 149.131 lice po celom svetu — 16%
zaposlenih u SUEZ-u su bile Zene. U upravi je procenat Zena iznosio 17,8%.

Osnovna delatnost

GDF SUEZ je osnovan 2008. fuzionisanjem dve velike korporacije (Gaz de France i SUEZ). Aktivan je u
celom energetskom lancu, u proizvodnji elektri¢ne energije i prirodnog gasa, u smeru od terminala ka
mreZi. On razvija poslove na polju energetike, energetskih usluga i ekologije (elektricna energija,
proizvodnja, kupovina, transport, distribucija i plasman prirodnog gasa, energetskih usluga,
upravljanje vodama i otpadom).

Istorijat

U oblasti odrzivog razvoja prioriteti Grupe GDF SUEZ ukljucuju:

- reagovanje na velike energetske izazove danas i sutra, putem upravljanja energijom i promovisanja
inovacija,

- prevodenje vrednosti odrzivog razvoja u njegovu praksu i kulturu,

- ukljucivanje odrzivog razvoja u svoje prodajne ponude radi koristi potrosaca,

- razvijanje odgovornih praksi ljudskih resursa i upravljanja u celoj Grupi,

- zasStita Zivotne sredine,

- i ponasanje u stilu drustveno odgovorne kompanije, narocito aktivnim ucdestvovanjem u
regionalnom razvoju.

Opis KDO aktivnosti

Za GDF SUEZ korporativna odgovornost takode zahteva promene u upravljanju i razvoj ispravnih
praksi koje se odnose na ljudske resurse i upravljanje:

- promovisanje ravnopravnog pristupa zaposljavanju, raznovrsnosti i ljudskim pravima unutar
kompanije,

- odrzavanje drustvenog dijaloga, klime poverenja i osecaja pripadnosti u njenim timovima.

GDF SUEZ stavlja akcenat na projekte i akcije koje imaju za cilj raznovrsnost i solidarnost (pogotovo

planovi ¢iji su cilj drustvena integracija mladih osoba s potesko¢ama, Zena i drugih ciljnih grupa).

31




Politike GDF SUEZ-a su zasnovane na odredenim politikama njegove dve velike korporacije:

- Gaz de France: serija drustvenih alatki i alatki za zaposljavanje u cilju podrske ukljuenju na trZiste
rada i u svrhu lokalnog razvoja

- SUEZ: Akcije za drustvene i profesionalne inovacije, putem borbe protiv drustvene iskljuenosti,
nudedi na taj nacin pristup uslugama koje podrZavaju moguénost zaposljavanja i lokalnog razvoja.

1. Podela posvecena odrzivom razvoju

Povecenost Grupe odrzivom razvoju podupire struktura koja radi i poprecno i
direktno na terenu:

- Odeljak za odrzivi razvoj koordinira i upravlja odrZivim razvojem na nivou
Grupe i procenjuje mere koje su preduzete;

- Odgovaraju¢a mreza odrZivog razvoja predstavlja sve razliite entitete u
Grupi. Njena uloga je da prosleduje politiku odrZivog razvoja kompletnom
osoblju Grupe.

2. GDF SUEZ je osnivacki partner sa vise inicijativa koje imaju za cilj da se
odupiru iskljucivanju, da podrzavaju zaposljavanje i raznovrsnost

- Udruzenje ,,Emmaiis France”

UdruZenje ,Emmais France” nudi podrsku beskuénicima za uklapanje na
trziste rada. Kad god je potrebno, oni sti¢u kvalifikacije za pripravnicki staz u
jednoj od prodavnica koju vodi ovo udruzenje.

- ,Akcija za zasnivanje radnih mesta“ (FAPE) — http://www.webfape.net

FAPE je osnovana 1995. i nudi usluge ponovnog uklapanja na trziSte rada
osobama iz marginalnih grupa. FAPE je podrzala 1.500 projekata koji su
kreirali otvaranje 8.500 novih radnih mesta za osobe koje se nalaze u teskoj
situaciji.

- ,Zenski forum“

Zenski forum ima za cilj promovisanje Zenskog potencijala u drustvu.

3. EPI (Emploi Partenariat Insertion) Intranet u SUEZ-u

U ovu inicijativu spada koris¢enje Intraneta za podrsku saradnji medu
razliitim grupama, da bi se razmenilo znanje u vezi sa zaposljavanjem i
partnerstvom za solidarnost, te uklapanje osoba iz lokalnih zajednica na
trziste rada.

4. Konvencija za uklapanje u SUEZ mladih osoba koje su iskljucene sa trzista
rada

U ovu akciju spada uéestvovanje osoba iz ciljnih grupa na obuci za kvalifikaciju
ili procenu vestina stecenih putem neformalne obuke, na osnovu potvrde o
vestinama. Ovim mladim osobama se zatim nude mogucnosti za zaposljavanje
u lokalnim kompanijama koje pripadaju Grupi.

5. Zaposljavanje u osetljivim okruzima, u Gaz de France

Od 2005, Gaz de France je prosirio svoje izvore pronalaZenja kadrova, $to se
posebno odnosi na mlade osobe iz osetljivih okruga. U inicijative Gaz de
France-a spadaju: sastanci s mladima u okruzima lle-de-France i Lion i Marselj,
uz pomo¢ UdruZenja za pronalaZenje kadrova APC, uéestvujuéi u ,forumima
raznovrsnosti radnih  mesta“” i poslovanjima ,Radna mesta za
gradove” (kamion koje je pretvoren u mobilni Stand za pronalaZenje kadrova,
loZe na stadionu Gerland pretvorene u prostore za pronalazenje kadrova).
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6. Digitalni pristup

Gaz de France nudi pristup informacijama za sve, ukljucujuéi invalidna lica.
Zbog toga je internet sajt gazdefrance.com napravljen tako da bude
pristupacan invalidnim licima. U januaru 2007. Grupa je stekla Accessi Web
oznaku za taj sajt i lansirala je drajv kojim se unapredio pristup svim sajtovima
Grupe. Nakon unapredenog pristupa, pogotovo naslovu ,pronalaZenje
kadrova®“, svi zainteresovani sada mogu da dobiju podatke o radnim mestima
u Grupi i njenim poduhvatima u ohrabrivanju invalidnih lica, a mogu podneti i
on-line prijavu. Septembra 2007. Gaz de France je takode postao prva
evropska kompanija koja je dobila oznaku Euracert za svoj internet sajt, $to

Opis KDO znaci da je sertifikat Accessi Web u skladu sa medunarodnim standardima

prakse . S L N .. . s
pristupnosti i da inspekciju nad njim vrsi nezavisno trece lice.
7. ,Alternance 2007“ program u GDF-u
U ovaj program spada kampanja za dopunsku obuku, pokrenuta da bi se
otkrili novi talenti u ugrozenim okruzima regiona Pariza, Liona i Marselja.
8. Radni odbor za raznovrsnost u GDF-u
Radni odbor za raznovrsnost formiran je 2007, da bi upravljao ovim procesom
na nivou Grupe.
9. Interna mreza raznovrsnosti u SUEZ-u
Interna mreZa raznovrsnosti je mesto na kome se razmenjuju najbolji primeri
iz prakse, razvijaju konkretne inicijative za borbu protiv diskriminacije. Ugovor
sa francuskom Nacionalnom sluzbom za zaposljavanje (ANPE) olaksao je
efikasnu koordinaciju izmedu potreba filijala i pojedinaca koji su pogodeni
iskljucenoscu sa trziSta zaposljavanja. Potpisan sa institucionalnim partnerima
i saradnicima, ugovor ,ProSirenje raznovrsnosti angaZovanja“ prosiruje
delokrug filijala SUEZ-a ukljucivanjem kandidata koji su doZiveli diskriminaciju
prilikom nastojanja da se zaposle.
10. Ucestvovanje u biznis klubovima
SUEZ je takode lider u biznis klubovima u kojima se razgovara o jednakim
mogucnostima i lokalnoj opredeljenosti.
11. Interna mreza za invalidna lica u SUEZ-u
Nakon analize izvrSene 2006. o restrikcijama pri zaposljavanju koje pogadaju
invalidna lica, filijale SUEZ-a su sprovele akcione planove. Stvaranje mreze za
invalidna lica u toku 2007. godine podstaklo je razmenu najboljih primera iz
prakse i nastanak principa ponasanja.
12. Opservatorija za promovisanje uceséa Zena u SUEZ-u
Grupa SUEZ je 2004. godine potpisala Povelju raznovrsnosti Instituta
Montaigne, a zatim oformila evropsku radnu grupu da uradi analizu ravnoteze
muskarci/Zzene u njenim zasebnim jedinicama.

Nivo

intervencije Lokalni i grupni nivo

Verovatni Osobe iz marginalnih grupa

korisnici KDO
prakse

Osobe koje se ne prijavljuju spontano za posao zato $to nemaju pristupa
informacijama ili dovoljno samopouzdanja

Problem kojim
se bavi

Potreba za solidarnos¢u na lokalnom nivou i potreba za zaposlenjem,
uklju€ujuci osobe iz marginalnih grupa
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Svrha
intervencije

Ukljucenost u trziSte rada kao drustveno odgovorni poslodavac

Promovisanje raznovrsnosti i borba protiv diskriminacije — najvedi izazov je
ubaciti proSirenje raznovrsnosti, globalnu realnost koja se odnosi, izmedu
ostalog, na jednakost izmedu muskaraca i Zena, invaliditet ili starosnu
diskriminaciju, nivo obrazovanja.

Kontekst

Svaka €lanica grupe moze imati razlicite lokalne politike; zbog toga Grupa nudi
alatke za podrSku razmeni informacija i najboljih primera iz prakse koji se
odnose na lokalna partnerstva, smernice za koriséenje metodologije za
podrsku lokalnom zaposljavanju i razvoju.

Koraci u
implementaciji

Uklapanje mladih ljudi koji su isklju€eni sa trziSta rada
Postoje 3 faze:

- Ponovna socijalizacija

- Ucenije ili sticanje dodatnih vestina

- Kvalifikacija ili sertifikovanje ranije stecenih vestina

Dodatna podrska se nudi prilikom uklapanja mladih ljudi iskljucenih sa trziSta
rada u partnerstvo izmedu javnog i privatnog sektora: sluzbe za drustveno
uklapanje (koje obezbeduje lokalna javna institucija) i podrska unapredenju
vestina (koju obezbeduju kompanijine lokalne grupe). Trajanje procesa
uklapanja moZe varirati izmedu 18 meseci i 3 godine.

Da bi promovisala ucesée Zena u SUEZ-u opservatorija je pocetkom 2007.
zapocela formiranje fokus grupe u vezi sa mestom Zena u SUEZ-u. Jasno
postavljen cilj trebalo je da sugeriSe konkretne korake u poboljSanju
ravnoteZe izmedu muskaraca i Zena, da ukloni prepreke i da preokrene
predrasude i ,organizacione navike“. Sastavljena od oko 50 Zena svih
nacionalnosti, koje dolaze iz raznih poslovnih delova Grupe, Opservatorija je
decembra 2007. predstavila Sest jasnih ciljeva sa konkretnim predlozima:

- ubrzati promociju Zena na viSe rukovodede polozaje. Tredina kandidata za
svaki vi$i rukovodeéi poloZaj treba da budu Zene. Zene velikog potencijala
(,Liderka za buduénost”) dobijace, izmedu ostalog, i namenske profesionalne
savete;

- povecati prisustvo Zena u svim poslovanjima, pogotovo na tehnickim
podrucjima. U ,uzi izbor” kandidata za svaki polozaj treba da ude barem
jedna Zena;

- podrzati napredak Zenske profesionalne karijere, pogotovo za vreme
porodiljskog odsustva;

- podsticanje otvorenijih, fleksibilnijih upravljackih praksi, uz posebnu svest o
netipiénom putu Zenske karijere; uciniti da to iskustvo vazi unutar cele Grupe;

- pomodi zenama da stvore mreiu WIN (Women in Networking — Zene u
umrezZavanju) unutar Grupe, u cilju podsticanja razmena informacija i
iskustava;

- dati kredibilitet i pratiti rodne inicijative uklju¢ivanjem niza indikatora, da bi
se olaksalo merenje poboljsanja rodnog napredovanja u Grupi.

Trajanje

U toku

Potrebni resursi

Interna sredstva za podrsku inicijativa Grupe
Partnerstva izmedu Grupe, lokalnih kompanija Grupe i relevantnih lokalnih
vlasti koje se bave oblastima zaposljavanja
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Indikatori za Broj zaposlenih koji u¢estvuju u programu ,,CAP competences” (namenjenom
monitoring kognitivnim — afektivnim —psihomotornim vestinama)

Broj zaposlenih koji su tokom godine prosli obuku
Broj sati profesionalne obuke

Procenat Zena u grupi

Efekat e ViSe od 240 mladih ljudi iskljucenih sa trZista rada, uklju¢eno u program
uklapanja u 17 kompanija Grupe SUEZ do 2007, sa stopom uspeha viSom
od 80%.

e 415 mladih ljudi uklju¢eno u projekat ,Pronalazenje zaposlenja 2007.“
GDF-a, ukljucujuéi 14 mladih invalidnih lica i 40 osoba iz osetljivih gradskih
sredina (marginalne grupe) koji su primljeni kao pripravnici.

e 450 zaposlenih je 2007. ucestvovalo u programu , CAP competences” u
GDF-u.

e 59,1% zaposlenih u GDF-u proslo je kroz kurseve obuke tokom 2007.
godine (odrzano je skoro 10.000 sati profesionalne obuke, a skoro 300
novih menadzZera je proslo kroz integracioni kurs Grupe).

e 61,2% zaposlenih u SUEZ-u je proslo obuku u 2007. godini.

e Stopa angazovanih invalidnih radnika iznosi najmanje 4% od broja osoba
koje su u tom periodu angazovane.

e Tokom 2007. organizovano je sedam regionalnih kampanja za podizanje
svesti, u korist angaZovanja invalidnih lica i njihovog zadrZavanja na poslu.

Sporna pitanja Stvarno partnerstvo sa lokalnim vlastima

Izvucene pouke | Potreba za razmenom informacija i mreZa sa osobama zainteresovanim za ista
pitanja.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

e Dobra saradnja izmedu ¢lanova Grupe
e Nova vrsta odnosa sa lokalnim vlastima
Korist za zaposlene:

e Ucestvovanje lokalnih zaposlenih u programima sticanja novih vestina

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Stvaranje, na nivou Grupe SUEZ, jedne EPI baze podataka, u koju ¢e biti uneti podaci o lokalnim
partnerstvima oformljenim u Francuskoj, a koja se odnose na zaposljavanje, obuku, lokalni razvoj i
uklju€enje u resavanje lokalnih problema.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

......

pronalazenja kadrova.

Gaz de France je postavio sebi cilj da zaposli 40 pripravnika koji imaju dokument ,Priznanje statusa
invalidnih radnika (ROTH)“ u periodu 2006-2007. Odeljenje za ljudske resurse je razvilo namenski
sistem, podrzan od strane Misije hendikep. Na taj nacin se ucetvorostrucio broj podnesenih prijava:
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124 osoba podnelo je prijavu u oktobru 2007, u poredenju sa 30 osoba u 2006. godini. U 2007. godini
potpisano je Cetrnaest ugovora o pripravnickom stazu, za razliku od 2006. godine, kada nijedan nije
bio potpisan. Investiranje u kampanju pronalaZenja kadrova omogudilo je da se poveca svest o tome
medu raznim marginalnim grupama ljudi kojima se akcije pronalazenja kadrova i obraéaju.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Stvaranje izbalansiranog i komplementarnog partnerstva s lokalnim vlastima

Investiranje u komunikacijske kampanje i ostale srodne inicijative

Zakljucci i preporuke

Specifi¢ne lokalne potrebe i potrebe Grupe treba da budu izbalansirane, te da podrZavaju razvoj obe
zainteresovane strane.

Dodatne informacije

Principi odrZivog razvoja GDF SUEZ-a izraZeni su kroz korporativne fondacije koje deluju svuda po
svetu, podrzavajudéi odrzive projekte u oblasti zdravlja, ekologije, kulturnog nasleda i obrazovanja.
Fondacija Gaz de France

Korporativna fondacija Gaz de France tezi ka 3 bitna cilja:

- Borba protiv socijalne isklju¢enosti mladih ljudi: Fondacija podrzava dobrocinstva koja se Cine
svakodnevno na terenu u svrhu reintegracije mladih koji su najvise iskljuceni iz drustva.

- PosStovanje i zastita Zivotne sredine: Fondacija nadgraduje napore koje cine GDF SUEZ za
distribuiranje energije koja je povoljna po Zivotnu sredinu kreiranjem i obnavljanjem vrtova i vaznih
lokacija.

- Obnavljanje kulturnog nasleda Francuske: Fondacija aktivno podrzava obnavljanje vitalnog
elementa nasleda Francuske, vitraze, i podsti¢e savremene umetnicke kreacije.

Fondacija SUEZ — primarna misija Fondacije SUEZ, formirana pod okriljem Fondacije Francuske, jeste
da pomaze deci u nevolji.

GDF_SUEZ_Corporate_Brochure_10 2008 vUS Final_01.pdf

Izvor http://www.gdfsuez.com/en/developpement-durable/publications/
informacija

http://www.gdfsuez.com/RO/en/

Gaz de France Sustainable Development report 2007 (pdf - 4 MB)

SUEZ Activities and Sustainable Development report 2007 (pdf - 11 MB)

http://www.emmaus.fr/insertion/intro-insertion.html

http://www.webfape.net/

http://www.womens-forum.com/

http://www.imsentreprendre.com/

www.gazdefrance.com

Datum Januar 2009. (dostupne informacije za 2007. i delimi¢no za 2008.)
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Najbolje prakse Francuska Studija slucaja br. 3

Drzava Francuska

Grad Gradovi po celoj Francuskoj u kojima lanac Casino Group ima svoje
supermarkete i hipermarkete

Ime

kompanije Casino Group, http://www.groupe-casino.fr

Tip

kompanije Multinacionalna francuska kompanija

Broj o

zaposlenih 160.000 (u 2007. godini)

Osnovna delatnost

Maloprodaja

Istorijat

Geoffroy Guichard je 2. avgusta 1898. osnovao Société des Magasins Casino.
Siredi svoje prisustvo, Casino je popunjavao svoj asortiman i 1901. lansirao prvi sopstveni proizvod.

Istinski pionir drustvenog dijaloga, Guichard je 1920. postavio sistem porodi¢nog dodatka za svoje
osoblje. Pridrzavajuéi se svojih avangardnih ideja, razvio je prvi sistem odanosti potrosa¢ima, a
1959. je postavio datum upotrebljivosti na sve svoje proizvode, ¢ak i pre nego Sto je taj zakon
usvojen. Kasnije je doslo do diversifikacije lanca prodavnica, naime, prvi Casino supermarket je
otvoren 1960, prvi gigantski hipermarket 1970; prva prodavnica sa sopstvenim proizvodima u
Sjedinjenim Americkim DrZavama otvorena je 1984, a 1996. oznacava pocetak medunarodnog
razvoja vecih razmera.

Opis KDO aktivnosti

Vrednosti kojima se kompanija rukovodi od samog osnivanja: kvalitet, neposrednost, solidarnost,
postovanje.

Izmedu drustvenog konteksta u kome kompanija posluje i njene KDO strategije postoji jaka veza.
KDO aktivnosti koje se odnose na marginalne grupe odredene su nekim konkretnim drustvenim
problemima s kojima se kompanija suocava. Na ove socijalne programe utice i javna politika koja je
u vezi sa istim drustvenim problemom na nacionalnom nivou.

Zbog toga su KDO aktivnosti koje se odnose na marginalne grupe nacin da se pride drustvenim
pitanjima koja su uklju¢ena u opsti kontekst (na nacionalnom nivou) i u konkretan kontekst (u
lokalnoj zajednici):

1. Prvo drustveno pitanje kojim se bavi KDO strategija — urbana integracija: Bududi da je
kompanija lokalni, drustveni i ekonomski igra¢, potrebna joj je drustveno stabilna sredina, sa
ljudima integrisanim u drustvo. Za njene aktivnosti bitni su dobri odnosi sa lokalnim zajednicama.

Drustvena kohezija i dobrobit okoline u kojoj se Grupa nalazi dva su klju¢a ekonomskog razvoja
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njenih prodavnica. Da bi se u tome uspelo, bitna je i Lokalna integracija.

U takozvanim osetljivim sredinama po celoj Francuskoj Zivi populacija od 20 miliona ljudi, odnosno
jedna treé¢ina ukupne populacije. U tim sredinama je locirano 59% hipermarketa i 39%
supermarketa Grupe.

2. Drugo drustveno pitanje kojim se bavi KDO strategija — obuka zaposlenih i rukovodenje: Obuka,
svesnost i rukovodenje osoblja Grupe u cilju poboljSanja uslova bezbednosti.

Sve kompanije koje imaju posla sa mnogo klijenata u nekom trenutku se suoce s nasilnim
situacijama. U sredinama gde su bili marketi Casino, najpre se javni prevoz suocio s necivilizovanim
ponasanjem. Zatim su se takve situacije dogadale na maloprodajnim mestima.

Kako je duznost Grupe da odrzava konstruktivni dijalog sa svojim zaposlenima i da ih Stiti od bilo
kakve vrste nasilja, ona je odredila mere da bi sprecila svaki rizik na radnom mestu i da bi
obezbedila psiholosku podrsku onima kojima je ona potrebna.

Pocetkom 90-tih godina prosloga veka Grupa je preduzela mere u sledeéim oblastima: prevencija i
pravni lek.

3. Trece drustveno pitanje kojim se bavi KDO strategija — uklapanje i zaposlenje: Borba protiv
diskriminacije, u korist raznovrsnosti i jednakih moguc¢nosti.

Zahvaljujuci partnerskom dogovoru s Ministarstvom za socijalna pitanja i zaposljavanje,

Casino grupa je preduzela mere kojima se poboljSava ekonomski razvoj prioritetnih sredina

u kojima Grupa radi i pruza mogucnost za posao lokalnom stanovnistvu.

Ostalo

- KDO strategija s dugoro¢nim ciljevima;

- glavno odeljenje koje je uklju¢eno u KDO aktivnosti: ljudski resursi;

- godisnji drustveni izvestaj: drustveni efekat KDO aktivnosti se prati i procenjuje;

- domen KDO: ljudska prava, diskriminacija;

- glavni drustveni problemi koji se uzimaju u obzir: drustvena integracija i ekonomske mogucénosti za
invalidna lica;

- pristup raznih zainteresovanih grupa: ukljuceni su drustveni partneri, zajednice i Vlada.

Casino duguje svoje kulturno bogatstvo raznovrsnosti svojih zaposlenih. Zato
je proaktivan u borbi protiv svake diskriminacije.

Evo Sta Casino smatra jednostavnim, efikasnim merama:

Opis KDO - transparentno pronalazenje kadrova i procesi promocija;
prakse - procena upravljanja formalnom i neformalnom raznovrsnoscu;
- obuka osoblja u vezi sa pitanjima diskriminacije;

- partnerstvo s Vladom koje se odnosi na evropski test program, namenjen
borbi protiv diskriminacije i zaposljavanju invalidnih lica.

Ni Pristup raznih zainteresovanih grupa koji ukljucuje:
ivo
intervencije - Odeljenje za ljudske resurse;

- politiku kompanije;
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Drustveno partnerstvo;

- ugovor kompanije koji postupa prema ugovoru o nacionalnom partnerstvu sa
Ministarstvom za socijalne poslove i zaposljavanje — aktivnosti obuke;

- razliciti kanali komunikacije, interni i eksterni.

Verovatni
korisnici KDO
prakse

- marginalizovane osobe, invalidna lica, nezaposleni, niskokvalifikovane osobe,
osobe niskog obrazovanja;

- zaposleni koji Zele da nastave profesionalnu karijeru;

- Vlada i razne druge kompanije koje bi mogle imati koristi od ovog iskustva.

Problem
kojim se bavi

Potpisan 2002, ugovor kompanije postupa prema ugovoru o nacionalnom
partnerstvu, zapocetom 1993. od strane Ministarstva za socijalne poslove i
zaposljavanje.

U periodu 2000-2006, Grupa je preduzela krupnije korake ka ekonomskom
razvoju prioritetnih sredina i ka pristupu zaposljavanja lokalnih stanovnika,
predlozivsi tri jaka akciona plana:

(a) Za osobe s diplomom fakulteta olaksan pristup rukovodeéim poloZajima
unutar Grupe.

Tokom naredne cetiri godine, bi¢e zaposleno 250 mladih osoba s poloZzenom
velikom maturom + 2 godine daljeg obrazovanja, da bi dobili pristup
vrhunskim radnim mestima kao buduc¢i menadzeri. Neki od njih koji su
primljeni kao Sefovi odeljenja mogli bi postati direktori prodavnica. Ovo je
nacin borbe protiv diskriminacije i za integraciju mladih talenata, koji ¢ée
docnije verovatno biti regrutovani za prioritetne sredine.

(b) Ucvrséivanje strucne integracije nedovoljno kvalifikovanih stanovnika
osnazivanjem jednakih mogucnosti putem borbe protiv diskriminacije.

Za nova prodajna mesta, veliki deo radnih mesta (20 do 30%) bice rezervisan
za lokalno stanovnistvo. Ovaj pristup se odnosi na zaposljavanje svih lokalnih
aktera, pridrzavajudi se karakteristika i potreba onih koji traZze posao iz sredine
koja je u pitanju.

(c) Biti proaktivan u ekonomskom razvoju zajednica, uz koris¢enje Grupinog
»know-how".

Grupa je proaktivna u izvesnim poslovima gradske obnove (Vaulx en Velin,
Roubaix, Argenteuil, Toulouse). Drugim recima, pored komercijalnih
investicija, Grupa doprinosi i razmisljanju o stvarima koje stoje iza
komercijalnog restrukturiranja okoline, te o njenoj integraciji u gradsku
infrastrukturu preko svog odeljenja za prosirenje.

Tako da, pored toga Sto pomaZe reintegraciji onih koji Zive u prioritetnim
sredinama, Grupa takode ima nameru da daje doprinos drustvenoj koheziji i
dobrobiti okoline o kojoj je re¢. Ovde ekonomska reintegracija postaje vidljiva.

Svrha
intervencije

Ugovor iz 2006: Ciljevi (2006-2010)

Grupa je 2006. potpisala cetvorogodisnji ugovor koji se odnosio na sve njene
aktivnosti u Francuskoj (izuzev firmi Monoprix, Franprix i Leader Price).
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Potpisan od strane svih ¢lanova IRP i odobren od strane javne administracije,
ugovor ima 6 glavnih pravaca:

(a) Plan zaposljavanja:
Zaposljavanje 300 invalidnih lica do 2010.;

Uspostavljanje partnerstava da bi se osigurao uspeh procesa pronalaZenja
kadrova;

Osmisliti nacine kako da se olaksa integracija invalidnih lica.
(b) Zadrzavanje na radnom mestu:

Zadrzavanje invalidnih lica (ili onih koji ¢e postati invalidni) na radnom mestu,
dokle god im to dozvoljava njihov invaliditet.

(c) Integracija i obuka:

Primanje na posao 350 pripravnika, do 2010.;

Razvoj profesionalizacije i pripravnicki ugovori;

(d) Svesnost i komunikacija:

Uklju€enje onih koji su veé zaposleni, te drustvenih i stranih partnera;

(e) Partnerstvo sa adaptiranim preduzeéima (Enterprises Adaptées) i sa
servisima koji pomazu pri zaposljavanju:

Primanje pripravnika koji dolaze iz tih institucija;

Kupovina proizvoda ili usluga za te strukture.

(f) Predvideti moguci invaliditet:

Razvijanje sredstava za sprecavanje invaliditeta (kako fizickog tako i psihickog
invaliditeta);

Menjati nacin na koji se posmatraju invalidna lica, uklju¢ivanjem zaposlenih u
dugorocni akcioni plan.

Sa veoma mnogo postavki u izvesnom broju diskvalifikovanih sredina unutar
grada, Grupa vec¢ nekoliko godina sprovodi akcije ciji su cilj drustvena kohezija
i dobrobit takozvanih osetljivih sredina. Ove akcije se pridrzavaju gore

Kontekst navedenih medusobno zavisnih direktiva:
- Urbana integracija;
- Obuka i vodenje zaposlenih;
- Uklapanje i zaposljavanje.
Casino je ve¢ dugo uklju¢en u promovisanje zaposljavanja invalidnih lica. Posle
regionalnog pilot programa Casino je 1999. i 2003. potpisao dva ugovora koja
su pokrivala sve njegove prodavnice u zemlji. Cilj je da se uglavhom zadrzi
kvota od 6% invalidnih lica u Grupi, i da se isto pokusa posti¢i u svakoj
poslovnoj jedinici. Ovaj ugovor koji se odnosi na celu kompaniju sledi sledece
Koraci u ciljeve:
implementaciji | - dati prioritet zaposljavanju invalidnih lica;

- unaprediti uslove prihvata, obuke, pra¢enja nakon obuke, integracije, razvoja
i zadrzavanja posla;

- pojacati uklju¢enost rukovodeéeg osoblja i drustvenih partnera;

- razvijati radne odnose sa centrima za pomo¢ i radionicama koje pruzaju
zastitu.
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sledece:

- Svim rukovodiocima poslovnih jedinica u Francuskoj poslat je interni vodic za
angazovanje kadrova i njihov ostanak na poslu, uz standardne formulare s
opisom radnog mesta.

- Video zapis o ugovoru koji je potpisao Casino a koji se odnosi na angaZzovanje
invalidnih lica napravljen je 2003. i razaslan svim ustanovama Grupe.

- Korisni saveti o angaZovanju, obuci i zadrZavanju invalidnih zaposlenih
postavljeni su na intranet.

- Vrsi se monitoring svake radne jedinice da bi se dobili tacni podaci i da bi ona
mogla da sprovodi svoju politiku.

- Godisnji izvestaj se priprema sa sindikatima, uopSteno i unutar svake radne

jedinice.
Trajanje Zapoceto 1999. —sada je u toku

Program koji je ovde razmatran zapocet je 2006. godine.
Potrebni Finansijske investicije, ljudski resursi i Vladine inicijative za obuku i
resursi

komunikacijsku kampanju.

. . - Broj niskokvalifikovanih, niskoobrazovanih invalidnih lica koja imaju koristi
Indikatori za

monitoring? od obuke;
Broj invalidnih lica koja su zaposlena.
Rezultati su bili znacajni, u smislu eksperimentalne drustvene medijacije,
revitalizacije centra grada ili mesne zajednice, ¢ak i poduhvata otvaranja novih
radnih mesta.

Efekat Procena ugovora potpisanog 2006. za period 2006-2010:

- Drustveni odnosi, prevencija delinkvencije, mere terenske drustvene
medijacije

Torcy, Aix-en-Provence u Jas de Bouffan, Toulouse Basso Cambo (mesna
zajednica Mirail) uz pomo¢ C.R.E.P.l, Boissy-Saint-Léger.

1 Primeri mogucdih indikatora za monitoring:

Kvantitativni indikatori:

- Broj ili % ukupnog broja lica obuhvaéenih KDO programima koji su bili zaposleni u kompaniji:

- Broj ili % lica obuhvaéenih KDO programima koji su nasli posao na trzistu rada;

- Koliki se procenat iz KDO programa kompanije odnosi na aktivnosti Odeljenja za ljudske resurse?

- Koliko odeljenja je uklju¢eno u izradu i sprovodenje KDO programa?

- Koliko je organizovano sesija za zaposlene u kompaniji u vezi sa informisanjem i promovisanjem KDO koncepta?
- Da li je predviden poseban budzet za KDO aktivnosti? Koliki je to deo ukupnog budzeta kompanije (u %)?

