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Podgorica, 19. 03. 2012. godine

Na osnovu ¢lana 39, stav 2, Statuta RTCG, br. 01-6145 od 28.12.2010. godine,
Savjet RTCG na 34 gednici, odrzanoj 19. marta 2012. donosi akt

KADROVSKA POLITIKA JAVNOG SERVISA
uvoD

RTCG jejavni multimedijski servis, koji ima zadatak dainformise, edukujei
zabavlja sluSaoce i gledaoce po najviSim standardima broadcast produkcije.
Kao organizacija nacionalnog javnog radio-difuznog servisa, RTCG morabiti u
stanju daizdrzi provjeru javnosti i da bude lider na elektronskom medijskom
trzistu Crne Gore.
U realizaciji ciljeva RTCG, menadzeri moraju:

- imati ispravan odnos prema kolegama, dobavljacima, sluSaocima/

gledaocimai saradnicima:
- bezuslovno odrzavati standarde postenja kada je u pitanju imovina
RTCG;
- donositi nepristrasne odluke vezane za ugovore/dobavljace;
- identifikovati i objelodaniti sve konflikte interesa;

RTCG tezi da postavi odreden broj ciljeva usmjerenih na poboljsanjei
odrzavanje reputacije i uloge kompanije kao aktivnog ucesnika u medunarodnoj
radio-difuziji, pruzajuci:

- vrijednost za novac finandjera/gradang;

- sadrzaje prepoznatljivog kvaliteta;

- otvorenost i odgovornost;
Kako bi ostvarivala te ciljeve, RTCG se fokusira na procese stvaranja efikasne
kompanije.
Smjernice koje sazima ova dokument u skladu su sa vrijednostima i
standardima RTCG koji su sadrzani i u opstim aktima, kao $to su:

- Programski principi i profesionalni standardi, i

- Eticki kodeks RTCG.
Sustinu svih standarda ¢ini zahtjev da se svi zapodeni u nacionalnom javnom
servisu pridrzavaju i u svom radu izrazavaju najvise standarde
profesionalnosti i postenja.

Vrijednosti
RTCG identifikuje one vrijednosti koje su od zna¢aja za organizaciju i koje
uti¢u na upravljanje sistemom nacionalnog javhog emitera.



Ovag dokument imacilj dajavnosti predstavi osnovne principe kadrovske
politike Javnog servisai pomogne menadzerimai zaposenimada te vrijednosti
manifestuju u svom prakti¢cnom radu.

a) Kvalitet

| zuzetnost

* posti¢i kvalitet u radu u utvrdenom vremenskom periodu;

* ingpirisati druge da postignu visok nivo u radu;
Nezavisnost i integritet
* suditi 0 aktivnostima nezavisno od subjektivnih standarda ispravnosti
* zalagati se zaono u Sta se vjeruje
* rjeSavati probleme naobjektivani fer nacin
* preduzeti pravovremeno odgovargu¢e mjere u slucaju losih rezultata
* drzati seistine prilikom saopsStavanjalosih jednako kao i dobrih

vijedti

Kreativnost
* demonstrirati nove nacine midjenjai rada
* ohrabrivati druge da osmide nove nacine rada

b) Adekvatna vrijednost
Vrijednost
* pregovorimai uticajem obezbijediti neophodna sredstva da se
ostvare ciljevi
* usmjeravanje i koris¢enje ograni¢enih sredstava na efikasan nacin
Javni servis
* ohrabrivati druge da stvargju programe i nude servise kojima se Siri
izbor gledalaca, slusalacaiili klijenata
* donositi odluke o sredstvima premakriterijima kvaliteta,
kreativnosti, efikasnogti i adekvatne vrijednosti
* aktivno traziti podatke od publike, musterijaili klijenata o
programima, proizvodimaili servissmakoji su obezbijedeni

¢) Ucinak
PoboljSanja
* stalnateznjai posvecenost da se poboljSa nacin rada
* stalno traganje za nacinimada se eliminisu gubici 1 neefikasnost
Zauzimanjei brzinareagovanja
* jasno odrediti zgjednicke ciljeve
* aktivno i otvoreno ucestvovati u radu tima
* traziti moguénosti za saznanje nacina uvecanja li¢ne efikasnosti u
okviru tima
* obezbijediti da svi ¢laanovi tima doprinose neophodnom pravcu
akcije
* sakupljanje relevantnih informacija koje olakSavaju donosenje



najboljih odluka
* ingstirati na odgovornosti za prethodne ugovore o djelu
* pokazati ogetljivost prema potrebama drugih

Svrha

Ove smjernice su vazan dokument za ostvarivanje cilja RTCG da postane
javni servis sa najboljim menadzmentom u medijskoj zajednici.

Smijernice predstavljgju okvir za uputstva i podrsku efikasnom
upravljanju procesimai rukovodenju zapodenima, u skladu sa vrijednostimai
standardima organizacije. Smjernice treba da pomognu menadzerimau
obavljanju njihovog posla, kao jedinstven izvor referenci zaimplementaciju
kadrovske politike. Zasnovane su na dobrim (i loSim) vlastitim iskustvimaiz
(BBC) i iskazuju pojacanu potrebu da menadzeri preuzmu punu odgovornost za
zaposliene.

Smjernice sacinjavaju ravnotezu potrebai iskustva koja reflektuju
vrijednosti i standarde RTCG, prihvataju¢i da razliciti dijelovi organizacije treba
dafleksibilno odgovore na posebne operativne pritiske.

Nadleznosti

Odgovornost za ustanovljavanje i postovanje smjernica snos Kadovski odjel
RTCG, kao i svaki menadzer na odgovarau¢em organizacionom nivou.

Sadrzag) smjrnica se redovno analizirai provjerava, predlozi zaizmjene upuéuju
se Kadrovskom odjelu.

Menadzeri kojima su potrebne dodatne informacije mogu kontaktirati Kadrovski
odjel.

Kadrovski odjel vodi¢e dalju proceduru prema Generalnom direktoru i Savjetu
RTCG.

Povjerljivost

Smjernice, kao ni ukupna politika Javnog servisa nijesu tajna unutar RTCG.

S druge strane, sadrza] smjernica podlijeze zastiti autorskih pravai bez izri¢itog
ovlastenja Kadrovskog odjela ne mogu biti distribuirane izvan RTCG.
Menadzeri koji napuste RTCG treba da vrate svoje primjerke dokumenata o
kadrovskoj politici Odjelu zaljudske resurse.



I
PLANIRANJE KADRA

Dabi ostvarivala na ngjbolji nacin prestiznu ulogu nacionalnog javnog
emitera, RTCG morauvijek teziti daima ngkvalitetniji kadar svih profila
broadcast produkcije. RTCG moraimati viziju i plan kako da priviaci, stvara,
razvija, usavrsava, ¢uvai nagraduje produkcioni kadar.

Kako bi se ispunile potrebe posla menadzeri trebadaplanirgu i
organizuju ljudske resurse.

Menadzeri treba da poseduju znanje o nivou postojeceg kadrai dabudu u
poziciji dasacine validne pretpostavke o tome kako bi se on u budu¢nosti
mogao mijen;jati.

Svrha planiranja ljudskih resurstajeste da se osiguradaje RTCG u stanju

da

Na najbolji nacin upotrijebi raspolozivu radnu snagu
Anticipira probleme potencijalnih viskovaili deficita ljudstva
kako bi serizik od prinudnog otpustanja viskovaili nedostatka
radne snage sveo na minimum

Razvije dobro obucenu i fleksibilnu radnu snagu kojaje u
mogucnosti da se prilagodi neizvjesnosti i promjeni

Utvrdi odgovaraju¢u ravnotezu izmedu unutrasnjeg i odabira
kadra sa strane kako bi se ostvarila kombinacija sposobnosti i
Iskustva, a uz ispunjavanje standarda jednakih mogu¢nosti
Razvije nagjprikladniji, najekonomic¢niji i ngproduktivniji metod
zaposljavanja, postizanjem optimalnih ugovornih rjeSenja:
na neodredeno, povremeni angazman, na odredeno, honorarni,
sa skracenim radnim vremenom ili sezonski, kako bi se
zadovoljile sadasnje i buduce potrebe
Planira potrebe za obukom i usavrSavanjem kadra

Menadzeri treba da budu upoznati sa djedecim informacijama o
zaposlenima u njihovom odjeljenju ili poslovnoj jedinici:

Ukupan broj zaposlenih - uticagj na budzet i troSkove zarada
Raspored kadra prema rangu. Ispunjavanje usova zastupljenosti
polova, posebno u visim rangovima, vazna je komponenta koja
se tice jednakih moguénosti

Zastupljenost etni¢kih manjina prema rangu.

Jos jedna vazna komponenta koja se ti¢e jednakih mogu¢nosti

Proporcija osoba sa invaliditetom

Starosni profil

Raznovrsnost ugovora - ovo omoguc¢ava ostvarenje optimalne
raznovrsnosti ugovora na neodredeno, sa skracenim radnim
vremenom na odredeno, honorarnih i povremenih angazmana
Fluktuacija radne snage - ovo omoguc¢ava da se predvidi moguci



gubitak zaposlenih
» Raznovrsnost sposobnosti - rijec je o broju zapodenih
identifikovanih po rasponu i nivou sposobnosti, koje kada se
uporede sa poslovnim planovima, naglasavaju potrebe za
obukom i pronalazenjem novog kadra

Poslovni planovi
Planovi ljudskih resursa
Ostvarenje poslovnih planova zavis od ljudi. Prilikom izrade poslovnih
planova, vazno je da se razmotre njihove implikacije naljudske resurse.
Svaki posao ima svoje karakteristike, a one koje mogu biti predmet razmatranja
su:
» Uticg organizacione promjene
» Implikacije uvodenja nove tehnologije
* Sravnjivanje upravne strukture i redukovana demarkacija
» Buduce potrebe za kadrom, tipom, brojem i najvaznijim vjestinama
» Troskovi zarada ukljucujuéi uslove sluzbe
Osnovni podaci i implikacije koje poslovni planovi imaju naljudske resurse
mogu se kombinovati kako bi se sa¢inili planovi ljudskih resursa.

Godisnji kadrovski plan

RTCG donos Godisnji kadrovski plan u skladu sa Programsko-produkcionim
planom Radija Crne Gorei Televizije Crne Gore, Poslovnim planom i
Finansijskim planom RTCG.

Godisnji kadrovski plan donosi Savjet RTCG na predlog Generalnog direktora.
Godisnji kadrovski plan izrazava se u Tabeli sstematizacije kao sastavnom
dijelu Pravilnika o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta
RTCG.

Idealno bi bilo daplan ljudskih resursa sadrzi ¢etiri elementa:

» Odabir kadra

* Obukai usavrsavanje

» Troskovi zarada

* Smanjenjabroja zapodjenih
Procjena modela odabira tokom godine uzima u obzir predvidena napustanja,
organizacione izmjenei potrebu za novim znanjimai sposobnostima. Plan treba
dapredvidi i izvore za selekciju, spoljasnjeili unutrasnje, i potrebu da se ispune
standardi koje namece politika jednakih mogué¢nosti.
Planovi zaobuku i usavrSavanje treba da odgovaraju budzetu raspolozivom za
ovu svrhu; na primjer to moze biti investicija u iznosu od 2.0 do 2.5% ukupnih
kadrovskih troskova. Planovi za obuku treba da se zasnivaju i nareviziji
personalnih radnih rezultata i prioritetaidentifikovanih podovnim planovima
Najekonomicniji nacin za sticanje i usavrsavanje novih sposobnosti jeste u obuci
| usavrSavanju postojeceg kadra, $to je najznacajniji dio bilo kog plana za obuku.



Tamo gdje jeto potrebno, on treba da odrazava ciljeve vezane zarad u razlicitim
medijimai viSestruke sposobnosti (multiskilling).

Troskovi zarada su sigurno najznacajniji dio menadzerskih budzetskih troskova.
Troskovi monitoringa troskova treba da predvide sve elemente troskova
zaposlenih (ukljucujuéi udove sluzbe) vezanih za postojeci kadar, anticipirana
unapredenja, razmijestanja, i isplate vezane za radne rezultate.

