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Ova broSura se financira iz Europskog programa zajednice za zaposljavanje i socijalnu solidarnost - PROGRESS (2007-2013).
Programom rukovodi Op¢a uprava za zaposljavanje, socijalnu solidarnost i jednake moguénosti Europske komisije. Program
Zajednice za zaposljavanje i socijalnu solidarnost - PROGRESS uspostavljen je za razdoblje od 2007. do 2013. godine u
svrhu pruzanja potpore ostvarivanju ciljeva EU na podrucju zapoSljavanja i socijalne uklju¢enosti, kao Sto je to definirano u
Socijalnog agendi, te pridonosi ostvarenju ciljeva Lisabonske strategije u tim podrucjima.

Sedmogodisnji program je usmjeren na sve dionike koji mogu doprinijeti kreiranju ucinkovitih zakona i politika zaposljavanja i
socijalne uklju€enosti u zemljama EU, EFTA-EEA i zemljama kandidatkinjama i potencijalnim zemljama kandidatkinjama.

PROGRESS PODUPIRE AKTIVNOSTI KAO STO SU

@ analiticke i savjetodavne aktivnosti u podru¢jima koje pokriva PROGRESS;

@ pracenje i izvjeStavanje o provedbi EU zakona i politika u podrucjima koje pokriva PROGRESS;

@ promoviranje razmjena politika, uzajamnog uc€enja te potpore medu zemljama ¢lanicama vezano za ciljeve i prioritete Europske unije i opéa
razmjena ideja medu dionicima i u drustvu.

VISE INFORMACIJA DOSTUPNO JE NA WEB STRANICI

http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html
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Uvod

Jednake mogucnosti na radnom mjestu temeljna su odrednica drustva

s visokom razinom socijalne uklju€enosti, koja je povezana s niskom

stopom nezaposlenosti i socijalnim mirom.

Suzbijanje diskriminacije i upravljanje raznolikoScu u tvrtkama klju¢no je

za postizanje jednakosti na trzistu rada.

Ovi praktic¢ni alati imaju za cilj:

@ poticati razvoj znanja i razumijevanja diskriminacije i raznolikosti,

@ podizati svijest 0 vaznosti tih faktora na radnom mjestu i Sire,

@ razumijevanje osnovnih principa i pojmova nediskriminacije i upravlja-
nja raznolikoScu,

@ olakSati prepoznavanje diskriminatornog ponasanja i strukturne dis-
kriminacije na trziStu rada,

@ pruziti pomo¢ u uvodenju principa nediskriminacije i upravljanja ra-
znolikoScu u praksi na razini tvrtki.

Prvo poglavlje obuhvaca pregled definicija i pojmova koji se koriste u

borbi protiv diskriminacije te u borbi za jednake mogucnosti i upravljanje

raznoliko$c¢u. Kako bismo razumieli ove temeljne pojmove, dane infor-

macije nisu ograni¢ene samo na teorijska objasnjenja nego ukljucuju
materijale koji e pomocdi u stvaranju zajednic¢kog razumijevanja unutar
neke organizacije.

U drugom poglavlju se raspravlja o pravnom okviru za suzbijanje diskri-
minacije. Naglasak je na europskim direktivama i osnovnim pojmovima,
kao i zakonodavstvu u Hrvatskoj. Takoder sadrzi primjere koje bi trebali
pomoci u lakSem prepoznavanju diskriminacije.

Trec€e poglavlje ima za cilj pruziti praktine savjete o tome kako razviti
i primijeniti strategije za suzbijanje diskriminacije, za poticanje jednakih
mogucnosti i procjene raznolikosti. To podrazumijeva pregled osnovnih
principa koji bi se trebali postivati, kao i klju¢nih postupaka od kojih se
sastoji upravljanje raznoliko$éu. Stovige, opisane su brojne mjere koje bi
trebale pomodi u razvoju strategija u tvrtkama.

Jedna od klju¢nih poruka ovih Prakticnih alata za suzbijanje diskrimi-
nacije je da je upravljanje raznolikoSc¢u prikladan alat za osiguravanje
najboljih mogucnosti za razvoj karijere, radnih uvjeta i dr. za SVAKOGA.
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Upravijanje raznolikoscu

Definicije i pojmovi

Upravljanje raznolikoScu je strateski pristup u upravljanju koji ima za cilj
prepoznavanije raznolikosti i njezinih vrijednosti. Stovise, ima za cilj stva-
ranje strukturnih okvira i drustvenih okolnosti koje omogucuju pojedinci-
ma povecavanije prilika i sposobnosti. U idealnim uvjetima to bi trebalo
dovesti do vecih uspjeha za sve, kao i za cijelu organizaciju.

Postoje razliCite definicije i pojmovi vezani za upravljanje raznolikoscu, a
tu su i razliciti pristupi ovisno o nacionalnom i povijesnom kontekstu, kao
i posebne potrebe podruznice ili pojedine organizacije.

Medutim, najvaznije i klju¢no polaziste u strateSkom upravljanju raznoli-
koScu je razmisljanje o vaznosti osobnog identiteta.

Osobni identiteti
Raznolikost nije o drugima - nego o tebi

Polazna to¢ka u upravljanju raznoliko$¢u “drugih” trebala bi uvijek biti
razmi$ljanje o osobnom (grupnom) identitetu. Kojoj skupini pripadam i
koja je skupina relevantna za moj zivot i moj status? To se moze razliko-
vati ovisno o kontekstu gledanja. Norme i vrijednosti odredene skupine
obi¢no su bitne na radnom mijestu, u odnosima i na razini drustva.

Zena od 35 godina hrvatskog podrijetia, koja je udana za muskarca iz
Hrvatske starog 37 godina, bez djece i s diplomom iz prava, nalazi se
u razli¢itoj situaciji od 35-godisnje majke troje djece, bez visokog obra-
zovanja, udanu za Roma s hrvatskim drzavljanstvom. Ostale relevantne
norme i vrijednosti skupine mogu biti mjesto Zivljenja, podrijetlo, socijal-
no-ekonomska situacija, vjerska i/ili politicka pripadnost. Vazno je imati
na umu da nitko ne pripada samo jednoj drustvenoj skupini nego vise
njih, te da vecina karakteristika skupine koje su vazne za neciji zivot ne
moraju biti bas one najocitije.
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Radhni list - Osobni identiteti

graur razvan ionut / FreeDigitalPhotos.net djcodrin / FreeDigitalPhotos.net
Opisite osobu na slici. Opisite osobu na slici.

Tko je on? Tko je ona?

Odakle dolazi? Odakle dolazi?

Koja je razina njegova obrazovanja? Koja je razina njezina obrazovanja?
Koje je njegovo zanimanje? Koje je njezino zanimanje?

Kako izgleda njegov osobni zivot? Kako izgleda njezin osobni zivot?

Izmislite biografske podatke. Izmislite biografske podatke.
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Temeljni aspekti raznolikosti

Razlicite odrednice skupine obi¢no se klasificiraju kao razli¢iti “aspekti
raznolikosti” i one su klasificirane prema njihovoj razini “bliskosti” s ne-
¢ijim identitetom.

Najces¢i pristup u odredivanju razli¢itih aspekata raznolikosti temelji
se na konceptu “Cetiri razine raznolikosti” koji su razvili Gardenswartz
i Rowe.

Mijesto rada

rsta zaposlenja

Obiteljski status
Slobodne aktivnosti

Qbrazovanje

stavovi

Prilagodeno prema Gardenswartz, L. & Rowe, A.: Diverse Teams at Work;
Society for Human Resource Management 2002
http://www.gardenswartzrowe.com/images/layers.jpeg

Osobnost

Osobnost se smatra aspektom koji se nalazi u centru i sadrzi sve aspek-
te osobnog identiteta koji se mogu nazvati “osobnim” stilom.

Temeljni aspekti (Unutarnji krug)

Unutarniji ili temeljni aspekti tesko su promjenjivi kod pojedinaca.
Takoder su zasti¢eni Zakonom o suzbijanju diskriminacije.

Etnicka
pripadnost
Rod Dob
Spolna
Viera orijentacija
Invalidnost

Temeljni aspekti ukljuCuju karakteristike koje sami ne mozemo lako mi-
jenjati; oni utjecu na nasu ranu socijalizaciju i uglavnom su vidljivi aspekti
koji obi¢no vode do stvaranja stereotipova i predrasuda.

Temeljni aspekti koji su u ovom dokumentu predlozeni da se uklju¢e u
unutarnji krug pomalo se razlikuju od prijedloga modela Gardenswar-
tz i Lowe koji se temelji na situaciji u SAD-u. Oni prave razliku izmedu
rase i etnickog podrijetla Sto nije potrebno u kontinentalnom europskom
kontekstu. S druge strane, ne ukljucuju vijeru koja je uklju¢ena u popis
osnova za zabranu diskriminacije na razini Europske unije jer se smatra
tesko promijenjivom te ¢estom osnovom diskriminacije. Vjersku pripad-
nost dijete obi¢no dobije pri rodenju i to utjece na cijeli zivot, a neispu-
njavanje obveze koju nalaze vjera moglo bi se ozbiljno smatrati naru-
Savanjem vijerske slobode, koja se moze smatrati osobnim, osnovnim
pravom. Osim toga, diskriminaciju po osnovi vjere tesko je razlikovati od



Upravijanje raznolikoscu

diskriminacije na temelju etnickog podrijetla ili kulturne pripadnosti koja
¢ak moze prevladavati kod osoba koje su napustile vjerske skupine, ali
se jo$ percipiraju kao dio tih skupina.

Drustveni status, kao i izgled, moze se dodati unutarnjem krugu.

Zakon o suzbijanju diskriminacije u Hrvatskoj usvojio je sveobu-
hvatan pristup i osigurava zastitu od diskriminacije po osnovi rase
ili etnicke pripadnosti ili boje koze, spola, jezika, vjere, politickog
ili drugog uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla, imovnog
stanja, ¢lanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog polozaja,
bracénog ili obiteljskog statusa, dobi, zdravstvenog stanja, invalidi-
teta, genetskog naslijeda, rodnog identiteta, izrazavanja ili spolne
orijentacije.

Vanjski aspekti (Treci krug)

Vanjske aspekte karakterizira njihova promjenjivost. Oni uklju€uju:

@ Obiteljski status
@ Obrazovanje

@ Radno iskustvo
@ Zanimanje

@ Prihode

@ Roditeljstvo

@ Prebivaliste

@ Politicke stavove
@ Slobodno vrijeme
@ Navike.

Te karakteristike nisu nuzno nasliedne — iako su pod utjecajem obitelj-
skog podrijetla, kao i karakteristike unutarnjih aspekata. Mogu biti lako
podlozne promjenama i, ako je potrebno, mogu se sakriti.

Organizacijski aspekti (Cetvrti i vanjski krug)

Organizacijski su aspekti odredeni statusom i/ili funkcijom/ulogom unu-
tar organizacije.

® Uloga

@ Podrucje rada

® Odjel

@ Duzina zaposlenja
@® Mijesto rada

@ V/rsta zaposlenja.

Radhni list Definicija: Upravljanje raznolikoScéu

Upravljanje raznolikoSc¢u je koncept koji se temelji na priznavanju posto-
jecih razlika i raznolikosti u bilo kojem obliku (rod, dob, etnicka pripad-
nost, vjera, jezik, spolna orijentacija, socijalno podrijetlo, itd.) i ima za cilj
koristiti raznolikost na najbolji moguci nacin.