Kvalitativni indikatori:

- Koliko je jaka osoba iz glavne uprave, zaduzena za sprovodenje KDO politike?

- Kakav imidZ ima kompanija u lokalnoj zajednici/ na nacionalnom nivou/ u medunarodnoj zajednici, ako je to slu¢aj?

- Da li su klijenti kompanije zadovoljni?

- Da li postoiji strategija za razvoj i sprovodenje KDO programa u kompaniji?

- Da li kompanija primenjuje poslovnu etiku ili KDO standarde (npr. ISO 9001, ISO 14001, AA 1000, SA 8000 itd.)?

- Da li postoji dobar nivo bezbednosti na poslu za zaposlene u kompaniji?

- Da li postoji dobar nivo kvaliteta Zivota zaposlenih? A u zajednici?

- Kog je stepena znanje i razumevanje KDO principa u kompaniji?

- Da li je kompanija svesna prednosti sprovodenja KDO programa, da li ih smatra korisnom investicijom ili ,obavezom koju mora ispuniti“?
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- Revitalizacija centra grada ili mesne zajednice: sprovedena je obimna akcija
u Vaulx-en-Velin i jo$ jedna, u drugom obimu, u partnerstvu sa akterima iz
slobodne zone Montreynaud, Saint-Etienne (na podsticaj lokalnog
stanovniStva otvorene su dve vece samoposluge).

- Poduhvat otvaranja novih radnih mesta. Razvojne akcije u novim servisima
sprovedene su kao deo prve faze eksperimenta u severnom delu Marselja. To
je rezultiralo konceptom Boutique des Services (servisni butik).

- Zaposljavanje

Do kraja 2007. godine 9,64% zaposlenih bila su invalidna lica (9,12% u 2006.
godini), mnogo vise od 6% koje zahteva zakon.

Ugovor Ciji je cilj zaposljavanje najmanje 300 invalidnih lica do kraja 2010.
godine, uz pomo¢ partnerstava s javnim institucijama i specijalizovanim

udruzenjima.

Tokom 2007. je zaposleno 102 invalidna lica. Od 2006. godine Grupa je
zaposlila ukupno 188 invalidnih lica.

- Zadrzavanje na radnom mestu

Nekoliko mera je omogucilo zadrzavanje invalidnih lica na radnom mestu, ili
onih koji postanu invalidi zbog nesre¢nog slucaja, dokle im god njihova
invaliditet dozvoli: da se prilagode novom radnom mestu, da se osmisle novi
profesionalni projekti, programi poducavanja koji olakSavaju integraciju
zaposlenog sa invaliditetom na novom radnom mestu.

Tokom 2007. godine kompanija je uspesno resila 91 slu¢aj zadrzavanja na
radnom mestu.

- Ukljucenje i obuka za razvoj vestina

Svrha ugovora koji je Grupa potpisala bila je da se primi najmanje 350
pripravnika u periodu od 2006. do 2010. godine.

U 2007. je primljeno 90 invalidnih pripravnika.
0Od 2006. je zaposlenje dobilo 162 pripravnika.
- Svest i komunikacija

Interne i eksterne kampanje za komunikaciju koje koriste razlicite kanale
komunikacije.

- Partnerstvo sa adaptiranim preduzeéima (Enterprises Adapté€es) i sa
servisima koji pomazu pri zaposljavanju

- 10 osoba sa invaliditetom, iz tih drustvenih struktura, u 2007. godini postale
su pripravnici kompanije.

- potpisana su 32 ugovora o radu na odredeno vreme s ljudima iz gore
navedenih institucija.

- Prevencija invaliditeta

Tokom 2007. je osmisljen program za spreCavanje fizickog i psihickog
invaliditeta u svim supermarketima.

Vidi:
http://www.groupe-casino.fr/agir/?sr=3&id art=40003020&lang=fr

Sporna pitanja

- za razvoj, implementaciju i podizanje svesti je potrebno vreme. Potrebno je
nekoliko godina da zaposleni sa invaliditetom budu u potpunosti integrisani;

- angaZman invalidnog lica podrazumeva popriliéno ulaganje vremena.
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Izvucene
pouke

Poslovne sfere koje su unapredene: organizaciona kultura, upravljanje
zainteresovanim grupama, dijalog zainteresovanih grupa, sudelovanje
zainteresovanih grupa, vodstvo, upravljanje ljudskim resursima:

- Osoblje nauci da radi s ljudima koji su razli¢iti, ma kakva bila ta njihova
razlicitost (na primer, za starije radnike mogu se koristiti slicne alatke).

- Veoma dobra saradnja sa sindikatima.

- U 2003. je zaposleno 7,87% invalidnih lica, $to je veoma visoka stopa u
francuskim kompanijama (prosek u 2003: 3,56%).

- Integrisanje invalidnih lica sa ozbiljnim problemima cesto uti¢e pozitivho na
ponasanje osoblja.

Primeri moguceg stecenog znanja:
- razvoj novog nacina ponasanja i stavova u kompaniji;
- obogacenje organizacione kulture;

- kompanija postaje mesto na kome zaposleni Zele da rade, njihova lojalnost
se povecava;

- vidljivost kompanije se povecava u velikoj meri, kao i poverenje
zainteresovanih grupa koje sudeluju;

- kreativnost u reSavanju problema marginalizovanih kategorija;
- povecanje samopostovanja ucesnika u KDO programima;

- doprinos promeni koncepta ,trziSne konkurencije“ promovisanjem ,win-
win“ stava (kada su obe strane zadovoljne);

- transformacija stereotipa koji se odnose na integraciju takozvanih
,marginalizovanih kategorija“

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa

na trziste rada

Korist za poslovanje:

- Strategija brendiranja: drustveno priznanje moZe se transformisati u drustveni kapital ili ugled.

- Upravljanje rizikom: proaktivna uprava je bolji pristup za drustvene rizike.

- Korist od ljudskih resursa: lojalnost, efikasnost.

Korist za marginalizovane osobe:

- lzgradnja drustvenih odnosa moZe kasnije doneti ekonomske moguénosti za marginalizovane

osobe.

- Drustvena inovacija (oni integracioni mehanizmi i drustvena partnerstva koje je zapocela

kompanija) je nacin bavljenja novim drustvenim pitanjima.

Rezultati koji se nameravaju postiCi u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa

na trziste rada

Drustvena i ekonomska integracija razli¢itih grupa osoba koje su marginalizovane: niskoobrazovane

osobe i invalidna lica.
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Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Paradoks znanja: mnogi poslovni rukovodioci misle da su za drustvena pitanja potrebna ekonomska
reSenja. Drustvenom problemu je potrebno drustveno reSenje. Naravno, sprovodenje tih resenja
zahteva novac, ali je reSenje samo po sebi drustveno. Zbog toga je vaino dobro poznavati
drustvenu sredinu koja proizvodi taj odredeni problem. Investiranje nije dovoljno. Potrebna nam je
jasna dijagnoza za svaki konkretan problem, za svaki konkretan kontekst.

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Delotvorna praksa mora biti odrziva. Ona se mora zasnivati na dugorocnoj strategiji, da bi mogla
identifikovati sopstvene finansijske resurse.

Zakljucci i preporuke

1. Od problema do mogucénosti: bolji pristup nekom problemu podrazumeva da se nade nacin kako
ga pretvoriti u moguénost.

U Francuskoj, kompanije koje ne zaposljavaju najmanje 6% invalidnih lica moraju da plate porez koji
se koristi za promovisanje integracije invalidnih lica. Casino je odabrao drugu opciju: on ove resurse
koristi da bi unapredio pronalaZzenje kadrova i integraciju invalidnih lica koja ¢ine deo njegove radne
shage.

2. Drustvenim problemima su potrebna drusStvena reSenja: drustvena reSenja podrazumevaju
drustvene mreze. Drustveni problem je problem koji se tice svih drustvenih partnera, poslovnih i
neprofitnih, privatnih i javnih organizacija, koji u njemu sudeluju ili ih on pogada.

Zbog toga se drustveni problem ne moze resiti osim ako je reSenje i drustveno, ako ukljucuje
partnerstvo izmedu kompanija, zajednica, NVO i Vlade. Sto je veda koalicija na projektu to je vedi i
uticaj tog projekta.

3. Prevencija je bolji nacin pristupa rizicima: prevencija je jeftiniji i efikasniji pristup drustvenom
riziku.

4. Resavanje drustvenog problema podrazumeva znanje: izvor i posledica tog problema, strane
koje su ukljuc¢ene i njihovi specifi¢ni odnosi.

http://www.csreurope.org

Izvor http://www.groupe-casino.fr

informacija http://wrightreports.ecnext.com/coms2/reportdesc COMPANY C25030250
http://biz.yahoo.com

Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Francuska Studija slucaja br. 4

Drzava Francuska

Grad Mesto implementacije: Francuska — L’Oréal-ov istrazivacki i tehnicki centar,

Aulnay sous Bois

Ime kompanije | Grupa L'Oréal

Tip kompanije |Javna kompanija s ograniéenom odgovorno$éu (SA, société anonime)

- 63.358 zaposlenih u 58 zemalja;

Broj zaposlenih | _ Zene sada &ine 35% u upravnim odborima;

- Medu rukovodilackim kadrom ima 113 razlicitih nacionalnosti. Po filijalama
svuda u svetu 74% menadZera nisu Francuzi.

Osnovna delatnost

Industrija kozmetike: sve vise se diversifikujuci, Grupa je trenutno usredsredena na svoje aktivnosti na
polju kozmetike, luksuznih proizvoda i dermatologije.

Glavne aktivnosti Grupe su razvoj, proizvodnja i plasman kozmetike i dermatoloskih proizvoda. Grupa
posluje u segmentima kozmetike, Body Shop-a i dermatologije. Segment kozmetike ukljucuje
potrosacke proizvode, profesionalne proizvode, luksuzne proizvode i aktivhu kozmetiku. Segment
Body Shop-a nudi Siroki asortiman kozmetickih i toaletnih proizvoda pripremljenih na prirodni nacin.
Dermatoloskim proizvodima se bavi Galderma, koja je zajednic¢ki poduhvat sa kompanijom Nestlé SA.
U njihove brendove spadaju Garnier, Redken, Maybelline, Kerastase, Matrix, PuroOlogy i Softsheen-
Carson.

Istorijat

Grupa L’Oréal uglavhom posluje u Zapadnoj Evropi i Severnoj Americi.

Od ranih 90-tih prosloga veka globalna ekspanzija L’Oré&al-a pridrzavala se dvostruke strategije:

- Konsolidacija aktivnosti i strukture na vaZznim trZistima u Francuskoj, Zapadnoj Evropi i Severnoj
Americi.

- Sirenje prisustva Grupe na novim trzistima sa potencijalom rasta, kao $to su Latinska Amerika, Azija i
Istocna Evropa.

Opis KDO aktivnosti

Zivotna sredina

Ekologiju vidi kao nuzno globalni pristup: svi se moraju jednako obavezati na zastitu Zivotne sredine, u
istrazivackim i u proizvodnim pogonima, u administrativnim zgradama Grupe, kao i pri razvijanju
proizvoda, a pogotovo ambalaze.

Odeljenje za upravljanje Zivotnom sredinom osnovano je 1991, a formirane su i ekoloSke radne grupe:

- Referenti za bezbednost Zivotne sredine na svakoj administrativnoj, proizvodnoj i laboratorijskoj
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lokaciji
- Jedinica za bezbednost Zivotne sredine na nivou Opste tehnicke uprave
- Odbor za Zivotnu sredinu koji radi pri Upravi Odseka za opste istrazivanje.

EkoloSke radne grupe rade sa zaposlenima u Grupi da bi im povedale svest, da bi ih motivisale,
koordinisale, postavljale ciljeve, verifikovale rezultate, komunicirale s njima.

Grupa L’Oréal je ,uloZila znatne napore da savlada efekat svojih aktivnosti na Zivotnu sredinu, kao i
aktivnosti njenih dobavljaca i izvodaca“; njen cilj je da:

- Poveca svest i motiviSe celokupnu radnu snagu da pokaze veée postovanje prema zivotnoj sredini
- Poveca procenat biorazgradivih biljnih supstanci u formulama proizvoda:
Postignuto: Eliminisani svi CFC iz aerosola

- Smanji efekat na Zivotnu sredinu od strane industrijskih pogona, Soping centara, administrativnih
zgrada

Postignuto: Upotreba elektricnih vozila i LPG kola na lokacijama Grupe, te izgradnja stanice za
preci$¢avanje u fabrici LancOme
- Smanji obim izlaganja na mestima prodaje (POS — Point of Sale), u teZini i kvantitetu, a da stavi

akcenat na reciklazu

Postignuto: Izlaganje u radnji na materijalu koji se moze preklopiti i reciklirati, Sto rezultira upotrebom
25% manje kartona, 90% manje prostora za transport i skladistenje

- Za ambalaZzu: Smanji obim i tezinu. Da poveca procenat recikliranih materijala; da nade nova resenja
za ambalazu

- Na svim svojim lokalitetima kompanija je uvela dijagrame ucinka, u cilju daljeg napredovanja. Njima
se mere i prate medusobni odnosi sa Zivotnom sredinom (potroSnja vode i struje, zagadivanje
atmosfere, prenosivi otpad)

- Dobavljacki lanac: procesi kontrole na licu mesta (sirovine razvija i patentira Istrazivacko odeljenje
L’Oréal-a, zatim se one analiziraju i overavaju pre upotrebe)

- U 2001. godini procenat proizvoda napravljenih po overenim ISO jedinicama dostigao je 88%.
Politika ljudskih resursa: bezbednost i raznovrsnost

Cilj ,,Nula nesrecnih slucajeva“ kod radne snage

- U 2001. je nivo bezbednosti poboljSan za 23% u poredenju sa 2000. godinom.
RAZNOVRSNOST, osnovna vrednost L’Oréal-a

Globalni tim za upravljanje raznovrsnoscu, formiran 2006, sada ima mreZu lokalnih koordinatora i
specijalista za raznovrsnost koji su zaduZeni za lokalno promovisanje i prilagodavanje politike Grupe.

Raznovrsnost za L’Oréal predstavlja osnovnu vrednost. Od raznolikih ljudi koji ¢ine njegove timove do
njegovih proizvoda, raznovrsnost je uvek bila prioritet L’Oréal-a.

L’Oréal podrzava projekte koji su za javno dobro, u obliku dugoro¢nog sponzorstva i partnerstva.
Cesto su to lokalne inicijative koje se fokusiraju na odredena, jasno identifikovana pitanja —
solidarnost, obrazovanje — i koja su u skladu sa vrednostima koje grupa zagovara vec¢ skoro ceo jedan
vek. Cilj ovih inicijativa je da obezbedi jako uporiste u privrednom i drustvenom Zivotu zemalja u
kojima se to dogada.
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- AngaZovanje naporedo sa UNESCO-m u partnerstvu ,Za Zene u nauci” (nagrade UNESCO-L’Oréal
odaju priznanje Zenama koje su bile uspesne u svojim naucnim karijerama i koje inspirisu ,druge da
krenu njihovim stopama“.

Osiguravanje buduce raznovrsnosti

L’Oréal nastavlja svoju opredeljenost da radi sa zasluznim mladim ucenicima i studentima iz ugrozenih
ili manjinskih sredina, pomazudi im da nastave svoje studije u partnerstvu sa Skolama i univerzitetima
na svim kontinentima: na primer, Licej Henri IV i Institut politickih nauka u Francuskoj, Mara
Univerzitet u Maleziji, Federalni Univerzitet Rio de Zaneira u Brazilu, Wits Univerzitet i Univerzitet
Kejptauna u Juznoj Africi, Univerzitet Tel Aviva u lzraelu i Louvain-La-Neuve Univerzitet u Belgiji.

Korporativna fondacija: ,,Fondacija Nicolas Hulot za prirodu i ¢ove¢anstvo”
Klju€ni podaci za 2007. godinu

- ’Oréal-ova korporativna fondacija je osnovana s budZetom od 40 miliona EUR za period od pet
godina (2007-2012)

- Pet istaknutih nauénica nagradene su sa 100.000 USD nagradama za Zene u nauci
- Frizeri protiv AIDS-a, program upozorenja prosiren na 12 novih zemalja
- 17 miliona EUR u dobrotvornim donacijama i filantropska aktivnost

U junu svake godine L’Oréal objavljuje godisnji Izvestaj o odrzivom razvoju.

PronalaZenje kadrova usredsredeno na raznovrsnost. Da bi joj izvori
pronalazenja kadrova bili raznovrsni, Grupa podrzava niz foruma namenjenih
manjinama (mladim diplomiranim osobama iz ugroZenih sredina,
problemati¢nih sredina, stranog porekla, ili osoba s invaliditetom) i sklapa
partnerstva sa udruzenjima koja se bore protiv diskriminacije. Godine 2006.
L’Oréal je odlu¢io da ode korak dalje, organizujuéi sopstvene forume za
pronalazenje kadrova, namenjene mladim diplomiranim osobama,
pripadnicima manjina — Forum za zaposljavanje i raznovrsnost (poznat i pod
imenom ,,Sajam raznovrsnih karijera®) u Francuskoj i Summix forum u Velikoj
Britaniji.

- S obzirom da je osnovna briga kompanije da podrzava raznovrsnost, Sest
prioritetnih tacaka njenih akcija su: nacionalnost, etnicko poreklo, drustveno
poreklo, pol, invaliditet, godine starosti.

Opis KDO prakse | politika raznovrsnosti Grupe je aktivna u sledecih pet oblasti:
- obuka o raznovrsnosti

- pronalaZenje kadrova i uklju¢enost

- upravljanje karijerom

- komunikacija.

Raznovrsnost angaZovanja:

Grupa je uspostavila viSestruka partnerstva sa nekoliko univerziteta, udruzenja i
agencija za pronalaZenje kadrova koje se bave raznovrsno$éu u Francuskoj, u
SAD-u, Latinskoj Americi i Juznoj Africi.

Ova partnerstva nam omogucavaju pristup raznim kandidatima s razli¢itim
istorijatom.

Grupa takode ucestvuje u raznim forumima za pronalazenje kadrova
namenjenim kandidatima iz manjinskih grupa ili namenjenim Zenama.
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Obuka o raznovrsnosti za menadzere:

Od kraja 2006. razvijen je specifiCan program obuke o raznovrsnosti za 8.000
menadZera u Evropi (viSe od 32 zemlje). Cilj ove obuke je da ih ukljuci, ucini
odgovornim i pomogne menadZerima pri sprovodenju Grupine politike
raznovrsnosti. Ova obuka u Evropi prikljucuje se obuci koja vise od dve godine
traje u SAD-u, gde je vec obuceno preko 2.000 polaznika.

Cilj ovog treninga je da razjasni koncept raznovrsnosti i da objasni njegovu
vaznost za L'Oréal, da bi se pomoglo menadzerima da identifikuju li¢ne i
operativne prepreke na koje raznovrsnost nailazi, te da nauce da svakodnevno
promovisu raznovrsnost.

Opservatorije za raznovrsnost i drustvenu koheziju:

Od 2006. godine u Francuskoj su osnovane 23 Opservatorije za drustvenu
koheziju. One se sastoje od predstavnika osoblja, ¢lanova kadrovskog odeljenja
i zaposlenih koji u tome volontiraju. Njihov cilj je da promoviSu poStovanje
raznovrsnosti i nediskriminaciju na terenu, da sprovode inicijative i prate Sta se
posle zavrsetka istih dogada. U grupni proces spadaju sastanci na kojima se
razmenjuju informacije u vezi sa sprovedenim merama za borbu protiv svih
oblika diskriminacije, kao i sa promovisanjem raznovrsnosti i jednakosti. U
raznim evropskim zemljama je veé¢ pocelo sprovodenje Opservatorija na
medunarodnom nivou.

Forum za zaposljavanje pod imenom ,Zaposljavanje i raznovrsnost”, koji je
odrzan 28. februara 2006, bio je prvi ikada organizovan forum za pronalazenje
kadrova koji je u Francuskoj ko-organizovala neka kompanija i to u sopstvenim
okvirima, i koji je bio usmeren na ucenike koji zavrsavaju Skolu i imaju joS 4 ili 5
godina daljeg obrazovanja, a poti¢u iz vidljivih manjina i/ili problemati¢nih
sredina. Ovaj dogadaj je rezultat partnerstva izmedu L'Oréal-a i francuskog
udruZenja ,,IMS-Entreprendre pour la cité”.

IMS je mreZa od nekoliko firmi koju je 1986. osnovao Clude Bébéar. Ovo
udruzenje pomaze firmama da razvijaju strategije i akcione planove u nekoliko
oblasti, kao Sto su drustvena odgovornost i odrZivi razvoj.

Dogadaj se odigrao u kompanijinom Tehnicko-istrazivackom centru u Aulnay-
sous-Bois. Svrha mu je bila da olakSa pristup zaposljavanju za skoro 200
kandidata tako $to ée ih direktno povezati sa osobama za pronalaZenje kadrova
iz 16 velikih kompanija. Ova inicijativa je rezultirala angaZzovanjem 22 mlade
diplomirane osobe.

- Odeljenje za ljudske resurse

Nivo

intervencije - Korporativna fondacija ,,Fondacija Nicolas Hulot za prirodu i ¢ovecanstvo®”.
- "IMS-Entreprendre pour la cité", mreza francuskih kompanija

Verovatni

korisnici KDO
prakse

- nezaposleni

- zaposlene zene

Problem kojim
se bavi

Program ,Zaposljavanje i raznovrsnost”. Kompanijina politika raznovrsnosti
bavi se svim vrstama diskriminacije: po nacionalnosti, etnickom poreklu,
drustvenom poreklu, polu, invaliditetu i starosnom dobu.

Svrha
intervencije

Na renomiranim univerzitetima i poslovnim 3kolama s kojima L’Oréal ima
Cvrsta partnerstva nema mnogo kandidata — pripadnika manjina. Stoga se
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L’Oréal opredelio da razvija pozitivne akcije, da bi postigao jednake moguénosti
u svom procesu pronalazenja kadrova. Prvi korak u tim akcijama je da se
angaZovanje putem pronalazenja kadrova ucini raznovrsnim i da se kandidati
posete, da bi ih upoznali.

Mnogo puta do diskriminacije dolazi zato $to se u CV-ju podnosioca molbe

navede njegovo/njeno etnicko poreklo (ime, fotografija) ili adresa
Kontekst (problematic¢na sredina). U Francuskoj, na primer, kad posalje molbu za posao,
jedan Arapin ¢e dobiti pet puta manje poziva na razgovor nego belac. Osim
toga, mnogi kandidati se samocenzurisu i ne prijavljuju za staziranje ili posao u
velikim kompanijama.
Mesto implementacije: Francuska - L’Oréal-ov istraZivacki i tehnicki centar,
Aulnay-sous-Bois
L'Oréal je predloZio da organizuje na jednom od svojih lokaliteta sastanak
kompanija i kandidata:
- doslo je 16 kompanija sa svojim timovima za pronalaZzenje kadrova
- prisustvovalo je 200 kandidata, koje je u predselekciji odabralo udruzenje
IMS-Zaposljavanje i raznovrsnost
Koraci u o . . .
implementaciji | bilo je predloZzeno 100 novootvorenih radnih mesta
- jednodnevni sastanak: svaka kompanija je imala svoj Stand uraden po
sopstvenoj meri i primala kandidate na kratke intervjue licem u lice
Obaveza L'Oréal-a sastojala se od sledeceg:
- da organizuje razli¢ite firme koje su Zelele da ucestvuju u tom dogadaju
- logisticka podrska (centar za sastanke u njegovoj fabrici u Aulnay-sous-Bois
- sponzorstvo dogadaja (dakonije, donacije)
- pradenje rezultata nakon foruma.
Trajanje - Kompanijina politika raznovrsnosti podrazumeva da je to proces koji traje.

Forum zaposljavanja se odrzao 28. februara 2006.

Potrebni resursi

- Finansijski resursi

- Ljudski resursi

Indikatori za
monitoring

- broj zaposlenih Zena
- broj zaposlenih pripadnika manjina

- broj osoba, zaposlenih i menadzera, koje su uklju¢ene u kompanijine akcije
raznovrsnosti (forum)

Efekat

Neki rezultati koji se odnose na kompanijinu politiku raznovrsnosti:

- U L’Oréal-u, na medunarodnom nivou, 54% menadZera su Zene. One &ine
34% c¢lanova upravnih odbora;

- 53% menadZera unapredenih u 2006. bile su Zene;

- U Grupi ima 112 razli¢itih nacionalnosti a 60% c¢lanova upravnih odbora nisu
Francuzi;

- U SAD-u su 2005. manjine predstavljale 19,8% od ukupnog broja menadzera i
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33% od ukupnog broja zaposlenih;

- U JuZnoj Africi 51% menadzera su ,,PD
—ranije ugrozeni pojedinci).

Efekat foruma za zaposljavanje ,Zaposljavanje i raznovrsnost” - L’Oréal, 28.
februar 2006.

- Uspostavljen direktni kontakt izmedu lica zaduZenih za pronalaZenje kadrova i
kandidata, skoro 200 kandidata je bilo u direkthom kontaktu sa licima
zaduZenim za pronalaZenje kadrova iz 16 kompanija

- Posle Sest nedelja bilo je u proseku po dva angaZovanja nedeljno

- Pojac¢ana motivisanost i samopouzdanje kandidata

- Pojac¢ana motivisanost kompanija u pogledu pitanja raznovrsnosti

- AngaZovane su 22 mlade diplomirane osobe

|ll

(Previously Disadvantaged Individuals

Sporna pitanja - Kulturne zablude o manjinama, invalidnim licima, Zenama i zaposlenim Zenama

- Zbog njihovog kulturnog izvora, diskriminacija i zablude o nacionalnosti, etnickom
Izvucene pouke |poreklu, drustvenom poreklu, polu, invaliditetu i starosnom dobu moraju biti
eliminisane koris¢enjem istih kanala, kulturne sredine i drustvenog partnerstva.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Korist za poslovanje:

- Bolja organizaciona kultura;

- Korist za ljudske resurse: lojalnost;
Korist za zaposlene:

- OlakSice za razvoj karijere

- Samopostovanje i samopouzdanje

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

L’Oréal-ov cilj, u partnerstvu sa udruZzenjem IMS-Zaposljavanje i raznovrsnost, bio je borba protiv
diskriminacije i ponovno uspostavljanje jednakih moguénosti u procesu pronalazenja kadrova sa
originalnim resenjem: dati kandidatima mogucnost da se direktno sastanu sa licima zaduZenim za
pronalazenje kadrova.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Korporativna kultura: lokalne kulturne zablude o manjinama, invalidnim licima, Zenama i zaposlenim
Zenama.

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

- Drustveno partnerstvo
- Velika partnerstva s kompanijama koje imaju iste vrednosti i principe u pogledu raznovrsnosti i
nediskriminacije

Zakljucci i preporuke

- Drustvena partnerstva sa lokalnim vlastima, sa civilnim drustvom, sa NVO koje su posvecene
raznovrsnosti i nediskriminaciji
- Partnerstva sa kompanijama zainteresovanim da promovisu principe raznovrsnosti i nediskriminacije

http://www.loreal.com/ en/ ww/html/sustainable-development/local-
Izvor initiatives.aspx?&defaultType=cat?
informacija http://www.csreurope.org/solutions.php?action=show_solution&solution id=
303
Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Francuska Studija slucaja br. 5

Drzava Francuska

Grad Pariz

Ime kompanije | orange France / France Telecom SA

Tip kompanije Javno preduzede Cije akcije nisu na trzistu (France Telecom SA je bio

privatizovan 1998.)

107.971 u Francuskoj/ 190.000 Sirom sveta

Broj zaposlenih Zene predstavljaju 37% zaposlenih u France Telecom-u (u periodu 2004-2006, u

Francuskoj)

Osnovna delatnost

Sektor: tehnologija

Fiksna telefonija i mobilne telekomunikacije, prenos podataka, Internet i multimedijalni servisi

Istorijat

France Telecom je glavna telekomunikaciona kompanija u Francuskoj u jedna od najveéih u svetu.

Kompanija posluje u Francuskoj, Velikoj Britaniji, Spaniji, Poljskoj i u ostatku Evrope, u Sjedinjenim
Drzavama, Japanu, Hong Kongu.

Ima skoro 159 miliona klijenata svuda po svetu (2007.).

Opis KDO aktivnosti

Kodeks etike

France Telecom Grupa ima kodeks etike koji je objavljen na Internetu

Videti:

http://www.francetelecom.com/en EN/responsibility/our approach/ethics/att00001085/0705470 O
RANG ethics gb.pdf

Po misljenju kompanije, kodeks etike je osnova programa korporativhe odgovornosti kompanije.
Primeniti ga u praksi podrazumeva integrisanje pitanja odrZivog razvoja u svaku od najvaznijih
poslovnih politika kompanije.

Kljucne zainteresovane grupe kompanije: klijenti, akcionari, zaposleni, dobavljaci, ekologija.

KDO i odrziva organizaciona struktura: KDO kancelarije, KDO odbori, Orange fondacija

- Namenska kancelarija za korporativhu odgovornost i odrzivi razvoj svakodnevno nadgleda i
koordinira strategiju, uz podrsku mreze korespondenata za korporativnu odgovornost i odrzivi razvoj
u nasim poslovanjima na nacionalnom nivou.

- Upravni odbor za korporativhu odgovornost i odrZivi razvoj, sastavljen od viSih rukovodilaca na
funkcijama po raznim mestima naseg poslovanja, vrsi pregled implementacije strategije i odreduje
prioritete i akcije.

- Koncept dobrocinstva izgraden je oko tri prioriteta, i svi su oni u direktnoj vezi sa glavnim ciljem i
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glavnom svrhom KDO aktivnosti kompanije: tehnoloska ukljuc¢enost, kulturna uklju¢enost, obrazovna

ukljucenost invalidnih, ugrozenih i ranjivih lica; ta tri prioriteta su:

1. zdravlje: izgradnja veza sa autisticnim osobama i doprinos vecoj nezavisnosti i poboljSanom

kvalitetu Zivljenja osoba sa oste¢enjem vida ili sluha

2. obrazovanje: staviti akcenat na obrazovanje devojaka u zemljama u razvoju i borbu protiv

nepismenosti

3. kultura: podrska kolektivnim inicijativama vokalne muzike

Merenje i izveStavanje o drustvenom ucinku kompanije: izveStava France Telecom

- 2001. Izvestaj o Zivotnoj sredini

- 2002. Izvestaj o zZivotnoj sredini

- 2003. lzvestaj o korporativnoj odgovornosti i odrZivom razvoju

- 2004. 1zvestaj o korporativnoj odgovornosti i odrzivom razvoju

- 2005. lzvestaj o korporativnoj odgovornosti i odrzivom razvoju

- 2006. lzvestaj o korporativnoj odgovornosti i odrzivom razvoju

- 2007. lzvestaj o korporativno-drustvenoj odgovornosti

Vidi http://www.orange.com/en EN/responsibility/our approach/performances/

http://www.orange.com/en_ EN/responsibility/att00000865/CSR report 2007.pdf

Opis KDO prakse

Postoji pet osnovnih nacina da se pristupi problemu marginalnih grupa:

1. interna komunikacija: kampanja podizanja svesti o ,demistifikaciji
invaliditeta” (sesije, radionice)

2. angazovanje invalidnih radnika

3. promovisanje angazovanja invalidnih radnika (obuka)

4. ukljucivanje tehnologije: specijalni proizvodi za pomo¢ invalidnim klijentima
kompanije

5. dobrotvorni programi posveceni marginalnim grupama

Grupa je postavila program za invalidna lica koji je izgraden oko tri osnovne
oblasti:

» komercijalni fokus unutar Grupinog odseka za dostupnost;
» nekomercijalni fokus unutar Orange fondacije; i

> fokus na ljudske resurse u Francuskoj, uz nacionalnu politiku koja
promovise pronalaZenje kadrova, integraciju i neprestano zaposljavanje
invalidnih radnika u poslovima Grupe, ¢ime upravlja Kancelarija za
integraciju invalidnih lica (Mission Insertion Handicap).