Izmjene u organizaciji, izmjene potreba za odredenim sposobnostima, ili potreba
da se redukuje kadar, rezultuju smanjenjem broja zaposenih. Ova redukcija
moze se posti¢i kroz razmijeStanja kadra, prirodni odliv, penzionisanje ili
tehnoloske viskove. Efektivno planiranje da se postignu ove izmjene vremenom,
moze minimizirati potrebu da se pribjegava tehnoloskim viskovimakoja
ucestvuje u troskovimaizmjena.

Prvi korak predstavlja formulisanje planova, ali joSje vaznija njihova
implementacija. Planovi treba da budu pra¢eni na redovnoj osnovi kako bi se
osiguralo njihovo ostvarivanje, i mijenjani kako bi se prilagodili izmijenjenim
okolnostima.



[
ODABIR KADRA PRILIKOM ZAPOSL JAVANJA

Princip: Jednake mogucnosti za zapoSljavanje

RTCG se zalaze za jednake moguc¢nosti zapodjavanja za sve, nezavisno
od rase, boj, religije, etnickog ili nacionalnog porijekla, pola, bratnog stanja,
seksualnosti, invaliditetaili starosti. RTCG ¢e se truditi da preduzima pozitivne
korake da se jednakost moguénosti promovise, a da se odabir kadra, obuka i
procedure unapredenja zasnivaju jedino nakvalitetu kandidata, njegovom
znanju, sposobnostimai vjestinama prema uslovima koje namece radno mjesto.
Ovakvu politiku, RTCG trebada primjenjuje na sve ¢lanove kolektiva bilo da
rade puno radno vrijeme, skraceno radno vrijeme, sa necbaveznim
angazmanom, po ugovoru ili privremeno, kao i na svaku osobu koja radi kao
agent RTCG .Takode, RTCG ocekuje od dobavlja¢arobe i usluga da postuju
regulative koje se ticu jednakih mogué¢nosti zaposjavanja kao i kodekse struke.
Svi ¢lanovi kolektiva treba da budu upoznati sa odredbama koje ¢ine ovu
politiku. Svako ko vjeruje damu je ovakva moguc¢nost uskracena moze podnijeti
zalbu na utvrdeni nacin i prema utvrdenim procedurama.

Poslovni kontekst

RTCG duzi naciji, zgjednici, drustvu kao cjelini i svaki gradanin Crne
Gore je potencijalni gledalac ili dusalac RTCG. Kako bi gradani imali
povjerenja u nasu sposobnost da reflektujemo potrebe drustva nafer i
izbalangran nacin, od fundamentalne je vaznosti da ne vrSimo diskriminaciju
prilikom odabira kadra, zaposljavanjai u sprovodenju razvojne politike. 1z istih
razloga, imperativ je da RTCG ostvari ravnotezu u sastavu radne snage kako bi
ona odrazavala nacionalnu strukturu zajednice kojoj sluzi.

Znacani su ekonomski argumenti u korist jednakih moguénosti
zaposljavanja. RTCG je potrebna vjestai motivisana radna snaga kako bi
ostvarivala svoje ciljeve. Razvoj | upotreba vjestina zaposlenih, bi¢e od pomaodi
RTCG dadode do ostvarenja svojih ciljeva.

Organizaciono realizovanje jednakih moguénosti zapodjenja moze biti
odrazeno na poslovnu realizaciju. Troskovi pogresaka jednako su veliki kao i
koristi od pravih poteza. U troskove ulazi radno vrijeme menadzera, te pravni
troskovi potrebni zaistrazivanje, diskusiju i rjeSavanje ducajeva vezanih za
jednake moguc¢nosti zaposljavanja.

Ovi ducajevi mogu izazvati pad moralai visok nivo stresa koji uticu na
produktivnost i kvalitet servisa. Negativan spoljasnji publicitet moze ugroziti
namjeru RTCG da postane ngjpozeljniji pododavac u sferi medija zasve grupe
natrzistu rada.

Konatno, organi zacija kojaima namjeru da postane ngjbolji elektronski
javni servis u Crnoj Gori moraozbiljno da shvati politiku jednakih moguc¢nosti
kod zaposljavanja.

Kako bi publikaimala povjerenjau nasi kako bismo mi ostali dosljedni
sebi, od fundamentalne je vaznosti da ne vrsimo diskriminaciju prilikom odabira
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kadra, zapodjavanjai u sprovodenju razvojne politike. Balansirana radna snaga
koja odrazava zajednicu inspirisace RTCG u koris¢enju postojeceg talenta cijele
populacije.

Kao organizacija koja se nalazi na poziciji institucije nacionalnog javnog
servisa, ne mozemo sebi priustiti da budemo kritikovani zbog naSeg pristupa
politici jednakih mogué¢nosti.

Jednakost moguénosti ima zakonski okvir u Evropi, i mi ga moramo
postovati.

Svi menadzeri moraju daimplementirgu politiku jednakih moguénosti kada je u
pitanju odabir kadra, zaposljavanje i razvojna praksa.
Svi ¢lanovi kolektiva morgju postovati odredbe zakona prema kome mi radimo.

Menadzeri treba da ohrabruju i podrzavaju pozitivne akcije kojimaje cilj
da se dostigne ravnoteza radne snage. Od svih ¢lanova kolektiva se ocekuje da
implementirgju politku jednakih mogu¢nosti.

Menadzeri su prvenstveno odgovorni za jednakost moguc¢nosti, a u
perspektivi treba stvoriti uslove da Odjel za kadrove ima specijaliste za jednake
mogucnosti koji bi bili menadzerima na raspolaganju za savjete i pomoc¢ u
pitanjima jednakih moguc¢nosti.

Politika jednakih moguénosti zaposljavanja obuhvatai seksuanost;
obaveza nam je da ne diskriminiSemo nikoga iz razloga njegove seksualne
orijentacije. Pitanja koja se ti¢u privatnog zivota neke osobe ne treba da se
smatraju relevantnim za njihovu sposobnost da efikasno izvrSavaju povjerene
duznosti. Menadzeri snose odgovornost zato da se radna sredina ucini
povoljnom za jednake moguénosti zaposljavanja; ukoliko se ljudi ogecaju pod
pritiskom jer je njihova seksualnost predmet uvredljivih primjedbi ili stavova
drugih kolega, jednakost je ugrozena

Mendzerski tim treba da praktikuje redovne zajednicke sastanke sa
priznatim sindikatima kako bi se njihovi predstavnici obavijestili o inicijativama
koje serealizuju i kako bi im bila data moguc¢nost daizraze svoje stavove i
stavove njihovog ¢lanstvai uti¢u na razvoj dogadaa u organizaciji.

Povremeno se moze organizovati i obuka, usmjerena narocito na
jednakost mogucnosti, uz pokrivanje sljedecih oblasti:

* Napredovanje zena

» Uvod u jednakost moguénosti

» Prvedan odabir

» Obuka o svijesti 0 rasnoj diskriminaciji

* Obuka o svijesti o invaliditetu

« Zene kao menadzeri

Namjera nam je da stvaramo i zadrzimo radnu sredinu u kojoj se ostvaruje
Istinska jednakost moguénosti kroz razumijevanje i medusoban odnos.

Kljuéna pitanja za menadzere:
Dali ste:
» Objavili ¢lanovima kolektiva da ¢e svi biti tretirani sa dostojanstvom i
posovanjem;



* se pobrinuli dasu, tamo gdje je to potrebno, ¢lanovi kolektiva, a

posebno oni
odgovorni za odlucivanje o odabiru kadra, pohadali obuku o jednakim
mogucéhnostima o zaposdjavanjai svijesti o invaliditetu

* identifikovali radna mjesta na kojima su dabo zastupljene manjinske
zgjednicei razmotrili moguc¢nost pozitivnog djelovanja

* se pobrinuli da ¢lanovi kolektiva budu na oprezu od potencijalno
diskriminatornih komentarai ponasanja

* se pobrinuli da ¢lanovi kolektiva razumiju prednosti rada u timu

sastavljenom
od ljudi razlicitog porijekla

* se pobrinuli da su ta¢ne informacije vezane za monitoring dostupne na
redovnoj osnovi.

Dali ste:
» Omogucili ¢lanovima kolektiva da sazngju koje akcije mogu preduzeti

ukoliko oge¢aju da su bili diskriminsani

» Omogucili ¢lanovimakolektiva da sazngju Sta se sve podrazumjeva pod
uznemiravanjem naposlu i razmiju daje ono neprihvatljivo i da se smatra
krSenjem discipline, dobrog radnog ambijentai vodi l030j reputaciji JSu
javnosti.

* Vi sami saznali o aspektimakoji ¢ine kulturu, izgled ili ponasanje ¢lana
kolektiva, a koji mogu dovesti do uvredljivog ponasanja, i pratili situaciju
kako bi ste osigurali da do uznemiravanja na posiu ne dode

» Odgovorili pazljivo i sarazumijevanjem i saoge¢anjem na svaku zalbu
Vezanu za uznemiravanje naposiu

* Se pobrinuli da svi ¢lanovi kolektiva budu upoznati sa politikom o
obavezama staranjai brige za zaposlene, i mogué¢im inicijativama

* Se pobrinuli dainicijative vezane za staranje budu svim ¢lanovima

kolektiva ponudene najednakoj osnovi
» Razmotrili alternative radnim mjestima sa punim radnim vremenom, u

okviru vaseg polja odgovornosti
» Razmotrili mogucarjeSenja u slu¢gjevima kada ¢lan kolektiva trazi placeno
odsustvo dabi se starao o bliskom srodniku

Osobe sailnvaliditetom
Dali ste:

» Medu zapodenima stvorili svijest o invaliditetu i promovisali pozitivan
Stav

» U svakom trenutku imali u vidu kvalitete koje pogeduju osobe sa
invaliditetom

* Procijenili dali radna sredinaimaodgovarguce prilaze i prostorije



» Razgovarali sa svim kandidatima sa invaliditetomm koji ispunjavaju
minimum Kriterijuma za radno mjesto

* Pitali kandidate o njihovim potrebama za prilaze, opremu i prostor

* Pomogli zaposlenima koji su postali invalidi i ohrabrili ih da nastave da
rade

» Barem jednom godisnje provjerili potrebe ¢lanova kolektiva koji su
invalidi

Kada je potrebno primiti osobu sa invaliditetom na posao, jeste li:
* Odredili kojaje opremai/ili modifikacija objekta neophodna
 Se obratili Odjeljenja za kadrove radi moguce nabavke opreme i
sredstava
* Obavijedtili osobu 0 mogu¢em vremenskom rasponu.

ODABIR KADRA

Nacin nakoji pronalazimo i odabiramo ljude je od vitalnog znacgja za
promovisanje jednakih moguc¢nosti. Mi trazimo najbolju praksu za procedure
odabira kako bi se osiguralo implementiranje politike jednakih mogucnosti. Svi
¢lanovi kolektiva ukljuc¢eni u razgovore za odabir treba da produ kroz obuku o
metodama odabira kako bi se obezbijedio konstantan fer odnos u toku ovog
procesa.

RTCG kao najmo¢éniji elektronski multimedijski javni servisima
ambiciju da otrkiva, regrutuje, priprema, stvara, selektira i angazuje
najkreativniji kadar.

Zaredlizaciju tog cilja, RTCG ¢e uspostaviti regularnu i redovnu
komunikaciju sa ngjznac¢ajnijim nacionalnim ingtitucijama referentnim za
obrazovanje strucnih profila od interesa za rtv-produkciju.

Kroz ugovornu saradnju sa Fakultetom politickih nauka - Odsjek
zurnalistika, fakultetima dramskih i likovnih umjetnosti, Muzi¢kom
akademijom, Elektrotehnic¢kim, Filozofskim, Pravnim, Ekonomskim i drugim
fakulltetima za ¢ijim studijskim profilima RTCG imainteres, moguce je razviti
metode selekcije studenata, talentovanih i sa afinitetima za rtv-produkciju,
organizovanje sticanja njihovih teorijskih znanja na univerzitetskim jdinicamau
skladu sa potrebama RTCG arazvijanje prakti¢nih saznanja, vjestinai
sposobnosti kroz programirani rad u RTCG.

