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Dobre prakse upravljanja raznolikoS¢u pri
zapoSljavanju:

Evropska Unija, Srbija i podrucje Zapadnog Balkana






UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSCU PRI ZAPOSLJAVANJU

Sve evropske zemlje dozivljavaju velike populacijske promene,
Sto utice i na zaposlene i na trazioce zaposlenja. Populacije se menjaju
zbog demografskih pomeranja, migracija, mobilnosti stanovnistva,
globalizacije, organizacionih promena u poslovanju, $to vodi ka
multikulturnim i multietni¢kim drustvima. Istovremeno na trziSte rada
ulazi viSe zena, osoba sa invaliditetom, gej muskaraca, lezbejki, migranata
1 ostalih manjinskih ili marginalizovanih grupa. I kona¢no, povecava se
starosna dob radne snage. Sve pomenute ugrozene grupe se prakticno na
svim podruc¢jima u zapoSljavanju i na trzistu rada suocavaju sa opasnoscu
zapostavljanja i diskriminacije, te su zato promene tradicionalnih modela
zaposljavanja i razmisljanja obavezne.'

Raznolikost postaje sastavni deo poslovnog okruzenja, preduzeca,
organizacija, institucija i trziSta rada. Zato postaje veca i osetljivost
za probleme sa kojima se suocavaju manjine i marginalizovane grupe
radnika, a to trazi odgovaraju¢e promene. Jedna od tih promena, koja u
americkom i zapadno-evropskom kontekstu dobija na vaznosti ve¢ vise
od tri decenije, je koncept upraviljanja raznolikoscéu pri zaposljavanju.
Upravljanje raznolikoscu znaci postarati se da ljudi iz razli¢itih grupa ne
trpe posledice razlikovanja i diskriminacije, to jest, zbog krSenja nacela
ravnopravnog tretmana.

Upravljanje raznolikos¢u pri zaposljavanju se obezbeduje
sistemom pravila za realizaciju jednakih moguénosti, sprecavanje
diskriminacije, razvoj socijalne pravde i ravnopravnosti, i druStvene
odgovornosti u organizacijama i institucijama. Upravljati raznolikoscu
znaci razumeti kako da mobiliSemo razlike i slicnosti medu ljudima
tako da to bude dobro za pojedince/ke oba pola/roda, za organizaciju,
preduzece i Sire drustvo. Realizaciju politika raznolikosti na podrucju

! Tatjana Greif: » Upravljanje raznolikoscu pri zaposljavanju: smernice zaposlodavce isindikate«,

Skuc, Ljubljana, 2009.



zapoSljavanja mozemo da obezbedimo apsolutnim neprihvatanjem
diskriminacije, doslednim sprovodenjem zakonodavstva i poStovanjem
etickih standarda. Upravljanje razmnolikoséu pri zaposljavanju u
dana$njem promenljivom i kompleksnom svetu postaje norma.>

Upravljanje raznolikoscéu pri zaposljavanju znaci obuhvatiti svih
Sestli¢nih svojstavakoje je Evropskaunijanavela 1997. godineu ¢lanu 13.
Amsterdamskog ugovora kao diskriminacijske osnove. Diskriminacijske
osnove su li¢na svojstva, karakteristike ili stanje na osnovu kojih moze
da se uspostavi negativno razlikovanje. Medu glavne diskriminacijske
osnove spadaju rasna/etnicka pripadnost, starost, seksualna orijentacija,
invalidnost, veroispovest i pol/rod, a mozemo im dodati i, na primer
bracni status, porodicni status, rodni identitet, izgled, kulturne razlike,
pogled na svet, ekonomski status, obrazovanje, licne navike, geografski
polozaj i drugo. Sva te licna svojstva u okviru zaposljavanja mogu da
predstavljaju smetnje na podruc¢ju ravnopravnog pristupa trziStu rada,
uslova konkursa i uslova na radnom mestu. Diskriminacija na radnom
mestu je kljucna prepreka pri podsticanju raznolikosti.’?

OpiSimo kljuéne diskriminacijske osnove:

* Rasna/etnicka pripadnost. Velina zemalja se suoCava sa
problemima zapoS$ljavanja rasnih i etnickih manjina. Udeo etnickih
1 rasnih manjina u okviru nezaposlenih je veliki jer su one za veliki
broj poslodavaca manje poZeljne nego druge drustvene manjine. Rasna
diskriminacija pri zapos$ljavanju se pojavljuje kada migranti i etnicke
manjine naidu na inferioran tretman na trzistu rada ili na radnom mestu.*
Organizacione politike koje sprecavaju rasnu/etnicku diskriminaciju
moraju da se prostiru na podrucja osposobljavanja migranata/manjina,

2 Kampanja EU »For Diversity. Against Discrimination: Managing Diversity: What's in it
for business?«, www.stop-discrimination.info

3 Tatjana Greif: » Upravljanje raznolikoi¢u pri zaposljavanju: smernice za poslodavce i
sindikate«, Skuc, Ljubljana, 2009.

* John Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment:
a comparative European perspective, EUI Florence, 2014.
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posStovanje kulturnih razlika, spreCavanje negativnog ponaSanja i
stereotipa, spreCavanje diskriminacije, politiku jednakih moguénosti,
pozitivne akcije i upravljanje raznolikoS¢u.

o Starost: 30 % stanovniStva u Evropi Cine generacije koje
su ve¢ starije od 50 godina. U 2005. godini u Evropskoj uniji 25 %
stanovni$tva je bilo starije od 65 godina, a na osnovu procena u EU ¢e
u 2050. godini vise od 50 % ljudi biti starijih od 65 godina. Sve starije
postaje 1 radno aktivno stanovniStvo, a istovremeno stariji predstavljaju
grupu koja najteze dobija zaposlenje i najteze ga zadrzi. Sve evropske
zemlje imaju nizak udeo starijih u udelu zaposlenih, a to za posledicu
ima nastanak nove ugrozene, iskljuCene grupe. Averzija poslodavaca
prema starijoj radnoj snazi se odrazava u uslovima koje postavljaju za
popunjavanje slobodnih radnih mesta: brojni primeri oglaSavanja radnih
mesta direktno diskriminiS$u na osnovu starosne dobi. EU se na pomenutu
problematiku odaziva konceptom aktivne starosti, $to znaci da drzave sa
zakonodavstvom i preduzeca sa odgovaraju¢im instrumentima podsti¢u
ljude izmedu 55. 1 64. godine starosti da Sto duze ostanu radno aktivni.

» Seksualna orijentacija: Diskriminacija seksualnih manjina
pripada najskrivenijim 1 teSko dokazivim oblicima. Od drugih
diskriminacija je razlikuje bas manja uocljivost.

* Invaliditet: Osobe sa invaliditetom predstavljaju 10 %
stanovni$tva EU 1 oko jedne Sestine stanovni$tva u radnom dobu. Na
osnovu podataka Evropskog invalidskog foruma skoro 80 % osoba sa
invaliditetom je iskljuceno sa trziSta radne snage. Mogucénost da ce
osoba sa invaliditetom ostati bez zaposlenja je u poredenju sa ostalima
- tri do Sest puta veca. Manja je verovatnoc¢a da ¢e izvor prihoda osobe
sa invaliditetom biti plata, a veéa je verovatnoca da ¢e to biti socijalna
primanja. Veca je verovatnoca da ¢e osobe sa invaliditetom dobiti manje
pla¢eno radno mesto, da ¢e duze ostati nezaposlene i veci je rizik otkaza.
Lica sa invaliditetom vaze za najveéu manjinu.



* Veroispovest: Raznolikost religija se zbog migracija i sve vece
mobilnosti stanovnistva povecava u celoj Evropi. O religiji se u okviru
zapoSsljavanjane govori Cesto, ¢ak i ako bi preduzeca i organizacije morala
da budu spremne i na posledice koje stvaraju razlike u veroispovesti.
EU je stavove u vezi sa veroispoveS¢u pri zapoSljavanju izrazila u
dokumentu »Podsticanje verskog i kulturnog razumevanja, harmonije
i saradnje«. Nacini prilagodavanja preduzeca u vezi sa veroispovescu
svojih zaposlenih mogu biti poStovanje verskih zabrana, prilagodavanja
rasporeda rada, dopustanje noSenja odece koja nije deo propisane radne
uniforme, briga o raznovrsnosti jelovnika za zaposlene 1 sli¢no.

« Pol/Rod: Zene vaze za uskraéenu grupu na trzistu rada, jer
su uprkos ustavnoj i1 zakonskoj ravnopravnosti u neravnopravnom
polozaju i imaju loSije moguénosti nego muskarci: analize trziSta
ukazuju na njegovu vertikalnu 1 horizontalnu polnu/rodnu segregaciju.
Neravnopravan polozaj Zena pokazuju statisticki izmereni podaci iz svih
segmenata zaposljavanja: stepen rasta zaposlenosti, stepen zaposlenosti
u okviru punog zaposlenja, razlike u placanju za isti posao, ukljucenost
u nestandardne oblike zaposlenja i sli¢no. Zene su i na radnom mestu
izloZzene uznemiravanju i nasilju, a pored diskriminacije na osnovu pola/
roda mogu biti i viSestruko diskriminisane.’

Postoji mnogo dobrih praksi wupravljanja raznolikoséu pri
zaposljavanju. Postoje stru¢no obavljena i na terenu proverena
istrazivanja, analize 1 modeli dobrih praksi i implementacije politika
raznolikosti pri zapos§ljavanju kojima su put otvorili prethodni programi,
ili oni koji su se naporedo odvijali, i projekti za borbu protiv razli¢itih
oblika diskriminacije 1ili protiv viSestruke diskriminacije. Postoji
velika spremnost da se sprovode razli¢iti modeli raznolikosti i borba
protiv razli¢itih oblika diskriminacije i viSestruke diskriminacije pri
zapoSljavanju, a i u drugim oblastima druStvenog Zivota, o cemu govore

> Viseslojna diskriminacija je neopravdan oblik pravljenja razlika ili nejdnakog
postupanja, koji ne uklju¢uje samo jedan osnov, ve¢ se istovremeno odvija na
vi$e diskriminacijskih osnova: lice, na primer, mozZe da bude Zrtva diskriminacije
na osnovu pola, starosti i invaliditeta.
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partnerstva izmedu civilnog druStva, nevladinih organizacija, drzavnih
institucija, sindikata 1 udruZenja poslodavaca odnosno pojedinih
preduzeca.

Glavni nosioci upravljanja raznolikos¢u pri zaposljavanju postaju
osves¢eni poslodavci, sindikati, drzava, agencije za zapoSljavanje i
nevladine organizacije. Sindikati mogu klju¢no da doprinesu podizanju
svesti, a u svoje pregovore sve vise ukljucuju 1 politike raznolikosti, dok
poslodavci moraju da se pobrinu da se njihove organizacije i institucije
odgovaraju¢e odazovu na uslove zapoSljavanja u drustvima sa sve
raznovrsnijom radnom snagom i da poStuju visoke eticke standarde,
bez obzira da li je re¢ o privatnom, javnom ili neprofitnom sektoru.®
Primerima dobrih praksi pri upravljanju raznolikoséu pri zaposljavanju
mogu da pripadaju organizacije 1 institucije koje povecavaju broj
zaposlenih koji dolaze iz ugrozenih grupa; koje naglasavaju politike
raznolikosti u svojim profilima, S§to omogucava sigurnije radno
okruzenje kako za zaposlene tako i1 za trazioce zaposlenja; koje imaju
fleksibilno radno vreme prilagodeno potrebama zaposlenih 1 njihovom
zivotnom dobu; koje uspostavljaju partnerstva sa lokalnim zajednicama
1 marginalizovanim grupama. Najveci udeo u podizanju svesti su donele
brojne nevladine organizacije, pojedinacno ili udruzeno u partnerske
konzorcijume 1 mreze, jer mogu najlakse da se priblize pojedincima ili
grupama koje su potencijalne zrtve diskriminacije.’

® Poslodavci ¢esto agencijama za zaposljavanje daju diskriminatorna uputstva za
zaposljavanje kadrova, a one ih svesno sprovode, iako i jedni i drugi postupaju
protivpravno.

