revolucija razli¢itosti: kolekcija dobre prakse

‘Nacionalni okvir prakse uvazavanja razliCitosti
u Italul

Giulia Messina

Socijalni rad

Zajednica Capodarco: dobra praksa u promovisanju
. ‘socijalne inkluzije

Zajednica Capodarco je neprofitno udruzenje posveceno podréci ljudima u teskim
uslovima. Svoje aktivnosti realizuje u raznovrsnim lokalnim zajednicama, a samu
organizaciju ¢ine Clanovi i sa organi upravljanja. Osnovana je na Bozi¢ 1966. godine
od strane Don Franko Monterubijanezi koji je, zajedno sa grupom od trinaest
osoba sa invaliditetom, odlucio da inicira projekat suzivota u staroj napustenoj vili
u Kapodarko di Fermu u Marke. Grupa je veoma brzo rasla zahvaljujuci doprinosu
mnogih volontera i drugih. osoba sa invaliditetom. koji su prihvatili projekat:
od prvih trinaest &lanova porasla je na sto &lanova 1970. godine. Zajednica
Capodarco organizuje usluge za.rehabilitaciju i socijalnu i radnu integraciju osoba
sa invaliditetom: Vremenom se sfera delovanja zajednice prosirila sa potreba
osoba sa fizickim | intelektualnim invaliditetom na potrebe mladih, maloletnlka
narkomana, imigranata i pSIhuatrusklh pacijenata.

Zajednica je takode uvek obraéala veliku paznju na to kako se Sire'vesti u drustvu.
Iz tog razloga, od 1994. godine organizuje se godisnji seminar za novinare, pod
nazivom Redattore Sociale, sa ciljem da pomogne profesiji da se nosisa vestima koje
se tiCu ugrozenog stanovnistva mimo stereotipa vesti o kriminalu i povremenosti.
Pocetni projekat zajednice Capodarco bio je veoma inovativan za to vreme. Pocelo

- je od posmatranja stanja totalne napustenosti osoba sa invaliditetom koje su bile

prinudene da veci deo svog zivota provedu u instituciji bez ikakve mogucnosti
ukljucivanja i ispunjenja. Otuda zelja da se pokusa stvoriti zajednica u kojoj bi
osobe sa invaliditetom mogli postati protagonisti svojih zivota. Proces je morao
da prode kroz formiranje svesti o svojim pravima i duznostima i voden je nizom
osnovnih principa:
» odbijanje pijetistickog odnosa prema onhima u teskocama i prevaznazenje
svake vrste pomocdi;
» stil deljenja, duboke ukljucenosti u pricu drugog, licno angazovanje;
» teritorijalnost intervencije da se izbegne zatvaranje u sopstvenu strukturu i
otvaranje prema okolnim realnostima;
» svakodnevni zivot kao prostor u kome svako ima priliku da raste i emancipuje
se kroz rad, trenutke zajednickog zivota i aktivhosti u domenu socijalne zastite.
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Preporuke sa Minplus projekta

Minplus projekat predlaze Kolaborativho upravljanje i-integrisanu brigu o
podnosiocima zahteva za medunarodnu zastitu i stranim maloletnicima bez
pratnje. :

Samo pazljiv pristup razliCistosti moze garantovati dostojanstvo i integritet svake
osobe. Pozdravlja se garancija prepoznavanja na svim nivoima i u svim fazama
i posStovanje jedinstvenosti svake osobe, koristeci efikasne pristupe za slusanje i
ukljucivanje i predlaganje prilagodenih reSenja u skladu sa iskustvima, potrebama
i individualnim ocekivanjima.

Potrebno je sa svim korisnicima formulisati lokalne akcione planove za prijem i.
integraciju koji sadrze eksplicitne indikacije o vizijama i scenarijima, kratkoro¢nim,

srednjorocnim i dugorocnim ciljevima, akcijama kOJe treba sprovesti, sistemu
uloga i odgovornosti.

Neophodne je ulagati u poznavanje fenomena kao osnovu za planiranje politika
i intervencija i kao polaznu tacku za otvoren dijalog bez predrasuda izmedu svih
ukljucenih. Pratiti procese, proceniti efikasnost intervencija i politika, prikupljati i
analizirati podatke, Siriti informacije i analize.