Natag nacin bi se olakSao njihov prijem i ubrzalo uvodenje u posao.

To jeod visestruke koristi, i za kandidate, i za Javni servis, i za zgjednicu.

Osnovni nacin prijema kadra treba da bude javni konkurs realizovan u
skladu sa zakonom, aktom o organizaciji i sistematizaciji i Kolektivnim
ugovorom RTCG.

Pripravnici

Glavni institut stvaranja i razvijanja kvalitetnog kadra RTCG treba da
bude pripravnistvo.
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Za pripravnike RTCG ¢e pripremiti poseban program
osposobljavanja koji ¢eim omogucditi da se osposobe za kvalitetno obavljanje
poslovai radnih zadataka za koje se primaju u radni odnos sa pripravnickim
Statusom.

Program treba da omogué¢i da pripravnici u zadovoljavaju¢oj mjeri
ovladaju:

- medijskom legidativom (Zakon o elektronskim medijima, Zakonom
0JRDSCGi dr.);

- aktima samoregulacije (Kodeks novinara, Programski principi i
profesionalni standardi);

- Statutom i drugim op&tim aktima RTCG;

- prakti¢nim znanjima, vjestinamai sposobnostimartv prodkcije;

Programi treba da budu koncipirani za osposobljavanje ne samo
novinara nego i za sve druge profile broadcast produkcije.

Kljuéna pitanja za menadzere pri odbiru kadra

Li¢ne karakteristike

Dali ste se:

* Postarali dali¢ne karakteristike ne budu diskriminatorne

* Postarali da su udovi navedeni u li¢cnim karakteristikama neophodni za
obavljanje posla

* Postarali da se odredena stru¢na sprema zahtijeva samo onda kada je od
esencijalnog znacaja?

Obezbjedivanje kandidata
Dali ste:

* Se postarali da konkurs nije diskriminatoran

» U svaki javni konkurs ukljucili rijeci "radno mjesto sa jednakim
moguc¢nosima zapodjavanja’

» Razmotrili moguénost obavjeStavanjainvalidaili pripadanika manjinskih
grupa o otvorenom radnom mjestu, koristeci biltene i druge mogu¢nosti
obavjeStavanja o zaposdljavanju invalidaili medije namjenjene etnickim
manjinama?

» Razmotrili mogu¢nost obuke pripadnika odredenih etnickih grupa, ukoliko
te grupe nisu na adekvatan nacin zastupljene u odredenim oblastima?

Uzi izbor
Dali ste se;

 Pogtarali da su sudovi koje ste o kandidatima donijeli zasnovani samo na
nediskriminatornim Kriterijumima sadrzanim liénim karakteristikama
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* Postarali da kandidati koji pripadaju zenskom rodu, etnickim manjinamaili
su invalidi nisu odbijeni samo zato $o je njihovo iskustvo razlicito od
iskustva kandidata koji su muskarci, bijelci i nisu invalidi.

Razgovor sa kandidatima

Dali ste:

» Razmotrili mogué¢nost prakti¢ne organizacije razgovora, kao sto je prilaz za
kandidate koji su invalidi

* Se postarali da kandidati budu adekvatno obavjesteni, ukjucujuci
obavjestenost 0 jednakoj moguénosti zaposljavanja?

Prilikom razgovor a sa kandidatima

Dali:

* Postavljate relevantna pitanja koja se odnose na li¢ne karakteristike
* Znate koja pitanja ne treba da postavite

* Znate koje su posledice postavljanja takvih pitanja?

Podlije intervjua

Dali ste se:

* Postarali da detalji o razlozima odbijanja svakog kandidata budu

evidentirani za vrijeme ili neposredno poslije razgovora?

Treba obratiti paznju na odabir kadra na pozicije u kojima ¢e nadgledati ili
biti nadgledani od strane nekoga sa kime su u bliskim li¢nim vezama. Kada ljudi
dodu preporuceni licno, principi fer selekcije ne prestaju da vaze. Zapodjavanje
putem usmenih preporuka moze uciniti stalnim postojeci sastav radne snage i
dovesti do iskljucenjadrugih grupa, i ducajevi u kojimase odabir vrS naovaj
nacin treba da budu svedeni na minimum.

Uvodenje u posao

Kandidati koji su primljeni u radni odnos sa RTCG treba da budu
uvedeni u posao naradnom mjestu za koje su zakljucili ugovor o radu.

Menadzeri organizacionih jedinica u kojima se primaju u radni odnos
novi zaposleni duzni su daih uvedu u posao .

Karijerni plan

Menadzeri, posebno na visem nivou,duzni su da pripreme plan karijere
zaposlenih, narocito na ngjznacajnijim i najzahtjevnijim poslovima rtv-
produkcije. Plan treba Sto je moguce detaljnije da sadrzi udove, natine za
podsticanje razvijanja sposobnosti i vjestina zapodenog i rokove u kojima ¢e se
planski ciljevi ostvarivati.

Za potrebe izrade karijernih planova koristi se Priru¢nik zaizradu
individualnih razvojnih planova za zapodene, koji je prilog ovom aktu.
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Godisnji razgovori sa zaposlenima
Menadzeri su u obavezi dajednom godisnje organizuju razgovor sa
zaposlenim u svojoj organizacionoj jedinici kojom prilikom su duzni da jedni
drugima ukazu na dobrai losa iskustva u poslu i dogovaragju dalji rad.
Struktura zaposlenih

RTCG trebada ustanovi pozeljni broj zena naspram broja muskaraca na
menadzmerskim pozicijama, koji treba dabude realizovan do 2015. godine.
Ukupni cilj JS sto se etnickih manjinatice jeste odgovrauci/srazmjeran procenat
populacije, sto je zasnovano na projekciji moguceg broja pripadnika etni¢kih
manjina u CG u odredenom periodu

Starodt:

Raznovrsnost je klju¢na za ostvarenje ravnoteze u strukturi radne snage.
Ovaraznovrsnost odrazava sastav naroda za koji vrSmo emitovanje.
Iskljucivanjem starijih radnika, mozemo izgubiti dragocjeno iskustvo, vjestine
znanje; isto se moze primijeniti i na mlade kandidate da ne bivaju eliminisani
samo zbog svoje mladosti. Metode odabira treba da se zasnivaju na kljucnim
sposobnostima, ponasanju i kompetentnosti neophodnoj za uspjesno obavljanje
radnih duznosti. Starost ne treba da se smatra odlucuju¢im faktorom, oglas za
posao nikad ne treba da imaju oznaku 'pozeljni raspon godina’'.

Kada dode do stuacija kada se moraju odabrati tehnoloski viskovi,
Kriterijumi po kojima ¢e se to desiti treba da na slican nacin budu zasnovani na
Ispunjavanju uslova potrebnih za posao, a ne na starosnoj dobi.

Odlazak izRTCG

Odlika je broadcat-industrije ¢esta fluktuacija talentovanih ljudi.

RTCG kao najveci pojedinacni poslodavac u ovoj industriji bilaje,
danasjei bi¢e najvedi i najznacaniji "proizvodac” i rasadnik kvalitetnog kadra
svih profila rtv-produkcije.

Interesjei cilj RTCG da obezbijedi sto je moguc¢e duzi kontinuitet
posla za sve radnike, dosljedna u namjeri da stvori i zadrzi najkvalitetniju
kadrovsku strukturu i efikasnu i uspjesnu organizaciju.

Onda kada RTCG ne moze da osigura posao za svoje radnike, svaka
redukcijatreba da se vrsi na pazljiv nacin, a prakti¢cna pomo¢ nudi se onima koji
su proglaSeni za tehnoloski visak.

Kada do napustanja dolazi iz drugih razloga, pronalazi se na¢in dado
razlaza dode naprofesionalan i senzitivan nacin.

Neizbjezno jedai RTCG, zbog okoline koja se stalno mijenja,
razmatraizmjene u tipu i broju zaposlenih.

Neophodno je investiranje sredstava u planrianje ljudskih resursa,
kontinuirani napredak zapodenih, i prerazmjesta), kako bi se efekti tehnoloskog
viska sveli nanajnizi nivo.
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Ceste pojave tehnolodkog vigka kodaju mnogo i negativno uti¢u na
moral.

U situacijama u kojima ne postoji alternativa tehnoloskom visku,
veoma je vazno da zaklju¢enje radnog odnosa bude izvrSeno na pravedan i
obziran nagin.

Profesionalno izvodenje ovog zadatka ima dubokog uticaja namoral i
na reputaciju organizacije kao brizljivog poslodavca

Kako bi se ocuvao pozitivan imidz na trzistu, otpustanje treba da bude
izvrSeno sa jednakim profesionalizmom kao i zapodjavanje kadra.

» Procedure vezane za otpustanje treba da budu sacinjene su s ciljem
postizanja nesmetanog napustanja zaposenjau RTCG.

« Sto je veda paznjaposveéena u planiranju potrebne radne snage, to
¢e manje negativnih efekata imati otpustanje tehnoloskog viska.

[l
OBUKA, EDUKACIJA, USAVRSAVANJE

Politika

Usavrsavanje kadra u cilju ispunjavanja buducih zahtijeva profesije je
klju¢ uspjeha RTCG. Svim ¢lanovima kolektiva treba da bude omoguéena
obuka, edukacijai usavrSavanje koji su neophodni za uspjesSno izvrSavanje
radnih zadataka i razvijanje njihovih potencijala, u skladu sa potrebama RTCG.

Poslovni kontekst
Organizacija kojavjeruje da su ljudi njena ngjveca vrijednost pametno
investira u obuku, edukaciju i usavrSavanje. Samo angazovanjem svojih
zaposlenih, RTCG moze ostvariti svoje ciljeve, ati ljudi morgju imati
odgovaragjuce sposobnosti i znanja kako bi izadi u susret zahtjevima posla. Osm
toga, obuka, edukacijai usavrSavanje mogu dati zna¢ajan doprinos u
promovisanju jednakih moguc¢nosti za sve ¢lanove kolektiva.
Organizacija koje ne ulaze u obuku, edukaciju i usavrSavanje svog kadra tesko
damoze tvrditi da edukuje i informise naciju.
« Clanovi kolektiva odgovorni su za davanje doprinosa sopstvenom
usavrsavanju
kroz rad sa svojim menadzerima na utvrdivanju najprikladnijih
aktivnosti i za
posvecenost realizaciji radnih zadataka
» Obukai usavrsavanje treba da budu dio poslovnog plana, sa
odgovargucim
finansijskim sredstvima iz budzeta odredenim zatu svrhu.

Lista pitanja za menadzere
za provjeru jednakih moguénosti

Dali ste:
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* sepostarai daclanovi kolektiva sainvaliditetom i pripadnici manjinskih
grupaimaju

jednake moguénosti za obuku i usavrSanje kao i drugi ¢lanovi kolektiva
* sepostarali damoguénosti usavrSavanja zadovoljavau stvarne potrebe tih
¢lanova

kolektiva
» sepostarali daplanovi za napredovanje u karijeri kao i procedure i prakse
vezane za

napredovanje nisu diskriminatorni
o uporedili proporciju pripadnika etni¢kih grupai muskaraca/zena odredenih
za

usavrSavanje sa proporcijom u grupi kao cjelini
» Razmotrili podesnost monitoringa ¢lanova kolektiva koji pripadaju
manjinskim grupama;

Indikatori postignutih radnih rezultata

Revizija potreba obuke, koja je uskladena sa nivoom obuke i usavrsavanja natg
nacin daclanovi kolektiva mogu efikasno izvrsavati svoje radne obaveze i
razviti svoju sposobnost da zadovolje buduce potrebe.

