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Pilot projekat pod nazivom “Razvoj odgovornog poslovanja u Srbiji
- Diverzitet u radu i zapoSljavanju® nastao je sa namerom da se
pruzi opsti uvid u proces razvoja i domete odgovornog poslovanja
u Srbiji iz perspektive kapaciteta kompanija da upravijaju
polozajem tradicionalno ugrozenih grupa odnosno grupa koje
imaju otezan pristup trziStu rada i otezano uzivanje soci
ekonomskih prava u procesima rada i zaposljavanja.

Potreba za posmatranjem odgovornog poslovanja iz ove
perspektive dolazi prvenstveno iz realnin obaveza drzava i
kompanija da, shodno svome statusu, obezbede nesmetano
uzivanje prava razliCitih grupa stanovnistva odnosno pojedinaca.
Kada govorimo o pravima konkretno i prvenstveno mislimo na
korpus socio-ekonomskih prava kao i fundamentalni princip
jednakosti odnosno zabrane neosnovanog razlikovanja/
diskriminacije. Ovi standardi su uglavnom sadrzani u vaze¢im
propisima iz oblasti radnog zakonodavstva i drugih zakona kao Sto
je to Zakon o zabrani diskriminacije, Zakon o rodnoj
ravnopravnosti ili Zakon o profesionalno rehabilitaciji osoba sa
invaliditetom. Sposobnost kompanije da postuju socio-ekonomska
prava u okviru procesa rada ne proizlazi samo i nuzno iz
posStovanja vazec¢ih zakona.

Naime, ne moze se oCekivati da ¢e svi zaposleni imati dovoljno
funkcionalnih znanja o pojedinacnim pravima i zakonskim
obavezama, nacinima njihove prime u radnim procesima, niti se
moze ocekivati da ¢e ih svi postovati Cak i kada su standardi jasni.
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Takode se ne sme zanemariti da kulturni obrasci koji su, pogotovo
u tranzicionim drustvima, delom zasnovani na negativnim
stereotipima i predrasudama prema razlicitim grupama cCesto
mogu biti snazniji nego poruke koje emituju zakoni pod pretnjom
sankcije. Ukoliko ove predrasude i stereotipe uparimo sa akcijom,
Cesto dolazi do diskriminacije i drugih oblika nepravicnog
tretmana, negativnu i neprijateljski nastrojenu radnu sredinu,
konflikte medu zaposlenima, itd. Stoga kompanije formiraju
razliCite unutrasnje akt koje sadrze politike koje demonstriraju
kompanijsku kulturu odnosno obrasce ponasanja koji su pozeljni i
oni koji su zabranjeni. Politike takode ukljuCuju i obavezne
edukacije, sisteme nadzora, preventivhog delovanja, zalbe,
nezavisne evaluacije kao i medijaciju.

Sto je uticaj kompanije na pojedince i zajednicu vedi to su
ocCekivanja i zahtevi javnosti u pogledu odgovornog poslovanja
proporcionalno veci. Zahtevi globalnog potrosackog drustva su
jasni, niko ne zeli niti ¢e kupovati proizvod koji je nastao, disketno
ili indirektno, na eksploataciji radne snage, degradiraju¢em
tretmanu zivotinja, uniStavanju zivotne sredine ili Sirenju
diskriminatornih ideja i postupaka.



Rastuci zahtevi potroSaca i razliCitih organizacija Sirom sveta
postavljao pred srpske kompanije nove zahteve u pogledu
formiranje identiteta kompanija odnosno brenda i kompanijske
odgovornosti koji daleko prevazilaze dosadasnje jednokratne
filantropske postupke ve¢ zahtevaju nove sisteme vracana i
podrske zajednice iz koje crpe svoj razvo.

Procesi uspostavljanja i osiguranja odgovornog poslovanju su po
SVOjoj prirodi procesi uzajamne koristi kompanija, zaposlenih,
potroSaca i institucija sistema koje su u konstantnom procesu
pomirivanja razliCite zahteva i potreba. Istrazivanja i dobre prakse
ukazuju na to da ukoliko kompanija ima razvijene sisteme
upravljanja razliCitostima ona postaje konkretnija, smanjuje
gubitke, ostvaruje veci profit, doprinosu smanjenju stope
siromastva i drustvenoj stabilnosti.

Stoga je Centra za istrazivanje i razvoj drustva IDEAS uz
pokroviteljstvo Heinrich Boll fondacije i podrSku Privredne komore
Srbije zeleo da ostvari osnovan uvid u trenutne napore kompanija i
njihove potrebe po pitanju odgovornog poslovanje u odnosu na
diverzitet. Kako bi zajedniCkim naporima, kroz uspostavijanjem
multi-sektorskog dijaloga, radio na formiranju pre svega ,mekih®
mehanizama za podrsku kompanijama u postizanju odgovornijeg
poslovanja i odrzivog privrednog razvoja ali isto tako i na podrSci u
formiranju relevantnih nacionalnin privrednih i socijalnih politike
koje su uzemljene u drustvenoj i ekonomskoj realnosti.
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Naime, zastita i promocija ljudskih prava do skora se iskljucivo
vezivala za drzave i njene sisteme odnosno institucije. Stoga se
pretpostavijalo da ¢e drzave putem zakona i obaveza koja iz njih
proizlaze regulisati rad privrede, te se na odgovornost privrede
posmatralo sekundarno kroz Cinjenje ili neCinjenje institucija zemlje
u kKojoj se vrsi poslovanje. Shodno ovome svaka zemlje na svetu je
uspostavila jasne zakonske obaveze ka privredi u pogledu
postovanja ljudskih prava gde u isto vreme privredni subjekti
prihvataju moralnu odgovornost da posStuju zakone u okviru
sistema u kojima posluju. Iz ovoga jasno proizlazi da kompanije
imaju obavezu da Stite i postuju ljudska prava i ovaj pristup se nije
dovodio u pitanje. U kontekstu razvoja savremene globalne
privrede pocinju da se sustinski menja ,priroda“ kompanija,
menjaju se pretpostavke i priroda obaveze koje kompanije, i to
posebno one multinacionalne, imaju po pitanju postovanja i zastite
judskih prava. Ovo preispitivanje uloge kompanije proizlazi iz njene
sposobnosti da snazno utiCu na formiranje ekonomskih, razvojnih
ili drustvenih procesa dok je takav uticaj do skora bio svojstven
drzavama i eventualno medunarodnim organizacijama.