7 Razvojna partnerstva u kojima su delovale nevladine organizacije su bili i medunarodni
programi unutar inicijativa Evropske zajednice Equal (samo u Sloveniji je u periodu 2004-2006. bilo
20 razvojnih partnerstava koja su delovala na podrucju borbe protiv diskriminacije pri pristupanju i
vra¢anju na trziste rada) i Progress (u periodu 2007-2013. na podrudju zaposljavanja, socijalne soli-
darnosti, uklju¢ivanja, pobolj$anja radnog okruzenja i uslova rada i podsticanja antidiskriminatornih
nacela). Treba da pomenemo Equal projekt protiv diskriminacije Roma, nazvan »Putujuci ljudi u Ev-
ropi«, gde su bili povezani partneri iz Francuske, Italije i Slovenije, ili razvojno partnerstvo »Razlicite
kulture za postizanje jednakog razvoja«, gde su ucestvovali Portugal, Gr¢ka, Madarska, Slovenija i Itali-
ja. Obe platforme, kako Equal tako i Progress su delovale u partnerstvu sa vladom, lokalnim organima,
poslodavcima, sindikatima i nevladinim sektorom.
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lako sindikati i nevladine organizacije izri¢ito naglasavaju potrebu
za uklju¢ivanjem politika raznolikosti u svim sferama zaposljavanja i
trziSta rada, ipak kljucnu ulogu, pre svega, imaju strukture poslodavaca.
Istrazivanje agencije FEurofound® je pokazalo da je sprovodenje
upravljanjaraznolikoscuprizaposljavanjunajéesée posledicaneposredne
poslovne potrebe preduzeca, a ne pritisaka javne politike ili kampanja za
podizanje svesti. Kod poslodavaca se nacelo upravljanja raznolikoscéu
jos ne sprovodi dosledno, ali se umesto toga sprovodi nacelo drustvene
odgovornosti preduzeca, koje predstavlja srodnu platformu upravijanju
raznolikoséu. Evropska unija je koncept drustvene odgovornosti
koncipirala kao definiciju, i to kao koncept po kojem preduzeéa u svoje
poslovno delovanje i svoje odnose sa zainteresovanim ucesnicima
dobrovoljno ukljucuju drustvenu i ekolosku svest. Preduzeca u tom smislu
nisu viSe samo ekonomski subjekti sa jedinim ciljem ostvarivanja dobiti,
ve¢ moraju da budu i druStveno odgovorna, moraju postati integrisan
sistem koji ukljucuje drustvenu odgovornost u sve proizvodne procese
koji se ticu preduzeca. Od njih se ocekuje da u poslovanju postuju
interese zaposlenih, okruzenja, zajednice, kupaca i drugih uc¢esnika, i da
partnerski pristupaju reSavanju drustvenih problema.

8 Istrazivanja agencije Eurofound iz 2009. godine: »Konvergencija i divergencija uslova

rada u Evropi: 1990-2005« o uslovima rada i Zivota radnika u Evropi.
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DOBRE PRAKSE UPRAVLJANJA RAZNOLIKOSCU PRI
ZAPOSLJAVANJU U EVROPSKOJ UNLJI®

* Amsterdamski ugovor, usvojen 1997. godine, predstavlja okvir
za razvoj zakona u oblasti antidiskriminacije u Evropskoj uniji.

* Eurofound (European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions)' je agencija Evropske unije, koja je ve¢ ranih
devedesetih godina 20. veka pocela da istrazuje prepreke i prilike za
upravljanje staroséu u preduze¢ima. U to vreme je dokumentovala vise od
150 slu¢ajeva dobrih praksi u preduze¢ima u javnom i privatnom sektoru
u Evropi, a istovremeno je utvrdila da integrisane i svestrane politike
za aktivno upravljanje staro$¢u (radno aktivnim osobama starije dobi)
nisu Ceste. Pre svega u novim ¢lanicama EU se manje paznje posvecuje
podsticanju aktivne starije radne snage.!!" Zatim je 1996. godine objavila
publikaciju »Preventing Racism at the Workplace«, izvestaj Sesnaest
drzava o stanju u vezi sa rasnom/etnickom diskriminacijom na radnom
mestu.

* FRA (Agency for Fundamental Rights) je joS jedna agencija
Evropske unije koja prati rasizam i ksenofobiju. Osnovana je 1998.
godine kao European Monitoring Centre on Racism and Xenophobia, a
2007. godine je promenila ime u FRA.

* Evropska unija odreduje antidiskriminatorne mere i preporuke
u Evropskoj direktivi o rasnom i etnickom tretmanu (2000); Evropskoj
direktivi o neravnopravnosti pri zaposljavanju (2000); Smernicama
za politiku zaposljavanja drzava clanica EU (2003), Zelenoj knjizi o
ravnopravnosti i nediskriminaciji u prosirenoj Evropskoj uniji (2004)

? Vieslojna diskriminacija je neopravdan oblik pravljenja razlika ili nejdnakog
postupanja, koji ne uklju¢uje samo jedan osnov, ve¢ se istovremeno odvija na
vise diskriminacijskih osnova: lice, na primer, moze da bude Zrtva diskriminacije
na osnovu pola, starosti i invaliditeta.

19 http://www.eurofound.europa.eu

! http://www.eurofound.europa.eu/areas/populationandsociety/ageingworkforce.htm
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1 Zelenoj knjizi o promociji evropskog okvira za socijalnu odgovornost
privrednih drustava (2005).

* Godine 2005. je Evropska komisija sprovela istrazivanje » The
Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace«'?, koje
je ukljucilo 3000 preduzeca iz dvadeset pet drzava ¢lanica EU, ali se na
njega odazvalo samo 798 preduzeca. Istrazivanje je pokazalo da je samo
48 % preduzeca ukljuceno u promociju raznolikosti na radnom mestu, a
samo Cetvrtina od njih na tom podruc¢ju ima dobro uspostavljene politike.
Prihvatanje raznolikosti razumeju kao proces menjanja poslovne kulture,
a politike raznolikosti sprovode zbog etic¢kih, zakonskih ili ekonomskih
razloga. Istrazivanje je takode pokazalo da su preduzeca iz severne i
zapadne Evrope politikama raznolikosti mnogo viSe naklonjene nego
drzave iz istocne Evrope. Najc¢esce su politike raznolikosti, koje se u
vec¢ini slucajeva formiraju posle 2000. godine, usmerene ka polu i
starosti, zatim prema nacionalnosti i invaliditetu, rasnom odnosno
etnickom poreklu, veri ili religioznim uverenjima, a na dnu liste su jezik
1 seksualna orijentacija. Zakljucak istrazivanja je da se ipak dogada
napredak ka implementaciji politika visedimenzionalne raznolikosti 1
antidiskriminacije.

* Evropska povelja o raznolikosti je inicijativa Evropske
komisije, platforma o upravljanju raznolikoS¢u na nivou Evropske
unije, i predstavlja dobrovoljnu inicijativu koja poslovnim i javnim
institucijama pomaze da otkljucaju potencijal raznolikosti. Odreduje
poslovne prednosti raznolikosti radne snage i strategije implementacije.
Povelju o raznolikosti potpisuju organizacije i preduzeca koja se time
obavezuju da ¢e razvijati i implementirati politike raznolikosti u vezi
sa rasnim/etni¢kim poreklom, seksualnom orijentacijom, polom/rodom,
staro$¢u, invalidno$éu i religijom. Izmedu 2004. i 2012. godine je u
Evropi bilo uspostavljeno osam Povelja o raznolikosti (Austrija, Okrug
Brisel, Francuska, Nemacka, Italija, Poljska, Spanija, Svedska), §to je
omogucilo podrsku politikama raznolikosti u hiljadama preduzeca i

12 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005.
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organizacija; cilj je da se Povelja o raznolikosti prosiri na svih 27 drzava
¢lanica EU. U narednim godinama su Povelju potpisale jo§ Finska,
Estonija, Irska i Luksemburg. Treba pomenuti da su francuska i nemacka
Povelja najmoénije, jer zajedno predstavljaju skoro 5000 organizacija.'

* Izmedu 2010. 1 2013. se odvijao evropski istrazivacki projekat
»Accept Pluralism: Addressing Cultural, Ethnic & Religious Diversity
Challenges in FEurope«, kojim je upravljala Anna Triandafyllidou.
Istrazivanje, ¢iji cilj je bio da se predstavi i raspravlja o glavnim izazovima
etnickih, kulturnih i verskih raznolikosti u savremenoj Evropi, donelo
je komparativni pregled petnaest evropskih drzava koji je pokazao da
u svim drzavama postoje mnoge zajedniCke goruce teme, na primer
diskursi netrpeljivosti i diskriminacija manjina i migranata. Istrazivanje
posebno naglasava znacenje obrazovnih politika kao podrucja gde je
moguce podsticanje prihvatanja raznolikosti.'

13 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
2012.

4 Anna Triandafyllidou, Accept Pluralism, European University Institute Florence/Robert
Schuman Centre for Advanced Studies, 2012. Glej: www.accept-pluralism.eu
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AUSTRIJA

* Austrijska grana logistickog preduze¢a 7TNT7, inace globalne
korporacije sa sediStem u Holandiji, koja od 2004. godine ima
priznatu 1 uspostavljenu strategiju raznolikosti i ukljucivanja,
je zbog politika raznolikosti primila brojne nagrade, na primer
nacionalnu nagradu HuMan godine 2003. i 2005. i nagradu
HEWITT za najboljeg poslodavca godine 2004. 1 2005."

* Pod okriljem Direktorata za zaposljavanje, socijalnu politiku
i jednake mogucnosti Evropske komisije 2008. godine je bilo
obavljeno medunarodno istrazivanje »Providing reasonable
accomodation for persons with disabilities in the workplace in
the EU: good practices and financing schemes«, koje je obavio
Austrian Institute for SME Research iz Beca. Uslovi na radnim
mestima za osobe sa invaliditetom su bili razvrstani s obzirom na
njihovo prakti¢no znacenje, i to: tehnicka reSenja, prilagodavanje
organizacionog sistema, omogucavanje asistencije, mere za
kvalifikaciju 1 podizanje svesti. U okviru istrazivanja su bile
izabrane dvadeset tri organizacije koje predstavljaju primenu
dobrih praksi obezbedivanja odgovaraju¢ih uslova na radnom
mestu za osobe sa invaliditetom (iz Slovenije Institut Jozef Stefan
1 Mercator).

* Austrijska Povelja o raznolikosti je usvojena u novembru 2010.
kao inicijativa Federalne ekonomske komore, Becke ekonomske
komore 1 savetodavnog preduzeca za raznolikost Pauser &
Wondrak. Povelja pokriva sva podrucja diskriminacije. Preduzeca,
organizacije i javne institucije potpisivanjem Povelje formalno
izrazavaju obavezu poStovanja raznolikosti.'

15 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 49.

16 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 16.
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BELGIJA

Stanje: godine 2007. 80 % poslodavaca nikada ne bi zaposlilo
migranta.'’

Povelja o razmolikosti Okruga Brisel je bila uspostavljena u
decembru 2005. od strane Ministarstva za zaposljavanje i privredu
u saradnji sa briselskim Udruzenjem preduzecéa. Preduzeca koja
pristupaju Povelji kreiraju »Diversity Plan«, a zatim 1 dobijaju
priznanje koje jaca pozitivnu javnu sliku preduzeca.'®

Agencija za zapoS$ljavanje Randstad je ocenjena kao jedan
od najboljih poslodavaca u pogledu postovanja raznolikosti.
Preduze¢e ima posebno Odeljenje za raznolikost koje podstice
poslodavce da poStuju nacela ravnopravnosti u svojim
postupcima u pogledu ljudskih resursa i realizuju potencijalne
prednosti raznolikosti. Agencija je bila i pokretac¢ Equal projekta
»Paradox«, namenjenog podizanju zaposljavanja osoba iznad 45
godina i osoba koje pripadaju etnickim manjinama.'’

Belgijska agencija za zaposljavanje Randstad blisko saraduje sa
svojim poslovnim partnerima i lokalnim akterima na podrucju
razvoja 1 implementacije projekata za upravljanje raznolikoscu.
Bili su lideri u inicijativi Equal sa programom Paradox koji je
bio fokusiran na povecanje stope zapoSljavanja osoba starosti
iznad 45 godina i pripadnika etnickih manjina na podrucju grada
Antwerpen. Cilj projekta, koji je usmeren na lokalnu zajednicu, je
bio da se pronadu radna mesta za te uskracene grupe u srednjim
1 malim preduze¢ima. Medu glavnim rezultatima projekta su
bili mahanizmi za podizanje svesti i prirucnici za ukljucivanje

17 John Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment: a
comparative European perspective, EUI Florence, 2014, str. 24.

18 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
2012, str. 16.

19 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 23, 46.

17



raznolikosti poslodavaca 1 trazioca zaposlenja. Ramstad u
svojoj poslovnoj filozofiji razume upravljanje raznolikos¢u kao
multi-dimenzionalno udruzivanje prednosti za sve ucesnike i za
dobrobit zajednice. Projekat je doneo i rezultate merenja stepena
zadovoljstva zaposlenih, koji je iznosio ¢ak 98%.