(a) Misija Grupinog odseka za dostupnost (La Direction Accessibilité du
Groupe) je da olaksa Zivot invalidnim klijentima, bez obzira na wvrstu
invaliditeta. Da bi kompletnu komercijalnu ponudu Orange-a ucinila
dostupnom, Grupa osmisljava odredene proizvode i usluge za invalidna lica i
obezbeduje adaptirani krug distribucije:

- viSe od 150 takozvanih ,, autonomnih” prodavnica
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- besplatan telefonski broj: 0 800 11 22 23

- internet sajt i dvogodisnji katalog ,,autonomne ponude, resenje za sve”.

(b) Orange fondacija

Dobrotvorni programi fondacije zasnivaju se na istoj misiji, da se pomogne
invalidnim licima, autisticnim osobama i osobama sa oStec¢enjem vida ili sluha.
(c) Kancelarija za integraciju invalidnih lica (Mission Insertion Handicap)
Osnovana 2003, ona je zaduZena da osigura delotvorno sprovodenje obaveza
prihvaéenih ugovorom iz jula 2003. o integraciji i neprestanom zaposljavanju
invalidnih lica. Ona organizuje dane podizanja svesti unutar kompanije —
,demistifikacija invaliditeta” — kombinujudi teoriju s praksom, prvenstveno kroz
radionice sa igrom uloga (role play), koja se zasniva na tri hendikepa: motorni,
vizuelni i slusni.

Stopa uceséa na ovim sesijama raste, pokrivajuci sve raznovrsniju publiku.
Pored izgradnje svesti Grupa promovise i angaZovanje invalidnih radnika tako
sto:

- ima , biblioteku kandidata“, rezervisanu za prijave invalidnih lica;

- na sajtovima namenjenim invalidnim licima objavljuje otvaranje radnih mesta;
- sklapa partnerstva sa razli¢itim zainteresovanim grupama u vezi sa
profesionalnom integracijom i preraspodelom invalidnih radnika;

- obavestava invalidne ucenike i studente o mogucénosti zaposljavanja i
profesionalnih puteva koji stoje na raspolaganju i

- doprinosi obuci buduc¢ih mladih invalidnih diplomaca (kratki kursevi,
zaposljavanje).

- KDO kancelarije i KDO odbori (cilj: kompanijine KDO politike i programi)
- Orange fondacija (cilj: javnost, invalidna lica, marginalne grupe)

- Kancelarija za integraciju invalidnih lica, Odeljenje za ljudske resurse —

::II:ec:‘vencije Agencija za interno regrutovanje, mreza od 17 korespondenata za
hendikepirane po celoj Francuskoj (cilj: invalidni zaposleni, invalidna
nezaposlena lica)

- Grupin odsek za dostupnost (cilj: invalidni klijenti kompanije)

Verovatni - Razli¢ite marginalne grupe: invalidna lica koja imaju/nemaju posao

korisnici KDO
prakse

- Odeljenja za ljudske resurse, te zaposleni i menadzZeri koji rade sa invalidnim
licima

Problem kojim
se bavi

- Uklju€enje invalidnih lica
- Jednake mogucénosti za invalidna lica

- Mitovi i zablude o invaliditetu i invalidnim radnicima

Svrha
intervencije

1. Demistifikovanje invaliditeta putem kampanje za podizanje svesti

2. Drustveno i ekonomsko ukljucenje marginalnih grupa putem
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- angazovanja invalidnih radnika
- promovisanja angazovanja invalidnih radnika

3. Tehnologija ukljuéivanja invalidnih lica

Pravni kontekst

Program Orange-a , Mission Insertion Handicap” je u skladu sa nacionalnom
politikom za integraciju i zadrzavanje invalidnih lica na trzistu rada.

Najmanje 6% zaposlenih moraju biti invalidna lica.

Po zakonu od 10. jula 1987, u svakoj privatnoj ili javnoj instituciji sa 20 ili vise
zaposlenih postotak invalidnih lica mora iznositi najmanje 6%.

Kontekst e T o y . G
Predsednik Zak Sirak je 2002. objavio odluku da drustvena integracija invalidnih
lica postaje prioritet, Sto treba da dovede do vece nacionalne kohezije i paznje
prema ugrozenima.

Tri godine kasnije, 2005, u Francuskoj je bilo vise od 5 miliona invalidnih lica,
skoro 10% od ukupnog stanovnistva. Zakon iz 2005, zvani¢no objavljuje nameru
da ucini da civilno drustvo i zaposleni postanu svesni problema koji se odnose
na ovu nedovoljno privilegovanu drustvenu kategoriju.
- 2004: Program “Mission Insertion Handicap”
- maj 2006-2007: Prvi Grupin ugovor o zaposljavanju invalidnih lica potpisan
je sa najvaznijim sindikatima (CFDT, CGT, CFTC, CFE-CGC i FO); ugovor je u
skladu sa zakonom od 11. februara 2005;
- 2007: Novi Grupin ugovor o zaposljavanju invalidnih lica (za 2008-2010)
- svake godine: Nedelja zaposljavanja invalidnih lica: od 17-23 novembra
Interna kampanja

= Orange organizuje veliku kampanju, da bi se podigla svest zaposlenih o

Koraci u . . . . . . .

. problemima s kojima se invalidna lica susreéu na radnom mestu. Pod nazivom

implementaciji . . p . , . Y
»,Nedelja hangaZmana“ (Semaine de I'Hangagement — Nedelja angaZmana
hendikepiranih lica), kampanja je namenjena poboljSanju nacina na koji se
opaza invaliditet svih vrsta. Kampanja je bila i dobra prilika da se podseti na
Grupinu obavezanost na angazovanje i zadrzavanje invalidnih lica.

Eksterna kampanja
Serija od 20 manifestacija po celoj Francuskoj
Za vreme trajanja programa ,Nedelja hangazmana“ svi zaposleni u Grupi
uestvuju na 20 manifestacija u koje spadaju izlozbe, diskusije i sesije o
svesnosti, kampanje putem postera, brosura.
- Program “Mission Insertion Handicap” (kreiran 2004.)
- Prvi Grupin ugovor o zaposljavanju invalidnih lica (maj 2006-2007)
Trajanje - Obnovljen Grupin ugovor o zaposljavanju invalidnih lica (za 2008-2010)

- Nedelja zaposljavanja invalidnih lica: nedelju dana (od 17-23 novembra svake
godine)

Potrebni resursi

- finansijski resursi

- Odeljenje za istrazivanja i razvoj — investiranje u tehnoloske inovacije koje
koriste invalidnim licima

- Ljudski resursi: treneri, psiholozi
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Indikatori za

- nivo uceséa u sesijama interne kampanje podizanja svesti (broj/procenat
pojedinaca)

- broj/procenat zaposlenih sa invaliditetom

monitoring
- broj/procenat zaposlenih sa invaliditetom koji su unapredeni na poslu
- iznos resursa (u vremenu i novcu) investiranih u programe za invalidna lica
U 2006.
- 38 invalidnih lica regrutovano je u Francuskoj, a niz akcija sprovoden je
svakodnevno da bi se olaksala integracija invalidnih lica: adaptacija ranih
mesta, Brajove tastature, sinteze glasa i softver za povecanje slike, obuka i
finansiranje usluga jezika znakova, da navedemo samo neke.
U 2007.
- 2.789 zaposlenih sa invaliditetom
- viSe od 1,4 miliona EUR potroseno na poboljSanje uslova rada i pristupa
kompjuterskim aplikacijama saradnika sa oStecenjem vida

Efekat Pl P y .

- tokom programskih manifestacija hiljadu saradnika je postalo svesno
problema vezanih za invaliditet

- 47.000 sati profesionalne obuke za zaposlene sa invaliditetom

- viSe od 6% zaposlenih sa invaliditetom bude unapredeno na poslu (prosek
Grupe)

- visSe od 13% ugovora na neodredeno vreme potpisano sa invalidnim licima

U 2008.

U Grupi je danas zaposleno vise od 3.000 invalidnih lica, Sto u dobroj meri
premasuje nacionalni prosek.

Sporna pitanja

- Politici ljudskih resursa koja je namenjena invalidnim licima potrebni su
obuceni psiholozi, specijalizovani za telesne nedostatke

- Inovacija proizvoda za invalidna lica podrazumeva troskove

Izvucene pouke

- Interna komunikacija i kampanje za podizanje svesti su dobri nacini za
poboljsanje moralne klime u kompaniji

- Proaktivna akcija je efikasniji vid politike ljudskih resursa
- Uklju¢enje Odeljenja za istraZzivanja i razvoj cini program namenjen

marginalnim grupama odrZivijim

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na

trziste rada

Korist za poslovanje:

- lojalnost brendu

- tehnoloska inovacija je konkurentna prednost

- politika vernosti zaposlenih

- bolja moralna klima

Korist za zaposlene:

- viSi radni i bezbednosni standardi

- vete samopostovanje

- bolja korporativna kultura
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Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Grupa je 2007. potpisala novi ugovor o angazovanju i zadrzavanju na poslu invalidnih lica, za period
2008-2010 godina. Ovaj ugovor je odobrila javna institucija za zaposljavanje.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Korporativnoj politici za privlacenje marginalnih grupa na trziste rada potrebni su:
- posebna politika za ljudske resurse, sa obucenim psiholozima, specijalizovanim za telesne nedostatke

- visoki troskovi po zaposlenom

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

- Javno-privatni pristup je delotvorniji

- KDO mora biti deo poslovanja: komercijalni fokus KDO programa namenjen marginalnim grupama

- Inovacija proizvoda i unapredenje trziSnih standarda: tehnoloska inovacija proizvodi konkurentnu
prednost na trzistu s jakom konkurencijom i veoma visokim standardima

- Proaktivni pristup je nacin da se odredi KDO kriterijum za trZiste i za granu industrije u kojoj
kompanija posluje

Zakljucci i preporuke

Javno-privatni pristup, jasna pravila, nacionalne strategije i nacini da se kompanije motivisu da
budu proaktivne: Kao i u slucaju Casino Grupe i BRD Société Générale, programi Orange/France
Telecom-a posveceni drustvenom i ekonomskom ukljuc¢enju invalidnih lica inspirisani su francuskim
zakonskim inicijativama. Zakonske inicijative igraju znacajnu ulogu u odredivanju strategija i ciljeva
ovih programa.

Zbog svoje prilicno velike dimenzije i dubokog smisla, ekonomskom i drustvenom ukljuenju
marginalnih grupa potreban je javno-privatni pristup zasnovan na setu jasnih pravila i nacionalnih
strategija. Te strategije i pravila moraju odrediti razli¢ite nacine za motivisanje privatnog biznisa da
bude proaktivan. Ove strategije moraju jasno odgovoriti na sledeéa pitanja:

- Da li postoji profitabilni nacin za kompaniju da pristupi marginalnim grupama i nade resenja za njih?

- Da li Vlada ima javnu politiku koja stimuliSe investiranje u istraZivanja i inovaciju proizvoda za
marginalne grupe?

Dodatne informacije

Francuska nacionalna politika koja se odnosi na marginalne grupe (invalidna lica, stara lica, manjine)
http://www.travail-solidarite.gouv.fr/espaces/handicap/

www.orange.com

http://www.orange.com/en EN/responsibility/stakeholders/employees/att000
01221/121107CPEgaliteProVAvdef.pdf

http://investing.businessweek.com/research/stocks/snapshot/snapshot.asp?ca
Izvor pid=367964

informacija Orange-ov KDO izvestaj
Orange-ov Eticki kodeks

http://handicap.gouv.fr

http://www.handicap-information.com

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/espaces/handicap/

Datum Januar 2009.
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2.3.2 Irska

Najbolje prakse Irska Studija slucaja br.
1
Drzava Irska
Grad Dablin, uz nacionalnu pokrivenost

Ime kompanije | Eircom

Tip kompanije | Privatna kompanija ograni¢ena akcijama

Broj

. Preko 7.200 zaposlenih (25% zene)
zaposlenih

Osnovna delatnost

Eircom je provajder telekomunikacija. Kompanija pruza asortiman usluga vezano za glas, podatke i
internet stanovnistvu, poslovnim i Vladinim klijentima po celoj Irskoj. U ovo spadaju usluge koje se
kre¢u u rasponu od Sirokopojasnih do telefonskih (mobilnih i fiksnih) mreza. Ona takode pruza
obimne on-line usluge, ukljuCujuéi postavljanje sopstvenih sajtova, on-line backup (skladistenje i
cuvanje podataka) i internet bezbednost (zastita od upada nepoznatih korisnika).

Istorijat

Eircom je osnovan 1984. kao irski provajder telekomunikacija u drzavnom vlasnistvu. Krajem 90-tih
godina prosloga veka prosao je kroz niz privatizacionih mera, a do 2001. je bio potpuno privatizovan.
Danas je to vodedi irski provajder lokalnih, medugradskih i medunarodnih telekomunikacionih
usluga, ukljucujuc¢i mobilne komunikacije i usluge komunikacije podataka. Ima ukupno preko 1,2
miliona klijenata. Na irskom trzistu fiksne telefonije njegov udeo u trziSnom prihodu je 68%, a 41% u
maloprodajnom prihodu na trzistu Sirokopojasne mreze. U finansijskoj godini koja se zavrsila 30. juna
2008. imao je oko 2 miliona EUR obrta.

Vecina zaposlenih u Eircom-u je starija od 40 godina. Deset odsto zaposlenih su s invaliditetom, kako
je i preporuceno u zakonu o jednakom zaposljavanju. U viSim organima upravljanja ima 17% Zena, a
7% zaposlenih radi sa skracenim radnim vremenom.

Kompanijom rukovodi desetoclani Upravni odbor, &iji su svi ¢lanovi muskarci. Upravni odbor
podrzavaju tri odbora koji su usredsredeni na interne i eksterne revizije, politiku nagradivanja i
nominacija (za Upravni odbor). Brifing viSeg rukovodstva odrzava se kvartalno, a klju¢ne tacke
brifinga nalaze se na Internetu i dostupne su svima zaposlenima. Eircom ima svoje novine, koje se
izdaju 10 puta godisnje, i koje donose najnovije vesti, da bi svi zaposleni bili u toku. Eircom ocito ceni
vrednost uloge sindikata u kompaniji i 2006. je radio u partnerstvu s njima na restrukturiranju
poslovanja. Predstavnici sindikata su takode ¢lanovi raznih pododbora kompanije.

Opis KDO aktivnosti

1) Sponzori Specijalne Olimpijade Irske (Special Olympics Ireland) osnovani zbog osoba koje imaju
problema s ucenjem. Uvedeno je pronalaZenje zaposlenja za sportiste koji se takmice na Specijalnoj
Olimpijadi, a koji Zele da steknu radno iskustvo.
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2) Radni aranzmani povoljni za porodicu, da bi se podrzali zaposleni koji imaju porodi¢ne obaveze, te

Zene, da bi se vratile na posao posle porodiljskog odsustva. Nudi se sledece:

decje jaslice

fleksibilno radno vreme

da se radno mesto deli s jo$ jednom osobom, a svaka radi deo vremena u sedmici

pauze u karijeri

specijalno odsustvo iz porodi¢nih razloga

podrska u obrazovanju

on-line uéenje

program za pomoc¢ zaposlenima — daje profesionalne savete zaposlenima koji imaju

poteskoca bilo u kuci bilo na poslu.

3) Inicijative za promovisanje zaposljavanja invalidnih lica i samohranih roditelja. Ustanovljen WAM

program (Willing Able and Mentoring = Voljan sposoban i mentorstvo) koji je usredsreden na

obezbedenje trazenja zaposlenja i mentorstvo diplomiranih invalidnih lica. Ustanovljena jednakost

kroz inicijativu E-Work (e-posao), koja je usredsredena na pronalazenje mogucénosti za e-posao za

invalidna lica i samohrane roditelje.

Opis KDO
prakse

Eircom ima Kodeks prakse koji se odnosi na zaposljavanje pojedinaca s
invaliditetom. Ovaj Kodeks prikazuje obavezanost Eircom-a da stvori i odrzi
radnu sredinu koja ne diskriminiSe, direktno ili indirektno, po osnovu
invaliditeta. Ovaj Kodeks nastavlja politiku Eircom-a o jednakim
mogucénostima u praksi zaposljavanja. Kodeks se Siri i na prostor za rad i
osigurava da su zaposleni sa invaliditetom snabdeveni adaptivhom
tehnologijom, ukoliko je to potrebno, ili promenom radnog mesta. Njihov
Kodeks takode osigurava da zaposleni sa invaliditetom imaju iste mogucénosti
kao i njihove kolege da razvijaju vestine i sposobnosti, da bi dalje napredovali
u karijeri.

Eircome ima volonterski program u okviru kompanije. Zaposleni se podsticu
da prikupljaju sredstva i da volontiraju u poslovima zajednice u koje je
ukljuéen Eircom. Zaposleni takode mogu biti privremeno premesteni u
Specijalnu Olimpijadu Irske.

Eircom proslavlja Dan ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota, da bi
podcrtao to pitanje i za zaposlene i za poslodavce. Na taj dan se privlaci
paznja na politike koje Eircom ima da bi pomogao zaposlenima da kombinuju
rad s ostalim obavezama. Na taj dan se takode organizuje decje takmicenje u
umetnosti, za osoblje i njihovu decu.

Eircom priprema KDO izvestaj, koji ¢ini deo njegovog Godisnjeg izvestaja.

Nivo
intervencije

Na svim nivoima

Verovatni
korisnici KDO

Sadasnji zaposleni koji uzivaju neprekidni li¢ni/profesionalni razvoj i podrsku.
Zene koje se vracdaju na posao posle porodiljskog odsustva, zaposleni koji
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prakse

imaju izdrzavana lica/decu, samohrani roditelji, invalidna lica.

Problem kojim
se bavi

Gubitak Zenske radne snage posle porodiljskog odsustva.
Problemi zaposlenih sa ravnotezom izmedu poslovnog i privatnog Zivota.
Udaljavanje invalidnih lica s radnog mesta.

TeSkoée samohranih roditelja da dodu do radnog mesta.

Svrha
intervencije

Da se pozabavi prioritetima zaposlenih, pogotovo na polju politike povoljne za
porodicu.

Da pomogne radnicima koji imaju porodice da se vrate i ostanu na poslu,
istovremeno ispunjavajuci porodi¢ne obaveze, a pogotovo da se zadrzi Zenska
radna snaga.

Da se poveca uceSée Zena na trzistu rada.

Da se izgradi drustveno koheziona i raznovrsna radna snaga koja predstavlja
zajednicu.

Da se pokaZze privrzenost KDO, lokalnom stanovnistvu, zajednicama i
osobama koje su u opasnosti da budu isklju¢ene sa trziSta rada. ,Vec dugi niz
godina Eircom je opredeljen da podrZava zajednice na svim nivoima. Nasa
dugorocna podrska velikom broju organizacija omogucuje pruZanje kljucnih
usluga za pomoc¢ mnogim zajednicama Sirom Irske.”

Da se obezbedi dragoceno radno iskustvo osobama s invaliditetom i da im se
nade radno mesto.

Da se obezbede alternativne opcije za one koji nisu u stanju da redovno
putuju do radnog mesta (npr. samohrani roditelji i invalidna lica) putem
fleksibilnog e-rada.

Kontekst

Malo ucesce radnica u Eircom-u. Velika nezaposlenost i nedovoljna

zaposlenost medu marginalizovanim i ugroZenim grupama.

Koraci u
implementaciji

Eircom je 2005. sproveo anketu zaposlenih da bi ocenio poglede na niz
pitanja. Anketa je dovela do razvoja politika i inicijativa na podrucjima kao $to
su ravnoteza izmedu licnog i profesionalnog Zivota i raznovrsnost zaposlenih.

Eircom podstic¢e zaposlene da steknu percepciju marginalizovanih grupa tako

Sto ih ohrabruje da volontiraju i da privremeno rade na Eircom-ovim
inicijativama za zajednicu.

Trajanje

AngaZman u toku

Potrebni resursi

Minimalni finansijski resursi. Ostali potrebni resursi ukljucuju vreme osoblja
koje ée potrositi na mentorstvo i na programe radnog iskustva.

Indikatori za
monitoring

Statistika o zaposlenima koja se prati u oblastima kao $to je pol i invaliditet.

Podaci o ljudskim resursima u oblastima kao Sto je fleksibilan rad, povratak na
posao posle porodiljskog odsustva i deljenje istog posla izmedu dve osobe
(svaka radi odredeni deo vremena u nedelji).

Koriséenje decjih jaslica i program za pomoc¢ zaposlenima.

Statistike o zaposlenima koji rade e-posao i o pronalazenju zaposlenja.
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Preko 30% (10.500) registrovanih invalidnih lica u Irskoj ucestvuje na
Efekat Specijalnoj Olimpijadi i ima pristup radnom iskustvu, kao i moguénost da deli
iskustva sa zaposlenima u Eircom-u.

Politika povoljna za porodicu potrebna je da bi se regrutovalo i zadrzalo

Izvuéene pouke osoblje, kao i da bi se povecéao broj zaposlenih zena.

Raznovrsnost na radnom mestu moze imati pozitivan uticaj na moralno stanje
i uinak osoblja.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

zadrzavanje osoblja (pogotovo nakon porodiljskog odsustva), uravnotezeniji profil osoblja koji ¢e
doprineti imidZu Eircom-a, vecoj lojalnosti i moralu osoblja, podici Eircom-ov profil i reputaciju kao
odgovornog poslovnog lica u zajednici.

Korist za zaposlene:

pristup zaposljavanju za marginalne i ugroZene grupe, dragoceno radno iskustvo za
marginalne/ugrozene grupe, poboljSana ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota,
profesionalna dokvalifikacija, drustvena ukljuc¢enost.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da se Zene privuku nazad na posao nakon porodiljskog odsustva, da se unaprede opcije za
zaposljavanje samohranih roditelja, da se obezbede moguénosti zaposljavanja za marginalizovane ili
potencijalno marginalizovane grupe.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Ogranicena fleksibilnost poslodavca u smislu radnog vremena i mesta na kome se radi.

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Fleksibilnost radnog vremena, broj radnih sati i mesto na kome se radi (npr. rad koji se obavlja u
kuci).

Zakljucci i preporuke

Uvodenje politike i prakse koje su povoljne po porodicu poteklo je od direktnog zahteva zaposlenih
kroz jednu anketu sprovedenu s njima. lzgleda da Eircom preduzima potrebne korake da se pozabavi
interesom zaposlenih i da nakon toga krene s implementacijom.

Eircom takode redovno vrsi reviziju svojih politika, procedura i praksi, Sto pomaZze da se osigura da ée
one biti azurirane i relevantne za zaposlene. Najnovija revizija je obratila paznju na stav zaposlenih
prema raznovrsnosti i ravnoteZi izmedu poslovnog i privatnog Zivota. To je dovelo do pregleda
povezanih politika i procedura. Postoji i pododbor o raznovrsnosti koji funkcionise, a koji se sastoji od
predstavnika uprave i sindikata, koji takode pregleda politike i prakse u ovoj oblasti. ,Eircom ceni
predanost nasih 7.200 zaposlenih i nastoji da poboljsa Zivot na poslu za sve zaposlene. To ¢inimo
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putem Citavog spektra fleksibilnih radnih opcija, kroz mogucnosti razvoja i obuke, a Sto je jos vaznije,
slusajuci sta nasi zaposleni imaju da kaZu i radeci na osnovu te povratne informacije.”

Cini se da u celoj kompaniji postoji prili¢na podrika inicijativama u zajednici. ,Na$ rad u zajednici i
partnerstva koja smo izgradili veoma su vaZna za obavljanje naseg posla danas.” Eircom-ovi godisnji
izvestaji takode sadrze detalje svih tih inicijativa koje ukazuju na podrsku na najviSem nivou.

Vazan faktor uspeha ovih Eircom-ovih inicijativa bio je uklju¢enje sindikata, koji predstavljaju veéinu
radne snage. Na to se treba gledati u kontekstu odrzive prakse drustvenog dijaloga u Irskoj, izmedu

Irskog kongresa sindikata, Vlade i organizacije poslodavaca.

Eircom-ov rad u zajednici je veoma priznat, tako da je 2004. dobio predsedni¢ku nagradu
»Najdelotvorniji KDO projekat” koju dodeljuju Komore Irske za KDO.

Dodatne informacije

Eircom je glavni partner projekta Positive2work Skillnets. Ovaj projekat identifikuje i vrsi obuku
kompanija koje se suocavaju s problemima kao sto je nizak moralni nivo zaposlenih, odsustvovanje s
posla i pitanja ucinka, Sto ima uticaja na ostajanje zaposlenih u kompaniji. Planirano je da se kroz
Skillnets projekat obuci 2.000 zaposlenih iz 35 kompanija-¢lanica.

Komore Irske, u poslu za posao http://www.chambers.ie

Izvor Eircom http://www.eircom.ie
informacija

Work Life Balance (Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota)
http://www.worklifebalance.ie

Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Irska Studija slucaja br. 2

Drzava Irska

Grad Dablin

Ime kompanije | g siness in the Community Ireland (BITCI) (Poslovanje u zajednici Irska)

Tip kompanije | neprofitna organizacija

Broj
zaposlenih

Osnovna delatnost

Podrzava kompanije da bi se izvrSio pozitivan uticaj na radno mesto, trziSte, zajednicu i Zivotnu
sredinu. U to spada davanje saveta i vodenje u vezi sa korporativnom odgovornoscu i korporativnom
uklju¢enoséu u zajednicu.

Istorijat

BITCI je osnovana 2000. godine i ima 55 ¢lanica od kojih neke spadaju u vodece irske kompanije. Ima
sestrinske organizacije u Velikoj Britaniji i Severnoj Irskoj, s kojima tesno saraduje. BITCI-na misija je
,da upregne irske kompanije, da bi maksimirale svoj pozitivni uticaj na sve zainteresovane grupe”.
Ona radi s kompanijama na razvoju njihovog ugleda, konkurentnosti i profitabilnosti, pomazudéi im da
poboljsaju svoj drustveni, ekoloski efekat, te uticaj na upravljanje zajednicom.

BITCI je usredsredena na 4 klju¢ne oblasti: radno mesto, trziste, zajednica i Zivotna sredina. Ona nudi
davanje saveta i vodenje kompanijama koje posluju u oblastima koje ukljuuju razvoj okvira
drustvene odgovornosti, angaZman zainteresovanih strana i analizu, identifikovanje najbolje prakse,
mapiranje propusta, merenje efekta i podnosenje izvestaja zainteresovanim grupama.

BITCI takode radi sa stotinama kompanija po celoj Irskoj na svojim programima drustvene
ukljuéenosti (neki od njih su pobrojani u sledecem odeljku). BITCI je irski nacionalni partner KDO
Evrope, koordinirajuce telo za korporativhu odgovornost na evropskom nivou.

Ima 15 ¢lanova Upravnog odbora (od kojih su 3 Zene), u kome sede predstavnici poslovnih grupa,
sindikata i Komora Irske.

Opis KDO aktivnosti

BITCI upravlja nizom programa za drustvenu ukljucenost, s akcentom na
obuku, obrazovanje i zaposljavanje marginalizovanih grupa.

1) Program povezivanja

Opis KDO Zajednicki program BITCI i Sluzbe za uslovno pustanje na slobodu. Njegov cilj
prakse je da bivse prestupnike vrati na radno mesto. Sluzba za uslovno pustanje na
slobodu upuduje bivse prestupnike na ovaj program. Zatim se sa bivsSim
prestupnicima istrazuju opcije obuke i/ili zaposljavanja, pomocu mreze
sluzbenika za obuku i pronalazenje posla. BivSi prestupnici onda budu
angazovani a sluzbenici ih podrzavaju kroz obuku i pronalazenje posla.
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2) Spremni za rad (Ready for Work — RFW)

Ovaj program ima za cilj da nade odgovaraju¢e zaposlenje, obuku i
obrazovanje za osobe koje su beskuénici ili u direktnoj opasnosti da postanu
beskucnici. U ovom programu ucestvuje vise od 35 kompanija i 30
organizacija za beskuénike. U program spada trodnevna obuka i tronedeljna
potraga za poslom, a on nudi i istovremenu podrsku sluzbenika za obuku i
zaposljavanje, kao i trenera za posao. Prethodna zaposljavanja su ukljucivala
potrosacki servis, maloprodajni sprat, kancelariju/recepciju, ljudske resurse,
skladiste, stovariste, odrZavanje, bastovanstvo/planiranje nasada i Cisc¢enje.
Tekuce vodenje i podrika obezbeduju se kad se nade radno mesto.

3) Zaposlenje za osobe iz imigrantskih zajednica (EPIC)

Pomoc¢ imigrantima pri nalazenju posla, u obuci i obrazovanju. Tesna saradnja
sa Odeljenjem za integraciju i sa irskom nevladinom organizacijom Spiritan
Asylum Services Initiative. Program se sastoji od Sestomese¢nog modula
obuke, s akcentom na profesionalni engleski jezik za zaposljavanje, intervju,
Zivotne i radne vestine, vestine na kompjuteru i pripremi CV-a. Iza ovoga sledi
pojedinaéna pomo¢ koju pruzaju sluzbenici za obuku i zaposljavanje, da bi se
nasao posao ili da bi se nastavilo s obukom.

Nivo
intervencije

Na svim nivoima

Verovatni
korisnici KDO
prakse

BivSi prestupnici, beskuénici ili onima koji su u opasnosti da postanu
beskucnici, imigrantsko stanovnistvo

Problem kojim
se bavi

Otudeni, obespravljeni, marginalizovani ili potencijalno marginalizovani
radnici

Da se obezbedi obuka, razvoj vestina i radno iskustvo otudenim ili
marginalizovanim grupama iz radne snage

Da se obezbedi tekuca podrska zaposljavanju i savetovanje marginalizovanih

Svrha grupa

intervencije Da se izgradi drustveno koheziona i uklju¢ena radna snaga
Da se pomogne kompanijama da pokazu da su opredeljene za KDO, lokalno
stanovnistvo, zajednice i za one koji su u opasnosti da budu iskljuéeni sa
trzista rada

Kontekst Visoka stopa nezaposlenosti medu marginalizovanim grupama. Kvalifikacije
(obrazovanje, obuka) imigranata ponekad nisu priznate u Irskoj.
1) Kritikovanje nekih stavova veéine unutar kompanija o zaposljavanju bivsih

. prestupnika, beskuc¢nika ili ¢lanova imigrantskih zajednica.
Koraci u
implementaciji 2) Pokazivanje stopa uspesnosti u zapoSljavanju, obuci i obrazovanju

marginalizovanih grupa kroz programe

3) Tesna saradnja sa poslodavcima i marginalizovanim grupama, da bi ove
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mogle dobiti posao

4) Obezbedenje tekuce podrske i davanje saveta poslodavcima i
marginalizovanim grupama u programu

Trajanje U toku

Potrebni resursi | \/re7; sjuzbenika za obuku i zapoljavanje

Indikatori za Stepen udestvovanja marginalizovanih grupa i poslodavaca u programu

e o Broj osoba koje su obucene, koje se obrazuju i koje su uspesno zaposlene

1) Program povezivanja
Od 2002. na ovaj program je upuceno preko 5.000 bivsih prestupnika. Od njih
se aktivno angaZovalo skoro 70%, $to je za posledicu imalo da je 70% bivsih
prestupnika uklju¢eno u obuku, posao ili obrazovanje (1.399 u posao, 1.139u
obuku ili obrazovanje).

