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Predgovor

Priru¢nik, koji je pred vama rezultat je saradnje tri nevladine
organizacija iz regiona, bivSih republika nekada zajednicke drzave.
Partneri u projektu »Safe and equal: non-discrimination and diversity
management in employment« su nevladine organizacije za manjinska
ljudska prava SKUC-LL iz Slovenije, LABRIS iz Srbije i GAYTEN-
LGBT takoder iz Srbije. Medunarodna saradnja izmedu dve prijateljske
zemlje Srbije 1 Slovenije u okviru projekta ,,Safe and Equal* podrzana
je od strane programa Evropske komisije Progress. Dvogodi$nji program
odrzava se u Sest gradova Republike Srbije u razdoblju od 2014. godine
do 2015.

Priru¢nik obuhvata mere za zastitu od zlostavljanja na osnovu
pola, roda, rodnog identiteta, seksualne orijentacije, starosti, rase,
invaliditeta, etniCke pripadnosti, veroispovestiivisestruke diskriminacije,
sa akcentom na seksualnoj orijentaciji kao studijom slucaja.

* * %

Iako su u Srbiji na¢injeni znacéajni koraci u pogledu prevencije
i zaStite od diskriminacije u toku poslednje dekade, istrazivanja i
svakodnevna iskustva u radu, posebno sa LGBT osobama, svedoce da je
diskriminacija veoma rasirena pojava.

Ustav Srbije, usvojen 2006. godine, proklamuje nacelo jednakosti,
zabranu diskriminacije i posebne mere, kao 1 kolektivna prava. U ¢lanu
21 Ustava se eksplicitno garantuje da su ,,pred Ustavom i zakonom svi
jednaki (¢l. 21, st.1), kao i da ,,svako ima pravo na jednaku zakonsku
zastitu bez diskriminacije®, te se dalje precizno navodi da je ,,zabranjena
svaka diskriminacija, neposredna ili posredna na osnovu rase, pola,
nacionalne pripadnosti, druStvenog porekla, rodenja, veroispovesti,
politickog ili drugog uverenja, imovnog stanja, kulture, jezika, starosti



1 psihickog ili fizickog invaliditeta® (¢l. 21, st. 3). lako se seksualna
orijentacijairodniidentitet ne navode kao osnove zabrane diskriminacije,
smisao nacela jednakosti odnosno ustavne zabrane diskriminacije jeste
omogucavanje uzivanje svih ostalih prava, te da su ljudska prava,
kao nedeljiva, garantovana u Ustavu. U daljem tekstu ove broSure su
obradeni zakoni koji su od posebnog znacaja za LGBT osobe u Srbiji.

Istrazivanja o diskriminaciji' u Srbiji ukazuju da veéina gradana
1 gradanki Srbije smatra da je drustvo u kome zivimo diskriminatorsko.
Istrazivanje ,,Odnos gradana prema diskriminaciji u Srbiji* (Poverenik
za zaStitu ravnopravnosti, UNDP, CESID) iz 2013. godine upucuje da
gradani Srbije percipiraju diskriminaciju kao ugrozavanje ili uskra¢ivanje
prava (22 %), omalovazavanje (13 %) i nejednakost (7 %), a Cetiri petine
populacije ima svest da se prava ne smeju uskrac¢ivati na osnovu licnog
svojstva. Ispitanici smatraju da postoji porast diskriminacije u odnosu na
prethodne tri godine.

Vazno je ista¢i da kada je u pitanju oblast u kojoj je diskriminacija
najprisutnija, ispitanici u okviru istog istraZivanja se opredeljuju
upravo za oblast zaposljavanja (vise od dve trecine).

Takode, 69 % ispitanika smatra da je nasilje nad Zenama u Srbiji veoma
rasprostranjeno, te da su najviSe diskriminisane grupe u Srbiji upravo
zene 1 Romi, potom osobe sa invaliditetom, siromasne osobe 1 starije
osobe, a visoko mesto na listi zauzimaju i deca i tzv. ,,seksualne manjine®.

Medutim, kada je u pitanju ispitivanje socijalne distance, rezultati ukazuju
da je ona najvisa prema LGBT osobama i HIV pozitivhim osobama.

Kada su u pitanju stavovi gradana i njihova spremnost da vrSe
diskriminaciju jasno je da postoji znacajna predispozicija da se
diskriminiSu upravo LGBT osobe, jer 49 % smatra i dalje da
je homoseksualnost bolest koju treba leciti, a potom pripadnici
drugih etni¢kih zajednica 1 manjinskih verskih zajednica (38 %).

1 Odnos gradana prema diskriminaciji u Srbiji. Poverenik za zastitu ravnopravnosti, UNDP, CESID, 2013.
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U pogledu percepcije institucija i diskriminacije gradani smatraju da
je Vlada institucija koja najviSe diskriminiSe, ali takode i treba najviSe
da pomogne u ovoj sferi. Pored Vlade, politi¢ke stranke, skupStina 1
pravosude se takode visoko kotiraju kao diskriminatorne.

Iz svega prethodno navedenog, kao i iz svakodnevnog rada i
iskustava nevladinih organizacija, jasno je da diskriminacija predstavlja
vrlo kompleksnu i sveprisutnu pojavu, naroCito kada su u pitanju
LGBT osobe, koje su visestruko diskriminisane i marginalizovane.
Ve¢ina LGBT osoba u Srbiji zivi u strahu i kada su u pitanju
zaposlenje 1 radno mesto, a Cesti su primeri homofobije i transfobije
na radnom mestu, koji se manifestuju u vidu pretnji, zastrasivanja,
ucena, uvredljivih komentara i Sala, ignorisanja, odbacivanja, i sli¢no.
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| Uvod

Pojam diskriminacije i diskriminatornog postupanja

Diskriminacija postoji onda kada su osobe - pojedinci i pojedinke
ili grupe - od strane neke institucije, fizickog ili pravnog lica stavljeni
u nejednak polozaj usled nekog licnog svojstva. Diskriminacija i
diskriminatorno postupanje oznacavaju svako neopravdano pravljenje
razlike ili nejednako postupanje, odnosno propustanje, iskljucivanje,
ograniavanje, u odnosu na pojedince ili grupe, na otvoren ili prikriven
nacin.

Diskriminacija se manifestuje se kao: ogranicavanje, fizi¢ko
1 psihicko nasilje, eksploatacija, izraZzavanje mrZznje, omalovazavanje,
govor mrznje.

Posledice diskriminacije su uvek destruktivne i potencijalno konfliktne;
diskriminacija je Stetna i za zrtvu, i za njenu blizu i Siru okolinu.

Diskriminacija 1 diskriminatorno postupanje zabranjeno je
Zakonom o zabrani diskrimnacije i drugim zakonima Republike
Srbije, kao 1 medunarodnim konvencijama i propisima. Osnov zabrane
diskriminacije jeste nacelo jednakosti, jer diskriminacija postoji u
slu¢aju kada su pojedinci nejednaki u svom polozaju usled nekog svog
licnog svojstva. Nacelo jednakosti je objasnjeno u Zakonu o zabrani
diskriminacije (¢lan 4) kojim je utvrdeno da su svi jednaki i uzivaju
jednak polozaj i jednaku pravnu zastitu, bez obzira na li¢na svojstva,
te da je svako duzan da posStuje nacelo jednakosti odnosno zabranu
diskriminacije.
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Lic¢na svojstva

Li¢no svojstvo je svako obelezje koje je vezano za liCnost
pojedinca. Diskriminacija se zasniva na razliitim osnovama, a najcesce
su to: pol, rodni identitet, starost, rasa, seksualna orijentacija, fizicki ili
mentalni invaliditet, etnicka ili nacionalna pripadnost itd. Li¢na svojstva
se po pravilu ne odnose samo na jedno ve¢ na ¢itav niz drugih lica. Pol,
rodni identitet, rasa, boja koze, seksualna orijentacija na primer, jesu
liéna svojstva nekog pojedinca, ali navedena li¢na svojstva pojedinac
po pravilu deli sa razli¢itim brojem drugih lica. Lica koja dele ista li¢na
svojstva nazivamo grupe. Neke od tih grupa nazivamo manjine ili
ranljive grupe, zbog deprivilegiranog polozaja tih grupa u odnosu na
vecinsku populaciju.

Li¢nosvojstvoneke osobesamo posebinijediskriminacija. Diskriminacija
postoji samo ako licno svojstvo nekog pojedinca ili grupe dovodi do
neopravdanog pravljenja razlike i nejednakog postupanja odnosno
propustanja, a koji se zasniva na stvarnim odnosno pretpostavljenim
licnim svojstvima.

Oblici diskriminacije

Zakonski priznati oblici diskriminacije su: neposredna i posredna
diskriminacija, povreda nacela jednakih prava i obaveza, pozivanje na
odgovornost, udruZivanje radi vrSenja diskriminacije, govor mrznje i
uznemiravanje i ponizavajuce postupanje.

Zakon o zabrani diskriminacije izri¢ito prepoznaje sledeca li¢cna
svojstva: pol, rodni identitet, seksualnu orijentaciju, rasu, boju koze,
zdravstveno stanje, invaliditet, pretke, drZavljanstvo, nacionalnu
pripadnost ili etni¢ko poreklo, jezik, versko ili politicko ubedenje,
imovno stanje, rodenje, genetsku osobenost, brac¢ni i porodicni
status, ¢lanstvo u organizacijama. Na ovaj nacin se lista ne iscrpljuje,
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naime formulacija ,,i drugim stvarnim, odnosno pretpostavljenim li¢nim
svojstvima®, govori da postoje 1 druga licna svojstva pojedinca (ili grupe
pojedinaca), koja kao takva mogu biti osnov za neopravdano pravljenje
razlike, nejednako postupanje ili propustanje, odnosno diskriminaciju.

Pravo na zastitu od diskriminacije

Ovo pravo ima svako ko boravi na teritoriji Republike Srbije,
bez obzira na to da li je drzavljanin Republike Srbije, neke druge drzave
ili je lice bez drzavljanstva. Svako lice ima pravo da ga organi javne
vlasti Republike Srbije ili nadlezni sudovi efikasno Stite od svih oblika
diskriminacije. To moze biti fizicko ali i pravno lice koje je registrovano,
odnosno obavlja delatnost na teritoriji Republike Srbije. Odnosi se na sve
koje imaju pravni subjektivitet (fizicka i pravna lica, domaca i strana).
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I1 Pravni okvir zabrane diskriminacije u Republici Srbiji

Ustav Republike Srbije

Zabrana diskriminacije je Ustavom zajamceno ljudsko pravo.
Clan 21. Ustava Republike Srbije zabranjuje diskriminaciju i utvrduje da
su pred ustavom i zakonom svi jednaki i da svako ima pravo na jednaku
zakonsku zastitu, bez diskriminacije. Zabranjena je svaka diskriminacija,
neposredna ili posredna, po bilo kom osnovu, a naro¢ito po osnovu pola,
rase, nacionalne pripadnosti, drustvenog porekla, rodenja, veroispovesti,
politickog ili drugog uverenja, imovnog stanja, kulture, jezika, starosti i
psihic¢kog ili fizickog invaliditeta.

U istom ¢lanu Ustav Republike Srbije takode predvida, da se ne smatraju
diskriminacijom posebne mere, koje Republika Srbija moze uvesti radi
postizanja pune ravnopravnosti lica ili grupe lica koja su sustinski u
nejednakom poloZzaju sa ostalim gradanima.

U kontekstu pojma diskriminacije, vazni su i ¢lan 48 — podsticanje i
uvazavanje razlika 1 ¢lan 49 — zabrana izazivanja rasne, nacionalne i
verske mrznje. 1 druge odredbe Ustava Republike Srbije, neposredno ili
posredno se odnose i na zabranu diskriminacije. Clan 76 pripadnicima
nacionalnih manjina jemd¢i ravnopravnost pred zakonom, jednaku
zakonsku zaStitu 1 zabranjuje bilo kakvu diskriminaciju nacionalnih
manjina, osim pozitivne. Zabranjena je bilo kakva diskriminacija
zbog pripadnosti nacionalnoj manjini. Ne smatraju se diskriminacijom
posebni propisi i privremene mere koje Republika Srbija moze uvesti u
ekonomskom, socijalnom, kulturnom i politickom zivotu, radi postizanja
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pune ravnopravnosti izmedju pripadnika nacionalne manjine i gradjana
koji pripadaju vecini, ako su usmerene na uklanjanje izrazito nepovo
ljnih uslova Zivota koji ih posebno pogadjaju. Vazan je i ¢lan 50, koji se
odnosi na slobodu medija, kojim se utvrduje i mogucnost da nadlezni sud
moze spreciti Sirenje informacija putem sredstava javnog obavestavanja
s ciljem sprecavanja propagiranja rata ili podstrekivanja na neposredno
nasilje ili radi spreCavanja zagovaranja rasne, nacionalne i verske mrznje,
kojim se podsti¢e na diskriminaciju, neprijateljstvo i nasilje.

Zakon o zabrani diskriminacije

Zakon o zabrani diskriminacije je krovni zakon u oblasti
spreCavanja i zabrane diskriminacije, donesen 2009. godine, kojim se
ureduje opsSta zabrana diskriminacije, oblici diskriminacije 1 utvrduju se
sredstva pravne zaStite za borbu protiv diskriminacije. Ovim zakonom
je ustanovljen i Poverenik za zastitu ravnopravnosti, kao samostalan 1
nezavistan drzavni organ nadlezan za sprovodenje poslova definisanih
ovim zakonom.

Pojam diskriminacije (posredne i neposredne) i diskriminatorsko
postupanje prvi put je definisan u ovom zakonu u Srbiji. Ovim pojmom se
oznacava svako neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postupanje,
odnosno propustanje (isklju¢ivanje, ogranic¢avanje ili davanje prvenstva),
u odnosu prema odredenim kategorijma lica, koji se zasniva na rasi,
boji koze, precima, drzavljanstvu, nacionalnoj pripadnosti ili etnickom
poreklu, jeziku, verskim ili politickim ubedenjima, polu, rodnom
identitetu, seksualnoj orjentaciji, imovnom stanju, rodenju, genetskim
osobenostima, zdravstvenom stanju, invaliditetu, bra¢nom i porodi¢nom
statusu, osudivanosti, starosnom dobu, izgledu, ¢lanstvu u politickim,
sindikalnim i1 drugim organizacijama i dr.
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Osnov zabrane diskriminacije jeste nacelo jednakosti. Zakonom je
utvrdeno, da svi gradani uzivaju jednak polozaj i jednaku pravnu zastitu,
bez obzira na njihova li¢na svojstva, pri cemu je svako duzan da postuje
nacelo jednakosti, bez razlike, odnosno, svako je obavezan da posStuje
zabranu diskriminacije. Zakon prepoznaje sedam razli¢itih oblika
diskriminacije:

1. Neposredna diskriminacija postoji ako se lice ili grupa lica,
zbog njihovog licnog svojstva u istoj ili sli¢noj situaciji, bilo kojim
aktom, radnjom ili propustanjem, stavljaju ili su stavljeni u nepovoljniji
polozaj ili bi mogli biti stavljeni u nepovoljniji polozaj.

