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ZAHVALE

Prakti¢an vodic o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata Europskog potpornog ureda
za azil (EASO) pripremljen je zahvaljujuéi vjestim i marljivim stru¢njacima u nacionalnim
srediSnjicama EASO-ove mreZe stru€njaka za ranjivost koji su sudjelovali u radnoj skupini
za dobrobit osoblja. Strucnjaci koji su u tome sudjelovali dolaze iz Belgije (Federalna
agencija za prihvat trazitelja azila), Njemacke (Savezni ured za migracije i izbjeglice), Gréke
(Dansko vijece za izbjeglice), Nizozemske (SrediSnja agencija za prihvat traZitelja azila) i
Rumunjske (Ministarstvo unutarnjih poslova).

EASO-ov tim za ranjive osobe takoder Zeli zahvaliti i na podrsci koju mu je pruZilo
EASO-ovo osoblje u operacijama EASO-a, kao i psiholozima koji pruzaju podrsku radu
EASO-a u Grckoj.

Zelimo zahvaliti Uredu Visokog povjerenika Ujedinjenih naroda za izbjeglice i Europskoj
agenciji za sigurnost i zdravlje na radu zbog formiranja referentnih skupina za ovaj vodic te
pruZzanja korisnih i konstruktivnih informacija za unaprjedenje pocetnog nacrta.

Veliko hvala i ¢lanovima EASO-ova Savjetodavnog foruma za njihove povratne informacije
te ¢lanovima EASO-ove mreZe strucnjaka za ranjivost koji su podijelili svoja saznanja.



O VODICU

Zasto je izdan ovaj vodic? Zadatak je Europskog potpornog ureda za azil (EASO)
pruzati podrsku drzavama ¢lanicama Europske unije i pridruzenim zemljama (zemlje
EU+), medu ostalim, osiguravanjem zajednicke obuke, zajednickih standarda kvalitete
i zajednickih informacija o zemlji podrijetla. EASO izdaje zajednicke prakticne alate i
smjernice u svrhu ostvarivanja svojeg opceg cilja pruzanja podrske zemljama EU+ u
postizanju zajednickih standarda i primjeni kvalitetnih postupaka u okviru zajednickog
europskog sustava azila.

Ovaj vodic¢ o dobrobiti osoblja uklju¢enog u postupak azila i prihvata pripremljen je na
zahtjev EASO-ove mreze stru¢njaka za ranjivost. Poznato je da rad u podrucju azila i

prihvata nepovoljno utjece na opéu dobrobit rukovoditelja i njihovih timova. Nadlezna
tijela ukazala su na potrebu za smjernicama o tome kako integrirati mjere za dobrobit

osoblja uz stalne aktivnosti i pruZzenu podrsku.

Kako je pripremljen ovaj vodi¢? Razvoj ovog vodic¢a poceo je mapiranjem potreba
zemalja EU+ kako bi se doznale potrebe sluzbenika na terenu koji rade u podrucju azila i
prihvata i razumjele postojece dobre prakse na koje se moZe osloniti. Rezultati mapiranja
potreba bili su temelj za izdavanje ovog vodica. Stru¢njaci iz drzava €lanica pruZili su
podrsku pri razvoju sadrzaja, dok je EASO koordinirao postupak izrade nacrta. Prije
finalizacije provedeno je ciljano savjetovanje sa stru¢njacima u podrucju dobrobiti osoblja,
a EASO-ova mre?a strucnjaka za ranjivost pregledala je vodic.

Kome je ovaj vodi¢ namijenjen? Vodic je namijenjen prvenstveno rukovoditeljima u
tijelima za azil i prihvat. Ipak, dijelovi ovog vodica korisni su odjelima za ljudske resurse,
sluZzbenicima na terenu, unutarnjim i vanjskim stru¢njacima te organizacijama civilnog

drustva.

Kako upotrebljavati ovaj vodi¢? Ovaj se vodi¢ sastoji od triju samostalnih, ali
komplementarnih dijelova. I. dio: Standardi i politika usmjeren je na nacin na koji
nadlezna tijela razvijaju strategiju o dobrobiti osoblja ako jos nema prihvacene strategije.
Potporu joj pruzaju predlozeni standardi i pokazatelji za tu svrhu. Il. dio: Komplet alata

za dobrobit osoblja obuhvaca sve prakti¢ne alate koji predstavljaju dobru praksu koja se
vec¢ provodi u nekim zemljama EU+. Ill. dio: Pracenje i ocjenjivanje osigurava mehanizam
pracenja i ocjenjivanja kojim se nadleznim tijelima pruza podrska u vidu alata za
jednostavno pracenje napretka koji je ostvaren zahvaljujudi primijenjenim mjerama. Svrha
je ovih smjernica nadopuniti, a ne zamijeniti lokalne politike i strategije usmjerene na
dobrobit osoblja u nadleznim tijelima zemalja EU+.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii

o voDICu

Na koji je nacin ovaj vodi¢ povezan s nacionalnim zakonodavstvom i praksom? Vodic
spada u alat meke konvergencije koji nije pravno obvezujudi. OdraZzava dobre prakse koje
razmjenjuju zemlje EU+ i njihovi strucnjaci, iz kojih su izvedeni standardi za usmjeravanje

nadleznih tijela u postizanju dobrobiti osoblja.

Obratite nam se. Ako imate pitanja ili Zelite pruziti povratne informacije na ovaj
dokument, obratite se EASO-ovu timu za ranjive osobe e-porukom na
vulnerablegroups@euaa.europa.eu.


mailto:vulnerablegroups%40euaa.europa.eu?subject=
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KONTEKST

Akademsko istrazivanje (') provedeno o ovoj temi i sastanci Europskog potpornog ureda
za azil (EASO-a) s osobljem na terenu ukazuju na to da su strucnjaci koji rade u podrucju
humanitarne pomodi i azila skloniji depresiji, anksioznosti ili izgaranju na poslu (burnout)
od ostalog osoblja koje radi u drugim okruZenjima. Navedeni razlozi ukljucuju ¢injenicu
da je njihov rad posebno zahtjevan zbog manjka resursa, izloZenosti patnjama populacije
s kojom rade i nesigurnosti radnog mjesta, $to sve moZe nepovoljno utjecati na njihovu
dobrobit. Pocetkom 2019. nacionalne sredisnjice zatrazile su od EASO-a da tijekom
godisnjeg sastanka EASO-ove mreZe strucnjaka za ranjivost mreza podijeli dobre prakse u
primjeni Sirom Europe u pogledu brige o sebi te dobrobiti osoblja. Kao prvi korak, EASO
je nacionalne sredisnjice u drzavama ¢lanicama Europske unije i pridruzenim zemljama
(zemlje EU+) koje su ¢lanice EASO-ove mreze za postupke azila i prihvata te EASO-ove
mreze strucnjaka za ranjivost ukljucio u svoje istrazivanje. Cilj istraZivanja bio je doznati
viSe o0 naporima koje nadleZna tijela i organizacije civilnog drustva ulazu u podrucju
dobrobiti osoblja. Izvjesée o mapiranju (?) postojecih praksi i nedostataka koje su ispitanici
uocili pripremljeno je i podijeljeno s tim trima EASO-ovim mreZama u prosincu 2019.

Glavna pouka iz postupka mapiranja jest da, ukoliko se kroni¢ni uzro¢nici stresa na
poslu ne stave pod kontrolu, oni mogu dovesti do promjene ponasanja osoblja, utjecati
na njihova uvjerenja i emocionalna stanja te mogu imati posljedice na njihovu fizicku
dobrobit. To je posebno ocito u smislu toga kako se osoblje osjeéa kad je izloZzeno
dugotrajnom stresu. Prema izjavama ispitanika u EASO-ovu istraZzivanju iz 2019.,
dugotrajan stres dovodi do vecih promjena raspoloZenja, osjecaja straha i izostanka
motivacije za rad.

(1)  Solanki, H., Mindfulness and Wellbeing: Mental health and humanitarian aid workers — A shift of emphasis from treatment to prevention,

Action Against Hunger, London, 2015.; Antares Foundation, Managing Stress in Humanitarian Workers — Guidelines for good practice,
2012.

(3)  UistraZivanju su sudjelovale ukupno 23 zemlje, od toga 21 drzava ¢lanica EU-a. Primljeni su i doprinosi iz Norveske i Srbije. Sudjelovalo
je ukupno 89 osoba. Sluzbenici na terenu naveli su izloZenost traumati¢nom sadrzaju, veliko opterecenje poslom i male plaée kao glavne
uzrocnike stresa. U meduvremenu su rukovoditelji utvrdili, medu ostalim, prekomjernu birokraciju, nestrukturirani rad i nesigurnost
radnog mjesta kao glavne razloge stresa. Zakljucci ukazuju na to da su sudionici opazili promjene u osjecajima, ponasanju i postupcima
na poslu kao i u privatnom Zivotu.


http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9

KONTEKST

IstraZivanje je pokazalo da je u sljedecim aspektima radnog okruzenja potreban napredak
radi suzbijanja rizika od (fizickih i mentalnih) oboljenja zaposlenika:

— angaZman i svijest viSeg rukovodstva o tome da je potrebno voditi racuna o dobrobiti
te o znacaju kontinuirane podrske osoblju tijekom cijelog razdoblja rada na terenu/
radnog odnosa;

— jacanje aktivnosti prije zaposljavanja (npr. zdravstveni i psiholoski pregled
cjelokupnog osoblja);

— dostupnost pristupa jasnim informacijama o politikama i aktivhostima povezanima s
dobrobiti osoblja.

Konacno, kljucan je odgovor na pritiske u kontekstu rada povezane s nac¢inom na koji

se migracije trenutacno percipiraju u Europi. Rezultati pokazuju da je ¢esto potrebno
razmotriti negativne poglede na tu temu pri procjeni i zadovoljavanju potreba za dobrobiti
koje imaju rukovoditelji i sluzbenici na terenu.

Tijekom 2020. EASO je, zajedno sa stru¢njacima drzava Clanica iz Belgije, Njemacke,
Grcke, Nizozemske i Rumunjske, pripremio ovaj prakti¢ni vodic, integrirajuci u njega
nalaze pocetnog mapiranja provedenog 2019. Vodic sadrzi tri samostalna dijela s ciljem
pruZanja podrske tijelima za azil i prihvat u njihovim nastojanjima da osiguraju dobrobit
osoblja.



1. UVOD



1.uvoD

Ovaj vodic¢ usmjeren je na rad u podrucju operativnog azila koji po svojoj prirodi
predstavlja specificno radno okruzenje. Osoblje koje radi na radnim mjestima povezanima
s azilom (poput sluzbenika za predmet, sluzbenika koji upravljaju tijekom rada, sluzbenika
za prihvat i voditelja timova) Cesto se suocava s raznim izazovnim fizickim i psiholoskim
uvjetima. Ti izazovi mogu ukljucivati neprekidno veliko radno optereéenje, Cesto
nepredvidivo radno okruZenje uslijed stalnih promjena broja dolazaka podnositelja
zahtjeva za medunarodnu zastitu, izloZzenost osobama koje su doZivjele traumu te, u

nekim slucajevima, manjak resursa za izvrsavanje svakodnevnih zadataka.

Za potrebe ovog prakticnog vodica te je ¢imbenike rizika moguce svrstati u dvije glavne
kategorije (3).

— Cimbenici rizika koji utje¢u na sluzbenike na terenu koji rade izravno s podnositeljima
zahtjeva za medunarodnu zastitu. Cimbenici rizika potencijalno mogu dovesti
do neizravne traume. Primjeri ukljucuju sluzbenike za predmet koji slusaju kako
podnositelji zahtjeva govore o svojim traumati¢nim iskustvima i sluzbenike za prihvat
koji svakodnevno rade s traumatiziranim ljudima.

— Cimbenici stresa (*) koji utje¢u na cijele timove. Cimbenici stresa mogu dovesti do
izgaranja na poslu jer dugotrajno stresno okruzenje moze utjecati na dobrobit ¢lanova

osoblja, od sluzbenika na terenu do rukovoditelja.

Vazno je primijetiti da su ljudi zaposleni na ovakvim radnim mjestima vrlo posveceni
pruzanju podrske osobama koje dolaze u Europu i kojima treba medunarodna zastita.
Odlaze svakodnevno na posao zbog toga Sto njihov rad ima svrhu i vole raditi u svojoj
organizaciji te u podrucju azila i prihvata. Osim toga, mnogi smatraju da im rad predstavlja

zadovoljstvo unatoc izazovima koje nosi.

Cilj ovog prakti¢nog vodica stoga je podrzati rukovoditelje u suzbijanju, smanjivanju

i kontroli preoptereéenosti osoblja koje radi u podrucju azila. Preopterecenost na
radnom mjestu i povezani zdravstveni rizici (fizicki i psiholoski) uobicajena su situacija s
kojom se suocavaju sve organizacije. Preoptere¢enost na radnom mjestu Cest je rezultat
nemogucnosti suocavanja sa stresom i pritiskom na radnom mjestu. MoZe nastetiti i
pojedinacnim zaposlenicima i cijeloj organizaciji (°).

(3)  Ovaj prakti¢ni vodi¢ nije usmjeren na rizike sigurnosti i zastite u radnom okruZzenju poput nesreca i druge zastite od nenamjernih
dogadaja povezanih s nedostatkom planiranja ili odrZavanja uredskih prostora, sluzbenih vozila i sli¢no.

(*) VidjetiiLeka, S., Griffiths, A. i Cox, T., poglavlje 5.1. , Assessing risks at work”, u Work Organisation and Stress, Svjetska zdravstvena
organizacija, Zeneva, 2004., str. 10.: ,Stres na poslu moguce je djelotvorno kontrolirati primjenom pristupa upravljanja rizicima, kao $to
se to uspjesno rjesava kod drugih velikih zdravstvenih i sigurnosnih problema. Pristup upravljanju rizicima obuhvacda procjenu mogucih
rizika u radnom okruZenju koji mogu negativno utjecati na zaposlenike zbog postojecih opasnosti. Opasnost je dogadaj ili situacija koja
nekome potencijalno moZe nastetiti, koja se odnosi na fizi¢ko ili psiholosko narusavanje zdravlja. Uzroci su stresa opasnosti povezane
s organizacijom, vodenjem i uvjetima rada. Takvim je opasnostima moguce upravljati i njihove ucinke kontrolirati na isti nacin kao kod
drugih opasnosti.”

(®) Mezomo, D.S.ide Oliveira, T. S., ,Stress prevention and management program for public security professionals”, u Rossi, A. M., Meurs,
J. A i Perrewé P. L. (urednici), Stress and Quality of Working Life — Interpersonal and occupation-based stress, Information Age Publishing
Inc., Charlotte, NC, 2016., str. 166.
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https://www.who.int/publications/i/item/9241590475
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Prakti¢an vodic¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

Istovremeno, stvaranje kulture podrske i razumijevanja u organizaciji ili nadleznom tijelu
ima pozitivan utjecaj na subjektivan osjecaj dobrobiti pojedinacnih ¢lanova osoblja, kao i
na njihovu djelotvornost (°).

Ovaj pristup, usmjeren na suzbijanje preopterecenosti na radu kod osoblja, naziva se

i skrb nakon traume (TIC) na radnom mjestu, posebno u organizacijama koje skrbe o
traumatiziranim populacijama. To u odredenoj mjeri provode i europska tijela za azil i
prihvat. Skrb informiranjem o traumi opcenito podrazumijeva skrb za organizacijsko
osoblje, upravljanje brigom o sebi, podrsku tima i osobnu brigu o sebi. Sve to ima za cilj
sprijeciti izgaranje na poslu i sekundarnu traumu kod osoblja, uz istovremeno poveéanje
suosjecanja, zadovoljstva i sekundarne otpornosti. Te su teme obradene u ovom
prakticnom vodicu od triju dijelova.

EASO-ov Praktican vodic o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata sastoji se od triju
povezanih dijelova koji se medusobno nadopunjuju kako bi se postigao dugorocan utjecaj
na dobrobit osoblja. Tri dijela vodi¢a moguce je koristiti zajedno, u kombinaciji ili kao
samostalne alate, ovisno o potrebama nadleZnog tijela uklju¢enog u postupak azila ili
prihvata. U Vodicu se preporucuje holisticki trostruki pristup dobrobiti osoblja. Usmjeren
je na uspostavljanje standarda i razvoj politike (l. dio), odabir i primjenu prakti¢nih alata
(1l. dio) te provedbu mehanizama pracéenja i ocjenjivanja (lll. dio) kako bi se u svakom
trenutku zajamcila uskladenost politike za dobrobit osoblja s njihovim potrebama.
Intervencije su osmisljene na participativan nacin na temelju procjene potreba i rizika.

SLIKA 1. Holisticki pristup dobrobiti osoblja

DOBROBIT
OSOBLIJA

2. dio:
Komplet alata
za dobrobit
osoblja

I. dio: Standardi i politika sadrzava osam standarda koji mogu posluziti kao
smjernice za oblikovanje, provedbu i ocjenjivanje politika povezanih s dobrobiti

(°)  Vidjeti i istrazivanje koje su proveli Hart, P. M. i Cotter, P., ,Occupational wellbeing and performance: a review of organisational health
research”, Australian Psychologist, vol. 38, br. 2, 2003., str. 118.-127.


https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
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osoblja koje radi u podrucju azila i prihvata u drzavama EU+. Ti su standardi povezani
s mjerilima kvalitete, pokazateljima i predloZzenim aktivnostima koje nadlezna tijela
trebaju inkorporirati u radni postupak za osiguravanje dobrobiti osoblja na njihovim
radnim mjestima. Iznose se preporuke za izradu strategije o dobrobiti osoblja kao
temelj za razvoj i provedbu politike za dobrobit osoblja te njezinu kontinuiranu
provedbu. Glavna su ciljna skupina za I. dio rukovoditelji i odjeli ljudskih resursa.