Uslovi

Svi ¢lanovi kolektivaimaju pravo narazgovor sa menadzerom o svojim radnim
rezultatima, karijeri i obuci ngjmanje jednom godisnje. To bi obi¢no treblo da
bude dio procesa procjene.

Menadzeri su obavezni daidentifikuju i razvijaju potenicjale svog kadrau
najboljem interesu RTCG.

UsavrSavanje ¢lanova kolektiva treba koristiti kao doprinos realizaciji politike
jednakih mogucnosti.

Clanovi kolektiva su odgovrni za davanje doprinosa sopstvenom usavravanju
kroz rad sa svojim menadzerima na utvrdivanju ngjprikladnijih aktivnosti na
usavrsavanju.

Planiranjerazvoja

Svako moze unaprijediti sopstvene radne rezultate, i svako se moze usavrSavati.
Menadzeri trebada pruze priliku svim ¢lanovima kol ektiva za ragovor o svom
usavrSavanju i za njegovo planiranje.

Analiza potrebe

Procjena radnih rezultata ¢lana kolektiva u smislu kvalitetai potreba za
usavrsavanjem u okviru procjene pomoci ¢e u identifikaciji pojedinacnih
potreba:

» Dbic¢e potrebno usavrsavanje u vezi sa radnim rezultatima na teku¢em radnom
mjestu, narocito ukoliko postoje planovi da se promijeni radno mjesto

» trebauzeti u obzir aspiracije pojedinca, iz perspektive potencijanih
mogucnosti u njegovoj karijeri. To ne bi trebalo da pokriva period duzi od pet
godina. Podije isteka perioda od pet godina, bilo bi od vece pomaoéi uzeti u
razmatranje opsti cilj nego odredeno radno mjesto.
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Zamnoge ¢lanove kolektiva, pravo rjeSenje bilo bi da ostanu na teku¢im
poslovima. Treba razmotriti mogu¢nosti da se zadrzi izazov naradnom mjestu i
odrzi i poboljsanivo radnih rezultata.

* Naneke od potreba za usavrSavanjem moze se odgovoriti ¢ekanjam. Treba
razmidljati u pravcu nivoa znanjai sposobnosti kome treba teziti, sa primjerima,

| razraditi taktiku premostavanja jazaizmedu trenutnog polozgai zeljenog nivoa
zajedno sa ¢lanom kolektiva.

Dogovor o potrebama
Definisanje plana

Sa ¢lanom kolektiva treba razgovarati i posti¢i sporazum o potrebi koja postoji
za odredenom aktivno&tu; postizanje dogovora stvara obavezu.

» Saclanom kolektiva treba posti¢i dogovor o pravcu razvoja njegove karijere
I ngjvjerovatnijim moguc¢nostima koje ¢e mu obezbijediti odgovarajucée iskustvo.
» Kadajejednaod moguénosti usavrSavanja obuka, treba razjasniti sta ce
pojedinac moc¢i da obavlja efikasnije kao rezultat obuke.

Trebarazmiditi dali potreba odrazava nedostatke u odredenoj sposobnosti ili
ponasanju (kompetentnost) i dogovoriti sa ¢lanom kolektiva plan aktivnosti
kako bi se rijesilo pitanje odredene sposobnosti ili ponasanja.

* Menadzeri mogu daimaju veoma vaznu ulogu davanja podrske kroz davanje
instrukcija, $to se ¢esto moze pokazati uspjesnijim od formalne obuke.

» Tatku kojoj se tezi u karijeri trebatrasnformisati u realan set aktivnosti, koje
menadzer moze implementirati ili nanjih uticati

» Potrebe pojedinacnih obuka treba konsolidovati u okviru Plana obuke
odjeljenja. Kada su troskovi obuke veé¢i od sredstava odredenih zatu svrhu,
menadzeri ¢e morati daodrede prioritet u obuci dabi izbjegli prevelike
troskove. Ukoliko je nemoguce finansirati cjelokupnu obuku, treba uzeti u
razmatranje druge aktivnosti na usavrSavanju osim formalne obuke.

Proces poboljsanja radnih rezultata i podsticanjarazvoja u karijeri
Napredak u radnim rezultatimai usavr Savanju

Definisanje plana

Trajan procesli¢nog usavr savanja

Dogovor o potrebama

Implementacijei revizija

Menadzeri i ¢lanovi kolektiva treba daimaju jasan plan aktivnosti.

* Ukoliko postoji odredena klju¢na aktivnost, treba razmotriti njeno
ukljucivanje u li¢ne personal ne ciljeve za tu godinu.

Redovna revizija planova moze biti od veoma velikog znacaja.

» Povratnareakcija prema ¢lanu kolektiva vazna je za doprinos okruzenju u
kome se ljudi mogu usavrsavati.

» Kadaje ¢lan kolektiva zavrsio kurs obuke, treba ga ohrabrivati darealizuje
ono $o je naucio.
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Odgovor nosti

Procedure, sredstvai tehnika

Menadzer, pojedinac i Kadrovsko odjeljenje imaju vaznu ulogu za usavsavanje
kadra.

Uloga Kadrovskog odjeljenja jeste darazradi i poboljsa stredstvai tehnike za
pomo¢ u usavrsavanju ¢lanova kolektiva.

Menadzeri imaju primarnu ulogu u stvaranju sredine i mogué¢nosti koji
omogucavaju njihovom kadru da se usavrsava, u ngjboljem interesu RTCG.
Konatno, svaki ¢lan kolektiva mora preuzeti obavezu za sopstveno
usavrsavanje, upravljgjuci svojom karijerom i prihvatajuci prilike koje se
ukazuju.

a. Procjena

Procjena moze biti prilika za menadzere da zajednicki identifikuju potrebe za
usavrSavanjem, da planirgju odgovarajuce aktivnosti i nadgledaju njihovo
napredovanje.

Formalnost procesa manje je znac¢ajna od prilike da menadzeri ohrabre ¢lanove
kolektiva da preuzmu vecu li¢nu odgovornost za svoje usavrSavanje.

b. Personalni ciljevi

Aktivnosti na usavrsavanju mogu biti inkorporirane u set op&tih personalnih
ciljeva koji definiSe vazne elemente posla za narednu godinu. Natg nacin se
pojacava posvecenost aktivhostimai omogucava redovna kontrola napretka u
poredenju sa aktivnostima.

Menadzeri trebada identifikuju ¢lanove kolektiva koji mogu daimaju koristi od
rada sa mentorom; kadrovsko odjeljenje ¢e pomaoéi u pronalazenju

odgovarg u¢ih mentora.

Rad sa mentorom moze biti od narocitog znac¢aja za mlade osobe, Zene,
pripadnike etnickih manjinai ¢lanove kolektiva sa invaliditetom.

Jednake moguénosti

Menadzeri treba da se postaraju da obezbijede mogu¢nost usavrsavanja za sve
¢lanove kolektiva, muskarce i zene, a naroc¢ito za one koji pripadaju etnickim
manjinama.

Postoji odredeni broj pozitivnih inicijativa koje su uvedene u cilju podsticanja
jednakosti udova; menadzeri bi trebalo da se 0 tome konsultuju sa kadrovskim
odjeljenjima.

Komisija za obuku

Komisiju za obuku imenuje Generalni direktor, au njenom sastavu su menadzeri
1z svih organizacionih djelova. Rukovodilac Kadrovskog odjela rukovodi radom
Komisgje, koji je direktno odgovoran generalnom direktoru/direktoru za
realizaciju obuke.

Zadatak ove Komisje je da:
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* Preporuci strategiju obuke

» Koordiniraizradu kvalitetnih godisnjih planova obuke u organizacionim
jedinicama;

» Obezbijedi da se sredstvima RTCG odredenim za obuku obezbijedi
kvalitetna, ekonomi¢na obuka u skladu sa strateskim ciljevima

» Stalno procjenjuje ngefikasniji nacin koji bi RTCG omogucio dalje
postavljanje standarda obuke u svojoj profesiji.

Savjet svake godine odobrava strategiju obuke, plan obuke i budzet, i tokom
godine ocjenjuje postignute rezultate u poredenju sa planovima

Planovi obuke

Svaka organizaciona obavezna je da pripremi godisnji plan obuke kojim se
precizira koja je obuka potrebna kako bi se pruzila pomo¢ u realizaciji poslovnih
ciljeva.

Plan obuke dostavlja se na procjenu Komisiji za obuku.

Predvida se da planovi treba da pokriju sljedece oblasti:

» Poslovnapitanjai potrebe obuke

Inicijative vezane za obuku

Prioriteti prilikom obuke

Realizatori obuke

K adrovske kategorije kojima je potrebna obuka

Obuka za jednakost moguc¢nosti

Obezbjedivanje finansijskih sredstava

Pokazatelji uspjeha.

Edukacija
Dalja edukacijamoze koristiti i ¢lanovima kolektivai RTCG, pod uslovom da se
moze dokazati da doprinos trenutnoj funkciji koju obavlja pojedinac ili
njegovom napredovanju u karijeri.
Kada su u pitanju mladi ¢lanovi kolektiva, RTCG trebadafinansira Sire kurseve
edukacije koji mogu doprinijeti usavrSavanju pojedinca.
Treba uzeti u obzir djedece faktore:
» dali kursdoprinos ostvarivanju podovnih ciljevasadaili u odretenom
budu¢em periodu
» dali je kursrelevantan za napredovanje pojedinca u karijeri
» dali suprednosti kursa u ravnotezi sa posljedicama odsustvovanja pojedinca
sapoda;

moze li se ¢lanu kolektiva dozvoliti da odsustvuje kako bi u ¢jelini pohadao
kurs
» dali sezahtjev moze ispuniti postojecim programima obuke
» dali pojedinac ima potencijala da uspjesno pohada kurs
» dali jevjerovatno da ¢e ugovor pojedinca biti produzen podije edukacije
o dali jec¢lan kolektiva mlada osoba koja ¢e imati koristi od edukacije?
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Program podovne edukacije

Kako bi ostvarila cilj da postane organizacija Javnog servisa sa hgjboljom
upravom, treba ustanoviti program poslovne edukacije. Od menadzera se
zahtijeva darazgovargu o prikladnosti elemenata programa u okviru diskusije
povodom procjene. Od menadzera se zahtijeva da ozbiljno razmotre
odobravanje prijava ¢lanovakolektivai pruze podrsku onimakoji su
kandidovani za program poslovne edukacije.

Program poslovne edukacije treba koncipirati i realizovati u saradnji sa
fakultetskim jedinicama za podovne studije i menadzment.

Centar za obuku

RTCG trebadatezi dau perspektivi formira vlastiti Centar za obuku, koji bi bio
registrovan i licenciran za obuku u boroadcast produkciji.

Digitalizacijai brzina promjena u elektronskim medijima zahtijevace sve vise
specijalistickih i subspecijalistickih profila, koje nece moc¢i da obezbijedi
redovni obrazovni sistem u gradanstvu dinamikom koja ¢e zadovoljavati potrebe
RTCG tako da ¢e RTCG biti prinudena da sama organizuje obuku i
usavrsavanje, sto ¢e biti i racionalnijei efikasnije.

U tom cilju trebaiskoristiti mogué¢nosti koje pruza multilateralna saradnja u
okviru asocijacije evropskih javnih emitera (EBU), a posebno Regionalni savjet
za saradnju (RCC) kroz Protokol o saradnji u oblasti obuke i usavrSavanja kadra.

Clanstvo u struénim asocijacijama

Menadzerima RTCG se posebno preporucuje daohrabruju mlade saradnike da
realizuju ¢lanstvo u odgovargjucim struc¢nim institucijamai asocijacijama u
skladu sa njihovim planovima napredovanja u karijeri.