2. Posredna diskriminacija postoji ako se lice ili grupa lica, zbog
njihovog li¢nog svojstva, stavlja u nepovoljniji polozaj aktom, radnjom
ili propustanjem, koje je prividno zasnovano na nacelu jednakosti i
zabrane diskriminacije’.

3. Povreda nacela jednakih prava i obaveza postoji ako se licu
ili grupi lica zbog njihovog li¢nog svojstva, neopravdano uskracuju
prava i slobode ili namecu obaveze koje se u istoj ili sli¢noj situaciji
ne uskracuju ili ne namecu drugom licu ili grupi lica, ako su cilj ili
posledice preduzetih mera neopravdani, kao i ako ne postoji srazmera
izmedu preduzetih mera i cilja koji se ovim merama ostvaruju.

4. Zabrana pozivanja na odgovornost postoji, ako se prema
licu ili grupi lica neopravdano postupa loSije nego Sto se postupa prema
drugima, zbog toga Sto su traZili, odnosno nameravaju da traze, zaStitu
od diskriminacije ili zbog toga §to su ponudili ili nameravaju da ponude
dokaze o diskriminatorskom postupanju.

5. UdruZivanje radi vrSenja diskriminacije je organizovano
delovanje grupa, usmereno na krSenje ustavom, pravilima medunarodnog
prava i zakonom zajamcenih sloboda i prava ili na izazivanje nacionalne,
rasne, verske i druge mrznje, razdora ili netrpeljivosti.

2 Osim ako je to opravdano zakonitim ciljem, a sredstava za postizanje tog cilja su primerena i nuzna.
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6. Govor mrZnje obuhvata izrazavanje ideja, informacija i
misljenja, kojima se podstice diskriminacija, mrznja ili nasilje protiv
lica ili grupe lica zbog njihovog li€nog svojstva u javnim glasilima i
drugim publikacijama, na skupovima i mestima dostupnim javnosti,
ispisivanjem 1 prikazivanjem poruka i simbola mrznje i na drugi nacin,
koji je kao takav zabranjen.

7. Uznemiravanje i poniZavajuée postupanje ima za cilj ili

predstavlja povredu dostojanstva lica ili grupe lica na osnovu njihovog
liénog svojstva, stvara strah, ponizavajuce i uvredljivo okruzenje.

Kao teSke oblike diskriminacije zakon definise:

*izazivanje i podsticanje neravnopravnosti, mrznje i netrpeljivosti
po osnovu nacionalne, rasne ili verske pripadnosti, jezika, politickog
opredeljenja, pola, rodnog identiteta, seksualne orijentacije i invaliditeta;

* propagiranje ili vrSenje diskriminacije od strane organa javne
vlasti 1 u postupcima pred organima vlasti;

* propagiranje diskriminacije putem javnih glasila;

* ropstvo, trgovina ljudima, aparthejd, genocid, etnicko ¢is¢enje i
njihovo propagiranje;

* diskriminacija lica po osnovu dva ili viSe licnih svojstava, t.j.
visestruka ili ukrStena diskriminacija;

* ponovljena i produzena diskriminacija, tj. diskriminacija koja je
izvrSena viSe puta ili koja se ¢ini u duzem vremenskom periodu, prema

istom licu ili grupi lica;

ediskriminacijakojadovodidoteskihposledicapodiskriminisanog,
druga lica ili imovinu, a narocito ako se radi o kaznjivom delu kod koga
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je pretezna ili isklju€iva pobuda za izvrSenjem bila mrznja odnosno
netrpeljivost prema oSte¢enom koja je zasnovana na njegovom licnom
svojstvu.

Posebni slucajevi diskriminacije odnose se na pojedine oblasti
(npr. diskriminacija u oblasti rada, obrazovanja, u postupcima pred
organima vlasti, u pruzanju javnih usluga, koris¢enju objekata i povrsina),
te na odredena li¢na svojstva (diskriminacija na osnovu pola, rodnog
identiteta i seksualne orijentacije, invaliditeta i zdravstvenog stanja,
vere, starosnog doba, diskriminacija dece, nacionalnih manjina, zbog
politicke ili sindikalne pripadnosti).

Diskriminacija u postupcima pred organima javne vlasti. Zakon
govori o jednakom pristupu i jednakoj zastiti prava pred sudovima i
drugim organima vlasti, a zatim precizira u kojim situacijama zakon
prepoznaje i sankcioniSe diskriminatorsko ponasanje.

Zakon o radu

Zakon o radu (Sl. glasnik RS, br. 32/2013; 75/2014;) u ¢lanovima
18-23 obraduje zabranu diskriminacije. Ovaj zakon sadrzi posebno
poglavlje, koje se odnosi na zabranu diskriminacije prema licima koje
traze zaposlenje i zaposlenih.

Zakonom (18.¢lan) je =zabranjena neposredna 1 posredna
diskriminacija lica koja traze zaposlenje, kao i zaposlenih, s obzirom
na pol, rodenje, jezik, rasu, boju koZe, starost, trudnocu, zdravstveno
stanje, odnosno invalidnost, nacionalnu pripadnost, veroispovest,
bracni status, porodicne obaveze, seksualno opredeljenje, politicko
ili drugo uverenje, socijalno poreklo, imovinsko stanje, ¢lanstvo U
politickim organizacijama, sindikatima ili neko drugo li¢no svojstvo.
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Neposredna diskriminacija, kako je ovaj zakon definise,
jeste svako postupanje uzrokovano nekim od osnova iz ¢lana 18 ovog
zakona kojim se lice koje trazi zaposlenje, kao 1 zaposleni, stavlja u
nepovoljniji polozaj u odnosu na druga lica u istoj ili sli€noj situaciji.
Posredna diskriminacija, u pogledu ovog zakona, postoji kada odredena
naizgled neutralna odredba, kriterijum ili praksa stavlja ili bi stavila u
nepovoljniji poloZaj u odnosu na druga lica - lice koje trazi zaposlenje,
kao 1 zaposlenog, zbog odredenog svojstva, statusa, opredeljenja ili
uverenja iz ¢lana 18 ovog zakona.

Zabranjeno je 1 uznemiravanje 1 seksualno uznemiravanje.
Uznemiravanje jeste svako nezeljeno ponasanje uzrokovano nekim od
osnova iz ¢lana 18 ovog zakona koje ima za cilj ili predstavlja povredu
dostojanstva lica koje trazi zaposlenje, kao i1 zaposlenog, a koje izaziva
strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo okruzenje.
Seksualno uznemiravanje jeste svako verbalno, neverbalno ili fizicko
ponasanje koje ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje
trazi zaposlenje, kao i1 zaposlenog, u sferi polnog Zivota, a koje izaziva
strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo okruzenje.

Diskriminacija u okviru ovog zakona zabranjena je u odnosu na: uslove
za zapoSljavanje 1 izbor kandidata za obavljanje odredenog posla; uslove
rada 1 sva prava iz radnog odnosa; obrazovanje, osposobljavanje i
usavrSavanje; napredovanje na poslu; otkaz ugovora o radu.

Ne smatra se diskriminacijom pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje
prvenstva u odnosu na odredeni posao kada je priroda posla takva ili se
posao obavlja u takvim uslovima da karakteristike povezane sa nekim od
osnova iz ¢lana 18 ovog zakona predstavljaju stvarni i odlucujuéi uslov
obavljanja posla, i da je svrha koja se time zeli posti¢i opravdana.

U slucajevima diskriminacije ustanovljenim na osnovu Zakona o
radu, lice koje trazi zaposlenje, kao i zaposleni, moze da pokrene pred
nadleznim sudom postupak za naknadu $tete, u skladu sa zakonom.
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Ostali zakoni

Zabrana diskriminacije pojedinih ranljivih kategorija, odnosno u
pojedinim oblastima utvrdena je razli¢itim zakonima.

Ravnopravnost polova 1 rodna ravnopravnost, odnosno
zabrana diskriminacije po osnovu pola i roda, je uredena Zakonom
0 ravnopravnosti polova iz 2009. godine. Ovim zakonom ureduje
se stvaranje jednakih moguénosti ostvarivanja prava 1 obaveza,
preduzimanje posebnih mera za sprecavanje 1 otklanjanje diskriminacije
zasnovane na polu i1 rodu 1 postupak pravne zaStite lica izlozenih
diskriminaciji. Zakon definiSe pojmove pol i rod, i zabranjuje neposrednu
1 posrednu diskriminaciju na osnovu pola. Ravnopravnost polova, u
smislu ovog zakona podrazumeva ravnopravno ucesce Zena i muskaraca u
svim oblastima javnog i privatnog sektora, u skladu sa opste prihva¢enim
pravilima medunarodnog prava, potvrdenim medunarodnim ugovorima,
Ustavom Republike Srbije 1 zakonima, i svi su duzni da ih postuju.

Zabrana diskriminacije osoba sa invaliditetom je regulisana Zakonom
o sprecavnju diskriminacije osoba sa invaliditetom (2006). Zabrana
diskriminacije nacionalnih manjina parcijalno je regulisana kroz
Zakon o zastiti prava i sloboda nacionalnih manjina (2002), kojim se
zabranjuje svaki oblik diskriminacije, na nacionalnoj, etni¢koj, rasnoj,
jezickoj osnovi, prema licima koja pripadaju nacionalnim manjinama.
Zabrana diskriminacije po verskoj osnovi delimi¢no je reSena Zakonom
0 crkvama i verskim zajednicama (2006).
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Medunarodni normativi

U Srbiji, kao i u drugim evropskim zemljama, pored Ustava i
nacionalnih zakonskih propisa, koji eksplicitno zabranjuju i sankcionisSu
diskriminaciju, uznemiravanje i druge oblike zlostavljanja zaposlenih na
osnovu razli¢itih licnih svojstava, postuju se i medunarodni normativi.
Pravni sistem Evropske unije klasifikuje diskriminaciju u sedam
oblika: kao direktnu ili indirektnu diskriminaciju, uznemiravanje,
diskriminatorne instrukcije, mobing, viktimizaciju i odmazdu. Za sve
te oblike diskriminacije predvidene su kaznene sankcije tj. novcane
sankcije ili zatvor.

Evropski pravni sistem sankcionise diskriminacijuu vidu njenih formalnih
karakteristika. Za Srbiju je posebno vazno evropsko zakonodavstvo.
Najznacajniji dokumenti koji se odnose na polozaj ranljivih grupa u
zaposljavanju su Evropska direktiva o rasnoj i etnickoj jednakosti i
Evropska direktiva o jednakosti pri zapoSljavanju.

Po propisima EU (13. ¢lan Amsterdamskog ugovora) u pitanju je Sest
osnova (pol, rasna/etnicka pripadnost, starost, seksualna orijentacija,
invaliditet, veroispovest); medutim, pojedine drzave priznaju Siri raspon
osnova za diskriminaciju (rodni identitet, bra¢ni/porodi¢ni status, fizicki
izgled, ekonomski status, kulturne karakteristike, obrazovanje, ¢lanstvo
u sindikatu 1 sli¢no).

Kao medunarodni normativ od klju¢ne vaznosti je i Evropska
konvencija o zastiti ljudskih prava i fundamentalnih sloboda (skra¢eno
Evropska konvencija o ljudskim pravima). Radi se o pravnom aktu
Saveta Evrope iz 1949. godine, koji je usvojen 1950. godine u Rimu pod
nazivom Konvencija za zastitu ljudskih prava i fundamentalnih sloboda.
Konvencija se sastoji iz preambule, osnovnog teksta i 13 protokola. U
preambuli je istaknuto da je osnov konvencije Univerzalna deklaracija o
[judskim pravima, koju je Generalna skupstina Ujedinjenih nacija donela
10. decembra 1948. godine. Ovaj dan se obelezava kao medunarodni dan
ljudskih prava.
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Evropsku konvencijiu o zastiti ljudskih prava i fundamentalnih
sloboda do danas je potpisalo 47 zemalja. Srbija je potpisala ovu
konvenciju 2003. godine. Potpisivanje znaci prihvatanje obaveze
poStovanja prava i sloboda, i priznavanje nadleznosti Evropskog suda
za ljudska prava u Strazburu. Sud za ljudska prava deluje tek nakon
iscrpljenih svih pravnih sredstava u drzavama ¢lanicama. Svaka osoba
koja smatra da su joj narusena ljudska prava moze se obratiti sudu.

Ravnopravnost polova je jedno od temeljnih nacela Evropske
unije. Nacelo jednake naknade za rad (plate) utvrdeno je ugovorima
iz 1957. godine, a ukljuc¢eno je i u Direktivu 2006/54/EZ o jednakom
postupanju prema muskarcima i Zenama u pogledu zaposljavanja i rada.
Pruzanje potpore drzavama ¢lanicama kako bi ispunile svoju duznost u
pogledu smanjenja razlike u platama izmedu polova je vazna obaveza i
prioritet Evropske komisije, utvrden Strategijom Evropske komisije za
ravnopravnost Zena i muskaraca 2010-2015.
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I11 Diskriminacija u zapoSljavanju

Diskriminacija u zaposljavanju postoji kada su pojedinci ili grupe
pojedinaca od strane poslodavca ili fizickog lica na radnom mestu ili
prilikom trazenja zaposlenja stavljeni u nejednak polozaj usled nekog
svog li¢nog svojstva. Meduljudske razlike prilikom zaposljavanja mogu
da predstavljaju prepreke u smislu nejednake dostupnosti zaposlenja,
uslova konkursa za posao, uslova na radnom mestu, sistema nagradivanja
i slicno, i mogu prouzrokovati diskriminaciju.

