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»Uveljavljanje clovekovih pravic temelji na vse glasnejsi zahtevi clovesStva, da naj bi
bilo Zivijenje do take mere dostojno in civilizirano, da bi lahko sleherni clovek uZival
spostovanje in zascito svojega prirojenega cloveskega dostojanstva... Ko govorimo
o clovekovih pravicah, imamo namre¢ mimo cloveskih bioloskih potreb v mislih
predvsem take Zivijenjske pogoje, ki v polni meri omogocajo razvijanje in uveljav-
ljanje vseh zmoZnosti cloveskega razuma in v katerih lahko zadovoljimo svoje
duhovne potrebe. Clovekove pravice so temelj nase biti: brez njih ne bi mogli Ziveti
kot ljudje«.

Zgornji zapis je iz knjiZice, s katero je OZN leta 1968 obelezila dvajseto
obletnico sprejetja Splosne deklaracije o clovekovih pravicah. Besedilo -
izdano v letu, ki ga je generalna skupscina OZN proglasila za mednar-
odno leto ¢lovekovih pravic - skoraj $tiri desetletja po izidu Se vedno
ohranja kljuéno pojmovno razseznost: clovekovo dostojanstvo kot
temeljno civilizacijsko vrednoto.




I. Uvod

Prirocnik je del programa » Partnerstvo za enakost«, ki poteka v okviru evropske
pobude EQUAL - pobude za odpravljanje diskriminacije v zaposlovanju.! Nosilci
in razvojni partnerji programa so nevladna organizacija Drustvo SKUC,
Zdruzenje delodajalcev Slovenije in Zveza svobodnih sindikatov Slovenije.

Diskriminacija na osnovi spolne usmerjenosti v zaposlovanju in na trgu dela s
strani socialnih partnerjev v Sloveniji doslej ni bila prepoznana. Program
»Partnerstvo za enakost« je pionirsko delo na tem podrocju.

Prirocnik »Ukrepi proti diskriminaciji v zaposlovanju za delodajalce« ima
namen nuditi spodbudo, znanje in podporo, potrebno za razvoj politik in praks
enakih moznosti v zaposlovanjuin na trgu dela. Prinasa uporabne napotke in pri-
porocila za delodajalce v majhnih, srednjih ali velikih podjetjih, delovnih orga-
nizacijah, obrtnih, proizvodnih ali storitvenih obratih, javnih ali zasebnih.
Primeren je tudi za podro¢je drzavnih sluzb, nevladnih organizacij ter vse ostale,
ki imajo opraviti z delovnimi razmerji. Namenjen je Se zlasti vodstvenim struktu-
ram, pravnim in kadrovskim sluzbam v podjetjih ter drugim nosilcem odgo-
vornosti in zakonitosti delodajalcev. Navaja primere diskriminacije iz Slovenije.

Smoter priro¢nika je razvoj spostljivega in bolj prijaznega odnosa do raznolikosti v
delovnem okolju, spodbujanje enakih moznosti za lazje vkljucevanje prikrajsanih
skupin na trg dela, vecja zaposljivost, zagotavljanje varnega delovnega okolja in
osebne varnosti pred diskriminacijo, dvig delovne motiviranosti in storilnosti ter
visja socialna varnost seksualnih in drugih manjsin ter prikrajSanih skupin.

Prirocnik je zasnovan za preprecevanje diskriminacije in razvoj enakih moznosti
na razli¢nih osnovah, s posebnim poudarkom na gejih, lezbijkah , biseksualcihin
transeksualcih (GLBT).2 Zaradi neprepoznavanja razlicnih oblik homofobije v
delovnem okolju ostaja diskriminacija gejev in lezbijk »nevidna« in zamolcana.
Vendar njene posledice niso ni¢ manj Skodljive. Nas cilj je, da bi prirocnik sluzil
vedji vidnosti in senzibilnosti, lazjemu ugotavljanju nepravicnosti in bolj odgo-
vornemu ravnanju v primerih krsitev.

1 Podprta je s sredstvi iz Evropskega
Strukturnega Sklada in Ministrstva za
delo, druzino in socialne zadeve RS.

2 Kratica GLBT je konvencionalna oznaka
za seksualne manjSine in manjsine na
osnovi spolne identitete (geji, lezbijke,
biseksualci, trans-seksualci, trans-spolne
osebe) in se uporablja tako v popularni
kulturi kot v strokovni literaturi in med-
narodnih dokumentih.