Ideja upravljanja raznolikoscu temelji se na prihvacanju Cinjenice da zivi-
mo u drustvu koje je raznoliko i heterogeno.

Ova raznolikost je viSedimenzionalna zbog:

@ posliedica porasta razli€itosti kultura, stavova, navika i sl., koji su spe-
cifi¢ni za odredene skupine u drustvu, i StoviSe

@ s obzirom na Cinjenicu da te skupine unutar drustva ni same nisu ho-
mogene i da postoje segregacijski kao i povezujuci Cimbenici medu i
unutar tih skupina.

Zadaci ucinkovite strategije upravljanja raznolikoS¢u s jedne strane
osvjeStavaju postojanje raznolikosti, a s druge strane razvijaju strategije
kako na najbolji nagin iskoristiti te razlicitosti.



Upravljanje raznolikoS¢u ne znaci da se s razli€itostima trebamo nositi
na razli¢it nacin, npr. da razli€ite kulturne sredine trebaju razliciti tretman.
Upravljanje raznolikoS¢u je stvaranje pozitivne vizije raznolikosti, posti-
vanje razli€itosti i razli€itih potreba. To je priznavanje prednosti razli€itin
stavova i pristupa te spremnost za provedbu jednakih mogucnosti za
sve bez obzira na pripadnost razli€itim skupinama i sredinama.

Radhni list Definicije: Jednake mogucnosti

Jednake mogucnosti opisuju pravednu raspodjelu uvjeta za Zivot bez
diskriminacije i istovremeno uz priznavanje razlika i raznolikosti.

Kako bi se omogucile i stvorile jednake mogucnosti za sve treba po-
stojati spremnost da se ne diskriminira nikoga, kao i prepoznavanje po-
sebnih potreba i diskriminatornih mehanizama u drustvu koje zahtijeva
aktivne prilagodbe. Samo jednako postupanje prema svim traziteljima
zaposlenja, svim ¢lanovima tima ili svim kupcima/klijentima u mnogim
slu€ajevima nije dovoljno.

Neutralni kriteriji poput znanja jezika ili diplome formalnog obrazovanja
mogu stvoriti prepreke visokokvalificiranim prijaviteljima iz drugih zema-
lia te dovesti do njihove dekvalifikacije. Segregacija u obrazovanju moze
umanijiti Sanse pri ulasku na trziste rada. Te Cimbenike mogu otezati podri-
jetlo kao i predrasude $to ¢e na kraju rezultirati marginalizacijom te osobe.

Kako bismo postigli jednake mogucnosti za sve, moraju se priznati ra-

znolikosti i razliCite polazne pozicije u drustvu koje se temelje na razlici-

tom podrijetlu. Pri razvijanju strategija za postizanje jednakih mogucno-

sti za sve, svaka organizacija mora:

@ prepoznati (strukturnu) diskriminaciju

@ biti spremna na borbu protiv diskriminacije

@ razviti mjere za smanjenje barijera za skupine izlozene strukturnoj
diskriminaciji.

Ovo ne znaci da se sve mora napraviti u skladu s necijim Zeljama, nego
da postoji spremnost za pronalazak najboljeg moguceg rieSenja za sve.

Na razini cijelog drustva to moze znaciti da ¢e se nekim manjinama
davati prednost pred drugima tijekom nekog vremena, dok se sta-
tus te skupine unutar drustva ne promijeni na bolje. Ovaj nejednaki
tretman se ne smatra diskriminacijom, ako ima za cilj izjednacava-
nje mogucnosti i ako zavrsi ¢im su jednake mogucnosti ostvarene
(mjere pozitivne akcije).

Raznolikost u poslovhom svijetu

Postoje dva glavna pokretaa u provedbi strategija boljeg upravljanja
raznolikoScu i poticanja jednakih mogucnosti.

1. Promjene u strukturi drustava

Europska drustva se mijenjaju, a trenutna najvec¢a promjena je starenje
stanovniStva. U Hrvatskoj se dogodio porast starijeg stanovnistva od 60
i viSe godina od 15 % u 1981. godini na 22.4 % u 2008. godini.' Takav
razvoj ¢e se odraziti na dob radno sposobnog stanovnistva, te na odre-
divanje “radne dobi” populacije.

Zene sve vi$e postaju aktivni dio radne snage. Stopa aktivnosti zena u
2009. godini (41.6 %) joS je uvijek bila niza od stope aktivnosti muska-
raca (53,8 %).2

1 Republic of Croatia/ Central Bureau for Statistics (2010): Women and Men in Croatia. p. 7.
http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/menandwomen/men_and_women_2010.pdf

2 Republic of Croatia/ Central Bureau for Statistics (2010): Women and Men in Croatia. p. 35.
http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/menandwomen/men_and_women_2010.pdf



Upravijanje raznolikoscu

Imigracija je u vecini europskih zemalja jedini izvor rasta populacije. Imi-
gracija tek polako pocinje biti faktor promjene broja stanovnika u Hrvat-
skoj, ali njezin znac€aj Ce se povecavati u godinama koje slijede.
Preporuca se pracenje statistiCkih podataka koje izdaje Drzavni zavod
za statistiku (http://www.dzs.hr/default_e.htm).

Promjene u strukturi stanovniStva imaju znac¢ajan utjecaj na po-
pulaciju potencijalnih zaposlenika iz koje poslodavac bira radnike.
Tradicionalni pozeljni kandidat za posao je muskarac od 25 do 35
godina, dolazi iz matiéne zemlje, nema invalidnost itd. Ako poslo-
davci zele imati Sirok izbor za radna mjesta koja nude, onda moraju
prosiriti svoje videnje osobe koju traze.

Potraga za najboljim talentima i prednosti raznolikosti su argumenti koji
prevladavaju kod poslodavaca (56.1%) u Europi prema Poslovnom test
panelu (Business Test Panel).?

2. Inovacija

Drugi vazan pokretac je inovacija.

Povezanost raznolikosti i inovacije u noSenju s izazovima globaliziranog
lokalnog trzista postao je sve vazniji Cimbenik koji se povecao s 26 % u
2005. godini do 63 % u 2008. godini na Europskom test panelu na temu
Raznolikost i nediskriminacija na radnom mjestu.

Inovacija se moze postici ako su njezine proceduralne karakteristike pri-
znate i ako je organizacija otvorena za promjenu - kao i stavovi i aspekti

3 European Business Test Panel

Workplace Diversity and Non-Discrimination
http://ec.europa.eu/yourvoice/ebtp/consultations/diversity/resultsurveyfinal_en.pdf
http://ec.europa.eu/yourvoice/ebtp/consultations/diversity/div_en.pdf
Anti-Discrimination
http://ec.europa.eu/yourvoice/ebtp/consultations/flex/flex_antidis_summary_en.pdf
http://ec.europa.eu/yourvoice/eb ions/flex/flex_antidis_en.pdf

koji se RAZLIKUJU od onih koji su se provodili prije.

Ljudi koji razmisljaju na isti nacin, bez obzira koliko inteligentni bili,
stat ¢e na istom problemu. Pronalazak novih i boljih rjeSenja - ino-
vacija - zahtijeva drugacije razmisljanje. ViSe razli¢itih pogleda na
problem moze dovesti do kreativnijih rjeSenja. Raznolikost na rad-
nom mjestu moze osigurati veéi razvoj znanja, vjestina, zivotnog
iskustva, perspektiva i struénosti - raznolikost osnazuje inovaciju.*

Promotivni ¢imbenici i prepreke

U tvrtci €ija je struktura zaposlenika raznolika lakSe je strukturno provesti
principe raznolikosti. Sama raznolikost ne jamci jednake mogucnosti,
nediskriminaciju te postivanje i uvazavanje raznolikosti.

Kljuéni promotivni Cimbenici potrebni za uspjeSnu provedbu upravljanja
raznoliko$cu su:

@ Predanost top menadzmenta

@ Ukljucenost kljucnih aktera unutar organizacije

@ Razvoj zajedni¢kog razumijevanja raznolikosti i nediskriminacije
@ Razvoj zajedniCke vizije

@ Ukljucenije vizije u sve strukture

@ Pristup usmijeren ka procesu

@ Pozitivna povratna informacija klijenata.

Poput svake organizacijske promjene, uvodenje strategije upravljanja

4 European C ion (2008): Di ity and | ion. A Business opportunity for all.
http://ec.europa.eu/social/BlobServiet?docld=773&langld=en
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raznolikoS¢u moze naici na razliCite prepreke. NajceSce prepreke su:

@ Nedostatak osvijeStenosti o diskriminaciji

@ Strah zaposlenika da ¢e uvodenjem politike raznolikosti izgubiti po-
sao, jer struktura zaposlenih mora biti raznolika

@ Nedostatak financijskih sredstava i radne snage.

Kako to previadati:

Prije uvodenja politike raznolikosti u tvrtke, mora se napraviti organiza-
cijska promjena. Napravi li se to na krivi nacin i djelatnici se ne ukljuce
u tijek strateSkog razvoja, to ¢e uzrokovati ogromne probleme. Ukljuce
li se pak djelatnici, i ako razumiju $to znaci upravljanje raznoliko$cu, a
pogotovo ako razumiju Sto ono NIJE (npr. otpustanje radnika kako bi se
zaposlila raznolikija radna snaga), i ako se mogu identificirati s ciljevima,
uspjeh je zajamcen.

Vrijeme i financijska ogranicenja najceSce se pojavljuju kao prepreke.
Cim se poéne s procesom reorganizacije strukture dolazi do uo&avanja
prednosti kao Sto su:

@ smanjen broj bolovanja,

@ veca motiviranost zaposlenika,

@® manji broj sukoba medu zaposlenicima,

@ zaposljavanje pravih osoba za prave poslove,
@ ulaganje punog potencijala zaposlenika,

@ stvaranje nove ciljne skupine potrosaca,

a koje postaju vidljive i pridonose smanjenju troSkova neke tvrtke.
Drugi vazan aspekt za provedbu upravljanja raznoliko$cu i nediskrimina-

cijskih mjera je stav cijelog drustva i politicka volja da se osigura okvir
za prihvacanije inicijativa u tom pogledu. To uklju€uje odredbe zakona

koje omogucavaju organizacijama uvodenje mjere pozitivhe akcije, po-
dizanje svijesti o vaznosti nediskriminacije, prepoznavanje strukturne
diskriminacije i spremnosti da se djeluje protiv nje, sluzbene izjave poli-
tiCara koji pokazuju svoju predanost poticanju jednakosti u drustvu itd.

Stovige, uloga medija je od velike vaznosti. Ako se suzbijanje diskrimi-
nacije smatra vrlinom i izvjeStavanjem se to odrazava, mediji mogu imati
vrlo vaznu ulogu u promicanju nediskriminacije. S druge strane, ako je
medijsko izvjeStavanje pristrano i diskriminirajuce, velika je mogucnost
da ¢e se to negativno odraziti na javno mnijenje.

Svaki doprinos neke organizacije i tvrtke u promociji raznolikosti i potica-
nju jednakosti je vrijedan doprinos za viSe jednakosti u samom drustvu
- ali tu je takoder vazna i politika na koju gospodarstvo ne moze utjecati.
To je vazno imati na umu jer moze pomoci pri suo¢avanju s jednom
od glavnih prepreka koje se mogu pojaviti tijekom procesa - frustraci-
ja. Svaka organizacija treba razviti osobnu viziju unutar svog posebnog
konteksta te planirati i provesti strategiju prema toj viziji, biti svjestan
drustvenih doprinosa koje stvara, ali i ograni¢enja.
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Diskriminacija na trzistu rada

Nejednako postupanje prema pojedincima ili skupinama zbog po-
sebnih karakteristika ili njihove pripadnosti odredenoj skupini (po
osnovi spolne orijentacije, spola, etnickog podrijetla itd.) smatra se
diskriminacijom.

