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Uvod
Pojam i praksa druütvene odgovornosti poduzeäa
odnose se na cjelokupni raspon njegovog djelovanja
i na sve odnose koje pri tom uspostavlja. Üto neko
poduzeäe proizvodi, kako kupuje i prodaje, kako
utjeöe na okoliü, kako zapoüljava, osposobljava i utjeöe
na razvoj vlastitih ljudi, kako ula#e u druütvenu zajed-
nicu i poütuje ljudska i radna prava – sve to zajedno
odre+uje ukupni utjecaj tog poduzeäa na druütvo.
Pozitivno i proaktivno djelovanje poslovnog sektora
u svim ovim podruöjima, i to iznad razina koje se pro-
pisuju zakonom, postalo je ustaljenom praksom u
razvijenom svijetu, prvenstveno zato üto se pokazalo
kako od ovakve prakse koristi imaju svi ukljuöeni.
Neke od konkretnih koristi za poduzeäa navedene su
u pojedinaönim svescima ovog priruönika.
U sklopu UNDP-evog projekta druütvene odgovor-
nosti poduzeäa, u prosincu 2004. godine, formirana
je koordinacijska grupa öiji je zadatak bio izraditi
materijale koji äe hrvatskim poduzeäima, i svim
drugim zainteresiranim stranama, olaküati uvo+enje
ovih modela, te tako promicati najbolju praksu na
podruöju druütvene odgovornosti.
U tu je svrhu prilago+en priruönik kojeg je 2000.
godine izradila britanska organizacija "Poslovni svijet
u druütvenoj zajednici" (Business in the Community –
BITC), koja veä dvadeset godina savjetuje poslovni
sektor u oblikovanju i primjeni programa druütvene
odgovornosti. Ovim putem zahvaljujemo BITC-u na
dozvoli za koriütenje njihovog predloüka, te Me+u-
narodnom forumu poslovnih lidera pod pokrovi-
teljstvom Princa od Walesa (The Prince of Wales
International Business Leaders Forum – IBLF) na pos-
redovanju.
Koordinacijska je grupa, u podruöjima u kojima pos-
toji relevantna praksa u hrvatskim poduzeäima (oko-
liü, druütvena zajednica, tr#iüte i ljudski potencijali),
nastojala u najveäoj moguäoj mjeri tu praksu i poka-
zati. U ostalim podruöjima veäinom su navedeni
britanski primjeri – i to oni koji prikazuju naprednije
oblike druütvene odgovornosti. Nadamo se kako äe

ovaj priruönik navesti sve zainteresirane da proüire
svoje djelovanje u skladu s naöelima i ponaüanjem koji
su usvojeni u razvijenim tr#iünim druütvima.
Godina 2005. proglaüena je Europskom godinom
druütveno odgovornog poslovanja, te se ovim i mi
pridru#ujemo hrvatskom dijelu kampanje kojoj je cilj
promicati ovu praksu kao sredstvo ostvarivanja Lisa-
bonske deklaracije Europske unije, koja time #eli pos-
tati najdinamiönije i najkonkurentije svjetsko tr#iüte,
zasnovano na ekonomiji znanja i druütvenoj koheziji.

Napomene
U ovom smo se tekstu zaista trudili koristiti dosljedan
i razumljiv jezik. Cilj nam je bio izbjeäi nepoznate ili
slo#ene izraze, no svako novo podruöje neizbje#no
dovodi do usvajanja vlastitog, specifiönog poslovnog
rjeönika.
Primjerice, "druütveno odgovorno poslovanje" je u
globalnom poslovnom sektoru naüiroko poznato pod
nazivom "druütvena odgovornost poduzeäa", te smo u
tom smislu i mi prihvatili taj izraz.
Drugi moguäe nepoznati ili nejasni termin jest
"dionik" – prijevod engleskog termina "stakeholder".
Prema naüoj definiciji dionik je "svatko tko pridonosi
uspjehu te ima koristi od nekog poduzeäa ukljuöujuäi
dioniöare, zaposlene, te one na koje rad poduzeäa
utjeöe, kao üto su dobavljaöi, potroüaöi i lokalne
zajednice".
Konaöno, iako je tekst priruönika pisan u muükom
rodu, #eljeli bismo naglasiti kako se u jednakoj mjeri
odnosi i na #ene i na muükarce
Radi boljeg razumijevanja preporuöamo vam da ovaj
svezak prouöite zajedno sa Sa#etkom.

Ostali svesci priruönika su:
• Temeljna naöela
• Misija i vrijednosti
• Ljudska prava
• Tr#iüte
• Okoliü
• Druütvena zajednica
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O öemu je rijeö?
U svakom druütvu, poslodavci znaöajno doprinose i
gospodarstvu i druütvenoj zajednici. Kroz ukupnu
sumu plaäa i poreza koje plaäaju oni uvelike utjeöu
na ekonomski razvoj lokalnih zajednica u kojima
posluju.
Najmanje polovicu svoga dana veäina radnika provodi
na poslu. Radna okolina bitno utjeöe na kvalitetu nji-
hovog #ivota, na njihovo zdravlje, i na #ivot njihovih
obitelji. Promiöuäi struöno usavrüavanje i stjecanje
radnog iskustva, poduzeäa istovremeno poveäavaju
fleksibilnost i sposobnost svojih zaposlenika, te dopri-
nose njihovom osobnom razvoju i zadovoljstvu.
Baü kao üto pojedinci i druütvene zajednice ovise o
poslodavcima preko kojih ostvaruju sredstva za #ivot,
tako i poslovna uspjeünost poslodavaca ovisi i o za-
poslenicima i zajednici u kojoj posluju. U veäini slu-
öajeva, bez obzira na veliöinu poduzeäa, upravo je
ljudski faktor taj koji odre+uje profitabilnost, pro-
duktivnost i konkurentsku prednost. U interesu je
svakog poduzeäa postati po#eljan poslodavac, te na taj
naöin privuäi najpredanije, najtalentiranije i najspo-
sobnije radnike.

Najveäi izazov danaünjice za svako poduzeäe je kako
privuäi i zadr#ati dobro osposobljene zaposlenike.
Navodimo neke od mjera koje äe u tome pomoäi:
• Omoguäavanje cjelo#ivotnog uöenja
• Kvaliteta radne sredine
• Transparentnost i bolji protok informacija u

poduzeäu
• Fleksibilna ravnote#a izme+u rada i privatnog #ivota
• Raznovrsnost zaposlenika i jednake moguänosti za sve
• Jednaka plaäa i perspektive razvoja karijere za #ene
• Zdravlje i sigurnost na radu
• Briga za zapoüljavanje
• Zapoüljavanje osoba s invaliditetom
• Konzultacije i suradnja s predstavnicima radnika
• Nepodr#avanje rada na crno

Nove tr#iüne okolnosti
Poslodavci uvi+aju da se i tr#iüte rada mijenja. Sta-
tistiöki podaci su upeöatljivi:

• U Hrvatskoj udio #ena u radno aktivnom stanov-
niütvu i me+u zaposlenima je skoro 50%, a njihove
kvalifikacije rastu. Viüe od polovice svih diplomanata
su #ene.