Il. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja sadrzi niz prakti¢nih alata, vjezbi i prijedloga

za stjecanje mekih vjestina. Korisni su rukovoditeljima i sluzbenicima na terenu, kao

i unutarnjim i vanjskim stru¢njacima, kako bi uspostavili standarde dobrobiti osoblja
navedene u |. dijelu. Popis alata, vjezbi i preporucenih aktivnosti za jacanje kapaciteta

— ukljucujudi aktivnosti za brigu o sebi — nije konacan, ve¢ predstavlja dobre prakse

koje razmjenjuju strucnjaci drzava ¢lanica. Glavna ciljna skupina za Il. dio ukljucuje
cjelokupno osoblje koje radi u podrucju azila i prihvata, rukovodstvo i osoblje ljudskih
resursa, timove zaduZene za upravljanje teskim incidentima i osoblje koje radi na jacanju
unutarnjih kapaciteta. Obuhvaca i stru¢njake koji podrzavaju aktivnosti za dobrobit osoblja

u timovima tijela za azil i prihvat.

lll. dio: Pracenje i ocjenjivanje sadrzava preporuke mjera koje se mogu uvesti radi procjene
utjecu li uspostavljene mjere pozitivno na dobrobit osoblja i na koji nacin. Glavna su ciljna
skupina za Ill. dio ¢lanovi osoblja koji rade na pracenju i prijavljivanju unutar tijela

za azil i prihvat. Iskustva ste¢ena postupkom pracenja rukovodstvo moze iskoristiti za
potrebne prilagodbe radi ostvarivanja ucinkovitosti.

U tim trima dijelovima EASO-ova Prakticnog vodic¢a o dobrobiti osoblja u postupku azila i
prihvata koristi se nekoliko pojmova povezanih s dobrobiti osoblja, ukljucujuéi ,,dobrobit”,
,stres” i ,izgaranje na poslu”, koji se temelje na definicijama Europske agencije za sigurnost i
zdravlje na radu, ostalih tijela EU-a i akademskih izvora. Informacije o terminologiji koristenoj

u svim trima dijelovima ovog vodica potraZite u Prilogu 1., Definicije”.

1.1. ZASTO JE VAZNA USMJERENOST NA
DOBROBIT OSOBLJA?

Godine 2017. Europska komisija donijela je vaznu komunikaciju o zdravlju i sigurnosti

na radu () kojom se isti¢e vaznost suzbijanja psihosocijalnih rizika i misi¢no-kostanih
poremecaja. Europski radnici smatraju da su ta dva problema glavni uzroci loSeg zdravlja
povezanog s radom. Prakti¢ni vodic (°) koji je izdala Europska agencija za sigurnost i
zdravlje na radu 2017. godine opisuje i obraduje ova dva problema (*9).

(") Svjetska zdravstvena organizacija, Work Organisation and Stress, 2004.

(8)  Komunikacija Komisije, Sigurniji i zdraviji rad za sve — Modernizacija zakonodavstva i politike EU-a o sigurnosti i zdravlju na radnom
mjestu, COM(2017) 12 final.

(°)  Vidjeti: Europska agencija za sigurnost i zdravlje na radu, E-vodic za upravljanje stresom i psihosocijalnim rizicima, 2021.

(*°) Europska agencija za sigurnost i zdravlje na radu, Zdravi radnici, uspjesna poduzeca — praktican vodic za dobrobit na poslu: Rjesavanje
problema psihosocijalnih rizika i misicno-kostanih poremecaja u malom poduzetnistvu, 2017.
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https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://www.who.int/publications/i/item/924159047
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:52017DC0012
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:52017DC0012
https://osha.europa.eu/hr/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/hr/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work/view
https://osha.europa.eu/hr/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work
https://osha.europa.eu/hr/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work
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U kontekstu azila i prihvata higijena, nasilni incidenti u prihvatnim objektima, emocionalno
zahtjevne situacije tijekom razgovora i manjak resursa potencijalni su ¢imbenici koji utjecu
na osobnu dobrobit osoblja. Prema nalazima EASO-ova mapiranja za dobrobit osoblja,

kad zaposlenici koji su opéenito posveéeni svom radu osjete da nemaju podrsku, da nisu
sigurni i da se o njima ne vodi briga, mogu se zabrinuti za svoje kratkoro¢no i dugoro¢no
fizicko i mentalno zdravlje.

Manjak motivacije za rad, osjecaj loseg fizickog stanja (koji potencijalno dovodi do porasta
bolovanja), visoka fluktuacija osoblja, izgaranje na poslu (*!) i ostavke imaju svoju cijenu. Ti
¢imbenici utjecu na funkcioniranje nadleznog tijela u smislu ostvarivanja njegovih ciljeva.

1.2. GLAVNE CILJNE SKUPINE | KAKO
KORISTITI OVAJ PRAKTICNI VODIC

Glavne ciljne skupine za upotrebu I. dijela ovog prakti¢nog vodica jesu:

— viSe i srednje rukovodstvo,
— voditelji timova,
— koordinatori koji rade u podrucju azila i prihvata.

Prvi dio odnosi se na osoblje nadlezno za oblikovanje i provedbu politike na razini
organizacije/nadleZnog tijela, ali i na osoblje koje upravlja i koordinira timom sluzbenika na
terenu u svakodnevnom radu s podnositeljima zahtjeva za medunarodnu zastitu.

Ciljnu skupinu I. dijela potice se i na koristenje drugih dvaju dijelova radi komplementarnog
djelovanja jer su medusobno povezani i zamisljeni kao praktican skup alata za:

— oblikovanje i uvodenje politike za dobrobit osoblja (I. dio) na temelju dogovorenih
standarda;

— pronalazenje djelotvornog i primjerenog odgovora koji je opisan u jasno oblikovanom
akcijskom planu za dobrobit osoblja i prilagoden odredenoj situaciji (II. dio);

— ocjenjivanje napretka postignutog u podrucju dobrobiti osoblja uz upotrebu
relevantnih alata povezanih sa skupom standarda i aktivnosti predlozenih u akcijskom
planu za dobrobit osoblja (lIl. dio).

Ako vise rukovodstvo utvrdi potrebu za ulaganjem u skrb o osoblju i dobrobit osoblja

te odluci da ¢e stititi sigurnost i dobrobit zaposlenika, to ¢e pozitivno utjecati na rad
sluZbenika na terenu.

Osim toga, rukovoditelji se suocavaju i s izazovnim situacijama koje bi mogle nepovoljno
utjecati na njihovo zdravlje, te im se stoga trebaju osigurati strategije suocavanja s takvim

(1Y) Vidjeti Prilog 1., Definicije” za definicije u ovim smjernicama.
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situacijama. Vjestine rukovodenja i stru¢no usavrsavanje klju¢ni su elementi promicanja
zdravog i dinami¢nog radnog okruzenja (*2). Ponasanje i odluke rukovodstva utjecu na
osoblje organizacija. Ipak, kod rukovoditelja je mogu¢ manjak samosvijesti u pogledu
njihove vlastite razine stresa i ponasanja koje proistjece iz tog stresa (*3). Zbog toga vodic¢
upucuje na strategije i nudi mjere usmjerene na vodstvo. Ovaj je vodi¢ u odredenoj mjeri
upucen i osoblju koje radi u upravljanju zdravljem i ljudskim resursima, sluzbenicima za
sigurnost i zastitu te voditeljima obuke u nadleznim tijelima jer su ti odjeli odgovorni za

izvrSavanje nekih od predlozenih mjera.

PredlozZeni standardi i politika temelje se na dobrim praksama koje su razmijenili sudionici
EASO-ova postupka mapiranja u kombinaciji s ulaznim podatcima stru¢njaka iz zemalja
EU+ koji su podrzali izradu ovog vodi¢a. Navedeni popis intervencija i dobrih praksi

ilustrativan je i nije konacan.

1.3. PRAVNI OKVIR

1.3.1. OPCA NACELA

U EU-u (*) poslodavci moraju ,voditi racuna o dobrobiti” na temelju zakona i primjereno
skrbiti o zdravlju i sigurnosti svojih zaposlenika. Ciljevi zastite zdravlja na radu nisu samo
oCuvati zdravlje zaposlenika vec i dovesti do poboljSanja zastite zdravlja na radnom mjestu.
Vodedi brigu o zastiti zdravlja na radu, poslodavac mozZe pokazati da ,vodi racuna o dobrobiti”
u sklopu svojih odgovornosti, pod uvjetom da zdravstvenu skrb pruzaju kvalificirani specijalisti
u uvjetima kontrolirane kvalitete i da su rezultati primjereno dokumentirani.

Kako bi ,vodili racuna o dobrobiti” u sklopu svojih odgovornosti, poslodavci i rukovoditelji
trebaju biti svjesni pravnog okvira. Zadovoljavanje potreba ne treba biti reaktivno.
Umjesto toga, poslodavac moze pokazati predanost i voditi racuna o dobrobiti prije svega
utvrdivanjem preventivnih mjera kako je odredeno ¢lankom 6. Direktive o okviru za zastitu

zdravlja i sigurnosti na radu (**):
Poslodavac provodi mjere iz prve tocke stavka 1. na temelju sljedecih opcih nacela prevencije:
— izbjegavanje rizika;

— procjena neizbjeznih rizika,

— suzbijanje uzroka rizika.

(*?) Maellaro, R. i Whittington, J. L., ,Management development for well-being and survival: developing the whole person”, u Cooper, C.,
Campbell Quick, J. i Schabracg, M. J. (urednici), International Handbook of Work and Health Psychology, 3. izdanje, Wiley-Blackwell,
Chichester, 2009., str. 298.

(*) Kets de Vries, M., Guillén Ramo, L. i Korotov, K., ,Organisational culture, leadership, change and stress”, u Cooper, C., Campbell Quick, J. i
Schabracg, M. J. (urednici), International Handbook of Work and Health Psychology, 3. izdanje, Wiley-Blackwell, Chichester, 2009., str. 415.

() Clanak 5. stavak 1. Direktive Vije¢a od 12. lipnja 1989. o uvodenju mjera za poticanje poboljéanja sigurnosti i zdravlja radnika na radu
(89/391/EEZ), SL L 183, 29.6.1989.: ,,Duznost poslodavca je osigurati sigurnost i zdravlje radnika u svakom aspektu povezanom s radom.”

(*) Direktiva Vijec¢a od 12. lipnja 1989. o uvodenju mjera za poticanje poboljsanja sigurnosti i zdravlja radnika na radu (89/391/EEZ), SL L 183,
29.6.1989.
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https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A01989L0391-20081211
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Kad je rije¢ o radnom zakonodavstvu i sigurnosti, postoje zakonodavni akti na nacionalnoj
razini, kao i odredeni okviri na razini EU-a. Ovaj dio vodi¢a usmjeren je na potonje,
pruzajuci kratak pregled najvaznijeg zakonodavstva i opisujuci na koji nacin treba voditi
racuna o dobrobiti.

Radno zakonodavstvo EU-a sastoji se od primarnog i sekundarnog prava, koje nadopunjuje
nacionalno zakonodavstvo u ovom podrucju. Cilj mu je unaprijediti i uskladiti Zivotne i
radne uvjeta zaposlenika, a s vr.emenom se i dodatno razvilo. Jedan od temeljnih ugovora
EU-a, Ugovor o osnivanju Europske ekonomske zajednice (%), ukljucuje ¢lanke kojima se
upuduje na radnu ravnopravnost, nakon ¢ega su sklopljeni sporazumi o socijalnoj politici

u Ugovoru iz Amsterdama (/). Pravni okvir EU-a o radnom zakonodavstvu osigurava
zajednic¢ku osnovu za direktive i druge povezane dokumente koji posebnu paznju
posvecuju ovim temama (*8). Prihvacanje prava Unije na nacionalnoj razini provodi se

njegovom ugradnjom u nacionalno zakonodavstvo drZave ¢lanice.
1.3.2. POSTOJECE ZAKONODAVSTVO

Glavni je pravni akt Ugovor o funkcioniranju Europske unije (UFEU) (*), ¢ija su opcéa nacela
opisana u ¢lanku 153. Na temelju ¢lanka 153. Europski parlament i Vije¢e mogu izdavati
direktive koje su obvezujuée, ali ne izravno primjenjive, jer propisuju da ih drzave ¢lanice
ugrade preno$enjem u nacionalno pravo (). Clankom 153. propisuje se da EU nadopuni
nacionalno zakonodavstvo u sljede¢im relevantnim podrucjima: zdravlje i sigurnost na
radnom mjestu (2!), radni uvjeti (ugovori), socijalna sigurnost i socijalna zastita, sigurnost
sluzbe, informacije, zagovaranje, jednake moguénosti itd. (). Clanak 10. UFEU-a

takoder odreduje cilj borbe protiv diskriminacije u brojnim oblicima, medu ostalim na
temelju spola, rase, podrijetla, religije, invaliditeta i dobi. Na temelju ¢lanka 10. UFEU-a
izmijenjene su neke dodatne direktive, primjerice u pogledu rodne ravnopravnosti (%3).

Radno vrijeme i pla¢eni dopust

Direktivom 2003/88/EZ od 4. studenoga 2003. (**) propisano je nekoliko minimalnih
uvjeta. Oni uklju€uju najmanje 11 sati odmora na dan, najviSe 48 sati rada tjedno,

(**) Ugovor o osnivanju Europske ekonomske zajednice potpisan je u Rimu 25. oZujka 1957., a stupio je na snagu 1. sije¢nja 1958. Ugovor se
mijenjao i sada se zove Ugovor o funkcioniranju Europske unije.

(*) Ugovor iz Amsterdama o izmjenama Ugovora o Europskoj uniji, Ugovora o osnivanju Europskih zajednica i odredenih s njima povezanih
akata. Potpisan je u Amsterdamu 2. listopada 1997., a stupio je na snagu 1. svibnja 1999.

(*®) Na primjer, Povelja Zajednice o temeljnim socijalnim pravima radnika od 30. svibnja 1989., COM(89) 248 final, Direktiva o sigurnosti i
zdravlju (89/391/EEZ) i Direktiva 2003/88/EZ Europskog parlamenta i Vijeca od 4. studenoga 2003. o odredenim vidovima organizacije
radnog vremena, SL L 299, 18.11.2003. Opsiran pregled povezanog prava Unije: Reisenhuber, K., European Employment Law —

A systematic exposition, Intersentia Publishing, Cambridge, Antwerpen, Portland, 2012.; Thising, G., European Labor Law, C.H. Beck,
Minchen, 2017., str. 9ff (na njemackom).

(**)  Procis¢ena inacica Ugovora o funkcioniranju Europske unije, SL C 326, 26.10.2010.

() Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Mlnchen, 2017., str. 4. (na njemackom).

() Procis¢ena inacica Ugovora o funkcioniranju Europske unije, Dio treci — Politike i unutarnja djelovanja Unije, ¢lanak 153. (bivsi ¢lanak 137.
UEZ-a), SL C 202, 7.6.2016.: ,,(a) poboljsavanju posebice radne okoline radi zastite zdravlja i sigurnosti radnika; (b) radnim uvjetima; (c)
socijalnoj sigurnosti i socijalnoj zastiti radnika”.

(22) Franzen, M., Gallner, |. i Oetker, H., Commentary on European Labor Law, C.H. Beck, Minchen, 2019., str. 135. (na njemackom).

(3%) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Mlnchen, 2017., str. 13. (na njemackom).

(%) Direktiva 2003/88/EZ Europskog parlamenta i Vijeca od 4. studenoga 2003. o odredenim vidovima organizacije radnog vremena,

SLL 299, 18.11.2003.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:51989DC0248&qid=1624436024256&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12016E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12016E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
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najmanje 4 tjedna pla¢enog dopusta godisnje i neke dodatne odredbe u pogledu radnika
koji rade u smjenama. Ta se direktiva u pravilu primjenjuje na privatni i javni sektor, no

u njoj ima i izuzetaka kao Sto su, primjerice, sluzbenici za provedbu zakona, pomorci,
zrakoplovne posade i trudnice (*).

Transparentnost i dokaz o radnim uvjetima zaposlenika

Direktivom (EU) 2019/1152 od 20. lipnja 2019. (?) propisuje se da svaki zaposlenik mora
imati izricit zakonski ugovor u pisanom obliku. Direktivom se promice poboljSanje radnih
uvjeta za sve radnike u EU-u na nacin da ih se ucini transparentnima i usporedivima. Na

taj nacin zaposlenici stje¢u mogucnost doznati svoja prava i obveze te im se pruZa pravna

sigurnost. Prije svega, tom direktivom osigurava se uskladenost i primjenjivost europskih
ugovora o radu (¥).

Sigurnost i zdravlje na radnom mjestu

Direktivom 89/391/EEZ od 12. lipnja 1989. (?%) postavljaju se standardi za suzbijanje
profesionalnih rizika i zastitu zdravlja i sigurnosti na radnom mjestu. Definira obveze i
poslodavaca i zaposlenika, definira odgovornosti i pristup informacijama te daje upute. Na
primjer, pitanja poput pristupa zdravstvenim pregledima, protupoZarne zastite i upotrebe
osobne zastitne opreme u odredenim radnim okruzenjima (?°) obuhvacena su ovom

direktivom (%9).

Kako voditi racuna o dobrobiti

Dobrobit je dobro poznat pojam kojim se izrazava obveza i odgovornost poslodavaca
da obracaju pozornost na dobrobit i zastitu svojeg osoblja. Ovaj koncept nije izrijekom
spomenut u zakonodavstvu EU-a, medutim sadrZan je u nekim nacionalnim pravnim
aktima drZava ¢lanica. Koncept vodenja racuna o dobrobiti ipak je mogude izvesti iz
odredenih pojmova navedenih u Uredbi br. 31 (EEZ), 11 (EURATOM) (3%), jer sadrZava
upucivanja na nacela dobrog upravljanja i podrske, zdravstvene i socijalne skrbi (32).

Moze se zakljuciti da zakonodavstvo EU-a pruza okvir za pravo zastite na radu u
nacionalnim pravnim sustavima. Taj se okvir razlikuje od teme do teme u pogledu

(*) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Miinchen, 2017., str. 263ff.

(%) Direktiva (EU) 2019/1152 Europskog parlamenta i Vije¢a od 20. lipnja 2019. o transparentnim i predvidivim radnim uvjetima u Europskoj
uniji SL L 186, 11.7.2019., str. 105.

(¥) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Miinchen, 2017., str. 297.—298.

(%) Direktiva Vijeca od 12. lipnja 1989. o uvodenju mjera za poticanje pobolj$anja sigurnosti i zdravlja radnika na radu (89/391/EEZ), SL L 183,
29.6.1989,, str. 1.

(*) Detaljne odredbe o osobnoj zastitnoj opremi daje Uredba (EU) 2016/425 Europskog parlamenta i Vije¢a od 9. oZujka 2016. 0 osobnoj
zastitnoj opremi i o stavljanju izvan snage Direktive Vije¢a 89/686/EEZ, SL L 81, 31.3.2016., str. 51.

(*) Uvjeti za osposobljavanje navedeni su u ¢lancima 11. i 12. Direktive (EU) 2019/1152 Europskog parlamenta i Vijeca od 20. lipnja 2019. o
transparentnim i predvidivim radnim uvjetima u Europskoj uniji, SL L 186, 11.7.2019., str. 105.