Primjeri stru¢nih ingtitucija:

- Udruzenja novinara

- Udruzenjaracunovoda, revizora, ekonomista

- Inzenjerska komora

- razna umjetnic¢ka udruzenjai asocijacije

- idr.
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AV
ODNOSI MEPU ZAPOSLENIMA | NJIHOVO UK LJUCIVANJE

Politika

RTCG smatrada svi ¢lanovi kolektivaimaju pravo da budu informisani o
ciljevima, politici i postignutim rezultatima K ompanije, o tome kako im mogu
doprinijeti i o tome kakav uticg] ovi faktori mogu imati nanjih. To ¢e biti
postignuto prvenstveno kroz redovnu usmenu komunikaciju, pruzajuci
¢lanovima kolektiva moguc¢nost da raspravljaju o njihovim idejama vezanim za
menadzment, daiznesu predloge i primjedbe. RTCG postuje pravo zapodenih
daih predstavlja reprezentatvni sindikat i pravo sindikata da pregovara uime
znacgnog broja ¢lanstva.

Poslovni kontekst

Kljuéna pitanja

Cilj] RTCG jedastvori okruzenje u kome su ¢lanovi kolektiva ukljuceni u
dono&enje odluka koje imaju uticaja nanjih i ohrabri sve zaposliene da uzmu
puno u¢esée, doprinoseci:

» Efikasnijem obezbjedivanju servisa za duSaoce i gledaoce

* Boljem kvalitetu usluga koje javnost placa

* Vectoj otvorenosti i odgovornosti prema javnosti.

Dvosmjerna komunikacija je od klju¢nog znacaja za nivo ucestakoji zelimo da
dostignemo u cilju postizanja uspjeha, a menadzeri su presudnavezau tim
procesima, i formalnim i neformalnim.

» Komunikacija treba da bude prvenstveno verbalna, u formi dijaloga koji
vode menadzeri i zasnovana na pitanjimaod znacaja za ¢lanove kolektivai o
kojimaoni zeleili treba da budu informisani

» Organizovaée se redovno anketiranje zaposenih

» Procedure vezane za odnose u okviru radio-difuzije treba da budu
jednostavnei brze,

* Menadzeri imgju obavezu da svojim ¢lanovima kol ektiva prenesu jasne
poruke o ciljevima RTCG i dasadusaju i odgovore na primjedbe ¢lanova
kolektiva, kao i da preduzmu korake po tom pitanju kada je to potrebno.

L igta pitanja za menadzere za provjeru jednakih moguénosti

Dali ste se:

* Postarali da svi ¢lanovi kolektiva dobiju i razumiju obavjestenja, obracajudi
posebnu paznju na potrebe osoba sa invaliditetom i pripadnika manjiskih grupa?
Pokazatelji rezultata

Podrska, posvecenost i ucestvovanje ¢lanova kolektiva u ciljevimai operacijama
RTCG.

Odgovori iz redovnih anketa ¢lanova kol ektiva, koji bi vremenom trebalo da
pokazuju trend napredovanja.
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M enadzment promjena

Promjena je sastavni dio menadzmentai vazno je da se uzmu u razmatranje
aspekti promjene vezani za odnose medu zaposienima.

U slu¢gjevima kada predlozena promjena utice na uslove zapodenjaiili
sporazuma sa sindikatima, bi¢e neophodna konsultacija prije uvodenjatim
promjena.

Ne postoji usov da se moraju obavljati konsultacije o uredivackim promjenama
ili promjenamau pravnoj regulativi. Medutim, potrebna je konsultacijao
promjenamau uslovima zapodenja koje nastaju kao posljedica promjenau
zakonskoj regulativi.

Od prirode i uticgja promjena na ¢lanove kolektiva zavisi¢e neophodnost, oblik i
duzina konsultacija.

Kljuéna pitanja koja treba razmotriti:

» dali jedoslo do promjene u ugovoru o radu

» dali postoji odredba ugovora koja definiSe promjenu

e dali jedoslo do promjene u sporazumu sa sindikatima

» dali je sporazum ukljucen u kolektivni ugovor koji je dio individualnih
ugovora

e dali promjena podrazumjeva moguc¢nost pojavljivanja tehnoloskog viska

e dali promjena podrazumjeva ugovaranje funkcija van i unutar organizacije
» dali promjena uti¢e naopis radnog mjesta, raspodjelu poslaili praksu

* nakoliko odjeljenjai zapodenih utice promjena?

U mnogim slu¢ajevima, menadzeri ¢e morati da uzmu u obzir kombinaciju ovih
faktora.

Kada se predlozi zna¢g ha ugovorna promjena a nije moguce posti¢i dogovor,
postoji veliki broj dodatnih faktora koje treba razmotriti:

Ukoliko se uvodi promjena, odgovarajuce obavjestenje o promjeni treba
dostaviti pismenim putem svakom ¢lanu kolektiva na koga ta promjena utice
Pojedinci koji odbiju ponudeni novi ugovor mogu biti otpusteni.

Ipak, neophodno je pokazati jasnu podovnu potrebu promjene ugovora, odrzati
odgovargjuc¢e konsultacije i dati obavjestenje, da bi nadlezni sud ocijenio
otpustanje pravednim.

Odnos sa sindikatima

Zakonski okvir

Odnos Poslodavca i Reprezentativne organizacije sindikata regulisan je
Zakonom o radu i Kolektivnim ugovorom.

Zaodnos Poslodavcai Sindikata relevantni su i:

- Zakon o zastiti naradu

- Zakon o zdravstvenom osiguranju

- Zakon o penzijsko-invalidskom osiguranju
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Evropski legidativni okvir

Direktive EU o:

- ravnopravnom li¢cnom dohotku

- ravnopravnom tretmanu u pristupu zapodjavanju i obuci
- kolektivhom tehnoloskom visku

- stecenim pravima (transfer poduhvata)

- dokazima o odnosima na radnom mjestu

- zadtiti trudnica

- radnom vremenu (jos uvjek nije usvojena)

Ove direktive zakonski su obavezujuée za ¢lanice EU.

Preporuke Evropske unije o:

- polnoj diskriminaciji (dostojanstvu Zena na radnom mjestu)

- staranju o djeci

- roditeljskom odsustvu.

(Ove direktive nisu zakonski obavezujuce, ali imaju sli¢an status kao i Kodeksti
prakse u nekim ¢lanicama EU, kao, napr. u Velikoj Britaniji.)

M enadzment promjene - potr eba konsultacije

Podljedice predlozene promjene

Tehnoloski visak

Promjena u sporazumu sa sindikatima koja nije uklju¢ena u individualne
ugovore

Potreba konsultacije

Zakonski uslov konsultovanja sa sindikatima 'u cilju postizanja sporazuma.
Uslov konsultovanja sa pojedincima na koje je promjena uticala (precedentno
pravo).

Minimalni vremenski rokovi:

Tehnoloski visak od 10 - 99 zaposlenih = 30 dana

Tehnoloski visak od 100 ili vise zaposlenih = 90 dana

Proces ukljucivanja
Uvod
Udlovi
Vecaje vjerovatnocadace ciljevi poslovne i organizavcione jedinice biti
realizovani uz posvecenost ¢lanova kolektiva. Okruzenje u kome ¢lanovi
kolektiva ogecau daje njihovo midjenje uzeto u obzir, gdje razumiju razloge
za uvodenje promjenai gdje imau priliku da daju svoj doprinos u donoSenju
odluka, jeste okruzenje u kome je najvjerovatnije da ¢e razviti takvu povecenost.
Menadzeri treba, kada god je to moguce, da ukljuce ¢lanove svog kolektiva u
interne diskusije, iskoriste njihov doprinos rjesavanju poslovnih problemai
uticg] na radno okruzenje.
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Ucestvovanje

Postoji mnostvo nacina na koje menadzeri mogu pokusSati da ukljuce svoje
zaposlene:
* Redovni sastanci sa malim grupama zaposlenih da bi se diskutovalo o
problemimai dobila povratna reakcija
» Brifing grupe
* Redovni sastanci kolektiva
» Organizovanje sastanaka timova sa ¢lanovima kolektiva koji obavljgu
razlicite funkcijeili pripadaju razli¢itim jedinicama u cilju poboljSanja
komunikacije i diskusje o rasporedu rada
» Timski sastanci u cilju identifikovanja problema, pronalazenja odgovora na
djede¢a uobicajena pitanja:

Da li su nam jasni nas ciljevi?

Sta treba da postignemo i do kada?

Koje su prepreke za postizanje tih ciljeva?

Kako te barijere mogu biti prevazidene?
To je samo mali broj moguc¢ih inicijativa koje mogu biti preduzete u cilju
ovezbjedivanjaveceg i efikasnijeg uceSta clanova kolektiva u realizaciji ciljeva
| zadataka.

Kada se izabere pristup, ngjefikasnije je da bude u vezi sarealizacijom
poslovnih ciljeva.

U okruzenju gdje je vise odgovornosti prenijeto na menadzere, komunikacija
izmedu ¢lanova kolektiva iz razlicitih odjeljenjai poslovnih jedinica postace sve
znacajnija.

Procjena

Znacajan pomak

Zasto funkcionise?

Procjena je jedan od kamena temaljaca za ukljucivanje jer pruza mogué¢nost
menadzerima da sasluSgju ¢lanove kolektiva i razgovargju sa njimao svim
pitanjima koja se ticu posla, o preprekama za ostvarivanje ciljeva, i predlozima
nacinanakoji se situacija moze popraviti.

Ostvarivanje znac¢ajnog pomaka je tehnika koja se uspjesno koristi u nekim od
najeminentnijih javnih emiterau Evropi (BBC) dabi se poboljsali radni rezultati
kroz ukljucivanje ¢lanova kolektiva u rjeSavanje problema na radnom mjestu.
Menadzer zahtijeva od timovakoje ¢ini od Sest do osam ljudi da odrede i
realizuju mali ali mjerljiv napredak u postignutim rezultatima na radnom mjestu.
Projekat se realizuje uz njihov uobicajeni posao u trgjanju od Sest do osam
nedjelja. U realizaciji projekta, ¢lanovi kolektiva razvijgu samopouzdanje i
sposobnosti potrebne da nastave sa uspjesnim radom kroz primjenjivanje istog
pristupa narjesavanje drugih problema.

» Cilj jejasno odreden i relevantan za one koju su ukljuceni

* Precizirano je raspolozivo vrijeme, odredivanjem datuma

* Vis menadzer aktivno pomaze timu
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* Tim se ohrabruje darizikuje i zanemaruje zvani¢nu proceduru

» Postoji jasan ogeca] posvecenosti i timskog duha

» Povratnareakcija se dobijabrzo.

Ukoliko je poznato da se tg] pristup dobro pokazao u jednoj oblasti, moglo bi
biti vrijedno truda prosiriti ga na druge.

Primjena:
» Ukljucivanje ljudi u poboljSanje rezultata vezanih za troskove, kvalitet,
usluge i novi

posao
* Inicijative za poboljSanje kvalitetai uduga kroz fokusiranje na odredene
dostizne ciljeve
* Promovisanje pozitivnog stava tako da ¢lanovi kolektiva osete da mogu
poboljSati

Stuaciju kadaim se to omoguci
» |strazivati nove pristupe poslu koji ve¢ obavljamo.

Postoje prednosti:
* Problemi su realni i timovi prepoznaju znaca) onoga Sto radei razumiju Sire
implikacije za
radno okruzenje/poslovnu jedinicu
* Timovi sprovode aktivnosti, ne zadrzavajuc¢i se samo ha preporukama
» Akcenat je na aktivnostimai slozeni problemi se dijele na odredene elemente
koji se mogu
rijesiti
» Potrebno planiranje i obuka se svode na minimum
» Ukljucivanje zaposlenih je nusproizvod prije nego cilj.

Anketa ¢lanova kolektiva

Javni servis treba redovno datrazi misljenje svojih zaposlienih putem
anketiranja.

Ankete treba da se zasnivaju na ducajnom ali vecem uzorku kolektivaili na
citavom kolektivu.

Prilikom anketiranja postoje sustinska pitanja koja su zgjedni¢ka za ¢itavu
kompaniju i druga pitanja koja se odnose na odredene organizacione jedinice.
Od menadzera se trazi da, kadaje to moguce, podsti¢u i obezbijede moguc¢nosti
za ¢lanove kolektiva da odogovargu na upitnike.