Pozadina

Amsterdamski je sporazum (1999.) uveo ¢lanak 13. u Ugovor o Europ-
skoj zajednici. Taj ¢lanak nadopunjuje postojece instrumente u borbi
protiv diskriminacije kao $to su Clanak 141. (rodna diskriminacija), Cla-
nak 137. (mjere zastite radnika na trzistu rada) i Clanak 12. (diskriminaci-
ja po osnovi nacionalnosti).

Clanak 13. je otvorio nove mogudnosti za Zajednicu u borbi protiv dis-
kriminacije. Diskriminacija po osnovi posebnih karakteristika nije samo
nepravedna nego i krSi opc¢a nacela ljudskih prava, a takoder ima i eko-
nomske i drustvene troSkove. Diskriminacija negativno utjeCe na zajed-
nicko trziste.

Preambule Direktive 2000/78/EC govore o razlozima zasto treba
zabraniti diskriminaciju:

Diskriminacija na temelju (rase i etni¢ke pripadnosti), vjere ili uvje-
renja, invaliditeta, starosti ili spolne orijentacije moze ugroziti posti-
zanje ciljeva Ugovora o Europskoj zajednici, posebno u postizanju
visoke razine zaposlenosti i socijalne zastite, podizanju Zivotnog
standarda i kvalitete Zivota, gospodarske i socijalne kohezije i soli-
darnosti, te slobodnog kretanja osoba.

Stoga je u interesu drzava Clanica Europske unije da uklone diskrimina-
ciju u najveéoj mogucoj mieri, i Clanak 13. daje nove moguénosti za to.

Prema Clanku 13., koji je pretvoren u &lanak 19. konsolidirane verzije
Ugovora o EU i Ugovora o funkcioniranju EU-a, Zajednica ima ovlast da
poduzima akcije za borbu protiv diskriminacije po osnovi rase i etnickog
podrijetla, diskriminacije po osnovi vjere i uvjerenja, diskriminacije po os-
novi spola, diskriminacije po osnovi invaliditeta, diskriminacije po osnovi
dobi i diskriminacije po osnovi spolne orijentacije.

Na temelju Clanka 13., EU je usvojila:

@ Program djelovanja za suzbijanje diskriminacije (2001-2006),

@ Direktivu Vije¢a (EZ) 2000/43 od 29. lipnja 2000. o primjeni nacela
ravnopravnosti osoba bez obzira na njihovo rasno ili etni¢ko podrije-
tlo, - “ Direktiva o rasi” i

@ Direktivu Vije¢a 2000/78/EZ od 27. studenoga 2000. o uspostavi okvi-
ra za jednak tretman na podrucju zaposljavanja i odabira zvanja.

Clanak 19. Ugovora o osnivanju EZ

Bez krSenja ostalih odredbi ovog Ugovora, Vije¢e moze, u granicama
ovlasti koje mu daje Zajednica, jednoglasnom odlukom na prijedlog
Komisije i nakon konzultacija s Europskim parlamentom, poduzeti
odgovarajuce radnje za suzbijanje diskriminacije po osnovi spola,
rasnog ili etnickog podrijetla, vjere ili uvjerenja, invaliditeta, dobi ili
seksualne orijentacije.

Clanak 19. Ugovora o osnivanju EZ

Direktiva o jednakim
mogucnostima 2006/54/EZ

Direktiva o rodnoj
ravnopravnosti 2004/113/EZ

“Okvirna direktiva
Defiranje posebnih ciljva“
2000/78/EZ

“Direktiva o rasi“ 2000/43/
EZ



Direktive

Direktiva 2000/43 - “Direktiva o rasi”

Clanak 2. zabranjuje bilo kakvu izravnu ili neizravnu diskriminaciju na te-
melju rasnog ili etnikog podrijetla (nacelo jednakog tretmana) uklju€uju-
¢i i uznemiravanje. Uznemiravanje je svako nezeljeno ponasanje vezano
za rasno ili etni¢ko podrijetlo koje se dogada s ciliem ili u¢inkom naru-
Savanja dostojanstva osobe i stvaranja zastrasujuceg, neprijateljskog,
ponizavajuceg, ili uvredljivog okruzenja.

Direktiva 2000/78 - “Okvirna direktiva”

Ova Direktiva obvezuje drzave Clanice da uspostave okvir za jednak tre-
tman na podrucju zaposljavanja i rada. Diskriminacija po osnovi vjere ili
uvjerenja, invaliditeta, dobi, spolne orijentacije ili odredenog nedostat-
ka je zabranjena. Za razliku od Direktive 2000/43, ova Direktiva pokriva
samo radni vijek, odnosno zaposljavanje.

Definicije diskriminacije
Izravna i neizravna diskriminacija

Direktiva 2000/43 / EZ i 2000/78/EZ definira diskriminaciju:

Pojam diskriminacije

“Nacelo jednakog postupanja“ mora znadciti da nece biti izravne ili
neizravne diskriminacije po bilo kojoj osnovi “rase” i etnickog po-
drijetla, vjere ili uvjerenja, invalidnosti, dobi ili spolne orijentacije.
Izravna diskriminacija je postupanje uvjetovano nekom od navede-

nih diskriminacijskih osnova, kojim se osoba stavlja ili je bila stav-
liena ili bi mogla biti stavljena u nepovoljniji polozaj u odnosu na
drugu osobu u usporedivoj situaciji.

Neizravna diskriminacija postoji kada naizgled neutralna odredba,
kriterij ili praksa stavlja ili bi mogla staviti osobe u nepovoljniji polo-
zaj po nekoj od diskriminacijskih osnova u odnosu na druge osobe
u usporedivoj situaciji, osim ako se takva odredba, kriterij ili praksa
mogu objektivho opravdati zakonitim ciljem, a sredstva za njihovo
postizanje su primjerena i nuzna.

@ Slucaj 1:

Vlasnik restorana ,,Four Roses” odluci ne zaposljavati osobe romske na-
cionalnosti. Vlasnik je tu odluku objasnio time da je u posljednjih nekoli-
ko mjeseci bilo mnogo pljacki u restoranu navodno pocinjenih od strane
Roma i da zeli da se njegovi gosti osjecaju sigurno.

Pitanja:

Je li ovo diskriminacija?

Je li zabranjeno ponasati se na takav nacin trenutno u Hrvatskoj?
Koje je vase osobno misljenje, treba li biti zabranjeno ili ne?

@ Slucaj 2:

Oglas za posao u dnevnim novinama:

Trazimo Cistacicu, savrSeno znanje hrvatskog i engleskog jezika u pismu
i govoru, nuzna vozacka dozvola.

Pitanja:

Diskriminira li ovaj oglas za posao koga?

Ako da, na temelju koje osnove se diskriminira?

Je li zabranjeno ponasati se na takav nacin trenutno u Hrvatskoj?
Sto vi mislite, treba i biti zabranjeno ili ne?



Direktive

Uznemiravanje

Uznemiravanje je svako nezeljeno ponasanje uzrokovano diskrimi-
nacijom po nekoj od ve¢ navedenih osnova koje ima za cilj:

1. povredu osobnog dostojanstva i

2. stvaranje neprijateljskog, ponizavajuceg ili uvredljivog okruzenja.

@ Slucaj 3:

Gospodin C. je radio kao voza¢ kamiona nekoliko godina. Dvojica nje-
govih kolega zbijaju Sale na raun njegove odjece implicirajuci da je ho-
moseksualne orijentacije. On se na to zali svom Sefu koji ih takoder upo-
zorava da prestanu. Medutim, situacija se pogorsava i sad gospodina C.
nazivaju ,perverznim pederom®.

Pitanja:

Je li ovo diskriminacija?

Je li zabranjeno ponasati se na takav nacin trenutno u Hrvatskoj?
Koje je vase osobno misljenje, treba li biti zabranjeno ili ne?
Kakva je uloga vlasnika tvrtke/nadredenog u ovakvoj situaciji?

Viktimizacija

Bilo kakav negativan tretman ili nepovoljna posljedica kao reakcija
na tuzbu ili postupak s ciljem ja¢anja postivanja nacela ravnoprav-
nosti smatra se viktimizacijom.

@ Slucaj 4:

Zaposlenica tvrtke je prisutna u nekoliko intervjua za posao gdje ruko-
voditelj ispituje kandidate za posao o njihovim obiteljskim planovima.
Nakon toga, zaposlenica odluci svjedociti na sudu u slucaju zene koja
tuzi rukovoditelja za diskriminaciju i ubrzo nakon toga dobiva otkaz.

Pitanja:

Zasto je zastita od viktimizacije tako vazna?

Moze li postojati u€inkovita zastita od viktimizacije?
Zasto je vazno ukljuciti trecu osobu kao svjedoka?

Strukturna diskriminacija:

Diskriminacija se ne dogada samo pojedincima ili u organizacijama, ona
takoder moze biti posljedica strukturnih i/ili institucionalnih ¢imbenika
koji namecu prepreke i/ili izazivaju nejednakosti za odredene skupine.
Ove nejednakosti mogu se temeljiti na zakonskim propisima, ali i na po-
stupcima koji se provode u institucijama drustva (npr. u obrazovanju,
trziStu rada, stambenom trzistu, itd.). Strukturna se diskriminacija moze
ukinuti mjerama usmjerenima na smanjenje ovih prepreka i nejednakosti
na razini cijelog drustva (ili u slu¢aju da postoje faktori strukturne diskri-
minacije unutar organizacije na razini cijele organizacije).

Jedan od nacina da se izjednace mogucnosti za sve je provedba mjera
pozitivne akcije.

Mijere pozitivne akcije:

Clanak 5 RED ovla$éuje drzave é&lanice da zadrze ili usvoje posebne
mjere za sprjecavanije ili kompenziranje postojece nejednakosti na-
stale po osnovi rasne ili etnicke pripadnosti (pozitivna akcija).

Mijere pozitivne akcije eksplicitno dopustaju razli€ito postupanije.
Odredbe u dvije direktive su dosta Siroke i ostavljaju slobodu drzavama
¢lanicama EU pod kojim okolnostima mogu primjenijivati i provoditi mje-
re pozitivne akcije.



Povlasteno postupanje mora slijediti odredene ciljeve kako bi se moglo
okarakterizirati kao mjera pozitivne akcije i bilo legitiman izuzetak od na-
Cela jednakog postupanja. Mora imati za cilj:

@ 1. Sprjeavanje i uskladivanje prethodnih ili trenutnih nedostataka

@ 2. Postizanje stvarne ravnopravnosti podrzavanjem i promoviranjem
odredene skupine

@ 3. Promoviranje razlika, razli¢itosti i sudjelovanja u drustvenim, gos-
podarskim, kulturnim i politickim sferama Zivota

@ 4. Prevladavanje nedovoljne zastupljenosti pojedinih skupina u razlici-
tim sferama Zivota i u javnim i privatnim institucijama/organizacijama

@ 5. Uklanjanje institucionalnih i strukturnih prepreka u cilju postizanja
jednakih mogucnosti i sudjelovanja u borbi protiv diskriminacije.