• Udio osoba s invaliditetom u ukupnoj hrvatskoj popu-
laciji je 9,7 %, a postotak invalidnih osoba raste s dobi.

• Hrvatska se demografska slika pogorüava – zemlja ima
sve manje stanovnika, ima sve manje radno aktivnih
osoba, stanovniütvo je u prosjeku sve starije itd.
Dr#ava je veä reagirala restriktivnim uvjetima za
odlazak u mirovinu, te se od sijeönja 1999. primje-
njuje novi mirovinski zakon po kojem se godine pri-
jevremenog i redovnog starosnog umirovljenja
pomiöu za 5 godina.

• Slu#bena procjena udjela neformalne ekonomije u
BDP-u danas je 9% (smanjena u odnosu na pret-
hodno razdoblje). Procjene govore da u Hrvatskoj
viüe od 400 000 radnika radi u nekom od oblika rada
na crno zbog öega dr#ava godiünje gubi viüe od 7
milijardi kuna. Ovi su problemi, me+u ostalim,
posljedica slabosti ukupne tzv. radne administracije
pokrivene Konvencijom 150 Me+unarodne organi-
zacije rada (ILO Convention 150) koju Hrvatska nije
ratificirala. Me+utim, u procesu uskla+ivanja sa
zakonodavstvom EU, te uspostavom kompetentne
dr#avne uprave i efikasnih sustava nadzora u buduä-
nosti ti äe se problemi smanjiti na minimum.

Kako u razvijenim dijelovima svijeta, tako i u Hrvats-
koj, poduzeäa se viüe ne mogu jednostavno oslanjati
na uobiöajene izvore radne snage (HZZ, preporuke,
fakulteti) ako #ele dobiti zaposlenike odgovarajuäe
razine obrazovanja i sposobnosti, te se sve viüe okreäu
novim izvorima – internetski portali, dani karijere (u
organizaciji studentskih udruga, poslodavaca ili
konzultantskih kuäa), posredniöke agencije, agencije
za privremeno zapoüljavanje itd.
Osim toga, velika fluktuacija radne snage povisuje
troükove poslovanja. Svaki put kada zaposlenik
napusti poduzeäe, s njime odlazi i dio intelektualnog
kapitala i ulaganja poduzeäa. Kako bi povratila ulaga-
nje u selekciju i obuku zaposlenika, poduzeäa ih sada
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na nove naöine moraju uvjeriti kako postoje dobri
razlozi za njihov ostanak.
Po opäoj ocjeni, hrvatski obrazovni sustav ne odgovara
potrebama suvremenog tr#iüta rada i nije prilago+en
potrebama poslodavaca. Stoga poslodavci trebaju
izdvajati dodatna sredstva za razvoj potrebnih struö-
nih znanja i vjeütina. Kako bi zaposlenike motivirali
na ostanak u poduzeäu, nije dovoljno ulagati samo u
edukaciju nego se zaposlenicima mora omoguäiti
transfer znanja i vjeütina, napredovanje, nagra+ivanje,
ugodna radna sredina itd. Ulaganje u zaposlenike je
investicija koja se dugoroöno i te kako isplati, te u
takvim tvrtkama obiöno nema veäe fluktuacije. Takvi
se poslodavci nazivaju “po#eljnima” – naroöito za
mlade ljude.
Kako bi slovilo kao po#eljni poslodavac, poduzeäe
mora, povrh poütivanja obveza veä propisanih za-
konima i Ustavom, provoditi i dodatne mjere kojima
äe se promicati sposobnost i struönost svakog poje-
dinca bez obzira na rasu, nacionalnost, manjinsku pri-
padnost, vjeroispovijest, spol, dob, spolnu orijentaciju
ili invaliditet. Poüten odnos prema svima pri zapoü-
ljavanju, pri radu, struönom usavrüavanju, vredno-
vanju rada i napredovanju donosi dodatnu vrijednost
poduzeäu, za üto postoje i jasni empirijski dokazi.
Joü jedna prednost koja proizlazi iz statusa “po#eljnog
poslodavca” je u öinjenici da je zadovoljan zaposlenik
najbolji ambasador svog poduzeäa. Pored toga, razno-
lika baza zaposlenika mo#e poduzeäu osigurati bolju
povezanost s tr#iütem – ukljuöujuäi i pristup skupi-
nama stanovniütva s posebnim potrebama. Iskustvo
Velike Britanije, na primjer, pokazuje kako je kupovna
moä etniökih manjina ogromna (viüe od 15 milijardi
funti/god), kao i kupovna moä osoba s invaliditetom
(viüe od 40 milijardi funti/god).

Koja je korist?
Poüteni odnos prema zaposlenima (bez zastraüivanja
i uznemiravanja)
• Smanjenje troükova du#im zadr#avanjem

zaposlenika u poduzeäu
• Smanjenje troükova zbog skupih sudskih procesa

uslijed nezakonitih otkaza, nepoütivanja ugovorenih
prava zaposlenika, diskriminacije, uznemiravanja i
afera vezanih za poslovanje

• Veäa motiviranost zaposlenih üto vodi veäoj
inovativnosti, produktivnosti i boljoj kvaliteti

Razvoj/usavrüavanje zaposlenika
• Smanjenje troükova du#im zadr#avanjem

zaposlenika u poduzeäu
• Veäa motiviranost zaposlenih üto vodi veäoj

inovativnosti, produktivnosti i boljoj kvaliteti

Fleksibilna ravnote#a izme+u rada i privatnog #ivota
• Smanjenje troükova du#im zadr#avanjem

zaposlenika u poduzeäu
• Smanjenje gubitaka uzrokovanim bolestima

izazvanima stresom
• Veäa motiviranost zaposlenika üto vodi veäoj

inovativnosti, produktivnosti i boljoj kvaliteti

Raznolikost radne snage
• Politika poütivanja raznolikosti privlaöi

najtalentiraniju radnu snagu na tr#iütu
• Sposobnost koriütenja raznolikosti me+u

zaposlenicima dovodi do stjecanja pozicije i
unapre+ivanja prodaje na sve raznovrsnijem
globalnom tr#iütu