Svacije znanje, osetljivost i vestine moraju biti podrzani i ojacani potpuno
integrisanim obukom i intervencijama nadzora u teritorijalnom planiranju.

Smernice za razli¢itost i inkluziju koje dolaze iz biznis sektora: iskustvo
‘opservatorije D&l UN Global Compact Network Italia

UN Global Compact Network Italia je fondacija sa glavnim ciljem da doprinese
razvoju Globalnog dogovora Ujedinjenih nacija u Italiji (Globalni dogovor je
inicijativa za promociju kulture korporativhog gradanstva, promovisana i
implementirana na globalnom nivou od strane Ujedinjenih nacija). Napravili su
opservatoriju posvecenu D&l (diversity & inclusion) kako bi prikupili iskustva 17
vodecih kompanija u nekoliko sektora (bankarstvo, energetika, poljoprivredno-
prehrambeni, tehnoloski sektori) uz uklju¢ivanje njihovih kontakt osoba sa
funkcijama u domenu ljudskih resursa, odrzivosti, drustveno odgovornog
poslovanja i D&l.

Ukljucivanje transnacionalnih aktera kao $to je Medunarodna organizacija rada
i nacionalnih kao sto je AIDP, |taluanska organizacija za upravljanje kadrovima,

omogucilajelokalneregulatorne pregledeismerniceizmedunarodnihsporazuma.
Rezultat je dokument koji sadrzi najbolje prakse i preporuke, ali i izazove i krltke i
smerdnice Mreze Globalnog dogovora UN u Italiji, ILO-a i AIDP-a:

D&I se istrazuje u odnosu na kategorije invaliditeta, migranata, roda/zena, mladih i
svakog od njih u smislu propisa, potreba, politike i dobre prakse, izvestaja i merenja,
kriticnosti, preporuka Mreze UN Global Compact.ltalia i poslovnih slucajeva.

Jedan od prvih analiziranin aspekata je potreba za stvaranjem klime koju
karakterise inkluzivno vodstvo, Kkoje bi trebalo da se zasniva na slede¢im glavnim
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.stubovima:
» dagarantujeemocionalnusigurnost: omogucava osoblda se osecCadobrodoslo
i da se slobodno izrazava;
» jednak pristup informacijama i resursima, u skladu sa sposobnostima ljudi
» otklanjanje prepreka punoj saradniji; '
».inkluzivni lider sluzi i moze uticati na sve komponente i procese kompanije. -

U slucaju zaposlenih sa invaliditetom preporucuje se:
» da se imenuje menadzera za invaliditet da uskladi pravo na rad i radno
“ukljucivanje osobe sa potrebama kompanije i da se napravi. D& komitet
sastavljen od osoba sa razliCitim invaliditetom, te uces¢e mesovitih radnih
grupa u anketiranju zaposlenih;
» da vrednuju stvarne kompetencije radnika i da ne potcenjuju fenomen
prekvalifikacije;
» da se obezbedi plata prilagodena ulogama i klima u-kojoj kolege i nadredeni
postuju vreme i ritmove rada i ukljucuju i osobe sa invaliditetom u radni proces;
» koristiti inkluzivni jezik: ,osoba sa invaliditetom® je adekvatna jer se termin
fokusira na osobu, dok medicinske izraze treba izbegavati jer jacaju stereotipe
i stigmu.

Prelazeci na temu migranata, glavni predlozi za efikasno upravljanje D&I su:
» da se procene stvarne kompetencije zaposlenih sa rmgraaomm poreklom
kako bi se izbegla rasprostranjena pojava prekvalifikacije;
» da se saraduje sa akademskim sisternom za priznavanje kvalifikacija;
» ukljuciti strane zaposlene u D&l komitet;
» obezbediti ili olaksati pristup kursevima jezika kako bi se olaksala socio-
profesionalna integracija; / ‘
» da se obezbediobu&avanjeimentorstvo, pacakiprojekte obrnutog mentorstva
kako bi se procenile méke poslovne vestine.