Stovige, mjere pozitivne akcije moraju izrigito biti namijenjene osobama
u nepovoljinom polozaju koje pripadaju manjinskim skupinama. Postoji
nekoliko uvjeta kojih se moramo pridrzavati u provedbi:

@ Stvarne nejednakosti ciline skupine

@ Jasan i mjerljiv cilj mjere pozitivne akcije koji je u skladu s gore spo-
menutim ciljevima

@® Mijere moraju biti prikladne i odgovarajuce za postizanje definiranog
cilja

@ Definirati vremenski okvir, kljuéne pojmove i evaluaciju.

Postoji Sirok spektar aktivnosti koje se mogu smatrati mjerama pozitiv-
ne akcije s vrlo razli¢itim razinama povoljnog postupanja. Sve te mjere
imaju za cilj osigurati jednake mogucnosti na trziStu rada kroz uklanja-
nje prepreka za zaposljavanje i ispravljanje uvjeta koji su u proSlosti
sprieCavali jednako sudjelovanje i distribuciju osoba u odredenim sku-
pinama. Neke inicijative odlaze i korak dalje i pokuSavaju stvoriti aktivnu
radnu snagu koja odrazava raznolikost drustva, npr. kroz uspostavu
kvotnog sustava.

Ne postoji sporazum na razini Europske unije do koje mjere provoditi po-
zitivnu diskriminaciju, ali nacelno je misljenje da su te mjere vazni i korisni
instrumenti u okviru aktivne antidiskriminacijske politike.

® Slucaj 5:

Velika tvrtka u Hrvatskoj koja se bavi proizvodnjom elektricnih zarulja
objavila je sljedeci oglas:

Zeli§ li zapoceti karijeru u vodedoj tvrtci na trzistu koja se bavi proizvod-
njom elektri¢nih zarulja?

Trazimo mlade ljude koji Zele zapoceti karijeru u perspektivnoj tvrtci.
Prednost imaju kandidati pripadnici romske manjine.

Pitanja:

Je li ovo diskriminacija?

Je li zabranjeno ponasati se na takav nacin trenutno u Hrvatskoj?
Koje je vase osobno misljenje, treba li biti zabranjeno ili ne?
Raspravite prednosti i nedostatke kvotnog sustava.

Druge iznimke:

Mijere pozitivne akcije predstavljaju izuzece od principa jednakog postu-
panja jer dopustaju povoljnije postupanje prema posebnim skupinama
pod odredenim okolnostima i s ciliem smanjenja posljedica strukturne
diskriminacije s kojom se susrecu.

Tu su i druge iznimke koje su utvrdene u direktivama:

Profesionalni zahtjevi:

Razli¢ito postupanije je izri€ito dozvoljeno kada karakteristike poput
rasnog ili etni¢kog podrijetla, vjere ili uvjerenja, invaliditeta, dobi ili
spolne orijentacije predstavljaju pravi i odluéujuci profesionalni
uvjet bilo:
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Direktive

@ zbog prirode pojedinih profesionalnih aktivnosti u pitanju ili
@ konteksta u kojem se provodi.

Medutim
@ cilj mora biti zakonit i
@ zahtjev mora biti razmjeran.

@ Slucaj 6:

Vlasnik/ca djeCjeg vrti¢a je objavio/la oglas za posao u kojem trzi kva-
lificiranog odgajatelja u kojem prednost daje muskarcima. Znanstveno
je utvrdeno da djecu trebaju odgajati ne samo Zene nego i muskarci i
statistiCki podaci pokazuju da vrlo malo muskaraca radi u predSkolskom
obrazovanju.

Crkve i druge javne/privatne organizacije koje temelje svoj etos na vjeri
ili uvjerenju imaju pravo zahtijevati od pojedinaca koji rade za njih da
djeluju u dobroj vjeri i odanosti prema organizaciji, za Sto pripadnost
nekoj vjeri ili uvjerenju moze biti preduvjet. Zahtjev mora biti iskren, za-
konit i opravdan.

@ Slucaj 7:

Katolicka crkva ima pravo traziti zaposlenika katoliCke vjere ako trazi
vjeroucitelja. Kada trazi kuhara koji bi radio u svecenickoj kuci, onda ne
smije zahtijevati da zaposlenik bude katoliCke vjeroispovijesti, ali moze
traziti da se ponasa u skladu s principima Katolicke Crkve.

Razumna prilagodba

Kako bi se osigurale jednake mogucnosti za osobe s invaliditetom, poslo-
davci ¢e poduzeti odgovarajuce mjere kako bi omogucili osobama s inva-
liditetom pristup radnom mijestu, sudjelovanje na trzistu rada i napredova-
nje na radnom mjestu, rad u odgovarajucim uvjetima i sudjelovanje u edu-
kacijama. To se moze postici prilagodbom infrastrukture, osiguravanjem
tehnicke opreme i sl. Teret nametnut poslodavcu mora biti razmijeran.

® Slucaj 8:

Gospodin C., koji je slijep od rodenja, prijavljuje se za posao €inovni-
ka. U slu€aju da se pokaze da je on najbolje kvalificirana osoba za taj
posao, buduéi poslodavac mora osigurati tehniCku opremu (racunalo
javno financiranje takve opreme. To sve ovisi 0 posebnom kontekstu,
npr. o veli€ini tvrtke.

Podrucja primjene

Diskriminacija u svim gore navedenim oblicima nezakonita je prema Di-
rektivama o antidiskriminaciji u sliedeéim podrucjima:

Diskriminacija po osnovi spola, etni¢ke pripadnosti, spolne orijentacije,
vjere i uvjerenja, dobi, invalidnosti zabranjena je na trziStu rada:

@ Pristup zaposljavanju

@ Selekcijski kriteriji i uvjeti zaposljavanja

@ Unaprjedenje

@ Profesionalno usmjeravanje, stru¢no osposobljavanje

@ Zaposljavanje i uvjeti rada, ukljucujuci

@ Otpustanja i place

@ Samozaposljavanje

@ Clanstvo i sudjelovanje u sindikatima ili udruzenjima poslodavaca.

Diskriminacija je zabranjena po osnovi etniCke pripadnosti samo u slje-
dec¢im podrucjima:

@ Socijalna zastita, ukljucujuci socijalnu skrb i zdravstvenu zastitu
@ Socijalne beneficije

@ Obrazovanje

@ Pristup javnim dobrima i uslugama, ukljucujuci stanovanije.



Zakonski okvir u Hrvatskoj

U Hrvatskoj Zakon o suzbijanu diskriminacije ide izvan okvira europskog
minimuma jer osigurava ostvarivanje jednakih mogucnosti i ureduje za-
Stitu od diskriminacije po osnovi rase ili etnicke pripadnosti ili boje
koze, spola, jezika, vjere, politiCkog ili drugog uvjerenja, nacional-
nog ili socijalnog podrijetla, imovnog stanja, ¢lanstva u sindikatu,
obrazovanja, drustvenog polozaja, braénog ili obiteljskog statusa,
dobi, zdravstvenog stanja, invaliditeta, genetskog naslijeda, rodnog
identiteta, izrazavanja ili spolne orijentacije.’

Zastita ovim Zakonom primjenjuje se “osobito” u podrucjima:

@ rada i radnih uvjeta; mogucnosti obavljanja samostalne ili nesamo-
stalne djelatnosti, ukljuCujuci kriterije za odabir i uvjete pri zaposljava-
nju te napredovanju; pristup svim vrstama profesionalnog usmjerava-
nja, stru€énog osposobljavanja i usavrSavanja te prekvalifikacije,

@ obrazovanja, znanosti i Sporta,

@ socijalne sigurnosti, uklju€ujuci i podrucje socijalne skrbi, mirovinskog
i zdravstvenog osiguranja te osiguranja za slu¢aj nezaposlenosti,

@ zdravstvene zastite,

@ pravosuda i uprave,

@ stanovanja,

@ javnog informiranja i medija,

@ pristupa dobrima i uslugama te pruzanju istih,

@ Clanstva i djelovanja u sindikatima, organizacijama civilnoga drustva,
politickim strankama ili bilo kojim drugim organizacijama,

@ sudjelovanja u kulturnom i umjetni¢kom stvaralastvu.

Zakon nadalje sadrzi odredenu odredbu koja zabranjuje segregaciju,
Sto znadi prisilno i sustavno razdvajanje osoba po bilo kojoj osnovi na
temelju tog Zakona.

ViSestruka diskriminacija (diskriminacija poCinjena prema odredenoj
osobi po viSe osnova), ponovljena diskriminacija (diskriminacija po-

¢injena viSe puta) i produljena diskriminacija (diskriminacija poCinjena
kroz dulje vrileme) smatraju se tezim oblikom diskriminacije i sud ¢e vo-
diti raCuna o tim okolnostima pri utvrdivanju sankcija. Ova bi odredba
bila od velike vaznosti u gore opisanom slu¢aju uznemiravanja.

U sliedecim se slu€ajevima stavljanje u nepovoljniji polozaj ne smatra

diskriminacijom:

® kada je takvo postupanje odredeno zakonom u cilju oéuvanja zdrav-
lja i prevencije kaznenih i prekrsajnih djela te kada su upotrijeblje-
na sredstva primjerena i nuzna cilju koji se zeli postici,

@ pozitivne akcije, u cilju poboljSanja polozaja etnickih, vierskih, jezi¢-
nih ili drugih manjina,

@ u odnosu na odredeni posao kada je priroda posla takva,

@ pri zasnivanju radnog odnosa, uklju€enja u €lanstvo te u djelovanju
koje je u skladu s naukom i poslanjem crkve i vjerske zajednice,

@ na temelju dobi i spola pri ugovaranju uvjeta u osiguranju u skladu s
relevantnim i to€nim statistiCkim podacima, pri ¢emu troSkovi vezani
uz trudnocu i maj€instvo ne mogu opravdati razlike,

@ odredivanja najnize dobi i/ili profesionalnog iskustva i/ili stupnja obra-
zovanja kao uvjeta za zasnivanje radnog odnosa,

@ odredivanja prikladne i primjerene najviSe dobi kao razlog za presta-
nak radnog odnosa te propisivanje dobi kao uvjeta za stjecanje prava
na mirovinu,

@ stavljanje u nepovoljniji polozaj pri uredivanju prava i obveza iz obitelj-
skog odnosa kada je to odredeno zakonom, a osobito u cilju zastite
prava i interesa djece.



‘ ‘ i ol Ty
20 [ETH AR ST I T

Direktive

Radni list - Definicije diskriminacije - ViSestruki izbor

1. Europska zrakoplovna kompanija zaposljava samo stjuardese mlade
od 30 godina.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo pona$anije trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

2. Internim pravilima tvrtke koja se bavi Ci§¢enjem zahtijeva se noSenje
uniforme - Sminka, nakit ili sliéno su zabranjeni. Pozivajuci se na ovaj
pravilnik, predsjednik Uprave tvrtke zahtjeva od Fatime, zena musliman-
ske vjeroispovijesti da skine hidzab ili napusti tvrtku.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo ponaganije trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

3. Oglas u dnevnim novinama: Prestizni hotel sa sjediStem u Rovinju,
trazi iskusnog kuhara. Glavne duznosti ukljuuju svakodnevno asisti-
ranje u vodenju kuhinje te vodenje kuhinje u odsutnosti glavnog Sefa
kuhinje. Ova pozicija zahtijeva osobu s polozenim vozackim ispitom i
spremnu na fleksibilno radno vrijeme. Uspjesni kandidati moraju imati
savrseno znanje engleskog jezika u govoru i pismu.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo pona$anije trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

5 Clanak 1. Zakona o suzbijanju diskriminacije.

4. Poznata hrvatska tvrtka Zeli podrzati mlade osobe romske nacionalne
manjine u pristupu trzistu rada. Uprava odlucuje zaposliti samo vjezbeni-
ke pripadnike romske nacionalne manjine. Fran, mladi¢ iz Hrvatske (nije
pripadnik romske nacionalne manjine), podnosi zahtjev za staziranje u
tvrtci. Odgovor koji je dobio je sliedeci: “Zahvaljuiemo Vam na intere-
su za rad u naSoj tvrtci. Nazalost, moramo Vas obavijestiti da Vas ne
mozemo primiti kao pripravnika. Zbog naseg novog programa podrske,
trenutno zaposljavamo samo pripravnike koji pripadaju romskoj nacio-
nalnoj manijini. Zadrzat ¢emo VaSe podatke u slu€aju otvaranja novog
radnog mijesta i Zelimo Vam sve najbolje u vasoj profesionalnoj karijeri.”