(3) Uredba br. 31 (EEZ), 11 (EURATOM), o utvrdivanju Pravilnika o osoblju za duznosnike i Uvjeta zaposlenja ostalih sluzbenika Europske
ekonomske zajednice i Europske zajednice za atomsku energiju, SL P 045, 14.6.1962., str. 1385.

(3) Reithmann, U., The duty of care under the service law in the case law of the court for the civil service of the European Union, Nomos,
Baden-Baden, 2019., str. 111ff.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01989L0391-20081211
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32016R0425
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01962R0031-20200101
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razine detalja i regulatornog sadrzaja, Sto se takoder odnosi na obvezu poslodavaca i
rukovodecéeg kadra da vode brigu o dobrobiti. U nekim nacionalnim zakonodavstvima
postoji jasna definicija pojma brige o dobrobiti koji propisuje izravnu obvezu za
rukovoditelje u tom smislu. Ipak, na razini EU-a tomu nije izricito tako. Rukovoditelji (*)
uvijek trebaju paZljivo razmotriti nacionalno radno pravo i nadleZnosti u podrucju zastite
na radu te znati koje su im odgovornosti i obveze.

() Clanak 5. stavak 1. Direktive Vije¢a od 12. lipnja 1989. o uvodenju mjera za poticanje pobolj$anja sigurnosti i zdravlja radnika na radu
(89/391/EEZ), SL L 183, 29.6.1989.: ,Duznost poslodavca je osigurati sigurnost i zdravlje radnika u svakom aspektu povezanom s radom.”


https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391
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Premda su inicijative u pogledu dobrobiti ukljucene u rad vedine nacionalnih tijela i
organizacija, Cesto mogu biti provedene ad hoc i bez posvecivanja dovoljno paznje stvarnim
potrebama raznih timova i profilima osoba za odredena radna mjesta. U kontekstu azila i
prihvata takav pristup moZe biti nedostatan u pogledu primjerenog osiguravanja dobrobiti
osoblja koje je, priizvrsavanju svojih duZnosti u zahtjevnom radnom okruZenju, ¢esto
izloZzeno razli¢itom stupnju nesigurnosti i stresu. Stoga se preporucuje razviti koncept i
provesti uskladenu politiku za dobrobit osoblja u kontekstu azila i prihvata.

Cilj je te politike proaktivno odgovoriti na potrebe dobrobiti osoblja u cijelom ciklusu
zaposljavanja, pocevsi od zasnivanja radnog odnosa, preko ukljucivanja u radni postupak
te tijekom cijelog radnog odnosa pa do faze odlaska. Treba je osmisliti na temelju
redovite analize profila i potreba osoblja u relevantnom nadleznom tijelu te u skladu s
osam standarda za dobrobit osoblja predlozenih u ovom vodicu ili u skladu s onima koje
uspostavi to nadlezno tijelo.

Politika za dobrobit osoblja mora staviti jednak naglasak na neodgodivu podrsku

i dugorocnu proaktivnu preventivnu skrb te pracenje i ocjenjivanje. Pracenje i
ocjenjivanje funkcioniraju kao kljucan alat kojim se ukazuje na potrebu za pravovremenim
prilagodbama mjera i pristupa dobrobiti na temelju procjene rezultata i potreba.

SLIKA 2. Kljucni koraci pri usmjeravanju na razvoj politike za dobrobit
osoblja

SKUP STANDARDA ZA DOBROBIT OSOBLJA

\/

Korak 1.: strategija za dobrobit
osoblja

Korak 2.: akcijski plan za
dobrobit osoblja

Korak 3.: mjere za dobrobit
osoblja

KONTINUIRANO PRACENJE | OCJENJIVANJE
METODOLOGIUE | PROVEDBE



Praktican vodi¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

Moguce je razmotriti tri kljuéna dokumenta politike za dobrobit osoblja kao podrsku
ovom postupku. Strategija o dobrobiti osoblja povezuje se s akcijskim planom dobrobiti
osoblja, koji obuhvaéa mjere za dobrobit osoblja. Na taj nacin, uz sustavno praéenje,
dobivaju se informacije potrebne za sljededi korak strategije o dobrobiti — potencijalne
prilagodbe.

2.1. STANDARDI POLITIKE ZA DOBROBIT
OSOBLJA

Ovaj vodi¢ sadrZi osam standarda za dobrobit osoblja (**) kojima se definira dobro
upravljanje u podrucju dobrobiti osoblja u kontekstu azila i prihvata.

Svi su standardi jednako vrijedni i nijedan nije vazniji od drugih. Mjerila kvalitete
definirana su u odnosu na te standarde s ciljem utvrdivanja relevantnih procedura i
mjera potrebnih da bi se mogli odrediti prioriteti u podrucju dobrobiti osoblja nadleznog
tijela/organizacije i da bi se o njoj moglo voditi racuna. Svaki standard i mjerilo kvalitete
povezani su sa skupom pokazatelja (najvise Cetiri) kako bi se omogudilo mjerenje
uspjesnosti politike za dobrobit osoblja.

NadleZno tijelo treba uspostaviti potrebne okvirne uvjete za osiguravanje provedbe
predlozenih osam standarda. Dobrobit osoblja poboljsat ¢e se kad se standardi ugrade

u upravljanje nadleznim tijelom. Nadlezna tijela koja su ve¢ uspostavila snazan okvir
dobrobiti osoblja i vlastiti skup standarda potice se da ih zadrZe. Ona nadlezna tijela koja
jo$ nisu razvila takav okvir potice se da razmotre skup standarda predloZzen u ovom vodicu.

Kad je rije¢ o provedbi standarda (u skladu s odredenim pokazateljima), odgovorne osobe/
odjeli mogu biti:

— rukovoditelji,
— voditelji timova,
— odjeli za ljudske resurse.

Standardi, mjerila kvalitete i pokazatelji usmjereni su na osnovne zahtjeve u pogledu
organizacijskih rezultata kao sto su dokumentiranje, transparentnost, informiranje,
izgradnja kapaciteta, sigurnost, zdravlje i komunikacija. Svi oni naglasavaju prevenciju
naruSavanja zdravlja (koje ukljucuje fizicku i emocionalnu dobrobit) u vezi s radom.

(**) Te standarde pazljivo su razvili struénjaci ukljuéeni u razvoj ovog prakti¢nog vodica.
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SLIKA 3. Osam standarda za dobrobit osoblja

1. STANDARD: dokumentiranje i informiranje
NadleZna tijela sastavljaju dokumentiranu strategiju o dobrobiti osoblja, koja se

priopc¢uje putem relevantnih i dogovorenih kanala.

2. STANDARD: procjena i pregled
Nadlezna tijela rukovoditeljima omogucuju stjecanje osnovnih vjestina za procjenu

i pracenje stanja u njihovim timovima u pogledu pitanja koja se odnose na dobrobit

osoblja.
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Praktican vodi¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

komunikacija
NadleZna tijela promicu jasnu i holisticku komunikaciju putem raznih dogovorenih
platformi i kanala.

4. STANDARD: prevencija
NadleZna tijela osiguravaju odrZive preventivne mjere s ciljem promicanja i zastite
mentalnog zdravlja medu svojim zaposlenicima.

odgovor na teske incidente
NadleZna tijela pruzaju specifi¢cnu podrsku osoblju koje je dozivjelo tezak incident.

6. STANDARD: izgradnja kapaciteta
NadleZna tijela svojem osoblju osiguravaju sredstva za razvoj primjerenih vjestina.

sigurnost i zastita
NadleZna tijela primjenjuju i priopéavaju konkretne smjernice o zdravlju, sigurnosti
i zastiti (*) na temelju analize rizika u razli¢itim radnim okruzenjima (ukljucujucii na

terenu).

pracenje i ocjenjivanje
NadleZna tijela prate i redovito procjenjuju ucinkovitost uvedenih mjera za dobrobit
osoblja te u njih ukljucuju stecena iskustva.

Vazno je napomenuti da, premda vaznost kodeksa ponasanja i politike suzbijanja
(seksualnog) uznemiravanja i slicnih dokumenata unutar nadleznih tijela nije posebno
obradena ovim prakti¢énim vodi¢em o dobrobiti osoblja uklju¢enog u postupak azila

i prihvata, te se politike i strategije trebaju medusobno nadopunjavati i jednako su
vazne (3°).

Na kraju, premda je poslodavac odgovoran za svoje osoblje, u nekim slucajevima moze
biti potrebno razmotriti i izravno pruzanje podrske pogodenim ¢lanovima obitelji. To moze
biti potrebno, primjerice, u slu¢ajevima kad je ¢lan osoblja pogoden teskim incidentom s
dugotrajnim posljedicama.

(*) Sigurnost se ovdje odnosi na zastitu od prijetnji drugih osoba, ekoloskih ¢imbenika itd.

(%) Tijekom obuke novog osoblja treba integrirati sve relevantne politike, uklju¢ujuci i one koje obuhvacaju, izmedu ostalog, seksualno
iskoristavanje i zlostavljanje, prijevaru i suzbijanje korupcije. Savjetuje se i da se postojece osoblje nadleznih tijela koje radi u postupku
azila i prihvata podsjeti na norme iz kodeksa ponasanja.



2. RAZVOJ POLITIKE ZA DOBROBIT OSOBLJA

2.1.1. 1. STANDARD: DOKUMENTIRANIJE | INFORMIRANIE

Svrha je 1. standarda osigurati dobro dokumentiranje i priop¢avanje politike nadleznog

tijela za dobrobit osoblja (*) cjelokupnom osoblju. Strategiju o dobrobiti osoblja treba

razviti na participativan nacin, promatranjem potreba koje utvrde odredene ciljne

skupine, uzimajuci raznolikost u obzir. Strategija o dobrobiti osoblja treba biti dostupna

cjelokupnom osoblju nadleznog tijela. Radi dobivanja sveobuhvatne slike, preporucuje

se sudjelovanje osoblja razli¢itih odjela u ovom postupku, ukljuc¢ujuéi osoblje odjela

za sigurnost i zastitu. Moguce je uspostaviti stru¢nu radnu skupinu radi podrske ovom

postupku. Uvodenje strategije o dobrobiti osoblja treba podrzati vise rukovodstvo.

Strategiju treba aZurirati u skladu s rizicima i potrebama utvrdenima tijekom redovitog

pracenja i aktivnosti procjene potreba i rizika koje nadlezno tijelo provodi. Informacija o

dobrobiti osoblja treba podijeliti tako da osiguraju djelotvorno komuniciranje s osobljem

uz postovanje nacela povjerljivosti. Preporucuje se izrada genericke e-adrese za rjeSavanje

pitanja dobrobiti osoblja.

Odgovornost za postizanje 1. standarda na visSem je rukovodstvu, u bliskoj

suradnji s odabranom stru¢nom radnom skupinom i odjelima za ljudske resurse.

MJERILA KVALITETE POKAZATELIJI

1. mjerilo kvalitete: Strategijom o
dobrobiti osoblja utvrduje se na koji je
nacin dobrobit osoblja definirana te koje
su mjere podrske osoblju na snazi.

1.a Stru¢na radna skupina predlaZe strategiju o dobrobiti
osoblja, ukljucujuéi mjere za podrsku osoblju i poveznicu

s drugim politikama (npr. protiv uznemiravanja, kodeks
ponasanja itd.).

1.b Vise rukovodstvo odobrava strategiju o dobrobiti osoblja.
1.c Akcijskim planom dobrobiti osoblja opisuju se klju¢ne
aktivnosti koje treba provesti tijekom godine.

1.d Odreduje se vremenski okvir za pregled i aZuriranje
strategije o dobrobiti osoblja.

2. mjerilo kvalitete: Uspostavljaju se
standardni operativni postupci.

2.a Uvode se standardni operativni postupci kojima se
definiraju uloge i odgovornosti.

2.b Rukovodstvo uvodi standardne operativne postupke u
praksu.

3. mjerilo kvalitete: Strategija o
dobrobiti osoblja lako je pristupacna,
konkretna i na jeziku koje cjelokupno
osoblje moZe razumjeti.

3.a Svi ¢lanovi osoblja upoznati su sa strategijom o dobrobiti
osoblja, koja im je dostupna.

3.b Osoblje je primilo materijale s informacijama o dostupnim
aktivnostima.

4. mjerilo kvalitete: Osoblje se redovito
informira o strategiji o dobrobiti osoblja,
akcijskom planu i dostupnim mjerama
dobrobiti osoblja te o nacinu pristupa
podrsci.

4.a Broj zaposlenika obuhvacenih dostupnim aktivnostima za
dobrobit osoblja.

4.b Moduli za obuku novih zaposlenika, ukljucujuéi informacije
o dobrobiti osoblja.

(*) Za informacije o na¢inu ostvarenja ovog standarda vidjeti Prilog 2. ,Standardi dobrobiti osoblja”, koji predstavlja sve standarde za
dobrobit osoblja pregledno u obliku plakata, Prilog 3., Predlozak strategije o dobrobiti osoblja” i Prilog 5. ,,Poruke o dobrobiti osoblja”.

() Za smjernice o izradi politike za dobrobit osoblja vidjeti poglavlje 2. ,Razvoj politike za dobrobit osoblja”.
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1. standard:
Nadlezna tijela
sastavljaju
dokumentiranu
strategiju

za dobrobit
osoblja, koja
se priopcuje
putem
relevantnih i
dogovorenih
kanala (*).
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2. standard:
Nadlezna tijela
rukovoditeljima
omogucuju
stjecanje
osnovnih
vjestina za
procjenu i
pracenje stanja
u njihovim
timovima

u pogledu
pitanja koja

se odnose

na dobrobit
osoblja (*).

Praktican vodi¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

2.1.2. 2. STANDARD: PROCJENA | PREGLED

Cilj je 2. standarda zajamciti da su rukovoditelji u osnovi sposobni utvrditi i provjeriti
potrebe u pogledu dobrobiti u svojim timovima te da mogu uociti probleme kada se
pojave. Premda su obuka na radnom mjestu i stalno stru¢no usavrsavanje kljuc¢ni, vazno

je i jasno opisati radno mjesto i zadatke radi odabira odgovarajuc¢eg osoblja koje radi u
postupku azila i prihvata. Kandidati trebaju biti upoznati sa specifiénim izazovima koji
mogu biti povezani s radnim mjestom. Postupci provjere mogu biti detaljniji tako da se

u ,tablicu pitanja za razgovor” dodaju specificna pitanja koja se odnose na otpornost i
funkcioniranje u stresnim situacijama. Ta se tablica koristi tijekom zaposljavanja osoblja ili
faze obuke novih zaposlenika nakon odabira osoblja. Osim toga, pitanje o nacinu na koji se
pojedinci brinu o sebi takoder moze biti korisno. Radi uzimanja raznolikosti u obzir, moze
biti potrebno razmotriti takve alate te ih prilagoditi odredenoj kulturi i danim okolnostima.
Rukovoditelji i sluzbenici za ljudske resurse trebaju znati primjenjivati odgovarajuce
vjestine kako bi u tom smislu mogli izvrSavati svoje obveze.

Odgovornost za postizanje 2. standarda na odjelima je za ljudske resurse, kojima
podrsku pruza struc¢na radna skupina u suradnji s rukovoditeljima i voditeljima
timova.

MJERILA KVALITETE POKAZATELJI

1. mjerilo kvalitete: Odjeli za ljudske 1.a Zahtjevi, uvjeti i opisi radnih mjesta rukovoditelja i osoblja
resurse i rukovoditelji raspolazu jasno su navedeni.

vjestinama za izradu jasnih opisa radnih 1.b Popis pitanja za razgovor u postupku odabira osoblja
mjesta i relevantnih pitanja za razgovor ukljucuje dio o dobrobiti (upravljanje stresom) koji je povezan s
u postupku odabira osoblja. kodeksom ponasanja.

2. mjerilo kvalitete: Rukovoditelji 2.a Odredeni broj rukovoditelja sudjeluje u osnovnoj obuci o
su kvalificirani prepoznati osnovnu nacinu prepoznavanja fizioloske/psiholoske preoptereéenosti.
fiziolosku i psiholosku preoptere¢enosti | 2.b Potrebe cjelokupnog osoblja ocjenjuju se jednom

potrebe ¢lanova svojih timova. godisnje bez obzira na trajanje radnog odnosa s pomocu
institucionaliziranog postupka pracenja.

2.c Postotak povratnih informacija prikupljenih od osoblja
ukazuje na to da su njihove izravno nadredene osobe pokusale
utvrditi poslovnu/osobnu preoptereéenost.

(**)  Za informacije o nacinu ostvarenja ovog standarda vidjeti Prilog 6. ,Predlozak bodovne tablice za razgovor za posao”, koja sadrzava
predloZena pitanja usmjerena na upravljanje stresom i brigu o sebi. Opcenito je potrebno utvrditi potencijalne uzrocnike stresa na
radnom mjestu i u radnom okruzenju. MoZe ih se ukljuciti u opis radnog mjesta kako bi se omogucila transparentnost od samog pocetka
postupka.
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2.1.3. 3. STANDARD: KOMUNIKACIJA

Cilj je 3. standarda osigurati jasno, pravovremeno, istinito i relevantno komuniciranje

unutar nadleznih tijela i njihovih timova. Osim toga, svi ¢lanovi osoblja svjesni su vaznosti

transparentnog komuniciranja na svim razinama kako bi osigurali atmosferu povjerenja

na radnom mjestu. Informacije se prenose koristenjem primjerenih kanala i platformi

koje su dostupne cjelokupnom osoblju i lako ih je koristiti. Nadalje, komunikacija

izmedu neposredno nadredenih rukovoditelja i njihovih pripadajuéih timova odvija

se na eti¢an nacin uz iskazivanje poStovanja. Potice se pristup odozdo prema gore pri

obradi raznih tema i izazova te ga je potrebno integrirati kad god je to mogude, sto je

klju€no za postizanje ciljeva i osiguravanje zdravog radnog okruZenja. Rukovodstvo treba

suosjecajno komunicirati s timovima kojima je nadlezno. Stoga je potreba za obukom

o komunikacijskim vjestinama povezana s nuzno$¢u osiguravanja razlicitih konteksta

u kojima osoblje moze razmjenjivati osobna ili poslovna promisljanja. Preporuluje se

izgradnja kapaciteta u pogledu komunikacijskih vjestina i primjerenog nacina pruzanja

povratnih informacija. Neposredno nadredenim rukovoditeljima preporucuje se da

sustavno odvajaju vrijeme za kontaktiranje sa svojim timovima putem kako pojedinacnih

tako i timskih sastanaka.