Za unapredenje rodne ravnopravnosti bilo bi neophodno:

» da se novozaposlenima i zainteresovanim stranama prenese posvecenost
rodnoj ravnopravnosti;

» zauzeti stav nulte tolerancije u pogledu rodnog nasilja na radnom mestu;

» da se promovisu projekti zajednice da bi se utvrdile kulturne promene i
privukle mlade Zene u nau¢nom i tehnoloskom sektoru; ;

» da se u fokus stavi i nediskriminacija zaposlenih majki, promovisuci njinovu
reintegraciju na posao, dojenje i uskladivanje karijernih i porodicnih aktivnosti
» da se otklone kognitivne predrasude o Zenama zaposlenima u svakoj oblasti,
od procesa zaposljavanja do mogucnosti karijere i jednakog plac¢anja;

.» Obezbediti obuku unutar kompanije za sve, od najviseg menadzmenta do
|JudSkIh resursa na temu D&l.i nesvesnih predrasuda.

Govorec¢i o mladima, preporucuje se:
» da se koriste alternativni kanali regrutovanja i podlzarua mteresovama mladih
za date pozicije;
» da se obezbede adekvatni ugovorm aranzmani, osigura adekvatna minimalna
zaradaipruze mogucnosti srednjoro¢ne perspektwe da se organizuju programi
obuke i treninzi; : .
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Obrazovanje

IstiCe se vaznost ucenja empatije u skolama: nastavnici moraju da preuzmu
odgovornostda usmere decuda upoznajuiprepoznajusvojemocionalniunutrasnji
svet, da nauce da sluaju i da se nose sa emocijama. Skola je mesto gde se mogu
nauciti da se grade odnosi, a u odnosima se mogu nauciti razvijati emocionaine i
kognitivhe kompetencije svakog coveka koje su osnova buduceg drustva. Empatija
i emocionalne kompetencije se mogu pojacati ucenjem dece da rade u grupama
postujuci ideje drugih, ili kroz vodene igre u kojima postoji mogucnost da se
jedni druge uhvate za ruku, da budu nezni ka skolskom drugu, da ih zagrle ili da
jednostavno stoje pored njih u tisini i postovanju. Kao primer dobre prakse istice
se ,Fuori classe in movimento®, mreza od vise od 170 skola Sirom Italije sa ciljem
da promovise dobrobit ucenika, inoviraju¢i metode i instrumente za suoCavanje-
sa fenomenom napustanja skole; projekat se zasniva na pretpostavci da Skola
znaci -uglavnom slusati, voleti, razvijati samopostovanje i postovanje drugih i
podsticati dete da upozna sebe i ceo svet, dajuc¢i mu instrumente za suocavanje
sa buducnoscu. Aktivnosti koje projekat koristi za postizanje ovih ciljeva su putevi
participacije kojima upravljaju predstavnici nastavnika i ucenika — da se pronadu
zajednicka resenja i da se realizuje kontinuirana akcija promena u skoli, saCinjena
od intervencija:

» Preuredivanje skolskih prostora: biblioteke, baste, laboratorijske ucionice itd.

» Obnavljanje nastave kroz obrazovanje na otvorenom, casove na otvorenom,

‘vreme za igru itd.

» Jacanje odnosa izmedu vrsnjaka i referentnih odraslih kroz krugove,

‘sentimentalne edukativne radionice, puteve za borbu protiv maltretiranja itd.

» Sirenje saveza izmedu Skole i okruzenja kroz akcije preuredenja javnih prostora,

dijaloga sa institucijama, podizanja svesti gradana o pitanjima prava deteta itd.