a kreCu se od stvaranje dobrovoljnih lokalni i medunarodnih
obrazaca i etiCkin kodeksa za odgovorno poslovanje kompanije,
preko unutrasnjin politika kompanije pa sve do aktivnosti
medunarodnih organizacija kao Sto je to Globalni dogovor
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Ujedinjenih nacija gde je uklju¢eno oko 40 kompanija iz Srbije
preko Radne grupe za promociju cilieva odrzivog razvoja
Globalnog odgovora u Srbije.

Trenutni pravni model ostaje nepromenjen, drzave su iskljucivo
dogovorne za krSenje ljudskih prava. Ipak znacajne promene su se
desile u sferi medunarodnog krivicnog prava gde su korporacija
smatrane odgovornim za razliCita postupke suprotne
medunarodnom krivicnom pravu Sto samo produbljuje potrebu za
preispitivanjem postojecih modela u kontekstu odgovornosti za
judska prava.

Tri faktora se izdvajaju kao kljuCna za buducnost procesa
transformacije odgovornosti biznisa:

—L

Razvoj uticaja i moci kompanija koji je Cesto jednak onom Koji
su tradicionalno imale samo drzave;

2. Smanjena volje i smanjenje zelje drzava da obezbede
postovanje prava;

3. Ozbiljnost posledica koja proizlaze iz ove promene u
tradicionalnim strukturama mocdi.



Svi ovi faktori su opsSirno analizirana od strane niza autora u
poslednjih 20 godina, koji zauzimaju univerzalno stanoviste da
kompanije imaju sposobnost da drasticno utiCu na prirodu,
ekonomiju i drustvo kako lokalno tako i globalno.

Posto ostajemo u kategoriji moralne odgovornosti, ipak, ako bolje
pogledamo i ona se brzo transformiSe kroz rastuce zahteve
potroSaca u najrazliCitijem smerovima a pogotovo u smeru
podrske ugrozenih i marginalizovanih grupa. Ovo proizlazi iz
dvojakog svojstva pojedinca koji je potrosac i radnik u istom.
Stoga je pojedinac neretko i sam bio objekt loSeg tretman il
negativnih efekta politika. Potrosaci danas od biznisa oCekuju
sustinski human tretman prema ljudima, zivotinjama i zivotnoj
sredini koji je prevaziSao stanje trenda i postao drustvena i
ekonomska relanost sa znaCajnim uticajem na ekonomsku
stabilnost kompanija. Ovaj fenomen je u korelaciji sa savremenim
formiranje identiteta brendova koji Cesto sa potroSacima formira
emocionalni odnos i tako transformiSe oCekivanja potrosac.
Potrosac i brend formiraju ,,prijateljski“ odnos tako da su
ocCekivanja od brenda slicna oCekivanjima od ljudi sa stanovista
vrednosti i moralnih odluka, pa su i negativne reakcije drastiCno
jace.
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Pojam diverziteta se moze definisati kao stanje razlicitosti,
raznolikosti. Polja istrazivanja diverziteta mogu se svrstati u dve
velike kategorije: socijalni i demografski diverzitet, odnosno
funkcionalni, ili na zadatak orijentisan diverzitet (Christian, Porter, &
Moffitt, 2006; Simons & Rowland, 2011). Demografski, odnosno
socijalni diverzitet odnosi se na razlike koje nisu povezane sa
obavljanjem zadatka i koje su relativno trajne kao sto su rasa, pol,
seksualno opredeljenje, etnicka pripadnost, uzrast, invaliditet.
Funkcionalni diverzitet odnosi se na karakteristike koje su
povezane sa obavljanjem posla kao Sto su znanje, iskustvo,
vestine, obrazovanie.

Diverzitet Cemu u ovom istrazivanju posmatrati kao ucesce
radnika sa razliCitim licnim karakteristikama na jednakoj osnovi.
Diverzitet se u uzem smislu moze definisati i kao «distribucija
razlika izmedu Clanova jedinica u odnosu na zajedniCki atribut, X,
kao Sto su etniCka pripadnost, odnos prema zadatku,

plata» (Harrison & Klein, 2007). Diverzitet mozemo da posmatramo
I Sire, na nivou kompanije, pa ga mozemo definisati kao «stepen u
kojem kompanije prinvataju i promovisu postene politike
upravljanja ljudskim resursima i integriSu u svoje poslovanije ranjive
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grupe» (McKay, Avery, & Morris, 2008), odnosno najopstije reCeno
stepen u kojem se organizacije fokusiraju da odrze inkluzivho
radno okruzenje (Stewart et al., 2010).