Odgovornost za postizanje 3. standarda na odjelima je za ljudske resurse,

jedinicama za osposobljavanje i izgradnju kapaciteta te odgovarajuc¢im odjelima i

neposredno nadredenim rukovoditeljima. Zaposlenicima se savjetuje proaktivno

zakazivanje redovitih sastanaka kako bi iskoristili moguénost sastanaka sa svojim

rukovoditeljima i kolegama.

MJERILA KVALITETE POKAZATELIJI

1. mjerilo kvalitete: Rukovoditelji i osoblje
medusobno komuniciraju s postovanjem,
primjenjujudi relevantne, istinite i transparentne
komunikacijske vjestine.

1.a Broj zaposlenika i rukovoditelja uklju¢enih u
obuku o komunikacijskim vjestinama.

1.b Postotak osoblja koje navodi da je nacin
komuniciranja njihovih izravno nadredenih osoba
profesionalan i transparentan te da pokazuje
postovanje.

1.c Sazetak rezultata godisnjeg istraZzivanja povratnih
informacija osoblja dostupan je cjelokupnom
osoblju.

2. mjerilo kvalitete: Uspostavljena je struktura na
temelju koje cjelokupno osoblje moZe sa svojim
izravno nadredenim osobama komunicirati o
profesionalnim zadatcima i dobrobiti.

2.a Broj sastanaka ,,u Cetiri oka” koje je osoba vodila
ili u kojima je sudjelovala.

2.b Broj pozitivnih (konstruktivnih/korisnih)
povratnih informacija dobivenih tijekom takvih
redovitih sastanaka.

(") Za informacije o nacinu ostvarenja ovog standarda vidjeti intervencije u Il. dijelu: Komplet alata za dobrobit osoblja, Prilog 3.
,,Polustrukturirani razgovori ili sastanci u Cetiri oka”, tablicu o razvoju mekih vjestina: komunikacija i tehnike komuniciranja u Prilogu 14.
,Primjer programa obuke usmjerenog na dobrobit osoblja”, Prilog 15. ,Rasprava tematske skupine”, poglavlje 3.3.1. ,Upravljanje teskim
incidentima”, odjeljak 3.3.2. ,Kolegijalna podrska nakon teskog incidenta” i odjeljak 3.3.3. ,Integrirani tim za odgovor na incidente”.
Vidjetii lll. dio: Pracenje i ocjenjivanje, Prilog 4., o nacinu prikupljanja smislenih povratnih informacija i komunikacijskim vjestinama.
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3. standard:
Nadlezna tijela
promicu jasnu
i holisticku
komunikaciju
putem raznih
dogovorenih
platformi i
kanala (*°).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
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4. standard:
NadleZna tijela
osiguravaju
odrzive
preventivne
mjere s ciljem
promicanja

i zastite
mentalnog
zdravlja medu
svojim zapo-
slenicima (*').

Praktican vodi¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

2.1.4. 4. STANDARD: PREVENCIJA

Cetvrti standard osigurava proaktivan angazman nadleZnih tijela u suzbijanju reakcija

na stres i izgaranja na poslu kod svojih rukovoditelja i sluzbenika na terenu, kao i u
promicanju fizickog i mentalnog zdravlja na opcoj razini. To se s jedne strane moze

uciniti redovitom provedbom procjene rizika (*?) u sklopu aktivnosti stalnog praéenja

ili, s druge strane, u obliku sastanaka za prikupljanje povratnih informacija u ranoj fazi.
Uz takve sastanke za pruZanje povratnih informacija moZe se organizirati obuka o prvim
znakovima stresa i osigurati podrska radi ja¢anja pozitivnih mehanizama suocavanja sa
stresom i otpornosti medu osobljem. Ta podrska moze ukljucivati i poticanje osoblja da
postavi zdrave granice i osiguravanje potrebnih redovitih aktivnosti za dobrobit osoblja
poput nadzora obuke ili ,intervizije” (*®). Redoviti nadzor obuke i drugi oblici sastanaka za
podrsku koje odrzavaju osposobljeni stru¢njaci za mentalno zdravlje mogu biti potrebni
kao preventivna mjera za timove izloZzene posebnom riziku od neizravne traume. Poticanje
kolega da prate promjene koje vide kod osoba na istoj razini vazan je dio uzajamne skrbi
u duhu timskog djelovanja. Osim toga, nadleznim se tijelima preporucuje uspostava
timova koji mogu odgovoriti u slucaju incidenata (npr. timovi za upravljanje stresom ili
timovi za odgovor na incidente te timovi za kolegijalnu podrsku (**)). Potrebno je razviti
standardni operativni postupak koji ukljucuje jasne zadatke i ogranicenja takvih timova za

intervencije/odgovor na incidente uspostavljene unutar organizacije.

Osim toga, preporucuje se angaziranje vanjskih stru¢njaka radi podrske osoblju na
temelju dogovorenog memoranduma o razumijevanju kako bi pojasnili podrsku koju treba
pruziti i njezina ogranicenja. Ti vanjski stru¢njaci mogu ukljucivati, na primjer, savjetnike,
psihologe i druge zdravstvene radnike. Svi zaposlenici, a posebno neposredno nadredeni
rukovoditelji, trebaju znati kojoj se relevantnoj osobi treba obratiti prije nego $to

nastupi zdravstveni problem. Konacno, postojanje opceg tima volontera na raspolaganju
radi razvoja svijesti o vaznosti brige o sebi samome moZe biti dodatna dobra praksa
uspostavljena unutar nadleznog tijela.

Odgovornost za postizanje 4. standarda na odjelima je za ljudske resurse, kojima
podrsku pruzaju jedinice za osposobljavanje/izgradnju kapaciteta i rukovoditelji.

Istovremeno, zaposlenici koji tvore dio timova za upravljanje stresom/incidentima
ili kolegijalnu podrsku takoder snose odredenu odgovornost, kao i ostali unutarniji

(*Y) Za informacije o nacinu ostvarenja ovog standarda vidjeti II. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja, Prilog 9., (B) Slu¢aj Nizozemske, u
vezi s integriranim timom za odgovor na incidente. Razmotrite i aktivnosti koje su, uz ostalo, usmjerene na jacanje zajednistva tima,
brigu o sebi i interviziju, kao i preporuke o osposobljavanju rukovoditelja i sluzbenika na terenu. Cetvrti standard usko je povezan s petim
standardom. EASO-ova animacija The importance of early identification of signs of stress (Vaznost ranog uocavanja znakova stresa),
2021., moze biti korisna za potrebe naglasavanja vaznosti koju podrska ima za sluzbenike na terenu.

() Vidjeti Prilog 4. , Akcijski plan za dobrobit osoblja i predlosci za procjenu rizika”. Sveobuhvatniji pristup procjeni rizika opéenito je izloZen
u EU-OSHA-u ,Internetskom alatu za interaktivnu procjenu rizika”, 2021. Taj sveobuhvatan internetski alat za procjenu rizika namijenjen
je uglavnom mikropoduzecima (s manje od 10 zaposlenih) i malim poduzec¢ima (smanje od 50 zaposlenih) poduzecéima ili organizacijama.
Preporucuje se prilagodavanje sadrzaja tako da odgovara potrebama nadleznih tijela ukljucenih u postupak azila i prihvata. Vidjeti, na
primjer, alate vezane za sluzbe sigurnosti.

(**)  Nadzor obuke u ovom kontekstu odnosi se na nadzor tima ili predmeta koji ¢lanovima tima osigurava platformu za vodenu analizu i
otvara mogucnost za sustavno medusobno ucenje. Intervizija je oblik razvoja znanja u maloj skupini stru¢njaka, rukovoditelja ili drugih
zaposlenika koji dijele zajednicki izazov ili problem. Vidjeti II. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja, odjeljak 4.3. ,,Nadzor obuke”.

(*)  Za vise informacija o nacinu uspostave takvih timova za podrsku vidjeti II. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja, odjeljak 3.3.1.
,Upravljanje teskim incidentima”, odjeljak 3.3.2. ,Kolegijalna podrska nakon teskog incidenta” i odjeljak 3.3.3. , Integrirani tim za odgovor
na incidente”.
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ili vanjski stru¢njaci. Vazno je zaposlenicima koji traZze podrsku od vanjskih

struénjaka omoguciti trazenje takve pomoci tijekom radnog vremena. Pitanja

u pogledu olaksavanja logistickih rjesenja stoga su od vitalne vaZznosti, kao i

koordinirano upucivanje takvim strucnjacima.

MIJERILA KVALITETE POKAZATELIJI

1. mjerilo kvalitete: Osoblje i rukovoditelji
imaju pristup razli¢itim oblicima obuke radi
utvrdivanja znakova stresa, suzbijanja stresa
i opcenito promicanja mentalnog zdravlja.

1.a Broj zaposlenika koji pohada obuku o upravljanju
stresom.

1.b Postotak osoblja koje je navelo da je izvedeni sadrzaj
bio relevantan za njihov svakodnevni rad

2. mjerilo kvalitete: Osoblje i rukovoditelji
imaju pristup aktivnostima i uslugama za
podrsku (koje se pruzaju unutar i/ili izvan
organizacije).

2.a Odabran je jedan ili viSe timova nacionalne sredisnjice
koji su zavrsili relevantnu obuku.

2.b Utvrdeni su opisi poslova odabrane osobe za kontakt ili
¢lanova tima za intervencije i njihove usluge.

2.c Prema potrebi dostupni su jasni kriteriji za odabir
vanjskih strucnjaka i opisi njihovih poslova.

3. mjerilo kvalitete: Osoblje i rukovoditelji
imaju pristup aktivnostima za promicanje
zdravlja.

3.a Broj organiziranih aktivnosti promicanja zdravlja.

2.1.5.5. STANDARD: ODGOVOR NA TESKE INCIDENTE

Cilj je 5. standarda osigurati spremnost nadleznog tijela da podrzi osoblje u smislu

oporavka od potencijalnog utjecaja na (mentalno) zdravlje kad se dogodi tezak incident.

Naglasava potrebu za razvijanjem alata za rjesavanje svake teske situacije i jasno

formuliranih standardnih operativnih postupaka (“¢). Promice djelotvoran, pravovremen

i jasan odgovor ¢lanovima osoblja koji su pogodeni teskim incidentom (*’). Nadleznim
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5. standard:

. o L . ) : - NadleZna
se tijelima savjetuje da osiguraju kvalificirane ¢lanove tima koji su dovoljno osposobljeni tijela pruzaju
za podrsku osoblju koje podrsku treba. Standardni operativni postupci razvijaju se radi specifiénu
vodenja timova za podrsku. Trebaju navoditi uloge i odgovornosti ¢lanova uspostavljenih podrsku
timova za upravljanje stresom, incidentima ili timova za kolegijalnu podrsku, kao i njihova osoblju koje je
ogranicenja. Standardni operativni postupci navode i kad predmet treba uputiti vanjskim dozivjelo tezak

P 45
strucnjacima ili kad treba ukljuciti druge subjekte (npr. odjele za sigurnost, odjele za incident (*).

zastitu ili policiju). Aktivnosti za izgradnju kapaciteta u pogledu tehnika smirivanja trebaju
biti dostupne cjelokupnom osoblju, posebno sluzbenicima na terenu.

Odgovornost za postizanje 5. standarda ima rukovodstvo, a podrSku mu pruzaju
timovi uspostavljeni radi daljnjeg postupanja s teskim incidentima, kao i odjeli za
ljudske resurse i odjel(i) za sigurnost i zastitu ako je to primjenjivo.

(*)  Za informacije o nacinu ostvarenja ovog standarda vidjeti sljedece odjeljke II. dijela: Komplet alata za dobrobit osoblja: odjeljak 3.3.1.
,Upravljanje teskim incidentima”, odjeljak 3.3.2. ,Kolegijalna podrska nakon teskog incidenta” i odjeljak 3.3.3. , Integrirani tim za odgovor
na incidente”. Za relevantne tecajeve vidjeti tehnike smirivanja, prepoznavanje znakova upozorenja i preporuke u pogledu tih aktivnosti.
Konacno, vidjeti Prilog 8. ,Kontrolni popis provjere teskih incidenata”.

(*)  Vidjeti Il. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja, odjeljak 3.3.1. ,Upravljanje teskim incidentima” i Prilog 8. ,Kontrolni popis provjere
teskih incidenata”.

(*) Peti standard obraduje podrsku osoblju kod teskih incidenata i ne mora nuzno obradivati Sire podrucje upravljanja teskim incidentima.
Podrska podnositeljima zahtjeva i smirivanje provode se jer su povezani s dobrobiti osoblja. Upucivanje unutarnjem ili vanjskom
stru¢nom subjektu potrebno je radi rjeSavanja potencijalnih daljnjih potreba pogodenih podnositelja zahtjeva.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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6. standard:
Nadlezna tijela
svojem osoblju
osiguravaju
sredstva

za razvoj
primjerenih
vjestina (*).

Praktican vodi¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

MJERILA KVALITETE POKAZATELIJI

1. mjerilo kvalitete: Imenovana je pouzdana | 1.a Uspostavljen je opis zadataka takvog tima/osobe za

i neovisna osoba (ili tim) unutar nadleznog kontakt.

tijela koja je zavrsila obuku i na raspolaganju | 1.b Odabrani tim/osoba za kontakt raspolaZe relevantnim
je radi savjetovanja nakon teskih incidenata. | vjeStinama i osposobljena je za pruzanje potrebne podrske.

2. mjerilo kvalitete: Postoje jasne smjernice | 2.a Uspostavljeni su standardni operativni postupci za
za rukovoditelje o daljnjim postupcima upravljanje teskim incidentima.
nakon teskog incidenta.

3. mjerilo kvalitete: Osoblje i rukovoditelji 3.a Informacije o postojanju, ulozi i odgovornosti te osobe
imaju informacije o tome kako zatraziti za kontakt/tima za intervencije priopéene su cjelokupnom
odredenu podrsku i kako je dobiti nakon relevantnom osoblju.

teSkog incidenta. 3.b Informativni sastanci (kao dio obuke novog osoblja i

drugih tecajeva za osoblje) sluze za upoznavanje osoblja sa
standardnim operativnim postupcima te s time kako i od
koga zatraziti i dobiti podrsku u slucaju teskog incidenta.
3.c Ukupan broj i vrste zabiljezenih teskih incidenata u
usporedbi s incidentima nakon kojih su ¢lanu osoblja
potrebne dodatne aktivnosti podrske.

3.d Postotak pogodenog osoblja koje je iskazalo
zadovoljstvo uslugom koju je primilo od osoba/tima za
podrsku.

2.1.6. 6. STANDARD: IZGRADNJA KAPACITETA

Sesti standard usmjeren je na osnovne kompetencije koje treba ojacati ili razviti kako

bi se uspostavile i unaprijedile vjestine cjelokupnog osoblja koje radi u podrucju azila

ili prihvata. Dobrobit se izravno odnosi na posjedovanje sredstava za izvrSavanje
svakodnevnih zadataka na pravilan nacin. Treba promicati prijenos znanja i omogudivati
ga putem osposobljavanja i drugih relevantnih oblika razmjene. Stoga treba uspostaviti
kvalifikacijsku strategiju, ukljucujuéi procjenu potreba i primjerenu obuke kao podrsku
ovom postupku. Nadleznim tijelima stoga se savjetuje da pripreme godisnji plan
osposobljavanja koji obuhvaca meke vjestine (usmjerene na poboljSavanje dobrobiti
osoblja). Osim toga, promice se kolegijalna podrska i intervizija kako bi se osoblju
omogucila rasprava i uzajamno ucenje.

Odgovornost za postizanje 6. standarda imaju rukovodstvo i unutarnji ili vanjski
instruktori koji pruzaju podrsku nadleznom tijelu u tom pogledu (*°).

(“®)  Vidjeti Il. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja, Prilog 14. ,,Primjer programa obuke usmjerenog na dobrobit osoblja”.

() Nadlezna tijela moZda ¢e morati organizirati vanjsku obuku za odredene teme ako nemaju kapacitet potreban za organizaciju unutarnje
obuke u skladu s preporukama iz ovog vodica. EASO ima relevantne module za osposobljavanje koji obuhvadaju neke od tema
predloZenih u ovom vodicu.
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https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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MJERILA KVALITETE POKAZATELJI

1. mjerilo kvalitete: NadleZna tijela provela
su procjenu potrebe za obukom i sustavnu
procjenu planova osposobljavanja kako bi
osigurala kvalitetu, djelotvornu primjenu i
prijenos tog znanja u svakodnevne radne
aktivnosti.

1.a Provodi se procjena potreba koje ima osoblje
nadleznih tijela.

1.b Uspostavljen je plan osposobljavanja koji ukljucuje
teme o dobrobiti osoblja.

1.c Program obuke je aZuriran.

2. mjerilo kvalitete: NadlezZna tijela osigurala su
razne specificne i standardne tecajeve.

2.a Broj odrzanih tecajeva.
2.b Broj odrzanih tecajeva o dobrobiti osoblja.
2.c Broj sudionika tecajeva svake godine.

3. mjerilo kvalitete: Nadlezna tijela nude
dodatno relevantno stru¢no usavrsavanje kako
bi osigurala prijenos potrebnog znanja.

3.a Broj zaposlenika koji sudjeluju u aktivnostima
podrske (kolegijalna podrska, intervizija, pojedinac¢no/
skupno savjetovanje itd.) u jednom izvjestajnom
razdoblju.

3.b Postotak zaposlenika koji su na sastancima za
pruzanje povratnih informacija naveli da odredenu
intervenciju kojoj su prisustvovali smatraju
relevantnom za osiguravanje dobrobiti.

2.1.7. 7. STANDARD: SIGURNOST | ZASTITA

Sedmi standard bavi se smanjivanjem rizika, uspostavom dobro strukturiranih i

predstavljenih sigurnosnih i zastitnih postupaka (°!). Cilj je ocijeniti zdravstvene rizike
(fizicke kao i psiholoske) povezane sa sigurnoscu i zastitom kako bi se uspostavili
standardni operativni postupci i sigurnosne rutine s ciljem bolje otpornosti zaposlenika.
Uspostavljanjem tih postupaka moguce je smanijiti rizike i povezani stres na minimum.
Nadleznim se tijelima stoga savjetuje da osiguraju da odjeli za ljudske resurse pruzaju
informacije o pristupu mjerama i o uputama vezanima za zdravlje, sigurnost i zastitu u
standardiziranom obliku cjelokupnom osoblju i rukovoditeljima. Takoder, druge preporuke
ukljuéuju razvijanje metodologije za praéenje rizika i uspostavljanje dostupnog godisnjeg
plana pracéenja rizika. Preporucuje se da sluzbenici na terenu aktivno sudjeluju u vjezbama
pracenja rizika (*?).