Casovi daju ucenicima bilo kog &kolskog ciklusa moguénost da razumeju
teme vrsnjackog - nasilja, razlic¢itosti i homofobije, na participativan nacin,
kroz: brainstorming kako bi se procenilo znanje ucenika o rec¢ima kao Sto
su ,homoseksualno”, ,lezbejsko”, ,biseksualno”, ,transrodno”; aktivnost za
razlikovanje Cinjenica i misljenja u vezi sa tim temama; aktivhost u malim grupama,
metodom zadovoljstva otkrivanja i diskusije/vrénjackog ucenja, kako bi ucéenici
mogli da identifikuju mitove o tim temama; grupnu diskusiju, posredovanu
upotrebom kartica sa likovima, da se ispitaju o ideji da se homoseksualnost
moze lako prepoznati po svojoj zenstvenosti ili muskosti; da provere steCene
kompetencije, trazeci od ucenika da dopune neke recCenice; Citanje i diskusija o
prici za podsticanje empatije; podrzati uCenike u istrazivanju sopstvenih ideja o
seksualnoj orijentaciji kroz pisanje pisma upucenog devojci iz studije slucaja koja’
se suocCava sa problemima; nakon cega sledi grupna diskusija; otkrivanje razlicitih
lica vrénjackog nasilja kroz rad u malim grupama i pracenje grupne diskusije,
podstaknuto, utamem nekih prica; nauciti kako da se nose sa maltretiranjem kroz
igranje uloga.

Opsti saveti za nastavnike su:
A Promovisati znanje o razliCitosti pokazujuc¢i modele kroz literaturu, bloskop
ili Casove uz pomoc¢ eksternih gostiju (na primer, Predlaganje knjiga ili serija/
filmova koji sadrze muskarce i zene, ¢ak i porodice koje se razlikuju od stereotipa
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koji se daju u reklamama ili pozivanje vojnikinje na razgovor)
Ao Da se izbegne upotreba perspektive kOja se odnosi na heteronormativnu
perspektivu.
a Da se izbegne grupisanje uc¢enika prema polu.
A Biti svestan rodnih stereotipa i izbegavati ponasanje u skladu sa njima (zenske
i muske licne osobine ili interesovanja). :

- a Prilikom izrade zadataka za domaci izmisljati situacije koje se odnose na
razliCite porodicne strukture i rodne izraze, npr. ,Roza i njeni oCevi su kupili 3
konzerve ledenog caja...“ ili Covek koji pece tortu.

Omladinski rad

. “Upravljanje razlicitocu u ltaliji dobija na znacaju poslednjih godina, jer organizacije
nastoje da promovisu inkluzivno radno okruzenje i bolje odrazavaju raznolikost
italijanskog drustva. Nazalost, jos uvek nema mnogo nevladinih organizacija koje
se pridrzavaju povelja i politika razliitosti, ali ovo su zajednicke vrednosti koje
obi¢no dele NVO koje sprovode politiku razlicitosti:
» Politike razlicitosti i inkluzije
Organizacije razvijaju specificne politike razlicitosti i inkluzije koje promovisu
prihvatanje pojedinaca iz svih sredina, etnickih ‘grupa, religija, seksualnih
orijentacija, sposobnosti IJOS mnogo toga.
» Obuka i svest N
Kompanije nude programe obuke za podizanje svesti o razI|C|tost| kako bi
obrazovali zaposlene o pitanjima razli¢itosti i inkluzije.
» Ukljucivanje osoba sa invaliditetom
Kompanije se sve vise fokusiraju na inkluziju osoba sa invaliditetom kroz.
adaptacije infrastrukture i pruzanje mogucnosti za zaposljavame
» Fleksibilnost radnog mesta
Uvodenje fleksibilnog radnog vremena i politike rada na daljinu kako bi se
zadovoljile razlicite potrebe zaposlemh \
» Monitoring razlicitosti
Mnoge organizacije kontinuirano prate podatke o razllctlostl svojih zaposlenih
da bi identifikovale bilo kakve neravnoteze ili oblasti za poboljsanje. :
. » Angazovanje zaposlenih
Ukljucwame zaposlenih u inicijative za razlicitost i inkluziju i radne grupe za
promovisanje inkluzivne kulture kompanije. :
» Kampanje podizanja svesti
Organizovanje kampanja podizanja svesti za promovisanje razli¢itosti i inkluzije
kako interno tako i eksterno. :
» MreZe podrske
* Stvaranje.mreza podrske za zaposlene iz nedovoljno zastupljenih grupa kako bi
im'se pomoglo da napreduju u karijeri i da se osecaju podrzano.
» Saradnja sa spoljnim organizacijama:
Saradnja sa spoljnim organizacijama i udruzenjima za razlicitost radi razmene
resursa i najboljih praksi.
» Jasna komunikacija:
Otvorenoijasno komuniciranje o naporima da se promovise razli¢itost i inkluzija
unutar organizacije.
Sledeci primeri konkretnih predloga prOJekata mogu pomocdci organizacijama

110



revolucija razlic¢itosti: kolekcija dobre prakse

da se pozabave diskriminacijom, promovisu inkluzivnost i stvore pravednije i.
raznovrsnije radno okruzenje tokom karijernog puta zaposlenog.