Diskriminacija GLBT sodi med najmanj prepoznavne oblike. To pa $e ne pomeni,
da ne obstaja ali da je manj nevarna. Zato smo nas model zasnovali ravno na tej
vrsti diskriminacije. Hkrati je ta model prenosljiv in uporaben za razlicne oblike
diskriminacije, v razlicnih panogah zaposlovanja.

Sem uvrséamo denimo prisilno skrivanje spolne usmerjenosti pred sodelavci in
nadrejenimi, homofobicne reakcije sodelavcev (zmerjanje, posmehovanje,
nezazeleni komentarji), diskriminacijo pri iskanju zaposlitve, napredovanju in
odpuscanju z dela in neenak dostop do zaposlitvenih ugodnosti (dostop do
zavarovalnih shem).

Ceprav sodi diskriminacija seksualnih manjsin med najbolj tabuizirane, prikrite
in tezko dokazljive oblike, je ta dejstvo. Raziskava polozaja gejev in lezbijk v
Sloveniji iz leta 2001 je pokazala, da je bilo 20 % anketiranih gejev in lezbijk
zrtev diskriminacije v zaposlovanju. Zgovoren je tudi podatek, da kar polovica
gejev in lezhijk svojo spolno usmerjenost na delovnem mestu skriva. To pomeni,
da je delovno okolje zanje e vedno nevarno in represivno.

Zrtve potrebujejo jasno sporocilo delodajalca, da so njihove pravice zascitene,
storilci pa, da so homofobi¢na dejanja nedopustna in protizakonita. Nekatera
podjetja so ze uved|la proti-diskriminatorne politike, ki izrecno naslavljajo seksu-
alne manjsine. Izrecne zascitne politike so del njihovega poslovnega bontona.

Cilj programa, katerega del je tudi prirocnik, je vzpostavitev standardnega, Sirse
uporabnega ogrodja za soocanje z diskriminacijo v podjetjih, ki se dotika tako

rekoc vseh sfer dela in zaposlovanja.

Postavljamo pet kljucnih izhodisc:

= Kaj je diskriminacija v zaposlovanju?

= Kako se kaze?Kaksne so njene oblike?

= Kaksne so njene posledice za zrtve in kakSne za delodajalce?
= Kako se z njo soociti in kako prepreciti?

= Kaj storiti, e se je diskriminacija ze zgodila?




1. Kaj je diskriminacija?

Diskriminacija pomeni krsitev nacela enakega obravnavanja. Za diskriminacijo
zato Steje, Ce je neka oseba obravnavana manj ugodno kakor neka druga oseba.
To pomeni razlikovanje, izkljucevanje, omejevanje ali postavljanje v neenak polo-
zaj, s ciljem, namenom ali posledico ogroziti ali onemogociti nekomu uveljavljan-
je clovekovih pravicin temeljnih svoboséin.

Diskriminacija je vsakrsno negativno razlikovanje na podlagi osebnih okolis¢in,
kot so spol, starost, rasa, nacionalnost, kulturna razlicnost, izgled, fizicna ali
mentalna oviranost, zakonski stan, seksualna usmerjenost, spolna identiteta,
verska pripadnost itd., ki nekoga postavlja v neenak polozaj, prikrajsa za enake
moznosti ali kakorkoli izkljucuje.

Diskriminacija lahko prizadene tako posameznika ali posameznico kakor tudi
skupino ljudi. Vsaka diskriminacija je protizakonita in kriviéna. Dopuscanje ene
oblike diskriminacije pomeni dopuscanje vseh. Diskriminacija je protizakonita,
ne glede na to, ali je namerna ali nenamerna.

Diskriminacija je vedno destruktivna in zavirajoca, vsebuje visok potencial
nestabilnosti, tveganja ter razvoja konfliktov. Onesnazuje delovno okolje, ima
slabe posledice za pocutje, zdravje, integriteto in samozavest cloveka.

Diskriminatorna osnova je osebna okoliscina, lastnost ali stanje posameznika
oziroma manjsine, na podlagi katerega se lahko vzpostavlja negativno razliko-
vanje v razmerju do vecinske norme. Med glavne diskriminatorne osnove sodijo
naslednji dejavniki:

Spol (bioloski spol: Zenski, moski, trans-spolni, drugo).