Odgovornost za postizanje 7. standarda na odjelima je za sigurnost i zastitu koje
podrzava vise rukovodstvo, odjelima za ljudske resurse i uspostavljenim timovima/
nadleznim osobama za kontakt u pogledu upravljanja stresom.

(*)  Za informacije o nainu ostvarenja ovog standarda vidjeti Il. dio: Komplet alata za dobrobit osoblja, odjeljak 3.3.1. ,Upravljanje teskim
incidentima”. Vidjeti i Prilog 8. ,,Kontrolni popis provjere teskih incidenata”, koji moze posluZiti kao izvor informacija o pojedinim
elementima standardnog operativnog postupka ili metodologije pracenja rizika. Osim toga, IlI. dio: Pracenje i ocjenjivanje ukljucuje
korisna istrazivanja koja sluze kao izvor informacija o potrebama i za azuriranje potreba koje je osoblje utvrdilo u odnosu na sigurnost i
zastitu opisanih u odjeljku 3.3.1. , Kontrolni popis za napredak dobrobiti osoblja”.

(1) Rizici u pogledu Stete na opremi ili uredskom prostoru i slicne Stete nisu obuhvaceni.

(°3) Vidjeti Prilog 4., Akcijski plan za dobrobit osoblja i predlosci za procjenu rizika”.

31

7. standard:
Nadleina tijela
primjenjuju i
priopcavaju
konkretne
smjernice

o zdravlju,
sigurnosti

i zastiti na
temelju
analize rizika
u razlicitim
radnim
okruzenjima
(ukljucCujudi i
na terenu) (*°).
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32 Prakti¢an vodic¢ o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata: I. dio

MJERILA KVALITETE POKAZATELJI

1. mjerilo kvalitete: Osoblje i rukovoditelji 1.a Uspostavljen je standardni operativni postupak koji
informirani su o hijerarhijama izvjes¢ivanja koje | nadopunjuje onaj za upravljanje teskim incidentima te
treba koristiti u slu¢aju drugih nepredvidivih/ je proslijeden relevantnom osoblju.

sigurnosnih incidenata uz teske incidente.

2. mjerilo kvalitete: Osoblje i rukovoditelji 2.a Postoji namjenski pretinac poste za upite osoblja i
primaju informacije o pristupu mjerama/ odgovore na njih.

uputama vezanima za zdravlje, sigurnost i 2.b Dokumentiraju se svi izneseni razlozi za

zastitu. zabrinutost (*3).

2.c Postotak osoblja koje na sastancima za pruzanje
povratnih informacija navodi da se posvecuje dovoljno
paznje njihovoj sigurnost i zastiti na radnom mjestu.

3. mjerilo kvalitete: Nadlezna tijela prate 3.a Uspostavljeni su metodologija i plan praéenja rizika.
moguce rizike svakog radnog mjesta u 3.b Plan pradenja rizika redovito se aZurira.
kontinuiranom postupku upravljanja rizicima 3.c Broj sluzbenika na terenu koji su sudjelovali u

koji se razvija, uz sudjelovanje sluzbenika godisnjoj vjezbi pradenja rizika.

na terenu s ciljem prilagodbe mjera zastite/
sigurnosti prema potrebi.

2.1.8. 8. STANDARD: PRACENJE | OCJENJIVANJE

Osmi standard u skladu je s vodenjem brige o dobrobiti koja je obveza nadleznih
tijela. Povezan je s vaznoscéu identificiranja osobe za kontakt ili tima za provedbu
redovitih aktivnosti radi prac¢enja uvedenih mjera dobrobiti osoblja i njihova utjecaja.

Te aktivnosti ukljucuju osnovno istrazivanje dobrobiti osoblja i istraZivanja zadovoljstva
8. standard:

Nadlezna
tijela prate
i redovito

radnim odnosom. Time se ne samo osigurava pravovremena provedba aktivnosti za
dobrobit osoblja ved se utvrduju i potencijalne potrebe dobrobiti osoblja u nastajanju te
psihosocijalni rizici prije nego $to se dogode (*°). Takoder omogudava lakse utvrdivanje

procjenjuju podrugja u kojima osoblje pokazuje ve¢u otpornost i podruéja dobre prakse za potrebe
ucinkovitost internog ucenja.

uvedenih

s z? Odgovornost za postizanje 8. standarda na odjelima je za praéenje i ocjenjivanje,
dobrobit

g uz podrsku viseg rukovodstva i odjela za ljudske resurse.
osoblja te u

njih ukljucuju

stecena MIJERILA KVALITETE POKAZATELJI

iskustva (**).

1. mjerilo kvalitete: Uspostavljena je 1.a Uspostavljena je metodologija pracenja i ocjenjivanja
metodologija pracenja i ocjenjivanja za dobrobiti osoblja.
procjenu ucinkovitosti uvedenih mjera 1.b Odabrana je osoba za kontakt/tim za pradenje.

za dobrobit osoblja.

2. mjerilo kvalitete: Provode se 2.a Pripremaju se godisnja izvjeséa o pracenju i ocjenjivanju.

redovite vjezbe pracenja i ocjenjivanja 2.b Rezultati se odraZavaju u redovitim preporukama za vise

koje ukljucuju upravljanje rizikom (°°) rukovodstvo.

povezanim sa stresom. 2.c Preporuke predstavljaju ulazne podatke za pregled
strategije i akcijskog plana za dobrobit osoblja u odredenom
roku.

(*3)  Povjerljivost je klju¢no nacelo u svim aktivnostima povezanima s dobrobiti.

(**)  Za informacije o nacinu ostvarenja ovog standarda vidjeti alate u II. dijelu: Komplet alata za dobrobit osoblja, odjeljak 2.4. ,IstraZivanje
kvalitete radnog odnosa”, i Ill. dio: Pracenje i ocjenjivanje, odjeljak 3.3. o sveobuhvatnom paketu procjene kvalitete dobrobiti osoblja.

(**) Relevantnim alatima za uspostavljanje plana praéenja intervencija u podrucju dobrobiti osoblja moZze se pristupiti u |l dijelu: Pracenje i
ocjenjivanje, poglavlje 3. ,Paket pracenja kvalitete dobrobiti osoblja”.

(°%) Vidjeti Prilog 4. ,Akcijski plan za dobrobit osoblja i predloci za procjenu rizika” za predlozak za procjenu i objanjenja ciklusa procjene
rizika.
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2.2. STRATEGIJA O DOBROBITI OSOBLIJA

Kako bi se dobrobiti osoblja pristupilo na uskladen i sveobuhvatan nacin, tijela ukljucena

u postupak azila i prihvata trebaju razmotriti izradu i provedbu strategije o dobrobiti
osoblja (*/). Strategija o dobrobiti osoblja pretvara standarde za dobrobit osoblja u
konkretne ciljeve politike kako bi se osoblju omogucio zdrav i produktivan profesionalni
Zivot uz postizanje i odrzavanje njihova punog potencijala. Osim toga, strategija o dobrobiti
osoblja operacionalizira skup ciljeva u kvalitetne mjere i usluge za dobrobit osoblja koje su
ucinkovite, djelotvorne i unutar proracuna. Ukljucenost i sudjelovanje viSeg rukovodstva i
zaposlenika na svim razinama u razvoju i provedbi smislene strategije o dobrobiti osoblja od
klju¢nog je znacaja. Strategijom treba obraditi upravljanje rizicima u cijelom postupku.

Prije pokretanja razvoja strategije o dobrobiti osoblja nadlezna tijela trebaju razmotriti
slijedeca pitanja.

— Koja postojeca rjesenja djeluju i gdje postoje nedostatci?

— Koje su glavne ciljne skupine nasih postojecih intervencija?

— Vodimo li rauna o trendovima koji zahtijevaju paZznju iz perspektive dobrobiti osoblja
(visoka fluktuacija osoblja, povecan broj teskih incidenata, Cesti izostanci osoblja itd.)?

— Podrzava li viSe rukovodstvo uspostavljanje strategije o dobrobiti osoblja i zalaze li se
za to?

— ZasSto sada Zelimo primijeniti strategiju (ili njezine odredene dijelove)? Na primjer,
nedavno povecan broj teskih incidenata koji obuhvacdaju osoblje i podnositelje
zahtjeva ili vanjske situacije koje nije moguce kontrolirati, kao Sto je utjecaj bolesti
COVID-19 na ¢lanove osoblja.

Na temelju osam standarda za dobrobit osoblja, ciljeve, pristup i mjere strategije o
dobrobiti osoblja treba formulirati prateéi procjenu potreba koju treba provesti unutar
organizacije (*®). Cilj je procjene potreba zabiljeZiti postojeée stanje u pogledu dobrobiti
osoblja nadleznog tijela, Sto se postize identificiranjem postojeéih potreba i potencijalnih
rizika te ispitujudi postoji li odgovor na njih u okviru postojecih politika i mehanizama te je

li on zadovoljavajudi.

Cilj je procjene potreba prikupiti, uz puno postovanje zastite osobnih podataka,
informacije povezane sa:

— demografskim podatcima zaposlenika (dobni i rodni profil osoblja, sjedilacke i fizi¢ki
aktivne uloge, uredsko osoblje i osoblje koje radi na terenu);

— zdravljem zaposlenika (podatci o bolesti/izostancima, glavni razlozi za potraZzivanje
povrata zdravstvenih troskova, nesrec¢e/teski incidenti, postojeci programi pomoci koje
koristi osoblje);

(>) Vidjeti Prilog 3., PredloZak strategije o dobrobiti osoblja”.

(°®) Alati za sveukupno ocjenjivanje potreba, pracenje utjecaja nastojanja i provedbu ocjenjivanja aktivnosti za dobrobit osoblja nalaze se u

IIl. dijelu: Pracenje i ocjenjivanje. Preporucuje se upotreba svih triju dijelova vodica jer su tri komponente medusobno povezane.
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— povratnim informacijama koje zaposlenici pruzaju u pogledu rizika za dobrobit osoblja
i potreba putem istrazivanja, tematskih skupina i timskih rasprava.

Procjenom potreba treba osigurati podatke o pitanjima poput sljedecih.

— Vjeruju li rukovoditelji i sluzbenici na terenu da treba voditi racuna o dobrobiti na
njihovu radnom mjestu?

— Koji su rizici povezani s radom (*°) identificirani kao najzurniji u pogledu dobrobiti?

— Koje vrste mjera imaju najbolje izglede posti¢i dobre rezultate?

— Koji bi oblik buducih mjera/aktivnosti trebao najbolje odgovarati rukovoditeljima i
sluZbenicima na terenu?

— Postoje li dostupni resursi i stru¢nost za uvodenje, provedbu, praéenje/ocjenjivanje
uvedenih mjera?

— Tko je odgovoran za provedu predloZenih intervencija (unutarnji ili vanjski struc¢njaci,

¢lanovi tima, rukovoditelji itd.) i postoji li dostupan proracun?

Metodologiju procjene potreba treba razviti i provesti jedan ili vise vanjskih ili unutarnjih
stru¢njaka/tim struénjaka. Rezultati procjene potreba, koja treba biti usmjerena na
potencijalne nove utvrdene cimbenike rizika, sluZe kao podatci na temelju kojih se razvija
strategija o dobrobiti osoblja koja treba rjesavati ciljeve koji se ticu dobrobiti osoblja u
dvogodisnjim ili trogodiSnjim ciklusima. Ocjenjivanje strategije treba provesti jednom
godisnje u pogledu djelotvornosti i relevantnosti.

2.3. AKClJSKI PLAN ZA DOBROBIT
OSOBLIJA

Ciljevi strategije o dobrobiti osoblja polazna su tocka za razvoj akcijskog plana (%°).
Postavljene ciljeve i mjere strategije treba operacionalizirati uvodenjem konkretnih i
mjerljivih aktivnosti koje se pravovremeno i jasno priopéuju osoblju primjerenim kanalima.
Treba provesti procjenu i reviziju aktivnosti uvedenih u akcijski plan i po potrebi ih

azurirati.
Akcijski plan daje odgovore na sljedeca pitanja.

— Koje vrste aktivnosti treba provesti u zadanom vremenskom okviru?

— Koji odjel/tim/jedinica imaju odgovornost u pogledu provedbe predlozenih aktivnosti
(unutarnji ili vanjski struc¢njaci, ¢lanovi tima, rukovoditelji itd.)?

— Koje su ciljne skupine tih aktivnosti?

— Koji su vremenski okvir i uestalost provedbe predlozenih aktivnosti?
— Koliki je proracun dodijeljen za svaku aktivnost?

(*°) Leka, S., Griffiths, A. i Cox, T., poglavlje 5.1. , Assessing risks at work”, u Work Organisation and Stress, Svjetska zdravstvena organizacija,
Zeneva, 2004, str. 10.

() Vidjeti Prilog 4. , Akcijski plan za dobrobit osoblja i predlosci za procjenu rizika”.


https://www.who.int/publications/i/item/9241590475

2. RAZVOJ POLITIKE ZA DOBROBIT OSOBLJA

Djelotvorno promicanje dobrobiti osoblja zahtijeva ¢vrstu infrastrukturu radnog okruzenja
te ukljuCuje sljedece elemente:

— standarde politike za dobrobit osoblja prenesene u strategiju organizacije, sveukupan
pristup i mjere politike;

— jasnu politiku za dobrobit osoblja koja se temelji na utvrdenim potrebama i detaljno je
prenesena svim zaposlenicima;

— odobren i dostupan proracun za provedbu politike;

— odredenu osobu ili tim na kojima je odgovornost za provedbu politike;

— dobro osposobljenu osobu ili tim s potrebnim vjestinama za provedbu politike;

— snaZno vodstvo i kvalitetnu podrsku zaposlenicima na temelju strategije.

Prije primjene strategije i akcijskog plana za dobrobit osoblja treba ih predstaviti visem
rukovodstvu i odboru za osoblje radi savjetovanja. Time se omoguéuje uzimanje povratnih
informacija u obzir i osigurava razvijanje svijesti o tome, razumijevanje i predanost.

Strategija o dobrobiti osoblja djeluje ako su njezini prioriteti i ciljevi dobro predstavljeni,
tako da:

— rukovoditelji mogu utvrditi potrebe, koristiti sve prednosti postojec¢ih mjera na korist
svojih timova i sebe samih, promicati zdrave radne postupke i ponasanje te aktivno
komunicirati s visim rukovodstvom kako bi osigurali rane i preventivne intervencije ako
su potrebne;

— Clanovi osoblja razumiju svoju ulogu, sudjeluju u inicijativama, koriste dostupne
resurse i pruzaju povratne informacije.

SLIKA 4. Koraci u razvoju politike za dobrobit osoblja

Planiranje i izrada

strategije i akcijskog » Provedba
[JERE]

Ocjene potreba i rizika

te konzultacije

A

Izrada preporuka za o o
prep Kontinuirano pracenje

Dobro upravljanje

rilagodbu strategije
dobrobiti osoblja prilag gije/

i ocjenjivanje
akcijskog plana
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3. PREGLED MJERA ZA DOBROBIT OSOBLIJA

Preporuceni sveobuhvatan paket mjera za dobrobit osoblja koji treba uvesti dobiven
je na temelju dobrih praksi i stru¢nosti koje su podijelili stru¢njaci zemalja EU+ tijekom
sastanaka EASO-ove mreze. Moze posluZiti kao ilustrativni primjer nadleznim tijelima,

konkretnih mjera za dobrobit osoblja.

PredloZeni paket prati tri faze radnog odnosa:

— fazu prije zaposljavanja i obuku novog osoblja,
— kontinuiranu podrsku,
— povratak s terena/kraj ugovora.

Mijere su jasno povezane s odgovarajuc¢im standardima za dobrobit osoblja i odgovaraju
na konkretne potrebe. Osim toga, paket mjera ukljucuje jasno upucivanje na stranku
koja ih provodi i ciljne skupine osoblja. Smjernice o nacinu provedbe nekih od glavnih
preporucenih mjera moguce je pronaci u drugim dijelovima ovog vodica (ll. dio: Komplet

alata za dobrobit osoblja i lll. dio: Pracenje i ocjenjivanje).
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4. PRUZANJE INFORMACIJA

Svi ¢lanovi osoblja u nadleznom tijelu trebaju biti informirani o strategiji o dobrobiti
osoblja, akcijskom planu i uspostavljenim mjerama pracenja. Jasni komunikacijski

kanali osiguravaju da osoblje moze u svakom trenutku pristupiti informacijama ili dobiti
informacije o tome kako mogu imati koristi od politike dobrobiti osoblja i o mehanizmima
kojima nadleZno tijelo osigurava dobrobit. Takoder treba uciniti dostupnima standardne
operativne postupke pomocu kojih se provode mjere politike za dobrobit osoblja

u radnom okruzenju. Posjedovanje nuznih informacija u pravom trenutku i njihovo
prosljedivanje odgovarajuéim ¢lanovima osoblja na transparentan i jasan nacin klju¢no je
za djelotvoran rad, kao i za potrebe odlucivanja na svim razinama. To se takoder odnosi
na interno dostupne informacije unutar nadleznog tijela, na to kako se te informacije

priopcavaju i kanaliziraju te tko i kad to Cini.

Premda je pruZanje relevantnih i prilagodenih informacija u podrucju azila i prihvata
S njemu svojstvenim promjenjivim okolnostima bitno, 30 % ispitanika ne zna ili

nije sigurno jesu li u njihovim radnim okruZenjima uspostavljene ikakve politike o
pitanjima povezanima s dobrobiti osoblja. Oko 70 % tih ispitanika ne zna ili nije
sigurno postoje li te politike, a uglavnom dolaze iz nadleznih tijela ukljucenih u
postupak azila i prihvata, a ne iz organizacija civilnog drustva (5).

Rukovoditelji i koordinatori timova poveznica su izmedu viSeg rukovodstva i sluzbenika
na terenu u nadleznom tijelu, stoga imaju klju¢nu ulogu u prenosenju informacija o
nekoj temi (ukljucujuéi o dobrobiti osoblja) timu koji vode. Ako nadlezno tijelo uspostavi
djelotvoran sustav komunikacije, cjelokupno osoblje od toga ima koristi, a motivacija

sluzbenika na terenu raste.

Osim Sto je potrebno cjelokupno osoblje upoznati sa strategijom o dobrobiti osoblja
organizacije, posebice sa sluzbenicima na terenu, savjetuje se i da rukovoditelji koriste
vizualni materijal o toj temi i primjereno ga prezentiraju.