Dimicome: iskustvo o upravljanju razlic¢itosc¢u u populaciji migranata

Projekat "DIMICOME - Diversity Management and Integration of Migrants' Skills
in the Labor Market" je sufinansiran od strane Fonda za azil, migracije i integraciju
(FAMI) 2014-2020 u okviru nacionalnog programa OS2 - ON3. Koordinaciono telo
za projekat je ISMU fondacija. Projekat ukljucuje nekoliko partnera, ukljucujuci
Asocijaciju Francesco Realmonte Onlus, Centro Estero per l'Internazionalizzazione
Scpa (Ceipiemonte), Fondazione Casa di Carita Arti e Mestieri Onlus, Fondazione
Mondinsieme, Unione Italiana delle Camere di commercio, a artigigianalico
industria ), Univerzitet u Bariju Aldo Moro i Univerzitet u Veroni. 4

Opsti cilj projekta je promovisanje ekonomske integracije migranata kroz
prepoznavanje njihovih vestina i podsticanje pozitivhog uticaja na konkurentnost
kompanija. Projektne aktivnosti se sprovode u pet italijanskih regiona (Emilija
Romanja, kombardija, Pijemont, Apulija, Veneto) i ukljucuju organizacije u pet
evropskih zemalja (Danska, Nemacka, Francuska, Madarska i Spanija).

Projekat obuhvata razliCite aktivnosti, kao 5to su izrada smernica o tome kako
prepoznati migrantske ljudske resurse u organizacijama trziSta rada, Sirenje
najboljin praksi u inkluziji migranata u radnoj snazi, kreiranje i distribucija
informativnih materijala i materijala za obuku- za organizacije trziSta rada i
obezbedivanje obuke za upravljanje raznovrsnos¢u za 35 kompanija.

‘Stavide, projekat identifikuje glavne prednosti i slabosti postojecih metoda za
procenu mekih vestina migranata, obezbeduje portfolio mekih vestina za 120
migranata i sastavlja repertoar mekih vestina proisteklih iz migracionih iskustava.

Projekat je usmeren na tri glavne grupe: ekonomske aktere, organizacije uklju¢ene
u integraciju migranata i upravljanje trzistem rada i migrante i njihova udruzenja.
Aktivnosti ukljucuju Sirok spektar predstavnika ovih grupa, doprinoseci promociji
ekonomske integracije migranata i jacanju njihovog uc¢esca na trzistu rada.

Smernice za procenu mekih vestina kod migranata

Jedna od pisanih smernica ima za cilj . da pruzi operativhe predloge za
poboljsanje identifikacije i procene mekih vestina kod migranata.,|dentifikacija“
podrazumeva prepoznavanje i opisivanje mekih vestina migranta u portfoliju,
prvenstveno na osnovu njihovog prethodnog obrazovanja, poslailicnog iskustva.’
.Procena" kvantifikuje nivo posedovanja specificnih mekih vestina, uglavhnom
kada je precizno merenje od sustinskog znacaja za odredene poslove. Proces
pocinje identifikovanjem potreba ucesnika ideljenjem ciljevaialata. Meke vestine
se identifikuju kroz autobiografske narative prikupljene putem individualnih
ili grupnih intervjua i zapazanja u razlicitim situacijama. Identifikovane meke
vestine se zatim transkribuju i opisuju u portfoliju, koji se deli i razgovara sa
korisnikom. Portfolio sluzi kao sredstvo za samosvest i promociju na trzistu rada.
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.Procena ima za cilj da izmeri i potvrdi specificne meke vestine, odabrane od onih

istaknutih u portfoliju, kroz ukljucivanje kvalifikovanog treceg lica za procenu.
Evaluator definiSe metodologiju i alate za posmatranje i ocenjivanje. Kako bi
im-: bilo ugodno, potrebno je omoguciti im da razgovaraju na svom maticnom
jeziku. Nakon procene, pravi se koncizan izvestaj, koji opisuje posedovane
meke vestine i njihov nivo pokrivenosti. Ovaj izvestaj korisnik moze da koristi za
dokumentovanje vestina uz svoju biografiju i posrednici i poslodavci za skrining
kandidata. Kredibilitet izvesStaja zavisi od ugleda i nepristrasnosti ocenjivaca,
Cesto organizacija ukljucenih u integraciju migranata, univerziteta, udruzenja
poslodavaca ili sindikata. '