2) Spremni za rad (RFW)

Efekat Od 2002. se skoro 200 beskué¢nika u Dablinu angazovalo na RFW programu, a

vise od 35 kompanija se pobrinulo za radni angazman ili neki drugi oblik
podrske. Oko 65% onih koji zavrSe RWF program nastavi dalje (84 u poslu, 49
u obuci ili obrazovanju).

3) Zaposlenje za osobe iz imigrantskih zajednica (EPIC)

274 osobe su se ukljucile u program, od kojih se 133 zaposlilo a 52 je u
obrazovanju ili na obuci.

Globalno ekonomsko usporavanje moze dovesti do veée konkurencije za
Sporna pitanja posao i do manje entuzijazma kod poslodavaca da se fokusiraju na probleme
ukljucivanja radne snage.

Izvuéene pouke Raznovrsna i ukljuena radna snaga imace pozitivan uticaj na radnu kulturu i

na zivotnu sredinu.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

Poveéan moral osoblja i delotvornost tima, te zapoS$ljavanja i zadrzavanja sposobnog i posveéenog
poslu osoblja — ,,Mnogi EPIC kandidati su visokokvalifikovani — vise od dve trec¢ine ima fakultetsku
diplomu ili jos visi stepen — a spektar zanimanja je Sirok”. Unapreden imidZ KDO u zajednici i medu
poslovnim partnerima.

Korist za zaposlene:

Placeno odrzivo zaposlenje, drustvena ukljuc¢enost, profesionalna dokvalifikacija, poStovanje — , Toliko
postovanje nije mi bilo ukazivano ve¢ 12 godina.” (RFW kandidat), davanje saveta i vodenje karijere,
unapredenje zajednice

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da se obezbedi zaposlenje i moguénost obuke za marginalizovane ili potencijalno marginalizovane
grupe.
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Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Nizak nivo samopostovanja ili samopouzdanja marginalnih grupa, predrasude koje preovladuju na
radnom mestu, moguce jezicke barijere kod radnika-imigranta.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Obuka i mentorski sistem, da bi se poveéalo samopostovanje i samopouzdanje, jezicka podrska

Zakljucci i preporuke

Za samo 9 godina rada, BITCI je uspela da privuce niz velikih kompanija u svoje programe. Ovamo
spadaju kompanije iz svih sektora, ukljucujuéi bankarske/finansijske usluge, sektor hrane/pica,
informacionu tehnologiju, farmaceutski sektor, maloprodaju, telekomunikacije i komunalni sektor.
Ona takode ima Sirok spektar partnera s kojima tesno saraduje, ukljucujuci globalne KDO mreZze,
odeljenja Vlada i sindikate.

Organizacija ima jak sistem monitoringa i praéenja kandidata koji su u njenim programima, sto jasno
pokazuje visoki procenat uspesnosti u obezbedivanju zaposlenja nakon pronalazenja posla ili obuke.
Stepen podrske koju BITCI dobija za svoje programe moze se videti i iz njenih razli¢itih izvora
finansiranja, u koje spada Odeljenje za integraciju, Anglo-Irska banka. Marks&Spencer i Sluzba za
uslovno pustanje na slobodu.

Preporuka: OdrZati jak sistem monitoringa i pra¢enja da bi se potencijalnim kandidatima i poslovnim
partnerima dokazala vrednost i uspesnost programa.

Dodatne informacije

BITCI takode promovise partnerstva sa Skolama i kompanijama, Sto ohrabruje kompanije da se
proaktivno angazuju u Skolama. U ovaj angazman moze se ukljuciti mentorski program, razvoj vestina
sa ucenicima i posao preko letnjeg raspusta. Cilj partnerstava je da se kod ucenika poveda
razumevanje poslovne sredine, te da ih se bolje pripremi da u tu sredinu udu. Ciljni broj skola koje
treba upariti s kompanijama u okviru ovog programa je 158 Sirom Irske. Trenutni broj partnerstava
iznosi 148.

Izvor Business in the Community www.bitc.ie
informacija
Datum Januar 20009.
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Najbolje prakse Irska Studija slucaja br.

3
Drzava Irska
Grad Dablin

Ime kompanije | \jicrosoft Ireland

Tip kompanije | prjyatna kompanija

Broj Preko 1.200 zaposlenih puno radno vreme i 700 zaposlenih puno radno vreme

zaposlenih pod ugovorom.

Osnovna delatnost

Razvoj softvera. Microsoft u Irskoj radi preko 3 radne jedinice: Operativni centar Microsoft EMEA
(Evropa, Bliski istok i Afrika), Microsoft centar za evropski razvoj i Microsoft grupa za prodaju,
plasman i usluge, koja podriava poslovanje Microsoft-a u celom EMEA regionu. Radne jedinice
sadrzavaju razli¢ite funkcije, ukljuCujuci istraZivanje i razvoj, inZenjering, lokalizaciju, finansije,
fakturisanje, logistiku, upravljanje lancem dobavljaca, kao i lokalnu prodaju i marketing.

Istorijat

Microsoft je otvorio svoju prvu kancelariju u Irskoj 1985, uz mali proizvodni pogon, u kojima je bilo
zaposleno tek nesto vise od stotinu osoba. Sada se posao Microsoft Ireland-a prostire preko 2
kampusa u Dablinu i ¢ini sastavni deo ICT sektora u Irskoj.

Operativni centar Microsoft EMEA (EOC) obezbeduje podrsku prodaji koju vrsi kompanija i podrsku
aktivnostima potrosaca u 85 raznih zemalja u Evropi, na Bliskom istoku i u Africi. EOC se bavi Sirokim
spektrom poslovnih usluga, od proizvodnih do finansijskih, upravljanjem lanca dobavljaca,
fakturisanjem i upravljanjem partnera za proizvode i usluge Microsoft-a. Microsoft centar za evropski
razvoj (EDC) je usredsreden na inZenjering. On radi na Zivotnom ciklusu razvoja softvera, od
istrazivanja i razvoja do inzZenjeringa i lokalizacije po raznim poslovnim grupama. EDC tim ima veoma
tesnu saradnju sa timovima cije su baze u Danskoj, Indiji i Kini, te ¢ini deo organizacije Microsoft
Product Group R&D. Grupa za prodaju, plasman i usluge (SMSG) radi sa klijentima Sirom Irske. Ona
upravlja svim prodajama, plasmanima, uslugama i tehnickom podrskom partnerima i klijentima, od
vecih preduzeda do malih i srednjih preduzeca i korisnika kuénih kompjutera.

Microsoft ima Upravni odbor od 9 ¢lanova (1 Zena), kome predsedava Bill Gates. U odboru su
predstavnici velikih korporacija i Harvardske poslovne skole (Harvard Business School).

Microsoft Ireland je nedavno proglasen za jednu od deset ,najboljih kompanija za koje se radi“ u
Irskoj. U studiju o najboljim kompanijama spada poverljiva anketa koja se sprovodi nasumic¢no medu
zaposlenima u kompaniji koja se takmici. Microsoft Ireland je dobio nagradu u kategoriji
,Pravednost”, koja odaje priznanje najboljoj praksi u upravljanju raznovrsnoscu.

Opis KDO aktivnosti

Omogucavanje pristupa i obuke za informacionu tehnologiju invalidnim
Opis KDO
prakse

licima. Microsoft se udruzio sa neprofithom organizacijom Enable Ireland na
projektu za promovisanje Asistivne tehnologije (Assistive Technology — AT)
namenjene osobama s invaliditetom da im se pomogne da Zive nezavisno, da
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imaju pristup obrazovanju i da se priklju¢e radnoj snazi. U AT spadaju
jednostavne sprave kao $to je alternativna tastatura ili mis, ali i sofisticiranije
sprave kao Sto je komunikacija putem izlaza za glas (voice output) koja
omogucduje efikasnu komunikaciju osobi koja ne moze da govori. Novembra
2007. su Microsoft i Enable Ireland otvorili Nacionalni centar za obuku o
asistivnoj tehnologiji, koji nudi obuku i savete o AT invalidnim licima, njihovim
negovateljima, nastavnicima i organizacijama Sirom Irske. Centar koristi
model ToT (obuka za trenere). Usluge koje Centar pruza ukljucuju:

e Obuka o koris¢enju novih asistivnih tehnologija i sprava, kao i onih koje
Su u nastajanju

e AT seminari za poslodavce i nastavnike o koristi koju AT pruZa na poslu i
u obrazovanju

e Radionice AT obuke osmisljene po meri, u partnerstvu sa lokalnim
Enable Ireland centrima, kao odgovor na identifikovane lokalne potrebe

e Osmisljavanje i odrzavanje obuke o koristi od tehnologije kontrole
Zivotne sredine (kao Sto su vrata na elektronsko otvaranje), koja je
namenjena svim korisnicima u zemlji

Govoreéi na otvaranju Centra, Micheal Martin (Ministar za preduzeda,
trgovinu i zaposljavanje) rekao je: ,IstraZivanje pokazuje da se do 70%
ukupne asistivne tehnologije moZe napustiti zbog nedostatka obuke i
nedovoljnog pristupa namenskim objektima kao Sto je ovaj Centar. Nadam
se da c¢e Centar pomodi da se osigura da radno mesto bude dostupno sto
Siroj publici, ukljuc¢ujuéi invalidna lica.”

Nivo
intervencije Na svim nivoima
Verovatni Marginalizovana i isklju¢ena invalidna lica, poslodavci ili potencijalni

korisnici KDO
prakse

poslodavci invalidnih lica, nastavnici/treneri/negovatelji koji rade sa
invalidnim licima

Problem kojim
se bavi

Diskriminacija invalidnih lica u odnosu na radnu snagu

Neupotrebljena i nedostupna asistivna tehnologija kod kuée i na radnom
mestu

Marginalizovana, obespravljena i nemotivisana invalidna lica

Svrha
intervencije

Obezbediti na licu mesta obuku za osobe sa invaliditetom, poslodavce i
nastavnike o upotrebi i koristi od asistivne tehnologije.

Micheal Martin (Ministar za preduzeca, trgovinu i zaposljavanje) rekao je na
otvaranju AT Centra: ,Svaka osoba sa invaliditetom treba da ima mogucnost
da razvija svoje vestine i da ucestvuje u drustvu koliko god je to moguce.
Ekonomski doprinos invalidnih lica je bitan i vaZno je da osiguramo da Sto vise
invalidnih lica ostane na poslu.”

Sylvie Laffarge, direktorka Poslova zajednice u Microsoft-u Irska
komentarisala je na sledeéi nacin: ,Asistivna tehnologija moZe promeniti

67




Zivote ljudi od toga da im pomogne da vode nezavisan Zivot pa sve do
njihovog povratka medu radnu snagu... - stvaranjem inkluzivnijeg drustva od
¢ega ¢emo svi imati koristi.”

Da se izgradi drustveno koheziona i inkluzivna radna snaga

Da se pokaze privrzenost KDO, lokalnom stanovnisStvu, zajednicama i onima
koji su u opasnosti da budu iskljuceni sa trzista rada

Da se doprinese smanjenju nezaposlenosti i ugrozenosti

Kontekst Diskriminacija i isklju€enje invalidnih radnika sa trziSta rada, velika
nezaposlenost medu grupama osoba sa invaliditetom

Koraci u 1) Kritikovanje nekih stavova vecine o zaposljavanju i radu sa invalidnim licima

implementaciji 2) Razvijanje svesti o koristi od asistivne tehnologije, kako za korisnike tako i
za poslodavce

Trajanje U toku

Potrebni resursi | |, estiranje u centre za obuku i u obuku

Indikatori za Broj invalidnih lica, nastavnika i poslodavaca koji su prosli obuku

monitoring Stepen kori¢enja AT na radnim mestima (gde su poslodavci prosli obuku)

Statistika o zaposlenosti i nezaposlenosti invalidnih lica u Irskoj tokom godina

Efekat Obuka i saveti koji se pruzaju broju od otprilike 700 osoba godisnje

Globalno ekonomsko usporavanje moze dovesti do vece konkurencije za
Sporna pitanja posao i do manje entuzijazma kod poslodavaca da ucestvuju u obuci.

Asistivna tehnologija mozZe odigrati kljuénu ulogu u ukljucivanju invalidnih
lica. Medutim, nedostatak obuke i znanja ogranicavaju njenu upotrebu kod

Izvucene pouke -
kuée i na radnom mestu.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

Jak KDO imidz kod poslovnih partnera i u zajednici, motivisana i lojalna radna snaga, poveéan moral
osoblja, input raznovrsnih iskustava.

Korist za zaposlene:

Pristup zaposljavanju marginalizovanih invalidnih radnika, profesionalna dokvalifikacija, sticanje
dodatnih vestina, drustvena ukljucenost, podrska i poStovanje, unapredenje zajednice. Siobhan Long
iz Enable Ireland je rekao da je cilj programa da ,stavi asistivnu tehnologiju u ruke osoba sa
invaliditetom, da bi one u svojim Zivotima mogle posti¢ci maksimum nezavisnosti, izbora i
ukljucenosti."

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da se otvore moguénosti za zaposljavanje marginalizovanih radnika sa invaliditetom putem obuke i
sticanja dodatnih vestina. U Irskoj je 67% osoba sa invaliditetom nezaposleno.
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Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Nisko samopostovanje zbog diskriminacije i visoke stope nezaposlenosti invalidnih grupa.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Usvajanje asistivne tehnologije na radnom mestu od strane poslodavca. Razvijanje svesti o koristi od
asistivne tehnologije i obuka o njenom koriséenju.

Zakljucci i preporuke

Strategija Microsoft Ireland-a i Enable Ireland-a bila je da ukljue razne zainteresovane grupe u
savetodavni posao i obuku o asistivnoj tehnologiji koje su organizovali. U to je spadao rad sa
poslodavcima da im se prenese znanje o tome kako AT moZe biti korisna za njihove zaposlene, kao i
za njihovo poslovanje, te davanje saveta krajnjim korisnicima i njihova obuka. Njihov zajednicki
pristup je bio da se usredsrede na obuku trenera, Sto ¢e osigurati veée Sirenje znanja.

Microsoft u Irskoj stalno dobija priznanja za svoj KDO rad u zajednici i na radnom mestu. Pobedio je u
kategoriji Liderstva 2007, na nacionalnom takmicenju za 02 Nagrade za sposobnost. 02 Nagrade za
sposobnost istiCu organizacije koje uspesno rade sa invalidnim licima. Priznanje Microsoftu u ovoj
oblasti znak je otvorene i inkluzivne kulture, te posvecenosti pitanjima raznovrsnosti, invaliditeta i
ukljucivanja. Asistivna tehnologija je takode dobila priznanje kao , Najbolji KDO projekat zasnovan na
zajednici” koju dodeljuju Komore Irske.

Preporuka: Osigurati veée ucesce poslodavaca u projektu, da bi im se prenelo znanje o koristi od AT
za poslovanje i da bi se unapredila dostupnost AT na radnom mestu.

Izvor Microsoft Ireland www.microsoft.com/ireland
informacija

Enable Ireland www.enableireland.ie

Datum Januar 20009.
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Najbolje prakse Irska Studija slucaja br.
4

Drzava Irska

Grad Bagenalstown, County Carlow (Okrug Carlow)

Ime kompanije | carjow Leader Rural Development Company (kompanija za ruralni razvoj)

Tip kompanije | prjyatna kompanija

Broj
zaposlenih

Osnovna delatnost

Obezbeduje podrsku i finansije za implementaciju programa koji imaju za cilj napredak i odrzivost
ruralne ekonomije u Okrugu Carlow. Kompanija pruza podrsku pojedincima, grupama iz zajednice i
ruralnim preduzeéima ukljucujuci obuku, istrazivanje, mentorstvo i savetovanje. Programi na kojima
ona radi ukljucuju, izmedu ostalog, agro-diversifikaciju, ekoloske inicijative, ruralni i poljoprivredni
turizam, te malu proizvodnju hrane.

Istorijat

Carlow Leader Rural Development Company je osnovana 2002. da bi identifikovala modele najbolje
medunarodne prakse i prenela ih u Okrug Carlow. Izjava o njenoj misiji glasi: ,Grupa Carlow LEADER
Rural Development Ltd. ce obezbediti vodstvo, podrsku i povezanost ljudi i zajednica okruga Carlow
vodeci ruralne oblasti Okruga, kroz napredak i trajanje, u 21. vek."

Njen opsti cilj je da podrzi pojedince, preduzeca i zajednice u realizaciji njihovog punog drustveno-
ekonomskog potencijala. Ona to Cini putem sprovodenja niza programa kao $to je Ruralni drustveni
plan, koji nudi zaposlenje farmerima s malim prihodom; Prekograni¢ni program proizvodaca
prehrambenih specijaliteta, koji razvija osnovne sposobnosti malih proizvodaca hrane, na primer za
prodaju i plasman.

»Carlow LEADER je tu da podrZi i razvije Okrug Carlow”, kaze Mary Walsh, Glavni izvrSni menadzer.
»Mi smo osnovani 2002. s ciliem da podrZzimo i potpomaZemo drustveno-ekonomski i ekoloski sektor
Okruga Carlow kroz implementaciju inovativnih i odrZivih projekata i inicijativa koje se odnose na
ruralna podrucja.”

Carlow LEADER privlaci finansiranje u Okrug Carlow po stopi od 1 miliona EUR godisnje. Promet
kompanije je 2006. porastao sa 1,4 miliona EUR na 4 miliona EUR. Ona ima Upravni odbor od 14
¢lanova, od kojih su 7 Zene. Svi ¢lanovi Upravnog odbora ili Zive ili rade u Okrugu i oni predstavljaju
odraz mesavine biznisa, poljoprivrednih delatnosti i interesa zajednice.

Opis KDO aktivnosti

1) Carlow Program JEDNAKOG zapoSljavanja: Trajao je od 2005. do 2007. Njegov opsti cilj bio je
borba protiv diskriminatornih praksi i nejednakosti s kojima se suocavaju starije osobe (40 godina i
vise) na obuci i pri zaposljavanju. Program je raden sa starijim osobama da bi prosli obuku i sistem
mentorstva.

Raden je i sa poslodavcima da bi se razvile politike i procedure u vezi sa pronalazenjem kadrova,
prekvalifikacijom i napredovanjem starijih radnika u njihovim organizacijama. Raden je sa
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poslodavcima da bi se promovisao zakon o jednakosti i da bi se stimulisao i podrzao razvoj anti-
diskriminatornih praksi prema starijim osobama koje traze mogucnost za obuku i zaposljavanje.
Konkretnije, raden je da bi se:

razvila svest o tome kako nastaju diskriminatorne prakse prema starijim osobama i kako se
manifestuju kod radne snage

eliminisale diskriminatorne prakse i nejednakosti u odnosu na starije radnike
promovisao zakon jednakosti i upravljanje raznovrsnoscu diljem radne snage
promovisala strategija jednakog zaposljavanja za starije radnike

promovisala korist od zaposljavanja starijih osoba

utvrdili zahtevi poslodavca u smislu vestina i obuke

Ovamo su spadali programi obuke za menadzere i osoblje u odeljenju za ljudske resurse o zakonu o
jednakosti, reviziji jednakosti, pitanjima ljudskih resursa i upravljanju raznovrsnoscu.

Tu je takode spadala obuka za postojece zaposlene koji Zele napredak u karijeri ili su u opasnosti da
postanu nezaposleni.

2) Program veza: Namenjen je osobama koje su duze vreme nezaposlene, pri ¢emu se prioritet daje

onima koji su bez zaposlenja najmanje 3 godine. Cilj mu je da razvije nove vestine, da unapredi li¢ne
vestine i da razvije realne licne ciljeve. Ponudena podrska ukljucuje:

pojedinacnu obuku i gradenje karijere

neprekidno davanje saveta i mentorske usluge

sistem upucivanja na drugu obuku, obrazovanje ili vodenje

pronalaZzenje zaposlenja

neprestana revizija sistema da bi se osiguralo da uéesnici imaju koristi od programa

podrska nakon zavrSetka obuke, kojom se nude saveti na teme kao Sto je intervju, umesSnost
trazenja posla, planiranje karijere itd.

Tesno saraduje sa FAS-om (Uprava za obuku i zaposljavanje) i sa Odeljenjem
za socijalne i porodi¢ne poslove.

Programi obuke radeni po meri za one koji su duze vreme nezaposleni, za
starije osobe i za poslodavce.

Inicijativa Ruralni drustveni plan koja pomaze farmerima da nadu zaposlenje
sa skracenim radnim vremenom u oblastima koje su korisne za lokalnu
zajednicu. Ovo omogucuje farmerima da zaraduju, istovremeno nastavljajudi

Opis KDO da rade na svojim farmama, a isto tako pomaZze da se poboljsaju lokalne
prakse blagodeti (parkovi, sportski tereni itd.) i objekti.

Kompanija vodi Program zanatlijskih radnika u partnerstvu sa Odeljenjem za
porodicu i socijalne poslove. Program pomaZe razvoj zanatskih vestina
pojedinaca koji Zele da se bave aktivhostima koje donose novac ili da iskoriste
mogucnosti zaposljavanja u tom sektoru.

Kompanija okuplja partnere za razvoj Carlow-a, ukljucujuci javnu upravu,
nevladine organizacije, drustvene partnere i poslovni sektor. Ove grupe se
konsultuju u vezi sa projektnom politikom, implementacijom, upravljanjem i
monitoringom.

Nivo

intervencije Na svim nivoima
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Verovatni
korisnici KDO
prakse

Marginalizovane osobe (nezaposleni u ruralnom delu Carlow-a) ukljucujudi
one koji duZe vreme nisu zaposleni i nezaposlene osobe od 40 godina i starije

Poslodavci iz Carlow-a koji mogu dolaziti na obuku i koristiti savete i vodstvo
odeljenja za ljudske resurse

Postojedi zaposleni u kompanijama u Carlow-u koji Zele licni/profesionalni
razvoj i obuku

Problem kojim
se bavi

e Otudeni, potcenjeni, marginalizovani ili potencijalno marginalizovani
radnici

e Nemotivisanost i/ili otudenje s kojima se suocavaju stariji radnici i oni koji
su duZe vreme nezaposleni

e Broj nezaposlenih u Carlow-u veci od uobicajenog (9,5% u poredenju sa
prosecnim 8,8%).

e Da obezbedi fleksibilnu obuku za osobe koje su duZe vreme nezaposlene i
da ih ohrabri da ponovo krenu u trazenje zaposlenja

e “Podsticanje poslodavaca da se angaZuju u proaktivnoj praksi
zaposljavanja starijih osoba na ravnopravnoj osnovi, i da se bore protiv
nejednakosti s kojima se suocCavaju starije osobe koje Zele da iskoriste
mogucnost obuke i zaposljavanja“

e Borba protiv diskriminatorne prakse prema starijim osobama i duze vreme
nezaposlenima putem promovisanja politike razvoja na radnom mestu,
proaktivnog pronalaZenja kadrova, ostajanja na poslu i strategija za
napredovanje u karijeri

Svrha
intervencije . Pr.omQV|sanJe moguc.n.ostl zaposlgavz.:mja starl!!h radnl.ka kroz unapr.edenje
njihovih sposobnosti i kroz pruzanje pomoci lokalnim poslodavcima da
prepoznaju njihov pozitivni potencijal
e Povecati konkurentnost starijih radnika i onih koji su duZe vreme
nezaposleni obezbedenjem mentorstva, akreditovane obuke i radnog
iskustva
e Promovisanje kod poslodavaca vrednosti koju ima raznovrsnost na
radnom mestu i pripremiti primere slu¢ajeva najbolje prakse za ostale
poslodavce Sirom Irske
e Pomoci da se smanji nezaposlenost i ugroZzenost u Okrugu Carlow
Kontekst Velika nezaposlenost na ruralnim podrucjima ¢esto dovodi do diskriminatorne
prakse od strane poslodavaca i do stvaranja jos veée marginalizacije
Sprovedena anketa da bi se utvrdilo kako se poslodavci mogu stimulisati da se
angazuju na razlic¢itim pitanjima u vezi sa radnom snagom.
Anketa je dovela do nastanka i odrzavanja obuke i radionica/seminara sa
!(orac' u poslodavcima, kao i do usluga koje se pruZaju za reviziju politika unutar
implementaciji

kompanija.
Modeli dobre prakse prilikom regrutovanja i jednakost biée identifikovani i

Sirice se dalje radi promovisanja tekuceg posla u ovim oblastima izvan
Carlowa.
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Trajanje Carlow Program jednakog zaposljavanja: 2005-2007 (3 godine)

Program veza: u toku

Potrebni resursi | | ccticije u obuku. Neki resursi se mogu obezbediti preko lokalne viade.

Broj starijih osoba i onih koje duze vreme nisu zaposlene, a koje uéestvuju u
programima JEDNAKOG zaposljavanja i veza

Broj radnika koji su uspeSno zaposleni posle obuke i druge podrske koju su im

: . dali programi
Indikatori za

monitoring Broj poslodavaca koji rade sa Carlow-om na pitanjima raznovrsnosti radne
snage

Broj poslodavaca koji su promenili svoju politiku ljudskih resursa da bi
unapredili raznovrsnost radne snage

Broj nezaposlenih u Carlow-u, ukljucujudi starije osobe

Carlow Program JEDNAKOG zaposljavanja obezbedio je podrsku, ukljucujuci
mentorske sesije jedan na jedan, podrSku pri trazenju posla, ,potrebno
Efekat vodstvo” i programe obuke za vodstvo na trzistu rada, do 175 pojedinaca.

Nakon zavrsSetka Carlow Programa JEDNAKOG zaposljavanja 81% ucesnika u
programu bilo je angaZovano na obuci ili su dobili zaposlenje.

Sporna pitanja Ruralna nezaposlenost ¢e se verovatno pogorsati zbog opadanja ekonomske

aktivnosti

Izvuéene pouke Fleksibilna obuka, s postepenim povecanjem sati obuke vazna je za

podsticanje uc¢esc¢a osoba koje duze vreme nisu zaposlene

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

motivisana i lojalna radna snaga, input iz razli¢itih iskustava, poboljSan KDO imidZz u zajednici,
obucena radna snaga, snaznije politike i sistemi ljudskih resursa

Korist za zaposlene:

zaposlenje s platom; drustvena ukljuéenost, profesionalna dokvalifikacija, sticanje dodatnih vestina i
obnavljanje ranijih vestina; poboljSanja u zajednici

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da se obezbede moguénosti zaposlenja i obuke za marginalizovane ili potencijalno marginalizovane
grupe.

Da se razviju snaznije politike i sistemi ljudskih resursa u kompanijama koje podsticu raznovrsnu
radnu snagu.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Diskriminacija na osnovu starosnog doba u kompanijama. Niski nivo motivacije kod onih koji duze
vreme nemaju zaposlenje ¢ini odrzivi angazman teskim.
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Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Fleksibilno vreme obuke i lokacije. Obuka onih koji duZe vreme nemaju zaposlenje pocinje skra¢enim
satima a vremenom se izgradi do obuke koja traje puno radno vreme.

Zakljucci i preporuke

Za samo 7 godina postojanja, Carlow Leader je uspeo da privuce finansiranje iz razlicitih izvora,
ukljucujuci Evropsku Uniju. Njegovi projekti drustvene uklju¢enosti ¢ine deo Sireg programa koji se
sprovodi na evropskom nivou, uz finansiranje iz EU, da bi se pozabavili pitanjima ukljuéenja unutar
radne snage. Njegova sposobnost da se poveZe sa tim Sirim poslom izvan Carlow-a isti¢e koliko su
pitanja kojima se bavi relevantna, kao i potencijal za uéenje i Sirenje njegovih dobrih praksi.

Odeljenje za zajednicu, ruralne poslove i poslove regiona u kojima se govori irski jezik odabralo je
Carlow Leader-a za zvaniénu posetu portugalskog Ministra poljoprivrede, kao uspe$nu lokalnu
akcionu grupu i kao model najbolje prakse za projekte agro-poslovanja i Zivotne sredine.

Preporuke: Rad sa poslodavcima na pitanjima raznovrsnosti radne snage trebalo bi istovremeno da se
pozabavi politikama ljudskih resursa u cilju ugradnje promena u praksi na ovom nivou.

Izvor Carlow Leader http://www.carlowleader.ie/
informacija

Carlow Program za jednako zaposljavanje http://www.carlowequal.ie/

Datum Februar 2009.
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Najbolje prakse Irska Studija sluc¢aja br. 5

Drzava Irska

Grad Dablin i Belfast

Ime kompanije | |rjsh Congress of Trade Unions 9 (Irski kongres sindikata 9)

Tip kompanije | siydikat

Broj
zaposlenih Relevantniji je broj ¢lanova: 832.000

Osnovna delatnost

ICTU je kiSobran organizacija za sindikate, kako u Republici irskoj tako i u Severnoj irskoj. Njena uloga
je da predstavlja i unapreduje ekonomske i drustvene interese radnih ljudi; da pregovara o
nacionalnim ugovorima s Vladom i poslodavcima; da promovise principe sindikalnog rada putem
kampanja i razvoja politike; da obezbeduje informacije, savete i obuku za sindikate i njihove ¢lanove;
da pomaZe pri reSavanju sporova izmedu sindikata i poslodavaca; da reguliSe odnose medu
sindikatima i da usmerava sporove izmedu sindikata.

Istorijat

Irski sindikalni kongres je osnovan 1894, s ciljem da nastupa kao kolektivni glas organizovane irske
radne snage. Ovo telo se 1959. promenilo i postalo Irski kongres sindikata (ICTU).

ICTU je najveca organizacija gradanskog drustva u Irskoj, koja predstavlja 832.000 radnih ljudi i
sprovodi kampanje u njihovo ime. Trenutno ima 55 pridruzenih sindikata, severno i juzno od granice.
Njena vizija je ,da ostvari pravedno drustvo — ono koje priznaje prava svih radnika i gradana da
uZivaju u prosperitetu i ispunjenosti, sto vodi ka dobrom kvalitetu Zivljenja.”

ICTU se angaZuje i radi s Vladom, poslodavcima, organizacijama civilnog drustva, volonterskim
grupama i medunarodnim telima. Ona radi na citavom spektru projekata i kampanja ciji je cilj
solidarnost, pravednost i jednakost. U njih spadaju, izmedu mnogih drugih, projekti koji nastoje da

smanje rodnu razliku u platama i kampanje za ista prava radnika u agencijama,.

ICTU takode sledi svoju viziju o pravednom drustvu i na nivou EU i na svetskom nivou. To je jedina
irska podruZznica Evropske konfederacije sindikata, reprezentativno telo sindikata na evropskom
nivou. Ona je takode pridruzena Medunarodnoj konfederaciji sindikata.

Opis KDO aktivnosti

1) Sampioni invaliditeta: usredsreduje se na regrutovanje i obuku Sampiona invaliditeta u celom
sindikalnom pokretu u Irskoj. Cilj je da se izgradi mreza predstavnika u sindikatima koji imaju znanje i
strucnost u vezi sa pitanjima invaliditeta i zaposljavanja. Ova mreza pomaZze da se sprovedu, u
prakticnom smislu, ciljevi Nacionalne strategije o invaliditetu i ostali nedavno usvojeni zakoni o
jednakosti. Obuka Sampiona invaliditeta traje pet dana i obraduje teme kao $to je zakon o jednakosti,
politika jednakosti na radnom mestu, svest o invaliditetu, asistivna tehnologija, modeli najbolje
prakse prilikom regrutovanja. Projekat Sampioni invaliditeta sprovodi se u partnerstvu sa FAS-om
(Uprava za obuku i zaposljavanje) i priznat je od strane FETAC-a (Savet za nagrade za dalje
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obrazovanje i obuku).