• Jaöanje pozitivnog imid#a i reputacije tvrtke

Primjer: Ericsson Nikola Tesla
Intelektualni kapital najveäa je vrijednost kompanije
Ericsson Nikola Tesla. Osmiüljavanje aktivnosti za
privlaöenje, razvijanje i zadr#avanje visoko obrazo-
vanih struönjaka koji mogu ostvariti veoma slo#ene
zadaäe u sklopu lokalnih i globalnih projekta u
podruöju ICT industrije jedan je od strateükih ciljeva
kompanije koja je prepoznata po visokoj razini
poslovne izvrsnosti, te je dobitnik certifikata “Prepoz-
nat po izvrsnosti” koju dodjeljuje EFQM (European
Foundation for Quality Management).
Kompanija uspjeüno sura+uje s visokoükolskim usta-
novama (FER, FESB), te tako sebi osigurava kvalitetne
zaposlenike, a fakultetima moguänost da budu u
tijeku s novim tehnoloükim znanjima i inovacijama u
öijem stvaranju kompanija i sama sudjeluje.
Svim zaposlenicima omoguäen je kontinuirani osob-
ni i profesionalni razvoj. Kompanija primjenjuje svoj
vlastiti model razvoja karijere, üto znaöi da se svakog
zaposlenika promatra u tri vrlo va#na podruöja: vo+e-
nje/upravljanje, poslovanje, tehnologija. Me+u prvima
u korporaciji, kompanija je otvorila Centar za procje-
njivanje i usavrüavanje rukovoditelja öija je zadaäa pre-
poznati menad#erske kandidate, te brinuti o njihovu
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osposobljavanju za suvremeni naöin rukovo+enja.
Kompanija razvija i provodi procese koji podr#avaju
veäu uöinkovitost i zadovoljstvo zaposlenika. Oni koji
pridonose uspjehu kompanije stimulirani su sus-
tavom plaäa koji izravno povezuje kompanijske
rezultate s visinom ukupne zarade. U kompaniji se
redovito, jednom godiünje, provodi ispitivanje o
zadovoljstvu zaposlenika “Dijalog” kako bi se utvrdilo
stvarno stanje zadovoljstva i motiviranosti zaposle-
nika, te nakon obavljene analize rezultata utvrdile
korektivne akcije za poboljüanja.

Primjer: Vetropack Stra#a
Tvornica stakla Vetropack Stra#a smanjila je tijekom
5 godina broj zaposlenih sa 1 500 na 600 – bilo
izdvajanjem nekih organizacijskih jedinica ili otpuü-
tanjem uz isplatu stimulativnih otpremnina, te u tom
procesu, prema rijeöima sindikata, nitko nije otiüao
nezadovoljan. U tvornici je doülo do operativnog res-
trukturiranja, promjene organizacijske kulture i orga-
nizacijske klime üto je vidljivo iz razmiüljanja menad#-
menta tvornice koji naglaüava njegovanje partnerskih
odnosa sa sindikatom i zaposlenicima, te #elju da se
“naüi ljudi osjeäaju kao pripadnici jedne obitelji”. U
skladu s tim razvijene su nove poslovne prakse – npr.
obrazovanje zaposlenika, financijske stimulacije za
prisutnost na radu (svaki zaposlenik dobije 500 kuna
ako nije bio na bolovanju prvih üest mjeseci, te nared-
nih 1 000 kuna ako na bolovanju nije bio cijelu
godinu), dogovor s poslovnom bankom radi osigu-
ranja povoljnijih kredita zaposlenicima tvrtke, slanje
ro+endanskih öestitki itd. Svi prethodno navedeni
elementi, podr#ani s uvo+enjem razliöitih upravljaö-
kih sustava (npr. sustav upravljanja znanjima) i praksi
(npr. analiza proizvodnih serija kao oblik organiza-
cijskog uöenja) omoguäili su znaöajna unapre+enja
poslovnih rezultata.

Primjer: Zraöna luka Zagreb
Odnos poduzeäa Zraöna luka prema zaposlenima
mo#e se ilustrirati öinjenicom da u organizaciji dje-
luju tri sindikata i radniöko vijeäe öija je uloga integri-
rana u sve dokumente cjelovitog sustava upravljanja
(kvaliteta, okoliü, sigurnost, druütvena odgovornost).
Tvrtka je tako+er pristupila izgradnji sustava socijalne
odgovornosti sukladno sa zahtjevima me+unarodne
norme SA 8000:2001.

Poduzeäe Zraöna luka Zagreb konzultira svoje
zaposlene na zajedniökim sastancima uprave i cijelog
radniökog vijeäa jedanput mjeseöno. Na tim se sastan-
cima raspravlja o problemima, te se zajedniöki dogo-
varaju rjeüenja. Izme+u radniökog vijeäa i uprave
postoji sporazum koji zaposlenima omoguäuje veäi
stupanj suodluöivanja od onog u zakonu. Tako su
predstavnici zaposlenika sudjelovali s poslodavcem u
radnoj grupi za vrednovanje radnih mjesta, te su
zajedniöki izradili kriterije za ocjenu radnog uöinka.
Zaposleni tako+er participiraju u ure+ivanju zaütite
na radu, a aktima uprave se potvr+uje da su konzul-
tacije i informiranje zaposlenika vrlo bitne za provo-
+enje korporacijske politike. Rezultat ovakvog odnosa
su dobri me+uljudski odnosi, porast produktivnosti,
kvalitete usluga i motivacije, minimalna fluktuacija,
status poduzeäa kao po#eljnog poslodavca, porast
prihoda, te stalni razvoj procesa konzultiranja s
poslodavcem od obostranog interesa.

Primjer: Supermarket ASDA
Britanski supermarket ASDA konzultira svoje zapos-
lenike putem redovitih mjeseönih ispitivanja stavova
u najmanje 30 poslovnica. Ovo je poduzeäe razvilo
öitav niz inovativnih radnih praksi kao npr. dijeljenje
radnog mjesta poslovo+e, dozvola roditeljima da
mogu uzeti pola dana slobodno kako bi djecu ispratili
prvi dan u ükolu, pravo svih muükih zaposlenika na
roditeljski dopust.
Svi interni kanali komunikacije koriste se za obavjeü-
tavanje o napretku i za promicanje uspjeha. Veäina je
radnih mjesta prilago+ena osobama s invaliditetom,
te osobama s dugoroönim zdravstvenim problemima.
Politika ove organizacije jest ulagati u sve radnike bez
obzira na starosnu dob, te aktivno prihvaäati i poticati
zapoüljavanje starijih radnika. Godine 1999. ASDA je
u pokrajini Kent otvorila prvi supermarket u kojem
je 50% svih zaposlenika bilo starije od 50 godina. 15%
ukupne radne snage, tj. preko 20 000 ljudi zaposlenih
u ASDI starije je od 50 godina.
U usporedbi s proülom godinom, ova grupa danas
ima milijun kupaca viüe. Viüe godina uzastopce potro-
üaöi su proglasili supermarket ASDA supermarketom
godine, nagra+en je kao najpristupaöniji supermarket
za roditelje, te proglaüen najpristupaönijim supermar-
ketom godine za osobe s invaliditetom.
Tako+er, 2002., u istra#ivanju Sunday Timesa, ASDA
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 Uzmite mi
moje tvornice
i spalite zgrade,
ali ostavite mi
moje ljude i
zapoöet äu
sve ispoöetka.

thomas j. watson
osnivaö ibm-a

je proglaüena “Najboljim poslodavcem u Velikoj
Britaniji”. Fluktuacija radne snage je sustavno u padu,
a ispitivanja stavova radnika na nekoliko razina
tako+er pokazuju njihovo sve veäe zadovoljstvo
organizacijom.