BUGARSKA

Bugarska je multikulturno okruzenje jo$ od vremena Otomanske
imperije. Sve od nastanka moderne drzave 1878. godine bugarsko
drustvo se suoCava sa problematicnom ravnotezom izmedu
razli¢itih etnickih (u Bugarskoj postoji vise od 15 etnickih
zajednica, na primer Turci, Romi i Pomaci), verskih (barem Sest
velikih religija) i kulturnih zajednica, $to je posledica pre svega
zelje za izgradnjom jednonacionalne, ortodoksno-hris¢anske
drzave. Bugarski ustav i temeljni zakoni priznaju postojanje
razli¢itih verskih 1 etnickih zajednica i jednakih prava, ali
priznavanje raznolikosti i multikulturalnosti jo§ uvek predstavlja
problem. Na podru¢ju antidiskriminacije je aktivna pre svega
Komisija za zastitu od diskriminacije.*

KIPAR

U februaru 2015. je odrZana nacionalna konferencija »Non-
Discrimination Mainstreaming and Diversity Management: From
Theory to Practice«, koju su organizovali kiparski radnicki institut
INEK-PEO u sradanji sa KISA — Action for Equality, Support,
Antiracism, sa Organizacijom komesara za administraciju i
ljudska prava 1 Akademijom za javnu administraciju CAPA.

2% Anna Triandafyllidou, Accept Pluralism, European University Institute Florence/Robert
Schuman Centre for Advanced Studies, 2012, str. 79-85.
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Konferencija je bila deo projekta »Action Against Discrimination«,
koji je podrzala Evropska komisija u okviru programa Progress —
Employment and Solidarity Programme. Naglasak konferencije je
bio pre svega na upravljanju raznolikoséu odnosno na informisanju
izvrSnih predstavnika organizacija i preduzecéa o prilikama koje
nudi upravljanje raznolikoséu. Na konferenciju su bili pozvani
kreatori politika, predstavnici javnih vlasti, izvr$ni rukovodioci
preduzeca, predstavnici nevladinih organizacija i sindikata,
akademici, studenti.

CESKA

Banka Ceska sporitelna, grana bankarske grupe Erste, je primer
razvijene poslovne kulture upravljanja raznolikoscu: programom
»Diversitas« zeli da poveca prednosti raznolikosti: oblikuje radne
grupe mesane na osnovu pola/roda, starosti, socijalne i kulturne
pripadnosti; otvara radne mogucnosti za osobe sa invaliditetom;
podsti¢e broj starijih menadzera (Zenskog pola); itd.?!

Preduzece Vodafone Czech Republic je uvelo program »Odyssey«
koji podsti¢e ulogu zena na rukovode¢im polozajima.?

DANSKA

Stanje: godine 2000. od 1200 poslodavaca u privatnom sektoru
cak 25 % je izjavilo da ne bi zaposlilo migranta ili izbeglicu.”

21 Erste/Roland Berger Strategy Consultants: Diversity in Central and Eastern Europe -
The decisive next growth factor«, Dunaj, 2013, str. 31.

*2 Erste/Roland Berger Strategy Consultants: Diversity in Central and Eastern Europe - The
decisive next growth factor«, Dunaj, 2013, str. 33.

%3 John Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment: a
comparative European perspective, EUI Florence, 2014, str. 24.
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Treba pomenuti da su u Danskoj emigrantsku radnu snagu kasnih
Sezdesetih 20. veka uglavnom predstavljali Turci, Jugosloveni i
Pakistanci; osamdesetih izbeglice sa Bliskog istoka i Sri Lanke;
a devedesetih izbeglice iz Bosne i Hercegovine, Somalije,
Avganistana 1 Iraka. Treba upozoriti da je dana$nji prevladujuci
diskurs o verskoj i kulturnoj raznolikosti u Danskoj integracija,
a ne puno poStovanje i priznavanje razli¢itih etni¢kih i verskih
identiteta ili multikulturalizma.?*

Preduzece Danfoss je jos 1995. potpisalo European Declaration
of Businesses against Exclusion. Od 2002. godine vodi poseban
program »Seniority«, koji se bavi diskriminacijom na osnovu
starosti, za koji je 2003. godine primilo Age Diversity Award.”

Sesnaest preduzeca je 2007. godine u Danskoj osnovalo
Laboratoriju raznolikosti u roku od godinu dana. Preduzeca
su mogla da razvijaju i razmenjuju iskustva i testiraju razlicite
koncepte, mehanizme i metode za upravljanje raznolikos¢u. U
toku sprovodenja projekta preduzeca su se sastala Cetiri puta, a
projekat su finansirali privredna komora, zavod za zaposljavanje,
lokalne vlasti 1 ministarstvo za emigracije.

U Danskoj su na inicijativu Instituta za ljudska prava uspostavili
nagradu odlicnosti MIA za javna 1 privatna preduzeca koja
promovisu upravljanje raznolikos¢u i ravnopravne mogucnosti pri
zaposljavanju. Grupa za nagradu MIA brine i o izradi priruc¢nika i
sistema za podrSku za poslodavce i1 nudi savetovanja.

24 Anna Triandafyllidou, Accept Pluralism, European University Institute Florence/Robert
Schuman Centre for Advanced Studies, 2012, str. 87-92.

%5 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 37.
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ESTONIJA

Komitet Ujedinjenih  nacija o eliminaciji rasne/etnicke
diskriminacije je u svom izvestaju u avgustu 2010. upozorio
estonske vladine organe da provere, »da [i je mali broj Zalbi u
pogledu rasne/etnicke diskriminacije posledica toga Sto zrtvama
nedostaje svest o pravima, ili usled straha od odmazde, zatim kao
posledica ogranicenog pristupa odgovarajucim mehanizmima,
nedostatka poverenja u policiju i pravne autoritete ili nedostatka
paznje ili osetljivosti odgovarajucih viasti na slucajeve rasne
diskriminacije«.*®

FINSKA

Godine 2013. je i Finska uspostavila Povelju o raznolikosti.
Formiranje Povelje o raznolikosti je bio deo projekta »Yes —
Equality is Priority«, koji je podrzala Evropska komisija odnosno
program za zapos$ljavanje i druStvenu solidarnost Progress.
Povelja pokazuje da je raznolikost i u Finskoj trend u vezi sa
novim drustvenim i poslovnim prilikama, jer obuhvata mnoge
li¢cna svojstva, kao §to su starost, pol, invaliditet, etnicko poreklo,
jezik, nacionalnost, veru, uverenja i seksualnu orijentaciju.
Povelja tako 1 u Finskoj predstavlja pomagalo kojim preduzeca
mogu da razvijaju prakse upravljanja raznolikos¢u.

FRANCUSKA

Agencija za zapoSljavanje 1 karijerne usluge Adecco, sa sediStem
u Francuskoj, je jo$S 1986. godine uspostavila program za
omogucavanje ravhopravnog pristupa zaposljavanju i trziStu rada

26

John Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment: a comparative

European perspective, EUT Florence, 2014, str. 52.
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za osobe sa razli¢itim oblicima invaliditeta. U narednim godinama
je program rasSirila i na ostale drzave.”’

* Francusko preduzecée Batisol zapoSljava 42 radnika, a njegova
kadrovska orijentacija je upoSljavanje lokalnih radnika, Sarolikije
radne snage, zena 1 mladih iz neprivilegovanog konteksta.
Preduzece je organizovalo obuku o raznolikosti i1 tako radnike
poducavalo o razliCitim oblicima diskriminacije 1 prednostima
raznolikosti.”®

* Francuska Povelja o raznolikosti je doneSena oktobra 2004. i bila
je prvi dokument te vrste u Evropi. Povelju su podrzale glavne
poslovne organizacije, poslovne mreze i vladine agencije.”’

GRCKA

* Upreduzeéu Coco-Mat, jos od osnivanja 1989. Godine, slede viziju
radne zajednice sa ravnopravnim moguc¢nostima. U preduzeéu vise
od 70 % zaposlenih predstavljaju izbeglice iz bivSeg Sovjetskog
saveza ili Turske, a 12 % zaposlenih su osobe sa invaliditetom.
Zaposlene ¢ine pripadnici ¢ak trinaest razli¢itih nacionalnosti
i devet religija, a preduzece se usredsreduje i na zaposljavanje
takozvanih »grupa sa posebnim vestinamac, to jest ljudi koji se
suocavaju sa diskriminacijom na razli¢itim osnovama, recimo, sa
rasnom/etnickom, verskom diskriminacijom. Preduzece je 2003.
godine dobilo nagradu »European Quality Award« Evropske
fondacije za dobar menadzment.

%7 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 32.

28 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 12.

%9 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 16.
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HRVATSKA

Hrvatski Zavod za zaposljavanje je 2009. godine objavio dve
publikacije. Prva je »Smernice za suzbijanje diskriminacije i
promicanje raznolikosti na hrvatskom trZistu rada«. Publikacija
donosipregledantidiskriminatornogzakonskogokvirauHrvatskoj,
obraduje pojedine osnove diskriminacije, vrste diskriminacije,
zastitu zaposlenih i nezaposlenih od diskriminacije, odnosno mere
za borbu protiv diskriminacije, strateSke dokumente na podrucju
antidiskriminacije, savete, kako prepoznati diskriminaciju i kako
reagovati. Druga publikacija ima naslov »Zbirka primera dobre
prakse u promicanju raznolikosti i primeri antidiskriminacijskih
mera na trZistu rada«, a navodi dobre prakse iz drzava Evropske
unije 1 Hrvatske. Obe publikacije su nastale uz podrSku EU
programa Progress.

U okviru zajedni¢kog projekta nevladine LGBT organizacije
Kontra 1 Iskorak 1 Institut M.I.A. su objavile niz priru¢nika
za spreCavanje homofobi¢nog diskriminisanja  prilikom
zaposljavanja. Tri tematska priru¢nika su namenjena sindikatima,
poslodavcima 1 zaposlenima: »Vodi¢ za sindikate o LGBT
pravima«, »Vodic¢ za poslodavce o LGBT pravima« 1 »Vodi¢ o
pravima za LGBT radnike«. Publikacije su bile deo projekta
wZajedno protiv LGBT diskriminacije na radnom mestu«, koji se
sprovodio 2009. godine.

Od leta 1990. deluje Savez samostalnih sindikata Hrvatske koji
okuplja 17 sindikata, a pod njegovim okriljem deluju i autonomne
sekcije za Zene, osobe sa invaliditetom, nezaposlene i za mlade.
Putem inicijative Zenske sekcije SSSH je ovaj sindikalni savez
prvi put u Hrvatskoj otvorio pitanja diskriminacije LGBT osoba
na radnom mestu i to 2011. godine u okviru tematskih seminara i
konferencije. Unutar projekta » Zajedno za LGBTravnopravnost na
radnom mjestu« je SSSH saradivala sa nevladinim organizacijama
Iskorak i Kontra iz Zagreba, Skuc-LL iz Ljubljane i Gayten-LGBT
iz Beograda prilikom organizovanja radionica za obuku voda
sindikata i poverenika za spre¢avanje diskriminacije.
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IRSKA

Drzavno preduzecée Dublin Bus zaposljava ljude iz viSe od pedeset
razli¢itih drzava. Jo§ od 2001. godine proaktivnho promovise
raznolikost 1 medukulturno radno okruzenje. Godine 2003. je
oblikovala strateski plan Equality and Diversity Action Plan, ¢iji
su ciljevi negovanje dostojanstva i poStovanja na radnom mestu,
uposljavanje raznolikih kadrova i pozitivna akcija. Sve mere
sprovode na nivoima od menadZmenta, osoblja, vozaca autobusa
do sindikata. Institucija za ravnopravnost u Irskoj je navela ovo
preduzece kao dobru praksu razvijanja medukulturnog radnog
okruzenja.*

ITALIJA

Godine 2009. je Univerzitet u Bolonji obavio istrazivanje o
upravljanju raznolikos¢u sa naslovom »A friendly workplace:
Trade unions and sexual diversity management in the EU and
the Western Balkans«. Glavni zaklju€ak je da su diskriminacija i
uznemiravanje na poslu kljuéne pretnje za bezbednost i kvalitet
zivota seksualnih manjina kako u drzavama c¢lanicama EU tako
1 u drzavama zapadnog Balkana. Ukljucivanje svesti o represiji
nad seksualnim manjinama i poStovanje seksualne orijentacije
kao osnova za disskriminaciju tek predstoji da se uvazi u
organizacionoj poslovnoj kulturi.