Diskriminacija na radnom mestu i u zaposljavanju donosi do pogorsanja
uslova u radnoj sredini, ima lo§ uticaj na li¢nost i zdravlje radnika i
ugrozava integritet Coveka.

Osvesceni poslodavei su relativno rano shvatili da je iskljuceni,
demotivisani radnik nezadovoljan, neproduktivan i nelojalan radnik,
pa time ograniCavanje razliitosti vodi u ograniCavanje potencijala, i
da diskriminatorna pozicija znaci gubitak prihoda i vodi u finansijski
gubitak, kao i obrnuto, da upravljanje razlic¢itostima donosi dobit, razvoj
1 progres. Isto tako, vazna je ¢injenica da je za nehomogene grupe, koje
integriSu razlicitost, karakteristicna Sira perspektiva, lakSe reSavanje
problema, kvalitetnije usvajanje odluka 1 uzajamna motivacija.

Od izuzetne je vaznosti da se stvori produktivna radna sredina, u kojoj
¢e se svaki radnik osecati cenjen i da mu se pruza moguénost da ostvari
svoje talente, 1 u kojoj se na taj nacin mogu postizati postavljeni ciljevi.
Prethodno znaci garantovati ljudima iz razli¢itih druStvenih grupa,
pripadnicima manjina i deprivilegovanima da nece trpeti negativne
posledice svoje razli¢itosti i biti izlozeni diskriminaciji, tj. nepoStovanju
principa jednakih moguénosti, $to se postiZe sistemom pravila za pruzanje
jednakih mogucénosti, sprecavanjem diskriminacije, razvojem socijalne
pravde i druStvene odgovornosti u organizacijama 1 institucijama.
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Evropsko triiste rada

Za evropsko trziSte rada, posebno podrucje Evropske unije, danas
je karakteristicno delovanje ¢inilaca koji sve vise povecavaju faktor
razli¢itosti u druStvu, a tim povodom povecava se i rizik za pojavu
diskriminacije. Ovi Cinioci su: migracije i sve veca mobilnost radne
snage, razvoj multikulturalnog drustva, trend porasta mobilnosti, trend
porasta razli¢itosti radne snage i onih koji traze posao (tj. u porastu su
kategorije Zena, starijih radnika, migranata, osoba sa invaliditetom,
razli¢itih manjina) 1, na kraju, sama demografska struktura evropske
populacije, koja je sve starija.

Sve evropske drzave dozivljavaju velike demografske promene, koje
bitno uti¢u na zaposlene 1 one koji traze posao. StanovniStvo se znatno
menja, zbog migracija, globalizacije poslovanja, porasta mobilnosti 1
trendova u smeru multietnickog 1 multikulturalnog drustva. Uz sve to
raste 1 trend starenja stanovniStva. Populacija svih evropskih drzava
prolazi kroz velike promene, koje bitno uticu na strukturu zaposlenih 1
onih koji traze posao.

Faktor razlicitosti, u kontekstu ekonomske krize u Evropi, ¢iji je deo
1 kriza trziSta rada — stopa nezaposlenosti u drzavama EU je u proseku
12 %, $§to znaci, da je bez rada oko 26 miliona gradana EU* — i §to
predstavlja potencijalnu tacku konflikta, netolerancije i sukoba interesa
izmedu vecinskih i manjinskih populacija.

3 Eurostat, februar 2014.
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Akteri politike jednakih mogucénosti

Primarni izvrSioci i nosioci politike jednakih moguénosti pri
zaposljavanju moraju biti osveSceni socijalni partneri, tj. poslodavci,
sindikati, drZzavne sluzbe, kao i agencije za zaposljavanje. Bitnu ulogu
igraju 1 nevladine organizacije. Osetljivost za probleme manjina,
marginalizovanih 1 deprivilegovanih grupa u danasnjem drusStvu sve
viSe raste, traze se promene i reSenja. Sindikati u velikoj meri mogu da
doprinesu osves¢ivanju time Sto ¢e pregovore i socijalni dijalog podupreti
zalaganjem za ravnopravnost svih kategorija radnika i za jednake
moguénosti, dok poslodavci moraju da obezbede uslove da njihove
organizacije prikladno i efikasno reaguju na druStvene promene, i novu
situaciju na trziStu rada i da implementiraju visoke eti¢ke standarde, bilo
u privatnom, javnom ili neprofitnom sektoru zaposljavanja.

Karakteristike manjina i ugroZenih grupa

Rod/Pol

Kategorija pola se zasniva na podeli na dva bioloska pola, iz kojih
proizlaze rodne razlike 1 na osnovu toga strogo podeljene i odvojene
rodne uloge i1 rodne ideologije, koje prili¢e ili zenama ili muskarcima.
U drustvenoj rodnoj hijerarhiji Zene su u podredenom poloZzaju. Zene
kao rodna kategorija — koja nije manjina, ve¢ deprivilegovan rod i
usled toga ranljiva grupa - smatraju se ugrozenom grupom populacije
1 u zaposljavanju. Uprkos ustavnom 1 zakonskom okviru, koji jasno
definiSe rodnu ravnopravnost, zene su danas u nejednakom polozaju kad
se uporede sa musSkarcima, 1 u praksi nemaju jednake mogucénosti. O
nejednakost zena svedoci statistika u zapravo svim segmentima trzista
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rada i zaposljavanja; Zene su teze zapoSljiva grupa, teze nalaze posao,
teze zadrZe zaposlenje, imaju prose¢no niZe plate za obavljanje istog
posla i isti stepen obrazovanja, teze profesionalno napreduju, rukovodeci
poloZajiim nisu dostupni u istoj meri kao muskarcima. Slu¢aj nedostupnih
rukovodecih 1 upravnih pozicija za Zene poznat je pod nazivom ,,stakleni
plafon®“. To je nevidljiva prepreka koja zene sprecava da napreduju na
najvise funkcije.

Zene su u podredenom poloZaju i zbog moguénosti majéinstva i
formiranja porodice. Brojni poslodavci ve¢ na konkursu za posao pitaju
zene kad planiraju zasnovati porodicu, da li imaju dece, da li su udate,
kada planiraju brak i sli¢no. U slucaju trudnoc¢e zene Cesto dobijaju otkaz.
Takode, Cesto se desava da su zene kod sklapanja ugovora o zaposlenju
prisiljene potpisati uslove poslodavca, da u doglednom roku ne planiraju
roditi ili zasnovati porodicu.

Udeo zaposlenosti zena manji je od udela zaposlenosti muskaraca u
svim zemljama Unije. Zene su u lo§ijem poloZaju po svim indikatorima:
stopa rasta zaposlenosti, stopa zaposlenosti na neodredeno vreme,
razlike u platama, stopa ukljucenosti u nesigurne forme zaposlenja (rad
na odredeno vreme, skra¢eno radno vreme, samo-zaposlenje, rad preko
ugovora). Zbog svega toga zene su ekonomsko i socijalno vise ugrozene
od muskaraca i izlozene viSem stepenu rizika za siromastvo i socijalnu
iskljucenost.

Kao posledica nejednakosti u zaradi izmedu Zena i muskaraca za isti
posao - zene u EU u proseku zaraduju oko 20 % manje nego muskarci
—tu je i problem nize penzije kod Zena, koji proizlazi iz zbira nizZe plate
tokom celog radnog perioda Zene. Tako Zene u EU mogu primati i do 39
% nize penzije od muskaraca.

Dakle, na osnovu prethodnog se moze zakljuciti da se radi o direktnoj 1
indirektnoj diskriminaciji na osnovu roda. LoSa praksa ne donosi samo
Stetne posledice za Zene same — odrazava se na zdravlje, motivisanost 1
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produktivnosti Zena, dovodi do socijalne ugroZenosti i siromastva Zena
svih generacija — ve¢ je u celini protivzakonita. Uz diskriminaciju na
temelju roda, kao 1 uz viSestruku diskriminaciju, Zene su cesto izloZene 1
drugim formama diskriminacije i uznemiravanja na radnom mestu. Re¢
je o rodnom 1 seksualnom uznemiravanju, mobingu i obmanljivanju/
Sikaniranju.

Diskriminacija na osnovu pola, kao poseban oblik diskriminacije,
utvrdena je Zakonom o zabrani diskriminacije 1 upotpunjuje ustavnu
osnovu iz Clana 15. Ustava, kojom se jem¢i rodna ravnopravnost i
sprovodenje politike jednakih moguénosti u Republici Srbiji. U tom
smislu, zakon eksplicitno nabraja zabranjene radnje koje predstavljaju
diskriminaciju na osnovu roda, a u skladu sa pravilima medunarodnog
prava 1 standardima prihvaéenim kroz potvrdene medunarodne
konvencije. U krovnom antidiskriminacionom zakonu nalaze se jasne
odredbe koje garantuju zastitu jednakih prava i sloboda zena i muskaraca
u drustvu.

Ravnopravnost polovase, zahvaljujuéi propisima kojima se jem¢i
jednaka plata za jednaki rad, jednakost na radnom mestu i minimalna
prava na porodiljsko odsustvo, ubraja medu evropska postignuca. Kao
cuvar ugovora Evropska komisija je osigurala pravilno prenoSenje pravila
EU o jednakom postupanju u nacionalna zakonodavstva drzava ¢lanica.
EK mozZe pokrenuti postupke zbog krSenja prava u vezi sa poStovanjem
propisa o ravnopravnosti polova, na primer primene odredbi o jednakim
platama.

Rodni identitet

Rodni identitet je jedan od aspekata raznolikosti u zaposljavanju.
Trans* (trans sa asteriskom) predstavlja krovni pojam koji obuhvata sve
osobe kod kojih postoji razlika izmedu pola koji im je pripisan pri rodenju
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1 njihovog dozivljaja rodnog identiteta. Tako se ovaj pojam odnosi na:
transpolne (transeksualne) osobe (osobe ¢iji je rodni identitet drugog
pola od onog pripisanog na rodenju i koje zele da usklade telo s stvarnim
rodnim identitetom, odnosno ‘’promene pol’’), transrodne osobe (osobe
kod kojih postoji razlika izmedu bioloSkog pola i rodnog identiteta, od
kojih neke uopste ne zele da prolaze kroz medicinske tretmane, a neke
imaju Zelju za delimi¢nom modifikacijom tela), rodno-kvir i rodno-fluidne
osobe, travestite/kros-dresere, birodne i arodne osobe i drugo*. Dozivljaj
dubokog nesklada izmedu sopstvenog tela i identiteta obi¢no se javlja u
ranom detinjstvuinije prolazna fazaniti hir, ve¢ uzrok duboke li¢ne patnje,
a unedostatku odgovarajuceg zakonodavstva i nepremostiva prepreka pri
ostvarivanju razli¢itih prava u prakti¢no svim oblastima Zivota. Koliko
ovaj problem prozima sve oblasti zivota jasno je iz jednostavnog primera:
ukoliko razgovaramo sa trans* Zenom, mi ¢emo pred sobom videti Zenu,
ali ime, oznaka pola i JIMBG u svim dokumentima glase na osobu muskog
pola, §to je izlaze potencijalnom odbacivanju, diskriminaciji i razli¢itim
vidovima nasilja u svim situacijama koje od nje zahtevaju pokazivanje
bilo kog dokumenta s ovim podacima - pri traZenju posla, u zdravstvenoj
ustanovi, posti, banci, u gradskom prevozu, na aerodromu itd. Trans*
osobe Cesto nailaze na osude, odbacivanje, diskriminaciju i nasilje u
primarnoj porodici, u 8koli, na fakultetu, na radnom mestu, na ulici, u
kafi¢u, od nepoznatih osoba na ulici, kao i u prijateljskim 1 partnerskim
odnosima, §to dramati¢no pogorSava kvalitet Zivota u svim njegovim
aspektima. Promena pola je intimno i iznimno osetljivo pitanje coveka,
koje je deo ljudskih prava.

VeéinadrzavauEvropiusvompravnomsistemujoSnemaugradenupravnu
zastitu od diskriminacije na temelju rodnog identiteta. U zapos$ljavanju
1 na trziStu rada to je pitanje tabuizirano i gurnuto na marginu, iako
se trans osobe suocavaju sa brojnim diskriminatornim situacijama.

Transfobi¢no uznemiravanje i diskriminacija su posledice transfobije.
Transfobija je iracionalan strah od trans osoba, otpor do kojeg dolazi
ulsed neznanja, nedostatka informacija i predrasuda.

% National Center for Transgender Equality, Transgender Terminology, 2014.
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Diskriminacija na osnovu rodnog identiteta, kao poseban oblik
diskriminacije, predstavlja novinu u srpskom pravnom sistemu, jer
se ona po prvi put reguliSe zakonom. Rodni identnitet je u Srbiji, kao
patrijalhalnom drustvu, jo§ uvek tabu tema. Nije zaCudujuce, da je pri
usvajanju Zakona o zabrani diskriminacije najvecu polemiku izazvala
upravo definicija diskriminacije na osnovu rodnog identiteta i seksualne
orijentacije. Zakonom se jemci osnovno ljudsko pravo lica da izrazi svoj
rodni identitet. Ovaj oblik posebnih slucajeva diskriminacije veoma
je vazan i neophodan kako bi se zastitile grupe lica koje su vrlo ¢esto
izlozeni diskriminaciji upravo ove vrste, kao 1 fiziCkom nasilju.

Seksualna orijentacija

Seksualna orijentacija je jedan od aspekata raznolikosti u
zaposljavanju. Pitanje seksualne orijentacije u kontekstu radnog mesta i
zaposljavanja je veoma osetljiva tema o kojoj se, po pravilu, ne razgovara
otvoreno ili se opSte ne razgovara, pa tako ta tema ostaje ,,nevidljiva®.
U radnim kolektivima postoji odredeni broj homoseksualnih lica, iako
se ona ,,skrivaju® ili nisu uoc€ljiva spolja. Standardne socioloske procene
ukazuju, da udeo homoseksualnosti u drustvu iznosi prosecno izmedu 5
115%.

Homofobi¢no uznemiravanje 1 diskriminacija posledice su
homofobije. Homofobija je iracionalan strah od homoseksualnosti,
otpor do kojeg dolazi zbog neznanja, nedostatka informacija, predrasuda
1 stereotipa. Homofobic¢na diskriminacija je specificna po tome, da je teze
prepoznatljiva. Zbog tezeg prepoznavanja te vrste diskriminacije, kao 1
zbog zbog Cutanja i1 pasivnosti zrtava ona ostaje nepriznata, skrivena i
tabuizirana, medutim nista manje Stetna.