Na öemu se zasniva?
Niz zakonodavnih i industrijskih standarda, nacio-
nalnih i me+unarodnih, regulira ovo podruöje i preds-
tavlja temeljni preduvjet za daljnju nadogradnju kroz
programe druütveno odgovornog poslovanja. Zakono-
davstvo Hrvatske ukljuöuje Zakon o radu (koji sadr#i
odredbe poput zabrane diskriminacije, obvezu jedna-
kosti plaäa #ena i muükaraca, zaütite radnika koji su
privremeno ili trajno nesposobni za rad, zaütitu rad-
nika pri prijenosu ugovora na novoga poslodavca i sl.),
Zakon o zaütiti na radu, Zakon o mirovinskom osigu-
ranju, Zakon o ravnopravnosti spolova, Zakon o profe-
sionalnoj rehabilitaciji i zapoüljavanju invalida itd. Od
me+unarodnih akata koji su obvezujuäi za hrvatske
poslodavce u primjeni su Europska konvencija o
ljudskim pravima, Europska socijalna povelja i odgo-
varajuäe konvencije Me+unarodne organizacije rada.
Obzirom na status kandidata za ölanstvo u Europskoj
uniji, Hrvatsku tek öeka uskla+ivanje s njenim zako-
nodavstvom i institucijama.

Danas u svijetu postoje brojni industrijski standardi,
me+u kojima su najviüe u primjeni standardi Me+u-
narodne organizacije za standardizaciju (ISO) koja
djeluje od 1947. godine. Ova je organizacija izdala
seriju normi ISO 9000ff u kojima je sadr#ano niz
uputa za implementaciju i upravljanje sustavom kva-
litete poduzeäa. Primjena ISO normi donosi vrlo
visoka oöekivanja u pogledu izvrsnosti u upravljanju
ljudima i njihovoj potpunoj ukljuöenosti.
Standardi kvalitete koje definira primjerice Europska
zaklada za upravljanje kvalitetom (EFQM), tako+er
donose visoka oöekivanja u pogledu izvrsnosti u
upravljanju ljudima i njihove ukljuöenosti.



Prva razina
Poduzeäa koja tek poöinju unapre+ivati svoj odnos prema zaposlenima
• Razmotrite i revidirajte politiku zapoüljavanja u poduzeäu u odnosu na:

• Zakonodavstvo
• Raznolikost na radnom mjestu
• Ravnote#u izme+u rada i privatnog #ivota
• Zaütitu na radu
• Osposobljavanje i razvoj zaposlenika u skladu s razvojnim ciljevima poduzeäa
• Stanje industrijskih odnosa u poduzeäu, ukljuöujuäi odnose s izabranim

radniökim predstavnicima
• Imenujte viüeg rukovoditelja koji äe preuzeti odgovornost za kreiranje i promicanje

programa u ovom podruöju.

Druga razina
Poduzeäa koja #ele ostvariti viüe od osnovnih uvjeta
• Osigurajte da izjava o temeljnim vrijednostima poduzeäa i/ili kodeks poslovne prakse

obuhvaäaju pitanja nediskriminacije pri zapoüljavanju, struönom usavrüavanju,
vrednovanju rada i napredovanju zaposlenika po osnovi rase, nacionalnosti,
manjinske pripadnosti, vjeroispovijesti, spola, dobi i spolne orijentacije.

• Osigurajte izradu kodeksa prakse koji pokriva:
• Zastraüivanje i uznemiravanje na radu
• Prakse koje promiöu uravnote#enost izme+u rada i privatnog #ivota
• Prava na slobodu sindikalnog organiziranja i kolektivnog pregovaranja
• Pouzdane sustave rjeüavanja #albi putem nezavisnog tijela
• Sukob interesa, korupciju, zloupotrebu alkohola i droge

• Odredite prioritete i ciljeve usmjerene na ostvarivanje napretka u svakoj od osnovnih
funkcija upravljanja ljudskim resursima, kao npr. osposobljavanje i razvoj
zaposlenika, jednake moguänosti zapoüljavanja, napredovanja i razvoja za sve
zaposlenike, ravnote#a izme+u privatnog #ivota i rada itd.

• Izradite programe podrüke za zaposlenike za sluöajeve kao üto su smrt bli#njih, razvod
ili ovisnost o drogi i alkoholu, te tako+er ponudite moguänost dodatnog
mirovinskog, zdravstvenog ili #ivotnog osiguranja.

Treäa razina
Poduzeäa kojima je cilj daljnje poveäanje uspjeünosti
• Koristite profesionalne dijagnostiöke alate i instrumente za benchmarking radi

procjene uspjeünosti poduzeäa u provo+enju politike raznolikosti, te njenog stalnog
poboljüanja.

• Nastojte dobiti vanjsku ocjenu svoje prakse, primijeniti odgovarajuäi ISO standard,
te sudjelovati u programima nagra+ivanja i certificiranja.

• Mjerite i izvjeütavajte o rezultatima vaüih programa na radnom mjestu – ukljuöujuäi
mjerenje percepcije i stavova zaposlenih.

• Provodite dodatne programe zaütite, obrazovanja i socijalne podrüke u sluöaju
spajanja poduzeäa ili restrukturiranja, koje äe imati za posljedicu smanjenje broja
zaposlenih.

• Uspostavite procese koji äe jamöiti provo+enje djelotvornih konzultacija sa
zaposlenicima i njihovim predstavnicima.

• Razvijajte transparentnost i atmosferu povjerenja.
• Potiöite zaposlenike na volontiranje u programima druütvene odgovornosti.
• Razmijenite primjere najbolje prakse s drugima, te budite predvodnik i zagovornik

druütveno odgovornog ponaüanja poduzeäa.
• Utjeöite na svoj dobavljaöki lanac iskazivanjem negativnog stava prema radu na crno.

ljudski potencijali
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Kako provesti u djelo?
Za mnoga je poduzeäa najznaöajniji prvi korak izrada analize trenutaönog stanja üto mo#e dovesti do revidiranja
starih i uvo+enja kvalitetnijih poslovnih procesa. Pri tome moramo voditi raöuna da sva poduzeäa ne kreäu s
iste razine.

Kako uspostaviti proces?