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo pona$anje trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

5. Gospodin S. ve¢ godinama radi za veliko osiguravajuce drustvo. U
svojoj pedesetoj godini poCinje patiti od ozbiline depresije. Suprotno
uobiCajenom ponasanju, pocinje kasniti na posao. Njegov Sef zna za
njegove psiholoske probleme, ali to tolerira na mjesec dana. Jednog
dana gospodin S. jednostavno ne dolazi na vazan sastanak. Sliedeci
dan dobiva pismo u kojem mu se uruCuje otkaz.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo pona$anje trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

6. Gospodin A. je vlasnik pivnice. Gospodin B. nigerijskog podrijetla radi
za njega kao konobar. Jednog dana, gost ulazi u pivnicu i zahtjeva od
gospodina B. da mu da pivo. Gospodin B. ga obavjestava da se bar
zatvara za 5 minuta, a zadnja runda narucivanja je ve¢ gotova. Gost,
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razoCaran, poc€inje vikati na njega, nazivajuci ga ,.kopiletom“ i ,Supkom®.
Gospodin A. svjedoCi dogadaju, ali ne intervenira. Kad gost napokon
odlazi, gospodin B. kaze da daje otkaz. On tvrdi da je gospodin A. svje-
docio rasnom maltretiranju i nije intervenirao niti ga zastitio.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo pona$anije trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

7. Gospodin Favilli je profesor matematike i geografije u katolickom in-
ternatu za djeCake. Nikada nije govorio o svom privathom zivotu. Na
Boziénom domjenku u $koli, on dovodi svog partnera i upoznaje ga sa
svojim kolegama i ravnateljem Skole. Tijekom bozi¢nih praznika dobiva
pismo u kojem mu se raskida ugovor o radu s objasnjenjem da njegov
zivotni stil nije u skladu s etickim vrijednostima Skole i da viSe nije pri-
hvatljiv kao profesor.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo ponaganije trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.

8. Gospoda M. svjedo€i na sudenju da je vidjela kako njezin Sef seksual-
no uznemirava kolegicu. Nekoliko dana poslije ona dobiva otkaz.

O diskriminacija

O nije diskriminacija

O ne znam

O takvo pona$anije trebalo bi biti zabranjeno zakonom

O takvo pona$anje ne bi trebalo biti zabranjeno zakonom.
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Strategije za promicanje jednakin mogucnosti

Sliedece poglavlje ima za cilj predstaviti razli¢ite modele razvoja i primje-
ne strategije za provedbu upravljanja raznoliko$c¢u i promicanje jednakih
mogucnosti u organizacijama.

Osnovni principi

Postoji Sirok raspon mogucih strategija koje mogu doprinijeti uklanjanju
diskriminacije i promicanju jednakih mogucnosti u organizaciji. Medu-
tim, postoje neki osnovni principi koji se trebaju postivati kako bi se osi-
gurala uspjesna provedba.

1. Sveobuhvatna strategija

Vazno je imati na umu da samo izbor i provedba jedne prezentirane ideje
nece biti uspjesni. Izolirane aktivnosti kako bi se “nesto napravilo” nisu
se pokazale uspjesnim. Klju¢ je u sveobuhvatnoj strategiji.

2. Ukljucéenost dionika

Ovu strategiju treba razvijati organizacijsko rukovodstvo uz sudjelovanje
Sto veceg broja dionika. Samo ako se svijest o raznolikosti i nediskri-
minaciji proSiri unutar organizacije, na svim razinama hijerarhije i unutar
svih odjela, upravljanje raznolikoscu ¢e uspijeti.

3. Pracenje i evaluacija

Drugi vazan faktor odnosi se na trajno pracenje i evaluaciju svih aktivno-
sti koje se provode prema vaznosti za cjelokupnu strategiju - i spremno-
sti da ih se prilagodi ako je potrebno.

Kljuéni proceduralni koraci

Nakon promjene upravljacke procedure u svrhu osiguravanja nediskri-

minirajuce strukture i upravljanja raznolikoscu, sljedeci korak je razvoj
plana za njegovu provedbu. Postoje neke klju€ne proceduralne mjere
koje treba uzeti u obzir u svakom planiranju.

1. Moja vizija raznolikosti u tvrtci

Prvi bi korak trebao biti razvoj vizije raznolikosti i jednakosti. Kako bi
se stvorilo zajedni¢ko shvacanje opceg cilja, temelji svake strategije i
mjerenja trebali bi biti ukljuceni u profil tvrtke i biti transparentni za sve
zaposlenike.

2. Definiranje posebnih ciljeva
Na osnovi vizije mogu se formulirati posebni ciljevi koji pomazu pri ra-
zvoju konkretnih strategija i mjera.

3. Identifikacija klju¢nih aktera

U procesu izrade strategija i konkretnih mjera, dakle u fazi planiranja,
organizacija treba napraviti analizu dionika koja ¢e nam pokazati koji
dionici su potrebni kako bi se postigli ciljevi, koji bi mogli predstavljati
prepreke te koji bi mogli biti saveznici.

4. Identifikacija potencijalnih prepreka i promotivnih ¢imbenika

U svakoj organizaciji postoje neke prepreke koje se moraju identificirati
u tijeku provedbe. To mogu biti strukturne prepreke, otpor cijelog odje-
la na promjene, strah zaposlenika, financijska ogranicenja, nedostatak
znanja. Treba razviti strategiju prevladavanja tih prepreka i to mora biti
sastavni dio sveukupne strategije.

Takoder, znanje o promotivnim ¢imbenicima vazan je temelj za razvojnu
i provedbenu fazu. Snazna predanost Celnika organizacije, potpora od
strane osoblja na svim razinama hijerarhije i svih odjela, pozitivna po-
vratna informacija kupaca, proaktivno uklju€ivanje linijskih rukovoditelja,
transparentnost aktivnosti i cilieva, parametri su koji utje€u na u€inkovitu
provedbu cijelog postupka.



5. Razvoj i provedba mjera

Kada se napravi analiza organizacijskih parametara, razvoj konkretnih
mjera moze pocCeti. Mora sadrzavati detaljan plan resursa i vremenski
okvir, odredene odgovornosti i definirane mijerljive rezultate.

6. Evaluacija

Sve se mjere moraju pratiti s obzirom na njihovu primjerenost, priklad-
nost i razmjernost u postizanju definiranih cilieva. Jesu li mjere ispravno
provedene? Jesu li prikladno sredstvo za postizanje definiranih poseb-
nih cilieva?

7. Redefiniranje posebnih ciljeva i prilagodba mjera

Nalazi evaluacije mogu pokazati nedostatke u koncepciji i/ili u proved-
bi mjera. To moze dovesti do prilagodbe ili redizajna postojecih mjera.
Ako Zelimo izbjeci da nam projekt propadne, presudan je visoki stupanj
fleksibilnosti. Pokaze li evaluacija da ciljevi viSe nisu relevantni ili da nisu
u skladu s vizijom, vazna je spremnost da se redefiniraju posebni ciljevi
(npr. zato Sto su se ciljevi postigli ili su se okolnosti promijenile).

Vizija

Definiranje posebnih ciljeva

Identifikacija kljuénih aktera

Identifikacija potencijalnih prepreka
i promotivnih ¢imbenika

Mjere

Evaluacija
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Strategije za promicanje jednakin mogucnosti

Mjere za suzbijanje diskriminacije i
promicanje raznolikosti

Raznolikost unutar tvrtke

Vazno polaziste za razvoj strategije za promicanje raznolikosti i jednakih
mogucnosti je analiza raznolikosti i razine jednakosti u samoj tvrtci. Ova
analiza moze biti osnova za utvrdivanje razlika medu radnicima, poten-
cijalnih prepreka unutar posebne skupine i kao takva moze pomoci pri
identificiranju prve tocke akcije.

Primjer: Provjera dostupnosti

Tvrtka koja se bavi financijama u Kanadi napravila je analizu struktu-
re zaposlenih u smislu zastupljenosti razli¢itih skupina. Rezultati su
pokazali da, izmedu ostalih, osobe s invaliditetom nisu bile dovoljno
zastupljene medu zaposlenicima tvrtke. Slijedom toga, osnovan je
tim od 4-6 osoba na ¢elu s rukovoditeljem kako bi napravili analizu
potencijalnih prepreka za zaposljavanje osoba s invaliditetom. To je
ukljucivalo i procjenu dostupnosti unutarnjih sustava i istrazivanja
razlic¢itih vrsta tehnologija za prevladavanje potencijalnih prepreka.
Dostupnost je, StoviSe, bila definirana kao glavna tocka koju treba
uzeti u obzir pri bilo kojem procesu planiranja. Primjer jednog rje-
Senja je zaposljavanje tumaca znakovnog jezika.
http://www.brad.ac.uk/T4-health/new_site/pamecus/files/PAME-
CUS%20Volume%203%20-%20Country%20Reports.pdf

Razvoj vodecih nacela
Razvoj i provedba Kodeksa ponasanja prikladan je alat za razvoj i uklju-

Civanje vodecih nacela unutar tvrtke. Najvaznije je postivati procedural-
nu prirodu izrade takvog kodeksa, ukljuciti $to viSe klju¢nih aktera unutar

organizacije u njegovo stvaranje, pobrinuti se za njegovu prakti¢nu pro-
vedbu i osigurati uvodenje pracenja i evaluacije postupaka.

Ovdje se nalazi odabir uobi€ajenih tema koje se mogu ukljuciti u Ko-
deks ponasanja ukljuCujudi tri (izmisliena) primjera Kodeksa ponasanja
za suzbijanje diskriminacije.

@ Misija i opdi cilj

@ Definicija diskriminacije
® Opseg

@ Strategija

@ Strategija zaposljavanja
@ Obrazovanje, strukovna izobrazba, pozitivna akcija
@ Provedba (VW)

® Proces

@ Institucije

@ Provjera kvalitete

@ Sankcije

Radni list - Kodeks ponasanja 1

Always - kuéna pomagala za svakoga - svaki dan

KODEKS PONASNAJA
IZJAVA O NACELIMA

Tvrtka Always predana je kvaliteti, inovacijama i integritetu. Ovakvo
opredjeljenje je moguce jer svaki Clan Always-a slijedi najviSe standarde
nediskriminacijskog ponasanja. Ovi standardi su utjelovljeni u Kodeksu
ponasanja tvrtke Always.

Kodeks ponasanja vazan je temelj za kvalitetu usluge. NaSa usmjerenost



na kvalitetu usluge Cini Always najboljim u ponudi proizvoda, podrsci
kupcima i poslovnim procesima te, kao rezultat toga, raste nasa profita-
bilnost na dobrobit svih nasih dionika.