Osnovni cilf mera diverziteta je upravo stvaranje uslova za
ravnopravno ukljuCivanje u trziSte rada grupa koje su na trzistu
rada nedovoljno ili neravnopravno zastupliene, kao Sto su zene,
etniCke, religijske i seksualne manjine i osobe sa invaliditetom.
Kompanije navode da su neki od razloga zasto se bave
diverzitetom: preslikavanje strukture potrosackin grupa kako bi
unapredili razumevanje potrosaca, unapredenje procesa
donosSenja odluka kroz uvodenje vise perspektiva u razmatranje,
unapredenje imidza (ishodi poslovanja), pitanje morala i pravde,
odnosno jednakih moguc¢nosti (moralni argument) i ispunjenja
zakonskih obaveza (pravne norme), nacin da se dode do
talentovanih i vrednih radnika koji ranije nisu bili deo radne snage
(veCi izbor radne snage i talenata). Bez obzira na pritup koji usvoje,
kompanije moraju da se pridrzavaju minimalnih zakonskih normi i
primenjuju pozitivne mere, odnosno mere afirmativne akcije kako
bi osigurala odgovarajucu strukturu radnika.

lako postoje naslaganja o tom kako da se postigne diverzitet, sve
viSe kompanija se slazu da je diverzitet radne snage dobar za
poslovanje. U tom smislu, Cak 95% od 1000 najbogatijih
kompanija su implementirale programe menadzmenta diverziteta i
treninge za diverzitet (Chavez & Weisinger, 2008). Ulaganje u
diverzitet se mere milijardama dolara, Sto je zasnovano na
poslovnom argumentu za diverzitet, koji zastupa stav da diverzitet
dovodi do znacCajnih benefita za



kompaniju. RazliCita istrazivanja ukazuju da diverzitet moze
direktno dovesti do:

1. Boljih meduljudskin odnosa, posebno prema zaposlenima koji
pripadaju ranjivim grupama;

2. Manjem broju i smanjenjem mogucnosti za tuzbe za
diskriminaciju;

3. Povecanja inovativnosti i kreativnosti timova kroz ukljuCivanje
viSe perspektiva;

4. Boljeg razumevanije cilinih grupa i kulturoloski prilagoden
pristup/razumevanije;

5. Povecanja zadovoljstvo na poslu;

6. Smanjena fluktuacija zaposlenih, Sto smanjuje troskove
poslovanja;

7. Smanjenja absentizmna zaposlenih koji pripadaju ranjivim
grupama;

8. Vece ukljucenosti zaposlenih;
9. Pozitivnijleg odnos radnika prema menadzmentu;

10. Smanjenju mobinga.
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Ovi ishodi za dalje dovode do vece produktivnosti i rasta prinoda,
bolieg imidza kompanije i povecanja udela na trzistu koji
kompanija drzi. Ipak, diverzitet sam po sebi ne dovodi do povoljnih
efekata, vecC je potrebno upravljati diverzitetom i na nivou
kompanije stvoriti klimu postovanja razli¢itosti.

Primena diverziteta u zaposljavanju je posebno vazna za razvoj
zemalja u tranziciji. Bez povecanja ravnopravnosti u raspodeli
drustvenih zemalja, smanjuje se kupovna mo¢ stanovnistva, pa
samim tim i mogucénosti za razvoj preduzetniStva i malih i srednjih
preduzeca.

lako je diverzitet vazan, joS uvek ne postoji standardizovan i Siroko
prihvacen nacin merenja diverziteta, vec razliCite kompanije i
organizacije kreiraju svoje indekse. NajCeSCe se diverzitet meri
jednostavno na osnovu strukture zaposlenih na razlicitim nivoima
hijerarhije u kompaniji. Jedan od multidimenzionalnih indeksa je
Thomson Reuters-ov D&l indeks, koji predstavlja meru
inkluzivnosti i diverziteta na



radnom mestu na osnovu mera koje su javno dostupne, kao sto
su godisnji izvestaji, internet prezentacije kompanija, mediji,
izvestaji o drustveno odgovornom poslovanju. D&l obuhvata Cetiri
domena merenja:

1. Diverzitet — diverzitet upravnog odbora u odnosu na pol, udeo
zena u strukturi zaposlenih, menadzera, postojanje aktivnost
kompanije na unapredenju diverziteta,

2. Ljudski razvoj — medunarodna promocija, prosecen broj sati
treninga za zaposlene, zadovoljstvo zaposlenih;

3. Kontroverze u medijima — kontroverze vezane za diverzitet i
jednake mogucnosti, kontroverze sa platama i uslovima rada;

4. Inkluzija — fleksibilni radni sati, usluge Cuvanja dece,

zaposljavanje osoba sa invaliditetom, HRC CEl, programi za
prevenciju i podrsku leCenja od HIV/AIDS.
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IBM je svoju prvu Politiku jednakih mogucnosti doneo 1953.
godine, koja se odnosila na zaposljavanje, da bi danas obuhvatale
| promociju, kompenzaciju, dizajn i realizaciju planova
nagradivanja. 1995. godine, IBM je formirao «lzvrSne radne
jedinice» i to: Azijata, Crnaca, Hispanaca, LGBT, zena, muskaraca,
Indijanaca, osoba sa invaliditetom i zaduzio ih da svaka odgovori
na pitanje: «Sta je potrebno za vasu grupu kako bi se osec¢ala
vrednovano i pozeljno u IBM?». Na osnovu rada ovih grupa IBM je
razvio razliCite «Mreze diverziteta» sa zadatkom da mentorisu i
obucCavaju zaposlene i kao jedan od osnovnih principu uspostavio
da «Svako od nas mora da preuzme odgovornost da istrazi,
razume i refelktuje razlike u kulturi, obiCajima, dobu dana,
praznicima, jeziku, zahtevima posla i licnim potrebama
stejkholdera i uticaj nasih odluka na posao» .