Italijanska Povelja o raznolikosti, imenovana Povelja o jednakim
mogucnostima i ravnopravnosti na poslu je bila uspostavljena u
oktobru 2009. od strane Fondazione Sodalitas 1 uz aktivnu
podrsku Drzavne kancelarije za jednake mogucénosti.’!

39 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 40.

3! Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
2012, str. 17.
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LETONIJA

Letonski centar za ljudska prava je 2008. objavio izvesta]
o nacionalnim aktivnostima u vezi sa antidiskriminacijom i
raznoliko$¢u: u izvestaju se navodi seminar o antidiskriminaciji u
novembru 2007.; seminar o upravljanju raznolikoséu u februaru
2008.; 1 zavrS$ni seminar o antidiskriminaciji u martu 2008. Opsti
zaklju¢ci seminara, na kojima je uc¢estvovalo priblizno od 20 do 40
ucesnika, su bili da se svest o antidiskriminaciji poveéava, kako u
zakonodavstvu tako i kod zainteresovanih grupa. Sa druge strane
je interes za upravljanje raznolikoséu manji, jer je tematika manje
poznata. Na seminaru su naime zakljucili da izraz »upravljanje
raznolikoscéu« vecini poslodavaca i radnika u Letoniji nije poznat
1 da ga u vecini slucajeva povezuju sa antidiskriminacijom.
Letonski centar za ljudska prava je aktivnosti nastavio 1 u periodu
2007-2013, 1 to projektom »Different people, various experiences,
one Latvia«.

LITVANIJA

Stanje: godine 2009. je od 404 preduzeca 60 % davalo prednost
»lokalnim stanovnicima« u odnosu na izbeglice.*

MADARSKA

Godine 2012. je objavljeno istrazivanje »Diversity management:
Comparision, the best practices of Visegrad countries«, koje
je finansirao fond Visegrad, a u njemu se nalazi i izvestaj o
upravljanju raznolikoséu u Madarskoj. Izvestaj daje sliku o

32 John Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment: a
comparative European perspective, EUI Florence, 2014, str. 24.
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raznolikosti u pogledu jednakih moguénosti pri zaposljavanju

putem slede¢ih elemenata: razlika u polu, starosti, etnickoj
pripadnosti, obrazovanju, fizickim i mentalnim moguénostima i
verskom uverenju.

MALTA

Kancelarija za turizam je u periodu 2007-2013. vodila projekat
»Retaining and Attracting People Within Tourism Through
Diversity Management«, koji je podrzao kohezioni fond Evropske
unije, a partneri projekta bili su Udruzenje hotela i restorana,
Institut za turisticke studije, Univerzitet Malta, Opsti radnicki
sindikat 1 dr. Cilj projekta je bio da se identifikuju teme koje
uticu na zaposljavanje radnika unutar turisticke grane, a u okviru
seminara su bili organizovani kursevi za obuku, istrazivanja,
konferencije, festivali raznolikosti, oblikovan je bio internet
interaktivni portal, a sve pomenuto je bilo koncentrisano na
koncept upravljanja raznolikoscéu. Tako su bile dodeljene i nagrade
za najboljeg poslodavca, nagrade » Tourism Diversity Employer«,
koju je 2013. godine primio Grand Hotel Excelsior. Hotelski tim
naime sastavljaju zaposleni iz viSe od trideset razli¢itih kultura,
nacionalnosti, i nac¢ina zivota. Nagradu je dodelio ministar za
turizam.

NEMACKA

Na osnovu istrazivanja iz 2013. godine 80 % nemackih preduzeca
razume raznolikost 1 uklju¢ivanje na radnom mestu kao znacajan
poslovni faktor.*

Preduzeée Lufthansa je pocelo sa ukljuéivanjem politika
raznolikosti jo§ sedamdesetih godina 20. veka, a 2000. godine je

33 Erste/Roland Berger Strategy Consultants: Diversity in Central and Eastern Europe — The
decisive next growth factor«, Dunaj, 2013, str. 8.
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pokrenulo Sire i konkretnije programe. Danas su svi menadzeri
preduze¢a odgovorni za implementaciju 1 praktikovanje
raznolikosti.

Preduzece Deutsche Telekom ima od 2004. godine vrlo razgranatu
politiku raznolikosti, nazvanu »Living Diversity«. Program
poseban naglasak stavlja na pol/rod i starost, ali dodiruje i ostale
diskriminatorne osnove.

Preduzeée Pfizer ima program »Getting Older, Thinking Younger«,
koji se bavi diskriminacijom na osnovu starosti.

Deutsche Bank je 1999. godine formirala prvi tim za raznolikost
koji je vodio radionice za upravljanje raznoliko$¢u. Preduzece
vodi 1 program »I Have a Dream« za zaposSljavanje pripravnika
iz rasnih/etnickih manjina. Isto tako vodi kampanju oglasavanja
kojom zeli da poveca broj komitenata medu gej muskarcima i
lezbejkama; ova banka je pilotni program 2003. godine vodila u
Berlinu gde je objavljivala oglase u novinama za gej muskarce i
lezbejke, a podrzala je i paradu ponosa, te je kasnije tu praksu
prosirila 1 na ostale vec¢e gradove u Nemackoj. Godine 2002. je
zbog posvecenosti politici raznolikosti primila nagradu Federacije
gej menadzera Vélklinger Kreis May-Spohr. Treba jo§ pomenuti
da je Deutsche Bank uklju¢ena u Global Diversity Network, mrezu
globalnih korporacija, unutar koje nalazimo preduzeca, kao Sto su,
Dow Chemical, Shell, BP, Unilever, Kraft Foods, Philip Morris,
Barclays, Tyco. Mreza Global Diversity podrzava divizijska
preduzeca da u svoje poslovne procese uklju¢uju raznolikost i
ukljuéivanje.*

Godine 2013. je agencija Roland Berger Strategy Consultants
obavila istrazivanje o upravljanju raznoliko$¢u u centralnoj i
isto¢noj Evropi. Analiza 68 glavnih preduzeca iz razli¢itih grana iz
deset drzava centralne i istoéne Evrope (Poljska, Ceska, Slovacka,
Austrija, Madarska, Rumunija, Slovenija, Hrvatska, Srbija,

3% Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 25, 26, 38.
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Bugarska) je utvrdila da vec¢ina preduzeca jos nije kriti¢ki proucila
organizacionu kulturu sa stanoviSta upravljanja raznolikoS§cu.
Samo 24 % preduzeca sprovodi programe za raznolikost, a i
oni su u vecini slucajeva usmereni na pol i starost. IstraZivanje
upozorava da i vlade drzava jo$ uvek ne uvode regulativne kvote
kojima bi povecali raznolikost na radnom mestu; one su ponegde
uvedene samo u politickim institucijama (recimo, Zenske kvote),
ali ne i u privredi.*

* Medijsko preduzece Bertelsmann od 2002. godine vodi politike
raznolikosti, recimo u obliku podizanja svesti u vezi sa osobama
sa invaliditetom na radnom mestu. Njihova kampanja oglasavanja
je dostigla 52 miliona gledalaca. Godine 2005. je bilo 4,3 %
zaposlenih osoba sa invaliditetom. Bertelsmann 1 zbog toga ima
status dobrog poslodavca koji promovise jednake moguénosti.*¢

* U nemackoj filijali korporacije McDonald’s tvrde da »bukvalno
Zive raznolikost«, jer kod njih radi 62.000 ljudi iz 128 drzava.
Tvrde da se raznolikost zasniva na jednakim moguénostima i
veruju da je pruzaju svim zaposlenima. Godine 2007. su, recimo,
uspostavili partnerstvo sa lokalnim visokim $kolama, takozvani
»Crew College«, unutar kojeg su zaposleni ucestvovali u
razli¢itim obukama po svom izboru, od u¢enja jezika do znanja o
informacionim tehnologijama.?’

* Nemacka Povelja o raznolikosti je doneSena u decembru 2006.
Inicijativu je podrzalo Ministarstvo za migracije, izbeglice i
integraciju, a njen sponzor je bila predsednica vlade, a prvi
potpisnici su bila preduzeéa Daimler, Deutsche Bank, BP i
Deutsche Telekom. Godine 2010. Povelja postaje javno-privatno

3> Erste/Roland Berger Strategy Consultants: Diversity in Central and Eastern Europe - The
decisive next growth factor«, Dunaj, 2013.

38 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 34.

37 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 15.
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partnerstvo, koje ¢ini 13 velikih korporacija i nemacka vlada.*®

HOLANDIJA

e Preduze¢e TPG Post vodi integracioni program za pripravnike
koji pripadaju rasnim/etnickim manjinama, koji ukljucuje ucenje
jezika, prakti¢ni rad i mentorstvo za potencijalne zaposlene. Tome
sledi ugovor za privremeni rad i dalje stru¢no obrazovanje. Kada
su kandidati obuceni nudi im se ugovor na neodredeno vreme.

POLJSKA

e Poljska Povelja o raznolikosti je bila usvojena u februaru 2012. od
strane Foruma za poslovnu odgovornost u saradnji sa Viadinom
kancelarijom za ravnopravni tretman 1 Kancelarijom za ljudska
prava. Povelju je do 2012. godine potpisalo 14 preduzeca: Aviva,
British American Tobacco, Danone, Deloitte Polska, Grupa
Orbis, Grupa TP, Grupa Zywiec, Kompania Piwowarska, L’Oreal
Polska, Nutricia, Provident Polska, PwC, Totalizator Sportowy 1
Unilever.*

PORTUGAL

e Razvojno partnerstvo DiverCidade je unutar programa
Equal vodilo projekat »An Integrated Approach to Diversity
Management«, koji je nastavak prethodnog projekta »Supported
Employment«. Projekat je bio usredsreden na Sire lisabonsko

38 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 16.

39 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 17.
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podrucje, a bavio se pre svega migrantskom populacijom koja se
u Portugalu, samo u poslednje tri godine, tri puta uvecala. Radni
emigranti u vecini slu€ajeva dolaze iz Brazila, biv§ih portugalskih
kolonija, isto¢noevropskih drzava ili romskih zajednica. Projekat
treba da pomogne kreatorima politika, javnim vlastima i drzavnoj
upravi, poslovnom sektoru i civilnom drustvu da se odazovu na
nove izazove migracija razvijanjem novog integrisanog pristupa
upravljanju raznolikoscu.

RUMUNIJA

Ujanuaru2008. je Center For Legal Resources pripremio seminar o
upravljanju raznolikoséu na kojem je ucestvovalo 58 predstavnika
privatnih preduzeca. Utvrdeno je da je svest o raznolikostima
u Rumuniji mala, a uprave preduzeca za koncept upravljanja
raznolikoscu nisu ni Cule, kao ni radnici. Na seminaru su bile
izuzeci lokalne filijale preduzecéa Procter & Gamble i Coca-Cola:
Procter & Gamble ima za menadzZerske pozicije uspostavljene
kvote s obzirom na pol, a za opSta radna mesta i kvote u vezi
sa razli¢itim nacionalnostima, invaliditetom i mladim ljudima.
Raznolikost pri zaposljavanu postuje i korporacija Coca-Cola.

SLOVACKA

Korporacija /BM ima svoje filijale u svim evropskim drzavama,
kao iu Slovackoj. Jo§ od 2003. vodi politike poStovanja razli¢itosti
i uklju¢ivanja koje treba da stvaraju radna mesta za ukljuc¢ivanje
ljudi svih rasa, starosti, polova/rodova, kultura, nacionalnosti,
religija, fizickih moguénosti i seksualnih orijentacija. /BM tako u
svakoj drzavi formira posebne odbore, recimo LGBT mreze, koje
proizlaze iz politika raznolikosti.*’

40 Eyropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 44.
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SLOVENIJA

Stanje: godine 2007. je od 112 velikih poslodavaca 32 % davalo
prednost zaposSljavanju »etnickih Slovenaca«; a 74 % je odbilo
pozitivne mere za etnicke manjine.*!

Godine 2000. je odlukom Saveta Evropske unije uspostavljen
Akcioni program za borbu protiv diskriminacije 2001-2006.,
koji je bio koncipiran kao podrSka aktivnostima za borbu protiv
diskriminacije na osnovu rase/nacionalnosti, vere/ubedenja,
invaliditeta, starosti i seksualne orijentacije, a posebnu paznju
je posvecivao ukljucivanju diskriminisanih grupa u njegovo
sprovodenje.