Nas$ uspjeh u ostvarivanju kvalitete usluga ovisi u velikom dijelu o po-
vjerenju nasih dionika - klijenata, zaposlenika, dobavljaca, dioni¢ara dr-
zave i zajednica u kojima zivimo i radimo - u nediskriminirajuci pristup
Always-a.

Nas je cilj da Always postane poznat po vjerodostojnosti i nediskrimina-
ciji. To znaci da svi zaposlenici Always-a moraju:

@ Postivati nacela nediskriminacije

@ Promicati i provoditi ideju raznolikosti

@ Biti pravedni — odnositi se prema svima s poStovanjem

@ Brinuti se za zaposlenike — voditi racuna kako aktivnosti Always-a
utje€u na druge i da te aktivnosti nikada ne budu diskriminirajuce

@ Biti proaktivni — preuzeti inicijativu u borbi protiv diskriminacije

@ Biti odgovorni — promicati pozitivne mjere kako bi se osigurale jedna-
ke mogucnosti.

Vodenje ovim nacelima moze u rijetkim prilikama uzrokovati gubitak ne-

kog posla, ali to je kratkoga vijeka i prihvatljiv je ishod. Dugoro¢no gle-

dajuci, ovaj Ce tip ponasanja donijeti dobit. Ljudi poStuju i vjeruju ovakvoj

vrsti ponasanja, htjeli bi da ima viSe takvih institucija i to ¢e nagraditi.

Promicanje nacela nediskriminacije i jednakih mogucnosti predstavlja

temelj odnosa Always-a s kupcima, dobavljacima, dioni¢arima, konku-

rentima, partnerima i zajednicom. Daje nam priliku da zadovoljimo po-

trebe nasih klijenata bolje od nasih konkurenata. Svi ¢lanovi Always-a —

rukovoditelji, zaposlenici, distributeri, podruznice i ispostave — kontinui-

rano rade kako bi razvili i zastitili ova dobra kroz svakodnevne aktivnosti.

NasSa predanost nacelima nediskriminacije i jednakog postupanja zna-

¢i da ¢emo premasiti minimalne zahtjeve zakona. Ovaj Kodeks sluzi

kao vodi¢ za naSe svakodnevno ponasanje kao zaposlenika Always-a

i identificira ponaSanje koje nije dozvoljeno za vrijeme rada u Always-
u. Krsenja na bilo kojoj razini nece se tolerirati, te u nekim slu¢ajevima
moze doc¢i do prekida ugovora o radu, kao i gradanske ili Cak kaznene
odgovornosti tvrtke, pojedinca, ili oboje.

POSEBNA PODRUCJA PONASANJA

Ponasanje prema klijentima i dobavljac¢ima

Odnosi s kupcima

Usmijereni smo na dostizanje ili premasivanje ocekivanja nasih kupaca
bolje nego bilo koji od nasih konkurenata. Bilo koji oblik diskriminacije ili
neravnopravnog odnosa prema kupcima po osnovi njihove etnicke, kul-
turne, vjerske ili socijalne pripadnosti, njihova spola, spolne orijentacije,
invalidnosti ili dobi strogo je zabranjen.

Proizvodi Always

Proizvodi Always ogledalo su same tvrtke. U svim aspektima dizajna,
proizvodnje i prodaje nasih proizvoda, omogucit ¢emo najviSu razinu
kvalitete i inovacije. Odlucni smo u proizvodnji dostupnih, sigurnih pro-
izvoda koji zadovoljavaju zahtjeve nasih kupaca u izvedbi, izdrzljivosti
i pouzdanosti. Dio nase predanosti nacelu nediskriminacije ogleda se
u nasem pokusaju izbjegavanja bilo kakve prepreke u koriStenju nasih
proizvoda za osobe s invaliditetom.

Odabir dobavljaca
Svi zaposlenici Alwaysa duzni su postivati nediskriminacijska nacela u
odabiru dobavljaca.

Ponasanje nasSih zaposlenika

Jednake mogucénosti pri zaposljavanju/raznolikost
Always je poslodavac koji postuje nacela jednakih moguc¢nosti. Dono-



7
ol BT Y

‘ 26 ‘ [ETH AR ST I T
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simo odluke bez obzira na boju koze, vjeru, spol, spolnu orijentaciju,
godine, nacionalnu ili etniCku pripadnost, invalidnost ili bilo koju drugu
karakteristiku nebitnu za posao. Zaposljavanje, napredovanje i politike
kompenzacije bit ¢e nediskriminirajuce. Neovisno o pravnim zahtjevima,
raznolikost je neophodna za rad Always-a kao svjetske tvrtke.

Ponasanje medu zaposlenicima na poslu

Svaki zaposlenik odnosit ¢e se prema kolegama, klijentima, dobavljaci-
ma i drugima s postovanjem. Uznemiravanje bilo koje vrste na radnom
mijestu nece se tolerirati.

Radni list - Kodeks ponasanja 2

Fair Care
Vodeca nacela u promicaniju i upravljanju raznoliko$céu

Raznolikost je neprocjenijiv izvor talenta, kreativnosti i iskustva. Obu-
hvaca sve razlike u kulturi, vjeri, nacionalnosti, rasi, etni¢koj pripadnosti,
spolu, dobi i druStvenom podrijetlu - ukratko, sve ono $to Cini pojedinca
izvanrednim i jedinstvenim u drustvu.

Raznolikost poboljSava konkurentnost povecanjem potencijala za stva-
ranje ideja i inovacija. Raznoliki ¢e timovi pristupiti rjeSavanju proble-
ma iz razli¢itih perspektiva i to ¢e rezultirati veCom produktivnoScu
i postizanjem boljih rieSenja. Mi ¢emo imati koristi od raznolikosti, ne
samo u globalnom kontekstu, nego na svim razinama unutar drzave,
lokacijama i timovima.

Raznolikost je poslovni imperativ kao i dio naSe drustvene odgovornosti.
Ona mora postati sastavnim dijelom nase svjetske korporativne kulture.

FairCare je globalni poslodavac izbora.

Ne postoji jedinstveni pristup u promicanju raznolikosti. Zemlje i regi-
je moraju razviti vlastite strategije koje se temelje na povijesti, kulturi i
stvarnim potrebama lokalne zajednice.

Ovi principi su namijenjeni isticanju raznolikosti kao dijela nase korpora-
tivne strategije i poziva na akciju.

Nacela

@ Djelujemo u zemljama s raznim drustvenim strukturama, neke su pri-
licno homogene, druge vrlo raznolike.

@ Promic¢emo raznolikost u svim nasim tvrtkama u svijetu.

@ Kulturne ce razlike zaposlenika razli€itog podrijetla i nacionalnosti
obogatiti naSu organizaciju, ukljucujuéi nase centralno, korporativno
sjediste i sjediste nasih grupa i podruznica.

@ Strucnost i izvedba pojedinih zadataka jedini su preduvjeti za uspjes-
no zaposljavanje.

® U zemljama ili podrucjima s razli¢itim nacionalnim, kulturnim, vjerskim
i etnickim skupinama, zaposljavamo pojedince koji predstavljaju sve
aspekte raznolikosti.

@ Motiviramo ih da rade u njihovu punom potencijalu osiguranjem jed-
nakih mogucnosti za osobni i profesionalni razvoj.

@ Za skupine unutar drustva koje nisu imale jednak pristup obrazovanju
i osposobljavanju, aktivho podrzavamo inicijative i partnerstva u svrhu
razvijanja njihovog talenta i potencijala.

@® Mi odrzavamo i unaprjedujemo zaposljivost kroz edukacije i obrazo-
vanje.

@ To se odnosi na sve zaposlenike bez obzira na pripadnost.

@ Identificiramo sposobnosti pojedinaca svih drustvenih skupina unutar
nase organizacije i iz vanjskih izvora, ¢ime se odrzava Sirok izbor za
sve upravljacke funkcije.

@ Trudimo se integrirati Zene na svim razinama, uklju€ujuci i top menad-
zment.

@ Nase radno okruzenje je otvoreno i inkluzivno. Podizemo svijest o ra-



znolikosti. Organizacija je spremna odgovoriti na razliCita ocekivanja
zaposlenika, ukljuCujuci i uskladivanje privatnog i poslovnog Zivota.

@ Ne toleriramo diskriminaciju i uznemiravanje bilo koje vrste. Ako po-
stoji diskriminacija pojedinaca ili skupina u drustvu, ne smije biti po-
novljena u nasim prostorijama.

@ Poti¢emo zaposljavanje osoba s invaliditetom te im pruzamo potporu
u obavljanju njihovog rada i razvijanju njihovih potencijala. Pomazemo
im pri integraciji u svakodnevni radni proces i tim.

@ Takoder nam je vazno da se ovi principi primjenjuju u nasim odnosima
s kupcima, dobavljacima, izvodacima, dionicarima i ostalim zaintere-
siranim stranama.

Provedba

® Top menadzment razli¢itih skupina zaposlenika i regionalnih jedinica
diliem svijeta javno ce se identificirati i poduprijeti raznolikost.

@ Drzavni i lokalni menadzment ce provoditi nacela raznolikosti s obzi-
rom na posebne okolnosti u svojim zemljama. Primijenit ¢e se poseb-
ne mjere ako zakoni i propisi to zahtijevaju.

@ Poticanje i upravljanje raznolikoS¢u bit ¢e integrirano u sustav uprav-
ljanja i rukovodenja, te u edukaciju o upravljanju. Bit ¢e odabrani me-
nadzeri koji uspjeSno upravljaju raznolikoScu.

@ Regionalne ce jedinice pratiti i mjeriti raznolikosti u skladu sa specific-
nim potrebama u njihovim zemljama. Ako je potrebno znac¢ajno po-
bolj$anje, onda se preporucuje da projekt bude posveéen tom cilju.

@ Posebni cilievi vezani za raznolikost trebaju se dogovoriti i postaviti.
Oni mogu biti u obliku inicijativa gdje je to prikladno.

@ Regionalne korporacije, operativne kompanije i grupe suraduju na
promicanju raznolikosti zaposlenika u svojim zemljama.

@ Poticanje i upravljanje raznolikoS¢u nije jednokratna inicijativa. To je
proces kontinuiranog unaprjedenja koji se temelji na povratnoj infor-
maciji zaposlenika i drugih dionika.

Radni list — Kodeks ponasanja 3

“SKOLOVANJE“ UDRUGA PROFESORA SREDNJIH SKOLA
KODEKS O SUZBIJANJU DISKRIMINACIJE

1. Preambula

Kao profesori srednjih Skola, mi smo organizacija profesionalaca posve-
¢enih obrazovanju nasih buducih generacija i promicanju i unaprjedenju
javnog znanja. Tezimo smislenom, produktivhom i ispunjenom Zivotu
koji istovremeno sluzi nama, nasoj profesiji, drustvu i svijetu. Nase ak-
tivnosti, ponasanje i stavovi u skladu su s nasim angazmanom u javnoj
sluzbi. Mi podupiremo i provodimo Kodeks o suzbijanju diskriminacije u
naSem svakodnevnom zivotu.

2. Svrha

Svrha je profesionalnog Kodeksa o suzbijanju diskriminacije postici vi-

sok stupanj etiCke svijesti, donosenja odluka i prakse medu ¢lanovima

struke. Posebni cilievi Kodeksa o suzbijanju diskriminacije “Skolovanje®

su

@ Povecati svijest o (strukturalnoj) diskriminaciji i naSem osjecaju odgo-
vornosti za suzbijanje diskriminacije.

@® Pomodi u prepoznavanju diskriminacije i donosenju bolje informiranih
odluka.