Protiv kompanije Coca Cola je 1999. godine podneta tuzba za
diskriminaciju prema crncima na osnovu statistika koje su ukazivali
da je proseCna zarada crnca bila za treCinu manje nego belca i da
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su politike kompanije onemogucavale crncima da napreduju do
viSih menadzera. 2000. godine se Coca-Cola je sporazumno
dogovorila najveCu do tada odstetu za diskriminaciju od 192.5
miliona dolara. Uz to federalni sud je dodelio sedmoclanu radnu
grupu da nadgleda napore kompanije da uspostavi diverzitet.
Kako je pocela da radi na diverzitetu, Coca-Cola je za kratko
vreme udvostrucila udele zena i manjina u rukovodstvu, a povecan
diverzitet pratili su poslovni uspesi Sto je dovelo do toga da
rukovodstvo Coca-Cole uspostavilo diverztite «kao integralni deo
onoga sto jesmo, kako funkcionisemo i ako vidimo nasu
buduénost».

Google trenutno sprovodi neverovatan broj drustveno odgovornih
inicijativa koja variraju do ukljuCivanja zaposlenih u lokalne
drustveno odgovorne inicijative, preko snazne podrske za bracnu
jednakost istopolnih parova koja je rezultirala odlukom Ustavnog
suda Sajedinjenih Amrickin Drazava o izjednaCavanu prava i
mogucénoscu LGBTIQ osoba da stupe u bracnu zajednicu te
uzivaju jednaka prava i povlastice, pa sve do koriS¢enja Googlove
satelitske tehnologije da u realno vremenu prati moguca krsenja
judskih prava u ratnim sukobima. Kao veliki potroSac energija
koja se trosi za rad farmi podataka, Google se posebno
orjentisano na ustedu energije Sto je ozivljeno kroz Google Green
program o odgovornom koris¢enu energije koji je doveo do 50%
smanjenja u utrosku energije na nivou cele korporacije.



Target je kompanija koja je odluCila da Cak 5% svog profita izdvoiji
za lokalne zajednice sto Cini oko 4 miliona dolara na nedeljinom
nivou koja se ulivaju u lokalne zajednice uglavnom kroz programe
obrazovanja i stipendiranja. Ulaganju su pocela jos davne 1946
kada koncepti koje obradujemo u ovom tekstu jedva da su
postojali u svom teorijskom zaCetku. Samo od 2010 godine pa do
danas kompanija je ulozila preko 100 miliona u programe
druStvene odgovornosti. lzuzetan deo sredstava se opredeljuje za
manjinske grupe odnosno podrSku licima koja pripadaju
manjinskim grupama.
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Ovo istrazivanje ima za cilj da sagleda polozaj diverziteta u okviru
drustveno odgovornog poslovanja kompanija i mere koje
kompanije primenjuju kako bi unapredili diverzitet radne snage.

Konkretno, istrazivanje je pokusSalo da da odgovore na sledeca
pitanja:

12 1

U kojoj meri kompanije drustveno odgovornom poslovanju
pristupaju na strateski nacin

Kojim aktivnostima drustveno odgovornog poslovanja se
kompanije bave

U kojoj meri kompanije podrzavaju ljudska prava gradana i
zaposlenin

U kojoj meri se kompanije zalazu za jednake mogucnosti |
suzbijanje diskriminacije

Kako je diverzitet pozicioniran u okviru aktivnosti drustveno
odgovornog poslovanja

Koje mere diverziteta kompanije sprovode

IDEAS

7. U kojoj meri su kompanije spremne da rade na unapredenju
diverziteta

Istrazivanje je realizovano putem on-line upitnika. Upitnici su
poslati na adrese kompanija koje su dobijene od strane Privredne
komore Srbije. Kompanijama je ostavljeno 2 nedelje da same
odgovore na upitnike, a nakon toga kontakt osobe iz kompanije
Su pozvane telefonom kako bi se proverilo da li je potrebna
podrSka u popunjavanju upitnika i kako bi se jos jedanput zamolile
da popune upitnike.

Sam upitnik ima 36 pitanja i sastoji se iz sledecih oblasti:
1. Osnovne informacije o drustveno odgovornom poslovanju

2. Podrska ljudskim pravima u okviru drusteno odgovornog
poslovanja

3. Suzbijanje diskriminacije na radnom mestu u okviru drustveno
odgovornog poslovanja

4. Diverzitet i inkluzija kao deo drustveno odgovornog poslovanja

U istrazivanju je uCestvovalo 60 kompanija iz razliitih industrija i
razliCite veliCine.



Strategiju drustveno odgovornog poslovanja (DOP) ima 64%
ispitanih kompanija, a na internet prezentaciji o aktivhostima DOP
izveStava 52% kompanija, Sto je u skladu sa nalazima istrazivanja
koje je sproveo UNICEF 2015. godine, u okviru kojeg je dobijen
nalaz da je 66% kompanija usvojilo strategiju drustveno
odgovornog poslovanja.

Q1. Da li je na nivou kompanije doneta strategija
drustveno odgovornog poslovanja?

lpak, iako nemaju usvojenu strategiju drustveno odgovornog
poslovanja, kompanije sprovode programe drustveno odgovornog
poslovanja u razliCitim oblastima, pa tek 5% kompanija ne
sprovodi ni jednu od aktivnhosti DOP-a. Aktivnosti drustveno
odgovornog poslovanja koje sprovodi najveci broj kompanija su
zastita zivotne sredine (72%), zastita potroSaca (58%) i podrska
unapredenju ljudskih prava (59%). Najrede aktivnosti u okviru DOP
su aktivnosti koje za cilj imaju ulaganje u lokalnu zajednicu (31%),
kao i implementacija principa DOP koji se odnose na samo
poslovanje kompanije.