Kako izvjeütavati?
Zaüto je dobro izvjeütavati?
Izvjeütavanje i komuniciranje o utjecaju vaüeg podu-
zeäa na druütvo poma#e:
• Izgraditi povjerenje kroz otvorenost i

transparentnost poslovanja
• Poticati i provesti promjene unutar poduzeäa
• Pru#iti tra#ene informacije svim dionicima
• Pokazati ozbiljnost vlastitih namjera u odnosu na

pitanja povezana s druütvenom odgovornosti poduzeäa
• Nagraditi zaposlenike koji su sudjelovali u progra-

mima druütvene odgovornosti, ili su ih podr#avali

• Osna#iti reputaciju poduzeäa
• Poticati promjene unutar poslovnog sektora i

druütva u cjelini
• Postati po#eljnim poslodavcem
Za sada u svijetu ne postoji mnogo zakonom propisa-
nih zahtjeva za izvjeütavanjem u pogledu druütvene
odgovornosti. Ipak, postoji tendencija da poduzeäa koja
izvjeütavaju o druütvenim i socijalnim pitanjima, te o
zaütiti okoliüa budu bolje prihvaäena u javnosti.
U sluöaju veäih poduzeäa u Velikoj Britaniji, nezavisna
revizija Zakona o trgovaökim druütvima predlo#ila je oba-
vezno ukljuöivanje novog Operativnog i financijskog
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Prva razina
Poduzeäa koja tek poöinju mjeriti napredak
• Profil zaposlenika
• Stopa izostanaka s posla
• Rezultati ispitivanja organizacijske kulture, razine stresa na radu, zadovoljstvo s

poslom
• Broj primjera nepridr#avanja zakona, kolektivnog ugovora i drugih akata od interesa

za zaposlene (o zaütiti na radu, ravnopravnosti spolova, itd.)
• Broj ozljeda na radu i smrtnih sluöajeva zaposlenih
• Broj pritu#bi zaposlenika
• Potvr+eni sluöajevi korumpiranog ili neprofesionalnog ponaüanja

Druga razina
Poduzeäa koja #ele ostvariti viüe od osnovnih uvjeta
• Stopa fluktuacije zaposlenih
• Novöana vrijednost ulaganja u struöno usavrüavanje i osposobljavanje zaposlenih, te

postotak ukljuöenih
• Usporedba plaäa i uvjeta rada s lokalnim prosjekom, ali i s najboljima u sektoru

Treäa razina
Poduzeäa kojima je cilj daljnje poveäanje uspjeünosti
• Procjena sposobnosti prilagodbe poduzeäa na moguäe krizne situacije
• Mjerenje percepcije i stavova javnosti prema poduzeäu (u odnosu na npr. jednako

postupanje prema zaposlenicima, ravnote#u izme+u rada i slobodnog vremena itd.)

Kako mjeriti?
Imajuäi na umu da se poütivanje zakonskih uvjeta podrazumijeva, predla#emo praäenje i mjerenje sljedeäih
temeljnih pokazatelja uspjeünosti tvrtke na ovom podruöju:

Popis pokazatelja procesa

Svako poduzeäe bi trebalo odrediti koji su mu od navedenih pokazatelja va#ni za poslovanje, te bi ih stoga trebalo
mjeriti. Pri tome treba voditi raöuna da su pokazatelji uskla+eni s a) vizijom, temeljnim vrijednostima i ciljevima, b)
rizicima i moguänostima koje proizlaze iz socijalne slike poduzeäa i c) stavovima dioniöara i dionika.
Potpun popis pokazatelja mo#e se naäi u Globalnoj inicijativi za izvjeütavanje (Global Reporting Initiative), no lista
va#nih pokazatelja se razlikuje od poduzeäa do poduzeäa, a tako+er varira i izme+u sektora. Ono üto je va#no pri
odre+ivanju liste nije samo priroda poduzeäa nego i vrsta i utjecaj raznih dionika koji su va#ni poduzeäu. Zato je
kljuöno izme+u dva izvjeütaja dobiti povratnu informaciju od dionika jer äe to pomoäi poduzeäu kako bi saznalo
koje bi pokazatelje trebalo dodati listi, a koje ukloniti.



ljudski potencijali
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pregleda u godiünja izvjeüäa tih poduzeäa. Taj doku-
ment ukljuöuje i sljedeäe:
• Pregled poslovanja poduzeäa
• Izjavu o misiji i vrijednostima, strategiju, te

temeljne pokretaöe uspjeünosti poduzeäa (npr.
partnerski odnosi, inovacije)

• Pregled kljuönih partnerskih odnosa poduzeäa
• Pristup korporativnom upravljanju – temeljne

vrijednosti i strukturu
• Pregled intelektualnog kapitala poduzeäa – kako se

koristi i razvija
• Politiku i stupanj uspjeünosti poduzeäa u rjeüavanju

druütvenih pitanja i pitanja okoliüa
Sva poduzeäa obuhvaäena ovim prijedlogom bi oba-
vezno izvjeütavala o prve dvije toöke, dok bi se o preos-
talim toökama izvjeütavalo ukoliko ih uprave budu
smatrale kljuönima za poslovanje.
Sliöni su se prijedlozi pojavili i u drugim dr#avama
Europske unije, a i u öitavom svijetu postoji trend pot-
punijeg izvjeütavanja.

Naöela izvjeütavanja
Glavni test za rukovodstvo jest dosljednost odaüiljanja
iste poruke kroz razne oblike komunikacije poduzeäa.
Za mnoga poduzeäa formalno godiünje izvjeüäe je naj-
vidljiviji oblik komunikacije i mo#e predstavljati okos-
nicu komuniciranja jer sadr#i temeljne poruke i izra#ava
misiju tvrtke, njene temeljne vrijednosti i naöela. Brojne
velike kompanije u svijetu veä svjesno provode praksu
povezivanja svog godiünjeg izvjeüäa s izvjeütajima o
utjecaju na okoliü i druütvo. Time jasno pokazuju kako
zaista postoji sustavan pristup poduzeäa pitanjima vlas-
titog utjecaja na druütvo, umjesto da je rijeö samo o
skupu ad-hoc inicijativa.
Ovakvo sveobuhvatno izvjeütavanje, koje pokriva ne
samo financijska, veä i druütvena pitanja i pitanja oko-
liüa, omoguäava koriütenje “trobilanönog raöunovods-
tva” (Triple Bottom Line – TBL), odnosno njegovo preras-
tanje u “izvjeütavanje o odr#ivosti” – tj. izvjeütavanje o
svim aktivnostima poduzeäa naöinom koji jasno poka-
zuje njegovu övrstu namjeru ispunjavanja kako kratko-
roönih, tako i dugoroönih ciljeva i odgovornosti.
Zasebna izvjeüäa o utjecaju na druütvo ili okoliü su
stoga korisna, ali moraju biti jasno povezana s glav-
nom logikom i svrhom vaüeg poslovanja.
Me+utim, va#no je ne pripisivati sebi prevelike zas-
luge i ne pretjerivati u izjavama jer takvo ponaüanje

mo#e stvoriti dojam kako ono üto radite slu#i isklju-
öivo u promotivne svrhe. Komercijalna sponzorstva,
primjerice, ne bi se trebala predstavljati kao ulaganja
u zajednicu. Tako+er, ako na primjer, zakon poduze-
äima nala#e zapoüljavanje osoba s invaliditetom, a vaüe
poduzeäe poütuje takve zahtjeve, ne bi bilo primjereno
prikazivati to kao druütveno odgovorno ponaüanje.
Poduzeäa se ne bi smjela predstavljati kao da su rijeüila
sve svoje probleme. Daleko je bolje za poduzeäe pre-
dano raditi na stalnim poboljüanjima svog poslovanja
pa makar i malim koracima.