U Sloveniji, pored Ustava RS, medu zakonske akte koji zabranjuju
diskriminaciju, uznemiravanje 1 viktimizaciju zaposlenih na
osnovu rasne/etnicke pripadnosti, invaliditeta, starosti, seksualne
orijentacije, pola, veroispovestiiliubedenja, mozemo danavedemo
Krivicni zakonik (2008), Zakon o radnim odnosima (2002/2007),
Zakon o javnim sluzbencima (2008), Zakon o ostvarivanju nacela
ravnopravnog tretmana (2004), Zakon o jednakim mogucénostima
zena i muSkaraca (2002), Zakon o penzionom i invalidskom
osiguranju, Zakon o rehabilitaciji i zaposljavanju osoba sa
invaliditetom (2006) i Zakon o romskoj zajednici (2007).

Istrazivanje o seksualnom i drugom uznemiravanju i maltretiranju
na radnom mestu, koje su u aprilu 2009. sproveli Kancelarija
za jednake mogucnosti 1 sindikati u€esnici (Sindikat vaspitanja,
obrazovanja, nauke i kulture Slovenije 1 Konfederacija nezavisnih
sindikata Slovenije) 1 koja se bavila problemom uznemiravanja
1 maltretiranja na radnom mestu na osnovu svih Sest licnih
svojstava i1 obrazovanja je pokazala da je samo priblizno 35 %
anketiranih poslodavaca usvojilo akt protiv seksualnog i drugog
uznemiravanja i maltretiranja na radnom mestu.

“yohn Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment: a
comparative European perspective, EUI Florence, 2014, str. 24.

31



Inspektorat za rad je 2008. godine implementirao aktivnost
nad sprovodenjem radno-pravnog zakonodavstva u vezi sa
zadovoljstvom radnika na poslu — pre svega sa aspekta preventive
diskriminacije, uznemiravanja i maltretiranja na radnom mestu.
U akciji u kojoj su obavljene inspekcijske kontrole kod 103
poslodavca, utvrdeno je 119 krSenja, medu kojima je bilo najvise,
c¢ak njih 27, u vezi sa obezbedivanjem zaStite od seksualnog i
drugog uznemiravanja ili maltretiranja. Sam Inspektorat RS za
rad je misljenja da se iza ovih brojeva skriva mnogo Sira slika
maltretiranja na radnom mestu.

Godina 2007. je bila »Evropska godina jednakih mogucnosti
za sve«, za koje je Ministarstvo za rad, porodicu i socijalnu
politiku pripremilo »Nacionalnu strategiju i prednosne zadatke«,
medu kojima i deset projekata, koji su ukljucivali borbu protiv
diskriminacije na osnovu nacionalnog/etnickog porekla, vere,
ubedenja, invaliditeta, starosti, pola 1 seksualne orijentacije.

Godine 2007. je Mirovni institut objavio »Prirucnik za obuku
za upravljanje raznolikoscu«, koji je pripremilo Medunarodno
udruzenje za upravljanje raznolikoscéu. Mirovni institut je u godini
2007. 1 2008. sproveo projekat »Obrazovanje o nediskriminaciji
i raznolikosti«, koji je podrzala Evropska komisija, niz seminara
¢ija namena je bilo podizanje svesti civilnog drustva i drugih
aktera u oblasti zaposSljavanja o zakonodavstvu i sudskoj
praksi na podru¢ju diskriminacije, o polozaju ugrozenih grupa
u svakodnevnom zivotu i mogucnostima delovanja u pravcu
sprecavanja diskriminacije.

Znacajan nosilac upravljanja razmnolikoséu pri zaposljavanju
u Sloveniji su sindikati. Savez slobodnih sindikata Slovenije*
je 2007. godine u rezoluciji »Plan ZSSS za ravnopravnost
2007-2011« prvi put taksativno nabrojao brojna li€na svojstva
koja mogu da budu uzrok diskriminacije na radnom mestu.
Savez slobodnih sindikata Slovenije je svoju politiku jednakih
mogucnosti opredelio ovako: »Sindikati koji se povezujemo

42

http://www.zsss.si
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u ZSSS, radnicama i radnicima saopstavamo da smo radnicka
organizacija koja ¢ée sprovesti nacela jednakih mogucnosti za
sve kategorije zaposlenih, kako na trZistu rada tako i u sopstvenoj
sindikalnoj organizaciji. Diskriminacija je izvor socijalne,
materijalne i pravne nejednakosti. Protivimo se neposrednoj
i posrednoj diskriminaciji s obzirom na nacionalnost, rasu ili
etnicko poreklo, pol, roditeljstvo, odnosno porodicne obaveze,
invaliditet, veru ili ubedenje, starost, seksualnu orijentaciju
i drugo licno svojstvo koje pojedincu predstavlja prepreku
prilikom ostvarivanja osnovnih sloboda. Delovacemo tako da
svakoj radnici ili radniku bude obezbeden pristup obrazovanju,
zanimanju, zaposlenju i profesionalnom napredovanju i pravo
kategorijama radnika. Organizaciju sindikata ¢emo prilagoditi
tako da razlicitim kategorijama radnika, kao Sto su Zene, radnici u
privremenim oblicima zaposlenja, mladi, osobe sa invaliditetom,
migranti i drugi, omoguc¢imo da ostvaruju svoje specificne
interese. Stvaracemo i uslove da struktura organa sindikata
na svim nivoima odraZava strukturu clanstva. Zelimo da kao
sindikat, koji se bori za stvarne potrebe radnika i koji postavlja
solidarnost za temelj svog rada, pozovemo sve kategorija
radnika da se uclane u sindikat«. Isto tako treba pomenuti da
se u Savezu slobodnih sindikata Slovenije u godini 2008. 1 2009
odvijao medunarodni projekat »Model za medijaciju: alat za
postizanje jednakih mogucnosti na trzistu rada«, finansiran od
strane Evropske komisije, Ciji cilj su bili razmena dobrih praksi
na podrucju reSavanja sporova na radnom mestu uz pomoc
medijacije. I kona¢no, ZSSS je ucestvovala i kao partner u
projektima drustva Skuc »Partnerstvo za ravnopravnost« (2005-
2007) i »Upravljanje raznolikoscu pri zaposljavanju« (2009).

Primeri drustvene odgovornosti preduzeca: u preduzecu Si.mobil
je 15 % zaposlenih uklju¢enih u Simobilov ekoloski projekat.
Preduzeée Meblo Jogi je prvo u Sloveniji dobilo sertifikat
SA 8000 o druStvenoj odgovornosti. Potrebno je pomenuti
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Slovenacku nagradu za drustvenu odgovornost Horus, koju su
Institut za drustvenu odgovornost, Slovenacko drustvo za odnose
sa javnoscu, magazin Kapital, dnevne novine Dnevnik 1 drugi
partneri prvi put dodelili u junu 2009. na konferenciji » Drustvena
odgovornost i izazovi vremena: Rad — most za saradnju: odnosi
prema zaposlenim i razlicitim starosnim generacijama«. Dnevne
novine Dnevnik su sprovele projekat Zlatna nit, izbor najboljeg
poslodavca, a dobitnike nagrade predstavljaju kao primer dobrog
poslovnog okruzenja. Pokrovitelj je Ministarstvo za rad, porodicu
i socijalnu politiku.

U Sloveniji su meta rasne i1 nacionalne diskriminacije pri
zapoSljavanju pre svega Romi, radnici iz bivSih jugoslovenskih
republika 1 radni migranti iz zemalja isto¢ne Evrope. Izvestaji
Evropske komisije za borbu protiv rasizma i netolerantnosti
redovno beleze slucajeve diskriminisanja pripadnika manjinskih
grupa, ukljucujuéi pripadnike romske populacije 1 iz osobe iz
nekadas$nje Jugoslavije.* lako u Zakonu o radnim odnosima postoje
antidiskriminatorne odredbe, one se ne primenjuju efikasno: iz
2003. godine su poznata dva slucaja rasne diskriminacije koja
su bila predstavljena javnim ustanovama, i to prvi Zastitniku
ljudskih prava, a drugi Radnom sudu u Mariboru. Slovenacki
organi su podnosili izveStaje Evropskoj komisiji za borbu protiv
rasizma i netolerantnosti, da su doneli mere za obavestavanje
pripadnika manjinskih grupa o moguénosti podnosenja zalbi, ali
da nisu usledile nikakve Zalbe. Uprkos niskom broju zvani¢no
zabelezenih slucaja rasne diskriminacije pri zapoSljavanju
— kako navodi Evropska komisija za borbu protiv rasizma i
netolerantnosti — podaci o situaciji u oblasti zapoSljavanja
ukazuju na neravnopravnost izmedu ljudi razli¢itog etnickog
porekla. Nezaposlenost i nekvalifikovani rad nesrazmerno vise
pogadaju pripadnike manjinskih grupa nekadasnje Jugoslavije;
pripadnici etnickih manjina retko dostignu vodeée polozaje u
drzavnoj upravi ili u odredenim podruc¢jima privatnog sektora.
Kao pozitivne mere za smanjivanje diskriminacije etnic¢kih

*3 pripadnici manjinskih grupa sa drugih podruéja nekadainje SFR] predstavljaju
priblizno 10 % stanovnistva Slovenije.
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manjina zasigurno mozemo da pomenemo razlicite inicijative za
poboljSanje njihovog polozaja na trziStu rada. Ministarstvo za
rad, porodicu i socijalnu politiku je pocelo da razvija neke mere
za jacanje integracije pripadnika manjinskih grupa na trzistu rada.
Njima zasigurno pripadaju mere aktivne politike zaposljavanja
Roma (programi subvencionisanih radnih mesta, stvaranje radnih
mesta u okviru javnih radova, zaposljavanje romskih asistenata
u kancelarijama javnih sluzbi, projekat Romski centar za
zaposljavanje) koje je sprovodilo pomenuto Ministarstvo.

Nevidljivi radnici sveta (IWW — Invisible Workers of the World): je
autonomna, biosindikalisticka inicijativa za novi radnicki pokret,
formirana u novembru 2007. Inicijatori su na prvu skupstinu IWW
pozvali ucesnike iz svih radnickih domova u Ljubljani gde zive
radnic¢ki emigranti.** Susreti, predavanja i radionice o razli¢itim
nac¢inima organizovanja emigrantskih radnika se odvijaju u
Socijalnom centru Rog u Ljubljani. IWW 1 SC Rog su se, recimo,
u decembru 2008. protivili novoj uredbi o kvoti radnih dozvola za
strane radnike,* koja drasti¢no smanjuje kvotu za godinu 2009.
¢ak za cCetvrtinu (sa 32.000 u 2008. godini na 24.000 u 2009.
godini).

Studijski klub »Zivimo medu vama i sa vama«:** na Narodnom
univerzitetu u Slovenskoj Bistrici su ustanovili, da ucesnice
kurseva slovenackog jezika — iz Hrvatske, Rumunije, Bosne
1 Hercegovine, Rusije 1 dr. — imaju mnogo problema pri
ukljucivanju u javni zivot. Zato su 2002. godine osnovali studijski
klub namenjen osobama doseljenim iz inostranstva. U njemu

4 Nekoliko podataka: godine 1995. je bilo priblizno 97 % svih radnih dozvola strancima

u Sloveniji izdatih osobama poreklom iz drzava nastalih na podrucju nekadasnje Jugoslavije, a 2000.
godine 94,4 %.

5 Godine 2000. usvojen Zakon o zaposljavanju i radu stranaca obavezuje vladu da, u skladu

sa migracijskom politikom i kretanjima na trzistu rada godi$nje odreduje kvotu radnih dozvola kojom
ogranicava broj stranaca na trzistu rada u Sloveniji. Gornja granica kvote je 5 % aktivnog stanovnistva

46 Izvor: referat »Neponovljiva, socijalno odgovorna osoba (individuum) kao temeljna vrednost

u svetu otvorene, multikulturne zajednice, koja stalno uci — u svetlu strategije celoZivotnog ucenja. Primeri
dobre prakse«, Slavica Borka Kucler, Andragoski centar Slovenije, 19.10.2004.
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ucesnice sti¢u temeljno znanje o okruzenju u kojem su stvorile
svoj dom. Buduc¢i da same tesko dolaze do potrebnih informacija,
mentorka Maja Knop na susrete poziva strucnjake za socijalna i
pravna pitanja, a takode 1 predstavnike Zavoda za zaposljavanje,
jer ucesnice interesuje kakva gradanska prava imaju, da li im
pripadaju deciji dodaci, koja prava imaju prilikom prelazenja
granice, kome da se obrate u slucaju problema, kako dobiti posao,
kako se prijaviti Zavodu za zaposljavanje.