Q2. Bez obzira na to da li postoji strategija drustveno
odgovornog poslovanja ili ne, da li Vasa kompanija radi na

sledecéim oblastima:

Podrska i unapredenje ljudskim pravima 59
Primena principa DOP na nivou operacija 44
Primena principa DOP u lancu nabavke i saradniji sa poveriocima 38
Upravljanje ljudskim resursima zasnovano na principima DOP 36

,— 36%

64% —

Ne Da
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Zastita zivotne sredine
Zastita potrosaca 58
Ulaganje u razvoj lokalnih zajednica 31

Kompanija nije aktivha u navedenim oblastima 5



Za sprovodenije aktivnosti DOP, odnosno primenu standarda
drustveno odgovornog poslovanja najcesce su zaduzenu izvrsni
direktori, dok u 9% kompanija postoji osoba Cije je jedino
zaduzenje rukovodenje ovim aktivnostima. U 16% kompanija
odgovornost za sprovodenje DOP nije pripisana nijednoj poziciji.

Q3. Ko u kompaniji u kojoj radite zaduzZen za primenu
standarda drustveno odgovornog poslovanja?

lzvr$ni direktor 45
Rukovodilac/direktor ljudskih resursa 9
Rukovodilac/direktor za DOP 9
Rukovodilac/direktor pravne sluzbe 7
Drugo 16

Niko nije zaduzen 16

Internim strateskim dokumentima je blize uredena primena
standarda ljudskih prava u okviru polovine kompanija.
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Q4. Da li kompanija ima usvojene strateske dokumente kojima
se blize odreduje primena standarda ljudskih prava?

48% —
— 52%

Ne Da

NajveCi broj kompanija je u oblasti poStovanja i promovisanja
judskih prava sprovodi aktivnosti kroz ulaganje napora u
unapredenje posStovanja ljuskih prava kompanija sa kojima
saraduju (65%). Ipak, treba imati u vidu da najveci broj kompanija
promociju i postovanije ljudskih prava ne dozivijava kao deo
aktivnosti DOP, veC kao postovanje zakona koji ureduju ovu
oblast. Ovo se vidi i kroz razliku u uCestalosti navodenja primene
principa DOP-a u lancu nabavke i saradnji sa poveriocima kao
oblasti DOP i uCestalosti navodenja aktivnosti koje se odnose na
ulaganje napora u unapredenje postovanja ljudskih prava
kompanija sa kojima saraduju.



Nesto vise od tre¢ine kompanija (37 %) je u poslednjih pet godina Q6. Da li kompanija u poslednjih pet godina realizovala
realizovala procenu uticaja svojih aktivnosti na ljudska prava procenu uticaja svojih aktivnosti na ljudska prava stanovnika
stanovnika zajednica u kojima posluju, dok je 40% realizovalo i lokalne zajednice u kojoj posluje?

procenu uticaja svojih aktivnosti na ljuska prava zaposlenih. Isto
tako, 58% kompanija prilikom donosenja znacajnih odluka
sprovodi aktivnosti kako bi identifikovale potencijalne uticaje ovih
odluka na ljudska prava.

Q5. Da li je kompanija u poslednjih pet godina realizovala
procenu uticaja svojih aktivnosti na ljudska prava zaposlenih?

15% —
’ 37% —

Ne Da ® Ne znam

— 45%

— 45%

40% —

Dve treCine kompanija (67 %) ima usvojena strateska dokumenta
kojima je zabranjena diskriminacija u okviru kompanije, a polovina
(49%) je u proteklih 5 godina analizirala procedure i poslovne
aktivnosti kako bi utvrdila da li postoji direktna ili indirektna
diskriminacija.

Ne Da ® Ne znam
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Q9. Da li kompanija ima usvojena strateska dokumenta kojima
se zabranjuje diskriminacija?

© Ne @ Da

Javnu izjavu kojom jasno porucuje da je diskriminacija u radu i
zaposljavanju zabranjena u kompanija donelo je 57% kompanija.
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Q11. Da Ii je kompanija donela javnu izjavu koja jasno porucuje
zaposlenima i potencijalnim radnicima da kompanija osuduje
sve postupke diskriminacije u radu i zapoSljavanju?

— 43%

57% —

O Ne @ Da



Diverzitet i inkluzija na radnom mestu je deo strategije drustveno
odgovornog poslovanja u 40% kompanija, dok 20% diverzitet i
inkluziju vide kao fokus strategije DOP.

Q13. Kako vidite poloZaj diverziteta i inkluzije na radnom mestu
u okviru strategije drustveno odgovornog poslovanja (DOP)
vase kompanije? Da li su diverzitet i inkluzija na radnom mestu:

Fokus strategije DOP 20
Jedna od oblasti DOP 20
Nije doe strategije DOP 34
Ne znam 11
Bez odgovora 14

lpak, i pored toga Sto diverzitet i inkluzija Cesto nisu deo strategije
DOP, 77.8% predstavnika kompanija navodi da kompanija
uglavnom ili snazno podrzava razli¢itost i inkluziju na radnom
mestu.

17 1 IDEAS

Q14. Da li biste rekli da kompanija u kojoj radite podrZzava
razlic¢itost i inkluziju na radnom mestu:

2%
9%

11% ——

— 50%

28% ——

Uglavnom podrzava
@ Uopste ne podrzava

Veoma snazno podrzava
® Uglavnom ne podrzava
@® Ne znam

Kao mere diverziteta kompanije najcesce sprovode podrsku za
zaposljavanje i napredovanije pripadnika ranjivin grupa, Sto je deo
politika diverziteta u trecini kompanija. Ipak, znacajno maniji broj
sprovodi i programe za razvoj vestina i kompetencija pripadnika
ranjivin grupa (19%). Tek Cetvrtina kompanija paznju posvecuje
izgradniji organizacione kulture koja promovise razlicitost, pa tako
24% kompanija organizuje treninge zaposlenih na temu ljudskinh
prava , a 20% na temu postovanja kulturnih i drugih razlika medu



zaposlenima. Najmanji broj kompanija navodi kao mere diverziteta Mere diverziteta su najCeS¢e usmerene ka zenama (69%), zatim

pracenje i analizu marketinskih aktivnosti, analizu proizvoda i Romima (39%) i osobama sa invaliditetom (33%). Najrede kao
usluga i politike usmerene na uspostavljanje balansa izmedu zivota cilinu grupu mere diverziteta imaju LGBTI gradane i gradanke
i rada. (9%).