Kada se rezultati ankete objave, menadzerima se preporucuju da razgovaragju sa
zaposlenima o rezultatimai da usvoje planove aktivnosti koje bi pomogle u
rjeSavanju pitanja pokrenutih tokom diskusije o rezultatima.
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Slobodno vrijemei prostorije za ¢lanove sindikata

Kolektivnhim ugovorom RTCG regulisani su uslovi za rad Reprezentativne
organizacije sindkata. Menadzeri su duzni da omoguce aktivnosti sindikata.
Menadzeri su duzni daorganizuju sastanke sa zaposlenimai predstavnicima
sindikata kada se radi:

- odisciplinskim postupcima;

- razgovorima povodom podnoSenja zalbi;

\%
ZDRAVLJE | BEZBJEDNOST

Politika

RTCG c¢ini napore da za sve zapodene omoguéi bezbijedno i zdravo radno
mjesto i daljudi ne budu izlozeni opasnostima prilikom rada.

Primjena standarda i procedura koje vaze u ovoj oblasti sastavni je dio efikansog
menadzmentai programske produkcije na svim nivoima.

Poslovni kontekst

Kljuénetacke

RTCG kao dobar poslodavac ima posebnu odgovornost prema zdravlju i
bezbjednosti svih svojih zapodjenih. Takode, odgovorna je za moguca izlaganja
riziku onih osoba koje mogu imati kontakta sa RTCG.

» Menadzeri imaju odgovornost da se pobrinu za zdravlje i bezbjednost onih koji
mogu biti ukljuc¢eni u aktivnosti RTCG.

L ista za menadzere za provjeru jednakih moguénosti

Dali ge:

» Sigurni da su svi ¢lanovi kolektiva, a posebno osobe sa invaliditetom
obavijesteni o udovima i odgovornostima koje se ti¢u bezbjednosti

» Procijenili zdravstvene i bezbjedonosne aspekte radne sredine sa posebnim
osvrtom na osobe sa invaliditetom i trudnice

» Omogu¢ili da se pruzi podrska ¢lanu kolektiva sa istorijom upotrebe droge ili
zavisnosti od akohola, ili bolesti kakav je AIDS;

» gigurni da ste obavijestili osobe sainvaliditetom ili pripadnike manjinske
grupe o natinu na koji mogu potraziti pomo¢ u stresnim situacijama?
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Zdravlje
Uvod
RTCG trebadatezi darazvije efikasan sistem zastite zdravlja zaposlenih i da se
obezbjeduju tretmani za povredeili oboljenja koja se pojave naposlu, sto ne
moze biti zamjena zaizabranog ljekara kojeg ¢lan kolektiva pogecuje.

Poslovni kontekst

Ponude za posao u nekim kategorijama treba da budu uslovljene medicinskim
Ispitivanjem. Pored ovoga, treba da postoji ugovorna obaveza redovnih
ljekarskih pregleda za:

» vozace udobi od 50 i vige godina nakon svake godine

» zapodenih naradnim mjestima koja u skladu sa Aktom o procjeni rizika
Imaju visoku rizi¢nost;

Poslodavac treba da definise uc¢gjeve i uslove u kojimamoze traziti
medicinsko ispitivanje zapodenih.

Ovo moze biti uslov prilikom zaposjavanja, ali i u bilo kojem trenutku njihovog
radau RTCG.

Nakon konsultovanja sa pojedincem, ispitivanje treba da se zakazuje narocito
ako:

» Postoji razlog da se sumnja u spremnost pojedinca da obavlja duznosti

» Postoji razlog da se sumnja u sposobnost pojedinca da duznosti izvrSava na
efikasan nacin

» Postoji razlog da se sumnja u sposobnost pojedincada redovno dolazi na
pOSa0.

Takode, ispitivanje se moze zakazati kada se vjeruje dabi zdravlje pojedinca
moglo biti uzrok opasnosti za njega samog kao i za druge.

Radna mjesta sa posebnim uslovima

Zapodeni ¢ije radne duznosti podrazumijevaju visoke standarde fizicke
spremnogti kao vozadi, rasvjetljivaci i drugi koji morgu daimaju posebna
funkcionalna znanja i sposobnosti (rad navisini i gl) trebada se pregledgju u
odredenim redovnim intervalimai onda kada RTCG smatrada je to potrebno.

BEZBJEDNOST

Svi menadzeri odgovorni su za bezbjednost ¢lanova kolektivai drugih osoba
koje mogu biti uklju¢ene u aktivnosti pod njihovom kontrolom. Takode, treba da
se pobrinu da se zakon i pravila bezbjednosti RTCG (Pravilnik o unutrasnjem
redu) postuju. Ovo je odgovornost koja se ne moze delegirati.

Pored ovih, postoje posebna pravila koja se odnose narizike, kao o su buka,
elektrika i opasne supstance; ili radne aktivnosti kao $to su ru¢na operacija,
ronjenjeili rad sa opremom sa kranom.
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Menadzeri treba da se uvjere da su zapodeni sposobni da bezbjedno obavljaju
posao. Prilikom zaposljavanja, svakom ¢lanu kolektiva treba pruziti informacije,
uputstva i obuku da bi se osigurala bezbjednost.

Prijave nezgoda

Menadzeri su odgovorni za stanje nakon bilo kakve nezgode, kao i zaistragu i
Izvjesta) 0 onome Sto se dogodilo. Nezgode u kojima nije doslo do povreda
("izbjegnute" nezgode) takode treba da budu prijavljene. Postoji zakonska
obaveza da se nezgode prijave i da se sacine izvjestaji 0 nezgodama.

Istrage 0 nezgodamai izvjestaji 0 nezgodamai incidentima, sluze u svrhe:

» daseispuni zakonska obaveza

» daseosigurada je preduzeta akcija da se ponavljanje dogadaja sprijeci, na
tom mjestu ili drugdje

» daseobezbijedeinformacije u ducgu da dode do zahtjeva za odstetu od
RTCG

» daseobezbijede statisticke informacije o realizovanim bezbjednosnim
mjerama

» daseomogu¢i daRTCG brzo i ta¢no odgovori na spoljasnjaispitivanja.
Odgovarguéi potezi nakon nezgode odreduju se u zavisnosti od okolnosti u
svakom posebnom ducaju. Ipak, generalno, odgovorni menadzer treba da
obezbijedi pruzanje pomoci i dovodenje situacije pod kontrolu.

Odgovorni menadzer treba da prijavi nezgodu ili incident:

» Bilodajedoso do povreda uklju¢enih ljudi ili ne

» Bilo dasu povrijedeni zapodeni u RTCG ili ne

» Bilo dasu osobe koje su povrijedene ili na drugi nacin pretrpjele nezgodu
voljneili sposobne dadaju informacijeili ne

» U svakom ducaju, ukljuéujuéi tu saobracane nezgode, pozare, povrede
nastale nasilnim putem i zbivanja u drugim zemljama.

Ozbiljne nezgode

U slu¢gju ozbiljnih nezgoda - onih u kojima dolazi do povreda koje zahtijevaju
ljekarsku paznju, i prvapomog¢ je nedovoljna, i onih koje su mogle uzrokovati
ozbiljne povrede kao &to je kvar naliftu, izbijanje pozaraili pad krana, skele,
treba odmah pozvati odgovarjuée sluzbe obezbjedenja. Ozbiljne nezgode moze
Istraziti policijaili drugi zvani¢ni organ. Od odgovornog menadzera se ocekuje
dapruzi pomog.

Takode, menadzer treba da se pobrine za organizovanje istrage.
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Procjenarizika
Uvod
M oderan pristup zahtijeva da poslodavac sam sacini procjenu rizika, a zatim to
utvrdi i implementira odgovaraju¢e kontrolne mjere. RTCG ima Akt o procjeni
rizika za radnamjesta, koji je uradilareferentnainstitucija
Menadzeri su odgovorni za bezbijednost na radnom mjestu pod njihovom
kontrolom i duzni su da se pridrzavaju mjerai procedura predvidenih Aktom o
procjeni rizika zaradnamjestai Pravilnika o zastiti na radu.
Procjenarizika nije svrha sama sebi, ve¢ pocetna tacka kojaomogucuje da se sa
razmigliti o tome, koristiti i ponoviti kad bude potrebno
Opasnost je sve sto moze uzrokovati Setu ili bol - struja, hemikalija, ostraivica
Rizik je mogu¢nost, velikaili mala, da ¢e opasnost nekome uzrokovati povredu.
Vazno je procijeniti dali su opasnosti na poslu znacgnei dali su pokrivene
zadovoljavaju¢im mjerama predostroznosti o ¢ini rizik malim. Na primjer,
struja moze usmrtiti, ali rizik da ¢e seto desiti u kancelariji je manji, ukoliko su
aktivne komponente izolovane a metal ne povrsine pravilno uzemljene.
Rizici vezani za produkciju podlozni su ve¢im varijacijama. Od danas do gutra,
mogu se desiti promjene u lokaciji, aktivnostima i osoblju. Dato nije slucgj, bilo
bi lakSe obezbijediti radno mjesto. Da bi se pobrinula za ovakve slu¢geve
RTCG je duzna daima posebne aranzmane kojima se procjenjuju rizici u
produkciji.
Osnovni proces za procjenu rizikaisti kod svih aktivnosti. Postoji 5 koraka:

Korak 1 Uo¢iti gdje su opasnosti

ProSetati se radnim mjestom i vidjeti Sta bi moglo realno dovesti do Stete.
Ignorisati trivijalno akoncentrisati se na znacajne opasnosti koje bi mogle
dovesti do ozbiljnih Stetaili pogoditi vise ljudi. Pitajte zaposiene za njihovo
midljenje, mozda su oni uocili stvari koje nisu vidljive na prvi pogled. Treba se
fokusirati na ono $to se moze desiti u praksi a ne naono o treba da se deSava.
Koji su uzroci nezgoda, povredai oboljenja ha radnom mestu?

Korak 2 Utvrditi ko bi mogao biti ozlijeden i kako

Razmidliti o [judimakoji nisu svo vrijeme na radnom mjestu - ¢istaci, pogetioci,
honorarci, povremeni radnici, zapodeni u agencijama, preduzimaci ili radnici na
odrzavanju. Takode, tu su i ¢lanovi javnosti ili ljudi koji dijele radno mjesto.
Dali je ko od zaposlenih posebno podlozan rizicima, npr. zbog ranijeg
zdravstvenog stanjaili invaliditeta? Neki ljudi su veoma ogetljivi u posebnim
periodima (trudnice, Zene koje su se nedavno porodileili doje).

Korak 3 Procijeniti rizike i oduéiti dali su potrebne dodatne mjere
predostr oznosti

Nakon &o su preduzete sve mjere predostroznosti, neki rizici ipak ostaju. Za
svaku znacajnu opasnost, procijeniti dali je preostali rizik visok, srednji ili mali.
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Dali je sve sto zakon nalaze uradeno? Svi opSteprihvaceni standardi
primijenjeni? Dali je uc¢injeno sve $o je u uobic¢aenoj praks slucaj dabi radno
mjesto bilo bezbjedno, tj. postoji li odgovarguéa ravnotezaizmedu rizika i
troskova? Namjeraje da se svi rizici u¢ine malim, uz dodatne troskove za mjere
predostroznosti, ako je potrebno. Rizici ne morgju biti eliminisani u potpunosti.
Ako je nesto potrebno uraditi, postavlja se pitanje:

a. Dali to u potpunosti eliminiSe opasnost

b. Ako ne, kako se mogu kontrolisati rizici, davjerovatho¢a od ozljede bude
manja?

Ukoliko procjena pokaze da je potrebno izvesti nekoliko akcija, treba dati
prioritet onoj koja je ngjvaznija.

Ukoliko se aktivnosti razlikuju u velikoj mjeri ili se premijeStaju sa jednog na
drugo mjesto, odabrati one opasnosti koje se razumno mogu predvidjeti i
procijeniti rizike od njih. Nakon toga, ako se primijete neke neuobicajene
opasnosti na licu mjesta, prikupiti informacije od drugih i preduzeti potrebnu
akciju.