Kapitalsko drustvo je u saradnji sa Institutom za menadzment i
organizaciju na Ekonomskom fakultetu Univerziteta u Ljubljani i
Pristopom u februaru i martu 2008. sprovelo istrazivanje »Odnos
preduzeca prema starijim zaposlenim«. Istrazivanje je obuhvatilo
sva privredna drustva u Sloveniji koja imaju preko 50 zaposlenih.
Rezultati su pokazali da su preduzeca u Sloveniji uglavnom
svesna problema u vezi sa procesom starenja stanovniStva u
slovenackom drustvu i preduzec¢ima, ali uprkos tome samo mali
broj organizacija u praksi primenjuju mere u pravcu postupanja
sa starijim ljudima u oblasti rada. Ve¢ina preduzeca, njih 78 %,
poznaje i praktikuje mesSane timove saradnika.

Savez drustava penzionera Slovenije odnosno projektni
konzorcijum sedam nevladinih organizacija (Savez drustava
penzionera Slovenije, Zensko savetovaliste, Racio Social,
Slovenacka filantropija, Institut za africke studije, Drustvo za
razvijanje dobrovoljnog rada Novo mesto 1 pridruzeni struéni
partner Drustvo informacijski centar Legebitra) su unutar
Evropskog programa Progress vodili projekat »Raznolikost je
bogatstvo drustva«, koji se odvijao godine 2007. 1 2008. Godine
2008. je bio objavljen CD »Zbirka medunarodnih i slovenackih
propisa za sprecavanje diskriminacije«, namenjen civilnom
drustvu, socijalnim partnerima i lokalnim zajednicama, na kojima
su skupljeni 1 prevedeni svi dokumenti UN, Evropske unije i
Slovenije koji se bave spreCavanjem diskriminacije osetljivih
grupa odnosno sprecavanjem diskriminacije u pogledu svih Sest
osnova. Isto tako je 2008. godine u tirazu od 70.000 primeraka
izasao »Prirucnik za starije: Gde, kome da se obratim za resenje
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mog problema«, koji zalazi i u pitanja zapoSljavanja starijih 1
u podru¢je radnih prava starijih. Unutar projekta se odvijalo i
istrazivanje medu emigrantima o odnosu prema njima u Sloveniji
1 formiranje internet portala o problematici migracija.

Akcija »Ne treba da kazes poslodavcu — mozes da kazes namal!l«,
koju je pokrenula Kancelarija za jednake mogucnostiu saradnji sa
Zavodom za zaposljavanje, odvijala se od 2.11.2006 do 30.4.2007.
sa ciljem podizanja svesti poslodavaca o doslednom sprovodenju
Clana 26. Zakona o radnim odnosima (poslodavac prilikom
sklapanja ugovora o zaposlenju od kandidata/kandidatkinje ne
sme da trazi podatke koji nisu u neposrednoj vezi sa radnim
odnosom). Cilj je bio upozoriti poslodavce, a istovremeno i
podi¢i svest kandidata/kandidatkinja. U svim filijalama Zavoda
za zapoSljavanje 1 na internet stranici Kancelarije za jednake
mogucnosti je u to vreme bilo moguce na posebnom obrascu
predati anonimnu prijavu protiv onih poslodavaca koji kandidate/
kandidatkinje na razgovorima za posao pitaju o broju dece,
bra¢nom statusu, planovima u vezi sa porodicom, trudno¢i,
koji im unapred daju na potpis otkaz ugovora o zaposlenju i
sli¢no. Inicijatori su se za ovu akciju odlucili zbog toga jer su
poslednjih godina na besplatnom i anonimnom telefonskom broju
Kancelarije za jednake mogucnosti primecivali porast poziva
onih koje poslodavci na razgovorima za posao pitaju o planovima
u vezi sa porodicom, brojem i/ili staro§¢u dece, bracnim statusom
itd. Od 2.11. 2006. do 30.4. 2007. su primili 418 prijava: 87 %
prijava su slale Zene, 13 % muskarci. Dve tre¢ine Zena su bile
starosti od 21 do 30 godina, a muskaraca u tom dobu je bila
polovina. Poslodavci su pitanja u vezi sa porodi¢nim odnosno
bra¢nim zivotom kandidatkinja i kandidata za posao najCeSce
postavljali tokom intervjua — Zenama ceS¢e nego muskarcima.
Vise od jedne petine njih je odgovorilo da su takva pitanja dobili/e
kako na razgovoru tako i na posebnom upitniku. Cetvrtini Zena su
poslodavci postavili pitanje »Da li imate decu?«, a muskarce su
najcesce pitali o bratnom statusu. Svaku ¢etvrtu Zenu su pitali da
li je udata ili sama, svaku Sestu da li namerava da ima decu, svaku
sedmu su pitali za starost dece, a svaku desetu da li je trudna.
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Radna mesta, za koja su poslodavci najceS¢e postavljali takva
pitanja, su kod Zena u Cetvrtini sluc¢ajeva u oblasti kancelarijskih
1 administrativnih poslova, a ne$to manje slucajeva za radna
mesta prodavacica. KrSenja su se ¢eSc¢e dogadala u privatnom
sektoru (89 %) nego u javnom. Prva tri meseca akcije su bila pre
svega namenjena podizanju svesti, Sto znaci da je Kancelarija
za jednake mogucnosti poslodavcima, za koje su primili prijavu,
poslala dopis u kojem su ih upozorili na sprovodenje Zakona o
radnim odnosima. U drugom tromesecju Kancelarija za jednake
mogucnosti poslodavce vise nije upozoravala, veé je prijave
prosledivala Inspektoratu za rad.

*  »Partnerstvo za ravnopravnost«: program koji se odvijao izmedu
2005. 1 2007. godine u okviru evropske inicijative otklanjanja
bilo kakve diskriminacije u oblasti zaposljavanja Equal. Nosioci 1
razvojni partneri programa su bili Drustvo Skuc (Skuc-LL), Savez
slobodnih sindikata Slovenije 1 Udruzenje poslodavaca Slovenije.
Cilj razvojnog partnerstva je bilo podizanje svesti socijalnih
partnera u Sloveniji o Stetnim efektima svih oblika diskriminacije,
a pre svega diskriminacije na osnovu seksualne orijentacije, kao 1
o moguénostima njenog spre¢avanja. U okviru projekta je Skuc-LL
organizovao seriju radionica za sindikate i poslodavce o znacenju
antidiskriminacije na radnom mestu. Godine 2006. su objavljene
dve publikacije: »Mere protiv diskriminacije pri zaposljavanju za
poslodavce« 1 »Mere protiv diskriminacije pri zaposljavanju za
sindikate«.*’ Priru¢nici navode informacije o naj¢e$¢im tipovima
diskriminacije na osnovu seksualne orijentacije, izlazu mere
kojima mogu da se posluze sindikalni predstavnici i poslodavci
kako bi sprecili diskriminaciju i donose uporedne primere dobrih
praksi i1 konkretnih predloga za ogranicavanje homofobije na
podruéju zaposljavanja u Sloveniji. Skuc-LL je godine 2005. i
2007., na pocetku 1 na kraju projekta, obavio i dva istrazivanja
o odnosu prema diskriminaciji pri zapoSljavanju 1 na trzistu

7 Tatjana Greif: »Mere protiv diskriminacije pri zaposliavanju za sindikate«, Skuc-LL,
Ljubljana, 2006; i Tatjana Greif: »Mere protiv diskriminacije pri zaposljavanju za poslodavce«, Skuc-LL,
Ljubljana, 2006.
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rada medu clanstvom Saveza slobodnih sindikata Slovenije i
¢lanstvom Udruzenja poslodavaca Slovenije, a deo projekta je
bila i medijska kampanja podizanja svesti o antidiskriminaciji pri
zaposljavanju sa izradom TV spota. Celokupan projekat je bio
ocenjen kao dobra i inovativna praksa vredna kopiranja od strane
razli¢itih agencija EU.

*  »Upravljanje raznolikoscéu pri zaposljavanju«: projekat u okviru
programa Evropske unije Progres koji 2009. godine sprovode
drustvo Skuc (Skuc-LL), Savez slobodnih sindikata Slovenije i
Udruzenje poslodavaca Slovenije. Projekat je koncipiran tako
da nadograduje sadrzaje antidiskriminatornih politika na trziStu
rada 1 zapoSljavanja modelom upravljanja raznolikoS¢u pri
zaposljavanju, uz pomo¢ najnovijih pristupa na tom podrucju
u pravcu odrzivog sistemskog reSenja, odnosno kao celovit
upravljacki alat za kontrolisanje promenljivih demografskih
uslova na trziStu radne snage. Nudi konceptualni okvir i prakti¢ne
upravljacke alate za politiku raznolikosti 1 jednakih moguénosti
pri zaposSljavanju i na trziStu rada, za razvoj aktivnih pristupa
raznolikosti 1 posStovanje prednosti raznolike radne snage.
Namenjen je svima koje zanima ukljucivanje razli¢itih grupa
u zaposljavanje: poslodavcima, sindikalnim udruzenjima i
drugim akterima u oblasti zapoSljavanja, ministarstvima i vladi
RS, Drzavnom zboru i Drzavnom savetu, organima za jednake
mogucnosti, Ekonomsko-socijalnom savetu, radnim sudovima
1 radnim inspekcijama, Zavodima za zaposljavanje, agencijama
za zapoSljavanje, interesnim udruzenjima za razvoj kadrova,
kreatorima politika, nevladinim organizacijama, evropskim
institucijama 1 opStoj javnosti. Projekat se odvija uz organizaciju
radionica za poslodavce 1 sindikalce i uz medijsku kampanju
podizanja svesti. Skuc-LL je istovremeno objavio priru¢nik
»Upravljanje raznolikoscu pri zapoSljavanju: smernice za
poslodavce i sindikate«,® a ujedno i priruénik »Dobre prakse u

8 Tatjana Greif: »Upravljanje raznoliko$¢u pri zaposljavanju: smernice za poslodavce i
sindikate«, Drustvo SKUC, Ljubljana, 2009.
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Sloveniji: upravljanje raznolikoscu pri zaposljavanju«.* Projekat
je nadogradnja i jacanje saradnje u sferi civilnog i socijalnog
dijaloga, koji su razvojni partneri u programu »Partnerstvo za
ravnopravnost« koncipirali jo§ izmedu 2005. 1 2007. godine.

* Preduzece Telekom Slovenije u »Kodeksu poslovne etike i
preduzetnicke kulture« kaze: »Telekom Slovenije se trudi da
odrzava zdravo, bezbedno i produktivno radno okruzenje bez
posredneineposredne diskriminacije na bazi pola, rase, boje koze,
starosti, zdravstvenog stanja, invaliditeta, verskog, politickog ili
drugog ubedenja, clanstva u sindikatu, nacionalnog ili socijalnog
porekla, porodicnog statusa, imovinskog stanja, seksualne
orijentacije ili drugih licnih svojstava. Telekom Slovenije na
radnom mestu ne dopusta ponasanje koje stvara neproduktivno,
obeshrabrujuce ili uvredljivo okruzenje. Ukoliko mislimo da smo
Zrtva takvog ponasSanja, moramo da o tome obavestimo svog
nadredenog i direktora kadrovskog sektora«.

» Kodeks novinara Slovenije, koji je Drustvo novinara Slovenije
usvojilo 2002. godine, u svom ¢lanu 23. odreduje: »Novinar
mora da izbegava rasne, seksualne, starosne, verske, etnicke,
geografske stereotipe i stereotipe u vezi sa seksualnim sklonostima,
invaliditetom, fizickim izgledom i socijalnim polozajem.
Podsticanje nasilja i netrpeljivosti, diskriminacija na osnovu
pola, pripadnosti etnickoj, verskoj, socijalnoj ili nacionalnoj
zajednici, vredanje verskih osecanja i obicaja, kao i podsticanje
meduetnickih napetosti je nedopustivo«.

SPANIJA

* Proizvodno preduzece Manchalan je osnovano 1999. godine
kao kooperativa, neprofitna organizacija, partnerstvo socijalnog
1 industrijskog sektora. Njegova osnovna orijentacija u vezi sa

* Tatjana Greif/Nataga Velikonja: »Dobre prakse u Sloveniji: upravljanje raznolikog¢u pri
zaposljavanju«, Drustvo SKUC, Ljubljana, 2009.
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raznolikoS¢u je integracija osoba sa invaliditetom. Vise od 90 %
njegovih radnika i radnica je iz ove skupine ljudi.*

e Preduzece Vips, lanac restorana, je 2001. godine uvelo program za
raznolikost da bi do 2007. postiglo poslovni cilj, to jest proSirenje
poslovne mreze na 450 poslovnica. Da bi preduzece postiglo
zadovoljavajucu kvotu osoblja potpisalo je poslovne sporazume
sa lokalnim 1 stranim radnim agencijama iz Rumunije, Bugarske,
Maroka, FEkvadora, Kolumbije 1 Dominikanske republike.
Preduzece je stranim radnicima obezbedilo jednake moguénosti
u svim aspektima zaposlenja, jednake plate, jednaku obuku, puno
radno vreme. Od pocetka programa za raznolikost preduzece je
zaposlilo 2500 ljudi iz sedam drzava, zahvaljuju¢i ¢emu je dobilo
reputaciju multikulturnog preduzeca.’!

o Spanska Povelja o raznolikosti je doneSena u martu 2009. od
strane Evropskog instituta za upravljanje raznolikoséu u Madridu
uz podrsku Ministarstva za jednake mogucnosti.>?