Vidljiv materijal povezan s dobrobiti osoblja moZe ukljucivati:

— plakat koji navodi osam standarda za dobrobit osoblja (%) postavljen na istaknuto
mjesto gdje ga vecina ¢lanova osoblja moze vidjeti;

— osnhovne poruke stavljene na raspolaganje i postavljene na vidljivo mjesto u obliku
razglednica/plakata (%) tako da ih cjelokupno osoblje vidi tijekom sastanaka za obuku
novog osoblja;

— dijeljenje poveznice na EASO-ovu animaciju The importance of early identification of

signs of stress (%*) s novim rukovoditeljima i sluZzbenicima na terenu.

(*1) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe, 2019., str. 10.
(ograniceno izvjesce).

(®?) Za osam standarda za dobrobit osoblja u obliku plakata vidjeti Prilog 2. ,Standardi dobrobiti osoblja”.

(%) Za komuniciranje porukama o dobrobiti osoblja vidjeti Prilog 5. ,Poruke o dobrobiti osoblja”.

(**)  Pogledajte EASO-ovu animaciju The importance of early identification of signs of stress, 2021.


https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
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NadleZno tijelo moZe pokazati da brine o dobrobiti osoblja osiguravanjem informativnog
materijala o dobrobiti osoblja i vidljivosti tih materijala, ¢ime dokazuje svoju predanost
tome.

Osim toga, preporucuje se da rukovoditelji imaju pristup relevantnim informacijama
povezanima s dobrobiti osoblja. Podrsku u tom pogledu mogu pruZati odjeli za ljudske
resurse i za IT.

Svaki rukovoditelj treba imati pristup mapi s informacijama o dobrobiti osoblja koja
sadrzava sljedece:

— PDF datoteku aZurirane strategije o dobrobiti osoblja koju ¢e podijeliti s novim
osobljem, ukljucujuci informacije o glavnim alatima/aktivnostima koje nadlezno tijelo
promice u vezi s tom temom i podatke za kontakt (toc¢nu e-adresu) s uputama za
pristup uslugama, postavljanje upita i podnosenje prituzbe u vezi s dobrobiti osoblja;

— kontrolni popis i standardne operativne postupke o upravljanju teskim incidentima,
ukljucujudi popis relevantnog osoblja za kontakt odgovornog za daljnje aktivnosti s
pogodenim osobljem;

— relevantan informativni materijal o dobrobiti osoblja i brizi o sebi;

— opdiiazurirani popis osoba za kontakt koje su unutarnji/vanjski (*°) stru¢njaci za
podrsku dobrobiti osoblja. Te stru¢njake provjerava odjel za ljudske resurse radi
pruzanja podrske osoblju s takvim potrebama. Taj popis osoba za kontakt ukljucuje:

e unutarnje ¢lanove uspostavljenih timova (npr. za kolegijalnu podrsku/integrirani
tim za odgovor na incidente) i druge stru¢njake koji pruzaju pojedinacnu podrsku u
slucaju potrebe,

¢ imenaitelefonske brojeve sluzbenika za sigurnost i zastitu i svih lije¢nika s kojima
nadlezno tijelo uspostavlja kontakt kad se pojavi potreba.

Ako nadlezno tijelo ima unutarnje stru¢njake za pruzanje podrske kroz savjetovanje, na
primjer savjetnika za osoblje ili tim za upravljanje stresom, njihovi podatci za kontakt dijele
se s ¢lanovima osoblja.

Ako je dostupna samo vanjska pomo¢, savjetuje se da odjel za ljudske resurse izvrsi
provjeru i odobri barem dva ili tri stru¢njaka. Odjel za ljudske resurse provjerava njihovu
osposobljenost (npr. osnovno poznavanje izazova s kojima se u svome radu suocava
osoblje u podrucju azila i prihvata). Treba uzeti u obzir i jezik, dob, spol i kulturu kako bi
se osigurala raznolikost stru¢njaka dostupnih za pruzanje podrske i uspjesan daljnji rad s
¢lanovima osoblja koji trebaju podrsku. Vanjski struénjaci ne moraju uvijek biti dostupni za
sastanke uz fizi¢cku prisutnost. Sastanci na daljinu putem videopoziva ili telefonskih poziva
mogu se smatrati korisnim alternativama kad su potrebni za osiguravanje nesmetanog i
pravovremenog daljnjeg postupanja. To je posebno relevantno kad je radno mjesto na
udaljenoj lokaciji ili ako se pojave drugi izazovi (°9).

(®) S odabranim osobama za kontakt potpisat ¢e memorandum o razumijevanju kako bi se osigurale pravovremene daljnje aktivnosti s
¢lanom osoblja koji ima takve potrebe bez ikakvih birokratskih prepreka, Sto se posebno odnosi na teske incidente.

(°®)  Na primjer, u slu¢ajevima ogranitenja kretanja zbog sigurnosnih ili zdravstvenih razloga.
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PRILOG 1. DEFINICIJE

U ovom se vodi¢u dobrobit osoblja (°7) koristi kao krovni pojam koji upuéuje na politike
i mjere usmjerene na dobrobit zaposlenika i u fizickom i u emocionalnom smislu.
Dobrobit osoblja povezana je s odrZzavanjem zdravlja i sigurnosti u svakom aspektu
povezanom s radom. S tim ciljem poslodavci provode ocjenjivanje rizika kojima osoblje
moze biti izloZzeno u radnom okruZenju i uspostavljaju preventivne i zastitne mjere kao
sto je osiguravanje da se svakom ¢lanu osoblja pruze potrebne zdravstvene i sigurnosne
informacije i obuka.

Dobrobit (%) na poslu tumadi se kao fizicko zdravlje te moralno i drustveno ispunjenje, a
ne puka odsutnost nesreca i profesionalnih bolesti. Pozitivni aspekti dobrobiti na poslu
uklju€uju prihvacdanje samih sebe, autonomnost, entuzijazam, stru¢no usavrsavanje,

svrhovitost, pozitivne odnose s drugima i osobni rast (%°).

Stres (’°) se definira kao dinamicka interakcija izmedu pojedinca i njegova okruzenja.
Prisutnost stresa c¢esto se utvrduje na temelju postojanja problemati¢ne osobe, uklapanja
u okruzenje i emocionalnih reakcija na kojima se takva interakcija temelji.

Stres povezan s radom ("?) javlja se kad pritisak uslijed zahtjevnosti radnog mjesta i
drugi uzrocCnici stresa povezani s poslom postanu prekomjerni i dugotrajni u odnosu na
percipirane resurse, sposobnosti i vjestine s kojima se osoba suocava.

Postoji razlika izmedu koncepata stresa povezanog s radom i izazova na radu (’?). Izazovi
na radnom mjestu osobu mogu psiholoski i fizicki osnaZiti te je potaknuti na u€enje novih
vjestina. Osjecaj da radno mjesto predstavlja izazov vazan je dio razvoja i odrzavanja
psiholoski zdravog radnog okruZenja. S druge strane, osjecaj izlozenosti jakom stresu
uklju¢uje negativno psiholoko stanje s kognitivnim i emocionalnim komponentama koje

utjecu na zdravlje kako pojedinca tako i organizacije.

Kod dugotrajnih stresnih reakcija (kognitivnih, emocionalnih, psiholoskih reakcija ili
reakcija u ponasanju) moze doci do trajnijih posljedica (za zdravlje), koje je znatno
teZe rjeSavati. Primjeri ukljucuju kroni¢ni umor, zamor suosjecanja, izgaranje na poslu,

neizravnu traumu, misi¢no-kostane probleme i kardiovaskularne bolesti.

(°7) Your Europe, ,Zdravlje i sigurnost na radu”, 2020.

(%) EU-OSHA, ,Work-life balance — managing the interface between family and working life”, OSHwiki, 2015. U Sirem je smislu dobrobit
rezultat zadovoljenja vaznih osobnih potreba i ostvarivanja postavljenih Zivotnih ciljeva i planova. Dobrobit ukljucuje pozitivno
ocjenjivanje vlastitih Zivota, ukljucujuéi pozitivne emocije, angaZzman, zadovoljstvo i smisao.

(*) ,Growth and transformation”, u Practice: The EAWOP Practitioners E-Journal, br. 12, 2020., str. 17. Premda su srea i osje¢aj dobrobiti na
radu dijelom povezani s osobnim dohotkom, postoje i drugi ¢imbenici koji im doprinose. U odredenom trenutku razina srece i Zivotnog
zadovoljstva viSe se ne moze povezati s razinom dohotka.

(") Cox, T, Griffiths, A. J. i Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Ured za publikacije Europskih zajednica, Luxembourg, 2000.
(") EU-OSHA, ,Work-related stress: nature and management”, OSHwiki, 2015.
("?) Cox, T, Griffiths, A. J. i Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Ured za publikacije Europskih zajednica, Luxembourg, 2000.

53


https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://oshwiki.eu/wiki/Discrimination_in_the_workplace
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risk_factors_for_musculoskeletal_disorders_(MSDs)
https://oshwiki.eu/wiki/Health#Cardiovascular_disorders
https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/social-security-health/work-safety/index_en.htm
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.eawop.com/ckeditor_assets/attachments/1296/99_inpractice_12_journal_v2.pdf?1584822506
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
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Zamor suosjecanja ("®) odnosi se na promjene u sposobnosti pojedinca da osjeti empatiju
prema osobama s kojima radi, kolegama ili ¢lanovima obitelji. Sluzbenik na terenu

moZze patiti od zamora suosjecanja zbog visSegodisnje izloZzenosti traumati¢nim pricama
podnositelja zahtjeva, koje se sluzbeniku mogu poceti doimati jednakima i vise ne dovode
do reakcije.

Izgaranje na poslu (burnout) ("*) opisuje psiholoski odgovor osobe na kroni¢ne uzroénike
stresa pri radu. Premda se ne smatra zdravstvenim problemom, moze utjecati na
zdravstveno stanje pojedinca i potencijalno zahtijeva lije¢nicku pomo¢. Izgaranje na poslu
takoder se opisuje i kao kriza u odnosu na posao.

Izgaranje na poslu manifestira se u vidu simptoma (emocionalne) iscrpljenosti, cinizma
(depersonalizacije) i smanjene profesionalne ucinkovitosti.

— Iscrpljenost se odnosi na osjecaje preoptereéenosti, umora i iscrpljenosti koji su
posljedica dugotrajne izloZenosti prezahtjevnom radnom okruZenju.

— Cinizam odrazava indiferentan i distanciran stav prema radu, neangaZziranost i
izostanak entuzijazma za rad. Odnosi se na disfunkcionalan nacin suocavanja s
iscrpljujuc¢im situacijama kojima se smanjuju mogucnosti pronalaska kreativnih
rieSenja na poslu.

— Profesionalna ucinkovitost obuhvaca osjecaje kompetentnosti, ostvarenja i rezultata
na radu koji se smanjuju kako se izgaranje na poslu razvija.

Izgaranje na poslu moZe imati negativan utjecaj na zdravlje, kognitivne i radne
sposobnosti, kao i na percepciju sveukupne uspjesnosti na poslu.

Neizravnu traumu (”°) moguce je definirati kao ,posljedicu brige za druge”. Neizravnu
traumu opisuje se i kao intenzivnu reakciju i dozivljaj simptoma traume kod osoba koje

su izloZzene tudim traumati¢nim iskustvima. Ona Cesto pogada sluzbenike koji rade s
podnositeljima zahtjeva u kontekstu azila. Neizravna je trauma kumulativna i stanje je
koje se razvija tijekom vremena. Opisuje promjenu pogleda na svijet odredene osobe.
Osobama koje doZivljavaju neizravnu traumu postaje tesko odrediti granice u odnosu na
podnositelje zahtjeva s kojima rade. Postaje tesko prestati raditi na kraju radnog dana, sto
moze dovesti i do gubitka smisla i nade.

Psiholoski rizici (7°) odnose se na vjerojatnost da ¢e psihosocijalne opasnosti povezane
s radom imati negativan utjecaj na zdravlje i sigurnost osoblja zbog njihovih percepcija i
iskustava. Psihosocijalne opasnosti odnose se na aspekte organizacije i upravljanja radom

(") Vlack, T. V., ,Tools to reduce vicarious trauma / secondary trauma and compassion fatigue”, Tend Academy, 2017.

(") EU-OSHA, ,Understanding and preventing worker burnout”, OSHwiki, 2013. Svjetska zdravstvena organizacija izgaranje na poslu smatra
profesionalnim fenomenom: ,Izgaranje na poslu sindrom je koji se smatra posljedicom kroni¢nog stresa na radnom mjestu kojim se ne
upravlja na uspjesan nacin”, Svjetska zdravstvena organizacija, ,Burn-out an “occupational phenomenon”: International Classification of
Diseases”, 2019.

() Vidjetii informacije koje je podijelio Headington Institute: Pearlman, L. A. i McKay, L., ,Vicarious trauma: what can managers do?”,
Headington Institute, Pasadena, CA, 2008.

() EU-OSHA, ,Managing psychological risks: drivers and barriers”, OSHwiki, 2017.


https://www.who.int/classifications/whofic2013c300.pdf
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
http://www.headington-institute.org/fr/resource/vicarious-trauma-what-can-managers-do/
https://oshwiki.eu/wiki/Managing_psychosocial_risks:_Drivers_and_barriers
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te na njegov drustveni i organizacijski kontekst koji pojedincu potencijalno moze psihicki
ili fizicki naskoditi. Psiholo$ki rizici identificirani su kao jedni od glavnih suvremenih izazova
zastite zdravlja i sigurnosti na radu. Psiholoski rizici povezani su s problemima na radnom
mjestu poput stresa na poslu te s nasiljem i uznemiravanjem (odnosno maltretiranjem) na
radnom mjestu. Negativni ishodi za pojedinca obuhvadaju loSe zdravlje i manjak dobrobiti
te probleme u odnosima s drugim osobama, kako na radnom mjestu tako i u privatnom

Zivotu.

Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota (’’) ukljucuje zadovoljstvo i uspjesno
obavljanje radnih zadataka, s minimalnim preklapanjem uloga u poslovnoj i privatnoj
domeni. Za postizanje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota treba razmotriti tri
osnovne, medusobno povezane komponente, koje su: (1) ,vremenska ravnoteza”, koja se
odnosi na posvecdivanje jednake koli¢ine vremena radu i aktivnostima izvan radnog mjesta,
(2) ,ravnoteza ukljucenosti”, koja se odnosi na jednake razine psiholoske uklju¢enosti u
radne i obiteljske (privatne) uloge, i (3) ,ravnoteza zadovoljstva”, koja se odnosi na jednake
razine zadovoljstva u radnim i obiteljskim (privatnim) ulogama.

Za potrebe ovog prakticnog vodica EASO u nastavku navodi sljedece definicije razli¢itih
kategorija osoblja u podrucju azila i prihvata.

Sluzbenik na terenu ¢lan je osoblja koji radi izravno s podnositeljima zahtjeva za
medunarodnu zastita u kontekstu postupka azila i/ili prihvata.

Sluzbenici na terenu mogu biti:

— sluzbenici za prihvat — osoblje koje pruza podrsku u prihvatnim objektima;

— sluzbenici za registraciju — osoblje u nacionalnim nadleznim tijelima uklju¢eno u bilo
koju fazu registracije i podnosenja zahtjeva;

— sluzbenici za predmet — sluzbenici uklju¢eni u vodenje osobnih intervjua
s podnositeljima zahtjeva za medunarodnu zastitu i/ili donosenje odluka o
podnositeljima zahtjeva za medunarodnu zastitu (takoder se zovu voditelji intervjua i
donositelji odluka).

Rukovoditelji (ponekad zvani i nadzornici, voditelji timova i izravno nadredeni
rukovoditelji) nadredene su osobe jednog ili vise sluzbenika na terenu ili voditelja, ovisno
o hijerarhiji. Za potrebe ovog vodi¢a definicija ukljucuje i druge osobe osim neposredno
nadredenih rukovoditelja koji izvrSavaju ulogu koordinacije ili nadzora, poput voditelja

timova, nadzornika i koordinatora.

(") EU-OSHA, ,Work-life balance — managing the interface between family and working life”, OSHwiki, 2015.


https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_issues_%E2%80%93_the_changing_world_of_work
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_managing_conflicts_at_work
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
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PRILOG 2. STANDARDI DOBROBITI

OSOBLIA

NadleZna tijela prate i redovito ocjenjuju
ucinkovitost uvedenih mjera za dobrobit
osoblja te u njih ukljucuju stecena iskustva.

NadleZna tijela provode
konkretne smjernice o
zdravlju, sigurnosti i
zastiti i obavjestavaju o
njima, i to na temelju
analize rizika u
razlicitim radnim
okruzenjima

(ukljuCujuci rad na
terenu).
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Nadlezna tijela
osiguravaju sredstva
koja su potrebna
kako bi njihovo
osoblje razvilo
odgovarajuce
vjestine.

NadleZna tijela osiguravaju posebnu podrsku
osoblju koje je doZivjelo teski incident.

Nadlezna tijela imaju dokumentiranu

strategiju za dobrobit osoblja koja se prenosi

putem relevantnih i dogovorenih kanala.

Nadlezna tijela
omogucavaju
upraviteljima

stjecanje osnovnih
vjestina za procjenu i
pregled svojih timova
u pogledu pitanja
koja se odnose na
dobrobit osoblja.

Nadlezna tijela
promicu jasnu i
sveobuhvatnu
komunikaciju putem
razli¢itih dogovorenih
platformi i kanala.

Nadlezna tijela osiguravaju odrzive
preventivne mjere za promicanje i zastitu
mentalnog zdravlja svojih zaposlenika.
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PRILOG 3. PREDLOZAK STRATEGIJE
O DOBROBITI OSOBLIJA

Glavna pitanja koja treba obuhvatiti strategijom/politikom dobrobiti osoblja navedena su u
nastavku.

Naslov: Prema dogovoru nadlezZnih tijela i tima koji razvija politiku/strategiju. Neki su
od primjera ,,Strategija o dobrobiti osoblja” i ,Politika za dobrobit osoblja”.

Predgovor: Podrska viseg rukovodstva.

Vizija/misija: Kratak odlomak u kojemu se opisuje glavni cilj nadleznog tijela koje
pokrece strategiju o dobrobiti osoblja. Na primjer, omoguciti osoblju da vodi zdrav
i produktivan profesionalni Zivot, postigne i odrZava svoj puni potencijal na radom
mjestu te kvalitetno izvrSava svoje duznosti na dobrobit podnositelja zahtjeva za
medunarodnu zastitu.