Starost (individualna starost cloveka).

Zakonski stan (samski, porocen, registriran, razvezan, vdovski).

Druzinski status (jedrne druZine, razsirjene druzine, enostarSevske
druzine, istospolne druzine).

Seksualna usmerjenost (heteroseksualna, biseksualna, homoseksualna).
Spolna identiteta (obcutenje lastnega spola: moski, Zenska, trans-spolna,
drugo).

Fizicna oviranost (delna ali popolna odsotnost ali obolelost dolocenih
telesnih funkcij ¢loveka).

Mentalna oviranost (delna ali popolna oviranost doloc¢enih mentalnih
funkcij ¢loveka).

Rasa (fizi¢na rasa, barva koze ali druge fizicne poteze ¢loveka, nacional-
nost, etnicna pripadnost).




Izgled (fizicni videz ¢loveka, obrazne in telesne poteze).
Kulturne razlike (kulturni rasizem).
Versko prepricanje (versko poreklo ali izraz posameznika).

Spol, starost, seksualna usmerjenost in druge zgoraj nastete osebne okolis¢ine
lahko v okviru zaposlovanja ali trga dela predstavljajo ovire, ki nastopijo na
podro¢ju enakega dostopa do dela, razpisnih pogojev, razmer na delovnem
mestu, napredovanja na delovnem mestu, dostopa do bonitet iz naslova
zaposlitve in drugo.

Vrste diskriminacije

Diskriminacija v polju zaposlovanja nastopa v obliki neposredne in posredne
diskriminacije ter v obliki nadlegovanja, ki je lahko tudi seksualno nadlegovanje.

Neposredna diskriminacija obstaja, e je neka oseba zaradi dolocene osebne
okoliscine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih situacijah obravnavana
manj ugodno kot druga oseba.

Posredna diskriminacija obstaja, Ce na videz nevtralne doloche, merila ali rav-
nanje v enakih ali podobnih situacijah in pogojih postavljajo neko osebo z
doloceno osebno okolis¢ino v manj ugoden poloZaj kot druge osebe.

Nadlegovanje je vsako vedenje ali ravnanje, ki ga prizadeta oseba dojema in
oznaci kot nezazeleno. Zrtev ponavadi obcuti nezaZeleno vedenje kot Zaljivo,
ponizevalno ali zastraSevalno. Kaj in kaksno je tisto obnasanje, ki je nezazeleno,
odlo¢i prizadeta oseba sama, ne glede na poglede drugih. Ce prizadeta oseba
zavrne neko vrsto obnasanja kot nezazeleno, se to obnasanje avtomati¢no sma-
tra kot nadlegovanje. Prvotni namen nadlegovalca pri tem ni relevanten, temvec
so relevantni samo ucinki in posledice njegovega nezazelenega ravnanja.
Izgovor nadlegovalca, da nadlegovanije ni bilo njegov namen, v pritozbenih in
sodnih postopkih zato ne Steje kot argument obrambe.

Seksualno nadlegovanje je nezazeleno vedenje seksualne narave, to je fizicna
intimnost (npr. dotikanje, otipavanje, boZanje) ali seksualni kontakti (npr.
neprostovoljne seksualne usluge, seks). Sem pristevajo tudi verbalno (npr.
nagovarjanje, komentiranje) in ne-verbalno (npr. posiljanje seksualno izrecnih
fotografij po elektronski posti, gestikuliranje) seksualno nadlegovanje.

Posebno vrsto diskriminacije predstavljajo tudi diskriminatorna navodila in vik-
timizacija. Diskriminatorna navedila so navodila, na podlagi katerih se neka
oseba diskriminira.




Viktimizacija se zgodi, ko nekdo utrpi negativne posledice zato, ker se je pritozil
zaradi diskriminacije ali posredoval dokaze v zvezi z diskriminacijo.

2. Kaj je homofobija?

Homofobija je iracionalni strah pred homoseksualnostjo in lezbistvom, ki ni
izkustvene narave (ni posledica dejanskih negativnih izkusenj), temvec v celoti
temelji na predsodkih in neznanju. Odraza se kot odpor, strah in sovrazni odnos
do gejevin lezbijk. Nastopa v obliki verbalnega ali fizicnega izraza.