SVEDSKA

e U Svedskom ustavu iz 1974. godine je zapisano: »Potrebno je
podrzati razlicite grupe, koje se formiraju na osnovu jezika,
etnicke pripadnosti i religije da bi tako mogle da sacuvaju svoje
kulturno naslede i identitet«.

o Svedsko i globalno preduzeée Folvo je metod upravljanja
raznolikos$¢u postavilo medu svojih sedam strateskih prioriteta.
Najvise rukovodstvo i vlasnici preduzeéa su potpisali obavezu
da je raznolikost u poslovanju dodatna vrednost preduzeca

50 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 45.

> Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 43.

52 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 17.
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Volvo. Osnovali su savet za usmeravanje u vezi sa raznolikoscu,
nacionalnu mrezu zaposlenih za podizanje svesti i lokalne
inicijative, 1 mrezu za LGBT zaposlene odosno zaposlene u
okviru medunarodne grupe Volvo. Uveli su i eticki kodeks za
svoje poslovne prakse. Godine 2005. je tako osnovana Employee
Association for Gays and Lesbians. Pored toga je preduzece
2004. godine obavilo istrazivanje o ponasanju zaposlenih koje je
pokazalo da veéina zaposlenih obavezu preduzeca za ukljucivanje
raznolikosti ocenjuje kao stabilnu i rasprostranjenu u svim
poslovnim oblastima.>

o Svedska Povelja o raznolikosti je donesena u decembru 2010. od
strane deset inicijatora: preduzeca Volvo Cars, Novartis, L’Oreal,
Skanska, Axfood, A-Search, Sodexo, Scandic, Lectia 1 Managing
Diversity. Potpisivanjem Povelje preduzeta se obavezuju na
formiranje organizacione strategije o raznolikosti.>*

e Scandic Hotels je jedno od preduzeca ukljucenih u §vedsku Povelju
o raznolikosti. PreduzeCe pre svega naglaSava antidiskriminaciju
na osnovu invaliditeta: preko izabranog koordinatora saraduje
sa organizacijama koje deluju u ovoj oblasti, sa gostima hotela 1
osobljem, a zajedno su sastavili 93 tacke koje su postale »Scandic
Accessibility Standard«.>

VELIKA BRITANIJA

e Ministarstvo unutrasnjih poslova je 1968. godine dalo izjavu da
ne sprovodi »proces asimilacije, ve¢ jednakih mogucnosti koji
prate kulturna razlicitost i atmosfera uzajamne tolerancije«.

>3 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace,
Office for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 50.

>* Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 17.

35 Evropska komisija, Managing Diversity at Work: Realising the Business Benefits with
European Diversity Charters, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2012, str. 9.
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e Godine 1997. su u Velikoj Britaniji bila 3173 slucaja rasne/
etnicke diskriminacije prilikom zapoS$ljavanja koja su bila
predmet pravnog razmatranja. Kao poredenje: u Svedskoj u istoj
godini nije bilo nijednog slucaja, u Francuskoj Cetiri. Godine
2009. u Velikoj Britaniji je prijavljeno 4983 slucaja zalbi u vezi
sa rasnom/etnickom diskriminacijom, koje su razmatrali razliciti
organi ravnopravnosti. Kao poredenje: u Svedskoj su iste godine
bila 2409, a u Francuskoj 3009. U Sloveniji, Estoniji i Malti ih je
bilo manje od deset.*®

e Preduzecée Royal Mailprocenjuje daje ustedelo sedam miliona funti
zbog uvodenja politika raznolikosti i mera protiv diskriminacije
1 uznemiravanja.

e Medunarodno preduzece Air Products sa sediStem u Velikoj
Britaniji je 2001. godine uvelo program za edukaciju zaposlenih
o raznolikosti 1 antidiskriminaciji na svim osnovama pod imenom
»Valuing Diversity«. Na radionicama 1 mentorskim programima
se obucavalo viSe od 5000 zaposlenih u celoj Evropi. U svojim
Spanskimfilijalamasu, recimo, zaposleninapraviliinternet stranicu
za edukaciju o raznolikosti. Pored programa osposobljavanja
preduzece je uvelo 1 specificne mreZe zapoSljavanja, recimo
Gay and Lesbian Empowered Employees, Ethnically Diverse
Employees 1 All Asian Americans.”’

e Preduzece British Telecommunications jo$ od sredine osemdesetih
godina ima razvijen program upravljanja raznolikoS¢u nazvan
»Effortless Inclusion«. Program sadrzi kampanje oglasavanja i
razvijanja raznolikosti radne snage. Preduzece je osposobilo vise
od 600 trenera raznolikosti 1 mreze zaposlenih koji ukljucuju
osobe sa invaliditetom, etnicke manjine, LGBT zaposlene i one
sa razli¢itim verskim ubedenjima.’®

%8 John Wrench, Ethnic discrimination and anti-discrimination in employment: a comparative
European perspective, EUI Florence, 2014, str. 22, 50, 51.

%7 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace, Office
for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 33.

38 Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace, Office
for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 35.
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Engleski ogranak preduzeca Ford je 2000. godine kreirao politike
raznolikosti sa posebnim naglaskom na seksualnu orijentaciju,
etnicitet 1 religiju. Svi menadzeri moraju da postave li¢ne ciljeve
u vezi sa raznolikos$¢u koji treba da uticu na njihovo poslovno
ponasanje. Istovremeno je svaka od deset fabrika u Velikoj
Britaniji bila izlozena monitoringu raznolikosti, a na osnovu toga
su bila odredena Cetiri podrucja akcije: razvijanje dostojanstva na
poslu; programi za edukaciju o raznolikosti; pregled kadrovskih
politika 1 sistema, i procesa izbora; korporativno drzavljanstvo
1 komunikacijska strategija. Treba pomenuti Fordovu grupu
Gay, Lesbian or Bisexual Employees, GLOBE, koja je poc¢etkom
protekle decenije viSe puta ugostila parade ponosa. Korporacija
Ford je politike raznolikosti uvela i u drugim evropskim
drzavama.*

DOBRE PRAKSE UPRAVLJANJA RAZNOLIKOSCU PRI

ZAPOSLJAVANJU U REGIONU ZAPADNOG BALKANA

ALBANIJA

Koncept upravljanja raznolikos¢u joS nije Sire rasprostranjen.
Mozemo da pomenemo par dobrih praksi na podrucju
antidiskriminacije: godine 2012. je Zastitnik ljudskih prava
preporucio promene Zakona o radu koje bi ukljucivale seksualnu
orijentaciju kao osnov za diskriminaciju na radnom mestu, i ¢lan
o tezini dokaza, kao Sto je odreduje Direktiva EU o zaposljavanju.
Ministarstvo se sa promenama slozilo i pripremilo novi predlog
zakona. Godine 2013. je Organizacija za bezbednost i saradnju
u Evropi objavila Prirucnik o ravnopravnosti i raznolikosti u
albanskoj drzavnoj policiji; aktivnosti albanske drzavne policije

59

Evropska komisija, The Business Case for Diversity: Good Practices in the Workplace, Office

for Official Publications of the EU, Luxembourg, 2005, str. 41.
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u pravcu produbljivanja svesti o ljudskim pravima su se nastavile
i u 2014. godini kada je policija, u saradnji sa nevladnim
organizacijama Aleanca kunder diskriminimit LGBT i Kontra iz
Hrvatske, organizovala edukaciju zaposlenih za podizanje svesti
o diskriminaciji LGBT 1 razvoj prakse za rad policije na tom
podrucju. Mere na podruc¢ju antidiskriminacije ¢e se u buducnosti,
kao u drugim drZzavama, zasigurno nastaviti podizanjem svesti o
politikama raznolikosti. Treba jo§ pomenuti da je u junu 2013. u
Zagrebu odrzana medunarodna konferencija » Cultural Diversity,
Civil Society and International Cultural Cooperation in South-
East Europe«, koju su organizovali Culturelink 1 Unesco, a na
kojoj su ucestvovale neke zapadnoevropske drzave, a takode i
drzave jugoisto¢ne Evrope: Bosna i Hercegovina, Bugarska,
Hrvatska, Kipar, Gr¢ka, Makedonija, Crna Gora, Srbija, Rumunija,
Turska — 1 Albanija. Tema konferencije je bila »raznolikost kao
kulturni izraz koji lezi u srcu evropskog projekta«, na okruglim
stolovima je razmatrana implementacija kulturne raznolikosti u
zakonodavne okvire; podizanje svesti i o kulturnoj raznolikosti i
njeno jacanje; i promocija mobilnosti i migracija kao novih nacina
povezivanja. I albansko odeljenje British Councila u albanskom
drustvu podstice politiku jednakih moguénosti i raznolikosti.

BOSNA I HERCEGOVINA

U Bosni i Hercegovini koncept upravijanja raznolikoscéu takode
jo$ nije rasprostranjen. Treba pomenuti da je 2011. godine
izdavacka kuéa Saga objavila knjigu »Managing Diversity:
Toward a Globally Inclusive Workplace« autora Michalle E. Mor
Barak, koja govori i o Bosni i Hercegovini: pominje medunarodni
sporazum Ujedinjenih nacija o ekonomskim, socijalnim i
kulturnim pravima koji ukljucuje i ¢lanove o nediskriminaciji
pri zaposljavanju, koji je potpisala i BIH. Treba pomenuti ucescée
na medunarodnoj konferenciji » Cultural Diversity, Civil Society
and International Cultural Cooperation in South-East Europe«
2013. godine u Zagrebu. Sire gledano, na podru¢ju BIH u vezi sa
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ljudskim pravima jo§ uvek dominira diskurs o antidiskriminaciji,
a ne o raznolikosti. Treba navesti nekoliko primera: organizacija
Amnesty International je u izvestaju »Bosnia and Herzegovina
Behind closed gates: ethnic discrimination in employment«
upozorila na diskriminaciju na etni¢koj osnovi pri zaposljavanju.
Izvestaj navodi da je devedesetih godina u BiH bilo etnicki
diskriminisano na hiljade radnika koji su bili otpuSteni zbog
etnicke pripadnosti, i tvrdi da je diskriminacija pri zapoS§ljavanju
bila deo etnickog CiS¢enja. Nadalje: Organizacija za saradnju i
bezbednost u Evropi OSCE je pripremila »Strategiju za pravedno
zaposljavanje« namenjenu poslodavcima u BiH koju ¢ine mere
protiv diskriminacije koje obuhvataju standarde za zapoSljavanje
bez etni¢ke diskriminacije, medunarodne propise i nacionalno
zakonodavstvo. [zmedu ostalog u dokumentu se napominje: »Svi
radnici imaju pravo na jednak tretman bez obzira na pol, rasu,
boju, nacionalnost, jezik, religiju, politicko ubedenje, etnicko
poreklo, imovinski status, rodenje, clanstvo u sindikatu, invaliditet
ili drugi status. To nacelo treba da se primenjuje kod svih uslova
zaposljavanja, zakljucno sa regrutacijom, napredovanjem,
disciplinom, otpusStanjem, beneficijama, uslugama,
osposabljavanjem itd.«. Treba pomenuti nekoliko zakonskih
akata 1 preporuka: godine 2003. je stupio na snagu Zakon o
ravnopravnosti polova koji eksplicitno zabranjuje diskriminaciju
1 u sferi zaposljavanja. Godine 2009. na snagu stupa Zakon o
zabrani diskriminacije, gde izmedu ostalog piSe: »Zabranjena je
diskriminacija na osnovu pola, seksualne orijentacije i izrazavanja
u vezi sa ostvarivanjem prava na zaposlenje, rad i radne uslove,
zakljucno sa pristupom zaposljavanju i samozaposljavanju,
radnim uslovima, naknadama, napredovanjima na poslu i
otpustanjem sa posla«. Od 2006. godine za radnike u novinarstvu
vazi »Kodeks za stampu i internetne medije BIH«, koji izmedu
ostalog propisuje: »Novinari ¢e izbegavati direktne ili indirektne
komentare koji mogu da stave osobe u neravnopravan polozaj ili
ih diskriminisu s obzirom na pol, seksualni identitet, seksualno
izrazavanje i/ili seksualnu orijentaciju«.
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CRNA GORA

I'u Crnoj Gori se tek uvodi koncept upravljanja raznolikoscu. Crna
Gora je 2013. godine ucestvovala na medunarodnoj konferenciji
»Cultural Diversity, Civil Society and International Cultural
Cooperation in South-East Europe« u Zagrebu. Inace se 1 u ovoj
drzavi odvijalo viSe aktivnosti u vezi sa antidiskriminacijom,
ali ne 1 u vezi sa raznolikoS¢u: Viada Crne Gore se, recimo,
2012. godine ukljucila u projekat Saveta Evrope »Sprecavanje
diskriminacije na osnovu seksualne orijentacije i seksualnog
identiteta«, a istovremeno je formirala radnu grupu za pripremu
»Strategije za poboljsanje kvaliteta zivota LGBT osoba«.
Ministarstvo za unutrasnje poslove Crne Gore 1 nevladina
organizacija LGBT Forum Progress su 2013. godine objavili
publikaciju »Policija, tolerancija i prihvatanje identiteta«, koja
sluzi kao priruénik za obuku zaposlenih u policijskom sistemu
za rad sa LGBT osobama, u cilju spre¢avanja diskriminacije 1
suoCavanja sa primerima nasilja na osnovu seksualne orijentacije
irodnog identiteta. Godine 2012. je organizacija Juventas objavila
priru¢nik za zdravstvene radnike, psihologe i1 pravnike na temu
kako poboljsati kvalitet usluga za LGBT osobe, a istovremeno je
organizovala niz obuka i radionica za podizanje svesti.