Kako postupiti?
Kako bi izvjeütavanje bilo efikasno, poduzeäa moraju:
• Identificirati ciljnu publiku kojoj su poruke

namijenjene i dati joj prioritet
• Definirati kljuöne poruke
• Uspostaviti odgovarajuäe komunikacijske kanale s

ciljnom publikom
• Objaviti kontakt informacije svih osoba ukljuöenih

u programe
• Izvjeütavati o dugoroönim i kratkoroönim rezultatima

svog programa druütveno odgovornog poslovanja
• Osigurati da, s vremenom, ova komunikacija preraste

u istinski dijalog s kljuönim dionicima, uz stvarni
protok informacija i ideja u oba smjera

Naöini izvjeütavanja
Uspjeüni postupci izvjeütavanja od strane vodeäih podu-
zeäa oöituju se u naöinu na koji ona usmjeravaju infor-
macije prema ciljnoj publici, te kako toj publici omo-
guäavaju pristup dodatnim informacijama koje bi im
mogle biti potrebne. U veäini poslovnih situacija mo-
guäe je koristiti öitav niz komunikacijskih postupaka:

Unutarnja komunikacija
Radni dogovori
Proceduralne biljeüke, zapisnici,
cirkularna pisma, obavijesti
Programi obuke, treninzi
Interni öasopisi – tvorniöke novine,
bilteni

Interno usaglaüavanje, revizijska
izvjeüäa
Intranet
Oglasne ploöe, sanduöiäi za
anonimno izjaünjavanje
Skupovi radnika, izvjeütaji
radniökom vijeäu

Vanjska komunikacija
Godiünja izvjeüäa
Web stranice

Pojedinaöna izvjeüäa
Integrirana izvjeüäa, struöni
öasopisi, öasopisi namijenjeni
vanjskoj publici
Godiünja skupütina dioniöara

Mediji
Javni nastupi ölanova vodstva
poduzeäa
Videomaterijali koje je poduzeäe
proizvelo



Sadr#aj izvjeüäa
Veäe tvrtke koriste kombinaciju gore spomenutih
postupaka, pri öemu njihova vanjska komunikacija
obuhvaäa sljedeäe informacije:
• Podruöje djelovanja i utjecaja poduzeäa
• Pokazatelji o tome kako je druütvena odgovornost

ukljuöena u strateüko odluöivanje
• Pitanja koja se odnose na upravljanje (kljuöni poka-

zatelji uspjeünosti, upravljaöke strukture ukljuöene
u druütvenu odgovornost i njihova zadu#enja, ciljevi
i rezultati)

• Komparativni podaci i trendovi (vremenski
odre+eni, te unutar djelatnosti)

• Razina interakcije s dionicima, ukljuöujuäi
dobavljaöe i klijente

• Financijski podaci koji se odnose na druütvenu
odgovornost u sklopu poslovanja poduzeäa

• Rasprava o dugoroönim i slo#enim pitanjima
odr#ivosti

Naöela za odabir naöina izvjeütavanja
Kada odluöujete o tome koji je komunikacijski postu-
pak najprimjereniji za izvjeütavanje odabrane ciljne
skupine, vodite raöuna o strukturi procesa izvjeüta-
vanja koji treba:
• Odra#avati potrebe i oöekivanja svih zainteresiranih

skupina
• Obuhvatiti sva relevantna podruöja djelovanja vaüeg

poduzeäa
• Obuhvatiti sve znaöajne informacije
• Jamöiti redovito, sustavno i pravovremeno

izvjeütavanje
• Izgraditi vjerodostojnost izvjeütavanja, koriütenjem

standarda kvalitete i koriütenjem neovisne revizije
programa

• Oblikovati informaciju primjereno svakoj pojedinoj
zainteresiranoj skupini

• Koristiti usporedive, pouzdane, relevantne i
razumljive podatke o izvjeütavanju

• Integrirati izvjeütavanje u sustave, poslovne procese,
te i procese odluöivanja

• Definirati korake koje bi u buduänosti trebalo
poduzeti radi poboljüanja uspjeünosti vaüih programa

O kojem god da je izvjeüäu rijeö, potrebno je vrlo jasno
povezati program druütvene odgovornosti o kojem
izvjeütavate s misijom i temeljnim vrijednostima vaüe
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tvrtke. Upamtite, izvjeütavanje nije samo sebi ciljem.
Ono prije svega predstavlja sredstvo izgradnje povje-
renja kod vaüih zaposlenika, potroüaöa, dobavljaöa i
drugih dionika. Time üto pokazuje otvorenost i volju
za preuzimanje odgovornosti za svoje djelovanje i
utjecaj na zajednicu, vaüe poduzeäe tako+er predstavlja
uzor drugima u nastojanju uskla+ivanja profitabil-
nosti i druütvene odgovornosti.

Üto donosi buduänost?
Ljudski potencijali äe, u kontekstu suvremenih gospo-
darskih kretanja i mjesta koje Hrvatska #eli zauzeti u
njima, u buduänosti imati joü veäu va#nost no üto im
se pripisuje danas. Kako bi osigurali motivirano i
obuöeno osoblje, poslodavci äe morati stalno identi-
ficirati i pratiti trendove. Pri tom bi bilo korisno imati
na umu sljedeäe öinjenice:
Sve stariji zaposlenici – Starenje radne snage na su#e-
nom tr#iütu rada znaöajno äe utjecati i na druütvo i na
poslovni sektor. Smanjen broj osoba koje ulaze na
tr#iüte rada imat äe velike implikacije na cjelo#ivotno
uöenje, te äe navesti sve zainteresirane da ovom pita-
nju posvete daleko viüe praktiöne pa#nje no üto je to
bio sluöaj do sada. Pitanja zdravlja na radnom mjestu,
te mirovinskih programa äe tako+er dobiti na va#-
nosti.
Posljedice europskih integracija – Dva podruöja koja
su u europskim zakonima i propisima izuzetno dobro
regulirana su podruöje ljudskih prava, odnosno jedna-
kosti i ravnopravnosti, te podruöje zaütite na radu. U
oba sluöaja hrvatska praksa äe trebati proäi znatne
prilagodbe, osobito kada je rijeö o izravnoj primjeni
zakonodavstva u poduzeäima. Nadalje, oöekivano
poveäanje mobilnosti radne snage, koje äe osobito
pogodovati mla+im i obrazovanim ljudima, zaoütrit
äe pitanje njihovog zadr#avanja u poduzeäima. Stoga,
biti po#eljnim poslodavcem äe u buduänosti biti joü
va#nije no üto je to sada.
Buduänost rada – Konaöno, nove äe tehnologije rede-
finirati naöin, organizaciju i mjesto rada. Uvo+enjem
rada na daljinu, uredski i komunikacijski poslovi sve äe
se viüe obavljati putem interneta. To äe imati ogromne
implikacije na upravljanje ljudima i radnim prostorom,
komunikaciju me+u ljudima i fleksibilnost u ostva-
rivanju ravnote#e izme+u rada i privatnog #ivota.