LGB lica na radnom mestu susre¢u se sa razli¢itim reakcijama,
od podrugivanja, uvreda, ponizavaju¢ih primedbi, do verbalnog 1
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fizickog nasilja, motivisanog homofobi¢nom mrznjom. Kako bi izbegle
neugodne situacije 1 negativne konsekvence, LGBT osobe na radnom
mestu u velikoj meri skrivaju svoju seksualnu orijentaciju, $to jeste
jedna od posledica internalizovane homofobije. LGBT osobe ne samo
da skrivaju svoje li¢cna svojstva, nego se ¢esto osecaju prinidenim da se
pretvaraju 1 igraju ulogu heteroseksualnih osoba. U tom slucaju radi se o
strategijama skrivanja. Upotreba laznog heteroseksualnog identiteta ima
loSe posledice, koje se manifestuju kao anksioznost, osec¢aj inferiornosti,
straha i nepoverenja. Sve to predstavlja znacajnu barijeru u radnom zivotu
LGBT 1 izgradnji njihove profesionalne karijere. Osobe, za koje radna
okolina pretpostavlja, da su LGBT, stigmatizovane su kroz percepciju da
one predstavljaju konstantnu ,,seksualnu pretnju* za okolinu. Ova pojava
posledica je redukcije identiteta LGBT lica isklju¢ivo na seksualni nivo,
uz istovremeno negiranje svih ostalih elemenata li¢nosti i identiteta. Cil]
te redukcije jeste drusStveno rastojanje/distanca prema manjinama, na
kojima se legitimizuje takozvana ,,normalnost* druStvene vecine.

Skrivanje seksualne orientacije na radnom mestu je odraz straha LGBT,
Sto ukazuje, da radna okolina za LGBT osobe nije bezbedna, nego opasna
i represivna.

Homofobija na radnom mestu pokazuje se kroz predrasude, stereotipe,
uznemiravanje 1 nasilje, ona se naj¢es¢e pokazuje kao verbalno
uznemiravanje: vicevi i Sale na racun homoseksualnosti saradnika ili
saradnica, kao iritacija, izazivanje, uvredljivi komentari, nedobrovoljno
outovanje, nagovestavanje da je neko gej, nadimke, uvrede, ponizavajuci
govor, govor mrznje. Siri se u verbalnom ali i u pismenom obliku, putem
elektronske poste i interneta i socijalnih mreza, grafita, plakata, vizuelnih
poruka.

Neheteroseksualne osobe suoCavaju se sa mnogim sterotipima i
predrasudama, koje nemaju realne osnove, vecinska populacija Cesto
smatra da je zivotni stil LGBT neprihvatljiv, promiskuitetan i nemoralan.
Stopa homofobije je narocito visoka medu nekim profesijama, recimo u
Skolstvu, zdravstvu, vojsci.
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Najcesci stereotipi za lezbejke su:
* nisu prave Zene;
» mrze muskarce;
* nisu zenstvene;
* odevaju musku odecu, nose kratke frizure;
* nemaju decu ni porodicu;
» samke su, zive lagodan zivot bez obaveza;
* nisu nasle pravog muskarca;
* ne bi trebalo da rade sa decom;
* vole muske sportove, fudbal;

* piju, puse, grubo se ponasaju.

Za gej muskarce najcesci stereotipi su:
* nisu pravi muskarci;
» feminizirani su i luckasti;
* promiskuitetni su, imaju hiv, odnosno sidu;
* nemaju decu, ne zanima ih porodica;
* vole biti lepi 1 uredni;
* oblace se po poslednjoj modi, vole skupe modne marke;
* dobro su siturani, vole da troSe na luksuzne stvari;

* nisu pogodni za vojsku, ali su dobri dizajneri, baletani, umetnicke
profesije;

* ne znaju da poprave auto, ne zanima ih fudbal.
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Medunarodni sindikalni pokret, na celu sa evropskom konfederacijom
sindikata ETUC sa sediStem u Briselu, ve¢ dugi niz godina brani
ljudska prava LGBT osoba i sprovodi kampanje protiv diskriminacije u
zapoSljavanju.

Medunarodne stru¢ne studije ustanovile su slede¢e negativne aspekte
homofobije u zaposljavanju:

* skrivanje seksualne orijentacije na radnom mestu i igranje lazne
heteroseksualne uloge;

* osecaj neizvesnosti, iskljuenosti, inferiornosti;
* losa koncentracja, nemotivisanost;
* niza produktivnost;

* postojanje/prisutnost uznemiravanja i diskriminacije na radnom
mestu;

* diskriminacija prilikom potrage za poslom, na radnom mestu,
prilikom profesionalnog unapredivanja, otkaza ugovora o radu;

* viSe izostanaka sa posla zbog stresa i bolesti;
* ¢eS¢e menjanje radnog mesta;

e sindrom ,.krive zrtve“ i sindrom ,,pokretnih vrata“.

Diskriminacija na osnovu seksualne orijentacije, kao poseban oblik
diskriminacije, predstavlja novinu u srpskom pravnom sistemu, jer se
ona po prvi put zakonski reguliSe. Seksualna orijentacija je u Srbiji jos
uvek tabu tema.
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Starost

Krovni Zakon o zabrani diskriminacije ukljuuje 1 zabranu
diskriminacije prema starijim licima. Ova vrsta diskriminacije je veoma
rasprostranjena u Srbiji, a ni jednim drugim propisom se eksplicitno i
sveobuhvatno ne sankcioniSe. Svrha zakonskih odredbi je i da uticu na

razvoj svesti o potrebi ravnopravnog postupanja bez obzira na starosno
doba.

Starost oznacava broj godina odnosno generaciju kojoj neko lice pripada.
Smatra se da je radno sposobna populacija uzrasta izmedu 15 1 65 godina.
Iz ovog generacijskog kontingenta se angazuje radna snaga na trziStu
rada. Starijim radnicima smatraju se oni izmedu 55 1 65 godina, a kao
mladi radnici oni do 26 godina. Svuda u Evropi demografska slika stari i
taj se trend pojacava, a sa druge strane statistike zaposSljavanja pokazuju,
da se konstantno povecava i udeo neaktivnog starijeg stanovnistva, koje
je jos sposobno za rad.

Oblast starosnog doba je do nedavno bila zapostavljena oblast u smislu
interesovanja poslodavaca. Ipak, neophodno je da koncept aktivnog
starenja, te da pOStOJe senzibilne politike zapoSljavanja i upravljanje
razli¢itim generacijama u zapoS$ljavanju, Sto treba da postane jedan od
glavnih akcenata politike zapoS$ljavanja, upravo s obzirom na demografsku
strukturu evropskog stanovnistva.

Stariji radnici su grupa stanovniStva, koja najteze pronalazi i najteze
zadrzi zaposlenje. Poslodavci nerado zaposljavaju starije radnike, ali
imaju¢i u vidu demografsko stanje, ubuduce to ne¢e moci da izbegnu.
Sve vise 1 viSe vazno ¢e biti preduzimanje mera za ukljucivanje starijih
radnika. U zaposljavanju prevladavaju negativni steretotipi o starijim
ljudima, kao na primer, da su ¢eS¢e na bolovanju, manje obrazovani,
da se losije prilagodavaju promenama i tehnoloskim novinama, da
teze uce. Averzija poslodavca prema starijim radnicima manifestuje se
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ve¢ od konkursa za posao, gde se po pravilu traze ,,mladi i dinamic¢ni
kandidati®, a kao uslov se postavlja odredena starosna granica. Koncept
aktivnog starenja prakticno je nepoznat poslodavcima i sindikatima.
Skoro da i nema slucajeva preduzeca ili organizacija koje su upoznate sa
tim konceptom ili koja bi sprovodila fleksibilne radne prakse za starije
kadrove. Favorizovanje mladih, stru¢no i personalno manje iskusnih,
a ujedno 1 manje lojalnih radnika, na duZi rok ne predstavlja nikakvu
prednost za poslodavca.

Zbog visestrukih negativnih faktora dolazi do ranijeg odnosno
prevremenog odlaska radnika u penziju. Sa preranim odlaskom starije
radne snage sa trziSta rada pojavljuju se nepremostivi problemi: gubitak
sustinskih znanjaiiskustava specificnih upravo za starije radnike, javljanje
psihosocialnih problema zbog isklju¢ivanja jos aktivnog i sposobnog dela
stanovnisStva iz kruga zaposljavanja, izloZzenost socijalnim i ekonomskim
rizicima, poremecaj u sistemu penzionog i socijalnog osiguranja itd. Za
ve¢inu poslodavaca karakteristicno je neprihvatanje realne situacije i
nerazumevanje problema generacijske razli¢itosti radne snage.

Zbog postojece demografske situacije starija radna snaga ¢e biti veoma
znaCajan segment zapoSljavanja u buducénosti. Starija radna snaga
trazi senzibilne politike zapoSljavanja, koje spreCavaju prevremeni
odlazak iskusne radne snage u penziju. Poslodavci moraju shvatiti da
neukljucivanje starije radne snage u radni proces moze ugroziti radni
proces u celini. To podrazumeva sistemsku brigu za podizanje stope
zaposlenosti starijih grupa, te sigurnost, zdravlje, produktivnost i
motivisanost radnika i radnica u starijoj dobi.

Kao 1 stariji radnici, sa druge strane 1 mladi radnici isklju€eni su sa trziSta
rada. Kod mladih generacija takode postoji problem u zapoSljavanju,
vezan za li¢no svojstvo starosti. Ta grupa je specificna po tome, Sto
posebno oni, koji po prvi put traze posao, nailaze na velike prepreke.
Evropske statistike pokazuju, da postoji izuzetno velik udeo nezaposlenih
mladih, 1 taj udeo je u stalnom porastu.
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Sindikati upozoravaju na specifiéne okolnosti zbog kojih su mladi
ljudi teze zaposljiva kategorija. U prvom redu to su faktori kao Sto je
radno neiskustvo mladih. Dalje, na njihovu zapoSljivost ima uticaj 1
njihov porodi¢ni status, bracni status, a pogotovo potencijal planiranja
porodice. Posebno kod mladih Zena opcija osnivanja porodice i odlazak
na porodiljsko odsustvo jesu bitna prepreka za njihovo zaposljavanje.

Invaliditet

Jo§ jedna posebno ranjiva druStvena grupa jesu osobe sa
invaliditetom. Zabrana diskriminacije osoba sa invaliditetom regulise
se posebnim zakonom - Zakon o sprecavanju diskriminacije osoba sa
invaliditetom (Sluzbeni glasnik RS br. 33/06), ali i sa krovnim zakonom.
Ovo je i1 dobar primer kako bi posebnim zakonom trebalo regulisati
zabranu diskriminacije 1 u mnogim drugim posebnim slu¢ajevima
diskriminacije. Kada je rec¢ o diskriminaciji osoba sa invaliditetom, treba
takode pomenuti da je 2009. godine usvojen jo§ jedan veoma znacajan
zakon koji se odnosi na osobe sa invaliditetom. ReC je o Zakonu o
profesionalnoj rehabilitaciji i zaposljavanju osoba sa invaliditetom, $to
je takode vazan korak ka postizanju pune ravnopravnosti ove grupe lica.
U taj se kontekst ubraja i diskriminacija s obzirom na zdravstveno stanje,
kao poseban oblik diskriminacije, takode veoma vazan, jer je na ovaj
nacin pokrivena jedna Siroka oblast koja je samo delimi¢no regulisana
posebnim zakonom - Zakonom o zdravstvenoj zastiti (Sl. glasnik RS br.
107/05), ali ne sistemski i u smislu zabrane svakog oblika diskriminacije.

Osobe sa invaliditetom imaju pravo na jadnak tretman, samostalan
zivot 1 punu drustvenu participaciju. Za ljudi sa invaliditetom ponekad
se koristi i termin hendikepirana lica ili osobe sa hendikepom. EU
posebno pazljivo promoviSe aktivho uklju¢ivanje u zapoSljavanje
osoba sa invaliditetom. Osobe sa invaliditetom predstavljaju oko jednu
Sestinu evropskog stanovniStva radnog uzrasta, medutim njihova stopa
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zaposlenosti se znatno smanjuje. Na osnoovu statistike Evropskog
foruma invalida EDF skoro 80% invalida iskljuceno je sa trziSta rada.
Sansa da hendikepirana osoba ostane bez zaposlenja je Sest puta veéa u
poredenju sa ostalima. Veca je Sansa da ¢e osobe sa invaliditetom dobiti
slabije pla¢ena radna mesta, ostati nezaposleni duze vreme, a postoji i
veli rizik za otpuStanje. Medu zaposlenim invalidima u EU preko 20%
njih trpi stav mrznje svoje radne okoline, a viSe od 12% trpi ¢ak i fizicko
nasilje na radnom mestu zbog svoje invalidnosti. Generalno, postoji 20%
mogucénosti za svakog od zaposlenih lica, da u toku svog radnog zivota
postane invalid.

Osobe sa invaliditetom se smatraju najvecom evropskom manjinom, koja
broji oko 50 milijuna ljudi. Usled toga EU nastoji ukljucivati invalidne
osobe na trziStu rada 1 zapoSljavanja. Veoma je vazno, da EU podupire
koncept samostalnog zivota za invalide te njihovu deinstitucionalizaciju.
EU praktikuje 1 podriano zaposljavenje invalida, tj. zapoSljavanje
invalida na obi¢nim radnim mestima, a ne segregaciju u invalidskim
preduzeéima ili ustanovama. Takav oblik ukljucivanja invalida u radni
proces podrazumeva i odredenu tehnicku 1 stru¢nu podrSku osobi sa
invaliditetom, poslodavcu i1 radnoj okolini. U poslednje vreme posebna
paznja se posvecuje stvaraju bezbednog radnog okruzenja, razvijanju
fleksibilnog radnog vremena 1 fleksibilnih radnih uslova, obezbeduju
arhitektonski pristupacne lokacije 1 zgrade, posebne adaptacije za osobe
sa hendikepom, izgradnji partnerstva i saradnji sa lokalnom zajednicom
1 nevladinim organizacijama.