Kratak uvod: Ovaj dio uklju¢uje osnovne razloge zbog kojih je doti¢na strategija/
politika dobrobiti osoblja pripremljena (npr. posvecenost zaposlenicima) i opis
postupka razvoja. U smjernicama o dobrobiti osoblja preporucuje se osmisljavanje
strategija o dobrobiti osoblja na temelju analize procjene potreba osoblja i
rukovodstva.

Definicija: Kako se tumaci pojam dobrobiti osoblja u nadleznom tijelu/timu? Vidjeti
EASO-ov Prakti¢an vodic o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata za ideju.

Ciljevi: Ciljevi strategije koje treba operacionalizirati putem konkretnih aktivnosti/
mjera. Kao referentni dokument vidjeti odjeljak 2.1. ,Standardi politike za dobrobit
osoblja”, koji daje preporuke u pogledu glavnih standarda i mjerila sveobuhvatne
politike za dobrobit osoblja u podrucju azila i prihvata. Strategija o dobrobiti osoblja i
ciljevi koje treba posti¢i najprimjereniji su kad se temelje na prethodnoj ocjeni potreba
osoblja. Ciljevi su polazisne tocke akcijskog plana (vidjeti Prilog 4. , Akcijski plan za

dobrobit osoblja i predlosci za procjenu rizika”).

Ciljne skupine: Kome je ta strategija/politika namijenjena? Na primjer, strategija je
namijenjena rukovoditeljima i drugom osoblju zaposlenom u nadleznom tijelu, odjelu
ili na lokaciji u zemlji EU+. Politika obuhvaca sve ¢lanove osoblja (stalno osoblje, osoblje
pred mirovinu, zaposlenike na odredeno vrijeme itd.). Ovaj odjeljak moZe ukljucivati i
kratka objasnjenja sljededih informacija u obliku natuknica.

— Kako ¢e ova strategija koristiti osoblju i rukovoditeljima? To treba utvrditi na
temelju provedene procjene potreba.
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— Temeljne vrijednosti: Integriraju se opée temeljne vrijednosti nadleznog tijela i
osoblja, na primjer:
e integritet
e profesionalnost
e kreativnost
e timski rad
e ukljucivost
e postovanje i dostojanstvo.

Obveze i ocekivanja: Ovaj odlomak obuhvaca obveze rukovodstva (npr. osiguravanje
provedbe politike u korist svih zaposlenika) i obveze drugog osoblja, posebice
sluzbenika na terenu (npr. sudjelovanje u ponudenim aktivnostima za dobrobit osoblja,
proaktivna uloga u planiranju vlastite brige o sebi).

Opce mjere za dobrobit osoblja: Obuhvacaju pogodnosti dobrobiti osoblja i prava
dostupna svim ¢lanovima osoblja tijekom cijelog radnog odnosa (npr. osiguravanje
redovitih sastanaka u Cetiri oka s neposredno nadredenim rukovoditeljima, redovite
ankete o zadovoljstvu radnim odnosom, obuka/osobni razvoj).

Posebne mjere za dobrobit osoblja: Time se obuhvacda specificna podrika koju
nadlezno tijelo pruza rukovoditeljima i posebno sluzbenicima na terenu. EASO-ov
Prakti¢an vodic o dobrobiti osoblja u postupku azila i prihvata moze posluziti kao
prijedlog aktivnosti (npr. uspostava tima za upravljanje stresom radi daljnjih aktivnosti s
pogodenim osobljem, tecajevi za osoblje za obnovu znanja o odredenoj temi).

Dijagram(i) tijeka podrske: Ovaj odjeljak opisuje dostupne usluge podrske na
jednostavan nacin, uklju€uju¢i mehanizme izvje$éivanja. Clanovima osoblja stavljaju se
na raspolaganje brojevi telefona kao dio pripreme za sve teske incidente koji bi mogli
nastupiti.

Sigurnost i zastita: Ovaj odjeljak obuhvaca specificne elemente povezane sa
sigurnoséu osoblja na razlicitim lokacijama rada. Moze ukljucivati redovite provjere
prihvatnih centara/prostorija za razgovor koje izvr$ava osoblje odjela za sigurnost

i zastitu s ciljem osiguravanja sigurnosti ¢lanova osoblja. Takoder obuhvacda javne
radne prostore, kao i redovito odrzavanje sluzbenih automobila, dostupnost ruc¢nih
radiotelefona ako su potrebni i redovite brifinge o sigurnosti. Ti brifinzi mogu
ukljucivati sve uspostavljene zdravstvene mjere u slucaju javne zdravstvene krize (npr.
ebola, COVID-19). Ovaj odjeljak obuhvaca i posebna rjesenja za osoblje koje radi u
prihvatnim objektima, ukljucujuci zatvorene prihvatne objekte, kao i osoblje koje radi
nocu. Ovaj odjeljak mora ukljucivati i provedbu procjene rizika koja ukljucuje pitanja o
dobrobiti osoblja. Ovdje treba ukljuciti mjere za suzbijanje teskih incidenata i odgovore

na njih.
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Dodatna pitanja u pogledu dobrobiti osoblja: PoveZite strategiju o dobrobiti osoblja
s opéom strategijom ljudskih resursa nadleznog tijela ili organizacije ako strategija
ljudskih resursa sadrzi odredbe o dobrobiti osoblja. To moze ukljucivati prava na
redovite pauze za rucak ili uzinu i/ili druge stanke (ukljucujuéi i mjesta na kojima

je moguce hranu ponuditi, kupiti ili konzumirati na siguran nacin). U ovaj odjeljak
ukljuéuju se i rjeSenja vezana za blagdane i poticanje osoblja na koristenje dopusta na
koji imaju pravo. Moze ukljucivati i eventualne dane za odmor i oporavak.

Suzbijanje nasilja i (seksualnog) uznemiravanja na radnom mjestu: Ako nije
uspostavljena politika suzbijanja (seksualnog) uznemiravanja, treba osigurati smjernice
kojima se cjelokupno osoblje podsjeéa na kodeks ponasanja koji su potpisali prilikom
zaposlenja, kao i na njihovu obvezu medusobnog postovanja i poStovanja stanovnistva
s kojima rade. Povredu kodeksa ponasanja treba primjereno prijaviti i rjeSavati putem
odgovarajudih unutarnjih kanala i uspostavljenih mehanizama za prituzbe.

Pracenje i ocjenjivanje: Pracenje i ocjenjivanje te uspostavljeni alati za omogudivanje
tih aktivnosti sastavni su dio strategije. Osiguravaju redovitu procjenu njezine
provedbe, relevantnost strategije u odnosu na potrebe osoblja i oblikovanje izmjena.

Izjava o odricanju od odgovornosti: Strategija o dobrobiti osoblja u ovom vodicu
odnosi se iskljucivo na dobrobit osoblja u podrucju azila i prihvata. Ne treba je mijesati
s cjelovitom strategijom ljudskih resursa kojom se utvrduju svi aspekti i komponente
upravljanja ljudskim resursima. Medutim, strategiju o dobrobiti osoblja treba

u podrucju azila i prihvata.

Strategija/politika dobrobiti osoblja prenosi se u akcijski plan koji se temelji na ulaznim
informacijama dobivenim od osoblja nakon provedene procjene potreba. Obuhvaca
aktivnosti koje su ve¢ uspostavljene i koje osoblje smatra korisnima te ukljucuje
preporucene aktivnosti u skladu s resursima dostupnima u nadleznom tijelu. Akcijski plan
za dobrobit osoblja treba razviti na temelju ciljeva i mjera opisanih u strategiji dobrobiti
osoblja. Sve predloZene aktivnosti trebaju biti uskladene s ciljevima strategije o dobrobiti
osoblja te realne i mjerljive. Akcijski plan treba biti dostupan cjelokupnom osoblju.
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PRILOG 4. AKCHJSKI PLAN ZA DOBROBIT
OSOBLJA | PREDLOSCI ZA PROCJENU
RIZIKA

OPIS | PREDLOZAK AKCIJSKOG PLANA ZA DOBROBIT OSOBLIJA

Akcijski plan za dobrobit osoblja sadrzi kratak saZetak ciljeva, ciljne skupine i mjere opisane
u strategiji o dobrobiti osoblja. Akcijskim planom treba uzeti u obzir proracun dostupan za
predloZene aktivnosti.

U skladu s ciljevima dobrobiti osoblja u razdoblju 20XX.—20XX., nadleZno tijelo XX odreduje
godisnji akcijski plan za dobrobit osoblja za 20XX. godinu prema predlosku u nastavku.

CILJ 1.: SUZBIJANJE | SMANJIVANJE STRESA POVEZANOG S RADOM

dobrobit osoblja (primjer)

CILJ) 2.: PROMICANJE NEOMETANE KOMUNIKA

dobrobit osoblja (primjer)

CIJE | PRODUKTIVNE DINAMIKE TIMA

terenu

Mjera Odgovorni odjel Provodi (kategorija osoblja, Ciljna skupina | Vremenski okvir
unutarnje/vanjsko) i ucestalost
Nadzor Ljudski resursi i odbor za Savjetnik ili vanjski stru¢njak za Sluzbenici na Jednom mjesecnoina

zahtjev

CILJ 3.: PROMICANJE RAVNOTEZE IZMEDU POSLOVNOG | PRIVATNOG ZIVOTA

Mjera Odgovorni odjel Provodi (kategorija osoblja, Ciljna skupina | Vremenski okvir

unutarnje/vanjsko) i uéestalost
Aktivnosti Ljudski resursi Strucnjaci za izgradnju tima Sluzbenici Dva puta godisnje
izgradnje tima (unutarnji ili vanjski) na terenu i

rukovoditelji

Mjera Odgovorni odjel Provodi (kategorija osoblja, Ciljna skupina | Vremenski okvir
unutarnje/vanjsko) i ucestalost

Korporativni sport | Ljudski resursi Vanjski strucnjaci (u radnim Cjelokupno Dva puta tjedno
prostorima) osoblje

Opis procjene rizika i predloZak za procjenu rizika

Opcenito se rizici mogu smatrati unutarnjima (poput neodgovarajuéeg osoblja ili
nedovoljnog broja tecajeva i te je rizike obi¢no lakse ublaziti) ili vanjskima. Vanjske je rizike
teZe suzbijati i moZda nije moguce odgovoriti na njih, kao Sto je to u slucaju iznenadnog
velikog broja dolazaka podnositelja zahtjeva za medunarodnu zastitu ili javnozdravstvene
pandemije. U procjeni i unutarnjih i vanjskih rizika moze se primijeniti sli¢na logika u
smislu pristupa, no ona ovisi 0 uspostavljenim alatima za procjenu unutarnjeg i lokalnog
rizika. U nastavku je jednostavan primjer dokumentacije i logike koju treba primjenjivati
pri usmjeravanju na unutarnje rizike.

Unutarnji rizici: Prvi stupac navodi potencijalne ¢imbenike rizika koje su utvrdili sluzbenici
na terenu i vie rukovodstvo. Od svih relevantnih ¢lanova tima treba redovito traziti da
pruZe povratne informacije o rizicima i potrebama u nastajanju. U drugom stupcu navodi
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se razina rizika kao visoki (H), srednji (M) ili niski (L) rizik. U tre¢em stupcu nalaze se

prijedlozi aktivnosti kojima se taj rizik moZe ublaZiti. Cetvrti stupac sadri obja$njenje tko

je odgovoran za daljnje djelovanje u sklopu tih aktivnosti kako bi se osiguralo ublazavanje

rizika, dok se u petom stupcu odreduju relevantni rokovi.

UTVRDENI

CIMBENICI
RIZIKA

RAZINA
RIZIKA

UNUTARNIJI RIZICI

KONTROLE ZA SVODENIJE RIZIKA NA
MINIMUM

TKO JE
ODGOVORAN?

KADA TREBA PROVODITI
AKTIVNOSTI ZA UBLAZAVANJE
RIZIKA?

terenu redovito
su ukljuceniu
ad hoc aktivnosti
izvan radnog
vremena zbog
velikog priljeva
podnositelja
zahtjeva.

uspostavljaju jasan raspored
rotacija kako bi se svim ¢lanovima
osoblja omogucilo koristenje pauze,
slobodnih vikenda i godisnjeg
odmora u skladu s nacionalnim
postupkom i ugovorom.

U suradnji s odjelom za ljudske
resurse razvijen je jasan protokol
o nacinu odmora i oporavka

(npr. uvodenje ciklusa za odmor i
oporavak tijekom razdoblja velikog
priljeva podnositelja zahtjeva).
Izraden je popis strucnjaka za
pruzanje podrske ¢lanovima
sredisnjeg tima i njihovih duznosti
tijekom razdoblja velikog priljeva
podnositelja zahtjeva.

resurse u
suradnji s visim
rukovoditeljima

Osoblje ne zna M — Sluzbenici ljudskih resursa i Odjel za ljudske — Tijekom obuke novih
sto se od njih sluzbenici za sigurnost i zastitu (uz resurse i odjel za zaposlenika cjelokupno
ocekuje u pogledu podrsku rukovoditelja) objasnjavaju sigurnost i zastitu se osoblje upoznaje sa
teskih/sigurnosnih cjelokupnom osoblju uspostavljene uz podrsku viseg standardnim operativnim
incidenata. politike, alate i nacine prijavljivanja. rukovodstva postupcima za upravljanje
Kanali koristeni za informiranje o teskim incidentima.
takvim politikama razlikuju se ovisno — Tijekom rada na terenu
o potrebama/pristupu osoblja koje osoblje je uklju¢eno u tecajeve
treba informirati (putem interneta, na za obnovu znanja o upravljanju
sastancima uz fizicku prisutnost itd.) teskim incidentima.
Politike te (elektronicki i tiskani) — AZuriranja standardnih
letci stavljaju se na raspolaganje operativnih postupaka (ili
cjelokupnom osoblju. druge mjere) kontinuirano se
Osoblju koje je izrazilo poseban priopcavaju.
interes za pitanja dobrobiti osoblja
i upravljanje odredenim teskim
incidentima osigurava se potrebna
obuka.
Osoblje koje je proslo obuku potice
se na volontiranje u funkciji osoba za
kontakt u vezi s teskim incidentima i
upravljanjem njima.
Sluzbenici na H Neposredno nadredeni rukovoditelji Odjeli za ljudske — Rasporedi rotacija azuriraju se

u okviru redovitog planiranja
za nepredvidive situacije
(rukovoditelji/odjel za ljudske
resurse).

— Politika ljudskih resursa o
odmoru i oporavku te druge
pogodnosti priopcavaju se
tijekom obuke novog osoblja.

— Podatci za kontakt/podatci
o dostupnosti strucnjaka
na internim rasporedima
redovito se aZuriraju (odjel za
ljudske resurse)

Ocjenjivanje rizika s kojima se ¢lanovi osoblja redovito suocavaju koristenjem

polustrukturiranih razgovora ili rasprava tematske skupine doprinosi sprje¢avanju ozbiljnih

problema s kojima se osoblje dugorocno suocava. Preporucuje se da rukovoditelji

preuzmu inicijativu i redovito prikupljaju informacije od osoblja (78).

(®) Vidjeti lll. dio: Pracenje i ocjenjivanje, odjeljak 3.3. ,Pracenje napretka dobrobiti osoblja (3. alat)”.
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PRILOG 5. PORUKE O DOBROBITI

OSOBLIA

Poruke o dobrobiti osoblja najbolje je opisati kao ishod procjene rizika i potreba osoblja u

smislu dobrobiti te savjetovanja s osobljem. Poruke trebaju biti relevantne i mogu se razlikovati

ovisno o kategoriji osoblja. Ono sto moZe biti korisno za sluZbenike na terenu ne mora biti

jednako korisno za viseg rukovoditelja i obrnuto. Stoga se savjetuje razvijanje poruka zajedno

s odgovarajuéim ¢lanovima osoblja. Treba redovito provoditi pregled poruka o dobrobiti

osoblja kako bi bile pravovremene i prilagodene prioritetima osoblja koji su u tom trenutku

identificirani kao relevantni. Moguce je razmotriti i koristenje savjeta vanjskih stru¢njaka o

sadrzaju i vizualizaciji poruka. Primjeri u nastavku sluze kao polaziste za raspravu. Svakom

nadleZznom tijelu savjetuje se da na vlastitom jeziku oblikuje poruke koje su relevantne, sazete,

uvjerljive i poticajne. Savjetuje se paZljivo i kreativno prezentiranje poruka o dobrobiti osoblja

kako bi se olaksalo njihovo razumijevanje i doseg, uzimajudi u obzir raznolikost unutar ciljne

skupine (u smislu radnih zadataka, dobi, spola, kulture, obiteljskog sastava itd.).

(A) PRUEDLOZI OPCIH PORUKA O DOBROBITI OSOBLJA KOJIMA
SE PREDSTAVLJA STRATEGIJA O DOBROBITI OSOBLIJA

Primjer formata: letak

Primjer naslova: ,Pregled nase unutarnje strategije o dobrobiti osoblja”

MOGUCNOSTI KOJE NUDI VAS POSLODAVAC PRIMJERI ZA ILUSTRACIJU GLAVNIH TOCAKA

Podrsku vam proaktivno pruzaju odjeli za ljudske resurse,
politike o sigurnosti, zastiti i osposobljavanju, vas neposredno
nadredeni rukovoditelj i osobe na istoj razini kao i vi. U ovom
letku moZete pronaci savjete o tome kome se obratiti za
razlicite vrste podrske.

Navedite jedan primjer za navedenu kategoriju osoblja i podatke za

kontakt za vise informacija. Primjerice:

— odjel za ljudske resurse odgovoran je za priop¢avanje politika o
odmoru i oporavku, popisuje podatke za kontaktiranje timova
za podrsku (tim za upravljanje stresom, savjetnik za osoblje,
e-adresa za upite vezane za dobrobit itd.);

— neposredno nadredeni rukovoditelji, u suradnji s odjelom za
sigurnost i zastitu, odgovorni su za priopcavanje standardnih
operativnih postupaka za upravljanje teskim incidentima.

Obavijestit ¢emo vas kako se mozete proaktivno ukljuciti u
podrsku izgradnje kapaciteta radi boljeg utvrdivanja vasih
vlastitih znakova upozorenja na stres i izgaranje na poslu.

Navedite neke primjere intervencija za izgradnju kapaciteta i
osobu od koje osoblje moze dobiti vise informacija: obuka za
prepoznavanje znakova stresa, vjestine rukovoditelja itd.