@ Uspostaviti standard za profesionalne prosudbe i ponasanija.

@ Dati izjavu o diskriminatornom ponasanju koju javnost moze oCekiva-
ti od nas.

® Osigurati uspostavu struktura u promicanju jednakih mogucnosti za
studente, kao i za nastavnike.

Kodeks o suzbijanju diskriminacije “Skolovanje* ima za cilj utjecati na
nas tijekom nase karijere. PotiCe nasu kontinuiranu studiju o tome kako
izbjeci diskriminaciju i poti¢e nas na istrazivanje vlastitih odgovornosti u
promicanju jednakih mogucnosti. Kodeks uspostavlja standarde naseg
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ponasanja vodene javnim ocekivanjem nase struke i podupire postojecu
obrazovnu praksu, zakone i odredbe. Drzeci se odgovornim za postiza-
nje standarda utvrdenih u Kodeksu, u¢vrscujemo povjerenje javnosti, na
¢emu se temelje nase profesionalne privilegije i status.

3. Kljuéni pojmovi

Nasa uvjerenja, nacela, vrijednosti i etika pojmovi su definirani u Kodek-
su. Oni su vazni elementi naSeg sveobuhvatnog i konacnog kodeksa o
suzbijanju diskriminacije te su medusobno povezani i ovisni.

4. Osnovne vrijednosti
Prepoznali smo vaznost sljiedecih vrijednosti koje upravljaju naSom prak-
som i daju kontekst nasim nacelima

@ usluge koje pruzamo doprinose budu¢em heterogenom drustvu.

@ Sve bi osobe trebale imati pristup obrazovanju bez diskriminacije.

@ Svatko je osobno odgovoran za svoje djelovanje i kvalitetu obrazova-
nja koje pruza.

5. Osnovna nacela

Svaki ¢lan Udruge “Skolovanje* mora postivati sliedeéa nagela:

@ pruzati obrazovanije koristeci stru€no znanje, sposobnosti i prosudbe
koje uklju€uju svijest o u€incima diskriminacije.

® Obrazovati sve u€enike bez diskriminacije.

@ Djelovati protiv diskriminiraju¢eg ponasanja, ukljuujuci uznemirava-
nja od strane nastavnika ili u¢enika prema drugim u€enicima ili kole-
gama.

@ Iskoristiti svaku priliku za povecanje razumijevanja u javnosti i medu
ucenicima o vaznosti suzbijanja diskriminacije.

@ Podizati svijest medu ucenicima i u javnosti o vaznosti promicanja
jednakih mogucnosti.

@ Suradivati sa svim obrazovnim zanimanjima u cilju stvaranja drustva
bez diskriminacije.

@ Prepoznati i provoditi zakone i propise o jednakom postupanju i ne-
diskriminaciji.

® Odgovorno sudjelovati u ovom strukovnom udruzenju i podrzavati
njegovu svrhu.

® Odrzavati profesionalnu kompetenciju u borbi protiv diskriminacije,
podizanju svijesti o diskriminaciji i o vaznosti jednakih mogucnosti
kroz stalno obrazovanje.

@ Razmjenjivati stru¢na znanja s drugim profesorima.

@ Predstavljati nacela ovog Kodeksa o suzbijanju diskriminacije svojim
osobnim ponasanjem.

Suzbijanje diskriminacije

Udruga “Skolovanje“ energiéno podrzava nacelo koje se ti¢e mogug-
nosti zaposljavanja u srednjoj Skoli za sve bez obzira na njihovu etnic-
ku pripadnost, vjeru, dob, spol, spolnu orijentaciju i/ili bilo koju vrstu
invalidnosti.

Udruga “Skolovanje* podrzava selekciju kandidata za ¢lanstvo u na-
$0j udruzi koje se temelji na strucnosti, znanju i vjeStinama bez obzira
na njihovu etni¢ku pripadnost, vjeru, dob, spol, spolnu orijentaciju i/ili
bilo koju vrstu invalidnosti i bez diskriminacije uzrokovane namjerom ili
metodom.

Udruga “Skolovanje® jaméi svim u&enicima pristup $kolovanju po vla-
stitom izboru i u skladu s njihovim potrebama bez obzira na nacional-
nu pripadnost, vjeru, dob, spol, spolnu orijentaciju i/ili bilo koju vrstu
invalidnosti.

Manjine

Udruga “Skolovanje® podupire napore koji vode do poveéanja zastuplje-
nosti manjina u obrazovnoj profesiji u srednjim Skolama. Osim toga, na-
glaSavamo vaznost pozitivne akcije za podizanje postotka ucenika koji
pripadaju manjinskim skupinama i na taj nacin otvaraju put ka jednakim
mogucnostima.



Ugovori

Udruga “Skolovanje® podrzava ukljuéivanje nediskriminacijske klauzule
u svim ugovorima s vanjskim nastavnicima ili pedagozima, kao i sa svim
dobavlja¢ima roba i usluga srednje skole.

Preraspodjela procedure zaposljavanja

Zaposljavanje je jedno od klju¢nih podrucja u koje ¢e upravljanje raznoli-
ko$cu unijeti promjene. Mnoge tvrtke imaju iste procedure zaposljavanja
koje provode ve¢ dugo vremena. Traze radnike koji imaju dobro radno
iskustvo te imaju tendenciju zaposliti osobe sli€nog podrijetla, grupnog
identiteta i stavova. To je razumljivo, ali to moze dovesti do diskriminaci-
je, a ujedno onemoguduje inovaciju na duze staze.

Ako organizacija odluci uzeti upravljanje raznolikoscu ozbiljno, to ne
mora nuzno znaciti da ¢e zamijeniti postojece osoblje kako bi bilo razno-
likije, ali znaCi da se procedure zaposljavanja moraju analizirati kako bi
se saznalo postoje li prepreke za osobe koje pripadaju odredenim sku-
pinama, jesu li nacini zaposljavanja pogodni za “ostale” ciljne skupine,
uklju€uje li oglas za posao razli€ite diskriminirajuce sadrzaje.

Kontrolna lista za oglase za posao:

@ Koje su potrebne kvalifikacije?

Pokusajte opisati radno mjesto $to je moguce preciznije.
Navedite naslov pozicije unutar tvrtke.

Opisite odgovornosti i zadace.

Navedite klju¢ne kvalifikacije, osnovne zahtjeve i vjestine.
Rangirajte odgovornosti i zahtjeve po prioritetima.

Informirajte o uvjetima zaposljavanja.

Izbjegavajte oslanjati se na poslovno iskustvo.
Fokusirajte se na tvrtkine sadasnje i buduce potrebe.
Budite vrlo konkretni u onome $to trazite.

@ Postoje li prepreke za odredene skupine?
@ Da li su oglasi za zaposljavanje u zenskom i muskom rodu?

@ Mogu li obrazovni zahtjevi diskriminirati odredenu skupinu?
Pokusajte se fokusirati viSe na kvalifikacije, vjestine i profesionalno isku-
stvo nego na obrazovanije jer potonji uvjet moze diskriminirati podnosi-
telje zahtjeva koji su zavrsili studij u drugim zemljama.

@ Da li natjeCaj za zaposljavanje podrazumijeva neke dobne granice?
Ako je tako, mogu li se dobne granice zahtijevati bez diskriminacije?

@ Dali je jezik oglasa upucen samo odredenoj skupini? Iskljucuije li neke
skupine?
® Oglas bez prepreka? (Web stranice bez prepreka)

@® Mogu li svi predstavnici drustvenih skupina pristupiti oglasu?

Raznolikost kupaca

Upravljanje raznoliko$¢u ne znaci samo imati raznoliko osoblje u orga-
nizaciji ili poduzecu nego imati i raznolike kupce. Kao i kod zaposljava-
nja, u prodaji potencijal razli¢itih klijenata priviaci vrlo malo pozornosti.
ProSirivSi percepciju skupine kupaca, interes za neki proizvod znatno
ée porasti.
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Tu su dobro poznati primjeri kozmeti¢kih brandova koji su svojim pro-
izvodima obuhvatili Zene razli¢itih boja koze i tipova koze, proizvodaci
automobila koji su poceli proizvoditi odredene vrste automobila za in-
dijsko trziSte koji predstavljaju statusni simbol itd. No, prije nego po¢nu
proizvoditi posebne proizvode za posebne skupine, tvrtke moraju osigu-
rati da njihovi proizvodi privuku razli¢ite skupine.

Primjer Dublin Busa:

Dublin Bus koji je u poluprivathom vlasniStvu pruza usluge jav-
nog prijevoza te zaposljava ljude razli¢itih nacionalnosti. Tako-
der, tvrtka je shvatila da joj klijenti pripadaju razli¢itim kultura-
ma, etnickim manjinama te razli¢itoj dobi. Dublin Bus je napra-
vio analizu organizacijske strukture koja je pokazala da njihova
tvrtka zaposljava ljude iz 38 razli¢itih zemalja. Akcijski plan za
suzbijanje svih oblika diskriminacije i promicanje raznolikosti je
izraden i njegova se provedba redovito prati. Strategija jednako-
sti i raznolikosti Dublin Busa takoder se ti¢e i kupaca, ukljucuje
obvezu donosenja usluga dostupnih i relevantnih za sve kupce,
prilagodene posebnim potrebama pojedinih skupina kupaca.
Plakati u busevima koji promic¢u antidiskriminacijske stavove
sredstva su pomocu kojih Dublin Bus doprinosi podizanju svijesti
o diskriminaciji u drustvu.

Pogledajte:
http://80.75.240.134/ilo/profileShow.aspx?id=137&ver=full
http://www.dublinbus.ie/en/About-Us/Equality--Diversity-
Strategy-/Equality--Diversity-Strategy/

Edukacije

Upravljanje raznolikoS¢u nije samo provedba gotovih projekata. Potreb-
no je razviti posebne strategije i instrumente. Edukacije mogu pomoci

kod unaprjedenja postojecih kapaciteta u razvoju i provedbi projekata
u okviru opce strategije te kod stvaranja ugodne atmosfere. Edukacije
mogu biti raznolike, obuhvatiti razliite ciljne skupine te razlicite teme.

Primjer: Plave o€i - Smede oci

Edukacije o raznolikosti doprinose podizanju svijesti o viastitim
(grupnim) identitetima, o nasoj viziji “drugih”, o stereotipima i
predrasudama i o njihovoj relevantnosti za diskriminaciju. Stovise,
one pomazu u razumijevanju razli¢itih koncepata diskriminacije
ukljuéujucéi osobni dozivljaj strukturne diskriminacije. Dobar
primjer koji nam moze pomoc¢i u razumijevanju sto edukacija o
raznolikosti moze postici je koncept Plave o¢i — Smede oci (Blue
Eyes - Brown Eyes) koji je razvila uéiteljica u osnovnoj skoli, Jane
Elliott, kao reakciju na ubojstvo Martina Luthera Kinga 1960.
godine, a koji je kasnije dodatno razraden. Temelji se na stvaranju
razlika na temelju razli¢itih boja ociju te ih se izlaze dozivljaju
manijine i na taj nacin uspijeva doc¢arati sudionicima kako je lako
percipirane razlike izmisliti i vjerovati u njih.

Pogledajte: http://www.janeelliott.com/

Edukacije koje su se pokazale kao korisne u sklopu upravljanja raznoli-
koscu su edukacije na temu:

@ Zakonodavni okvir

@ Kako riesavati prituzbe

@ Kako se nositi s posebnom skupinom potro$aca

@ Kako zaposljavati osobe bez diskriminacije

@ Kako se prilagoditi razli¢itim potrebama osoba razli¢ite vjere, invalidi-
teta itd.