2) Workway: IBEC/ICTU partnerska inicijativa za poveéanje mogucnosti zaposljavanja invalidnih lica.
Projekat je bio usredsreden na razvijanje svesti i bavljenje barijerama za zapoSsljavanje osoba sa
invaliditetom. Ciljevi projekta su ukljucivali identifikovanje barijera za zaposljavanje iz perspektive
poslodavaca i osoba sa invaliditetom, angazujuéi sve strane u nalaZenju prakticnih resenja, dajudi
informacije da bi se pomogla integracija osoba sa invaliditetom, informiSudi kreatore javne politike i
davaoce usluga o dubljem smislu osmisljavanja usluga zaposljavanja i obuke.

Oformljen je Nacionalni odbor za projekat, u koji su usli klju¢ni akteri u oblasti invaliditeta i
zaposljavanja. Projekat je sproveden u cetiri regiona — Cork, Kerry, Galway i Donegal. Osnovane su
lokalne mreZze u svakom regionu, koje su se sastojale od poslodavaca, predstavnika sindikata, osoba
sa invaliditetom i relevantnih davalaca usluga. Clanovi mreZa su medusobno izmenjivali svoje znanje i
percepcije o mogucnosti zaposljavanja osoba sa invaliditetom. To je omogucilo da se nadu resenja na
lokalnom nivou za neke barijere koje postoje za osobe sa invaliditetom u vezi s poslom.

3) Medusobni odnosi — Razvoj multikulturnog radnog mesta: Projekat je implementiran u partnerstvu

sa IBEC-om, Integrate Ireland (ranije Jedinica za jezicku podrsku izbeglicama) i FAS-om. Ona se bavila
izazovima za razvoj multikulturne radne sredine u kojoj je znacajan broj zaposlenih imao ograni¢eno
ili nikakvo znanje engleskog jezika. Projekat je imao dva povezana elementa jezicke podrske i podrsku
multikulturnosti/raznovrsnosti. On je obezbedio obuku osnovnih jezickih vestina radnicima koji nisu
irske nacionalnosti, kao i jezicku obuku za supervizore/menadzere/zvani¢nike sindikata, da bi
efikasno komunicirali s radnicima koji nisu irske nacionalnosti. Projekat je takode obezbedio obuku za
upravljanje raznovrsnos$c¢u na radnom mestu.

MreZa od 25 Kongresnih centara (CCN) po celoj zemlji, na severu i jugu, koja
nudi asortiman usluga, kako nezaposlenima tako i zaposlenima. CCN je
spoljna mreza pokreta sindikata, putem koje oni dopiru do zajednice. Centri
obezbeduju obuku i savetodavne usluge radnicima bez i sa zaposlenjem,
ukljuujuéi migrantsku radnu snagu, sindikate, ¢lanove sindikata i lokalne
zajednice (narocito one koje su ugrozene i doZivljavaju socijalnu iskljucenost).

ICTU radi u partnerstvu sa razlicitim akterima svuda u Irskoj, a takode i na
medunarodnom planu. Na primer, radi s partnerima u Finskoj (koje predvodi
SAK, Finska konfederacija sindikata) i u Austriji (koje predvodi jedna NVO koja
radi sa radnicima-migrantima) na projektima koji imaju sli¢ne ciljeve.

Opis KDO AngaZuje se na Citavom spektru pitanja koja se odnose na radno mesto, kao
prakse Sto je rodna ravnopravnost (ukljucujuéi plate i rukovodilacki nivo), obuka
manje kvalifikovanih radnika i promovisanje ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota.

Sprovodi kampanje na kojima istice nejednakost i promovise primere dobre
prakse, kao ona koja se odnosi na prava radnika koji rade u agencijama.

Inicijativa za celoZivotno uclenje — utemeljena na radnom mestu, mreza
obucenih volontera koji daju savete i obezbeduju vodenje osobama koje Zele
obuku na poslu i/ili van posla da bi se razvijali. Volonteri pomazu da se
identifikuju potrebe ucenja vezane za posao i sreduju da se obuka odrzi.
Volonteri takode daju savete i obezbeduju vodenje u vezi sa strucnom
obukom, daljim mogucnostima obrazovanja i napredovanja u karijeri za sve
radnike.

Nivo
intervencije Na svim nivoima
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Verovatni
korisnici KDO
prakse

Sindikati i poslodavci koji u¢estvuju u KDO projektima.

Marginalizovana i potencijalno marginalizovana invalidna lica i radnici koji
nisu irske nacionalnosti.

Postojedi zaposleni koji zele neprekidan liéni/profesionalni razvoj i obuku za
napredovanje u karijeri

Problem kojim
se bavi

Diskriminacija invalidnih lica

Jezik i kulturna diskriminacija radnika koji nisu irske nacionalnosti

Problemi komunikacije izmedu radnika koji nisu irske nacionalnosti i
poslodavaca

Otudeni, obespravljeni, marginalizovani ili potencijalno marginalizovani
radnici

Da se pomogne u smanjenju nezaposlenosti i ugroZzenosti medu invalidnim
grupama i onima koje nisu irske nacionalnosti

Da se stvori pul radnika koji nisu irske nacionalnosti a koji su obuceni

Svrha o .
intervencije osnovnim jezi¢kim vestinama
Da se politika i praksa na radnom mestu promene u pozitivnom pravcu u
odnosu na invaliditet
Da se izgradi drustveno koheziona i raznovrsna radna snaga
Kontekst Diskriminacija, iskljuenost i velika nezaposlenost invalidnih grupa i nekih
grupa koje nisu irske nacionalnosti
Mnogi projekti slede sliche korake, ukljuujuc¢i anketu sprovedenu medu
poslodavcima da bi se utvrdile postojece politike, prakse i sistemi u
Koraci u kompanijama. Anketa ukljuuje razumevanje stavova prema radnicima-
implementaciji migrantima i radnicima sa invaliditetom.
Postupajuci prema analizi ove ankete, kroz projekte se planira i implementira
niz odgovarajuéih intervencija vezanih za podizanje svesti, obuku i podrsku.
Sampioni invaliditeta: u toku
Trajanje Workway: 2001. do 2005.

Medusobni odnosi: 2002. do 2004.

Potrebni resursi

Investiranje u obuku uz neke resurse koji se dobijaju preko Vladinih inicijativa.
Neke inicijative na radnom mestu, kao $to su Sampioni invaliditeta, su
volonterske.

Indikatori za
monitoring

Broj kompanija koje ucestvuju u projektima
Broj regrutovanih i obuéenih Sampiona invaliditeta

Promene u politikama i praksama koje se odnose na invaliditet u
kompanijama koje su u¢estvovale
Broj angaZzovanih i zadrZanih zaposlenih sa invaliditetom i radnika koji nisu

irske nacionalnosti u kompanijama koje su ucestvovale

Broj onih koji nisu irske nacionalnosti a koji su obuceni osnovnim jezi¢kim
vestinama

77




Broj supervizora/menadzera/sindikalnih zvaniénika koji su prosli jezicku
obuku za efikasnu komunikaciju sa osobama koje nisu irske nacionalnosti

Broj odrzanih sesija obuke o raznovrsnosti na radnom mestu

Efekat 64 Sampiona invaliditeta u Irskoj

Workway: Razvoj nacionalno usvojenih Smernica za zaposljavanje

Globalno ekonomsko usporavanje moze dovesti do smanjenog fokusiranja
Sporna pitanja kompanija na aktivnosti koje se smatraju ,sporednim delatnostima“, kao to
su one vezane za KDO

Promena politika i prakse u kompanijama delotvornija je ako se uradi interno,
na primer koris¢enjem Sampiona invaliditeta

Izvucene pouke Obuka za jezicke veStine nije relevantna samo za one koji nisu irske
nacionalnosti nego i za poslodavce, da bi te grupe mogle efikasno da

komuniciraju na radnom mestu

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

motivisana i lojalna radna snaga, input iz raznovrsnih iskustava, poboljsan KDO imidZ, obucena radna
snaga, snazne interne politike i sistemi

Korist za zaposlene:

veca svest i razumevanje pitanja vezanih za invaliditet i raznovrsnost, zaposlenje s platom, drustvena
uklju¢enost, neprekidni profesionalni razvoj i obuka

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da se obezbede moguénosti zaposlenja i obuke za marginalizovane ili potencijalno marginalizovane
grupe.
Da se razviju snaznije politike i sistemi u kompanijama koje podsti¢u raznovrsnu radnu snagu.

Da se poboljsa razumevanje i komunikacija izmedu poslodavaca i radnika koji nisu irske nacionalnosti.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Diskriminacija u kompanijama prema radnicima sa invaliditetom i radnicima koji nisu irske
nacionalnosti, pogotovo onima Cije su jezicke vestine slabije

Kljuéne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Osigurati Siroko uceSée poslodavaca u osmisljavanju i implementaciji projekata, da bi se dobila
maksimalna podréka. To ¢e olaksati rad Sampiona invaliditeta da u pozitivnom smeru menjaju
interne politike i sisteme i da osiguraju Sire ucesSce poslodavaca u podrsci radu na jeziku i
multikulturalnosti.

Zakljucci i preporuke

Svi projekti se implementiraju preko pristupa koji ukljucuje vise partnera, u koje spadaju poslodavci iz
privatnog sektora, predstavnici sindikata, davaoci usluga invalidnim licima, Vladine agencije, uz
ucesce grupa iz lokalne zajednice. Oni takode dobijaju finansije od raznih partnera, Sto naglasava
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relevantnost projekta za pitanja kojima se bave ovi razliciti akteri.

Bitan je cinilac postojanje nacionalne mreZe aktivista-volontera iz sindikata, koji su posveceni
pomaganju marginalizovanim radnicima i voljni da utrose svoje vreme i sposobnosti bez nadoknade,
radeci kao Sampioni invaliditeta. Podrika sindikatima progiruje njihovu ulogu i iznad onoga §to se
Cesto vidi kao glavna delatnost, Sto Cesto nije drago ni poslodavcima ni Vladi.

Slobodni sindikati, priznati su kao drustveni partneri, i samim tim predstavljaju moénu silu za
ukljuc¢enje na trziste rada i za sprovodenje Lisabonske agende.

ICTU je razvila Siroke medunarodne veze, pogotovo u Evropi, i osigurala da se njeni projekti uklapaju i
da uce od sli¢nih poslova koji se preduzimaju u drugim zemljama.

Preporuke: Obuka i podrska treba da budu na raspolaganju radi promene politika i sistema unutar
kompanija, paralelno sa spoljnim radom na promovisanju raznovrsnosti i multikulturalnosti na
radnom mestu.

Irski kongres sindikata http://www.ictu.ie/

Izvor .

informacija Sampioni invaliditeta na poslu http://www.daveparr.co.uk/dc/
Workway projekat www.workway.ie

Datum Februar 2009.

79



http://www.ictu.ie/
http://www.daveparr.co.uk/dc/
http://www.workway.ie/

2.3.3 Velika Britanija

Najbolje prakse Velika Britanija Studija sluc¢aja br. 1

Drzava Skotska, Velika Britanija

Grad Gradovi $irom Skotske, uglavnom Glazgov i Edinburg

Ime Laing O’Rourke Scotland (http://www.laingorourke.com/) deo Laing O’Rourke
kompanije (international) plc.

Tip kompanije | j3,n; ogranitena kompanija

Broj 23.000 osoba svuda po svetu, 12.000 radnika u Velikoj Britaniji, 700 zaposlenih
zaposlenih direktno u Skotskoj

Osnovna delatnost

Graditeljstvo. Kompanija direktno zaposljava svoje osoblje u svim vidovima izgradnje, od operative na
lokalitetu do specijalista za niSe, i regrutuje ih iz Sirokog spektra raznih profesija. Laing O’'Rourke ima
za cilj da bude ,,davalac svih resenja” u gradnji i infrastrukturi, i radi s klijentima od ideje projekta sve
do isporuke i operacija u toku.

Istorijat

Laing O’Rourke plc je najveca privatna gradevinska firma u Velikoj Britaniji, s kancelarijama u Velikoj
Britaniji, Nemackoj, Indiji, Australiji i Ujedinjenim Arapskim Emiratima. R O’Rourke & Son je osnovana
u Istoénom Londonu 1978, a kupila je Laing Construction 2001.

Kompanija isporucuje gradevinske projekte za stil Zivljenja, druStvenu infrastrukturu, te poslovne i
transportne sektore i posluje iz tri geografska centra: Evropa, Bliski istok i Azija i Australazija.

U smislu upravljanja, postoji krovni lzvrsni odbor (10 c¢lanova, ukljuCujué¢i 1 Zenu) a svakim
regionalnim centrom upravlja lokalni upravni odbor.

Kompanija ima i svoj savetodavni panel koji se sastoji od akademika i specijalista, koje konsultuje o
pitanjima u vezi s u¢inkom i investicijama, a 2006. je osnovan forum za informisanje i konsultacije, da
bi kompanija bila u skladu sa evropskom Direktivom 2002/14/EC i da bi obezbedila opsti okvir za
informisanje i konsultacije zaposlenih.

Kompanija priznaje sindikate i saraduje s njima, ukljucuju¢i Uniju gradevinskih tehni¢ara (UCATT),
Opste radnike (GMB) i Unite (ujedinite se) — uniju. Globalni promet kompanije iznosi 2,1 milijardu
GBP (oko 3,07 milijarde EUR)®.

Opis KDO aktivnosti

1) Aktivna ukljucenost u Skotski Bridges program — specijalisticka agencija koja pomaze izbeglicama i
azilantima koji Zive u Glazgovu da steknu znacajno radno iskustvo na njihovom polju strucnosti.

? Na dan 3. maja 2007.
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Projekat takode radi na akreditaciji i programima sticanja dodatnih vestina/ucenja kroz rad na tudem
radnom mestu neko vreme, da bi se pomoglo izbeglicama-strucnjacima da dobiju pristup odrzivim
poslovima na odgovarajuéem nivou, da bi se ukljudili na trziSte rada; takode organizuje radionice za
osnazivanje Zzena i omladine. http://www.bridgesprogrammes.org.uk/index2.html

2) Inicijative za podrsku onima koji su duZze vreme nezaposleni, kao Sto je partnerstvo ,Sticanje
dodatnih vestina u gradevinarstvu onih koji su duZze vreme nezaposleni”. Ovaj poduhvat okuplja
lokalna preduzeca, poslovne centre, kao i organizacije za industrijsku obuku, da bi se obezbedili
saveti, obuka i pomo¢ onima koji su duze vreme nezaposleni, s nadom da ¢e im to pomoci da nadu
odgovarajuci posao.

3) Laing O’Rourke stvara veze u zajednici putem otvorenih dana i nudi celozZivotno ucenje i inicijative
za mentorstvo od strane osoblja, da bi osobama koje su duze vreme nezaposlene obezbedio vestine
neophodne za posao, kao i sve dodatne podrske koje im mogu biti potrebne da bi se (re)integrisali u
radnu snagu.

4) Ciljne grupe su osobe koje su napustile skolovanje i mlade nezaposlene osobe, koje kompanija

|Il

ukljuCuje u programe tipa ,nju dil“, u kojima se pak oni mogu ukljuciti u fleksibilnu obuku neke vrste

pripravnickog staZa koja je osmisljena skupa s lokalnim organizacijama za obuku.

Osnivanje odeljenja za KDO zbog implementacije relevantnih politika i njihovog
integrisanja u aktivnosti kompanije.

Zapoceti programi tipa ,nju dil“, koji imaju za cilj da dovedu mlade i starije
radnike, kao i samohrane roditelje, do zaposlenja.

Pokretanje ,lokalnih” inicijativa za obuku (zajedno sa lokalnim davaocima

obrazovnih usluga) Ciji je cilj osnaZivanje marginalizovanih osoba.

Rad sa sindikatima, lokalnom vladom i savetodavni panel, da bi se
identifikovale kompanijske, drustvene i potrebe lokalnog zaposljavanja.

lzdavanje godisnjeg Pregleda korporativhe odgovornosti za ljudski kapital,
Opis KDO 2008.

prakse http://www.laingorourke.com/media-centre/human-capital.htm

Ovo je detaljni izvestaj o radnoj snazi kompanije u smislu rodne i starosne
rasporedenosti, stepena kvalifikacija i u¢estvovanja na obuci. Takode Godisnji
izvestaj:

http://www.laingorourke.com/docs/downloads/annual review 2008.pdf

Podrska kvalifikovanim radnicima (izbeglicama, azilantima) iz drugih zemalja da
bi dobili akreditaciju koja im je potrebna za posao (i napredovanje) na trzistu
rada Velike Britanije.

Podsticanje postoje¢eg osoblja da se uklju¢i u programe profesionalne
dokvalifikacije (CDP) i da se ,,angaZuje” u zajednicama kroz volonterski rad itd.

Aktivnost se sprovodi u celoj kompaniji i to uz podrsku glavnog Upravnog
Nivo odbora. Ona je zbog toga integrisana u opStu praksu kompanije a nije poseban

intervencije projekat, ili privcemena inicijativa, niti aktivnost preduzeta od strane nekog

malog odeljenja koje je sprovodi samo. Zbog toga ovo znaci da je u pitanju
odrziva i opsteprihvaéena praksa.
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Verovatni
korisnici KDO
prakse

Postojedi zaposleni koji Zele li¢nu/profesionalnu dokvalifikaciju (CDP) i obuku
radi napredovanja u karijeri.

Lokalna vlada i s njom povezana preduzeca i programi obnove.

Marginalizovane mlade osobe (lokalne — tj. Skotlandani), osobe koje duze
vreme nisu zaposlene, Zene, izbeglice i azilanti.

Problem kojim
se bavi

Manjak osoblja — od manuelnih radnika do stru¢njaka
Nedostatak vestina

Otudeni, obespravljeni, marginalizovani ili potencijalno marginalizovani
radnici, pogotovo oni koji duZe vreme nisu zaposleni, i izbeglice

Svrha
intervencije

Da popuni manjak stru¢nih zanimanja na trzistu rada

Da stvori obuceni pul radnika koji doprinosi povecanom broju kvalifikovane
radne snage za gradevinsku industriju.

Da vidi dalje od uskog problema broja radnika podsticu¢i KDO odeljenje da
osmisli  dugorocni plan koji uzima u obzir ne samo potrebe kompanije i
snabdevanje industrije kvalifikovanom radnom snagom nego i pitanja
drustvene ukljucenosti koja su u vezi sa njenom KDO pozicijom.

Da izgradi drustveno kohezionu ali istovremeno raznovrsnu radnu snagu.

Da pokaze privrzenost KDO, lokalnom stanovnistvu, zajednicama i onima koji
su u opasnosti da budu iskljuceni sa trzista rada.

Da obezbedi fleksibilnu obuku ,na licu mesta“, koja ¢e osobama koje su
prethodno bile duZe vreme nezaposlene omogucditi pristup odgovarajucoj obuci
u pravo vreme, umesto da Cekaju da se prikljuée odredenim kursevima sa
fiksnim vremenom. Na primer, 20 ,klijenata” Nju Dila moglo je da ucestvuje u
opStem programu obuke o gradevinskim radovima koji su kreirali i sproveli
lokalni davaoci obrazovnih usluga ¢im su ih angazovali da rade na projektu.

Da pomogne da se smanji lokalna (Skotska) nezaposlenost i ugroZzenost.

Kontekst

Velika dugotrajna nezaposlenost, velika nezaposlenost medu marginalizovanim
grupama, industrijsko restrukturiranje, manjak kvalifikovane radne snage.

Koraci u
implementaciji

1) Kritikovanje nekih vecinskih stavova u vezi sa zapoSljavanjem
marginalizovanih ili potencijalno marginalizovanih radnika. Na primer, 2004. je
$ef KDO u Laing O’Rourke Skotska rekao na konferenciji $kotskog Kongresa
sindikata (STUC) o integrisanju izbeglica i azilanata u zaposljavanje kako ima
,veoma, veoma pozitivno” iskustvo u radu sa izbeglicama i azilantima.

2) Pokazati svest o tome koliko poslodavaca eksploatiSe ugrozene radnike
drzedi ih van zvani¢nih platnih spiskova i plaéajuéi im manje od nacionalne
minimalne cene rada. O tome je bilo reci na istoj konferenciji TUC.

3) Rad sa kljuénim zainteresovanim stranama na identifikaciji potreba i na
planiranju.

4) Ucesce kompanije u relevantnim lokalnim forumima i odborima.
5) Partnerski rad sa relevantnim organima i onima koji pruZaju obrazovne
usluge.
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Trajanje Angazman u toku

Nema onih koji se mogu identifikovati, na raspolaganju su samo ukupni podaci.
Potreb_ni Jasno je da vide rukovodstvo treba da uloZi svoje vreme i neke investicije u
resursi obuku. Medutim, na raspolaganju stoji prilicna finansijska podrska za obuku
kroz razlicite inicijative Vlade (ukljucujuéi Evropski socijalni fond).

U primere efekata politika Laing O’Rourke-a spada njegov projekat vredan 13
miliona GBP (19 miliona EUR) viSespratnog parkinga na aerodromu Glazgov, u
kome su 46 radnika (23%) koji su ucestvovali bivsi klijenti programa ,,Nju dil 25
plus“, koji je namenjen nezaposlenim licima od 25 godina i starijim.

Za svoj projekat Cala Homes u luci Glazgov, vrednosti 21 milion GBP (30,9
miliona EUR), kompanija je angaZovala pet lokalnih stanovnika kao stolare-
pocetnike. Pored toga, zaposleno je 11 klijenata Nju dila i dva klijenta s
invaliditetom, koji su mogli da se prihvate pohadanja Skotskog kursa za struénu

Efekat kvalifikaciju (SVQ) o opétem gradevinarstvu.

Kompanija je direktno uposlila 36 osoba koje su duze vreme bile nezaposlene
na svom projektu Gogarburn u Edinburgu, vrednom 13 miliona GBP (19 miliona
EUR), u koji spada i izgradnja novog sedidta Kraljevske banke Skotske (Royal
Bank of Scotland — RBS).

Kompanija je regrutovala joS dva duZe vreme nezaposlena lica na svom
projektu visespratnog parkiraliSta na Aerodromu Edinburg.

Laing O’Rourke takode ima 19 tehnic¢ara za efikasnost resursa koji rade u
njegovim razli¢itim poslovnim jedinicama, a koji su zvani¢no bili nezaposleni
duZe vreme.

Gradevinska industrija se suoCava sa veoma kriticnim periodom u trenutnom
Sporna pitanja | gohalnom opadanju ekonomske aktivnosti, to zna&i da nivo radne snage
moZda nece biti odrZiv.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

ispraviti nedostatke vestina, rentabilnost, razvijanje lojalnosti i vezanosti za kompaniju, ,trajna
inicijativa zaposljavanja koja ¢ini smisao zdravog poslovanja®“, jak imidZz KDO, motivisana i lojalna
radna snaga. Input iz razli¢itih iskustava:

Razne nacionalnosti takode mogu imati razne pristupe problemima, zato Sto oni to rade drugacije i
gledaju na to drugacije. Oni uvek traZe isplativa reSenja zato $to mozda nisu imali izbora u zemlji iz
koje su dosli. Takode je veoma osveZavajuce videti starije inZenjere koji Zele da rade na gradevinskim
lokacijama. Oni su tehnicki potkovani ali i veoma spretni s rukama. Oni Zele da budu prisutni na
gradilistu i vide kako se gradi. Izgleda da su tako obuceni, bez obzira iz koje zemlje dolaze.

Korist za novozaposlene:

placeno, odrZivo zaposlenje; drusStvena ukljucenost, sticanje dodatnih vesStina; profesionalna
dokvalifikacija; napredak zajednice

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Da se obezbedi zaposlenje i sticanje dodatnih vestina za marginalizovane ili potencijalno
marginalizovane grupe.
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Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Pocetni angaZman je tezak zbog slabog samopostovanja, nedostatka vestina itd.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Fleksibilna i relevantna obuka vezana za direktne ciljeve zaposljavanja.

Zakljucci i preporuke

Strategija komunikacije izmedu sindikata, lokalnih zainteresovanih grupa i savetodavnog odbora
unutar kompanije izgleda da je dobra — publikacije kompanije su temeljne i transparentne.

Takode izgleda da opredeljenost, koja je ovde izneta u kraéim crtama, postoji u celoj kompaniji.

Inicijative se pominju u razli¢itim publikacijama kompanije i istaknute su u c¢lanicama koje pise vise
rukovodstvo. Angazman na lokalnim projektima — kao Sto je Bridge projekat — znaci da se mogu
iskoristiti lokalna stru¢nost i znanje i da se mogu izgraditi partnerstva.

Izgleda da je kompanija shvatila vrednost integrisanog programa koji ceni svoj ljudski kapital i vidi ga
kao doprinos svojoj efikasnosti i profitabilnosti. Zato kompanija ne vidi svoje aktivnosti na polju KDO
na prvom mestu kao dobru reklamu nego ih vidi kao integralni deo svog poslovnog uspeha.

Da bi se ovaj model generalizovao i dostignuéa prenela i na druge kompanije, bi¢e potrebna pomo¢
da se identifikuje i prihvati ,,poslovni slucaj”.

Dodatne informacije

Kompanija je takode obucila dodatnim vestinama Sest elektricara koji su dosli u Veliku Britaniju kao
izbeglice preko OTAR-a (Akreditacija i prekvalifikacija stranaca). Jo$S pet bivsih izbeglica je
regrutovano preko inicijative Put za zaposljavanje profesionalnih inZenjera (PEPE).

Eurofound, Evropska fondacija za poboljSanje Zivotnih i radnih uslova
Izvor http://www.eurofound.europa.eu/about/index.htm
informacija

Laing O’Rourke http://www.laingorourke.com/

The Bridges Programme: http://www.bridgesprogrammes.org.uk/index2.html

Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Velika Britanija Studija slucaja

br. 2
DrZava Velika Britanija
Grad Nacionalna pokrivenost
Ime
kompanije Remploy

Remploy je javno telo koje ne pripada nijednom Vladinom odeljenju ali
Tip kompanije ga je osnovalo Odeljenje za radne penzije (pri Vladi Velike Britanije).
Tokom narednih godina ono ée primati godisnji grant of 111 miliona

GBP.

Broj Remploy je najveci poslodavac invalidnih lica u Velikoj Britaniji, sa vise

zaposlenih od 3.000 zaposlenih na 54 lokacije za proizvodnju i usluge.

Osnovna delatnost

Remploy ima dve glavne aktivnosti.

1) On upravlja sa 30 filijala u najveé¢im gradovima Velike Britanije, nudeéi preko njih
usluge podrske po meri invalidnim licima, kao i onima pred koje su se isprecile
slozene barijere u pokus$aju da dodu do posla. Usluge zapos$ljavanja usmerene su
prema potrebama kako poslodavaca tako i zaposlenih. U usluge spadaju razvoj,
obuka, ucenje i rehabilitacija, da bi se pomoglo pojedincima da se pripreme za posao,
da ga dobiju i ostanu u odrzivom poslu, kao i da bi se poslodavcima/partnerima
obezbedilo kvalifikovano osoblje koje im je potrebno. Remploy se obavezao da do
2012/13 podrzi 20.000 lica u glavnim tokovima zaposljavanja i na dobrom je putu. U
2007/08 Remploy je nasao 6.500 poslova za invalidna lica i ona koja se suocavaju sa
sloZzenim barijerama kad traZe posao — povecanje od 27% u odnosu na prethodnu
godinu.

1) Remploy je takode poslodavac invalidnim licima na 54 lokacije za proizvodnju i
usluge, gde nudi raznovrsni spektar proizvoda i usluga mnogim klijentima iz privatnog

i javnog sektora Sirom Velike Britanije. On posluje u automobilskom, gradevinskom,
elektronskom sektoru, te sektoru namestaja, zdravstva, ambalaZe i usluga.

Istorijat

Invalidna lica ¢ine veliki i sve veéi udeo u radno aktivnoj populaciji: izmedu 12 i 16 odsto u
Velikoj Britaniji, zavisno od definicije koja se koristi. Stopa zaposlenja medu invalidnim licima
je niska, oko 40 odsto, i ¢vrsto stoji na tom procentu. Od onih koji postanu invalidi na poslu
jedno lice od Sestoro gubi posao tokom prve godine nakon nastupanja invaliditeta. Mnogo je
teze nadi posao invalidnim nego neinvalidnim licima koja traze posao, a jedna trecina
invalidnih lica koja nadu posao ostanu ponovo bez njega vec sledeée godine. (Federacija
Joseph Rowntree).

Remploy je osnovao 1944. Ernest Bevin (tadasnji ministar rada) po Zakonu o zaposljavanju
invalidnih lica. Prvi naziv mu je bio Korporacija za zaposljavanje invalidnih lica. Njegova prva
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fabrika, koja je proizvodila violine i namestaj, bila je otvorena u Bridgend-u, u Juznom Velsu,
1946, i uglavnom je zaposljavala rudare sa invaliditetom. ,Remploy” je u pocetku bio robna
marka koja je registrovana kod bivSe Korporacije za usluge zaposljavanja; naziv je izveden iz
reci ,re-employ”, Sto znadi ,,ponovno zaposljavanje”. To ime je u potpunosti usvojeno 1946.
Od samog pocetka, kompanija je razvijala mrezu fabrika svuda po Velikoj Britaniji, koja je
imala raznovrsna poslovanja i usluge, ali od kasnih 80-tih prosloga veka Remploy se prosirio i
na pomaganje pojedincima da nadu posao kod drugih ,velikih” kompanija.

Remploy podrzava osobe sa svim oblicima invaliditeta, zdravstvenih problema i sloZenih
barijera za zaposljavanje. Invaliditet se krece od osoba sa fizickim i senzornim invaliditetom
do problema s mentalnim zdravljem i s u¢enjem. Svako ko nema posla a dobija naknadu za
invaliditet, bolest ili nesposobnost, prihvatljiv je za rad sa Remploy-em i za koriséenje
njegovih usluga.

Opis KDO aktivnosti

Remploy je angaZovan na nizu KDO aktivnosti, koje imaju za cilj podrsku radnicima sa
invaliditetom, koji trpe prilicnu diskriminaciju i ugroZenost na trzistu rada, ukljucujudi:
davanje saveta i vodenje prilikom zaposljavanja osoba sa invaliditetom, upravljanje centrima
za ucenje u svojim fabrikama i filijalama, rad sa istaknutim kompanijama kao partnerima, da
bi ih se ohrabrilo da zaposle invalidna lica.

Kompanije koje Zele da imaju dobro ime u KDO aktivnostima nalaze da je zaposljavanje
radnika sa invaliditetom korisna aktivnost; takode, kandidati za radna mesta koje nalazi
Remploy jednako su dobri kao i radnici bez invaliditeta, a ako dobiju zaposlenje ostaju u
kompaniji za 59% duze od drugih zaposlenih.

1) Kao izvrSno javno telo koje ne pripada nijednom Vladinom
odeljenju (NDPB) Remploy posluje u skladu sa zahtevima
centralne Vlade da ima kodeks najbolje prakse za zaposlene
koji funkcioniSe. Kodeks poslovne etike veoma se oslanja na
Vladin Kodeks KDO modela i njegove osnovne principe.

2) Kroz svoj angaZzman sa istaknutim poslodavcima kao dobavljac
koji zaposljava invalidna lica, Remploy podsti¢e kompanije na
KDO, pomazudi ima da razmotre svoje prakse zapoSljavanja. Na
primer, holandska kompanija Akzo Nobel je izvrsila pregled
svoje prakse sa aspekta korporativno-drustvene odgovornosti.