akcijski plan – ljudski potencijali

• Osigurajte da naju#e
vodstvo poduzeäa jasno
shvaäa koje su prednosti
dobre prakse prema
zaposlenicima poduzeäa,
ne samo u smislu pobolj-
üanja polo#aja, morala i
motivacije zaposlenika,
veä i poboljüanja repu-
tacije poduzeäa

• Razmotrite moguänost
koriütenja vanjske proc-
jene vaüe najbolje prakse
na ovom podruöju, te
uvedite redovito anketi-
ranje zaposlenika, uz
moguäu usporedbu s
drugim poduzeäima

• Unaprijedite strategiju
kako bi ukljuöivala:
– Vanjsku validaciju
– Uöinkoviti proces

dvosmjernih konzultacija
– Zdravstvene preglede (raz-

motrite one izvan zakonom
obvezatnih, a u svrhu pre-
vencije bolesti zaposlenih)

– Promicanje zdravlja i
tjelesne forme zaposlenika

– Promicanje transparentnog
sustava odre+ivanja plaäe i
kolektivnog pregovaranja

– Promicanje socijalnog
dijaloga i sudjelovanja
zaposlenika u donoüenju
odluka

• Doradite Plan akcije
kontrolnim toökama, te u
njega uvedite:
– Vanjsku validaciju
– Analizu trenda u rezultatima

anketiranja zaposlenika
– Program za zdravlje i tjelesnu

kondiciju zaposlenika

• Mjeseöno detaljno pratite
ostvarivanje ciljeva i
kontrolnih toöaka

• Temeljem toga,
poduzmite konkretne
korake ka poboljüanju

• Odajte priznanje za
posebne uspjehe

• Komunicirajte sa svim
dionicima, izvjeütavajte ih,
i doka#ite im (ako je to
moguäe) kako su nove
mjere za postizanje
izvrsnosti prakse
unaprijedile reputaciju
tvrtke, te pozitivno
utjecale na rezultate
poslovanja

• Uspostavite dijalog sa
svim dionicima,
ukljuöujuäi:
– Potroüaöe
– Dobavljaöe
– Poslovne partnere
– Zajednicu

• Revidirajte rezultate i nap-
redak prema ostvarivanju
ciljeva

• Organizirajte prezentaciju
za u#e vodstvo tvrtke, te
jasno izlo#ite predlo#ene
mjere koje äe unaprijediti
postojeäu strategiju

• Razmjenjujte primjere
najbolje prakse s drugim
poduzeäima

• Budite primjer kojeg äe
drugi slijediti

• Razmotrite kandidaturu za
nagrade relevantnih
institucija i organizacija

treäa razina

Koristite profesionalne
alate za mjerenje.

• Osigurajte da je najviüe
vodstvo poduzeäa
preuzelo övrstu obvezu
integriranja nove strate-
gije prema ljudskim
resursima u opäu
strategiju poduzeäa

• Obve#ite se na redovitu
reviziju strategije za
ljudske resurse od strane
u#eg vodstva poduzeäa

• Revidirajte postojeäe mjere
uzimajuäi u obzir pitanja
poput:
– Ravnote#a izme+u vremena

provedenog na radu i slo-
bodnog vremena, smanjiva-
njem potreba za prekovre-
menim radom

– Nediskriminacija
– Zastraüivanje/uznemiravanje
– Aktivni pristup razvoju i

osposobljavanju zaposlenika
– Podrüka i briga za zaposlenike

sa specijalnim potrebama
– Mirovine – pomoä zaposle-

nicima u pronala#enju
povoljnijih dugoroönih
rjeüenja

• Nadopunite i usavrüite
strategiju koja äe
odra#avati sve dodatne
mjere iz podruöja
ljudskih resursa

• Ukljuöite zaposlenike
tra#eäi njihove ideje i
stajaliüta

• Doradite i finalizirajte
novu strategiju

• Izvijestite zaposlenike o
revidiranoj strategiji

• Prilagodite Plan akcije
kako bi ukljuöivao i
sljedeäe:
– Trend fluktuacije

zaposlenika
– Sredstva ulo#ena u

osposobljavanje i
usavrüavanje zaposlenih

– Benchmarking plaäa
– Rezultate anketiranja

zaposlenika

• Osigurajte podrüku u#eg
rukovodstva

• Mjeseöno pratite
ostvarivanje ciljeva i
kontrolnih toöaka

• Temeljem toga, stalno
prilago+avajte svoje
djelovanje

• Odajte priznanje za
posebne uspjehe

• O rezultatima redovito
izvjeütavajte:
– Viüi menad#ment
– Sve zaposlenike
– Druge va#ne dionike; na

razumljiv i relevantan naöin

• Uspostavite dijalog sa
zaposlenicima o strategiji,
nastojeäi saznati njihovo
iskreno miüljenje i
sudjelovanje u procesu
trajnog poboljüavanja
prakse i inicijativa na
radnom mjestu

• Kritiöno i detaljno
analizirajte rezultate, te
uskladite politiku,
strategije u nastajanju, te
proüle uspjehe postignute
primjenom Plana akcije

druga razina

Integrirajte kljuöni Plan akcije
i politiku prema radu u opäu
strategiju poduzeäa. Pratite
napredak i uspore+ujte svoje
rezultate s drugim
poduzeäima.