Stopa drusStvene odgovornosti prema osobama sa invaliditetom je u
porastu. Glavna prepreka prilikom zaposljavanja osoba sa invaliditetom je
predrasudaoslabijimradnim sposobnostimainvalida, nizoj produktivnosti
1 veéim troSkovima stvaranju uslova za njihovo zaposljavanje. Mere
za lakSe zapoSljavanje invalida ukljucuju i1 uklanjanje arhitektonskih
prepreka, prilagodavanje radnog vremena, tj. pravo na klizno, nepuno ili
skraceno radno vreme, prilagodavanje radnog procesa, prilagodavanje
radnog mesta i sredstava za rad pomo¢u modernih tehnologija, podrska
personalnog asistenta za osobu sa invaliditetom. Brojne drzave praktikuju
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posebne nov¢ane stimulacije za poslodavce, koji zaposljavaju odredeni
broj osoba sa invaliditetom. Ovi poslodavei mogu imati olakSice kada
su u pitanju isplata naknada za invalidsko i1 penzijsko osiguranje za
zaposlene osobe sa invaliditetom.

Pravo na profesionalnu rehablitaciju obezbeduje invalidima odredene
specijalne usluge, koje se sprovode sa ciljem da se invalid kvalifikuje za
odredeni posao, zaposli, zadrzi svoje zaposlenje, napreduje. Profesionalna
rehabilitacija podrazumeva 1 koriS¢enje odredenih prava, na primer,
pravo na skra¢eno radno vreme, pravo na preraspodelu na drugo radno
mesto, pravo na kompenzaciju za invalidnost, povra¢aj putnih troSkova.
Poseban problem jeste niza placenost osoba ukljucenih u programe
socijalnog ukljucivanja, koji sluze odrzavanju kapaciteta za rad invalida.

Rasne, etnicke i nacilnalne manjine

Rasa podrazumeva biolosku klasifikaciju ljudi na osnovu fizickih
razlika kao $to je telesna konstitucija, boja koze, boja ociju, kose, i slicno.
Razlike izmedu rasa u suStini predstavljaju manje od 1% varijabilne
genetske osnove. Rasizam je ideologija koja medurasne razlike koristi
za izgradnju hijerarhije, u kojoj belu rasu postavlja iznad ostalih rasa,
kao superiornu.

Etni¢ka manjina ili etnicka grupa je grupa ljudi, koja deli istu istoriju,
jezik ili kulturu, koje se prenose iz generacije u generaciju. Ona se ne
definiSe kao manjina zbog malog broja njenih ¢lanova, nego zbog male
drustvene mo¢i i uticaja , koja je posledica njihove podredene drustveno-
ekonomske pozicije. Manjine su po pravilu vise ugrozene i ranljive od
ostalih grupa unutar populacije.
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Vazan poseban oblik diskriminacije svakako jeste i1 diskriminacija
nacionalnih manjina. Ona je odredena sistemskim zakonom samo na
najopstiji nacin, jer je sveobuhvatno definisana posebnim zakonom,
tacnije Zakonom o zastiti prava i sloboda nacionalnih manjina i1z 2002.
godine.

U savremenoj Evropi migrantski radnici i etnicke manjine su cesto
sinonim za strance, osobe koje nisu bele rase, Rome, muslimane, azijate,
a 1 radnike iz jugoistocne Evrope (Albanci, Rumuni, Poljaci, Bugari,
Turci, radnici iz bivsih republika Jugoslavije itd.).

Kad je re¢ o zaposljavanju rasnih, etni¢kih ili nacionalnih manjina, one
u Evropi obi¢no pripadaju razli¢itim migracijskim manjinama u potrazi
za poslom 1 boljim Zivotom. Uglavnom sve njih lokalne zajednice ili
vecinska populacija smatraju strancima. Migracijskim manjinama u
Evropi pripada ¢Cetvrtina stanovniStva svih ve¢ih gradova. Ve¢ina drzava
u Evropi suocava se sa velikom ozbiljnos¢u sa problemom migrantske
radne snage — osobama koje nisu bele rase i pripadnicima etnic¢kih
manjina. Za tu kategoriju specificna je visoka stopa nezaposlenosti 1
velika averzija poslodavaca prema migrantskim radnicima i radnicama.
Glavni razlog jeste ¢itav niz predrasuda i stereotipa prema pripadnicima
rasnih 1 etni¢kih grupa. Njihov koren se nalazi u neznanju, nedostatku
iskustvaiinformacija o rasnim i kulturnim razlikama. Medu oteZavaju¢im
razlozima na strani migranata mogu se nalaziti njihovo duze odsustvo
sa trziSta rada, nedostatak poznavanja lokalnog jezika, kulture 1 nacina
Zivota 1 sli¢no, zbog ¢ega je njihova konkurentnost manja. Medutim,
zbog realnosti migracionih kretanja i multikulturalnog drustva u Evropi,
poslodavei moraju razmi$ljati o merama kojima bi privukli i zadrzali
radnike iz tog fluidnog kontingenta i uociti potencijal tih grupa.

Sa povecanim protokom kapitala i demografskom krizom u Evropi
nastupili su uslovi 1 zahtevi za radnu snagu, koja rezultira u porastu
migranstkih radnika. Radni migranti dolaze iz siromasnih i nerazvijenih
ekonomija, iz kriznih ili ¢ak ratnih podrucja. S jedne strane Evropa bi
ih prihvatila kao radnu snagu za popunjavanje jaza za svoj ekonomski
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rast, a s druge strane migranti su sve viSe zrtve evropske ksenofobije,
rasizma, rigidnog politickog ogranicavanja doseljavanja i povrede
slobode kretanja.

Procena poslodavca deluje po principu da percepciju onoga, Sto je
generalno prihvatljivo, definiSe lokalna sredina. Po tom principu,
kandidate koji dolaze iz lokalnog ili regionalnog okruzenja, smatra kao
stabilne i normalne. I obrnuto, ljudi koji su stranci i dolaze iz nama
nepoznatih okolina ili kultura, smatra nestabilnima i nepouzdanima.
Tako se stvara razlika izmedu ,,nas, naseg“ i ,,njih, njihovog®. Sve §to
je ,,nase je stabilno, normalno i sigurno, poznato, a sve $to je ,,tude je
nestabilno, nenormalno, opasno i nepoznato. Svako negativno ponasanje
strane osobe ¢e biti prepoznato kao eksces i posledica stranih faktora.
Taj nadin razumevanja razli¢itosti posledica je naSe vlastite predstave
o samima sebi. Ljudi su visoko motivisani da takvu predstavu zadrze
i stalno utvrduju. Opsti trend ljudske percepcije jeste da se sliCnosti
zanemaruju, a razli¢itosti uveli¢avaju i prenaglasavaju.

Kada su u pitanju etnic¢ke i rasne manjine razlicitost je vidljiva spolja.
U zapoS$ljavanju je poznato i dokazano, da kadrovske komisije gaje
drugaciji odnos od onih koji odstupaju od veéinske populacije. To se
odrazava na primer u statistici, po kojoj je intervju za posao sa crncima
u proseku krac¢i nego sa belcima, pitanja su drugacija nego za vecinu,
neverbalno ponaSanje komisije je drugacije, komisije ¢eS¢e odbijaju
crne u odnosu na bele kandidate. Ta diskriminaciona praksa nije uvek
namerna ili svesna, nego je posledica brojnih predrasuda o rasnim i
etickim manjinama — Romi, tamnopute rase, azijske rase itd. Vecina
stereotipa o tim grupama je negativna, Sto samo vodi u nove konflikte.

U velikom broju poslodavaca, preduzeca i firmi ksenofoban i rasisticki
mentalitet je deo kolektivnog mentaliteta. Ni sindikati nisu imuni na tu
formu nasilja.
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Evropske zemlje suo¢avaju se sa jazom zapoSljavanja medu belom i ne-
belom rasom. Stopa nezaposlenosti kod ne-belih radnika je tri puta veca
nego kod belih. Radnici iz ne-belih rasa rade na odredeno vreme i u
nesigurnim formama zaposlenja, ¢esto i bez ugovora o radu (na crno),
sporije napreduju, ce$¢e bivaju otpusteni, primaju nize plate, nemaju
pristup profesionalnoj obuci, ¢eS¢e im se namecu disciplinske opomene,
segregovani su, Zive u getoiziranim predelima na rubu gradova. Zene
koje pripadaju nekim rasnim i etnickim manjinama su posebno ugrozene.

U sferi migrantskih radnika, etnickih i rasnih manjina, kao i nacionalnih
manjina, veoma su vazne instrukcije 1 mere koje pomazu stranim
1 migrantskim radnicima, kao 1 poslodavcima, u vezi sa pitanjima
zakonskih uslova za zaposSljavanje i rad osoba sa statusom stranih
drzavljana u Srbiji, identifikacija vrste prava stranih radnika, saveti u
vezi sa doseljavanjem i smestajem, objasnjenja oko postupka dobijanja
radne dozvole, viza i osiguranja, procesi osposobljavanja i usavrSavanja
radnika 1 sli¢no.

Verske manjine

Religija je sistem li¢nih uverenja i vrednosti kojim deo
CoveCanstva izrazava svoj odnos prema nepoznatom. Religiju
mozemo definisati kao oblik svesti, za kojeg je specificno verovanje u
natprirodnu, transcedentalnu sadrzinu. Religija predstavlja hijerarhijski
institucionalizovan i strogo normiran sistem moci, ideologije, ponasanja
1 simbolike, ukorenjen u rezimu zabrana. Socioloski gledano, religija je
vid reakcije Coveka na pitanja koja mu bude osecaj prolaznosti, straha i
nemoc¢i u individualnom i druStvenom Zivotu.

Postoji dvadeset svetskih religija, a najvece su hriS¢anstvo, islam 1
hinduizam. Iako spolja sve religije pozivaju na mir i koegzistenciju, one su
medusobno jako konkurentne. Meduverski dijalog i princip odvojenosti
crkve od drzave su od vitalne vaznosti za buduénost Covecanstva jer se
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upravo zbog verske netolerancije stvaraju konflikti globalnih dimenzija.
Ponekad su pitanja koja izgledaju kao religijska, u stvari nacionalisti¢ka
1 rasisticka, ispresecana sa vode¢om politikom.

Religije, svaka na osnovu svojih principa tumace svet, definiSu vrednosti,
verske zakone, zabrane. Razliciti verski sistemi Cesto radaju nepomirljive
konflikte. Uticaj verske raznolikosti povecava se zbog migracija; u Evropi
kao multireligijskom, multikonfesionalnom drustvu vera i religija mogu
biti mesto konflikta. Tako i u zaposljavanju treba racunati i na to, da se
odredeni deo zaposlenih moze suociti sa verskim preprekama na radnom
mestu. Na primer, neki radnici mogu odbiti da dodu na posao na verske
praznike ili odredenog dana u nedelji, mogu odbiti da obavljaju neke
radne zadatke, noSenje radne uniforme itd. O ovoj temi se ne prica ¢esto
niti otvoreno, i jos je prilicno tabuizirana.

Firme 1 organizacije se sporadi¢no i po vlastitom proceni odazivaju
na situacije u kojima radnici, koji su vernici, traze odredena prava, te
samoinicijativno preduzimaju odredene mere. Ove mere se obi¢no odnose
na podrucje rasporeda radnog vremena, dopustanja odece koja nije deo
radne uniforme, brige oko sastava menija u radni¢koj menzi i sli¢no.
Vecina od tih prilagodavanja je izvodljiva sa minimalnim organizacionim
naporom i bez dodatnih troSkova. Medutim, treba biti pazljiv da ovakva
prilagodavanja ne opterecuju ostali deo kolektiva ili na bilo koji nacin
smetaju radnom okruZenju.

ViSestruka diskriminacija

Visestruka ili multipla diskriminacija je forma diskriminacije, koja
se ne odvija na jednom temelju odnosno nema jednu diskriminacijsku
osnovu, ve¢ se istovremeno odvija na temelju viSe njih. Manifestuje
se kao istovremeno delovanje viSe faktora diskriminacije koji mogu
delovati medusobno uzajamno i interaktivno. Na primer, osoba moze
biti u isto vreme diskriminisana na osnovu roda, starosti i invalidnosti
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— kao Zensko lice, kao starija Zena i1 kao Zena sa invaliditetom. Postoji
mnostvo kombinacija delovanja diskriminatornih faktora. ViSestruka

diskriminacija je veoma opasna i Stetna za zrtvu, jer je zbog paralelnog
delovanja vise faktora intenzivnija.

Sprecavanje viSestruke diskriminacije i rodne diskriminacije horizontalni
je prioritet svih politika EU.
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IV Mere protiv diskriminacije u zaposljavanju

Ovaj deo priru¢nika je namenjen merama za preventivu i razvoju
odrzivih pristupa i metoda za spreCavanje diskriminacije i uznemiravanja
na radnom mestu i na trziStu rada. Temelj svega je preventiva, jer je ona
instrument za smanjivanje rizika. Cilj preventive nije samo sistemati¢no
sprecavanje nezakonitog ponasanja i nepozeljnih praksi ponasanja, vec i
upotreba modela dobrih praksi i stvaranje inkluzivne radne sredine za sve.
Ovakav pristup ¢e biti efikasniji ako je doveden u vezu sa promocijom
jednakopravnosti, jednakih mogucénosti i radnickih prava, te dopridonosi
razvoju kulture medusobnog posStovanja i kolektivne odgovornosti.

Danas se u okviru jednakih moguénosti ukljucuje i borba protiv svih
oblika diskriminacije kao deo korporativne odgovornosti preduzecéa i
organizacija. Politikajednakih mogucnostije zvani¢na, javno deklarisana
pozicija organizacije, koja se odnosi na pravni okvir organizacije,
programske dokumente, kolektivne ugovore, pregovaranje, odnose sa
javnoséu i drugo. Osobito znacajan je monitoring i zastita radnickih
prava u kontekstu radnih odnosa, dostupnosti zaposlenja, oglasavanja
i konkursa za posao, uslova za zaposljavanje i izbor kandidata za
obavljanje odredenog posla, kadrovskih komisija, uslova na radnom
mestu, sistema nagradivanja i profesionalnog napredovanja, prava iz
radnog odnosa, bezbednosti i zdravlja na radnom mestu, otkaza ugovora
o radu, obrazovanje, osposobljavanje i usavrsavanje.