Q15. Koje od sledecih mera diverziteta, ako ijednu, kompanija u kojoj radite primenjuje (obelezZite sve mere koje
kompanija primenjuje)

Stratesko planiranje i analiza diverzitet radne snage 19
Podrska za zaposljavanje pripadnika ranjivih grupa 35
Programi razvoja vestina zaposlenih koji pripadaju ranjivim grupama 19
Podrska za napredovanje pripadnika ranjivih grupa 32
Edukacije iz oblasti ljudskih prava 24
Edukacije iz oblasti poStovanje kulturnih i drugih razlika 20
Politike koje podrzavaju uspostavljanje balansa izmedu Zivota i rada 15
Fleksibilno radno vreme kada se radi o brizi o zavisnom licu 15
Uspostavljanje Zalbenih mehanizama koje se odnose na diskriminaciju/jednake mogucnosti 11
Praéenje moguceg uticaja marketinskih aktivnosti na formiranje stereotipa i predrasuda 7
Analiza proizvoda/usluga kako bi se osiguralo da su potrosaci koji pripadaju ranjivim grupama usluzeni 7
Podrska kompanijama koje vode pripadnici ranjivih grupa 11

Kompanija ne sprovodi mere podrske diverzitetu i inkluziji 15
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Q16. Ka kojim grupama su usmerene mere diverziteta Q17. Koji su osnovni razlozi zbog kojih kompanija u kojoj radite

(obelezZite sve grupe na koje se usmerene mere diverziteta) sprovodi mere diverziteta:
Zene 69
Romi 39 Zbog poslovne dobiti 24
Etnicke manjine 26 Postovanje zakona koji se odnose na zabranu diskriminacije 37
Osobe sa invaliditetom 20
Teznja da se unapredi slika u javnosti 37
LGBT osobe 33
Zbog toga sto je diverzitet postavljen kao strateski cil] 15
Osobe starije od 50 godina
Postovanje diverziteta je pitanje etike i morala 32
Drugo 24
Kompanija ne sprovodi mere diverziteta Priviacenje strucnjaka 11
Prosirenje baze potro$aca 9
Osnovni razlozi za sprovodenje mera diverziteta su poStovanje
zakona (37%), etike i morala (32%) | teznja da se unapred Nesto viSe od polovine kompanija (54%) prijavijuje da prati
slika u javnosti (37%). Kompanije u Srbiji veoma retko kao razloge diverzitet radne snage kroz unutradnji monitoring

za diverzitet navode poslovnu dobit (24%) ili priviacenje visoko

kvalifikovanih stru¢njaka (11%).
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Q18. Da li kompanija u kojoj radite prati diverzitet radne snage
kroz unutrasnji monitoring ?

15% ——

— 54%
32% —

Da Ne ® Neznam

lpak, kada se posmatra zastuplienost razliCitih grupa u odnosu na
licna svojstva vide se znacCajne razlike. Tako da iako zene Cine
47% radne snage, u strukturi menadzmenta Cine 19%, dok ostale
ranjive grupe skoro da uopste nisu zaposlene na rukovodecim
pozicijama.
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Q19. Koji procenat zaposlenih u kompaniji u kojoj radite Cine:

Zene

Romi 2

EtniCke manijine

Osobe sa invaliditetom 3

LGBT osobe

Osobe starije od 50 godina

Q21. Koliko direktora su:

Zene

Romi 2

Etnike manjine = 1

Osobe sa invaliditetom 0O

LGBT osobe 1

Osobe starije od 50 godina 1

47

16

13

15

19



Cak 2/3 kompanija planira da radi na razvoju diverziteta u
narednom periodu, a 50% kompanija je izrazilo potrebu za
podrskom u razvoju ovih mera, bilo kroz edukacije ili direktnu

stru¢nu podrsku.

Q22. Da li ¢e Vasa kompanija u narednom periodu raditi na

razvoju mera diverziteta?

12% ——

24% —
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@ Da

@ Ne

@® Ne znam

Q23. Da li biste voleli da u narednom periodu pohadate seminar
koji se odnosi na diverzitet u zaposljavanju i radu?

13% ———

— 50%

37% —

¢ Da @ Ne ® Ne znam

Q24. Da li smatrate da bi Vasoj kompanija koristila stru¢na
podrska za razvoj mera diverziteta?

— 48%

¢ Da @ Ne ® Neznam



Nesto viSe od treCine kompanija bi uCestvovala u kampanjama
koje zagovaraju poStovanije razli¢itosti, odnosno diverziteta u

zapoSljavanju i radu.
Q25. Da li bi Vasa kompanija ucestovala ili sprovela kampanju

koja zagovara posStovanje razlic¢itosti, odnosno diverzitet u
zaposSljavanju i radu?