3. Seksualna usmerjenost

Seksualna usmerjenost se kot integralni del clovekovih pravic obravnava od
obdobja po koncu II. svetovne vojne. Do druge polovice osemdesetih let 20. sto-
letja so clovekove pravice seksualnih manjsin resno obravnavali le v zahodni
Evropi, severni Ameriki, Avstraliji in Novi Zelandiji, konec osemdesetih let pa je
prislo do globalizacije tega pojma. Clovekove pravice seksualnih manjsin zadeva-
jo tri temeljna podrocja: dekriminalizacijo homoseksualnosti, zakonsko zascito
pred diskriminacijo na osnovi seksualne usmerjenosti ter zakonsko priznavanje
(legalizacijo) istospolnih razmerij in druzin.

Osnovni pojmi

V prirocniku uporabljamo izraz seksualna usmerjenost, da bi poudarili razliko
med seksualno usmerjenostjo in spolno identiteto. Obe kategoriji sta konven-
cionalna termina v akademski teoriji in se Ze uporabljata tudi v nacionalnem in
mednarodnem pravu, na nujnost razloCevanja pa so prve opozorile nevladne
organizacije na tem podro¢ju. Seksualna usmerjenost in spolna identiteta sta
kategoriji, ki sta hkrati povezani in loCeni; tesno povezani sta zlasti smislu vsak-
danje izkusnje - kot potencialni razlog za zlorabe. Sicer pa obstajajo med njima
bistvene razlike. Razlike v terminologiji so nujne za adekvatno prepoznavanje in
zascito pred diskriminacijo na razliénih osnovah. Zavedamo pa se dejstva, da
podrocna terminologija nehote tezi k »normalizaciji« spola in seksualnosti
oziroma diskurza o spolu in seksualnosti.

Seksualna usmerjenost cloveka je lahko heteroseksualna (usmerjena k nasprot-
nemu bioloskemu spolu), homoseksualna (usmerjena k istemu bioloskemu spolu)
ali biseksualna (usmerjena k obema bioloskima spoloma).

Spolna identiteta pomeniindividualno obcutenje in dojemanje lastnega bioloske-
ga spola. Psihicno dojemanje spola ni nujno v skladu s prirojenim fizicnim spolom.
Diskriminacija lahko poteka na razli¢nih osnovah. Diskriminacija na osnovi sek-




sualne usmerjenosti zadeva lezbijke, geje in biseksualce (npr. zato, ker se jim
odreka pravica do svobodne izbire seksualnega partnerja in Zivljenjskega sloga).

Diskriminacija na osnovi spolne identitete zadeva trans-seksualne in trans-
spolne osebe (npr. zato, ker se jim odreka pravica do svobodnega obcutenja last-
nega bioloskega in psihi¢nega spola) in ni nujno povezana s seksualno usmer-
jenostjo trans-oseb.

Seksualna usmerjenost kot seksualno in emocionalno nagnjenje ter vedenje
(obnasanje) ¢cloveka do oseb nasprotnega spola, istega spola ali do obeh spolov
je univerzalna karakteristika ¢lovestva, ki se manifestira na razlicne nacine -
posameznik je lahko heteroseksualno, homoseksualno ali biseksualno usmerjen.
Ta fenomen torej ni lasten samo homoseksualnosti. Seksualna usmerjenost
vedno vkljucuje dva hkratna in enakovredna nivoja, t. j. seksualno in emo-
cionalno raven.

Posameznikova seksualna usmerjenost ni vedno skladna z nagnjenjem, veden-
jem in identiteto (npr. porocena Zenska, ki ima razmerje z drugo zensko, lahko
samo sebe dojema kot lezbijko, heteroseksualno Zensko ali kako drugace).