Politika jednakih mogucénosti nije sama sebi svrha. Ona je temelj za
razvoj 1 poStovanje kulture jednakih prava na radnom mestu. Za njeno
sprovodenje su potrebni odgovarajuci propisi i druga infrastruktura;
promena mentaliteta je temeljni uslov za promene u na¢inu ponasanja.
Politika jednakih moguénosti odnosi se na interne poslove organizacije
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(rukovodstvo, kadrovi, organizaciona struktura) i spoljne poslove
(socijalni partneri, lokalno ucesc¢e, opsta javnost).

Realnost modernog drustva se odslikava u razli¢itosti identiteta, zivotnih
stilova, kultura. Upravo ta razli¢itost i raznovrsnost uslovljavaju promene
u kulturi rada i poslovanja, te u rukovodstvenim i organizacionim
strukturama u zapoSljavanju. Diskriminacija znaci ograni¢avanje
razli¢itosti, cime se guSe i ograni¢avaju mnogi dragoceni potencijali,
znanja, vestine, sposobnosti i iskustva, kao i razliciti talenti zaposlenih.
Mere protiv diskriminacije moraju biti inicijativa, koja dolazi od strane
odgovornih struktura u organizacijama i temelj, na osnovu kojeg se
izgraduju odrziva i dugoro¢na reSenja. Pozitivne mere takode smanjuju
pasivnost zaposlenih koji su bili zZrtve diskriminacije, a povecavaju
prijavljivanje diskriminacije, kao i1 adekvatne reakcije poslodavca,
sindikata i drugih aktera u slu¢aju povrede prava i diskriminacije.

Brojne studije pokazuju da efikasna anti-diskriminacijska politika
direktno uti¢e na poslovne rezultate (niza stopa bolovanja, otkaza,
odliv kadrova) i na ekonomski rast preduzeca (viSa produktivnost,
bolji poslovni rezultati). Sve te okolnosti su odlicna polazna tacka
za pregovaranja 1 socijalni dijalog koji imaju za svrhu sprecavanje
diskriminacije. Bezbedna i opustena atmosfera podize moral i pozitivno
utice na produktivnost, kreativnost u radu, kao i inovativnost, Sto dovodi
do veceg zadovoljstva radnika.

Jednaka prava na radnom mestu omogucavaju participaciju u
ekonomskom i drusStvenom zivotu i onih pojedinaca i grupa populacije,
koje Cesto nemaju jednaki pristup zaposljavanju, i predstavlja put ka
pravednom i humanom drustvu.
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Akteri za uvodenje zaStitnih mera i politika jednakih
mogucnosti

Koji su akteri politike jednakih moguénosti i zastite od
diskrimnacije u zaposljavanju? To su u prvom redu poslodavci i sindikati.
Veoma vazan doprinos mogu dati i nevladine organizacije, koje su ¢esto
inicijator znac¢ajnih novih pristupa za zastitu ljudskih prava u razli¢itim
podrucjima Zivota i podizanja kvaliteta Zivota, pa tako 1 u zaposljavanju.

Poslodavac snosi temeljnu odgovornost da jem¢i sigurno radno mesto
za sve, bez obzira na li¢na svojstva pojedinaca, i Stiti dostojanstvo
radnika, njihovu li¢nost i privatnost. Svi radnici i radnice imaju pravo na
bezbedno, sigurno i zdravo radno mesto, gde mogu u celosti realizovati
svoje potencijale, bez straha od diskriminacije, a takvo radno mesto
poslodavac je duzan da garantuje, $to nije samo pitanje jednakih prava
1 jednakih moguc¢nosti, ve¢ i pitanje bezbednosti i zdravlja na radnom
mestu.

Sindikat stiti, savetuje i zastupa radnike na polju ostvarivanja njihovih
prava, poStovanja principa jednakih mogucnosti i bezbednosti, te zastite
od diskriminacije. Sindikat brine o zastiti pravaiinteresa radnika. Sindikat
ima pravo da trazi od poslodavca sve informacije nuzne za obavljanje
sindikalne aktivnosti sa ciljem zasStite prava radnika. Uloga sindikata je
1 u opStem informisanju i osves¢ivanju radnika o neprihvatljivosti svake
diskriminacije. Jedna od pozitivnih sindikalnih mera je sprovodenje
javnih kampanji za borbu protiv diskriminacije, ¢ija ciljna grupa je
¢lanstvo sindikata, buduce Clanstvo, kao 1 opSta javnost.

U slucaju povrede prava ¢lanovi i Clanice sindikata imaju pravo na
besplatnu pravnu pomo¢. U slucaju prijave sindikat mora reagovati,
1 u ime diskriminisanog radnika preduzeti sve Sto je potrebno za
reSavanje problema. Sindikat moze zastupati diskriminisanog radnika u
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prituzbenim postupcima, u sudskim i drugim postupcima. Radnici ne bi
trebalo da odustaju od prijave zbog straha ili postati predmet viktimizacije
u sluc¢aju prijave povrede prava. Isto vazi i za svedoke diskriminacije.
Sindikati mogu 1 samoinicijativno postupati ako prepoznaju ili otkriju
diskriminaciju.

Sa pazljivim, odlu¢nim i argumentovanim pozivanjem poslodavca i
savetovanjem poslodavaca sindikat moZe postaviti nove, inovativne
teme na dnevni red pregovaranja i socijalnog dijaloga, te dobro iskoristiti
svoje prilike u pregovorima.

Kako formirati politike jednakih mogudnosti?

Politike jednakih moguénosti trebalo bi da budu deo redovnih aktivnosti
preduzeca i organizacija. Osnovni koraci za uvodenje sistema jednakih
moguénosti pocinju na deklarativnom nivou, i obi¢no su inicijativa
kao i odgovornost rukovodstva i menadzmenta, koji Salje prvi signal o
vaznosti jednakih prava i jednakih moguénosti za sve. Nastavljaju se
kroz informisanje, podizanje svesti i obuku svih nadleznih u€esnika, te
planiranjem, usvajanjem i uvodenjem mera za zastitu od diskriminacije
na radnom mestu i zaposljavanju. Sve to na kraju dovodi do realizacije
projekta kroz implementaciju mera za jednake mogucnosti i sprecavanje
diskriminacije. U svemu tome vazna je promocija novih mera i pristupa.
Ona moze sluziti i kao promocija osveséenog, odgovornog i progresivnog
poslodavca, kao i podizanju reputacije preduzeca u javnosti.

Uvodenje mera za jednake moguénosti nije preterano zahtevan poduhvat,
vec niz inicijativa koje se mogu relativno jednostavno sprovoditi, uz bitan
uslov, da postoji adekvatan interes 1 motivacija od strane odgovornih 1
rukovodecih lica. Osnovni koraci za usvajanje 1 uvodenje mera protiv
diskriminacije 1 za jednake moguénosti u zaposljavanju, a koji se odnose
kako na poslodavce tako 1 sindikate, su sledeci:
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+ uneti nacelo jednakih moguénosti i zaStite od diskriminacije u
akte, dokumente, pravilnike, kodekse poslovanja, statut
organizacije, poslovne strategije, nacrte, vebstranice i slicno
- kao poslanstvo, misiju 1 viziju organizacije;

* jasno demonstrirati privrzenost organizacije postovanju ljudskih
prava;

« eksplicitno ista¢i da organizacija postuje jednaka prava svih
zaposlenih, §titi integritet 1 dostojanstvo svih radnika i
osuduje svaku nejednakost ili diskriminaciju;

* usvojiti eticki kodeks ponaSanja i poslovanja, koji jem¢i poStovanje
jednakih prava za sve 1 koji eksplicitno i pojedinacno navodi
individualna li¢na svojstva, na kojima postoji zabrana
diskriminacije (rod, starost, rasa itd.);

* odrediti definiciju jednakih moguénosti, definiciju
neprihvatljivog ponaSanja, diskriminacije 1 uznemiravanja;

* nabrojiti i imenovati eksplicitno pojedinac¢ne ranljive grupe;
u nedovoljno precizno odredenim opstim oznakama se niko ne
prepoznaje;

* sa velikom merom senzibilnosti preuzeti odgovornost i pruziti
primer osvescene i inkluzivne organizacije;

* imenovati poverenika ili zaduziti odgovornu osobu, koja unutar
organizacije vodi brigu za podrucje jednakih mogucénosti 1
zaStite od diskriminacije;

* promocija principa jednakih moguénosti u okviru komunikacije
1 informisanja unutar organizacija, kao i u odnosu prema spoljnim
ucesnicima, socijalnim partnerima, opstoj javnosti (npr. tokom
pregovaranja sa socijalnim partnerima, u javnim nastupima,
medijskim izjavama, kroz kampanje za podizanje svesti itd.);

* informisanje o pravnim instrumentima za zastitu prava radnika

(prituzba, besplatna pravna pomo¢, savetovanje i zastupanje,
sudska zastita);
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* informisanje i edukacija sindikata i poslodavaca o vaznosti
zasStite od diskriminacije pri zaposljavanju;

* organizacija obuke /treninga, seminara za obrazovanje,
osposobljavanje, usavrsavanje i podizanje svesti sindikata
1/ili poslodavaca;

* planirati, uskladiti 1 usvojiti prakticne mere za zastitu
od diskrimiacije na radnom mestu i zapoceti sa njihovom
implementacijom.

Implementacija mera protiv diskriminacije

Otvaranje radnih mesta

Oglasavanje 1 objava poziva za zapoSljavanje, odnosno potrebe
za radnicima, su javni i zato je njihov sadrzaj posebno znacajan.
Oglas je prvi kontakt poslodavca sa potencijalnim kandidatima 1
kandidatkinjama za posao. Konkursi za posao objavljuju se u Stampanim
1 elektronskim medijima. Uslovi za zapoSljavanje moraju biti navedeni
jasno 1 jednozna¢no, bez ograniavanja ili isklju¢ivanja unapred.
Mnostvo oglasa za radna mesta zasniva se na potraznji radnika i radnica
odredenog roda ili starosti - §to je neprihvatljivo. Na primer: »TrazZimo
mlade i dinamicne saradnike...«. Uslovljavanje rodnim ili starosnim
ograni¢enjima nije zakonito. Vazno je da oglas ne sadrzi bilo kakve
diskriminatorne trendove, ni u tekstu ni u vizuelnom smislu, kao i1 da
ne podrzava stereotipe ili predrasude, koje bi potencijalne kandidate
odnosno kandidatkinje obeshrabrili i odvratili od prijave na konkurs.
Vrlo je pozitivno ako tekstualna i vizuelna poruka oglasa saopStava
afirmativni odnos prema raznolikosti, kako bi privukli $to Siri krug
talentovanih kandidata. Sve popularnije 1 globalno dostupno je online
oglaSavanje. Za online oglasavanje vaze ista pravila kao za klasi¢no
oglasavanje.
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Poslodavci moraju jemciti jednake moguénosti za sve osobe koje traze
zaposlenje. Ve¢ u fazi oglasavanja moguce je pokazati podrsku i ohrabriti
ugrozene grupe. Manjinske, marginalizovane i razliCite ranljive grupe je
moguce dosegnuti pazljivim i senzibilnim oglasavanjem. Oglas treba da
sadrzi poruku o prihvatanju, indikaciju ili klauzulu o poStovanju principa
jednakih moguénosti u samom oglasu, kao na primer » Evropska komisija
postuje princip jednakih mogucnosti. Svi kandidati i kandidatkinje su
podjednako pozeljni«.

Oglas takve vrste moze biti signal i podrska za sve kandidate, te tako i za
one, koji zbog nekih li¢nih svojstava i okolnosti na trzi§tu rada nastupaju
manje samouvereno. Sama ¢injenica da nastupaju manje samouvereno
ni u kom smislu ne mora znaciti da su manje sposobni profesionalci.
Preporucuje se objava konkursa i u nekomercijalnim i medijima
posvecenim manjinama, koji dopiru do njih. Ugrozene grupe treba da
znaju da su podjednako pozeljni kandidati prilikom zaposlenja.

Uslovi tendera moraju biti navedeni izri¢ito i jasno. Od kandidata je
dopusteno traziti isklju¢ivo one informacije koje su nuzne za ocenu
njihove spospobnosti, obrazovanja i iskustva za obavljanje radnih
zadataka na upraznjenom mestu. Poslodavac u aplikaciji nema pravo i
ne sme traziti licne informacije, recimo informacije o bra¢nom ili o
porodi¢nom statusu, seksualnoj orijentaciji kandidata i sli¢no.

Zahtevi za podnosenje fotografije kandidata prilikom apliciranja, takode,
su loSa praksa. Na osnovu samog izgleda kandidata ili kandidatkinja
moguce je da ¢e doci do iskljucivanja i eliminacije iz izbora unapred, bez
obzira na stvarne kvalifikacije, zbog predrasuda ili stereotipa i sli¢no, te
zato uslov podnosenja fotografije moze biti diskriminatoran.

Zavodi i agencije za zapoSljavanje po nalogu poslodavca traze nove
radnike, sprovode intervjue i obavljaju izbor kandidata. Pri tome je
vazno, da 1 oni poStuju zakonske propise o sprecavanju diskriminacije na
trziStu rada. Zbog komercijalne prirode svoje delatnosti agencije Cesto
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postupaju nekorektno i iskljuc¢ivajuce. Nije dopuSteno ispunjavanje
diskriminatornih uputstva od strane klijenta tj. firme kojoj su potrebni
novi radnici. Firma ili preduzece, koja je klijent agencije, ima obavezu
da prati postupke unajmljene agencije u toku izbora novih radnika, da li
su njihove prakse korektne i u skladu sa zakonom.