22% ——

— 39%

39% ———
Da @ Ne @® Ne znam
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Uzeto u obzir da je DOP tek u poslednjin nekoliko godina postalo
fokus stru¢ne javnosti te da tek nalazi put ka percepciji domaceg
potroSaca, izuzetno je ohrabrujuci da strategiju drustveno
odgovornog poslovanja ima Cak 64% ispitanin kompanija gde na
svojim internet prezentacijama o aktivnostima DOP izveStava 52%
kompanija. Interesantno je da i kompanije koje ne poseduje
strategiju DOP sprovode aktivhosti ovog tipa gde tek 5%
kompanija ne preduzme nikakve korake u ovom smislu. Ovi
podaci demonstriraju da je vecina kompanija prepoznala vaznost
DOP te da se u ograniCenoj meri moze reci da se formirao trend
drustveno odgovornog poslovanja. Ipak trebalo bi analizirati
sadrzaje pojedinacnih strategija DOP kako bi se ocenila njihova
uskladenost sa ISO 26000 i drugim standardima te kako bi
ostvario uvid u sam kvalitet strateskih resenja i dometa odnosno
uticaja aktivnosti DOP. Takode, iz uporedne analize UNICEF
istrazivanja u oblasti DOP uvida se stagnacije rasta kompanije koje
usvajaju strategije DOP u poslednjih nekoliko godina.

Kada govorimo o aktivhostima drustveno odgovornog poslovania,
najveci broj kompanija sprovodi aktivnosti iz oblasti zastite zivotne
sredine (72%), zastite potroSaca (58%) i podrska unapredenju

23 | IDEAS

judskih prava (59%) dok samo 31% kompanija ulaze u zajednicu.
Ulaganje u zajednicu za kompanije moze biti od izuzetne koristi
posSto na ovaj nacin direktnije komunicira sa gradanima, ostvaruje
vecu vidljivost i formira pozitivni profil medu potrosacima Sto vodi
ka formiranju dubljeg, lojalnijeg, odnosa izmedu kompanije i
zajednica odnosno potrosaca. Stoga bi trebalo ohrabriti i strateski
podrzati kompanije da veci deo svojih aktivhosti DOP usmere ka
podrSci manjinskim i lokalnim zajednicama kao sigurnom putu
razvoja i dobiti.

Ukoliko pogledamo ko je u kompanijama zaduzen za sprovodenje
strategija DOP najCeScCe su to izvrsni direktori i dok po tipu svoje
funkcije izvrsni direktori svakako mogu obezbediti strateSku
implementaciju strategija DOP, postavlja se pitanja da li za to imaju
realne kapacitet uzeto u obzir Sta je sve tradicionalno sadrzano u
njihovom portfoliju nadleznosti i odgovornosti. Stoga bi trebalo
raditi na daljem razvoju i unapredenju sisteme implementacija
strategije DOP tako da odgovaraju strukturi kompanije gde se
obezbeduje dovoljno vremena i kapaciteta za implementaciju.

Kompanije primenu standarda ljudskih prava blize ureduju
unutrasnjim aktima gde treba imati u vidu da najveci broj
kompanija promociju i postovanije ljudskih prava ne dozivljava kao
deo aktivnosti DOP, ve¢ kao postovanje zakona koji ureduju ovu
oblast. Ovo se vidi i kroz razliku u uCestalosti navodenja primene
principa DOP-a u lancu nabavke i saradnji sa poveriocima kao
oblasti DOP i uCestalosti navodenja aktivnosti koje se odnose na
ulaganje napora u unapredenje postovanja ljudskih prava



drugim kompanijama, Sto predstavlja ne samo zakonsku obavezu
veC¢ moralni imperativ, akti koji reguliSu ovu oblast trebaju se
odnositi na sve aspekte funkcionisanja kompanije. Ovo je realan
naCin da kompanije zastite sebe od negativnih pravnih posledica
krSenja prava, deluju preventivno i Stite svoj imidz. Na kraju,
prakticno je nemoguce da kompanija bude drustveno odgovorna
ukoliko, pored striktnog poStovanja zakona, ne primenjuje
dodatne, unutrasnje, mere koja bi obezbedile postovanje prava u
procesima rada i interakcije sa zajednicama i okolinom. Rad sa
kompanijama na tome kako mogu da podrze ljudska prava i Sta
sve obuhvata rad kompanija na ljudskim pravima treba postaviti
kako prioritet u daljim procesima razvoja odgovornog poslovanja u
Srbiji.

Dve trecine kompanija ima usvojena strateSka dokumenta kojima
je zabranjena diskriminaciju dok je polovina kompanija u proteklih
5 godina analizirala procedure i poslovne aktivnosti kako bi utvrdila
da li postoji direktna ili indirektna diskriminacija. Ovi podaci su
inicijalno ohrabrujuci posto vecina kompanija zauzima proaktivan
stav prema zabrani diskriminacije umesto tradicionalnog
suzdrzavanja od pravljenja neosnovanih razlika. Jasna artikulacija
dozvoljenih i zabranjenih oblika ponasanja koji dovode do stabilnije
radne sredine i tolerantne radne kulture rezultira ve¢om
produktivnoScu zaposlenih, manjim odsustvu, smanjuje troskove
usled Cesto napustanja zaposlenja i tuzbi za diskriminaciju i
mobing. Postovanje svakog zaposlenog je temelj uspesnog
poslovanja koji nije baziran na predrasudama ili stereotipima
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prema bilo kojoj drustveno grupi ili o bilo kojem zaposlenom po
bilo kojem licnom svojstvu. Takode diverzifikovan kolektiv je
inovativniji Sto, izmedu ostalog, odreduje konkurentnost
kompanija. Ovakvi postupci kompanija su u skladu sa strateSkim
opredelienjem Republike Srbije, uglavnom sadrzanim u Strategiji
za borbu protiv diskriminacije i prate¢im akcionim planom kao i
inicijativi Poverenika za zastitu ravnopravnosti kroz zagovaranje
Kodeks ravnopravnosti - Smernice za kreiranje antidiskriminatorne
politike poslodavaca u Srbiji. Ipak treba dalje istraziti uskladenost
antidiskriminacionih politika i praksi kompanija sa vaze¢im
nacionalnim, medunarodnim standardima i dobrim praksama
kako bi se ocenila njihova delotvornost u praksi.