Opis KDO Remploy ju je ubedio da joj je dobra poslovna prilika ako ih

prakse Remploy-eva lokalna fabrika snabdeva kutijama koje kompanija

koristi. Tako je originalna odluka doneta ne na oshovu
potencijalnih KDO rezultata nego na osnovu sposobnosti

Remploy-a da pruzi usluge/isporu¢i proizvode koje druga

strana zahteva, po pravoj ceni i pravog kvaliteta. Kompanije su

sada u partnerstvu u koje spada integrisani pristup obuci i

uzajamno koriS¢enje prostora za obuku. Partnerstvo povezuje

opste strategije obe kompanije: za Remploy ono unosi svoj
osnovni cilj da se proSire mogucnosti za zaposljavanje
invalidnih lica. Za Akzo Nobel, jedna od osnovnih poslovnih
vrednosti je drustvena odgovornost. Partnerstvo pomaze da se
to postigne, istovremeno obezbeduju¢i Akzo Nobelu ,prave”
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3)

4)

proizvode i usluge. Kutije proizvode radnici koji su uglavnom sa
invaliditetom, tako da partnerstvo obezbeduje zaposlenje grupi
koja je Cesto iskljuc¢ena.

Remploy je razvio tri zasebna KDO plana jednakosti, za rasu, i
invaliditet i pol, i sada je na putu da razvije jedinstveni Plan
jednakosti za svih Sest delova: starosna dob, pol, invaliditet,
etnicka pripadnost ili rasa, seksualna orjentacija, versko
ubedenje. Planovi jednakosti imaju svoje trogodisnje akcione
planove, a cilj Remploy-a je da uklopi planove u sve aspekte
svog poslovnog planiranja, upravljanja iz dana u dan i radnu
praksu.

e Remploy-ev Plan invalidne jednakosti (2006-9) osmisljen je
kroz uceS¢e zaposlenih sa invaliditetom, dobrotvornih
akcija i fokus grupa sastavljenih od invalidnih korisnika
usluga. Remploy je sastavio spisak dobrih praksi:

e ukljuciti invalidna lica da pomaZu prilikom obuke o
invaliditetu.

e obuciti sve menadzZere o pitanjima invaliditeta.
e obezbediti razvoj i obuku invalidnih lica.

e podrzati invalidna lica da se prijave za posao i proveriti
koliko invalidnih lica je dobilo posao.

e obavestiti invalidna lica o poslovima koji su na
raspolaganju u Remploy-u.
e intervjuisati sva invalidna lica koja mogu da rade.

Remploy je razvio strukturirani komunikacioni plan ciji je cilj da
obezbedi dvosmernu komunikaciju u vezi sa kljuénim pitanjima
na lokalnom, poslovhom i organizacionom nivou. Koristi se
mnostvo metoda, od tima, brifinga na licu mesta i sastanaka do
biltena.

Priznati sindikati se ukljuCuju tokom zajednickog rada u
partnerstvu, u Sta spadaju otvorena razmena informacija i
zajednicki rad na nacionalnom nivou koji se odnosi na ucenje,
zdravlje i bezbednost, kao i organizacioni izazovi s kojima se
Remploy suocava.

Nivo
intervencije Na svim nivoima
1. Postojedi zaposleni u Remploy-u i korisnici usluga u filijalama i
. fabrikama dobijaju savete, vodenje, licnu/profesionalnu
Ver_ova_lt!ll dokvalifikaciju (CPD) i obuku za napredovanje u karijeri
korisnici KDO
prakse Kompanije s kojima Remploy ima partnerske aranZzmane
Marginalizovane i drustveno i ekonomski isklju¢ene grupe
osoba sa invaliditetom
1) Iskustvo iskljuéenosti i diskriminacije otudenih, obespravljenih,
Problem kojim marginalizovanih ili potencijalno marginalizovanih radnika ili
se bavi osoba sa invaliditetom. U jednom slucaju:
2) Zahtevi Zakona o diskriminaciji invalidnih lica iz 1995.
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3) Potreba svih kompanija da upravljaju radnom snagom koja je
sve raznovrsnija i da budu poslodavci ili servis po izboru
radnika sa invaliditetom i gradana. Na primer, Sef Odnosa i
ukljucivanja Kraljevske poste rekao je: ,Regrutovanje osoba iz
drustveno isklju¢enih grupa pruZa mogucnost onima koji inace
ne bi mogli imati priliku da se uklju¢e u glavne tokove
zaposljavanja. | za Kraljevsku postu je dobro u poslovhom
smislu da postanemo reprezentativniji u razli¢itim zajednicama
u kojima radimo.”

1) Poslovni slucaj
2) lzazov diskriminaciji zbog invaliditeta

Svrha 3) Da se izgradi druStveno koheziona i raznovrsna radna snaga
intervencije koja je odraz drustva
4) Uskladenost sa antidiskriminacionim zakonom (Zakon o
diskriminaciji invalidnih lica iz 1995.)
Kontekst Diskriminacija i iskljuenost sa trziSta rada marginalizovanih grupa
osoba sa invaliditetom.
Kritikovanje vecinskih stavova u vezi sa zaposljavanjem osoblja sa
Koraci u invaliditetom kroz pozitivnho targetiranje i angazman. Zaposljavanje
implementaciji | invalidnih lica i ohrabrivanje partnera da isto to urade, kao deo svog
KDO. Kad se te osobe zaposle, osigurati motivisanost i napredak putem
podrske i monitoringa.
Trajanje U toku. Remploy sada postoji ve¢ vise od 50 godina i pretpostavlja se
da ¢e nastaviti da traje jos mnogo godina.
Potreb_ni Resursi su znadajni. Mada fabrike Remploy imaju prihod jo§ uvek su
resursi

potrebne znatne subvencije od Vlade.

Indikatori za
monitoring

Postoji obavezanost da se prati i procenjuje napredak u razlicitim
Planovima jednakosti.

Efekat

Modan efekat. Poslodavci su jednoglasni Sto se tice kvaliteta Remploy
obuke ali isto tako u odnosu na to kako partneri mogu imati koristi u
svojim KDO aktivnostima kroz angazman sa Remploye-em.

Sporna pitanja

Postoji zabrinutost da fabrike Remploy nisu isplative (zaista, mnoge se
bore da proizvedu visak). Zbog toga je nedavno doslo do procesa
»,modernizacije” i neke fabrike su zatvorene. Postoji jos jedna tenzija ili
kontradikcija koja je odraz osetljive debate o tome da li osobe sa
invaliditetom treba da rade u glavnim tokovima zaposlenja ili u
zasti¢enim.

Izvucene
pouke

Zdrava praksa razmatranja i uklju¢enja znac¢i da Remploy podriava
dobrocinstva vezana za invaliditet. Izgleda da Remploy ,,to radi na pravi
nacin®.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih

grupa na trziste rada

Korist za poslovanje:

svi dokazi ukazuju na to da su odli¢ni radnici koje je obucio Remploy prednost za radnu snagu.
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Oni takode omogudavaju kompaniji da odgovori svojim KDO obavezama. Caroline Waters,
direktorka BT People & Policy je rekla: ,Partnerstvo koje smo sklopili sa Remploy-em
omogucava BT-evom programu ‘Sposobni za rad’ da dode direktno do onih zajednica koje su
najudaljenije od trZista rada“.

Korist za zaposlene:

angazman/zaposlenje na trzistu rada, drustvena ukljuéenost, fleksibilna i odgovarajuca obuka

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih
grupa na trziste rada

1) Da se obezbede znacajne mogucnosti zaposljavanja za marginalizovane ili
potencijalno marginalizovane grupe.

2) Da se pomogne da se invaliditet uklopi u KDO praksu kako Remploy-a tako i
partnerskih organizacija.

3) Da se promovise Socijalni model invaliditeta — ideja da je invaliditet socijalni problem
zbog barijera koje dozivljavaju invalidna lica. Ovo kritikuje predrasude i omogucéava
ukljucenje.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

1) U drustvu preovladuju diskriminatorni stavovi i praksa

2) Svi troskovi u vezi sa zaposljavanjem radnika sa invaliditetom, tj. potreba da se
adaptira fizicki prostor ili da se urade “razumna podesavanja” koja su navedena u
Zakonu o invaliditetu mogu biti toliko visoki da realizacija postane nedostizna

3) Poverenje u sposobnost grupa osoba sa invaliditetom. U nekim slucajevima je
iskustvo iz Skole bilo veoma lose.

Kljuéne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

1) Rad sa zaposlenima sa invaliditetom i sa dobrotvornim organizacijama da bi se
identifikovale potrebe i kako ih zadovoljiti

2) Postaviti invalidna lica za ciljne grupe
3) Stvoriti s partnerima KDO krug vrlina

Zakljucci i preporuke

lako Remploy ima tradicionalni Upravni odbor koji se sastoji od izvrsnih i neizvrsnih direktora,
on je u potpunosti posvecen participatornom i demokratskom angazovanju sa zaposlenima,
korisnicima usluga i dobrotvornim organizacijama da bi omogudio identifikaciju prioriteta i
potreba.

Ipak, uspeh Remploy-evog modela prvenstveno se pripisuje krugu vrlina koji je on uspeo da
stvori zato $to je proizvodaé/dobavlja¢ koji je, zbog prirode svoje radne snage, u stanju da
ispuni KDO aspiracije svojih partnera i klijenata.

1) Fondacija Joseph Rowntree http://www.jrf.org.uk/

Izvor 2) Remploy - http://www.remploy.co.uk/

informacija 3) Direct Gov/Vlada Velike Britanije -
http://www.direct.gov.uk/en/DisabledPeople/RightsAndObligations/Disability

Rights/

Datum Februar 2009.
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Najbolje prakse Velika Britanija Studija slu¢aja br. 3

DrZava Velika Britanija

Grad Nacionalna pokrivenost
Ime

kompanije B&Q

Tip kompanije | 5,0 drugtvo sa ograni¢enom odgovornodéu

Broj

zaposlenih 38.000

Osnovna delatnost

B&Q je najveca maloprodajna kuéa u Evropi koja prodaje stvari za uredenje doma i ima garden centar
— sa viSe od 330 prodavnica i 40.000 zaposlenih. Ona je snabdevac proizvodima i uslugama za svaki
deo kucée. Od boja i saksija do kompletno montiranih kuhinja. Od osnovnih gradevinskih materijala,
kao Sto je pesak i cement, do dizajnerskih boja i zidnih tapeta. U Velikoj Britaniji se mnoge aktivnosti
na sredivanju doma, kao Sto su uredenje, vodoinstalaterski radovi i oprema za instalacije, preduzimaju
na bazi ,uradi sam“ (Do It Yourself —DIY). Uredenje doma je industrija koja doZivljava proces. Prosle
godine je na DIY proizvode u Velikoj Britaniji potroSeno oko 18,1 milijarda GBP.

B&Q je vodeda firma na ovom trZistu. Ona je deo veée kompanije, Kingfisher Group, koja ima prodajna
mesta u Evropi, Kini.

Osnovna delatnost kompanije je maloprodaja. Njene prodavnice us obi¢éno veoma velike. Njena

najveca prodavnica u Velikoj Britaniji je u Trafford Parku, veli¢ine 15.649,5 kvadratnih metara. To je tri
puta vece od fudbalskog igraliSta na Starom Traffordu.

Istorijat

Kompanija je dobila ime po svojim osnivacima — Richard Block i David Quayle — koji su prvu B&Q
prodavnicu 1969. otvorili u Southemptonu.

Opis KDO aktivnosti

B&Q su 1989. odlucili da otvore dve prodavnice iskljucivo sa osobljem starijim od 50 godina: jednu u
Macclesfield-u a drugu u Exmouth-u. Te godine su ukinuli obavezne godine za penzionisanje da bi
dozvolili zaposlenima da nastave da rade i preko 60 godina. Takode su uradili reviziju da bi odstranili i
ostale barijere godina u vezi sa zaposlenjem.

Kompanija je uvela fleksibilan rad, sto znadi da su zaposlenima ponudene razne mogucnosti rada u
smenama. Ovo je od koristi za kompaniju, koja moze da igra ,fudbal” sa musterijama — odnosno, broj
musterija u radnji moZe dramati¢no da varira tokom dana. Zbog toga je korisno imati visSe osoblja u
odredenim vremenima ili odredenim danima. 62% radne snage opredelilo se za fleksibilno radno
vreme.

B&Q su angazovali Univerzitet Warwick, koji je sproveo anketu o prodavnici u Macclesfield-u 1991. i
postavio kriterijume u odnosu na ostala Cetiri prose¢na B&Q supercentra. Rezultati su potvrdili
poslovni slucaj:
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Profit je bio za 18% veci
Fluktuacija osoblja je bila Sest puta manja
Bilo je 39% manje odsustvovanja s posla i 58% manje kaliranja robe

Servis za klijente je poboljSao percepciju, i doslo je do povecdanja osnove vestina osoblja.
Pored toga, svaka prodavnica ima svog Sampiona raznovrsnosti, glavnhog menadzZera
prodavnice i promoviSe kompanijinu korporativhu filozofiju o raznovrsnosti. Sva
regrutovanja se vrSe na osnovu sposobnosti da se posao obavlja a ne na osnovu nekog

drugog relevantnog faktora, kao Sto su godine (ili seksualna orijentacija, pol, verska

pripadnost itd.)

Opis KDO Promovisanje raznovrsne radne snage, ukljucujudi starije radnike, koji su inace
prakse bili iskljuceni sa trzista rada, Sto je dugi niz godina bila politika Vlade.

Nivo

intervencije Nacionalni; politika se sprovodi u celoj kompaniji

Problem kojim
se bavi

Po zakonu Velike Britanije, diskriminacija po osnovu starosne dobi postala je
nezakonita 1. oktobra 2006. Medutim, u praksi je ona jo$S uvek Siroko
rasprostranjena. 25% radnika starosne dobi izmedu 50 i 69 godina iskusili su
diskriminaciju u godinama kad su trazili posao ili ¢ak imali posao.

Procenjuje se da troSak ekonomije zbog diskriminacije u godinama iznosi
izmedu 15 i 30 milijardi GBP godisnje.

Svrha
intervencije

Da se ohrabre stariji radnici da konkurisu za slobodna radna mesta u kompaniji.
Kompanija ima koristi od dragocenog iskustva i znanja. Stariji radnici mogu
davati tehnicke savete klijentima za proizvode koje ovi kupuju.

Kontekst

Tokom 80-tih godina prosloga veka, kad je proizvodna industrija bila u
ozbiljnom opadanju, politika Vlade je bila da se podstice prevremeni odlazak u
penziju, kao jednostavno reSenje za smanjenje nacionalne radne snage. Ciljna
grupa je bila stopa uces¢a od 80% radnika preko 50 godina starosti. To je
dovelo do situacije u kojoj je stopa zavisnosti (broj osoba starijih od 65 godina i
radno aktivnog stanovnistva) znacila da je finansiranje penzija preko radno
aktivnog stanovniStva u opasnosti. Diskriminacija zbog godina je sve vise
neprihvatljiva, a u situaciji gde ima toliko diskriminacije i po drugim osnovama
(versko ubedenije, seksualna orijentacija itd.) postala je nezakonita.

Koraci u
implementaciji

Raznovrsni rad B&Q ¢ini deo njene ukupne korporativno-drustvene
odgovornosti (KDO). Kompanija ima KDO Upravni odbor na visokom nivou,
kome predsedava generalni direktor.

Kompanija ima sveobuhvatnu politiku raznovrsnosti koja pokriva invaliditet,
pol, kulturo poreklo, seksualnu orijentaciju ili versko ubedenje. Stav kompanije
je izrazen u sloganu ,raznovrsnost — nasa najveca prednost”.

Ova politika se primenjuje na sve vidove zaposljavanja ukljucujuci procese
pronalazenja kadrova i odabira, moguénosti obuke, razvoja i napredovanja na
poslu, kao i uslova zaposljavanja.

Svi menadZeri prolaze obuku o ovoj politici i njenoj primeni.
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Trajanje U toku

Potrebni resursi Nisu odvojeni nikakvi posebni resursi za ovu KDO aktivnost zato Sto je ona

sastavni deo osnovnog poslovanja.

Organizacije koje se bave razli¢itim vidovima diskriminacije, a kojima cesto
rukovode poslodavci, postoje. Primeri su Forum poslodavaca o invaliditetu i
Forum poslodavaca o starosnoj dobi. To su volonterske organizacije koje

. . finansiraju kompanije-Clanice. Ove organizacije sprovode istraZivanja i vrse
Indikatori za J pany g )& 5P J

monitoring rangiranja, da bi procenile koje kompanije imaju najbolji u€inak u odabranoj

oblasti. B&Q je postavila sebi za cilj da u 2010. dostigne viSu poziciju u tom
rangiranju. Rangiranje je objektivno zato Sto se vrSi eksterna procena i
evaluacija.

B&AQ je clanica-osniva¢ Foruma poslodavaca o starosnoj dobi.

B&Q je 2006. dobila maloprodajnu nagradu ,Poslodavac godine za raznovrsnu
Efekat starosnu dob”, kao priznanje za dostignuéa na polju ukljuéivanja starijih
radnika.

B&Q je zauzela pozitivan stav prema starijim radnicima dve decenije pre nego
Sto je diskriminacija na osnovu starosne dobi postala nezakonita u Velikoj
Britaniji. Zahvaljuju¢i svom vodstvu na tom polju, kompanija Zanje korist od
svoje zrelije, posveéenije, iskusnije radne snage.

Ova studija slucaja ima implikacija za mnoge zemlje Evropske Unije u kojoj
Izvuéene pouke stanovnistvo stari, a demografski trendovi pokazuju da nisu dostignute stope
zamene. U mnogim slucajevima ,reSenje” se vidi u povecanoj migraciji, Sto je u
nekim zemljama-¢lanicama izazvalo tenzije.

Treba razmisliti o mogucnosti da se uklone sve fiksirane norme odlaska u
penziju i da se pregovara o planiranim normama odlaska u penziju, kao o
nacinu da se popune slobodna mesta na trZistu rada. Razmatranje ovog pitanja
treba da ima istu tezinu kao i ono o socijalnoj pravdi.

Primedba: B&Q zaposljava raznovrsnu radnu snagu od 38.000 lica, raspona od 16 godina do
najstarijeg radnika koji je novembra 2006. proslavio svoj 92. rodendan.

Profil starosne dobi zaposlenih u B&Q u 2006:
Preko 50 godina: 24%

25-49 godina: 53,5%

18-24 godine: 18,5%

Manje od 18 godina: 4%

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

B&Q identifikuje diskriminaciju kao loSu za svoje poslovanje iz sledeéih razloga:

1. Moze prouzrokovati stres, anksioznost i bolest, te imati ozbiljnih posledica po fizicku i
mentalnu dobrobit svakog pojedinog radnika. Jasno je da je loSe za kompaniju ako
radnici uzimaju odsustvo zbog loSeg zdravlja.

2. Nezakonito je i moze dovesti do loSeg moralnog stanja, gubitka poStovanja prema

menadZerima i supervizorima, odsustvovanja s posla, nedostatka posvecenosti, slabog
radnog ucinka i rezigniranosti.
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3. MotZe stetiti reputaciji kompanije.

Zbog toga kompanija vidi Cistu poslovnu korist od svoje politike raznovrsnosti, jer je izbegavanje tih
problema korisno za njen finansijski efekat.

Istovremeno, postoji i pozitivna korist zato Sto kompanija ima pristup vestinama i iskustvu mnogo
Sireg spektra pojedinaca.

Korist za zaposlene je znatna. Veoma veliki broj radnika starijih od 50 godina, nakon otpustanja kao
viska radne snage ili gubitka posla, odustao je od pokusaja da nade novo zaposlenje zbog
diskriminacije vezane za starosnu dob. Prilika za rad nije samo jednostavna finansijska korist. Za
mnoge osobe rad je znacajan faktor u odrzavanju kontakata s drugim ljudima, u obezbedivanju
drustvenih mreza, a takode daje smisao njihovim Zivotima.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Cilj koji stoji iza prakse je da privuce iskusnije radnike koji ¢e biti odaniji i od cijeg ¢e iskustva u davanju
saveta klijentima kompanija imati koristi.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Imati jasnu politiku, koja se prenosi svim zaposlenima na atraktivan nacin.
Imati u svakoj prodavnici Sampiona raznovrsnosti.
Osigurati da se sva pronalazenja kadrova vr$e na osnovu sposobnosti da se posao radi.

P w N e

Spremnost na temeljno konsultovanje sa onim marginalnim grupama koje su veé zaposlene,
da se vidi $ta bi kompanija mogla bolje da ucini.

b

Proslaviti i obznaniti uspeh.
Proslaviti i obznaniti prednosti poslovanja.
Biti voda.

Zakljucci i preporuke

B&Q je vodeéa kompanija na svom trzistu, koja je u Velikoj Britaniji veoma konkurentna. Kompanija je
osnovana pre 40 godina i sada je jedan od najvedih poslodavaca. Radi u sektoru maloprodaje, gde su
stope fluktuacije osoblja do 30% normalna pojava, a rad je povezan sa niskom platom, niskim
moralnim stanjem zaposlenih i niskim stepenom kvalifikacija. Za radnike u maloprodaji je tipicno da
imaju veoma malo kvalifikacija.

B&Q je pokazala da je, videvsi raznovrsnost kao prednost, uspela da angaZuje i zadrZi radnu snagu sa
natprosecnim kvalifikacijama i privrZzenoséu.

Kako je na drugom mestu istaknuto, ovo ima vazne implikacije za ostale zemlje-Clanice Evropske Unije.
Raznovrsnost i uklju¢enost na trzisSte rada nije stvar o kojoj kompanije treba da razmisljaju kad su
profitabilne, kao o dodatnom luksuzu. Vi zapravo mozete biti deo onoga Sto poslovanje ¢ini uspesnim i
profitabilnim.

B&Q website: http://www.jobs.diy.com/jobs/

Izvor Gde raditi
informacija

website:http://www.wherewomenwanttowork.com/women/default.asp

Forum poslodavaca o starosnoj dobi, website: www.efa.org.uk

Datum 25 October 20009.

93



http://www.jobs.diy.com/jobs/
http://www.wherewomenwanttowork.com/women/default.asp
http://www.efa.org.uk/

Najbolje prakse Velika Britanija Studija slucaja br. 4

DrZava Velika Britanija
Grad Nacionalna pokrivenost
Ime

kompanije Marks & Spencer (M&S)

Tip kompanije | 5no drugtvo sa ograni¢enom odgovornodéu

Broj

zaposlenih 71.000 u Velikoj Britaniji — 76% Zene

Osnovna delatnost

M&S je jedna od najpoznatijih britanskih maloprodajnih kompanija. Ona nudi odecu i proizvode za
kucu, kao i visokokvalitetnu hranu, koje nabavlja od oko 2.000 dobavljaca po celom svetu. U Velikoj
Britaniji ima preko 600 prodavnica, plus medunarodno poslovanje koje se Siri.

M&S je vodedi provajder Zenske odece i donjeg rublja u Velikoj Britaniji i ima veliki udeo na trzistu
muske odece, decje odece i stvari za opremanje kuée. Ukupno, prodaja odece i stvari za kuéu Cine
49% poslovanja (on je najveéi maloprodajni trgovac ode¢om u Velikoj Britaniji), a 51% poslovanja
pokriva hrana, u koju spadaju sveZi proizvodi i bakaluk, kao i gotova jela.

Istorijat

Kompanija je osnovana 1884. u Lidsu. U Velikoj Britaniji je ve¢ mnogo godina pojam brenda iako se
nalazi na trzistu koje je sve konkurentnije. M&S definitvno nije najjeftinija maloprodajna kompanija,
pogotovo u sektoru hrane, gde vedi lanci supermarketa nude robu po niZim cenama.

Po tradiciji, kompanija se reklamirala kao ona koja prodaje iskljuivo robu proizvedenu u Velikoj
Britaniji. Poslednjih godina je odustala od te politike. Ona nudi kvalitetnu robu ali njen kvalitet
opravdava cenu. Sve do kraja 90-tih godina prosloga veka bila je jedna od vodedéih i najprofitabilnijih
britanskih kompanija. Medutim, u toku poslednje decenije prolazi kroz mnoge teskoce, profit joj
opada, cene akcija padaju.

Fluktuacija osoblja je 27%, $to je ispod proseka u maloprodajnoj industriji.

U ponedeljak, 15. januara 2007, kompanija Marks & Spencer je zapocela inicijativu poznatu kao ,,Plan
A“, koji pokriva niz pitanja vezanih za korporativno-drustvenu odgovornost, s petogodisSnjim
programom, za koji se o¢ekuje da ¢e kostati 200 miliona GBP. Ona Zeli da bude videna kao vodeéa
drustveno odgovorna kompanija.

Plan pokriva ,,100 obaveza tokom 5 godina koje ¢e se baviti kljuénim drustvenim i ekoloskim
izazovima s kojima se Marks & Spencer suocava danas i u buduénosti, uz slogan ,,Zato $to ne postoji
Plan B“. Obaveze obuhvataju pet tema: klimatske promene, otpad, odrZive sirovine, ,fer partnerstvo”
i zdravlje, s ciljem da do 2012. uradi sledece:

* Smanji emisiju gasova i stvaranje efekta staklene baste
* Ne Salje otpad na deponije

* Prosiri odrZive izvore
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* Doprinese poboljSanju Zivljenja osoba u svom dobavljackom lancu

* Pomogne kupcima i zaposlenima da im stil Zivljenja bude zdraviji

Uprkos padu akcija za 18% u januaru 2008, prema publikaciji sa najnovijim izveStajem o trgovini

kompanije, ista je potvrdila da ¢e nastaviti sa sprovodenjem plana, rekavsi da za to postoje , ubedljivi

komercijalni — kao i moralni — razlozi“.

Opis KDO aktivnosti

Marks & Spencer je lansirao program Marks & Start, ¢ija su ciljna grupa pojedinci koji su iskljuceni

2002. (Objasnjenje: ime programa ,Marks & Start” je igra reci; u Velikoj Britaniji kompaniju ,,Marks &

Spencer” ¢esto zovu ,,Marks & Sparks*“).

Program je podeljen na Ccetiri potprograma, koji su namenjeni nizu iskljucenih pojedinaca. Ti

potprogrami su slededi:

e Spremni za rad, namenjeno pojedincima beskuénicima;

e Mladi nezaposleni i osobe sa invaliditetom;

e Skolsko radno iskustvo ukljucuje ucenike iz ugrozenih $kola i zajednica, kao i decu sa

posebnim potrebama;

e Roditelji se vrac¢aju na posao;

e Ova studija slucaja uglavnom se odnosi na grupu beskuénika ali slicne procedure se koriste

za sve potprograme.

Opis KDO
prakse

Faza 1:

Odabir ucesnika koji su izvrsile volonterske agencije, dok je monitoring vrSila
organizacija Poslovanje u zajednici (Business in the Community - BiTC),
nacionalna organizacija za kompanije, koja daje podrsku i promovise
ukljucivanje u aktivnosti zajednice. Ucesnici su morali biti primaoci naknada od
Vlade (dodatak za one koji traZe posao, nedeljna suma koja se plac¢a tokom Sest
meseci onima koji traze posao). Mnogi beskucnici imaju problema s drogom ili
alkoholom, a oni koji Zele da ucestvuju u programu morali su biti i na programu
borbe protiv droge ili alkohola, ako je to bilo potrebno;

Faza 2:

Dva dana radnih priprema za ucesnika, poseban program pod nazivom
»Spreman za pokret”, koji vode specijalizovane eksterne organizacije. U ovo
spada pola dana za upoznavanje organizacija sa u¢esnikom i za saznavanje vise
detalja o problemima beskuénistva;

Faza 3:

Dve nedelje radnog angaimana uz ,drugara” iz prodavnice, koji je mentor
ucesniku;

Ucesnika nakon obavljenog zadatka ispituje menadzZer za radne angazmane
radi prikupljanja podataka.
Faza 4.

Pomaganje oko zaposljavanja nakon faze 3, ukljucuju¢i ,Dan akcije”, da bi se
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razgovaralo o slede¢im koracima; dovodenje osobe u kontakt sa drugim
relevantnim organizacijama. Neki od ucesnika su dobili poziv da konkuriSu za
mesto u prodavnici.

Nivo
intervencije

Projekat je bio na nacionalnom nivou, u odabranim prodavnicama kompanije.

Verovatni
korisnici KDO
prakse

Beskuénici

Problem kojim
se bavi

Teskoce beskucnika pri konkurisanju ili ostajanju na poslu.

Svrha
intervencije Da se beskuénicima obezbedi iskustvo na trziStu rada.
Biti bez posla je razli¢it koncept od nezaposlenosti. Zvani¢ni broj onih koji su
bez posla u Velikoj Britaniji razlikuje se od broja onih koji bi mogli aktivnije da
traZe svoje mesto na trzistu rada, ali su iz viSe razloga iskljuceni.
Ljudi bez posla ostaju koncentrisani po izvesnim grupama:
e muskarciiZzene bez partnera (pogotovo samohrani roditelji);
e invalidna lica;
e osobe sa niskim kvalifikacijama i slabim vesStinama;
e o0sobe zasle u 50-te godine;
e pripadnici izvesnih etnickih manjina (pogotovo Pakistanci i
Bangladesani);
e beskucnici: vise od 150.000 lica je zvanicno klasifikovano kao
Kontekst beskucnici, a smatra se da mozda ima jo$ 400.000 onih koji nemaju
stalni krov nad glavom.
Istrazivanje izvrSeno 1997/98 u ime Poslovanja u zajednici (BiTC) otkrilo je da
potrosaci smatraju da je beskuéniStvo drugi po vaZznosti socijalni problem kojim
kompanije treba da se pozabave. Grupa koja se zove Poslovna akcija o
beskucnistvu (Business Action on Homelessness - BAOH) osmislila je program
za pronalaZenje zaposlenja pod nazivom Spremni za rad, ciji je cilj da se
beskucnicima pruzi Sansa da steknu neko iskustvo, da steknu samopostovanje i
pokusaju da se izvuku iz zamke ,bez doma, bez posla, bez doma“.
Poslovna akcija o beskuénistvu (BAOH) je partnerstvo izmedu poslovnog sveta,
agencija za beskuénike i Vlade. Ona ima za cilj da prekine ciklus ,bez posla, bez
doma, bez posla” tako sto ée pomoci beskuénicima ili onima koji su u opasnosti
da postanu besku¢nici, da dobiju posao i da ga zadrze.
U ovom programu M&S je bio kljucni partner.
: Pre radnog angazmana
Koraci u . ;
implementaciji Radni angaiman
Posle radnog angazmana
Trajanje Program je zapocet 2001. i nastavlja se do daljeg
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Potrebni
resursi

Nisu odredeni.

Od osoblja ¢e se traziti da obucavaju i podrzavaju ,drugare” tokom vremena
koje provedu s beskuénicima na radnom mestu na koje su ovi postavljeni.

Eksterna partnerska organizacija bi takode trazila resurse za pocetno
angazovanje i odabir i obuku pre radnog angazmana.

Broj ponudenih radnih angazmana

Broj prihvaéenih radnih angazmana

Stopa dovrsenja radnog angazmana onih koji su ga zapoceli

Broj onih koji su dovrsili radni angazman koji im je ponudio M&S

Izmedu 2002. i 2004. godine na raspolaganju je bilo ukupno 600 radnih

Indikatori za anga’mana
monitoring Beskuénicima je ponudeno 455 radnih angaZmana, od ¢ega ih je 305 prihvatilo
da radi
60% onih koji su poceli radni angazman dovrsili su ga
29% onih koji su zavrsili program dobili su odrzZivo zaposlenje (20% kod Marks
& Spencer-a a 9% na drugim mestima).
85% ucesnika izjavilo je da im se povecala motivisanost i angaZovanost
Na strateSkom nivou, program Marks & Spencer-a pozabavio se mnogim
Efekat

problemima s kojima se na trzistu rada u Velikoj Britaniji suocavaju pojedinci
bez posla i iskljuceni iz drustva.

Sporna pitanja

Ovaj doprinos poboljsanju mogucnosti zaposljavanja u Velikoj Britaniji mogao
bi se unaprediti kroz Marks & Start, ako bi bio bolje povezan sa postojeéim
okvirima politike, kao sto je Vladin Nju dil program, koji garantuje posao ili
obuku osobama nezaposlenim vise od Sest meseci.