• Osigurajte da najviüe
vodstvo poduzeäa
preuzme övrstu obvezu
provo+enja dobre prakse
na radnom mjestu

• Donesite Kodeks
poslovnog ponaüanja

• Imenujte jednog od viüih
menad#era za zagovor-
nika ovakve politike i
primjenu Kodeksa
poslovnog ponaüanja

• Revidirajte postojeäu poli-
tiku na podruöju ljudskih
resursa, procijenivüi:
– Poütivanje zakonskih

odredbi
– Raznolikost radne snage
– Razvoj/usavrüavanje

zaposlenika
– Fleksibilni rad
– Praviönost na radu, tj. pra-

viöno postupanje i praviöna
plaäa za puno radno vri-
jeme provedeno na radu

– Ukljuöivanje zaposlenika u
proces revizije, mo#da pu-
tem malih fokusnih grupa

• Izradite poöetnu strategiju
usmjerivüi se na sljedeäe:
– Poütivanje zakonskih odredbi
– Sigurnu i zdravu radnu

okolinu
– Praksu profesionalnog

napredovanja, ukljuöujuäi
ocjenjivanje za iznadpros-
jeöne rezultate uz neza-
visnu verifikaciju ocjena

– Izvjeütavanje zaposlenika o
politici na podruöju ljuds-
kih resursa

– Ukljuöivanje zaposlenika u
razvoj ove strategije

– Izvjeütavanje svih zapos-
lenika o strategiji

• Temeljem strategije, izra-
dite dvogodiünji Plan
akcije s kontrolnim toö-
kama i ciljevima. Ukljuöite:
– Izradu temeljnog priruönika

za zaposlenike
– Mjerenje razliöitih

pokazatelja, poput
fluktuacije radne snage,
izostajanje s posla, #albe
zaposlenika, krüenje
zakonskih odredbi, itd.

– Osigurajte potporu od
strane u#eg vodstva,
popraäenu odgovarajuäim
proraöunom

• Viüi menad#er zadu#en za
ovo podruöje (zagovornik
programa), kao i ope-
rativni menad#eri, trebaju
nadzirati postizanje svih
ciljeva i kontrolnih toöaka

• Ako ciljevi ne budu
postignuti, ispravite Plan
radi njihovog ostvarenja

• Odajte priznanje za
posebne uspjehe

• Izvijestite o rezultatima
postignutima primjenom
Plana akcije i strategije:
– Cijelo u#e vodstvo

poduzeäa
– Sve zaposlenike; na

relevantan i razumljiv naöin

• Nakon isteka dvije godine,
o rezultatima mo#ete
obavijestiti ostale dionike

• Raspravite rezultate
postignute u prvoj godini
(pozitivne i negativne) sa
zaposlenicima (po
moguänosti putem
ankete ili fokus grupa) u
kojima äete tra#iti njihovo
miüljenje, ideje i
anga#man

• Omoguäite zaposleni-
cima da anonimno daju
svoje miüljenje i
prijedloge

• Nakon revizije rezultata
postignutih u prvoj
godini, nadopunite i
usavrüite svoju poöetnu
strategiju u kontekstu
onoga üto ste u
me+uvremenu nauöili, te
temeljem primjera
najbolje prakse iz drugih
poduzeäa

• Razmotrite moguänost
koriütenja postojeäih
standarda (ISO)

prva razina

Obavite potpunu i temeljitu
provjeru cjelokupnog zakono-
davstva kojim se ure+uje
pitanje radnih odnosa, te po
potrebi donesite interne akte,
kako bi se osiguralo potpuno
poütivanje zakona.

preuzimanje övrste
obveze, usvajanje osjeäaja
suvlasniütva i predanosti
projektu

razina anga#iranosti razmatranje postojeäe
politike

promjena postojeäe
politike i izrada nove
strategije

izrada plana akcije i
postavljanje ciljeva i
kontrolnih toöki odn.
smjernica

nadzor, mjerenje i
revidiranje

izvjeütavanje i
komuniciranje

analiza napretka u
suradnji s dionicima

nadopuna i usavrüavanje
nove politike i strategije



Prijedlozi za virtualno razgledavanje
Velik broj dodatnih informacija mo#e se pronaäi na web stranici
www.bitc.org.uk
Predla#emo posjetite i druge stranice, ukljuöujuäi i sljedeäe (iako ne
mo#emo nu#no jamöiti kako se one stalno i dopunjavaju):
Commission for Racial Equality – www.cre.gov.uk
Dr#avni zavod za normizaciju i mjeriteljstvo – www.dznm.hr
Equal Opportunities Commission – www.eoc.org.uk
Health and Safety Executive – www.hse.gov.uk
Investors in People – www.iipuk.co.uk
National Disability Council – www.disability-council.gov.uk
OHSAS 18001 – www.ohsas-18001-occupational-health-and-safety.com

Zahvala
Tekst sveska su prilagodili:

Globalno Partnerstvo
Ela Kureüeviä, Direktorica

Hrvatska udruga poslodavaca
Lidija Horvatiä, Direktorica Odjela me+unarodne suradnje

Savez samostalnih sindikata Hrvatske
Ana Miliöeviä Pezelj, Voditeljica sektora za organizaciju, obrazovanje
i nakladniöku djelatnost
Luka Benko, Pravni savjetnik

Vodoopskrba i odvodnja
Danica Lisiöar, Potpredsjednica uprave

U prilagodbi teksta su sudjelovali:

Belupo d.d.
Martina Bajs, Razvoj kadrova

Croatia Airlines d.d.
Dubravka Turkalj, Savjetnica za organizaciju i odr#ivi razvoj

Ericsson Nikola Tesla d.d.
Snje#ana Bahtijari, Direktorica Kompanijskih komunikacija
Dubravka Baöun, Direktorica zaütite okoliüa

Holcim Hrvatska d.o.o.
'arko Horvat, Direktor industrijske ekologije
Julija Ükoro, Voditeljica komunikacija i marketinga

INA Industrija nafte d.o.o.
Svea Üvel-Ceroveöki, Savjetnica direktora Sektora strateükog planiranja i razvoja
poslovanja

Podravka d.d.
Lidija Kljajiä, Voditeljica Ureda predsjednika uprave
Daniel Fiüter, Direktor ekologije

Privredna Banka Zagreb d.d.
Suzana Markotiä Üiloviä, Viüa savjetnica, Ured Uprave za korporativne
komunikacije
Dinko Luciä, Izvrüni direktor marketinga PBZ Grupe

Selectio d.o.o.
Nenad Bakiä, Direktor
Jasmina Soökoviä, Izvrüna direktorica

Vipnet d.o.o.
Mojca Domiter, Rukovoditeljica upravljanja ljudskim potencijalima
Martina Rizman, Koordinator korporativne odgovornosti poduzeäa i doga+anja

Zraöna luka Zagreb
Miroslav Drljaöa, Direktor sektora prometa

Zahvaljujemo organizaciji
Business in the Community

na dozvoli za koriütenje izvornika

Projekt financira
Ministarstvo vanjskih poslova

Kraljevine Norveüke

Projekt se provodi u suradnji s Ministarstvom gospodarstva, rada i poduzetniütva RH

United Nations Development Programme
Kesteröanekova 1
10000 Zagreb
Tel.: +385 1 2361 666
Fax: +385 1 2361 620

www.undp.hr
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