Intervju

Intervju je prvi kontakt izmedu poslodavca i kandidata, i kao
takav veoma vazan. To je dobra prilika da poslodavac potvrdi svoju
privrzenost jednakim pravima i prihvatanju razli¢itosti. U izboru
kandidata za obavljanje odredenog posla svi kandidati i sve kandidatkinje
imaju pravo na jednaki tretman. Poslodavcima se savetuje raznovrstan
sastav kadrovske komisije koja vrSi selekciju prijavljenih kandidata.
Sastav komisije mora reflektovati verodostojnost komisije i njenu nameru
za poStovanjem propisa. Komisija mora biti meSovita u vidu rodnih,
starosnih 1 interesnih razlika unutar komisije, kao jemstvo pravednih
presuda i pazljivih odluka. Komisija ne treba da bude prebrojna, jer je
to neprakti¢no, a moze delovati zastrasujuc¢e na kandidate. Komisija za
procenu kandidata mora biti nepristrasna i dobro poznavati zakonske
propise. Kao uslov objektivnosti procene i odlu¢ivanja, komisija mora
usvojiti interna pravila postupanja. Komisija se mora pripremiti za
svaki intervju, kako bi mogla izbe¢i mogucu sklonost predrasudama ili
cak diskriminaciji. Potrebno je voditi zapisnik pojedinacnih intervjua,
na osnovu kojeg se izraduje evaluacija i kona¢na procena. Zapisnik se
arhivira. Sve kandidate, koji su prosli intervju, komisija mora pismeno
pravovremeno obavestiti o rezultatima izbora, a ne samo one koji su
prihvaceni.
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Intervju za posao mora svim interesentima omogucditi ekvivalentnu
1 poStenu kandidaturu, svakome sa istog polaziSta. U slucaju ljudi sa
invaliditetom ili drugih potreba, poslodavac treba po vlastitoj proceni
da omogucéi posebna prilagodenja. Vazna je arhitektonska pristupacnost
lokacije gde se odrzava intervju za nesmetano kretanje osoba sa
invaliditetom 1 drugih, kao i pristupacno vreme intervjua, te vremenska
usaglaSenost za sve. Ovakva uskladivanja, koja idu u susret ranljivim
grupama, nisu zahtevan organizacioni poduhvat, ali zato mogu dati
priliku i onima sa posebnim potrebama ili okolnostima.

Uslovi na radnom mestu

Izgradnja radne sredine na temeljima jednakih moguénosti,
inkluzivnosti, razli¢itosti, pravednosti i medusobnog poStovanja, jedan
je od glavnih uslova za uspeSan radni proces. Svi zaposleni imaju pravo
na sigurno radno mesto i radnu sredinu bez straha od uznemiravanja 1
diskriminacije. Poslodavci treba da Stite 1 brane licnost 1 dostojanstvo
svakog radnika. Uznemiravanje, diskriminacija i druge vrste nepozeljnog
ponaSanjauradnom kontekstu suuvek destruktivniidonose loSe posledice
1 za zrtvu 1 za celu radnu sredinu. Praksa pokazuje, da oni poslodavci,
koji vode brigu o sigurnom i bezbednom radnom mestu, pravovremeno
otkrivaju i sankcioniSu prekrsaje, te vode brigu o edukaciji svog personala
u sferi spreavanja diskriminacije, imaju viSestruke prednosti u odnosu na
druge. Dobri poslovni rezultati dolaze s dobrom 1 stimulativnom radnom
klimom, koja podrazumeva: visi stepen motivacije, ve¢u produktivnost,
vecu kreativnost, vecu inovativnost, manje troSkova zbog odsustva sa
posla, manje troskova zbog fluktuacije 1 odliva kadrova, te manji broj
prituzbi i sudskih procesa, kao i troSkova zbog isplate kompenzacija.

Novozaposleni radnici obi¢no prolaze kroz proces uvodenja u radne
zadatke. Faza uvodenja mozZe biti korisna ne samo za novog saradnika
ili saradnicu, nego i za postojeci personal i za celi kolektiv jer je prilika
za medusobno upoznavanje i stvaranje kreativne radne atmosfere.
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Uvodenje novopridoslih saradnika u radni proces je istovremeno i prilika
za promociju politike 1 prakse jednakih moguénosti, prepoznavanje
razlika izmedu saradnika, njihovo uvaZavanje i poStovanje. Razliitost
zaposlenih uslovljava novu etiku u radnim odnosima. Kod uvodenja
1 usmeravanja novopridoslih saradnika treba razmotriti moguénost
kontekst razli€itosti i raznolikosti.

Uznemiravanje i diskriminacija na radnom mestu nisu samo nepozljeni
oblici ponasanja nego su i protivzakoniti i znacajno smanjuju kvalitet
radnog zivota, zdravlja i oseé¢anja radnika. Svim zaposlenim je potrebna
pozitivna podrska. Duznost poslodavca je neposredan odaziv i reakcija na
povrede prava zaposlenih. Svi oni, koji su u radnom procesu i organizaciji
radanadredeniinavode¢im funkcijama, pred zakonom snose odgovornost
za bezbednu radnu sredinu. Osves$c¢ene radne organizacije posvecuju u
proseku dva do tri radna dana godi$nje u svrhu obuke i edukacije svog
personala za jednake moguénosti i spre¢avanje diskriminacije.

Inkluzivno radno mesto. Za uspesno otkrivanje i spreCavanje
diskriminacije je neophodno njeno blagovremeno prepoznavanje. Svaka
ugrozena grupa ili manjina suoCava se sa razli¢itim specificnostima
diskriminacije, koje zavise od njihovim li¢nih svojstava (obradene u
poglavlju Karakteristike manjina i ugrozenih grupa®).

Uznemiravanje je svako nepoZeljno delovanje, uznemiravajucée
naspram zrtve. Po pravilu je Zrtva ta koja sama odlucuje $ta je za nju
uznemiravanje. Nezeljeno ponaSanje je ono ponasanje, koje pogodena
osoba smatra za nepozeljno i kao takvo odbacuje; to znaci, da zrtva
pocinitelju jasno stavlja do znanja da takvo ponasanje nije prihvatljivo,
te da ga odbija i zabranjuje.

> Vidi gore.
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U nastojanju sprecavanja diskriminacije postavlja se veliki problem neme
Zrtve i uéutkanih, prikrivenih primera povrede pravaili prekr$aja. Usled
straha, trpljenja i neprijavljivanja diskriminacija je nedovoljno vidljiva u
statistici 1 teZze se dokazuje. Mnoge Zrtve se ne usuduju da progovore jer
misle da njihova prituzba neée imati uspesan ishod. Zrtve se uzdrzavaju
od prituzbi usled straha od negativnih reakcija radnog okruzenja, osuda
saradnika i nadredenih, kao i straha od gubitka posla.

Jedno od temeljnih radnickih prava je pravo ne jednaku platu za jednak
rad. U svim drzavama EU postoje razlike u platama muskaraca i1 zena.
Evropska komisija je objavila najnovije podatke prema kojima razlika
u platama izmedu polova, odnosno razlika izmedu dohotka po satu
muskaraca 1 Zena u EU u proseku iznosi 20%. Razlike u platama se ne
smanjuju 1 dalje su velike, a posledi¢no penzije Zena su ¢ak 39 % nize.
Nacelo jednake plate za jednaki rad utvrdeno je u ugovorima EU joS$ od
1957. godine.

Napredovanje na poslu

Svi zaposleni imaju pravo na unapredenje na radnom mestu.
Li¢na svojstva osobe ne smeju predstavljati prepreku za razvoj karijere
ili profesionalno napredovanje. Statistike pokazuju da su u pogledu
razvoja karijere i profesionalnog napredovanja odredene kategorije
radnika u losijem poloZzaju od ostalih. Medu negativnim faktorima su rod,
starost, seksualna orijentacija itd. Zbog predrasuda prema pripadnicima
odredenih manjina i ranljivih grupa u sistemu napredovanja oni ne
napreduju ili napreduju sporije. Pritom kriterijum za unapredivanje nisu
njihove radne sposobnosti, postignuca i uspeh u radu, nego njihova li¢na
svojstva. Problem se prevashodno nalazi u predrasudama i stereotipima
onih koji donose odluke o unapredivanju.
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Otkaz ugovora o radu

Prekid ugovora o zaposlenju i otpusStanje je vrlo osetljivo
podrucje radnih odnosa. U svakodnevnom zivotu se Cesto deSava da
zaposleni dobijaju otkaz ugovora o radu na osnovu licnih svojstava.
Neki poslodavcei, kao razlog otpustanja izri¢ito navode li¢no svojstvo
otpustene osobe, ali ve¢ina to navodi u tajnosti, a kao zvanican razlog u
dokumentima otkaza navode neki drugi, zakonsko dopusteni razlog. U
slucaju diskriminatornog otkaza radnici imaju pravo na zalbu i sudsku
zastitu, a teret dokazivanja je na strani strani poslodavca. Ipak se u strahu
od potencijalnih poteskoca kod ponovnog trazenja posla jo§ uvek malo
ko odluci za zalbu. Nepravedno otpustanje je skrivena strana trziSta rada
i prijavljeni, otkriveni slucajevi su samo vrh ledene sante.

Ostalo

Balansiranje radnog i privatnog Zivota je podrucje, kome se u
zadnje vreme posvecuje sve veca paznja. Ta oblast obuhvata i unapredenje
radnih mesta koja su prijateljska za porodice, koja uvazavaju potrebe
radnika 1 izvan radnog vremena, kao §to je, na primer, briga za ¢lanove
porodice, briga za malu decu, starije 1 bolesne ¢lanove porodice koja,
uglavnom, pada na Zene. U tom smislu potrebno je uvazavati i razli¢itost
porodica.

Jednak pristup pravima iz radnog odnosa predstavlja problem kod
odredene grupe. Re¢ je o LGBT osobama, koje nemaju pristup celom
spektru prava iz radnog odnosa. Partneri zaposlenih LGBT osoba tako u
slucaju nezaposlenosti nemaju pravo na socijalno, zdravstveno i penzijsko
osiguranje svog partnera ili partnerke. To pravo je dostupno samo bra¢nim
1 vanbra¢nim drugovima, a poSto LGBT osobe nemaju pravo na brak, a
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nisu priznati niti kao vanbra¢ni partneri, ne priznaje im se status ¢lana
porodice. Zato u tom kontekstu nemaju jednaka prava. Osim prava na
socijalno, zdravstveno i penzijsko osiguranje svog partera, LGBT osobe
nemaju ni ostala prava koja proizlaze iz radnog odnosa, kao, na primer,
pravo na bolovanje za negu bolesnog partnera ili partnerke ili njihove
dece, porodiljsko odsustvo za bebu partnera odnosno partnerke, pravo
na plac¢eno odsustvo sa posla u slu¢aju smrti partnera ili partnerke, pravo
na slobodan dan zbog selidbe porodice, pravo na kompenzaciju zbog
odvojenog zivota itd. Postoje drugi boniteti, koji nisu dostupni svima; na
primer, brojni poslodavci nude jeftino koriStenje kapaciteta za letovanje
za zaposlene i njihove porodice. Posto istopolne porodice nisu zakonski
priznate, iutom vidu vrsi se diskriminacija. Slican je slucaj sa popustom
na vozne karte za porodice zaposlenih na drZzavnim zeleznicama itd.

Povodom pitanja pristupa pravima iz radnih odnosa jedna od moguénosti
je podrska sindikata, koji u pregovore sa poslodavcima mogu ubaciti
1 izjednacenje prava na tom podrucju. Sindikati 1 poslodavci u vecini
evropskih zemalja odavno su postigli dogovor u vezi sa tim pitanjem.

Promena pola obi¢no uzrokuje velike poteskoce na radnom mestu.
U tom pogledu bitno je da vodstvo preduzeca ili organizacije postupa
korektno 1 pazljivo, jer reakcije saradnika i nadredenih prema osobi
koja je promenila pol u svakom slucaju treba o€ekivati. Nakon promene
pola nekog od zaposlenih se, veoma verovatno, pojavi vise formalnih
problema, kao Sto su duZe faze bolovanja, promena imena, promena
pola i imena u li¢noj dokumentaciji, promena imena i pola na sluzbenim
identifikacijama, upotreba uniforme, sluzbenih toaleta, garderoba itd.
Sve to kao 1 promenjeni spoljni izgled osobe, drugacije odelo 1 frizura,
mogu prouzrokovati nepozeljne reakcije radnog kolektiva. Vazno je da
se poslodavci osveste 1 prihvate standarde antidiskriminacije i kada je u
pitanju promena pola. Neke su drZave, kao na primer Velika Britanija ili
Irska, ve¢ preduzele zaStitne mere.
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Jo$ je donedavno vazilo, da nasilje u porodici nema nikakve veze sa
zaposljavanjem, ali se vremena i stavovi menjaju. IstraZzivanja sindikata
pokazuju da je Cak pola zenskog ¢lanstva sindikata zrtva porodi¢nog
nasilja®. Sli¢ne su ocene i za nasilje nad LGBT osobama u porodici,
naroc¢ito mladih zaposlenih, koji Zive kod roditelja. Taj zabrinjavajuci
podatak se koristi kao opomena, da se posledice porodi¢nog nasilja 1
te kako odrazavaju na radnom mestu. Manifestuju se kao stres, loSa
koncentracija, povecana razdrazljivost, loSa motivacija, smanjena
produktivnost, vise odsutnosti sa posla zbog bolovanja i sli¢no. Zrtve se
osecaju izolovano, zatvore se u sebe i po pravilu ne preduzimaju nista.
Tu je uloga sindikata jako bitna u smislu da Zrtve uputi na odgovarajucu
stru¢nu pomo¢ i savetovanje. Ako su zrtva i poc€initelj porodi¢nog nasilja
zaposleni u istom okruzenju, poslodavac se mora pobrinuti, da rade
odvojenoidanisuubliskom kontaktu kojibi doveo do dodatnog konflikta.

Interesno udruzivanje ranjivih grupa je ve¢ standardna praksa u
brojnim sindikatima u Evropi. Sindikati pruzaju podsticaj i podrsku
za interesno povezivanje i delovanje ugrozenih grupa i manjina unutar
¢lanstva. RazliCite ranljive grupe povezuju se unutar sindikata za bolje
zastupanje svojih potreba i interesa kao i za direktno zastupanje u
organima 1 radu sindikata na svim nivoima. U evropskim sindikatima
aktivno deluju nezavisne interne sekcije, koje organizovano podrzavaju
odredene, ugrozenije pripadnike Clanstva: Zene, mlade, invalide,
LGBT, crnce, penzionere. Neki od srpskih sindikalnih udruzenja imaju
samostalne sekcije za mlade, zene i invalide.