Iskustvo D&l Opservatorije globalne kompaktne Mreze UN Italije

© “Smernice za razlicitost i inkluziju na radnom mestu su od sustinskog znacaja za
promovisanje inkluzivnogiraznolikog radnog okruzenja. Iskustvo D&l opservatorije
Mreze globalnog dogovora UN u Italiji, koju predvode Marko Frej (predsednik),
Danijela Bernaci (generalni. sekretar) i Stela Sigilo (menadzer programa. i
angazovanja i koordinator projekta), pruza vredan uvid uto kako kompanije mogu
efikasno da usvoje Prakse razlicitosti i inkluzije.

Evo nekoliko klju¢nih smernica;
» Posveceno vodstvo: Rukovodstvo kompanije mora pokazati snaznu
posvecenost razli¢itosti i inkluziji jasnim definisanjem ciljeva i strategija za
promovisanje razlicitosti na svim nivoima organizacije.
» Politike i procedure: Uspostavite politike i procedure kompanije koje promovisu
razlicitost i inkluziju u® svim aspektima radnog okruzenja, od regrutovanja i
zaposljavanja do napredovanja u karijeri i obuke. ‘
» Obuka i svest: Obezbedite stalnu obuku zaposlenima o temama razli¢itosti,
jednakosti i inkluzije. Ovo pomaZe u stvaranju svesne korporativhe kulture
postovanja
» Metrika i pra¢enje: Prikupite podatke o D&l inicijativama i kontinuirano pratite
napredak. Ovo pomaze da se identifikuju oblasti kojima je potrebna paznja i
meri se uspeh inicijativa.
» Promovisanje mogucénosti: Osigurajte da postoje moguénosti za rast i
- napredovanje u karijeri za sve zaposlene, bez obzira na njihovo poreklo, pol,
seksualnu orijentaciju ili sposobnosti. ;
» Ukljugivanje u komunikaciju: Preslikajte razli¢itost u imidzu kompanije i
spoljnoj komunikaciji, demonstrirajuci posvecenost D&.
» Saradnja: Saradnja sa spoljnim organizacijama, kao 3to su Medunarodna
organizacija rada (ILO) i Italijansko udruzenje za upraviljanje osobljem (AIDP),
. radi razmene ideja, najboljih praksi i resursa.

Inkluzivno liderstvo

Liderstvo mora imati vodecu ulogu u promovisanju inkluzivnosti, ugradene u
robusnu strategiju podrzanu odgovarajuc¢im alatima kako bi se osigurao njen
uticaj. Stoga je uloga merenja i pracenja klju¢nih indikatora ucinka za postavljene
ciljeve klju¢na u postizanju maksimalne inkluzivnosti.
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Rodna ravnopravnost : ‘
Vredi napomenuti da se, nazalost, diskriminacija moze pojaviti u mnogim
aspektima zaposljavanja, ukljucujuci izbor, nadoknadu, radno vreme, odmor,
porodiljstvo, sigurnost posla, zadatke, obuku, evaluaciju ucinka, napredovanje u
karijeri, platu, bezbednost, zdravlje i prestanak radnog odnosa.

Ova smernica predlaze neke aktivnosti koje treba preduzeti da biste to izbegli.

Tokom regrutovanja/selekcije potrebno je obezbediti:
A Transparentan proces selekcije sa javnim oglasima za posao.
4 Regrutovanje ,na slepo”, dobrovoljno uklanjanje li¢nih podataka iz blografua
kandidata kako bi se izbegla pristrasnost.
a4 Navodenje u popisima poslova spremnosti da se udovolje” specifi¢nim.
potrebama kandidata i prilagodavanje postavki intervjua u skladu sa tim.
aDogadaji unutar firme koji ¢e promovisati atraktivno okruzenje za razli¢itost.