V tesni zvezi s seksualno usmerjenostjo so emocionalno-seksualno vedenje
(obnasanje) ter parna razmerja. Emocionalno-seksualno vedenje zaobjema
dogovorne aktivnosti ali razmerja med dvema odraslima osebama, ki so emo-
cionalnega in seksualnega znacaja, vkljucno z aktivnostmi v zasebni sferi, javnim
izrazanjem pripadnosti, prakticiranjem parnega razmerja itd. Parna zveza je
dogovorno custveno in/ali seksualno razmerje med dvema odraslima osebama,
ki je lahko monogamno ali ne, lahko vkljucuje skupno zivljenje, ekonomsko vza-
jemnost in skupno vzgojo otrok ali tudi ne. Parna zveza ali razmerje pomeni vec
kot zgolj zasebno seksualno aktivnost. Glede na spolno sestavo nosilcev emo-
cionalno-seksualnega vedenja in parne zveze lahko pride do neenake obravnave
ali diskriminacije posameznikov ali parov.

4. Clovekove pravice

Pravice gejev, lezbijk, biseksualcev in trans-oseb (GLBT) so clovekove pravice -
drzavljanske, politicne, ekonomske, kulturnein socialne. Seksualna usmerjenost
sodi v samo bistvo pravice do telesne in dusevne integritete; je nelocljiv delindi-
vidualne svobode ¢loveka in pravice do izbire Zivljenjskega sloga.

Geji in lezbijke ali istospolno usmerjeni moski in Zenske predstavljajo speci-
ficno manjsino prebivalstva, temeljeco na razlikah v odnosu do vecinske popu-
lacije - razlikah v konfiguraciji spola, seksualnosti, zelje, druzine, identitete in




drzavljanstva. Geji in lezbijke ne ustrezajo vecinskim nazorom o moskem in
Zenski oziroma o »moskosti« in »Zenskosti« ter njuni druzbeni vlogi. Poleg
omenjenih razlik je gejevstvo oziroma lezbistvo zlasti izkusnja neenakih razme-
rij moci v odnosu do obeh spolov; zaradi nepristajanja na neenaka razmerja moci
se geji in lezbijke znajdejo v obrobni poziciji, kjer ostajajo »nevidni; vse dokler
so nevidni, pa so nevidne tudi krsitve njihovih pravic.

Emancipatorne zahteve GLBT niso zahteve po privilegijih, temvec¢ po enakih
moznostih in enaki obravnavi - po polnopravnem dostopu do civilnih, socialnih,
ekonomskih in kulturnih pravic.

5. Diskriminacija na osnovi seksualne usmerjenosti

Seksualna usmerjenost je pogosto tista osnova, na kateri se udejanjajo razlicne
oblike krsitev, neenakosti in diskriminacije. Ta vrsta diskriminacije istocasno
poteka tudi na osnovi spola, pri cemer vkljucuje tako bioloski kot druzbeni spol.
Bioloski spolje fizicna danost, druzbeni spol pa je simbolni pomen, ki ga kultura
pripisuje bioloSkemu spolu, zlasti v zvezi z druzbeno vlogo spolov.

Diskriminacija na podlagi seksualne usmerjenosti je lahko:

= neposredna (neenaka obravnava, zanikanje formalne enakosti) ali
= posredna (na videz nevtralna obravnava, zanikanje dejanske enakosti).

Zrtve te oblike zapostavljanja so lahko posamezne osebe ali skupine ljudi, in
sicer na osnovi svojih nagnjenj ali emocionalno-seksualnega vedenja. Skoraj
izkljuéno je vezana na seksualne manjsine (lezbijke, geji, biseksualci/biseksu-
alke). Veliko redkejsi so primeri, v katerih so zrtve tovrstne diskriminacije pri-
padniki druzbeno vecinske, t.j. heteroseksualne usmeritve.

Zaradi nizke stopnje druzbene vidljivosti in neustrezne zakonske zascite se geji
in lezbijke uvrscajo med posebej ranljive skupine, z visoko stopnjo tveganja.
Vidiki diskriminacije, neenakosti in zatiranja gejev in lezbijk so zelo razlicni,
vsem pa je skupno to, da napadajo osebno celovitost in dostojanstvo posamezni-
ka ali posameznice. Lo¢imo odkrito in prikrito diskriminacijo.

Med odkrite oblike sodijo:

= Sirjenje homofobije in predsodkov;
= zasmehovanje in Sikaniranje;

= sovrazni govor;

= Sirjenjein vzpodbujanje nestrpnosti;
= psihi¢no nadlegovanije ali nasilje;

= fizicno nadlegovanje ali nasilje;

= seksualno nadlegovanje ali nasilje;
= javno razkritje homoseksualne
identitete posameznika proti njegovi
volji;

= odklonilna ali sovrazna stalisca
verstev in verskih institucij.