® Podatak iz istrazivanja britanskog sindikata UNISON, najveceg sindikata javnog sektora u Velikoj Britaniji.
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V Uloga NVO u sprecavanju diskriminacije

u zaposljavanju

Inicijator i pokreta¢ politike jednakih mogudénosti

Nevladina organizacija je lokalna, drzavna ili medunarodna
grupa, sa pravno osnovanim uredenjem, jasnom svrhom i vidljivim
aktivnostima, sa telom upravljanja koje ima ovlas¢enje da govori u ime
svojih ¢lanova. To je obi¢no neprofitna organizacija, koja nije povezana
sa vladom ili entitetom iz privatnog sektora ili bilo kojom politicCkom
strankom. Njeni ciljevi su obi¢no da promovise dobrobit pozivajuéi se
na razliite druStvene, ekoloSke 1ili druge probleme, koji bitno uticu
na kvalitet zivota gradana 1 gradanki, 1 da tezi istoj ulozi kao 1 druge
demokratske institucije za razvoj 1 napredak gradanskog drustva.

Nevladine organizacije su medu najbitnijim akterima u borbi protiv
diskriminacije, pa tako i1 u sferi zapoSljavanja i na trZiStu rada. Zbog
njihovog kontinuiranog angaZovanja za javni interes, nevladine
organizacije su sposobne da razviju stru¢nost koja je potrebna da bi se
radilo na uticaju i efikasnosti politike jednakosti i zabrane diskriminacije.
One zauzimaju posebno mesto, naro€ito u smislu osvescivanja,
motivisanja i umreZavanja relevantnih aktera na trzistu rada. Nevladine
organizacije su u mogucnosti da pokrenu inicijativu i1 mobilizaciju
zbog svog dobrog poznavanja situacije na terenu i aktuelnih trendova
razvoja nacionalnih i politika Evropske unije, kao i zbog sveobuhvatnog
uvida u konkretnu situaciju manjinskih i ugroZenih grupa stecenog
dugogodis$njim prakticnim radom. Nevladine organizacije su te koje
insistiraju na doslednoj primeni domaceg i medunarodnog zakonodavstva
1 predoc¢avaju javnosti da je vid nadzora nad radom drzavnih institucija,
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poslodavca, agencija za rad i dugih javnih 1 privatnih aktera u polju
radnih odnosa potreban i neophodan.

Sa aspekta sprecavanja diskriminacije i uvodenja zaStitnih mera u
zaposljavanju postoje mnogi delotvorni pristupi i programi koje mogu
idealno sprovoditi upravo nevladine organizacije, na vlastitu inicijativu
i u saradnji sa socijalnim partnerima. Taj se pristup u oblasti anti-
diskriminacije do sada pokazao kao veoma potreban, delotvoran i odrziv.
Rec¢ je o sprovodenju razli¢itih aktivnosti, kao na primer edukativnih
seminara, treninga ili obuka fokusiranih na uvodenje zastitnih mera
za ranjive grupe pri zaposljavanju, od istrazivanja i analize prakse i
odnosa socijalnih partnera i drugih ciljnih grupa do diskriminacije u
zapos$ljavanju, izrade specijalnih priru¢nika, organizacije medijskih
kampanja za podizanje svesti, organizacije regijskih ili nacionalnih
skupova i medunarodnih konferencija.

Kako bi neko drustvo i neka zemlja ostvarili mir, demokratiju, vladavinu
prava, kvalitet Zivota, zdravlje, prosperitet i jednakost, nevladine
organizacije su presudne za takav uspeSan razvoj. Drzavni zakonodavni
okvir garantuje ucestvovanje gradanskog druStva u procesima
razmatranja i donoSenja odluka za razvoj javne politike, participacijom
nevladinih organizacija kao instrumenta gradanskog drustva i delovanjem
nevladinih grupa. Prilikom razmatranja uloge nevladinih organizacija u
borbi protiv diskriminacije, one mogu koristiti posebne uloge i pozivati
se na delovanje, koje im je dato medunarodnim standardima, koji im
garantuju pravo, da budu saslusane u slu¢ajevima diskriminacije.’

Da bi NVO ispunile svoju ulogu potrebni su im ljudski resursi, vestine,
znanje, stru¢nost, transparentnost i odgovornost, nalazenje finansijskih
izvora 1 infrastrukture za svoje delovanje. Medutim potrebni su i
antidiskriminatorni stavovi i politika raznolikosti unutar sopstvenih

7 Prema &lanovima 7 i 12 Direktive Veca 2000/43/EZ i élanovima 9 i 14 Direktive Veéa 2000/78/EZ.
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organizacija. lako to moze izgledati samo po sebi razumljivo, u praksi
to nije uvek slucaj. Nevladine organizacije u polju zastite ljudskih prava
moraju pruzati pravi model 1 biti uzor ostalima.

One su odlicno osmisljene da rade u borbi protiv diskriminacije, jer
igraju presudnu ulogu u radu sa zajednicama na lokalnom, regionalnom,
drzavnom i medunarodnom nivou. Rade na nacin da pojedinci sami daju
doprinos javnom zivotu time $to ¢e podrzati pitanja koja se njih direktno
ticu 1 proizlaze iz vlastite, autenti¢ne situacije; u tom je slucaju stopa
motivacije znatno visa. Aktivisti u nevladinim organizacijama cesto rade
na pitanjima koja svakodnevno bitnu uti¢u na njih i njihovu direktnu
okolinu tako da sami mogu pruziti adekvatan doprinos promeni nabolje.
A ta je promena odgovor na evidentnu potrebu.

Oblici i ciljevi delovanja u svrhu sprecavanja diskriminacije

Uloga nevladinih organizacija u borbi protiv diskriminacije u
oblasti rada i zapos$ljavanja je kompleksna i opSirna:

» promocija raznolikosti i jednakosti u drustvu putem aktivnosti
za podizanje svesti;

» uvodenje politike zabrane diskriminacije i jednakog tretmana u
organizacionu praksu poslodavca i sindikata;

* uvodenje mehanizama za zasStitu od diskriminacije u polje
zaposljavanja;

* implementacija edukativnih seminara, treninga ili obuka ciljnih
grupa - sindikata, poslodavca i NVO - fokusiranih na uvodenje
zaStitnih mera za ugrozene grupe u zaposljavanju;
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* izrada specijalnih priru¢nika, edukacijskih i obrazovnih
materijala za ucenje o zastiti ljudskih prava na trziStu rada;

* realizacija istrazivanja i izrada analiza postojec¢ih praksi od
odnosa socijalnih partnera i drugih ciljnih grupa do
diskriminacije u zaposljavanjuiizrade predloga za dobra reSenja;

* organizacija medijskih kampanja za podizanje svesti i
senzibilizaciju $ire javnosti o vrednostima jednakih moguénosti
u zaposljavanju;

* organizacija regijskih ili nacionalnih skupova i medunarodnih
konferencija za Sirenje i razmenu znanja, iskustava i vestina
i dobrih praksi svih zainteresovanih;

* javnim pozivanjem aktera u polju zaposljavanja da aktivno
deluju protiv diskriminacije;

* monitoring, evidentiranje, dokumentovanje i obznanjivanje
diskriminacije;

* ohrabrivanje mobilizacije ugrozenih grupa unutar organizacija
sindikata i poslodavaca;

« zalaganje za usvajanje efikasnih politika jednakosti i zabrane
diskriminacije kod sindikata i poslodavaca;

* monitoring i procena sprovodenja politike jednakosti i zabrane
diskriminacije;

* pruzanje informacija, podrske i sredstava za reSavanje potreba
ljudi koji su diskriminisani;

* podrska zrtvama diskriminacije u pristupu sindikatima,

poslodavcima i1 pravosudu;

» angazovano reagovanje kada vlada, poslodavci ili drugi
sprovode politiku koja je u suprotnosti sa ciljevima jednakosti i
zabrane diskriminacije u zaposljavanju;
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* u slucaju povrede ljudskih prava i1 jednakosti alarmirati
odgovarajuce sluzbe i institucije;

* u slucaju teskih povreda prava ili neodazivu lokalnih odgovornih
sluzbi alarmirati medunarodne organizacije 1 zatraziti njihovu podrsku;

* razvoj strategije za konsultacije u pregovorima izmedu socijalnih
partnera; uspostavljanje mehanizama za uticaj ,,isklju¢enih grupa“ na
donosenje odluka;

* pruzanje informacija, savetovanje i davanje smernica socijalnim
partnerima; davati vitalne i pouzdane informacije, isporucivati usluge;

 vrsiti watch-dog funkciju — ukazati gde vlade i korporacije
aktivno vrSe diskriminaciju ili ne ispunjavaju obaveze u borbi protiv
diskriminacije;

+ pratiti i obezbedivati, da svi novi razvici u borbi protiv
diskriminacije budu iskori§¢eni, na primer, novi zakoni (drzavni, EU i
medunarodni), nove politike (drzavne, EU i medunarodne), novi izvori
finansiranja i glavne sudske odluke (na drzavnom i EU i medunarodnom
nivou);

* saradnja sa drugim NVO kako bi se postigli zajednicki ciljevi
1 uvecala snaga ucestvovanja NVO u gradanskom drustvu formiranjem
mreza i koalicija;

* suzbijanje predrasuda u drustvu, ¢ime se favorizuje jednakost;

* vrsiti pritisak na drzavu da ratifikuje medunarodne instrumente
koji omoguéavaju da se medunarodna srediSta paznje fokusiraju na
postupke vlade;

* saradnja sa dZavnim telima za nacelo jednakosti;
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Saradnja NVO sa sindikatima i poslodavcima u sferi
zapoSljavanja

Kod inicijative NVO u polju zaposljavanja 1 sprecavanja
diskriminacije vrlo je znacajna uloga sindikata, posebno povodom
pitanja kao Sto su: odbrana prava radnika, savetovanje, pravna
pomo¢, pregovaranje sa poslodavcima, direktno zastupanje pozicija
manjina u procesima pregovaranja, poboljSanje radnih uslova, podrska
razvoju radnih mesta inkluzivnih za razlicitost, lobiranje, uticaj na
zakonodavstvo, podizanje svesti / treninzi za rukovodstvo, funkcionere,
predstavnike, ¢lanstvo, treninzi za pripadnike razli¢itih manjina, mere za
stimulaciju participacije radnika, Zena, manjina, migranata, telefonske
linije za pomo¢ 1 savetovanje manjina i ranjivih grupa, on-line edukacija
u oblasti upravljanja razliCitostima, promocija politike razli¢itosti na
svim nivoima 1 dr.

Poslodavce treba ubediti u poslovne razloge za primenu nacela razlicitosti
pri zapoS$ljavanju. Ti razlozi su mnogobrojni: postoje¢e zakonske
odredbe, ekonomska logika, porast produktivnosti, porast kreativnosti,
inovativnosti, pove¢ana motivisanost i lojalnost zaposlenih, veéi raspon
talentovane radne snage, manja fluktuacija i odliv radne snage, manje
izostanaka sa posla zbog bolovanja, nizi operacioni troskovi, porast
konkurentnosti, poboljSanje kvaliteta proizvoda i usluga, pristup na
razli¢ita trziSta i otvaranje novih trzista, unapredena kultura organizacije
1 proces upravljanja, reputacija firme 1 rukovodstva, izbegavanje
poslovnih gubitaka zbog diskriminacije, izbegavanje sudskih troskova i
isplata odstete.
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Prednosti za sve strane

Uvodenje ove metode nosi prednosti i korist za sve ukljucene
strane. To znac¢i da ne samo poslodavci, ve¢ i zaposleni i oni koji traze
zaposlenje, imaju prednosti i koristi. To su: zastita osnovnih prava
radnika, zaStita dostojanstva i licnog integriteta radnika, ljudi mogu da
budu ono §to jesu; potpuna usredsredenost na posao, sigurnost zaposlenja,
sigurna radna mesta bez straha od diskriminacije, porast kvaliteta uslova
zaposljavanja i nivoa meduljudskih odnosa, socijalna ukljucenost,
ekonomska egzistencija radnika, blagostanje, zdravlje i socijalna zastita
zaposlenih, pruzanje prilika deprivilegovanim i isklju¢enim grupama,
porast mogucénosti zaposlenja ranjivih grupa, organizovanje ranjivih
grupa za zastupanje sopstvenih interesa, reprezentativniji socijalni
dijalog, uklju¢ivanje ranjivih grupa.

Kod implementacije treninga veoma je znacajno, da ucesnici istraze
kako NVO mogu i treba da igraju znacajnu ulogu u poboljsanju politike
za promociju jednakosti i borbe protiv diskriminacije kao i efikasnom
uvodenju istih.

Barijere

Koje su najceSc¢e barijere, sa kojima se susrecu NVO u svojim
nastojanjima, za druStvene promene? Pre nego S$to zapocnemo sa
realizacijom projekta, dobro se upitati koje su neke od potencijalnih
prepreka i koji su nacini za njihovo prevazilazenje. Jedna od prepreka je
nemogucnost da se dopre do nekih delova zajednice usled neosecajnosti,
nametanja pravnihipoliti¢kih ciljeva odabranih spoljnim putem, kulturnih
i jezi¢kih barijera, otpor zbog predrasuda. Cesto postoji nemoguénost, da
se dopre do zrtava diskriminacije zbog straha od negativnih posledica.
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Prepreka je cesto i nedostatak znanja i veStina u organizacionom i
finansijskom upravljanju NVO, kao i nedostatak poznavanja novih zakona
1 medunarodnih standarda u polju zastite od diskriminacije, nedostatak
efikasnog partnerstva sa socijalnim partnerima. U svom nastojanju treba
traziti saveznike; tu ostaje pitanje neiskoriS¢enosti potencijalne podrske
medija, poslovnog sektora i drugo.

Korisni resursi

Drzavna tela za nacelo jednakosti

- Poverenik za zaStitu ravnopravnosti, www.ravnopravnost.gov.rs/

- Poverenik za informacije od javnog znacaja i zastitu podataka o
licnosti, www.poverenik.rs

- Zastitnik gradana Republike Srbije, www.ombudsman.rs/z

Lista sindikata

- Savez samostalnih sindikata Srbije, www.sindikat.rs

- Ujedinjeni sindikati Srbije, www.ujedinjenisindikatisrbije.rs

- Asocijacija slobodnih i nezavisnih sindikata, www.asns.rs

- Ujedinjeni granski sindikati Nezavisnost, www.nezavisnost.org

Lista nevladinih organizacija za ljudska prava

- Komitet pravnika za ljudska prava — Yucom, www.yucom.org.rs
- Beogradski centar za ljudska prava, www.bgcentar.org.rs/
- Praxis, www.praxis.org.rs
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