Vazno je pronadi dobru ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog Zivota postavljanjem zdravih granica i koristenjem
odobrenog godisnjeg odmora.

Vas je posao vazan, ali je i vas osobni Zivot vazan. DruZite se s
prijateljima i provodite vrijeme s obitelji, vodite racuna da redovito
vjezbate, koristite svoj godisnji odmor (zaposlenici imaju pravo na XX
do XX dana). Obratite se XX za vise informacija.

lako ¢emo vas obavijestiti o vaznim politikama koje trebate
imati na umu pri svakodnevnom radu, i vasa je duznost da se
upoznate s tim politikama (dobrobit osoblja, kodeks ponasanija,
zabrana (seksualnog) uznemiravanja itd.).

— Ovdje se nalazi nas kodeks ponasanja (umetnuti poveznicu na
mrezno mjesto).

— Ovdje se nalazi politika protiv (seksualnog) uznemiravanja
(umetnuti poveznicu na mrezno mjesto).

— Ovdje se nalazi strategija o dobrobiti osoblja (umetnuti poveznicu
na mrezno mjesto).

Ako dokumenti nisu dostupni putem interneta, umetnite podatke za

kontakt osobe koja moZe pribaviti tiskani primjerak dokumenata.
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MOGUCNOSTI KOJE NUDI VA3 POSLODAVAC PRIMJERI ZA ILUSTRACIJU GLAVNIH TOCAKA

U svojstvu poslodavca nasa je klju¢na uloga Cuvati vasu Vazno se brinuti o sebi. Sljedece aktivnosti pomodi ¢e odrzati vase
sigurnost i omoguciti vam nesmetan profesionalan rad. | vi ste zdravlje ako ih redovito obavljate:
u odredenom smislu odgovorni paziti na sebe. — redovito Setajte, pokusajte se baviti jogom ili drugim sportovima,

zdravo se hranite i izbjegavajte gazirana pica, prekomjernu
konzumaciju alkohola ili drugih Stetnih tvari (npr. nikotina);
— odlazite na godisnje sistematske preglede.

Aktivno se ukljucite u ponudene aktivnosti i pruzajte Trenutacno nudimo:
konstruktivne povratne informacije o tome Sto vam odgovara, — nadzor obuke (navedite kad je dostupan);
a Sto ne i zasto. — individualno savjetovanje na zahtjev (obratiti se XX);

— mjesecne sastanke tima.
Za prijedloge i povratne informacije koristite sljedecu e-adresu: XX

(B) PRIJEDLOZI KOJI OBUHVACAJU ODREDENU TEMU, KORISTECI
IZGARANJE NA POSLU KAO PRIMIJER

Preporucuje se razviti jednostavne blokove informacija koje jednostavno i sazeto
odgovaraju na glavna pitanja osoblja. Ti blokovi informacija obuhvacaju barem sljedece.

— 0 ¢emu govorimo (definicija)?

— Kako mozemo identificirati problem (objasnjenje problema i sto mu je uzrok)?

— Sto je potrebno/moguce uciniti (akcijski plan koji obuhvaca prijedloge za prevenciju i
odgovor)?

Formati u kojima takve blokove informacija treba dijeliti mogu ukljucivati:

— tiskane letke ili razglednice;
— poseban odjeljak na mreZznom mjestu nadleZnog tijela;
— dijeljenje razli¢itih blokova informacija u okviru komunikacijske strategije.

e 1. primjer: Prvi kvartal usmjeren je na stres i poruka o toj temi Salje se svaki
mjesec cjelokupnom osoblju putem e-poste. Drugi kvartal usmjeren je na
komunikaciju. Tredi kvartal usmjeren je na transparentno komuniciranje uz
postovanje. Cetvrti kvartal usmjeren je na potrebu za dobrim vodstvom.

e 2. primjer: Naglasavanju vaznosti dobrobiti na radu dodijeljen je poseban mjesec
i, ovisno o glavnim utvrdenim prioritetima, osiguravaju se obuka, poruke i
informativni sastanci.
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PRIMIJER: BLOK INFORMACIJA O IZGARANJU NA POSLU
Sto je izgaranje na poslu?

Izgaranje na poslu opisuje psiholoski odgovor osobe na kroni¢ne uzroénike stresa pri
radu. Premda se ne smatra zdravstvenim stanjem, moZze utjecati na vase opce zdravlje i
zahtijevati lije¢nicku pomoc. Izgaranje na poslu objasnjava se i kao kriza u vasem odnosu
prema radu opcenito (7).

Koji su znakovi upozorenja na izgaranje na poslu?

— Fizi€ki znakovi: iscrpljenost (osje¢aj umora i praznine), gubitak apetita i/ili promjena
navika spavanja.

— Emocionalni znakovi: cinizam, negativan pogled na svijet i gubitak motivacije koji
ukljucujudi i manjak empatije.

— Intelektualni znakovi: smanjenje profesionalne ucinkovitosti i nemoguénost
proaktivnog djelovanja ili donosenja potrebnih odluka.

— Promjene ponasanja: upotreba negativnih mehanizama za suocavanje sa stresom kao
Sto su prejedanje, preskakanje obroka, povecana konzumacija alkohola i kasnjenje na
pOsao.

Koji su uzroci izgaranja na poslu?

Izgaranje na poslu uglavnom je rezultat kroni¢nog profesionalnog stresa, koji ukljucuje
preopterecenje poslom i ekstremni pritisak, gubitak kontrole nad rokovima, losu
drustvenu podrsku i nesigurno budude stru¢no usavrsavanje.

Kako sprijeciti izgaranje na poslu i odgovoriti na njega

— Razmislite: Koji su glavni uzroci stresa koji trenutacno dozivljavate?

— lIspitajte: Kako se opéenito nosim sa stresom?

— Zamijenite: Koje negativhe mehanizme suocavanja sa stresom koristim? Je li ih
moguce zamijeniti pozitivnim djelovanjem? Ako da, kojim?

Podrska: Promatrajuci prethodno, trebam li se obratiti kome radi podrske? To moze biti
netko unutar ili izvan organizacije. Ako da, obratite se XX.

() Vidjeti definicije navedene u Prilogu 1. ,Definicije”.
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PRILOG 6. PREDLOZAK BODOVNE TABLICE
ZA RAZGOVOR ZA POSAO

U nastavku su neki primjeri pitanja povezanih s upravljanjem stresom i brigom o sebi koja

bi se mogla dodati u postoje¢u bodovnu tablicu za razgovor za posao.

Uloga: umetnuti funkciju

Kandidat:

Uvod

— Predstavljanje ¢lanova odbora za odabir osoblja.

— Zahvalite kandidatu na podnosenju prijave. Opisite svrhu ove faze postupka

zaposljavanja.

— Objasnite da ¢e razgovor trajati priblizno 1 sat i da ¢e na kraju imati priliku sami

postavljati pitanja.

PITANJA ZA RAZGOVOR

1. kljucno podrucje: Motivacija

MoZete li nam reci $to vas je motiviralo
da se prijavite za ovaj posao?

Po ¢emu Ce se ovo radno mjesto
razlikovati od onoga sto ste radili

prije i kako ¢ete se pripremiti za ovu
promjenu?

Kakvi su vasi planovi u pogledu vase
karijere za sljedecih 5 godina?

KLJUENI POKAZATELII

Primjeri pokazatelja:
— Pokazuje dobro poznavanje opsega uloge i moze

identificirati osobne izazove koje ona predstavlja.

— Objasnjava svoju motivaciju za posao.

— Zeli raditi u podrugju azila/migracija.

— Ima iskustva u razvijanju programa.

— Razvija i poti¢e nova i inovativna rjesenja.

DOKAZI BODOVANI

PREMA POKAZATELJIMA 1Z
KANDIDATOVIH ODGOVORA
(NAVEDITE JESU LI ZADOVOLIJENI

U POTPUNOSTI (10 BODOVA),
DIJELOM (5 BODOVA) ILI NISU
ZADOVOLIJENI (0 BODOVA))

Napomena:
Konachni rezultat:

2. kljuéno podrucje: Radna etika i usmjerenost na rezultate (povezane vrijednosti: odgovornost, kreativnost i integritet) (otkriva

kako kandidat pristupa dilemama i rjesava probleme te njegovu sposobnost za samokritiku i u¢enje iz iskustva)

Molimo vas da iznesete neke primjere
situacija u kojima ste pokazali svoju
radnu etiku i rad usmjeren na
rezultate. Ti primjeri trebaju pokazati
utjecaj koji su vasa radna etika i
postupci usmjereni na rezultate imali
na kolege i/ili osoblje pod vasim
izravnim vodstvom.

Primjeri pokazatelja:

— Osjeca odgovornost za postizanje rezultata.

— Osjeca odgovornost za izvrsavanje povjerenih
duZnosti, pruza potrebnu razvojnu podrsku radi
poboljsanja rezultata i primjenjuje primjerene
mjere ako rezultati nisu postignuti.

— Suraduje i motivira druge.

— Upucuje na vaznost jacanja zajednistva tima.

— Upucuje na vaznost redovitog komuniciranja s
¢lanovima tima kao i konstruktivne pojedinacne
povratne informacije.

— Cijeni raznolikost i vidi je kao izvor kompetitivnih
prednosti.

Napomena:
Konac¢ni rezultat:
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KLJUENI POKAZATELJI

3. klju¢no podrucje: Upravljanje stresom i brigom o sebi

U ulozi za koju ste podnijeli zahtjev od
vas Ce se traZiti pravovremeni rezultati
uz visoku razinu kvalitete i to¢nosti. Sto
mislite o tome i kakva su vasa iskustva
s ciljevima uz kratke rokove dok
potencijalno istovremeno pokusavate
zadovoljiti sukobljene prioritete?

Primjeri pokazatelja:

— Smatra da, uz ¢lanove tima, snosi odgovornost za
postizanje rezultata.

— Upucuje na pravilno planiranje.

— Upucuje na delegiranje i odredivanje prioriteta.

— U slucaju nedostatka znanja o odredenom
pitanju trazi dodatnu obuku za razvoj.

— Prekovremeni rad moguc je ako je potreban,
ali ne kao redovita pojava (ravnoteza izmedu
poslovnog i privatnog Zivota).

DOKAZI BODOVANI

PREMA POKAZATELJIMA 1Z
KANDIDATOVIH ODGOVORA
(NAVEDITE JESU LI ZADOVOLIJENI

U POTPUNOSTI (10 BODOVA),
DIJELOM (5 BODOVA) ILI NISU
ZADOVOLIJENI (0 BODOVA))

Napomena:
Konacni rezultat:

Navedite nam primjer kad ste morali
raditi na teSkom zadatku i/ili se suoditi
s kolegom koji, prema vasem misljenju,
u znacajnoj mjeri odbija suradnju i
kako ste rijesili tu situaciju.

Primjeri pokazatelja:

— VaZnost tima

— Pravovremeni i primjereni zahtjev za dodatnom
strucnoséu

— Participativan pristup planiranju pojedinac¢nog
zadatka/upute

— Sposobnost pruzanja jasnih uputa

— Rano komuniciranje s ¢lanovima tima radi
izbjegavanja nesporazuma u pogledu zadataka i
rasporeda odvijanja aktivnosti.

Napomena:
Konachni rezultat:

Sto obi¢no radite kad osjecate pritisak
ili stres? Navedite podrucja za koja
smatrate da njima dobro upravljate

i podrucja u kojima smatrate da

ima mjesta za unaprjedenje svojeg
pristupa.

Primjeri pokazatelja:

— Odreduje primjerene granice prema kolegama.

— Realno planira.

— Zdravo Zivi (npr. redovito se bavi fizickim
aktivnostima).

— Osigurava ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog Zivota.

— Ne ustrucava se traziti pomoc.

Napomena:
Konac¢ni rezultat:

Zamislite da ulazite u prihvatni objekt
(sluzbenici za prihvat) ili prostoriju

za razgovor (sluzbenici za predmet),
a podnositelj zahtjeva vam pristupi

s britvom u ruci govoredi da ¢e se
ubiti ako dobije negativan odgovor
na svoj zahtjev. To je teZak scenarij,
no pokusajte reci sto mislite da biste
mogli/trebali u¢initi kako biste smirili
situaciju.

Primjeri odgovora:

— U pravilu bih ve¢ bio upoznat s informacijama o
upravljanju teskim incidentima koje pruza moj
poslodavac, Sto treba ili ne treba Ciniti i u ovom
bih slucaju ve¢ bio upoznat sa standardnim
operativnim postupkom.

— Pokus$ao bih govoriti mirnim glasom.

— Pokus$ao bih ne panicariti i mirno bih govorio,
vodedi racuna da sam na sigurnoj udaljenosti od
podnositelja zahtjeva.

— Ne bih pokusavao okrenuti se od podnositelja
zahtjeva i odrZavao bih kontakt pogledom.

— Rekao bih da shvacam da je jako uznemiren i
uplasen te da ga Zelim bolje razumjeti. Zato,
trebamo sjesti i uzeti si dovoljno vremena, a on
treba odloziti britvu.

— Pitao bih ga Zeli li popiti vode. Tako bih mogao
stvoriti i priliku da zatrazim pomo¢.

Napomena:
Konacni rezultat:
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PITANJA ZA RAZGOVOR KLJUENI POKAZATELII DOKAZI BODOVANI
PREMA POKAZATELJIMA 1Z
KANDIDATOVIH ODGOVORA
(NAVEDITE JESU LI ZADOVOLIJENI
U POTPUNOSTI (10 BODOVA),
DIJELOM (5 BODOVA) ILI NISU
ZADOVOLJENI (0 BODOVA))

4. kljuéno podrucje: Kodeks ponasanja

Clan osoblja (rukovoditelj prihvatnog Primjeri pokazatelja: Napomena:
centra) prijavi vam da sumnja da drugi | — Prepoznaje da se radi o ozbiljnoj optuzbii da Konachni rezultat:
¢lan osoblja mozda zlostavlja mladu treba odmah djelovati koriste¢i unutarnje/
osobu jer ga je vidio kako tu mladu primjerene kanale prijavljivanja.
osobu redovito dovodi u svoj ured i — Politika nulte tolerancije u pogledu
zatvara vrata. Sto biste poduzeli i koga seksualnog zlostavljanja/uznemiravanja (koja
biste ukljucili? ukljucuje korisnike i podnositelje zahtjeva za
medunarodnu zastitu)
Ukupna ocjena

Zavrsna faza

— Pitajte kandidata ima li ikakvih pitanja.

— Objasnite faze postupka zaposljavanja i kada kandidat moze ocekivati informacije o
svome ishodu.

— Potvrdite mu datum pocetka rada ako mu radno mjesto bude ponudeno.

— Provjerite pojedinosti i prikladnost osoba koje daju preporuke prije potvrdivanja
ponude.

— Provjerite ima li ikakvih prigovora na provjeru policijske evidencije.

Ostala klju¢na podrucja koja treba ukljuciti ovisno o profilu radnog mjesta: tehnicka
strucnost (znanje, vjestine i iskustva), suradnja (medu ostalim s donatorima, upravljanje
lokalnim partnerima), financije (proracunski ciklus), pracenje i ocjenjivanje i sli¢no.



STANDARDI DOBROBITI OSOBLJA

NadleZna tijela prate i redovito ocjenjuju
ucinkovitost uvedenih mjera za dobrobit
osoblja te u njih ukljucuju stecena iskustva.

Nadlezna tijela provode
konkretne smjernice o
zdravlju, sigurnosti i
zastiti i obavjestavaju o
njima, i to na temelju
analize rizika u
razli¢itim radnim
okruzenjima
(ukljuCujuci rad na
terenu).

Nadlezna tijela
osiguravaju sredstva
koja su potrebna
kako bi njihovo
osoblje razvilo
odgovarajuce
vjestine.

NadleZna tijela osiguravaju posebnu podrsku
osoblju koje je dozivjelo teski incident.

Nadlezna tijela imaju dokumentiranu
strategiju za dobrobit osoblja koja se prenosi
putem relevantnih i dogovorenih kanala.

Nadlezna tijela
omogucavaju
upraviteljima

stjecanje osnovnih
vjestina za procjenu i
pregled svojih timova
u pogledu pitanja
koja se odnose na
dobrobit osoblja.

Nadlezna tijela
promicu jasnu i
sveobuhvatnu
komunikaciju putem
razlicitih dogovorenih
platformi i kanala.

NadleZna tijela osiguravaju odrzive
preventivne mjere za promicanje i zastitu
mentalnog zdravlja svojih zaposlenika.



KONTAKT S EU-om

Osobno
U cijeloj Europskoj uniji postoje stotine informacijskih centara Europe Direct. Adresu najblizeg
centra moZete pronaci na: https://europa.eu/european-union/contact_hr

Telefonom ili e-postom

Europe Direct je sluzba koja odgovara na vasa pitanja o Europskoj uniji. Mozete im se obratiti:
— na besplatni telefonski broj: 00 800 6 7 8 9 10 11 (neki operateri naplacuju te pozive),

— na broj: +32 22999696 ili

— e-poStom preko: https://europa.eu/european-union/contact_hr

TRAZENJE INFORMACIJA O EU-u

Na internetu
Informacije o Europskoj uniji na svim sluzbenim jezicima EU-a dostupne su na internetskim
stranicama Europa: https://europa.eu/european-union/index_hr

Publikacije EU-a

Besplatne publikacije EU-a i publikacije EU-a koje se pla¢aju moZete preuzeti ili naruciti preko
internetske stranice: https://op.europa.eu/hr/publications. Za vise primjeraka besplatnih
publikacija obratite se sluzbi Europe Direct ili najblizemu informacijskom centru (vidjeti
https://europa.eu/european-union/contact_hr).

Zakonodavstvo EU-a i povezani dokumenti
Za pristup pravnim informacijama iz EU-a, ukljucujuci cjelokupno zakonodavstvo EU-a od 1952. na
svim sluzbenim jezi¢nim verzijama, posjetite internetske stranice EUR-Lexa: http://eur-lex.europa.eu

Otvoreni podatci iz EU-a

Portal otvorenih podataka EU-a (http://data.europa.eu/euodp/hr) omogucuje pristup
podatkovnim zbirkama iz EU-a. Podatci se mogu besplatno preuzimati i ponovno uporabiti u
komercijalne i nekomercijalne svrhe.


https://europa.eu/european-union/contact_hr
https://europa.eu/european-union/contact_hr
https://europa.eu/european-union/index_hr
https://op.europa.eu/hr/publications
https://europa.eu/european-union/contact_hr
http://eur-lex.europa.eu
http://data.europa.eu/euodp/hr

Ured za publikacije
Europske unije
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