Izvucene
pouke

IzvrSen je pregled programa i izvucene su sledece pouke:

e trebalo je program cvrsée uklopiti u dnevne poslove i procese i
procedure ljudskih resursa Marks & Spencer-a, da bi se
pomoglo da se sa vise efekta podrZe ucesnici, kao i da se
maksimiziraju koristi kompanije;

e trebalo je poboljsati procedure ljudskih resursa s aspekta
programa, da bi se osiguralo da Marks & Spencer moze
nepristrasno angazovati uspesne ucesnike;

e primetilo se da je trebalo podesiti tajming programa Marks &
Start sa potencijalnim periodima angazovanja;

e trebalo je traZiti rigoroznije i zahtevnije odnose s partnerima
koji su obezbedivali u¢esnike

Primedba: Marks & Spencer je najveci pojedinacni podrzavalac BAOH kampanje i obavezao se da

obezbedi 600 radnih mesta za program Spremni za rad u periodu 2002 — 2004. Njegovo ucesée je

ucinilo da se program veoma brzo prosiri.
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Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Program Marks & Start je imao jasne poslovne ciljeve:

e Da poveca aspiracije i izglede za zapoSljavanje ucesnika, omogudivsi im da se
pokrenu prema odrzivom zaposlenju;

e Da se razviju vestine zaposlenih (kroz drugarstvo) i da se pojaca osecaj obaveze i
odgovornosti, lojalnost i ponos zaposlenog Sto radi u toj kompaniji;

e Da se integriSe aktivnost zajednice po celoj kompaniji;

e Da se obezbedi jako usredsredenje na eksterne komunikacije i da se razvije svest
potrosaca o KDO programu Marks & Spencer-a;

e Da se obezbede izvori pronalazenja kadrova.
Bi¢e zabelezeno da je program bio od koristi postoje¢im zaposlenima, kao Sto je gore opisano.
Beskuénicima bez posla program je pruzio jedinstvenu mogucnost, koju inace ne bi mogli dobiti, da
steknu radno iskustvo u kompaniji koja ima ugled na nacionalnom nivou. Tako su mogli da se ponovo
uce vestinama ucestvovanja na trzistu rada. Izvestan broj ih je ¢ak bio u stanju da nastavi redovan
posao u kompaniji. Drugi su dobili posao na drugim mestima.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Nameravani rezultat je bio da se obezbedi visokokvalitetni radni angazman za beskucénike.

Beskucnici imaju mnogo problema koji sprecavaju njihovo ucesée na trzistu rada. Mnoge kompanije
necée uzeti u obzir da zaposle nekoga ukoliko isti nema stalnu adresu. Besku¢nistvo je Cesto proizvod
prekida odnosa, mentalnih zdravstvenih problema, ili problema uzimanja droga ili alkoholizma.
Beskuc¢nistvo se dogada osobama na koje se gleda kao na drustveni promasaj i za koje se smatra da
se teSko uklapaju u radnu sredinu. Sami beskuénici ¢esto imaju veoma nisko samopostovanje.

Uslovi za uspeh u ovoj studiji slucaja bili su:

Osigurati da su ucesnici motivisani i u potpunosti spremni za radni angazman. Zbog toga je posebno
vazan proces odabira.

Osim toga, dvodnevna obuka Spremni da krenu, obezbedena za ucesnike, pomogla je da se stvore
dobri uslovi za radni angazman. Pomogla je da ucesnici postanu svesni Sta programi sadrze i da budu
spremni za radno mesto. Neki su nalazili da je obuka Spremni da krenu suviSe zahtevna i shvatili da
jo$ nisu spremni za rad, dok su drugi otkrili da im je to pomoglo da shvate mogucnosti koje nastaju iz
radnog angazmana.

Drugi faktor uspeha bio je kvalitet i entuzijazam ,drugara” — postojecih zaposlenih. Bilo je vazno
osigurati da drugari budu odusevljeni programom i da vide da i oni mogu od toga imati koristi
razvijanjem svojih vestina. Njima je potrebna obuka i podrska, kao i centralno vodstvo, zato Sto je
vecina njih imala malo iskustva s problemima s kojima se suocavaju besku¢nici.

Zakljucci i preporuke

Ako takve programe treba ponoviti, potrebno je slediti niz veoma jasnih koraka:

e jasno uspostaviti kakve su uloge razli¢itih agencija u programima;
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e kompanije i organizacije koje ucestvuju treba da podele pouke koje su izvukli iz ovih

programa s drugim agencijama i da rade zajedno da bi nastavile da unapreduju rezultate:

Vlada i volonterske organizacije koje rade sa iskljuenim grupama treba da pronalaze nacine
da ubace takve programe privatnog sektora u postojece okvire javne politike.

Poslovna akcija o beskuénistvu - Business action on homelessness:

http://www.bitc.org.uk/community/employability/homelessness/index.html

Izvor

informacija lzveStaj Marks & Start otvaraju vrata zaposlenju? napisali Alexandra Jones,
Max Nathan i Andy Westwood. lzdanje Radna fondacija, januar 2004.
Marks & Spencer, Kako radimo Poslovni izvestaj 2008.

Datum 25 October 2009.
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Najbolje prakse Velika Britanija Studija sluc¢aja br. 5

Drzava Velika Britanija

Grad London

Ime

kompanije Londonska opstina Camden (lokalna viada)

Tip kompanije

Javno telo (opstinska vlast)

Osnovna delatnost

Londonska opstina Camden, koja ima oko 220.000 stanovnika, ima lokalnu vlast u Londonu. Ona je

nadleZna za sve opstinske sluzbe osim za civilnu zastitu (vatrogasci, policija).

Istorijat

Procenjuje se da u Camden-u ima oko 20.000 do 25.000 izbeglica i azilanata, od kojih je 16.000 radno

sposobno, uglavnom iz Somalije, Konga, Eritreje, Kolumbije, Sudana, Irana Turske, Afganistana, Iraka i

Poljske, a tu spadaju i pripadnici romske nacionalnosti.

Camden je meSovito podrucje u centralnom delu grada, s mnogo problema u vezi sa nedovoljnim

brojem stanova, nekvalitetnim poslovima i veoma mobilnom populacijom.

Opis KDO aktivnosti

Opis KDO
prakse

Projekat RAISE (Refugees Access Into Sustainable Employment - Pristup
odrzivom zaposlenju za izbeglice) je preduzeo sledeée mere:

* stvorio posveceni tim koji se bavi putevima zaposljavanja izbeglica,
obezbeduju¢i informacije, savete i vodenje od strane specijalista, kao i
uskladivanjem aktivnosti za odrzivi posao, tesno saradujuci sa poslodavcima

* osnaZene izbeglice da bi se izvrsila evaluacija i mapiranje onih koji pruzaju
lokalne usluge vezano za engleski jezik

* kampanja za strategiju za engleski jezik za one koji govore drugim jezikom
(ESOL), a koja sadrzi potrebe izbeglica

* odrzan jedan ESOL pilot kurs za gradevinsku industriju

* odrzani dvojezicni kursevi o zdravlju i bezbednosti za gradevinsku
industriju, imajudi za cilj neformalno trzZiste rada

* uveden pripremni ESOL kurs za one kojima je potrebna dodatna podrska
pre nego Sto krenu na redovne ¢asove ESOL kursa

* osnovan Klub za lekare-izbeglice u Severnom Londonu i obezbedeno javno
zastupanje i podrska lekarima—izbeglicama kod Nacionalne zdravstvene sluzbe
(NHS) oko dobijanja posla na klinikama

* napravljen set instrumenata za poslodavce, u kome se daju prakti¢ni saveti
o zaposljavanju izbeglica, promovisanju raznovrsnosti i uskladivanju vestina
izbeglica sa poslodavcima
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Nivo
intervencije

Lokalni — podrucje u centralnom delu grada

Verovatni
korisnici KDO
prakse

Izbeglice koje traze posao

Problem kojim
se bavi

Omogucavanje izbeglicama da ucestvuju u privrednom Zivotu Londona
ravnopravno s ostalim Ziteljima Londona je dakako bitno za ciljeve integracije i
priznato od strane londonske Vlade.

Izbeglice pristigle posle 90-tih godina prosloga veka po gruboj proceni iznose
pet odsto od ukupnog broja radno sposobnog stanovnistva grada, ili — otprilike
svaki sedmi radno sposoban ¢lan migrantske populacije u Londonu. Ali oni
verovatno predstavljaju veci procenat onih koji su iskljuceni iz produktivne
uloge u londonskoj ekonomiji, pogotovo s njegovog trziSta rada.

Istrazivanja proteklih godina dosledno pokazuju stepen nezaposlenosti i
ekonomske neaktivnosti izbeglica, koji je - kako u zemlji tako i u Londonu —
gori nego kod bilo koje druge vece drustvene grupe, ukljuéujuéi sva etnicka
grupisanja odredena prema kategorijama popisa:

e godine 2002. je uradena velika studija za Odeljenje za rad i penzije (DWP),
u kojoj je utvrdeno da stopa zaposlenosti izbeglica i azilanata iznosi 29% -
polovina od ukupne stope za etnicke manjine u Velikoj Britaniji, sa vise
privremenog rada i nizim platama nego sto je prosek kod etnic¢kih manjina;

e prema anketi iz 1998, stopa zaposlenosti medu kvalifikovanijim

izbeglicama i azilantima u Londonu iznosi 37% — a prema anketi u izvestaju
za 2002. godinu, za Zene izbeglice s profesijom, ona iznosi tek 18%;

e analiza podataka iz Popisa 2001. po zemljama porekla pokazuje stopu
zaposlenja od 16% za stanovnike Londona rodene u Somaliji, od kojih je
velika vecina stigla u Veliku Britaniju kao izbeglice, a stope ispod 30% za
stanovnike iz nekoliko drugih zemalja dovode se u vezu sa velikim brojem
izbeglica.

Cilj RAISE partnerstva bio je da okupi organizacije sa razli¢itim interesima da bi
radile na zajedni¢kom cilju udruZivanja svojih vestina i resursa radi maksimalne

Svrha
intervencije koristi izbeglica, pomazuéi i odrzavaju¢i ih na radnim mestima. RAISE
partnerstvo se zajednickim snagama bavilo barijerama s kojima se izbeglice
suocavaju.
Izbeglice su grupa ,do koje je tesko doci“, koje su cesto duZe vreme
Kontekst nezaposlene ili nedovoljno zaposlene ne svojom krivicom.
1. Prijava za projekat je sastavljena i predata EQUAL programu Evropske Unije;
Koraci u 2. Sklopljeno je partnerstvo koje ukljucuje:
implementaciji

e Organizacije za obuku iz drzavnog, privatnog i ,,treceg” sektora

e QOrganizacija iz zajednice
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e Grupe za podrsku izbeglicama

e Izbeglicke organizacije, na primer, Federacija iranskih izbeglica

e Zdravstvene institucije

e Obrazovanje za odrasle, KoledzZ za radne ljude

e Odbor za obuku gradevinske industrije

e londonska opstina Camden (LBC), Jedinica za jednakost i drustveno
ukljucenje

e LBC odeljenja, na primer, Biblioteke, Tim za osoblje i raznovrsnost

3. Centri su bili oformljeni u javnim bibliotekama LBC-a u mesnim
zajednicama (ukupno 29)

4. Jedan od partnera je kontaktirao izbeglice i obezbedio im odgovarajuce
usluge

Trajanje Septembar 2004. - Decembar 2007.
Potrebni
resursi 1,5 milion GBP (otprilike 2,2 miliona EUR u to vreme)

Indikatori za

Broj onih koji su se prikljucili programu koji je prerastao u obuku, radni

monitoring angazman ili zaposlenje. Procenjeno je da ih je bilo oko 35%.
RAISE je pokazao kako kombinacija ESOL-a i radnog angazmana moZe dovesti
Efekat do plaéenog zaposlenja, npr. u bibliotekama Saveta i u lokalnoj gradevinskoj

industriji.

RAISE je osnazio izbeglice da sami pruzaju usluge i obucio ih je tim vestinama.

Sporna pitanja

Injekcija radne snage tog tipa, Sto je Velika Britanija doZivela proteklih godina
sa izbeglicama, prava je prilika. Azilanti Ciji je stepen stru¢nosti u proseku iznad
drustva koje ih je primilo, sto je veéinom sluéaj u Londonu, samo su deo te
slike. Jednako vazno je to da privreda domadina ne moZze — osim ako se njome
loSe upravlja — a da nema koristi od dolaska desetina hiljada potencijalnih
radnika, bez obzira da li imaju doktorske diplome ili samo energiju i Zelju da
uspeju.

Izvucene
pouke

Potreba za programima pronalazenja radnog angazmana i njihova delotvornost
— s bitnom preporukom poslodavca na kraju — pri pomaganju izbeglicama da
dobiju stalno, plac¢eno zaposlenje.

Pronalazenje radnog angazmana prekida zacarani krug ,nema iskustva u radu u
Velikoj Britaniji — nema preporuke — nema posla — nema iskustva u radu u
Velikoj Britaniji“.

Radno iskustvo doprinosi ve¢em samopostovanju ucesnika; a poslodavci
shvataju da su izbeglice osoblje koje vredno radi i koje je veoma motivisano.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa

na trziste rada

Izbeglice predstavljaju pul kvalifikovanih radnika. Procenjuje se da je 90 odsto radilo u svojim

zemljama. U izbeglice spadaju nastavnici, advokati, knjigovode, drzavni sluzbenici, policajci i vojno

osoblje — sve deficitarne profesije u Velikoj Britaniji. Na primer, Britansko medicinsko drustvo (BMA)

je sastavilo registar medicinski kvalifikovanih izbeglica s pravom na rad. Marta 2003. se skoro 850

osoba s medicinskim kvalifikacijama, koje su priznate izvan Velike Britanije, registrovalo u BMA
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izbeglickoj bazi podataka. Vise od polovine je Zivelo u Londonu.
Kad bi se ukljucili i oni bez prava na rad, broj bi bio mnogo veci, do 2.000 lica.
Izbeglice mogu da pomognu da se popune praznine u kvalifikacijama.

Za same izbeglice, ucestvovanje na trZiStu rada neée samo obezbediti prihod, ono ¢e pomodi
integraciji i pomoci da se izbore sa psiholoSkom traumom Sto su morali da napuste svoju zemlju.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Ciljevi su bili:
e Dase pomogne izbeglicama da postanu ,,spremni na rad” — uz jezicke vestine i priznavanje

kvalifikacija koje su stekli u svojim domovinama; i uz vestine za pristup trzistu rada — kako
nadi posao, kako se ponasati tokom intervjua.

e Da se poveca zaposlenost medu izbeglicama u Camden-u, da bi radna snaga bila
reprezentativna za raznovrsnu populaciju Camden-a.

e AngaZman sa lokalnim i nacionalnim kreatorima politike, da bi ih informisali, uticali na njih i
na kraju promenili politiku.

e Da se obezbede informacije, saveti i vodenje, putokaz i uskladivanje posla.

e Da se napravi set instrumenata, ukljuuju¢i vodenje kako zaposliti izbeglice, pristup
prekvalifikacijama, uskladivanje postojecih vestina s potrebama poslodavca i promovisanje
raznovrsnosti.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Zasto status izbeglice povladi za sobom izvestan stepen iskljuenosti s trzista rada? IstraZzivanje
pokazuje da se sticu mnogi faktori koji proizvode ovaj problem:

e zemlje porekla: engleski nije rasprostranjen u veéini zemalja koje su odnedavno glavni izvori
radne snage; u nekima od tih zemalja, ograni¢eno obrazovanje zajednica koje su pobegle;

e uslovi bekstva: dugotrajni efekat proganjanja, tajno bekstvo i egzil; haoti¢ni dolazak, izmestanje u
(Cesto) slabe veze sa londonskim drustvenim mrezama;

e sistemi Velike Britanije: formalno iskljucenje sa trziSta rada za vreme faze odlucivanja o davanju
azila (od 2002.); problemi s dokumentacijom za poslodavce, posle pozitivne odluke;

e sistemi Velike Britanije — ostali veliki izazovi: ukljucuju¢i neadekvatno obezbedivanje ESOL-a
(engleski za osobe koje govore drugim jezicima); slab pristup stalnim stambenim, zdravstvenim i
drugim uslugama; teskoce pri dobijanju priznanja i konverziji stranih kvalifikacija; lak pristup
alternativnom radu na londonskom neformalnom (neregularnom) trzistu rada;

e informacije i zapaZanja: ukljuCujuci slabo poznavanje usluga, prava i puteva za trazenje posla
medu izbeglicama i/ili njihovim savetodavcima; slabo poznavanje prava na poslu; diskriminacija
od strane poslodavca; nevoljnost banaka da izbeglicama daje pozajmice za razvijanje preduzeda.

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Nacionalna revizija kvalifikacija izbeglica;
Ubrzavanje azilantskog procesa;

Izdavanje paketa dobrodoslice, radnih dozvola i mnogo jasnije dokumentacije o pravima
izbeglica ili azilanata da studiraju, volontiraju i rade;
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Pregled sistema aktivnog trziSta rada centralne Vlade;
Unapredeni ESOL i Nju dil;

Pregled naknada da bi se izbegla “zamka naknada” — kad ljudi gube prihod zato Sto se
zaposle, poredenje sa naknadama koje daje Vlada;

7. Partnerstvo izmedu organizacija lokalne vlasti, volonterskog sektora, odredenih lokalnih i
nacionalnih izbeglickih organizacija, zdravstvenih usluga, poslodavaca i sindikata;

Obezbedenje radnih mesta za sticanje radnog iskustva;

Odrzavanje konferencije poslodavaca.

Zakljucci i preporuke

Vodenje LBC-a je bilo veoma vazino, zato $to su njeni resursi i veze bili prednost.

Uklju¢eno Siroko partnerstvo organizacija.

Veliko razumevanje uslova izbeglica i prihvatanje njihovih prava.

Dodatne informacije

RAISE je bio deo partnerstva ,WELCOME" (Dobrodosli), koji se sastojao od tri projekta i radio na Temi

A Programa Evropske Unije o jednakosti, ,za olakSanje pristupa i povratka na trziste rada“: Radne

kulture (Danska), Krunisanje dostignuca (Holandija), Pristup izbeglica odrzivom zaposljavanju (RAISE)

(Velika Britanija). Svi programi su bili usredsredeni na podrsku kako izbeglicama tako i imigrantima.

Izvor
informacija

Rad s izbeglicama: Izvestaj Panela za temeljno proucavanje mogucnosti daljeg
obrazovanja, zaposljavanja i obuke za izbeglice iz Camden-a. Londonska
opstina Camden, jula 2003.

LBC internet sajt:

http://www.camden.gov.uk/ccm/content/business/regeneration-and-

partnership/camden-in-europe/raise-refugees-access-into-sustainable-
employment.en;jsessionid=08DFA75D22FD1D1D2FOFC905E84414B7.nodel

Azil i zaposlenje: Razvoji u stvaranju zajednickog evropskog sistema azila, |zjava
Peer Baneke-a, Evropski savet o izbeglicama i izgnanicima, Peer Baneke,
Izgnanici (ECRE), Generalni sekretar na Konferenciji o jednakosti, Dablin, 1.
April 2004.

Izbeglice i azilanti u Londonu: GLA perspektiva, Jedinica za podrsku politike u
skupstini Sireg podru¢ja Londona, septembar 2001.

Datum

Februar 2009.
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2.4 Nove drzave cClanice

2.4.1 Bugarska
Najbolje prakse Bugarska Studija slucaja br. 1

Drzava Bugarska

Grad Panaduriste

Ime kompanije | assarel-Medet JSCo

Tip kompanije | priyatno akcionarsko druitvo

Broj Ukupno: 1.316
zaposlenih Pol:  Muskarci — 1.060; Zene - 256

Osnovna delatnost

Assarel-Medet je akcionarsko drustvo Ciji je predmet osnovne delatnosti — rudarske operacije na
povrsinskom kopu i prerada rude bakra i bakarnog pirita, biohemjsko luZenje i povezane trgovinske
aktivnosti, te aktivnosti inZenjeringa.

Istorijat

Akcionarsko drustvo Assarel-Medet osnovano je 1991. na kompleksu za proizvodnju bakra Medet,
koji je zapocCeo svoje aktivnosti 29.12.1964. (a zatvoren je 1994.) i na kompleksu za proizvodnju bakra
Assarel — koji je zapoceo eksploataciju 06.12.1989. godine.

Akcionarsko drustvo Assarel-Medet prostire se na povrsini od 20 hiljada hektara, na oko 1.000 m
nadmorske visine, 11km severozapadno od grada Panaduriste i 90 km jugoistocno od prestonice
Republike Bugarske — grada Sofije, na slikovitoj planini Sastinska srednja gora.

Kompanija organizuje po prvi put na svetu efikasno vadenje bakarne rude iz povrsinskog kopa i njenu
obradu sa sadrzajem bakra ispod 0,4%; danas mnogo preduzeéa, sledeci njen primer, radi na slicnoj
osnovi sirovina. Od svog osnivanja do danas Assarel-Medet je glavni proizvodac koncentrata bakra i
pirita u Republici Bugarskoj i jedan od najvecih proizvodaca u Evropi.

Opis KDO aktivnosti

Sprovodenje KDO, kao dela formalne politike kompanije, zasniva se na
Etickom kodeksu i na dokumentu o politici kompanije. Odeljenje za ljudske
resurse je zaduZeno za praktikovanje KDO.

Kompanija integriSe u svoju ukupnu politiku aktivnosti koje se odnose na
Opis KDO zdravlje i bezbednost, Zivotnu sredinu, ljudski kapital, te sponzorstvo i

prakse donacije.

OHS i politika ljudskog kapitala u vezi je sa delom upravljanja ljudskim
resursima ukupne politike o KDO.

Neke od KDO aktivnosti ukljucuju:

e Kompanija je razvila ,Ciljani program za profesionalnu bezbednost i
zdravstvene uslove”, investirajuéi u njegovu implementaciju skoro 1
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milion EUR za godinu dana.

Nova oprema za aktivnosti hitne pomodi i spasavanja, kao i savremeni
medicinski aparati su isporuceni, Sto je rezultiralo povecanom
spremnoscu da se spase zdravlje radnika, ako bude potrebno.

Zdravstvene usluge se pruzaju zaposlenima preko dezurnog medicinskog
lica 24 sata dnevno. VrSe se kompletni preliminarni i preventivni
medicinski pregledi svih radnika, u zavisnosti od specifi¢nih radnih uslova
i individualnog stanja zdravlja.

Kompanija obezbeduje besplatne obroke u kantini i svake godine
povecava vrednost besplatne hrane.

Obavljena je obuka o savremenoj profesionalnoj bezbednosti i zdravlju i
provereno je znanje upravljackog tima kompanije.

Zavrsena je studija o stopi bolesnih i zdravstvenom riziku za zaposlene u
akcionarskom drustvu ,XYZ“ JSC i za stanovnike u toj opstini, koju je
izradio Nacionalni centar za zasStitu javnog zdravlja.

Aktivnosti u vezi sa razvojem ljudskih resursa vezani su za implementaciju
usvojene Obuke osoblja u Programa za unapredenje, kako sledi:

Svake godine stvaraju se odli¢ni uslovi za profesionalni razvoj, a ulaganje
u ovu oblast stalno raste. Radnici i zaposleni su aktivno ukljuceni u
organizovanu profesionalnu obuku, da bi stekli nova znanja, unapredili i
obogatili svoje profesionalne kvalifikacije i vestine.

U jednoj godini odrZano je ukupno 354 obuka i kurseva. Na njima je
ucestvovalo 3.375 radnika i zaposlenih, ili 24% vise od planiranih
ucesnika za celu kalendarsku godinu.

Privlacenje i integrisanje motivisanih mladih specijalista u tim Assarel-a
kroz pripravnicke programe je jo$ jedan vaZan element u politici razvoja
ljudskog kapitala. ,Pripravnicki staz 2007.“ sa 26 studenata koji su dobili
odobrenje uspesno je realizovan tokom meseca jula i avgusta, vec
Cetvrtu godinu zaredom. Redovno se obezbeduju moguénosti za
odrzavanje obuke, kao i industrijskog, specijalizovanog i pred-diplomskog
pripravnickog staZa za studente univerziteta i ucenike srednjih Skola. Sa
studentima univerziteta i ucenicima srednjih Skola zaklju¢eno je 45
ugovora.

Stimulise se i skradena obuka radnika i zaposlenih u kompaniji. Novi
pristup obezbedenju osoblja inZenjeringa jeste da je po prvi put odrzan
tutorski kurs matematike za upis, nakon cega je 13 radnika primljeno na
Fakultet rudarstva i geologije.

Postojeéi formulari za procenu osoblja unapredeni su u sledeéim
oblastima:

0 Navodenje skale evaluacije i vaznost kriterijuma pojedinaca;

0 Navodenje tekstova koji opisuju odredene zahteve na
posebnim indeksima;

0 Odredivanje svih klju¢nih kriterijuma evaluacije;
0 Ukljucivanje indeksa za rezultate uloZzenih napora.

AZuriran je podsticajni sistem za predloge radnika u vezi sa
poboljsanjima, imajudi za cilj jos vise stimulisanja proaktivnog ponasanja
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osoblja.

e Poboljsan Zivotni standard radnika i specijalista takode je u vezi sa
povec¢anjem njihovih radnih kapaciteta. Da bi postigla korporativnu
politiku zdravog nacina Zivota i adekvatno opustanje, kompanija drzi
teretanu s modernom opremom, u kojoj prioritet upotrebe imaju radnici i
zaposleni u Assarel-u. Ima nekoliko sportskih sekcija: , Fudbal, koSarka i
odbojka“; ,Stoni tenis, tenis i badminton®; ,Bridz, Sah i trik-trak”, ,Lov i
ribolov“ i, Turizam”.

!\livo . KDO aktivnosti su na nivou kompanije i odnose se na OHS, razvoj ljudskih
intervencije resursa i ekoloske prakse.
Verovatni

korisnici KDO
prakse

Postojedi zaposleni
Studenti i u€enici

Problem kojim
se bavi

PronalaZzenje kadrova

TeSkoée mladih profesionalaca bez radnog iskustva pri nalaZzenju posla

_Svrha . Dati priliku odliénim mladim studentima da steknu svoje prvo radno iskustvo

intervencije koje im moze pomoéi da nadu posao u svom domenu.

Kontekst Teskoée mladih studenata ili diplomaca da nadu posao zbog nedostatka
iskustva.

Trajanje Assarel je tokom proteklih 6 godina u svojoj kompaniji sprovodio program

stipendija i pripravnickog staza za studente.

Potrebni resursi

Prostorije za obuku i tutori.

Efekat

Sa studentima univerziteta i srednjoskolcima u 2007. je zakljuéeno 45
ugovora.

31 student je proSao pripravnicki staz u 2008. godini. Njih cetvoricu je
kompanija zaposlila.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa

na trziste rada

Studentima i ucenicima je data moguénost da prakti¢no veZzbaju svoje teoretsko znanje u stvarnoj
radnoj okolini i da dobiju zaposlenje.

Kompanija ima koristi od moguénosti da angazuje kvalifikovane i obrazovane mlade profesionalce.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa

na trziste rada

Ocekivani rezultat je podrska ucenicima i studentima u sticanju radnog iskustva i u formiranju pula

visokoobrazovanih i obucenih profesionalaca koji bi potencijalno mogli da rade za kompaniju.

http://www.asarel.com/AboutUs.jsp?language=en

Izvor

informacija »Komunikacija napretka 2008.” za Globalnu kompaktnu mrezu Bugarska
Intervju sa Lili Ignatovom — ekspertom za ljudske resurse pri Assarel-Medet-u

Datum

April 2009.
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Najbolje prakse Bugarska Studija slucaja br. 2

Drzava

Bugarska
Grad Sofija
Ime kompanije | 5A EAD

Tip kompanije

Privatno akcionarsko drustvo

Broj
zaposlenih

Ukupno: 100 zaposlenih i 50 pod ugovorom

Osnovna delatnost

Produkcija TV Sou programa i drugih audiovizuelnih proizvoda

Istorijat

Kompanija je osnovana 1997. godine. Ona kreira i proizvodi neke od najpopularnijih TV Sou
programa. Najvedi je proizvodac TV reklama za bugarsko i medunarodno trZiSte. Ima infrastrukturu za
proizvodnju 3D dizajna i multimedija. Kompanija ima studio za postptodukciju i kompletnu TV

opremu.

U kompaniji rade reziseri, kamermani/snimatelji, scenaristi TV Sou programa.

Opis KDO aktivnosti

e  Pripravnicki staZz za studente sa Fakulteta Zurnalistike

¢ AngaZovanje omladine sa invaliditetom za rad u kudi u vezi sa monitoringom medija

Opis KDO Kompanija je na Birou rada potrazila invalidne mlade osobe koje bi mogle biti
prakse angaZzovane prema Vladinim programima za stimulisanje zaposljavanja.

Nivo

intervencije Na nivou kompanije, Odeljenje za ljudske resurse

Verovatni

korisnici KDO
prakse

Ugrozene mlade osobe

Problem kojim
se bavi

Nedovoljan broj mladih radnika, pogotovo onih koji kreativno misle

Kontekst UgroZene mlade osobe
e Kompanija je objavila konkurs za posao na internet sajtu Agencije za
invalidna lica i na sajtu Biroa rada
e 0Od 4-5 lica koja su konkurisala kompanija je odabrala dve osobe — 1
Koraci u muskarca i1 Zenu
implementaciji e Obavila je s njima intervju

e Odeljenje za istrazivanja odrzalo je obuku u ku¢ama invalidnih lica i dalo
im pismena uputstva kako da vr$e monitoring medija
Dali su im po laptop
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Trajanje Decembar 2007. — Mart 2008.

e Osobe iz kompanije SIA zaduZene za obuku
Potrebni resursi

e Treneri

e Llaptop
Indikatori za  Misljenje odgovornog lica
monitoring e Nedeljni izvestaji
Efekat AngaZovana su dva invalidna lica

e Procedure Biroa rada bile su komplikovane, tako da je kompanija na kraju
odlucila da ne koristi Vladin program i direktno je zaposlila dva invalidna

Sporna pitanja lica.

e Posle izvesnog vremena jedno od njih je izjavilo da ne mora da radi jer ée
ionako dobijati naknadu.

Kompanija se suocila s potesko¢ama u pronalazenju odgovarajucih osoba na
uobicajen nacin, zato misli da u buduénosti mora radunati na sopstvene
Izvucene pouke | iontakte s marginalnim grupama i na bolji na¢in formulisati svoje ciljeve u
najavi konkursa.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

e Neki od zadataka koji se izvrSavaju u kompaniji SIA ne zahtevaju fizicko prisustvo zaposlenog ali
zahtevaju mnogo vremena provedenog ispred TV ekrana, Citanje Interneta i slusanje radija. Takvi
zadaci su veoma podesni za invalidna lica.

e S druge strane, kompanija moZe angaZovati mlade osobe koje mogu da rade i da imaju kontakte
sa mladim osobljem iz SIA-e u okruZenju u kome postoji kreativna razmena ideja.

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Ocekivani rezultat je bio da se oformi mreza mladih osoba za zadatke monitoringa medija, te da se
pomogne invalidnim licima da nadu posao i postanu deo tima SlA-e.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Obi¢no su mesta na kojima se traze nezaposlena invalidna lica Biro rada i Agencija za invalidna lica. U
procesu trazenja odgovarajucih kandidata u ove dve organizacije kompanija je otkrila da ne postoji
interesovanje i motivisanost invalidnih lica za rad zato Sto ionako dobijaju naknadu.