Korak 4 Evidentirati nalaze

Treba evidentirati znacajne nalaze procjene tako sto ¢e se biljeziti znacajnije
opasnosti i evidentirati najvazniji zakljucci. Prilikom odluc¢ivanja o tome Sta
treba evidentirati, trebaimati na umu da je procjena osnova za aranZzmane
kojima c¢e se pokusati kontrolisati rizik na radnom mjestu. Zapodenima treba
redovno davati informacije o nalazima.

Nema potrebe da se pokazuje kako je izvrsena procjena, ukoliko se moze
pokazati da:

* jeizvrSenapravilnaprovjera

» suidentifikovane osobe koje mogu biti ozlijedene

» sutretirane sve o¢igledne znac¢ajne opasnosti

» su predostroznosti racionalne a preostali rizici mali.

Korak 5 Procjenu provjeriti svremena navrijemei izvrsiti dodatke ako je
potrebno

Ukoliko postoji zna¢ajna promjena, izvrati dodatak procjeni kako bi se povelo
racuna o novoj opasnosti. U svakom slucaju, potrebno je periodi¢no provjeravati
procjene

Menadzeri treba da budu spobodni da nacine zadovoljavajucu procjenu rizika na
radnom mjestu koje kontrolisu. Ukoliko nisu, moze im koristiti obuka, dodatne
informacijeili savjet stru¢njaka. Ne treba previse komplikovati. Korisnije je
sa¢initi jednostavnu procjenu koju mozemo razumijeti, nego elaborat koji je
pripremio neko drugi za nas

U praksi
Obezbijedite da znacajne tacke procjene rizika budu poznate onimakoji rade,
posto su oni ti koji su izlozeni rizicima.
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VI
SIGURNOST

Politika
RTCG je posvecena odrzavanju visokih standarda sigurnosti na svim lokacijama
u zemlji i svijetu, kako bi se zastitili zaposeni, materijalna dobrai informacije.

Poslovni kontekst

Dobar pododavac preduzima sve prakti¢ne korake da osigura radnu sredinu radi
zastite svih zapodenih, i svih dobara, ukljucujuéi objekte, masnei informacije,
od bilo kakvih moguc¢ih opasnosti.

U slucgu dase dogodi incident, paket prakti¢cnih mjera treba da bude spreman
kako bi se minimizirale podljedice.

RTCG zavis od digitalnog kompjuterskog sistema u administraciji,
menadzmentu i programskoj produkciji. Informacije su od fundamentalnog
znactaja za otaviravanje funkcije RTCG, i ova] posao se sve vise obavlja preko
interneta uz koris¢enje kompjuterizovanih digitalnih tehnika. Dostupnost,
integritet 1 sigurnost ovih sistema su vitalne za obavljanje djelatnosti Kompanije.

Kljuéna pitanja

L ista za menadzere za provjeru jednakih moguénosti

» Svi menadzeri i zapodeni odgovorni su zasigurnost i o¢ekuje se od njih da
ucestvuju u svim akcijama nuznim za odrzanje sigurnosti

Dali ste:

» sepodarai dasvi ¢lanovi kolektiva zngju da su licne informacije kao sto je
Istorija bolesti i podaci iz prijave, povjerljivi sadrzagji koje ne treba otkrivati?

» sepostarai daclanovi kolektiva, posebno oni koji su osobe sainvaliditetom
ili pripadnici manjinskih grupa, rade u bezbjednoj i sigurnoj sredini?

Pokazatelji radnih rezultata

Nivo sigurnosti obezbijeden zaposlenima, lokacijamai osobama koje su u
kontaktu sa RTCG.

Redukovanje nivoaincidenata, &0 odrazava pristup u kome je prevencija
prioritet.

Neposredna opasnost
Uvod
Ovdje se obezbjeduje osnovno uputstvo za postupanje u situacijama neposredne
opasnosti - pozar, prijetnje bombom i prijetnje ¢lanovimakolektiva,
Od menadzera se trazi da saraduju na obezbjedivanju sigurne radne sredine za
sve zapodene i dapomazu u zastiti dobara, ukljucujuéi objekte i masine. Ovo
zn&i | ispunjavanje uslova po Zakonu o zastiti na radu.
Menadzeri trebada zngju i da se postaraju da ¢lanovi njihovog kolektiva znaju,
telefonski broj koji treba zvati u uc¢aju opasnosti u zgradi u kojoj su smjesteni.
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U slu¢gju da se dogodi incident, od menadzera se trazi da saraduju u
implementaciji paketa mjera kako bi se umanyjile posljedice.

Menadzeri imaju obavezu da se postaraju da ¢lanovi kolektiva budu upoznati sa
savremenim postupcima evakuacije usljed pozara, i drugim instrukcijama za
zaposljene.

Menadzeri treba da se postargju da se imenuju pozarni nadzornici u prostorijama
u kojima rade ¢lanovi kolektiva pod njihovom kontrolom.

Prijetnje bombom

Redovno se odrzavaju pozarne vjezbe koje mogu ukljucivati i kompletnu
evakuaciju zgrade. Od menadzera se trazi da ucestvuju u ovim vjezbama.
Menadzeri poslovnih jedinicamoragu se postarati za adekvatnu pozarnu zastitu
za opremu informacione tehnologije (IT) pod njihovom kontrolom. Ova
odgovornost obuhvata takode i adekvatnu pozarnu zastitu i ili obezbjedenje
povratka svih korporativnih informacija pod njihovom kontrolom.

Prijetnje koje budu upucene RTCG rjeSava menadzment zaduzen za radni
prostor kroz ustaljene procedure. Ako ¢lan kolektiva primi takav poziv u
objektima RTCG, treba da prenese tekst te prijetnje menadzmentu zaduzenom
zaradni prostor objekta u kom se nalaze. Treba da bez odlaganja obavijeste
svog menadzera.

Standardni brojevi za poziv u du¢aju opasnosti treba da se nalaze na vidnim
mjestima u svim prostorijama.

U sluc¢aju dase u objektima RTCG otkrije paket sumnjivog sadrzaja, osoba koja
pronade paket, ili menadzer, treba da brzo izvrse evakuaciju neposredne okoline,
obavijeste menadzment zaduzen za radni prostor i ostanu u blizini kako bi
obavijestili odgovargjué¢eg sluzbenika. Sumnjivi paketi ne smiju se pomijerati
niti dodirivati.

Prijetnje ¢lanovima kolektiva

Svojinai opremaRTCG

Liénasvojina

U makom obliku da je primljena prijetnja, npr. pismom, telefonom, ¢lan
kolektiva treba da odmah obavijesti menadzera. Menadzeri trebada ova pitanja
proslijede Sluzbi obezbjedenja.

Menadzeri treba da se postargju da svi ¢lanovi kolektiva uvide potrebu da se
svojina RTCG c¢uva na svakom mjestu i u svako vrijeme. Ukoliko dode do
gubitka, Steteili krade u objektu RTCG ili nalokaciji, ovo treba da bude
javljeno menadzeru bez odlaganja; treba takode obavijestiti i istrazni organ.
Clanovi kolektiva koji nose svojinu RTCG ili opremu van objekata RTCG treba
da imau pismeno odobrenje nadleznih osoba.

Ukoliko se svojinaili oprema nade u posgedu ¢lana kolektiva bez odobrenja,
menadzer ¢e biti obavijedten, kao i istrazni organ i ispitivanje okolnosti pod
kojima je doslo do odnoSenja svojine bi¢e zapoceto.
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Otkrivanje informacija o zapodenima

Uvod
Udlovi
Otkrivanjeinformacijatreéoj strani
Finansjski status
Medicinske informacije
Od vitalnog je znacaja da ¢lanovi kolektivaimaju povjerenja u nacin na koji
RTCG postupa sainformacijama li¢ne prirode.

Od posebnog zna¢aja su okolnosti pod kojima bi podaci o zaposlenom mogli biti
otrkiveni tre¢oj strani i nacin nakoji se odobrava pristup licnim dosijeima.
Osim ako to ne zahtijeva statut ili sudski proces, li¢ne informacije o
zaposlenima ne smiju biti otkrivene trecoj strani bez pristanka zaposienoga.

RTCG je duzna da postuje sve zakonske odredbe koje se ti¢u prikupljanja,
kontrolisanjai odrzavanja podataka o zaposlenima, bilo u pisanom ili
magnetnom obliku.

Spoljasnji izvori koji potrazuju informacije li¢ne prirode upuéuju se na
sluzbenika kadrovskog odjeljenja. Uvijek treba primijeniti bezbjednosne mjere

kada je u pitanju pristup licnim informacijama. Ako to ne zahtijeva statut il
sudski procesi, ku¢na adresa ¢lana kolektivaili bivseg ¢lana kolektiva ne smije
biti otkrivenatrecoj strani. Zapecaceno pismo moze biti proslijedeno ¢lanu
kolektivaili bivsem ¢lanu kolektiva na njegovu posljednju poznatu adresu, na
zahtjev trece strane.

Informacije ne treba davati preko telefonaili neposrednim odazivom na
telefonski poziv. Bolje je informacije obezbijediti pisanim putem. Ako je to
neophodno uciniti putem telefona, treba uzeti broj telefonai izvesti neophodne
provjerei dobiti dozvolu zapodenog, pa nazvati trecu stranu sa potrebnim
informacijama.

Finansijske institucije Salju upitnike o finansjskom statusu ¢lanova kolektiva, u
cilju davanja zajmovaili hipoteka. Ove informacije mogu biti obezbijedene
samo u dogovoru sa ¢lanom kolektiva.

Medicinske informacije o ¢lanu kolektiva koje se prikupljgu radi posebnih
razloga u ime RTCG, bez izuzetka se smatraju povjerljivim i mogu se koristi
samo u svrhu radi koje su obezbijedene, i ne mogu biti otkrivene trecoj strani.
KrSenje ove povjerljivosti kaznjivo je po zakonu.

Otkrivanjeinformacija u okviru RTCG

Zapodeni mogu, pod propisanim uslovima, imati pristup svom licnom dosijeu u
svakom trenutku, uz prethodnu ngjavu. Ukoliko menadzer kadrovskog odjeljenja
ne poznaje zaposlenog li¢no, treba da trazi njegovu identifikaciju. Zapodeni ne
moze dafotokopira, ukloni ili doda nijedan dokument svom doigeu bez izricitog
odobrenja menadzera kadrovskog odjeljenja.

Pristup licnhom dosijeu ograni¢ava se na:

» ¢lanove nadleznog kadrovskog odjeljenja

* trenutnog menadzera tog zapodenog
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e zaposienog

* uducau premjestaja, novog menadzera zaposlenog (nakon sto je ponuda
dobijenai prihvacena)

» odgovornu osobu koju je ovlastio menadzer kadrovskog odjeljenja radi
posebne i neophodne svrhe. (Kada predsedavau¢i panel komisije trazi li¢ni
dosije, on moze biti obezbijeden uz diskreciju menadzera kadrovskog odjeljenja,
ali samo predsedavajucem. Moze biti prikladno da se obezbijede samo one
informacije iz dosijea koje su relevantne za proces odabira.)