Prikrite oblike so:

m legalizirana diskriminacija (ki se dogaja s strani drzavnega aparata ali z
vednostjo le-tega; manifestira se kot nevednost, spregledovanje, ignoriranje
in ne-ukrepanje pristojnih drzavnih sluzb ter ohranjanje neenakosti v
zakonodaji);

= vsiljena, normativna heteroseksualnost;

m druzbeni heteroseksizem;

= medikalizacija, zdravljenje ali prisilno zdravljenje homoseksualnosti;

= prisilna poroka in prisilna nosecnost;

= povrSna medijska obravnava homoseksualnosti in navidezno »nevtralno«

novinarstvo (npr. pristop pro et contra).

Katera podrocja zivljenja prizadene diskriminacija na osnovi seksualne usmer-
jenosti? Tu je zlasti pomembno dejstvo, da ne gre zgolj za krSitve zasebnosti (ki
zadeva osebna nagnjenja in emocionalno-seksualno vedenje), temvec razlicna
podrodja javnega Zivljenja (zaposlovanje, pravica do poroke, starsevske pravice,
dedovanje, premozenjska razmerja, stanovanjska razmerja, davcna razmerja,
druge enake moznosti).

Neenakost lezhijk in gejev se odraza skozi diskriminacijo individualnih oseb
(neustrezna zascita, spodbujanje sovrastva, diskriminacija v zaposlovanju,
zdravstvu, stanovanjski politiki, izobrazevanju itd.) ter diskriminacijo parov
(izkjucenost iz pravice do zakonske zveze, odrekanje statusa svojcev, odrekanje
posvojiteljskih in reprodukcijskih pravic).

Zascita in pravno varstvo

Obstajata dva glavna nacina za preprecevanje in odpravljanje diskriminacije:
politicna (zakonodajna) pot in pravna (sodna) pot. Politicna ali zakonodajna
pot predstavlja spremembe zakonodaje (ukinjanje diskriminatorne zakonodaje
in uvajanje zascitne zakonodaje). Pravna pot pa vodi preko pravosodnega sis-
tema in sodis¢, na podlagi ustavnega, nacionalnega in mednarodnega prava.

Boj proti diskriminaciji je proces, ki poteka na dveh medsebojno povezanih ravneh:
naravni zakonodajein sistemskih ukrepov ter na ravni mehanizmov za implemen-
tacijo zakonodaje in promocijo clovekovih pravic ter sistema enakih moznosti, pri
Cemer je nujen t.i. integriran pristop, ki kombinira razlicne horizontalne ukrepe,
osredotocene na deprivilegirane in podreprezentirane kategorije prebivalstva.

Spolna identiteta

Spolna identiteta v slovenski zakonodaji ni izrecno navedena kot prepovedana
diskriminatorna osnova. Vendar je diskriminacija na osnovi spolne identitete




kljub vsemu protizakonita, saj se uvrS¢a med osebne okolis¢ine. Diskriminacija
na osnovi spolne identitete zadeva trans-seksualne in trans-spolne osebe.

6. Stanje v Sloveniji

Raziskava sekcije SKUC-LL, izvedena leta 2001 med istospolno usmerjenimi v
Sloveniji kot del Sirse mednarodne raziskave, je pokazala obstoj diskriminacije
na delovnem mestu, pri iskanju zaposlitve, poklicnem napredovanju in neupra-
vicenem odpuscanju z dela. Med anketiranimi je bilo 20.3% taksnih, ki so na
delovhem mestu doziveli diskriminacijo na osnovi seksualne usmerjenosti:
zaljive opazke, posmehovanje, spolno nadlegovanje, fiziéno nasilje. 3% jih
meni, da so bili odpusceni zaradi seksualne usmerjenosti, 7% jih je bilo v
neenakem polozZaju pri iskanju zaposlitve, 14.5% je bila istospolna usmer-
jenost ovira pri poklicnem napredovanju.

Leta 2003 izpeljana raziskava Mirovnega instituta je pokazala, da kar 49%
vprasanih gejev in lezbijk skriva svojo spolno usmerjenost oziroma ni razkrilo
seksualne usmerjenosti na delovnem mestu, 4% vprasanih pa meni, da so bili
zaradi razkritja odpusceni.