Kljuéne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

e Nedovoljno obrazovanje i motivisanost invalidnih lica

e Agencija za invalidna lica nije dovoljno proaktivna u podrsci svojim ¢lanovima

e Biroi rada nemaju kapacitete za podrsku kompanijama koje nastoje da ukljuce neke nezaposlene
osobe, a procedure za pomo¢ Vlade u vezi sa zaposljavanjem previse su komplikovane za
kompanije
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Zakljucci i preporuke

Ideja o sticanju prakse bila je veoma korisna i za kompaniju i za invalidna lica zato $to je pomogla
kompaniji da angaZuje mlade i kreativne osobe i Sto je pomogla invalidnim licima da nadu
odgovarajudi i pristojan posao.

Izvor
informacija Maria Mileva — menadzer za ljudske odnose
Datum April 2009.
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Najbolje prakse Bugarska Studija sluc¢aja br. 3

DrZava Bugarska

Grad Sofija

Ime kompanije | citibank N.A. - filijala Sofija i UdruZenje Integra-BDS

Tip kompanije | gjjijala

Broj 60

zaposlenih muskarci — 20 zene - 40

Osnovna delatnost

Korporativno bankarstvo — multinacionalne kompanije i institucionalni investitori

Istorijat

Citibank je deo Citigroup, koja se nalazi u 140 zemalja i ima 100 miliona klijenata. Citigroup sprovodi
svoje korporativne gradanske vizije preko svoje filantropske grane — Citi fondacije.

Citi fondacija je posveéena ekonomskom osnazivanju pojedinaca i porodica, narocito onih kojima je
to potrebno, u zajednicama u kojima radi, da bi one mogle poboljsati svoj Zivotni standard.

Citi fondacija izvrSava ovu misiju obezbedujuéi podrsku programima koji su u skladu sa prioritetnim
oblastima na koje je fokusirana; ona promovise saradnju i delotvornu upotrebu filantropskih resursa,
angaZuje zaposlene i pokazuje efekat i pozitivne rezultate. Posebno je zainteresovana za podrsku
programima inovacija u sledeéim prioritetnim oblastima na koje je fokusirana:

- Mikro finansije i mikro preduzeca, da bi pomogla pojedincima i porodicama da poboljsaju svoje
zZivotno stanje kroz ekonomsku samodovoljnost i da smanje finansijsku ugrozenost

- Mala preduzeca i ona koja rastu, da stvore mogucnosti za zaposljavanje i da podrze Siri ekonomski
rast

- Obrazovni programi koji pomazu poboljSanju kvaliteta i pristupa primarnom i sekundarnom
obrazovanju na Citi trZiStima po svetu i u programima Sjedinjenih DrZava, koji povecavaju broj
studenata s niskim prihodima i studenata prve generacije koji se upisuju na obrazovanje posle
srednje Skole i steknu diplomu

- Finansijsko obrazovanje i ja¢anje prednosti, da bi se pomoglo pojedincima i porodicama da steknu
znanje koje im je potrebno da bi postigli finansijsku stabilnost

- Osim toga, Citi fondacija radi sa svojim partnerima na svojim prioritetnim oblastima mikro finansija i
mikro preduzedéa, malih preduzeca i onih Cije poslovanje raste, te na razvoju zajednice, da bi podrzala
ekoloske inovacije i uklopila ,zelenu” komponentu u klju¢ne oblasti svog rada.

KDO aktivnosti Citibank-e u Bugarskoj deo su sveukupne politike korporativnog gradanstva
Citigroupe.
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Opis KDO aktivnosti

Posebna akcija odnosi se na regionalno (Bugarska, Rumunija i Slovacka) organizovani program razvoja

mikro preduzeda za ugroZene zene, koji je bio sproveden od 2003. do 2006. godine.

Program je sproveden skupa sa UdruZenjem Integra BDS. To je bugarska
neprofitna organizacija na nacionalnom nivou, koja se bavi obrazovanjem,
kvalifikacijama i obukom. Osnovna ideja organizacije je da pokrene, sprovede
i podrzi zajedni¢ke projekte izmedu bugarskih i drugih medunarodnih
institucija, da bi se podigao kvalitet obrazovanja i obuke na svim nivoima i u
svim oblicima.

Uloga Citibank-a bila je da obezbedi finansiranje programa, male pozajmice za

Opis KDO Zene, te da delimi&no svojim osobljem popuni odbore za kredit. Neki volonteri
prakse iz Banke takode su drzali predavanja za vreme obuke.
Akcije su obuhvatale sledede:

e Trodnevni poslovni seminar o ,,Osnovama poslovanja“

e Obezbedivanje mikrokredita za zapocinjanje ili razvoj malog biznisa

e Besplatne poslovne konsultacije i monitoring tokom perioda otplate

mikrokredita

e Organizovanje meseénog Zenskog biznis kluba
Nivo
intervencije Na nivou zajednice, poslovne kvalifikacije za ugrozene Zene
Verovatni UgroZene Zene: samohrane majke, razvedene Zene s malom decom, Zene

korisnici KDO
prakse

izbeglice, Zene Zrtve nasilja u kuci, Zene Ciji su partneri alkoholicari ili hroni¢no
nezaposleni, Zene koje ne mogu da se vrate na posao posle porodiljskog
odsustva, Zene sa invaliditetom i Zene iz etnickih (uglavnom romskih) manjina.

Problem kojim
se bavi

LoSe finansijsko stanje i kvalitet Zivljenja, kao i beznadeznost nezaposlenih
Zena koje imaju veoma malo Sanse, ili je uopste nemaju, da se vrate na trziste
rada.

Da se pomogne ugroZenim Zenama koje imaju poslovnog duha, a koje se bore

Svrha . sa siromastvom i nezaposleno3cu, tako Sto Ce im se obezbediti poslovna
Intervencije obuka i konsultacije o tome kako da zapocnu mali biznis, kao i o
mogucénostima dobijanja mikrokredita.
Kontekst Zene su bile odabrane uglavnom iz gradova s velikim brojem nezaposlenih, i
to putem oglasa u biroima rada i nevladinim organizacijama.
- Najava
- Odabir. Kriterijumi odabira za Zene bili su da moraju biti ugrozene ali
motivisane, te da imaju preduzetnicki duh:
Koraci u - Direktan intervju da bi se proverili gore navedeni kriterijumi;
implementaciji - Obuka. Trodnevna obuka obuhvatila je osnove poslovanja (npr. pisanje

poslovnog plana za zapocinjanje biznisa, konkurisanje za pozajmicu itd.);

- Konkurisanje za pozajmicu. Zenama je data mogucnost da konkurisu za
male pozajmice po preferencijalnoj kamati (finansiraju Citibank i drugi
sponzori).
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Trajanje 2003 — 2006

Potrebni

resursi Prostor za obuku, automobil, autobus, laptop

Broj kurseva obuke — 30
Indikatori za Jrarsey !

Broj zena koje su prosle obuku — 720

monitoring
Broj Zena koje su zapocele sopstveni biznis — 109
- Uspostavljeni odnosi poverenja s trenerima i predavacdima;
Efekat - Za vreme projekta osnovan Zenski biznis klub, gde se Zene srecu i

razgovaraju o raznim problemima;

Ove Zene viSe nisu ugrozene — imaju sopstveni biznis.

Biroi rada nisu uvek bili dovoljno od pomodci.

Sporna pitanja Ponekad je bilo potesSkoéa da se organizuje da svi pozvani dodu na obuku na

vreme.

Izvucene pouke | i, raditi s osobama koje imaju potrebu za posebnom negom.

Primedbe: Program se nastavio i posle 2006. zato $to je Zenama koje su zapocele sopstveni biznis
bila potrebna dalja obuka/finansijska obuka i podrska.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za Citibank:
ispunjavanje misije
Korist za zaposlene:

stvaranje osecaja pripadnosti, u¢enje korisnih vestina, imaju drustveni Zivot

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Ciljevi su bili da se osnaZe i ojacaju sposobnosti ugrozenih Zena da zapoc¢nu sopstveni biznis i steknu
preduzetnicko znanje i vestine, kao i finansiranje zapocinjanja biznisa.

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Posle nekoliko godina teme obuke, kao i mesto i vreme obuke, morale su se menjati zato Sto su
potrebe sadasnjeg trzista rada drugacije.

Kljucne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

- Samozaposljavanje (ponekad) duze vreme nezaposlenih;

- Otiéi dalje od obezbedivanja zaposlenja osnaZivanjem Zena da uzmu svoju sudbinu u sopstvene
ruke i da rade nesto za Sta su sposobne, istovremeno zaradujuéi za Zivot;

Nadgraditi njihove vestine i obezbediti im osnovno finansijsko znanje, da bi mogle upravljati
sopstvenim biznisom.
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Zakljucci i preporuke

Ova praksa je bila delotvorna zato Sto je 109 od 720 Zena zapocelo sopstveni biznis i prestalo da zavisi
od nekog drugog u porodici koji zaraduje novac. Sada imaju svoj klub, gde i dalje mogu dobijati
savete ukoliko imaju poteskoda ili im je potrebna podrska, i gde mogu razmenjivati svoja poslovna
iskustva.

Zbog svetske krize, ugrozene Zene su prve koje ¢e izgubiti posao. U tom smislu, i znajuci za uspeh
trogodisnjeg programa, isti projekat bi mogao da se ponovo realizuje, da bi se ublazili efekti svetske
krize.

Dodatne informacije

Poboljsati kvalitet Zivljenja ugrozenih Zena;
Osposobljavanje ugrozenih Zena;

Podrska ugrozenim Zenama koje imaju neke vestine (pletenje, Sivenje itd.) da steknu dovoljno znanja
0 osnovama poslovanja, da bi bile sposobne da zapoc¢nu sopstveni mali biznis.

http://www.citigroup.com/citi/citizen/

http://association.integra.bg/en/about/about.php

Izvor http://www.unglobalcompact.bg
informacija

Intervju sa Galinom Tomovom — pomo¢énicom Citi funkcionera za Bugarsku,
referent za javne poslove

Intervju sa Desislavom Camalovom — Udruzenje Integra BDS

Datum April 2009.
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2.4.2 Rumunija

Najbolje prakse Rumunija Studija slucaja br.
1
Drzava Rumunija
Grad Konstanca

Ime kompanije Fantasy Mod SRL

Tip kompanije | priyatna kompanija sa ograni¢enom odgovornoéu

Broj

zaposlenih 100

Osnovna delatnost

Fantasy Mod je tekstilna kompanija srednje veli¢ine, Cija je osnovna delatnost proizvodnja konfekcije
za Zene i decu. Ona pruza usluge proizvodnje modela koje kreiraju ¢uveni brendovi, kao $to su
Escada, Christian Lacroix, Dolce&Gabbana, New Man, Zara itd. Ima i sopstveni brend — , Flowers by
Fantasy” — koji prodaje u svojim prodavnicama u Konstanci i Mamaji.

Istorijat

Kompanija je pocela s radom 1994, s 3 zaposlena, kojih danas ima preko 100, uglavhom Zena. Interna
kultura se zasniva na postovanju prema partnerima i zaposlenima. Stalno je uklju¢ena u nekoliko
programa koji imaju efekta za zajednicu, u okviru programa korporativno-drustvene odgovornosti.

Opis KDO aktivnosti

FANTASY MOD smatra da neka kompanija moze biti uspeSna samo ako radi u zdravoj i prosperitetnoj
zajednici. Zbog toga je, pre 6 godina, pocela saradnju sa raznim lokalnim akterima u svrhu podrske
manje favorizovanih kategorija iz lokalne zajednice (okrug Konstanca).

Pocela je s inicijativom da obudi i zaposli mlade osobe bez porodice (od 16 do 18 godina), kad dode
vreme da odu iz svojih hraniteljskih porodica.

Nakon toga je inicijativa prosirena, da bi se pristupilo i starijim osobama (preko 45 godina) koje su
duZe vreme nezaposlene.

Opis KDO SC FANTASY MOD SRL je obucila veliki broj mladih iz lokalnih decjih domova i
prakse nezaposlenih osoba starijih od 45 godina, i pomogla im da nadu posao.

b Odeljenje za ljudske resurse, odeljenje za obuku, na lokalnom nivou
intervencije Jenje za ) » Odelen) '

Verovatni Mladi (od 18 godina) koji dolaze iz lokalnih de&jih domova i nezaposlene
korisnici KDO be stariie od 45 godi

prakse osobe starije o godina
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Problem kojim
se bavi

U rumunskim zakonima ima nekoliko rupa u vezi sa poloZajem dece bez
porodica, kad napune 18 godina. Dok su deca, vlasti podrZavaju njihov Zivot i
obrazovanje, prema Zakonu o zastiti dece. Kad napune 18 godina, automatski
se smatraju odraslima i samim tim odjednom moraju poceti sami sebe da
izdrzavaju. Neke lokalne vlasti ili NVO nude im podrsku u periodu tranzicije,
ali uvrstenje na trziste rada je obi¢no tesko, a Zivotni troskovi (kirija, hrana,
dalje obrazovanje) su visoki za osobe s niskim kvalifikacijama.

Slican problem pojavljuje se u odredenoj starosnoj dobi i kod osoba s nizim
kvalifikacijama.

Privuéi na trziSte rada osobe iz marginalizovanih grupa

Svrha
. .e Mlade osobe iz hraniteljskih porodica
intervencije
Osobe starije od 45 godina koje su duZe vreme nezaposlene
NeuravnoteZzeno trziste rada, relativno neodgovarajuce kvalifikacije koje se
Kontekst N . ) . i
sti¢u tokom pocetnog formalnog obrazovanja, nedostatak stru¢nosti
Identifikacija ciljne grupe
Koraci u Odabir lica za kvalifikacione kurseve
implementaciji Obuka i kvalifikacije odabranih lica
PronalaZzenje posla za obucena lica
Trajanje U toku

Potrebni resursi

Inicijativa je pocela pre 6 godina. U pocetku su potrebne resurse obezbedivali
Fantasy Mod, kao i USAid, World Vision i World Learning.

Obuku starijih lica delimi¢no podrzava Zakon 76 (Clan 85).

Indikatori za

Broj obucenih osoba iz hraniteljskih porodica

monitoring Broj obucenih nezaposlenih lica starijih od 45 godina
Obuka osoba iz hraniteljskih porodica
12 devojaka iz centra CRISTINA — Konstanca

Efekat 12 mladica iz centra DELFINUL — Konstanca

Obuka nezaposlenih lica (starijih od 45 godina)
13 Zena/ kvalifikovanih kao tekstile radnice

Sporna pitanja

Trziste rada ne obezbeduje spontano jednake mogucnosti kojima bi pokrilo
raznovrsnost i eliminisalo sve ostale kriterijume diskriminacije. Kad treba
ukljuciti na trziSte rada nekoga iz marginalizovanih grupa ko traZi posao
moraju se uzeti u obzir i zaposleni i poslodavci.

Izvucene pouke

Tehnicka obuka nije dovoljna kad su u pitanju marginalizovane grupe; treba
uzeti u obzir drustveni pristup, jer je njima potrebna podrska da bi povecali
samopostovanje i da bi bili ponosni zbog onoga Sto rade.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa

na trziste rada

Korist za poslovanje:

strucniji i pouzdaniji zaposleni, koji ispravljaju nedostatke u svojim vestinama; razvijanje lojalnosti
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prema kompaniji; visSe proizvodnih i izvoznih kapaciteta; unapredenje imidZza odgovornog poslodavca:
Korist za novozaposlene:

mogucnost dobijanja posla, podrska u evaluaciji i odrzivom zaposlenju, sticanje dodatnih vestina;

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Doprinos poboljSanom razvoju zajednice

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Poslodavcu nije lako nadi kvalifikovanu i stabilnu radnu snagu, zato se od svih zainteresovanih strana
traZi viSe paZnje, da bi se postigao Zeljeni stepen uspeha kompanije.

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Rizici: tehnic¢ka obuka bez svesti o drustvenom efektu nije dovoljna; na troskove treba gledati kao na
dugorocnu investiciju u razvoj ljudskih resursa.

Zakljucci i preporuke

Uticaj na lokalnu zajednicu moZe se posti¢éi samo stvaranjem partnerstava izmedu kompanija,
lokalnih vlasti i civilnog drustva.

Izvor . .
RO maciis http://www.fantasymod.ro/responsabilitate sociala.htm
Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Rumunija Studija slucaja br. 2

Drzava

Rumunija

Grad

Piatra Neamt

Ime kompanije

Trust Eurotherm (TET)

Tip kompanije

Ogranicena odgovornost

Broj
zaposlenih

95, od kojih 31 Zena

Osnovna delatnost

TET je osnovan 1993. On obezbeduje re$enja za sisteme grejanja/hladenja. U procese koje sprovodi

spadaju dizajn i snabdevanje opremom potrebnom da se zadovolje zahtevi klijenata. Obezbedene su

dodatne tehnicke usluge korporativnim klijentima (servis, obuka prodavaca i servisera, usluge

logistike).

Istorijat

Kompanija se razvijala tokom 15 godina svog poslovanja, izgradivsi jaku organizacionu kulturu koja je

okrenuta ka odgovornosti i obavezama zaposlenih.

Opis KDO aktivnosti

1) Evaluacioni centri za mlade diplomce

Opis KDO

prakse 2) Privatni grantovi za studente koji se specijalizuju za gradevinsku
opremu

Nivo

. ‘s Odeljenje za ljudske resurse

intervencije

Verovatni

korisnici KDO
prakse

Mlade diplomirane osobe koje traze prvo zaposlenje i studenti

Problem kojim
se bavi

Nedostatak odgovarajucih kvalifikacija mladih diplomaca, prilagodenih
odredenim zahtevima posla

Manjak radne snage

Nedostatak struc¢nosti

AngaZovanje adekvatno kvalifikovanih mladih diplomiranih osoba

Svrha

intervencije Postizanje vidljivosti na lokalnom trziStu rada i izgradnja odnosa s
potencijalnim osobama koje traze posao u gradevinskoj industriji.
NeuravnoteZzeno trziste rada, relativno neodgovarajuce kvalifikacije koje se

Kontekst

sticu tokom pocetnog formalnog obrazovanja, nedostatak strucnosti
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1) Razvijati jasne zahteve za posao, skupa sa internim relevantnim
zainteresovanim grupama, da bi se istakle potrebe i odredeno znanje
i veStine potrebne nakon zavrSetka studija na fakultetu

2) Pokazati svest o tome koliko potencijalnih zaposlenih trazi buduée

!(OI‘aCI u poslove i poslodavce
implementaciji
3) Organizovanje lokalnih centara za evaluaciju
4) Rad u partnerstvu sa relevantnim telima i onima koji pruzaju
obrazovne usluge, da bi se odabrali potencijalni studenti koji ¢e dobiti
privatne grantove
Trajanje U toku

Potrebni resursi | Investicije u grantove, lokalni troskovi za evaluacione centre

Indikatori za

monitoring Broj angaZovanog osoblja

6 ucesnika kod kojih je izvrSena evaluacija i angaZovana 1 osoba mlada od 25
Efekat godina
3 ucesnika kod kojih je izvrSena evaluacija i 1 joS u procesu evaluacije

Sporna pitanja Nivo obrazovanja i oéekivanja ciljne grupe, nedovoljno interesovanje

Izvucene pouke | Problemi sa visoko specijalizovanim poslovima

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

unapredenje imidZza odgovornog poslodavca, ispravljanje nedostataka u veStinama, razvijanje
lojalnosti prema kompaniji, motivisana i lojalna radna snaga

Korist za novozaposlene:

jasniji proces regrutovanja, podrska u evaluaciji i odrZzivom zaposlenju, sticanje dodatnih vestina;

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Adekvatnija ocekivanja od prvog posla

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Obi¢no osobe koje prvi put traze posao nisu svesne svog znanja i veStina, zbog cega njihova
ocekivanja nisu u ravnotezi sa potrebama i zahtevima potencijalnog poslodavca.

Kljuéne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Identifikovati potencijalne ¢lanove ciljne grupe

Izgraditi odnose s njima
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Dodatne informacije

http://www.eurotherm.ro/ilinca.php

Z_[zvor .. Raluca Dabija, Euro Therm SRL (www.eurotherm.ro)
informacija
Datum Januar 2009.
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Najbolje prakse Rumunija Studija slucaja br. 3

DrZava Rumunija

Grad Sibiu, Temigvar, Arad, Satu Mare

Ime kompanije | continental Automotive Systems s.r.l. (Continental automobilski sistemi)

Tip kompanije Ograni¢ena odgovornost

Clan Automotive Systems sektora kompanije Continental AG

3.750 zaposlenih u pet pogona koji se nalaze u mestima:
Sibiu (Continental Automotive Systems SRL): 900

Temisvar (Siemens VDO Automotive S.R.L, ContiTech i Continental
Automotive Products SRL): 1900
Carei (Phoenix): 700

Broj Arad (Thermopol SRL): 250

zaposlenih
P Jasi (Siemens VDO Automotive S.R.L.)

Prosecan broj Zena: 28% (od Cega 24% zaposleno u Odeljenju za istraZivanje i
razvoj, a 32% u proizvodnji)

(2007. je Continental AG imao oko 150.000 zaposlenih u 36 zemalja Sirom
sveta)

Osnovna delatnost

Continental je jedan od svetskih vodecih snabdevaca automobilskim komponentama (elektronika i
mehatronika) — broj 2 u Evropi/ broj 5 u svetu.

U Rumuniji ima viSe pogona koji se bave proizvodnjom (gume za putnicke automobile i kamionete,
gume za komercijalna vozila, komponente za unutrasnjost vozila, Sasiju i bezbednost, pogonski
delovi) i istrazivanjem i razvojem (razvoj regulatora za Sasije, bezbednosti, motora i primena
transmisije, navigacionih sistema i klastera instrumenata za buduce automobile i kamione).

Istorijat

Trziste rada se suocava s teskim situacijama na medunarodnom nivou. Zbog toga je Continental
neprekidno okrenut ka sistematskom ulaganju u razvoj osoblja, pogotovo mladih osoba, pocevsi od
niskog nivoa obrazovanja.

Opis KDO aktivnosti

Continental nudi manje obrazovanim potencijalnim zaposlenima kvalifikacije za buduénost i
mogucnosti razvoja na svetskom trzistu.
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Opis KDO
prakse

Continental neprestano prosiruje svoju obuku i programe razvoja ljudskih
resursa za razli¢ite ciljne grupe, pogotovo u odnosu na program
indukcije/pocetka za novozaposlene u fabrici, dajuéi im na taj nadin
mogucnost da stvore osnovu za svoje napredovanje u karijeri u Continental-u,
pomocu priznatih kvalifikacija koje su relevantne i na drugim trzistima rada.

Od 2003. Continental koristi pristup nazvan ,integracija na poslu“, da bi se
pozabavio mladim osobama sa ograni¢enim obrazovnim dostignuc¢ima. Cilj
inicijative je da upozna mlade odrasle osobe sa svetom rada. Fokus je na
kandidatima koji u principu imaju potencijal za kvalifikovanu profesionalnu
obuku ali koji jo§ nemaju obrazovanje koje je preduslov za obuku. Zatim,
unutar Korporacije i u njenim pojedina¢nim poslovnim jedinicama nude se
inicijative razvoja, obuke i dalji kvalifikacioni programi, kao podrska manje
kvalifikovanim zaposlenima.

Zato Continental, i onim zaposlenima koji imaju nize kvalifikacije a koji
pokazuju Zelju da se angaZuju na daljem usavrSavanju, daje mogucnost da
prosire svoje obrazovanje u okviru akademskog obrazovnog programa.
Shodno tome, zaposleni mogu ucestvovati u prilikama koje im se nude a koje
se kre¢u od pazljivo osmisljenih intenzivnih kurseva i radionica za prosirenje
strué¢nosti do master programa na univerzitetu.

U tu svrhu je Continental 29. januara 2007. osnovao Continental Univerzitet u
Rumuniji, u gradu Sibiu. Dogovor o saradnji potpisan sa Univerzitetom Lucian
Blaga u Sibiu, otvorio je obema partnerima Siroki spektar atraktivnih opcija za
visu obuku i tekuc¢e obrazovanje na akademskom nivou, kao i profesionalnu
dokvalifikaciju na nivou kompanije. Ovo obezbeduje studentima univerziteta
da imaju koristi od projekta isto koliko i 650 lokalnih stanovnika zaposlenih u
Continental-u. Ovim projektom kompanija sada nastavlja svoju inicijativu za
stvaranje ,obrazovnih mostova” i u Isto¢noj Evropi, nakon osnivanja
,Continental Univerziteta” u SAD-u i Aziji.

Gradenje ,,obrazovnih mostova” izmedu akademije i kompanije je strateski cilj

Continental-ovog upravljanja kadrovima. Drugi univerzitetski kampus u
Rumuniji ¢e biti otvoren u Temisvaru.

Nivo
intervencije

Lokalni i medunarodni

Verovatni
korisnici KDO
prakse

Mladi zaposleni i potencijalni zaposleni s nizZim obrazovnim nivoom i
kvalifikacijama

Problem kojim
se bavi

Continental-u su potrebni konkurentni troskovi rada i fleksibilnost u vezi sa
radom, da bi mogao da odgovori tekuéim zahtevima trzista. Zbog toga mu je
potreban visoki nivo kvalifikacija zaposlenih, i onih sa punim i onih sa
skraéenim radnim vremenom, ukljucujuci odredene lokalne pristupe bavljenju
raznovrsnoscu i jednakim moguénostima.
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Svrha
intervencije

Najvedi izazovi za Odeljenje za ljudske resurse su pronalazenje kadrova sa
odgovarajuéim kvalifikacijama za medunarodne lokalitete Continental-a koji
se prosiruju i poveéanje udela Zena na specijalistickim i izvrSnim polozajima.

Kontekst

Continental koristi odredene politike ljudskih resursa, ukljucujuéi radne sate
vezane za starosnu dob, doZivotni posao, podrsku obezbedenju penzije
pojedincima, promovisanje zdravlja, davanje saveta i podrske pojedincima na
samom pocetku zaposlenja, uestvovanje u uspehu, produzeno radno vreme,
fleksibilno radno vreme, efikasno radno vreme, osiguranje sektora s niskim
platama, pakt o kvalifikacijama, pakt o obuci, organizaciju rada, ucestvovanje i
mobilnost, komunikaciju i informacije.

Koraci u
implementaciji

Za adaptaciju mladih nekvalifikovanih zaposlenih primenjuje se inicijativa
»integracija na radu”, najpre u cilju pune integracije u roku od godinu dana u
razlicitim radnim delovima kompanije, te rad u stalnoj radnoj grupi pod
nadzorom mentora. Pored toga S$to nauce tehnicke vesStine, ucesnici u
programu se takode upoznaju sa drustvenom strukturom posla u
svakodnevnom poslovnom Zivotu, te polako preuzimaju odgovornost. Na taj
nacin imaju priliku da se dalje razvijaju i dokazuju svoju spremnost na obuku i
rad.

Pocetni programi se sastoje od dva koraka:
- Pro-MOTION, da bi se u kompaniji zadrzali talentovani pripravnici

- Profesionalna obuka — Klasi¢ne profesije za komercijalnu i tehnicku obuku,
te dvostruki programi komercijalnih i tehnickih studija, s kvalifikacijom
fakultetske diplome.

Pored toga, mladi zaposleni imaju koristi od viSe drugih inicijativa: letnja
pripravnicka praksa, podrska u pripremanju diplomskih projekata i pristupu
master programima, program privatnih stipendija.

Trajanje

U toku

Potrebni resursi

Interni resursi

Indikatori za
monitoring

Continental koristi “BASICS live” — anketu za sve svoje zaposlene Sirom sveta,
sa 37 standardnih pitanja za sve zaposlene u korporaciji (svaki sektor ili
fabrika dodaje jo$ pitanja, ukoliko je potrebno). Izmedu ostalog, anketa
procenjuje zadovoljstvo u celini, kvalitet uprave i stav zaposlenih u
Continental-u.

Ucestvovanje u anketi je dobrovoljno. Sve vreme su osigurane poverljivost i
anonimnost.

,BASIC live” je uveden 2006. nakon pilot projekta iz 2004. Sada je to opsta
praksa koja ¢e se sprovoditi svake tri godine, pocevsi od 2008. Godine 2006.
je ucestvovalo 80% zaposlenih. Posle anketiranja je formulisano 6.400 mera,
koje su uspesno sprovedene. U 2008. godini je ,,BASICS live” sproveden tokom
avgusta i septembra. Te godine su za 150.000 zaposlenih razaslati upitnici, na
28 jezika.
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Prvi takav projekat je uspeo da ukljuc¢i 36 mladih osoba u profesionalnu obuku
Efekat i u profesionalni svet u Nemackoj, 2006. godine. Projekat ,Integracija na
poslu” je sada postala sastavni deo Continental-ove kadrovske politike.

. . Treba obucavati i razvijati specijalizovani personal na lokalnoj osnovi ali
Sporna pitanja g . .. S
koristedi iskustvo i instrumente koji su na raspolaganju Sirom sveta.

Koriséenje inovacija u Odeljenju za ljudske resurse, a zatim prenosenje
Izvuéene pouke | inovacija na sve lokalne pogone.

Opis koristi od primene KDO prakse u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Korist za poslovanje:

pristup lokalnom trzistu rada, cak i ako se ono sastoji od potencijalno zaposlenih s niskim
kvalifikacijama

unapredenje imidZza kompanije kao odgovornog poslodavca
Korist za novozaposlene:

viSe vestina i mogucénosti za uklapanje i razvoj na trzistu rada

Rezultati koji se nameravaju postici u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa
na trziste rada

Pristup lokalnom trziStu rada, ¢ak i ako se ono sastoji od potencijalno zaposlenih s niskim
kvalifikacijama, u poredenju sa stvarnim potrebama dobavljaca poslodavca (oblasti elektronike i
mehatronike).

Izazov u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na trziste rada

Raspolozivost potrebnih ljudskih resursa

Klju¢ne tacke za delotvornu praksu u vezi sa privlacenjem marginalnih grupa na
trziste rada

Stvaranje sistema podrske za sticanje dodatnih vestina radne snage na lokalnom nivou

Izvor . .

. .e http://www.conti-online.com
informacija

Datum Januar 2009.
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3 Zakljucak

Citanje odabranih najboljih primera iz prakse Korporativno-druitvene odgovornosti u cilju
integrisanja marginalizovane radne snage u trziste rada, dovodi do sledecih zaklju¢aka:

1. Drzava — primeri Danske i Svedske pokazuju da drzava moize igrati aktivnu ulogu (makar i u
vidu podrske) u stvaranju integrativnog trZista rada, podriavaju¢i na taj nacin napore
kompanija da sprovedu principe KDO u svoje strategije razvoja i u svakodnevni rad. Iskustva
nordijskih zemalja oCigledno se mogu dalje istrazivati, analizirati i prilagodavati korisniku.

2. Drustveni partneri i ostale javne neprofitne organizacije — primeri iz Irske i Velike Britanije
ukazuju na to da oni mogu doprinositi kroz razlicite projekte i kampanje koje imaju za cilj
solidarnost, pravednost i jednakost.

3. Multinacionalne kompanije — uz podrsku trzista i lobistickih organizacija za zastitu potrosaca
one su jedna od glavnih pokretackih snaga za Sirenje koncepta KDO u zemljama sa slabom
primenom zakona i nedostatkom pritiska od strane lokalnog civilnog drustva.

4. Lokalna velika, srednja i mala preduzeéa — ovo su predvideni korisnici najboljih primera iz
prakse Sirom sveta. Velike kompanije ocigledno imaju potrebne resurse — ljudske i finansijske
— da zapocnu sprovodenje dobrih primera iz prakse, da na nacionalnom nivou lobiraju za
promovisanje i podrsku korporativno-drustvene odgovornosti u relevantnim zemljama. Mala
i srednja preduzeca jamce delotvornost i odrZivost odgovorne proizvodnje.
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