Diverzitet i inkluzija na radnom mestu je deo strategije drustveno
odgovornog poslovanja samo u 40% kompanija. Nasuprot tome
77.8% predstavnika kompanija navodi da kompanija uglavnom ili
snazno podrzava razliCitost i inkluziju na radnom mestu. Ostaje
nejasno na koji nacin kompanije podrzavaju razli¢itost i inkluziju na
radnom mesto ukoliko ovi standardi nisu ozivljeni u strateskim
aktima koji blize odreduju nacine i mehanizme diverzitet i inkluzije.
Sa druge strane nesto vise od polovine kompanija prijavijuje da
prati diverzitet radne snage Sto je iznenadujuce posto je maniji broj
kompanija diverzitet pozicionirao kao strateski princip poslovanja.
Ostaje nejasno na koji nacin i sa kojim ciliem se prati diverzitet kod
ovih kompanija. Obaveze zastite od diskriminacije ,diverzitet |
inkluzija direktno izviru iz medunarodnih standarda i domaceg
zakonodavstva kao dela korpusa ljudskih prava stoga broj
kompanija koje ukljuCuju diverzitet na radnom mestu, kao



strateSku komponentu poslovanja, mora biti znatno veci. Na ovo
treba posmatrati kao na neminovnost, obavezu kompanija, od
koje same kompanije imaju najvise koristi.

Mere koje sprovode kompanije Cini se ne adekvatnim da ispune
cilieve diverzitet i inkluzije. Naime kao naj¢eSCu meru diverziteta
kompanija navode podrSku za zaposljavanje i napredovanje
pripadnika ranjivih grupa. Ipak, samo 19% kompanija sprovodi
programe za razvoj vestina i kompetencija pripadnika ranjivin
grupa a tek Cetvrtina kompanija paznju posvecuje izgradnii
organizacione kulture koja promovise razliCitost. Tako 24%
kompanija organizuje treninge zaposlenih na temu ljudskin prava ,
a 20% na temu postovanja kulturnih i drugih razlika medu
zaposlenima. Ovaj podatak je u korelaciji sa zastuplienoScu
razliCitih grupa u kompanijama tako da iako zene Cine 47% radne
snage, u strukturi menadzmenta Cine 19%, dok ostale ranjive
grupe skoro da uopste nisu zaposlene na rukovodecim pozicijama
. Ovoje dobra primer kako postovanje zakona samo po sebi nije
dovoljino za postizanje diverziteta i inkluzije.

Pripadnici manjinskih grupa imaju tradicionalno otezan pristup
trziStu rada, teze se zaposljavaju, sporije napreduje u okviru
kompanijske strukture, CeSc¢e su meta diskriminacije i predmet,
nekada surovih, stereotipa i predrasuda. Nacionalni napore da se
unapredi polozaj pripadnika manjinski grupa su ogranicenih
dometa i zahtevaju vreme. Stoga deo posla, i moralne
odgovornosti, u postizanju drustvene stabilnosti i podrske razvoju
ostaje, jednim delom, na kompanijama zbog uticaja koje mogu da
imaju na pojedince, zajednicu, drustvo i zivotu sredinu. Stoga
ukoliko kompanije ne formiraju politike odnosno u vecoj meri ne
obezbede programe podrske za pripadnike manjinskih grupa sa
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jedne strane i programe za zaposlene sa druge strane, tesko da
¢emo da se ostvari diversifikovani i inkluzivno radno okruzenje Sto
Ce imati implikacije po njihovu ekonomsku stabilnost. Ovako mala
zastuplienost kompanija koje sprovode relevantne aktivnosti za
postizanja diverziteta i inkluzije govori 0 neprepoznavanju vaznosti
ovih napora za dobrobit kompanija. Tako kompanije kao razlog za
sprovodenje mera diverziteta navode postovanje zakona (37 %),
etike i morala (32%) i teznja da se unapredi slika u javnosti (37%),
dok poslovnu dobit navodi samo 24% kompanija ili privlaCenje
visoko kvalifikovanih stru¢njaka navodi njin 11%. | dok su navedeni
razlozi i viSe nego za pohvala, iznenadujuce je mali broj kompanije
koje prepoznaju direktnu korist te koja bi trebalo da bude jednako
vazan faktor za odlucCivanja na mere diverziteta i DOP. Stoga bi
trebalo raditi na podizanju svesti kod kompanije o direktnoj i
indirektnoj koristi koju imaju od drustveno odgovornog ponasanja
Sto ¢e pomoci da veci broj kompanija usvoji strategije i sprovedi
aktivnosti DOP.

Cak i pored identifikovanih problema u oblasti diverziteta izuzetno
je ohrabrujuci da 2/3 kompanija planira da radi na razvoju
diverziteta u narednom periodu, a 50% kompanija je izrazilo
potrebu za podrskom u razvoju ovih mera, bilo kroz edukacije ili
direktnu strucnu podrsku. Takode, nesto vise od treCine kompanija
bi uCestvovala u kampanjama koje zagovaraju postovanje
razliCitosti, odnosno diverziteta u zaposljavanju i radu. Spremnost
kompanija da dalje rade na razvoju diverziteta te da vise ucestvuju
u drustvenim procesima treba pozdraviti ali i doCekati spremno te
obezbediti adekvatnu podrsku i resurse za razvoj, kako kroz
aktivnosti struCnih tela, programe podrske organizacija civilnog
drustva tako i adekvatnih napora odnosno mere od strane
nadleznih organa Republike Srbije.