Tokom obuke/edukacije:
Ao Obezbedivanje adekvatne pripreme za upravljanje razlicitostima kroz
poducavanje i mentorstvo, ukljucujuci programe obuke trenera, dok se takode
identifikuju oblici unakrsnog mentorstva i inspirisu ambasadori.
A Pracenje obuke sa rasclanjenim podacima prema cilju (pol, starost, itd.).

Tokom mogucnosti za karijeru/napredovanje u karijeri:
A Prilagodavanje mogucnosti napredovanja karakteristikama zaposlenih (npr.
-poslovna putovanja, radno vreme, itd.).
A Godisnje pracenje i izvesStavanje o promocuama sa dezagregiranim podacima
po ciljevima.
a Osiguranje pravi¢nosti u kompenzaciji ha osnovu radnog staza pojedinca i
radnog staza njegove uloge za sve ciljeve.
A Poboljsanjeobjektivnostievaluacijaintegracijom povratnihinformacijaodozgo
nadole sa povratnim informacijama od kolega, kako internih tako i eksternih
za kompaniju, zajedno sa mapiranjem tokova procesa medu pojedincima i
ugradivanjem povratnih informacija odozdo prema gore gde je to moguce.
A Balansiranje grupe kandidata za rukovodece pozicije. :

Tokom zadrzavanja posla i povratka na posao/vernost i reintegracija:
4 Uvodenje fleksibilnog radnog vremena i planova ravnoteze izmedu posla i
privatnog zivota.
4 Osnivanje D&l komiteta.
A Sprovodenje internih |stra2|vanJa usmerenih na klimu radl izvodenja planova
mtervencue Nna osnovu dobijenih podataka. ’

Upravljanje invaliditetom

Da bi se implementirali produktivni putevi razvoja i projekti, neophodno je sto
vise ukljuciti pojedince u politike koje se njih direktno tiCu i utiCu na njihovo
funkcionisanje. S tim u vezi, podstice se stvaranje D&l komiteta, sastavljenog
od pojedinaca sa razlicitim fizickim i intelektualnim invaliditetom, uz ucesce
u anketama i medovitim radnim grupama. Jedan od najvecih izazova drustva
i privatnog sektora leZi u prévazilazenju predrasuda prema osobama sa
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.invaliditetom. Zbog toga nije preporucljivo samo promovisati mere koje imaju za
cilj povecanje zaposlenosti osoba sa invaliditetom, ve¢ i olakSati i uciniti njihovo
zaposljavanje produktivnim, uz vrednovanje njihovih realnih vestina.

Korisno je uzeti u obzir da je zadovoljstvo poslom radnika sa invaliditetom usko
povezano ne samo sa ergonomskim faktorima koji se odnose na dostupnost
radnog mesta, vec i sa ekonomskim i relacionim aspektima. Efikasna i produktivna
integracija osoba sa invaliditetom nastaje kada se obezbedi plata. koja odgovara
njihovoj ulozi i vestinama, i kada kolege i pretpostavljeni postuju njihov radni
tempo i uklju€uju ih u radni proces. : .

Medunarodne konvencije i lokalna udruzenja daju jasne smernice o vrsti jezika
koji se koristi u komunikaciji, uklju¢ujucéi i komunikaciju unutar kompanije.
Termin ,osoba sa invaliditetom” je prikladan jer stavlja pojedinca u centar, dok
je preporucljivo izbegavati medicinske izraze i etikete koje imaju tendenciju da
jacaju stereotipe i stigmu,