Edukacije mogu biti krojene prema posebnim potrebama razliCitih sku-
pina/aktera unutar organizacije poput:

@ Pravobranitelja/ice za osobe s invaliditetom ili ravnopravnost spolova



@ Linijskih upravitelja

@ Trenera same organizacije

@ Prodavaca

@ Radnicka koji rade sa strankama.

Mijere pozitivne akcije

Ako organizacija odluci da ne Zeli samo strogo postivati zakone koji se
tiCu zabrane diskriminacije pri zaposljavanju, unaprjedenja unutar orga-
nizacije itd., nego zeli poticati jednake mogucnosti i povecati raznolikost
unutar organizacije, onda ¢e morati provoditi mjere pozitivne akcije.

Mijere pozitivne akcije imaju za cilj smanjenje (strukturnih)
prepreka i uklanjanje postojecih nejednakosti u drustvu za
pripadnike skupina u nepovoljnom polozaju ili skupina kojima
prijeti opasnost od diskriminacije dajuci im neke povlastice u
odredenom razdoblju (dokle god se nejednakosti ne previadaju)
Mijere pozitivne akcije moraju biti prikladno sredstvo za postizanje po-
stavljenih cilieva i moraju zavrsiti &im se postignu ciljevi.

Postoje razli¢iti naCini kako postici viSe jednakih mogucnosti kroz po-
sebne mjere:

Kvotni sustav

Uspostava kvotnog sustava predstavija jednu od najucinkovitijih, ali
ujedno i prijepornih metoda s ciljem uklanjanja strukturnih nejednakosti.
Ograni€en broj radnih mjesta i/ili broj osoba na nekoj edukaciji i sl. za
odredene skupine koje su nedovoljno zastupljene u nekom specificnom
podrucju naziva se “fiksna” kvota.

U podrucju jednakosti spolova, kvotni je sustav zakonom zabranjen, npr.
ako Zena dobije posao automatizmom bez uvazavanja njezinih kvalifi-
kacija.® U nekim zemljama Europske unije (npr. Austrija, Francuska) po-
stoje fiksne kvote za osobe s invaliditetom koje uvijek uklju€uju mogué-
nost izbjegavanja te obveze. U podrucju rodne diskriminacije Siroko je
rasprostranjen “dinamicniji“ kvotni sustav. Prvenstvo zaposljavanja zena
u slu€aju jednakih kvalifikacija dok se ne dosegne prethodno odreden
postotak obi¢no se primjenjuje u javnoj sluzbi.

Primjer: Zenski élanovi Nadzornog odbora u norveskim tvrtkama
Godine 1992., 3 % Zena su bile ¢lanice odbora u norveskim
tvrtkama. Do 2008. godine, udio Zzena na rukovoditeljskim
pozicijama porastao je na 40 %, Sto je najveci udio zena na toj
razini hijerarhije u svijetu. Ono Sto je pogodovalo takvom razvoju
je uvodenje kvotnog sustava u 2002. godini koji se temeljio na
sve veéem broju visokoobrazovanih zena i promjeni stavova
prema zaposljavanju Zzena. Kvotni je sustav povecao postotak
Zena na najviSim polozajima samo 6 % u deset godina. Tvrtke su
se pozivale da dobrovoljno povecaju postotak zena u njihovim
odborima na najmanje 40 % do srpnja 2005. Do tada se postotak
popeo na samo 25 % Sto je motiviralo vladu da uvede obvezne
kvote od 33 do 50 % zastupljenosti svakog spola koji se trebao
dosegnuti do 1. sijeénja 2008. godine. To se pokazalo uspjesSnim.
Pogledajte:http://www.cucentral.ca/Default.aspx?DN=c71cc22f-
a48a-4f82-8057 a3390eb699de

Trazite ljude na pravom mjestu
Kako bi promijenili sastav zaposlenika u svrhu osiguravanja jednakosti

koja se temelji na pristupu i vecoj zastupljenosti skupina u nepovoljnom
polozaju, potrebno je provoditi mjere prvenstva zaposljavanja i aktivne
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motivacije izabrane ciline skupine. Potrebno je izravno pristupiti ¢lano-
vima ciline skupine koji su prethodno prepoznati kao ranijivi ili podzastu-
plieni te napraviti prijavu i zaposliti ih ako imaju jednake kvalifikacije kao
ostali kandidati. Drugi nacin bi bio izravno se obratiti ciljnoj skupini da se
prijave, provjeriti da li se doprlo do odredene skupine te napraviti analizu
procedura zaposljavanja pa vidjeti postoje li prepreke u zaposljavanju
posebnih skupina.

Primjer: Ciljano oglasavanje posla

Nekoliko Primary Care Trust (lokalne zdravstvene sluzbe) u Velikoj
Britaniji odlucili su uvesti mjere kako bi se povecala zastupljenost
nedovoljno zastupljenih skupina medu svojim zaposlenicima.

Ova odluka temeljila se na spoznaji da raznolikost kupaca treba
odrazavati raznolikost osoblja. Kako bi privukli $to veci broj
prijavitelja iz razli€itih etni¢kih skupina, poslali su oglas za radno
mjesto elektronskom postom lokalnim zajednicama te su ih preveli
na razliCite jezike i oglasavali u ¢asopisima etni¢kih manjina.
Takoder su prevedene smjernice za potencijalne prijavitelje o
tome kako pristupiti radnom mjestu u zdravstvu.

Pogledaijte: http://www.oxford.gov.uk/Direct/26755item7.pdf
http://www.brad.ac.uk/T4-health/new_site/pamecus/files/
PAMECUS%20Volume%203%20-%20Country%20Reports.pdf

Programi mentorstva

Programi mentorstva su jedan od najuspjesnijih instrumenata za aktiva-
ciju i promicanje nedovoljno zastupljenih skupina. Uspjesni mentori po-
mazu odabranim pojedincima u njihovim profesionalnim karijerama. Oni
pomazu svom pripravniku u izboru programa edukacija, u potrazi za po-
slom i/ili u integraciji unutar tvrtke. Mentorstvo ima za cilj izjednacavanje
startnih pozicija koje se temelje na mrezama, socijalnom i obrazovnom
zaledu, poznavaniju poslovnih pravila zemlje itd.

Primjer: Mentori za migrante

Projekt Mentori za migrante je austrijski projekt koji ima za cilj
ukljucivanje migranata na austrijsko trziSte rada. Kvalificiranim
se migrantima nudi pomo¢ pri trazenju posla i edukacija te

u samozaposljavanju. Ovaj projekt je pokrenula austrijska
Gospodarska komora, a temeljio se na pretpostavci da aktivha
promocija potencijalne kvalificirane radne snage s posebnim
znanjima moze ojacati internacionalizaciju austrijske ekonomije.

Mentorstvo traje 6 mjeseci. Mentor i migrant se dogovaraju

o uvjetima njihovog partnerskog sporazuma: koliko ¢esto se
sastaju, o vrsti komunikacije i potrebne podrske. Ponuden je Sirok
spektar razli¢itih aktivnosti i mogucnosti podrske kao Sto su radni
asistenti za obrazovne i/ili profesionalne karijere, profesionalno
umrezavanje, prijenos znanja, organizacija pripravnistva itd.
Zajednicka osnova svih partnerstava trebala bi biti spremnost
mentora da pruzi znanje, da olakSa umrezavanje i pomogne u
prevladavanju prepreka pri ulasku na trziste rada. Partnerstvo
takoder pruza mentorima nove spoznaje i iskustva ¢ineci
partnerstvo korisnim za obje strane.
http://wko.at/sp/mentoring/Projektbericht-Mentoring.pdf

Umrezavanje unutar tvrtke

Upravljanje raznolikoS¢u ne pridonosi samo stvaranju raznolikije radne
snage nego ujedno umanjuje nejednakosti i diskriminatorne stavove
unutar postojeceg kadra. Umrezavanje unutar tvrtke koristan je alat u ja-
¢anju pojedinca u borbi protiv diskriminacije daju¢i mu moc¢ kroz pripad-
nost nekoj skupini. Stovie, pridonosi drugtvenim promjenama jer pove-
¢ava vidljivost marginalnih skupina na radnom mjestu kao i u drustvu.

¢ Kalanke vs. Freie Hansestadt Bremen ECJ C-450/93 (1995)



Tvrtka Zaklada programa ponosa

Tvrtka Zaklada programa ponosa ima za cilj povecati vidljivost
LGTB osoba na radnom mjestu. Osnovana je 2006. godine kada
su LGTB zaposlenici iz ¢etiri multinacionalne kompanije za vrijeme
gay pridea Amsterdam Pride Canal postavili transparent na Cetiri
zasebna broda “osobni ponos = tvrtkin ponos*. Mreze koriste
zajednicke snage u podizanju razine prihvatljivosti LGTB osoba
na radnom mjestu i na taj nacin zele potaknuti produktivnost

10 % LGTB radne snage. Prema otkri¢cima Zaklade, 30 % LGTB
osobe u Nizozemskoj,a 80 % u UK ne pokazuje otvoreno svoju
seksualnu orijentaciju, dok su u juznoj Europi nevidljivi. Njihova
vidljivost u upravljackim pozicijama gotovo je beznac¢ajna u
takvim situacijama. Potrebni su uzori kako bi ohrabrili ljude da
se deklariraju kao homoseksualci, kako bi se smanjili slu¢ajevi
uznemiravanja i omogucila radna mjesta gdje LGTB osobe mogu
raditi u atmosferi prihvacanja i razumijevanja.
http://www.companyprideplatform.org/

Politika jednakosti i nediskriminacije

Ako organizacija ozbiljno Zeli biti uzor u smislu jednakopravnosti, mora
provoditi politiku raznolikosti i nediskriminacije unutar cijele organizacije.
Pitanja poput postoje li prepreke za odredene skupine na osnovi po-
sebnih stavova, kako ukloniti strukturalnu diskriminaciju, kako potraziti
postojece razli¢itosti, kako se nositi s utjecajima raznolikosti i sl. moraju
se uzeti u obzir u svakom organizacijskom razvoju, u planiranju projekta,
u izradi bilo kakve strategije odnosa s javnoScu, razvoju proizvoda itd.

7 LGBT je akronim koji se odnosi na kolektivnost lezbijki, gay, biseksualnih i transrodnih/ trans-
seksualnih osoba.
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Radni list — Planiranje projekta?®

Naziv projekta

Voditelj projekta

Clanovi projektnog tima

Ciljevi projekta

Ukratko opisite ciljeve strategije ili usluge:

Na koga ce utjecati projekt?

Tko su ciline skupine? Na koga jo$ moZe utjecati projekt?

Prepreke u pristupu uslugama ili bilo kakva diskriminacija s kojom se mogu susresti zaposlenici i klijenti po osnovi spola, etnicke pripadnosti,

spolne orijentacije, dobi, vjere ili uvjerenja, invalidnosti itd.

Opisite prepreke ili potencijalnu diskriminaciju:

Opisite mjere koje su provedene kako bi se smanjila nejednakost

Akcijski plan

Koje ste posebne aktivnosti identificirali iz prijasnjeg dijela koje mogu pomodi u rieSavanju problema:

Aktivnosti Odgovomi kljucni akteri

Vremenski okvir

Sredstva

Pracenje (kako mijeriti uspjeh)

Evaluacija

8 Adaption, original: http://www.southtyneside.info/search/document_view.asp?mode=8&pk_document=12699
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