KOSOVO

EvropskaunijaiSavet Evrope2014. godine vode program »Support
to the Promotion of Cultural Diversity in Kosovo«. Raznolikost
se tako, kao u vecini delova jugoistocne Evrope, uvodi tek na
nivou opste kulturne razlicitosti, dok je bavljenje raznolikoscéu na
podrucju zaposljavanja za sada jo$ uvek tema buduénosti. Postoji
nekoliko sektorskih istrazivanja o raznolikosti, recimo »Building
a multiethnic state in Kosovo: The management of minorities
after independence« Mariusa Caluja, doktorskog kandidata na
Univerzitetu London. Centar za jugoistocno-evropske studije
Univerziteta u austrijskom gradu Gracu ima studijski program
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o upravljanju raznolikoS¢u koji ukljucuje i studiju Kosova.
Treba pomenuti da je na Kosovu na snazi antidiskriminatorno
zakonodavstvo, ali je njegov uticaj ogranicen, jer je bilo kakva
politika, koja bi obezbedila efikasnu implementaciju, odsutna.
Zato je Evropski parlament u svom predpristupnom izvestaju
upozorio vladu da preuzme Siru antidiskriminatornu strategiju.
Na Kosovu su se inace ve¢ odrzavale mnoge antidiskriminatorne
aktivnosti: godine 2009. je francuska sindikalna konfederacija
CGT organizovala medunarodni projekat » Clanstvo u sindikatima
i manjine« Cija je namena bila da se sindikati osposobe za borbu
protiv diskriminacije pri zaposljavanju.

BIVSA JUGOSLOVENSKA REPUBLIKA MAKEDONIJA

Postoji nekoliko studija o upravljanju raznolikosc¢u: istrazivanje
»Education for Democratic Citizenship and Managing of Diversity
Policies« koje je sproveo Ilo Trajkovski sa Univerziteta Skoplje
2002. godine; istrazivanje se bavi opStom kulturnom, etnickom
1 verskom raznoliko$¢u u makedonskom drustvu i poziva javni
obrazovni sistem da poducava o kulturnim raznolikostima i
socijalnoj koheziji. Treba pomenuti doktorsku disertaciju na
Univerzitetu Bologna »Diversity and local democracy: The case
of Republic of Macedonia« Vesne Atanaskove Minove iz 2013,
godine. Studija proucava etni¢ku raznolikost na radnom mestu u
javnom sektoru i njeno organizaciono sprovodenje. U Makedoniji,
temama, se naime odvijaju reformski procesi u pravcu razvijanja
multikulturnog drustva. Studija navodi da je implementacija
Ohridskog sporazuma iz 2001. godine, mirovnog sporazuma
izmedu makedonske vlade i1 predstavnika albanske zajednice
doprinelavecojravnoteziuzaposljavanjuetnickihmanjina, radnika
pripaadnika albanske, turske, romske 1 drugih manjina u lokalnim
upravnim jedinicama. Makedonija je 2013. godine ucestvovala
na medunarodnoj konferenciji » Cultural Diversity, Civil Society
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and International Cultural Cooperation in South-East Europe«
u Zagrebu. Mozemo pomenuti i barem dva slucaja upravijanja
raznolikoséu u poslovnom sektoru: prvi se tice makedonskog
ogranka austrijskog preduzeca za energetiku EVNkojive¢ sprovodi
politike jednakih moguénosti i raznolikosti pri zaposljavanju. U
dokumentu »EVN Code of Conduct« je zapisano da preduzece
podrzava otklanjanje diskriminacije na podru¢ju zaposljavanja
1 rada, 1 poStuje medunarodne propise za zastitu ljudskih prava.
U poglavlju o zaposlenima se navodi: »Ne dopustamo nikakvu
diskriminaciju na osnovu nacionalnog ili etnickog porekla, pola,
seksualne orijentacije, kulture, religije, starosti ili zdravstvenog
stanja. Ljudi sa istim strucnim kvalifikacijama moraju da budu isto
tretirani prilikom izbora, uslova zaposljavanja, placanja, obuke.
Brinemo o dostojanstvu i individualnosti svih zaposlenih. Posebnu
paznju posvecujemo uskladivanju profesionalnog i porodicnog
Zivota«. 1 u makedonskoj filijali nemacke banke ProCredit Bank
se u poslovnim dokumentima obavezuju na poStovanje i pravedan
tretman svih zaposlenih i klijenata bez obzira na njihovo poreklo,
boju koze, jezik, pol, veru ili politicko ubedenje.

SRBIJA

U Srbiji se ve¢ odvija mnogo aktivnosti i istrazivanja u vezi sa
upravljanjem raznolikoséu: godine 2009. je Zelimir Kedetovié
sa Univerziteta u Beogradu u americkim novinama »Policing:
An International Journal of Police Strategies & Management«
objavio raspravu »Understanding diversity in policing: Serbian
perspectives«, koja se tiCe odnosa izmedu policije i osetljivih
socijalnih grupa u Srbiji. Godine 2011. je Zenska sekcija saveza
Ujedinjenih granskih sindikata NEZAVISNOST u svoj rad pocela
da ukljucuje teme koje se ticu LGBT osoba u sindikatima. [zmedu
ostalog je u Beogradu i u saradnji sa nevladinom organizacijom
Skuc-LL iz Slovenije, Kontra iz Hrvatske, Gayten-LGBT iz Srbije
1 Savezom slobodnih sindikata Hrvatske organizovala dvodnevni
seminar o polozaju LGBT osoba prilikom zaposljavanja. Seminar
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je bio deo projekta » Upravljanje raznolikoscu pri zaposljavanju«,
a u njegovom okviru je Skuc-LL objavio i priruénik » Upravljanje
razlicitostima pri zaposljavanju: prirucnik i primeri dobrih
praksi«. Dalje: srpski predstavnici su ucestvovali na
medunarodnoj konferenciiji »Cultural Diversity, Civil Society
and International Cultural Cooperation in South-East Europe«
2013. godine u Zagrebu. U godini 2014.12015. se odvija projekat
»Safe and Equal: Non-discrimination and Diversity Management
in Employment«, u kome ucestvuju slovenacki i srpski partneri:
Labris, Gayten-LGBT i Skuc-LL. Postoji vise primera dobrih
praksi upravljanja raznolikoScu: treba pomenuti preduzece
Delta Holding koje u poslovnim deklaracijama garantuje da »ne
diskriminise na osnovu pola, mesta rodenja, jezika, rase, boje
koze, starosti, trudnoce, zdravstvenog stanja, nacionalnosti, vere,
bracnog statusa, porodicnog statusa, seksualnogizbora, politickog
ili drugog ubedenja, drustvenog porekla, imovinskog stanja,
¢lanstva u politickim strankama ili sindikatu ili drugih licnih
svojstava«. Preduzece obavlja i savetovanje o implementaciji
politika ukljucujuceg okruzenja u zaposljavanju. Preduzece KSB
Serbia vodi politike upravljanja raznolikoscéu jos od 2004. godine
Treba da pomenemo jo§ i zakonodavnu stranu: krovni zakon na
podrucju zabrane diskriminacije je 2009. godine usvojeni Zakon
o zabrani diskriminacije. Osnov zabrane diskriminacije je nacelo
ravnopravnosti kojim se odreduje da su svi ljudi ravnopravni i da
uzivajuravnopravan polozajijednaku pravnu zastitu, bez obzirana
licna svojstva idaje svako duzan da postuje nacelo ravnopravnosti
odnosno diskriminacije. Licna svojstva, koje prepoznaje Zakon o
zabrani diskriminacije, su: pol, seksualna orijentacija, rasa, boja
koze, zdravstveno stanje, invaliditet, drzaviljanstvo, nacionalna
pripadnost ili etnicko poreklo, jezik, versko ili politicko ubedenje,
imovinsko stanje, poreklo, genetske karakteristike, zakonski ili
porodicni status, ¢lanstvo u organizacijama. Na osnovu Zakona
o zabrani diskriminacije je osnovan nezavisni drzavni organ
Poverenik za zastitu ravnopravnosti.
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INTERNACIONALNI NIVO

Organizacija Ujedinjenihnacijajerazvila Smernice za poStovanje
ljudskih prava u privredi namenjene privrednim subjektima,
transnacionalnim preduze¢ima i poslodavcima. Smernice vaze
za sve drzave 1 sve privredne subjekte, kako za transnacionalne
tako i za druge, bez obzira na veli¢inu, sektor, lokaciju, vlasniStvo
1 strukturu. Njihova namena je poboljSavanje standarda i praksi
u pogledu poStovanja ljudskih prava u privrednim procesima —
konkretno - pomagati pogodenim pojedincima i zajednicama,
1 doprinositi druStveno odrzivoj globalizaciji. Smernice se
zasnivaju na priznavanju: vaze¢ih obaveza drzava u vezi sa
poStovanjem, zaStitom i ostvarivanjem ljudskih prava i osnovnih
sloboda; obaveza privrednih subjekata koji u drustvu obavljaju
specijalizovane zadatke da poStuju vaZzece zakonodavstvo i1 da
poStuju ljudska prava; potrebe da se u sluc¢aju krSenja prava i
obaveza obezbede odgovarajuca i efikasna pravna sredstva i mere.
Smernice je potrebno ispunjavati nediskriminatorno, pri ¢emu
posebna paznja mora da bude namenjena pravima i potrebama
kao 1 izazovima sa kojima se suocavaju pojedini pripadnici
(potencijalno) izlozenih ali zapostavljenih grupa odnosno
populacua Pri tome je potrebno posvetm odgovarajucu paznju
1 razli¢itim rizicima sa kojima se suocavaju zene 1 muskarci.
Medunarodnopravne obaveze u vezi sa ljudskim pravima
zahtevaju da drzave na svojoj teritoriji 1/ili na teritoriji pod svojom
nadleznoS¢u postuju, Stite 1 ostvaruju ljudska prava pojedinaca.
Drzave su duzne i da obezbede da trece strane, takode 1 privredni
subjekti, ne krSe ljudska prava. DuZnost drZzave da speci krSenje
ljudskih prava je standard. Zato drzave per se nisu odgovorne za
krSenje ljudskih prava koje poCine privatni subjekti ali drzave krse
obaveze po medunarodnom pravu u oblasti ljudskih prava, ako im
je takvo krSenje moguce pripisati ili ako ne reaguju adekvatno da
sprece, istraze i kazne krSenja prava privatnih subjekata i obezbede
odstetu za njih. Iako drzave uobic¢ajeno same odlucuju o takvim
merama, trebalo bi da razmisle o celokupnom nizu dopustivih
preventivnih mera i mera otklanjanja posledica, ukljucujuéi i
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politike, zakonodavstvo, propise i sudske postupke. Drzave su
takode duzne da Stite 1 podsti¢u vladavinu zakona uz pomo¢ mera
za obezbedivanje jednakosti pred zakonom i pri sprovodenju
zakona, 1 obezbedivanjem odgovaraju¢e odgovornosti, pravne
zaStite 1 transparentnosti postupaka, kao i pravne transparentnosti.
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