Politike u vezi sa migrantima
» Neophodno je proceniti stvarne vestine populacue migranata u kompanul
kako bi se izbegao Siroko rasprostranjeni fenomen prekvalifikacije. S tim u
vezi, vazno je poceti sa anketama i mapiranjem, prikupljanjem pojedinacnih
podataka koji takode uzimaju u obzir pozicije u zemljama porekla i tranzita.
» Takode, korisno je uspostaviti saradnju sa akademskim svetom kako bi se
lakSe prepoznale steCene akademske kvalifikacije,
» Kompanijama se savetuje da ukljuc¢e pojedince iz inostranstva u D&I
komitetima, kako bi u potpunosti otkrili sve nedovoljno razvijene vestine.
» U tom smislu, preporucuju se procesi selekcije koji uzimaju u obzir kulturalnu
razli¢itost, uz prilagodavanje okruzenja i obezbedivanje kurseva italijanskog L2
jezika kako bi se olaksala drustveno-profesionalna integracija stranih radnika.
» Konacno, pored programa koucinga i mentorstva, prikladno je razmotriti,
projekte obrnutog mentorstva koji imaju za cilj unapredenje mekih vestina
ciljne grupe.

Upravljanje razli¢itoséu u La Lanterni — smernice

Analiza potreba ;

Tokom faze dizajniranja politika upravljanja raznovrsnos¢u, Lantern Cooperative je
izvrsila mapiranje razlicitosti prisutnih u organizaciji. Vazno je napomenuti da ne
postoji jedinstveni standard za razli¢itost, jer se razlikuje u razli¢itim kontekstima.
Ova aktivnost je bila pracena eksternom analizom trzista rada, sto je omogucilo
‘Zadruzidarazume kako da usmerava politiku zaposSljavanja, sa ciljem da promovise
odredene razlic¢itosti ili ciljne grupe (npr. Zzene ili osobe sa invaliditetom).

Definisanje ciljeva Loy

Kada je situacija procenjena, organizacija mora da postavi kratkorocne,
srednjorocne i dugorocne ciljeve. U ovoj fazi je od sustinskog znacaja da se ukljuce
svi oni koji su odgovorni za razliCitost, pre svega Upravni odbor (CDA) i najvisi
menadzment, i potencijalno redefinide viziju orgamzacue naglasavajuci vrednost
razlicitosti. . : .
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Definisanje radnji ‘
Konkretne-akcije moraju biti povezane sa svakim ciljem, bilo da su kratkorocne,

srednje ilidugoro&ne. Ove akcije treba detaljno definisati i za razlicite nivoe unutar
organizacije. :

A/okocuo resursa :

Organizacione promene nikada nisu besplatne.-Stoga nije dovoljno izraziti zeIJu
da postanemo raznovrsnija orgamzacua za planirane akcije mora biti izdvojen
budzet.

Pracenje akcija
Svaka akcija odgovara rezultatima. Na primer, socijalne politike treba da smanje
odsustva i stopu fluktuacije. Svaki rezultat se mora meriti indikatorima deflmsamm_
pre intervencije.

Uspostavljanje sistema u,OI’OV/jOI’UO razli¢itoscu

Regrutovanje ukljucuje privlacenje najboljih kandldata izabranih iz grupe
kandidata. :Ovo je jedna od klju¢nih faza u sprovodenju politike upravljanja
razlicitoscu. Karakteristike kandidata treba da se fokusiraju iskljucivo na njihove
profesionalne kompetencije koje najbolje odgovaraju potrebama Zadruge, bez
obzira na demografske karakteristike, seksualnu orijentaciju, boju koze itd. Nakon
toga, potrebno im je omoguciti da postanu sastavni deo kulture organizacije.

Kada nekoj organizaciji nedostaje razlicitost, moZe imati smisla uputiti regrute da
biraju pojedince iz manjinskih grupa (Zzene, osobe sa invaliditetom, osobe razlicite
nacionalnosti, itd.), podsti¢uéi takva ponasanja, na prifmer, uz veéu nadoknadu.
‘Sistem bi"trebalo da se prosSiri i na socijalizaciju (mentorisanje novopridoslica od
strane iskusnijih kolega, pomoc¢ vrinjaka iz kancelarije, itd.) i sve nivoe evaluacije
rada, obezbedujuci-jednake mogucnosti za napredovanje u karijeri za sve, bez
obzira na njihove licne karakteristike (pol, seksualnu orijentaciju, invaliditet) itd.).

Evaluacija i pracenje

Svaka intervencija upravljanja raznovrsnos¢u mora biti procenjena, kako na kraju
procesa, tako i kasnije, jer je u interesu organizacije da promena bude strukturalna.

15