Vec tujih Studij potrjuje negativne posledice diskriminacije zaradi istospolne
usmerjenosti:

= pogostejSe menjave delovnega mesta.

= obcutek negotovosti, izkljuenosti, manjvrednosti in zavracanja kolektiva;
= slabsi odnosi s sodelavci, konfliktnost;

= skrivanje seksualne identitete in zasebnega zivljenja pred sodelavci;

= nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu;

= diskriminacija pri iskanju zaposlitve, napredovanju in odpuscanju;

= viSja stopnja izostankov z dela zaradi stresa in bolezni;

= niZja stopnja zadovoljstva z delom, storilnosti;

Institucionalni ukrepi za izboljSanje delovnih pogojev za zagotavljanje enakih
moznosti ne glede na seksualno usmerjenost so zaradi navedenih dejstev nujno
potrebni. Bistvo take politike je, da se vsi vpleteni - delavci, nadrejeni, vod-
stveni kadri, delodajalci in sindikati — zavedajo, da homoseksualnost pomemb-
no vpliva na zaposlitvena razmerja.

Delodajalci razlicnih panog se soocajo s pomanjkanjem praks, informacij in
znanj na podrogju proti-diskriminacijskih politik ter s pomanjkanjem iniciativ
znotraj svojih organizacij. Na drugi strani obstaja problem pasivnosti Zrtev




diskriminacije na osnovi seksualne usmerjenosti, pa tudi njihov molk, zaradi
Cesar primeri krSitev ostajajo prezrti in nekaznovani. Na ta nacin se ustvarja
zavajajoc vtis, da problemov na tem podro¢ju ni. »Zacaran krog« krsitev se vrti
naprej.

Jin Jian: “Novi detonator”, Zalozba Renmin ribao, Jiangxi, 1974 (detajl)




II. Zaposlovanje in trg dela

Pravica do dela, brez strahu pred diskriminacijo in nadlegovanjem, je osnov-
na clovekova pravica. Za geje in lezbijke skoraj vsa podrocja v zaposlovanjuin na
trgu dela predstavljajo nevarnost diskriminacije — od iskanja zaposlitve, uvajan-
jain poskusnega dela, do razmer na delovnem mestu, napredovanja, odpuscan-
ja, dostopa do zavarovalnih shem in ugodnosti iz naslova zaposlitve. Vprasanje
diskriminacije zadeva podro¢je zdravja in varstva pri delu.

Pravne podlage

Temeljne osnove za politiko nediskriminacije in enakih moznosti v zaposlovanju so:

= Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, stev. 42, 2002).

= Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja (Uradni list RS,
Stev. 50, 2004).

= Evropska Direktiva o zaposlovanju (Dir 78/2000/ES).

Ta zakonodaja daje gejem in lezbijkam v Sloveniji celovito pravno podlago, da
ukrepajo v primeru domnevnih krsitev svojih pravic ter poiscejo resitve po pravni
poti.

1. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR) izrecno prepoveduje diskriminacijo na vec osnovah, tudi na
osnovi seksualne usmerjenosti.

1. odstavek 6. clena doloca: »Delodajalec ne sme iskalca zaposlitve (kandidata)
pri zaposlovanju ali delavca v casu trajanja delovnega razmerja in v zvezi s prene-
hanjem pogodbe o zaposlitvi postavljati v neenakopraven polozaj zaradi spola,
rase, barve koZe, starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega,
politicnega ali drugega prepricanja, clanstva v sindikatu, nacionalnega in social-
nega porekla, druzinskega statusa, premozenjskega stanja, spolne usmerjenosti ali
zaradi drugih osebnih okoliscin«.

2. odstavek 6. ¢lena je klavzula o enakosti spolov: »Zenskam in moskim morajo
biti zagotovljene enake moZnosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredo-
vanju, usposabljanju, izobraZevanju, prekvalifikaciji, placah, in drugih prejemkih







133. clen predpisuje enako placilo moskih in Zensk: »Delodajalec je dolzan za
enako delo in za delo enake vrednosti izplacati enako placilo delavcem, ne glede na
spol«.