Sigurnost infor macija
Uvod
Udlovi
Odgovor nosti
Sve je veca koncentracija podova RTCG oko obrade i ¢uvanjainformacija.
RTCG se trudi daojaca kontrolu i procedure neophodne da se osigura
povjerljivost, integritet i dostupnost informacija.
Menadzeri imaju odgovornost da se postaraju da ¢lanovi kolektiva koji koriste
informacije RTCG ili zavise od njih, budu svjesni odgovornosti za njihovu
zatitu. U Stuaciji kada su menadzeri i ¢lanovi kolektiva svjesni svojih
odgovornosti u pogledu sigurnosti informacija, manja je moguénost da bude
problema zbog propusta u sigurnosnim procedurama.
Politika je RTCG da zastiti svoje investiranje u informacije od gubitka,
ostecivanjaili zloupotrebe. U svakom trenutku, cilj je da se ocuva:
* povjerljivost, integritet i dostupnost informacija
» odgovornost pojedinaca za njihove postupke i koris¢enje informacija
* postovanje relevantne zakonske regulative
Informaciona dobra koja treba zastiti sadrze dokumente, nepokretne dike, audio
| video zapise, nezavisno od nacina cuvanjai obrade.
Menadzer svake organizacione jedinice odgovoran je da se postara za adekvatno
cuvanje informacionih dobara u okviru jedinice, kao i postovanje zakonskih
obaveza u pogledu ovih dobara.
Druge strane koje imaju pristup informacionim dobrima RTCG treba da postuju
ista ogranicenjakao i ¢lanovi RTCG i uprava. Svi ugovori sa dobodnim
saradnicima, preduzimacimaili tre¢im stranama treba da budu u skladu sa
politikom sigurnosti informacija. Menadzeri poslovnih jedinicaimau
odgovornost da se postargju da u ugovore sa trecim stranama budu uklju¢ene
odgovargjuce klauze koje se ticu slaganja sa politikom sigurnosti informacija,
kao i da seto slaganje realizuje.

Incidenti

Sigurnost IT

Uvod

Svaki dogada] koji materijalno uti¢e na povjerljivost, integritet ili dostupnost
informacije je incident sigurnosti informacija. Duznost je svakog pojedinca koji
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radi za RTCG, bilo dajerijec o ¢lanu kolektivaili ne, da prijavi nadleznoj sluzbi
stvarna, posumnjanaili moguc¢akrsenja sigurnosti informacija.

Svi incidenti sigurnosti informacija bic¢e ispitani od strane neposrednog
rukovodstvai neophodni koraci ¢e biti preduzeti.

RTCG se u produkciji programa oslanja na upotrebu kompjuterskih digitalnih
sistema. Informacije su nas posao i sve ve¢ obim ovog poslarealizuje se preko
interneta upotrebom digitalnih kompjuterizovanih tehnika. Dostupnost, integritet
| sSigurnsot ovih sistema je od vitalnog znacaja za neometano obavljanje nase
djelatnosti.

VIl
OBAVEZE PREMA ZAJEDNICI | DRUSTVU

Politika
RTCG je organizacija multimedijskog elektronskog javnog servisa koja duzi
drustvu, gradanima i lokalnim zajednicama. 1z razloga vezanih za javni servisi
poslovnih razloga, RTCG ima vaznu ulogu u zivotu nacije i zajednice kojima
sluzi.
RTCG, takode, podstice sve zaposene da uzmu aktivno ucese u zivotu
zajednice | daispunjavgu svoje drustvene odgovornosti.

Poslovni kontekst

Kljuéna pitanja

Jedan od nagjvaznijih ciljeva RTCG jeste da sveukupnoStu svog djelovanja
odrazava zajednicu kojoj duzi.

RTCG moze bolje razumjeti zajednicu, kojoj sluzi ukljucivs se u ¢itav niz
aktivnosti vezanih i za zivot nacije i za zajednice sa kojimaje povezana.
Potpuno je u skladu satom politikom da RTCG treba da podsti¢e i podrzava
pojedine ¢lanove kolektiva da uzmu aktivno u¢esée u zivotu zajednice i da
Ispunjavaju svoje drustvene obaveze.

RTCG je posvecena jasnom razumijevanju potrebai interesa javnosti, a jedan od
nacin nakoje se to moze postice je preko ¢lanova kolektiva.

» Kadaje potrebno odobri¢e se razumno slobodno vrijeme za ¢lanove
kolektiva od kojih se trazi ili koji se dobrovoljno prijave da u¢estvuju u
obavljanju nizajavnih duznosti

* RTCG ima posebnu ulogu u podrzavanju inicijativa za obuku u javhom
servisu nalokalnom nivou i na nivou radio-difuzne djelatnosti

» Problemi zivotne sredine u drzavi koja je sebe proglasila ekoloskom,
zakonska su obaveza gradanai cijelog drustva, i RTCG ¢e odrazavati tu brigu na
nacin nakoji obavlja svoju djelatnost.

Lista pitanja za menadzere

za provjeru jednakih moguénosti
Dali ste se:
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* postarali dahonorarni saradnici i firme koje obezbjeduju usluge budu
upoznati sa politikom jednakih mogucnodti i uc¢inili sve da se usklade sa njom

* postarali dase zahtjevi ¢lanova kolektiva da u¢estvuju u dobrovoljnom radu
koji ¢e biti od koristi invalidima ili manjinskim grupama u zajednici, razmatraju
sa solidarnoscu?

Pokazatélji rezultata

Nivo uklju¢enosti Kompanije u zgjednice kojimasluzi.

Inicijative koje se preduzimaju da se uspostave veze sa zajednicom i
obrazovnim sektorom.

Javne duznosti

Kao organizacijajavnog servisa, RTCG ima posebnu odgovornost da
doprinosi zivotu nacije, lokalnih zajednicai drustva. Onatakode ima obavezu da
podstice ¢lanove kolektiva dadaju doprinos javhom zivotu kroz razmumijevanje
svojih pravai obaveza. To podrazumijevapodsticanje i podrsku u zvani¢nim
ulogama, aisto tako i u nezvani¢nim aktivnostima koje pomazu drugimau
sticanju ogecaja pripadnosti i obaveze
Ukljuc¢ivanje u zgjednicu kroz aktivnosti menadzerai ¢lanova kolektivaima
uticg] na promovisanje Javnog servisa kao 'dobrog korporativnog gradanina. To
je odraz drustvenih odgovornosti RTCG prema ¢lanovima svog kol ektiva,
publici i zajednicama u kojima obavlja djelatnost.

Menadzeri treba da stvore vise moguénosti za podsticanje i podrzavanje
kontakata izmedu svojih jedinicai zajednice. Menadzeri, takode, treba da
podsti¢u ¢lanove kolektiva da se ukljuce u obavljanje javnih duznosti i
aktivnosti, uzimajuci u obzir poslovne potrebe i uputstva za specijalno
odsustvovanje. Clanovi kolektiva se ohrabruju da u¢estvuju u javnim
duznostimai aktivnostima. U mnogim prilikamato ¢e biti duzenje zgjednici
koje RTCG pomaze, ali bez direktnog interesaili koristi za RTCG. U drugim
prilikama kada takvo uceste moze doprinijeti promociji RTCG i radio-difuzne
djelatnosti.

Postoje odredene javne duznosti za ¢ije obavljanje ¢lanovi kolektivaimau pravo
datraze slobodno vrijeme:

e Mirovni sudija

« Clan jedinice lokalne samouprave

» UceXe u radu zvani¢cnog suda

Veze sa lokalnim zajednicama

Veze sa kolama i fakultetima

Javne platforme

Menadzeri treba da iskoriste prilike da uspostave veze sa lokalnim zajednicama
To moze podrazumijevati:

» Poddticanje mladih ljudi da uc¢estvuju u zivotu zajednice kroz davanje
stru¢nog doprinosa
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* Pruzanje moguc¢nosti pojedincima koji inace ne bi imali pristup tim
mogu¢nostima

* Inicijative kojima se podsti¢e odgovornost u okviru zajednice.

Nece sve moguc¢nosti biti zasnovane na zajednici, moze doci i do inicijativa na
nacionalnom nivou koje se mogu podrzati.

Moglo bi biti podesno uspostavljati i podrzavati veze salokalnim skolamai
fakultetima kroz doprinos u stru¢nosti, opremi i prostorijama. Takve veze mogu
dluziti u djedece svrhe:

» Stvaranje moguénosti

Promocija RTCG kao preferiranog poslodavca

Pomo¢ ugorozenim oblastima

Podrska konceptima zajednice i gradanskog prava

Upoznavanja ljudi sa prilikama u okviru radio-difuzne djelatnosti.

Treba ohrabrivati ¢lanove kolektiva da govore na javnim skupovimau Drzavi i
Inostranstvu u cilju upoznavanja ljudi stehni¢kim i profesionalnim iskustvom
RTCG, predstavljanja RTCG naciji kojoj sluzimo i promovisanja standarda i
ideala radio-difuzije.

Clanovi kolektiva se mogu naéi u prilici dapi&u ¢lanke za tehni¢keili stru¢ne
casopise.

Menadzeri treba da se pobrinu da ¢lanovi kolektiva zatraze odgovarguce
odobrenje za objavljivanje tih ¢lanaka. U ¢lanu __ Kolektivnog ugovora
nalaze se detaljnije odrednice o potrebi dobijanja odobrenja za koris¢enje
materijala RTCG.

Praksa ravnopravnosti dobavljaca
Uvod
Udlovi
Nadgledanje uskladenosti
Ugovori
Od menadzera koji su zaduzeni za sklapanje ugovora za kupovinu sredstava
zahtijeva se da obezbijede da dobavljaci budu upoznati i da se podsticu darade u
skladu sa principom i uslovimajednakih moguénosti.
To je od posebnog znacgja u svijetlu obaveze da10% produkcije RTCG
realizuju nezavisne kompanije. Veoma je vazno daove produkcije reflektuju
'naciju/ei zgednicu kojoj sluzimo' kao i uslove jednakih moguénosti.
Namjeraje da se dobavljaci upoznaju sa pitanjima ravnopravnosti kako bi
vrijednosti RTCG bile shvatene i iskoris¢ene. Poznato je da pri kratkim
rokovima postoji ogranic¢enje sto setice pritiska koji se moze podnijeti, posebno
monopola onih dobavljac¢a koji odbijaju da postuju standardei ¢iji proizvodi
Imaju povoljne cijene a visoku vrijednost.
Od menadzera se o¢ekuje da upoznaju dobavljace sa detaljima politike jednakih
mogucnosti i daih podsticu da se usklade sa zahtjevima te politike preciziranim
u odgovargu¢im ugovorima.

36



Zivotna sredina
Uvod
Udovi

Standardi vezani za zivotnu sredinu

Materijali

Transport 'bez zagadivanja zivotne sredine

Rjesenja

Uskladenost

RTCG je posvecenai ima posebnu obavezu u zastiti svih elementata zivotne
sredine na koje njene aktivnosti mogu uticati.

Od menadzera se zahtijevada podrzavgu RTCG u njenoj povecenosti zastiti
svih komponenata zivotne sredine koje mogu biti obuhvaé¢ene operativnim
aktivnostima. Menadzeri treba da podsti¢u ¢lanove kolektiva u davanju
doprinosa mjerama zastite zivotne sredine predlazuci prakti¢cne ideje, Stedeci
energiju i svodeci otpad naminimum i reciklirgué¢i ga.

RTCG ceteziti usvganju ngjvish postojecih standarda zastite zivotne sredine u
Crnoj Gori.

Menadzeri trebadaimaju za cilj svodenje koris¢enja svih materijala, rezervi i
energije naminimum. Kada je god to moguce, menadzeri treba da podsti¢u
koris¢enje materijalai komponenti koje se obnavljaju i recikliraju. Od
menadzera se zahtijeva da svedu na minimum otpad koji se proizvodi u svim
aktivnostima i dateze operacijama 'koje ne proizvode otpad'.

Zahtjevi koji se odnose na zastitu zivotne sredine ulaze u razmatranje prilikom
kupovine dobara, prostora zarad i usluga.

* * % %

RTCG ¢e u ukupnom svojem djelovanju dodjedno djediti svoju maximu
da su ljudi njeno najvece bogatstvo.

RTCG ¢e se truditi dau svakom trenutku bude najpriviacniji pododavac
zanajkvalitetniji kadar broadcast produkcije u Crnoj Gori.

RTCG ¢e nastojati da svojim zapodenima omoguci najvise standarde
profesionalnog angazmanai napredovanja, zastite na radu, sigurnosti i
bezbjednosti.

Cilj je dasvaki zapoleni bude svjestan daje rad u Javnom servisu veoma
znacajnareferenca u njegovom CV-ju.

Predsjednik Savjeta RTCG.

g mr Dusan Simonaovié,