Kazenska odgovornost po ZDR

Delavec, ki meni, da so mu bile krsene pravice iz delovnega razmerja, lahko od
delodajalca pisno zahteva odpravo nepravilnosti. Ce delodajalec v roku osmih
dni po prejetju pritozbe ne odpravi nepravilnosti, lahko delavec zahteva sodno
varstvo pred pristojnim delovnim sodiScem.

V primeru krsitve prepovedi diskriminacije je delodajalec kandidatu ali delavcu
odskodninsko odgovoren po splosnih pravilih civilnega prava (élen 6/5).

229. clen: »Delodajalec - pravna oseba se kaznuje za prekrsek z denarno kaznijo
najmanj 1,000.000 tolarjev, ce iskalca zaposlitve postavija v neenakopraven
polozZaj (6. clen)«.

V tem primeru se dodatno kaznuje tudi odgovorna oseba delodajalca, in sicer z
najmanj 80.000 tolarji denarne kazni.

2. Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja (ZUNEO)

1. clen ZUNEO v 1. odstavku doloca skupne zakonske temelje in izhodisca za »zago-
tavljanje enakega obravnavanja vsakogar pri uveljavijanju njegovih pravic in ob-
veznosti ter pri uresnicevanju njegovih temeljnih svoboscin na katerem koli podrocju
druzbenega Zivijenja, zlasti pa Se na podroju zaposlovanja, delovnih razmerij,
vkljucevanja v sindikate in interesna zdruzenja, vzgoje in izobraZevanja, socialne
varnosti, dostopa do dobrin in storitev ter oskrbe z njimi, in sicer ne glede na njegove
osebne okoliscine, kot so narodnost, rasa ali etnicno poreklo, spol, zdravstveno stan-
je, invalidnost, jezik, versko ali drugo prepricanje, starost, spolna usmerjenost, izo-
brazba, gmotno stanje, druzbeni polozaj ali druge osebne okoliscine«.

3. clen prepoveduje diskriminacijo in viktimizacijo: (1) »Na katerem koli podrocju
druzbenega Zivljenja iz 1. clena tega zakona je prepovedano ravnanje, ki pomeni
diskriminacijo iz 4. oziroma 5. clena tega zakona«. (2) »Ce kljub prepovedi iz pre-
jSnjega odstavka pride do storitve ali opustitve, ki pomeni diskriminacijo iz 4. oziro-
ma 5. clena tega zakona, diskriminirana oseba ne sme biti izpostavijena neugod-
nim posledicam zaradi njenega ukrepanja (prepoved viktimizacije)«.

4. clen, 1. odstavek: »Enako obravnavanje pomeni odsotnost neposredne oziroma
posredne diskriminacije zaradi katere koli osebne okoliscine iz 1. clena tega zakona




(v nadaljnjem besedilu: osebna okoliscina)«.

2. odstavek: »Neposredna diskriminacija zaradi osebne okoliscine obstaja, ce je
oseba zaradi te osebne okoliscine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih
situacijah obravnavana manj ugodno kot druga oseba«.

3. odstavek: »Posredna diskriminacija zaradi osebne okoliscine obstaja, ce na
videz nevtralne dolocbe, merila ali ravnanje v enakih ali podobnih situacijah in
pogojih postavljajo osebo z doloceno osebno okoliscino v manj ugoden poloZaj kot
druge osebe, razen ce te dolocbe, merila ali ravnanja objektivno upravicujejo legi-
timni namen in ce so sredstva za doseganje tega cilja primerna in potrebna«.
4. odstavek: »Neposredna ali posredna diskriminacija so tudi navodila v smislu
prejsnjih odstavkov«.

5. clen, 1. odstavek: »Nadlegovanje je nezaZeleno ravnanje, temeljece na kateri
koli osebni okoliscini, ki ustvarja zastrasujoce, sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali
zaljivo okolje za osebo ter zali njeno dostojanstvo«.

2. odstavek: »Nadlegovanje iz prejsnjega odstavka se steje za diskriminacijo po
dolocbah tega zakona«.

Kazenska odgovornost po ZUNEO

Doloca jo 24. clen ZUNEO, in sicer:

(1) Storitev ali opustitev, storjena pri izvajanju zakonov in drugih predpisov, kolek-
tivnih pogodb in splosnih aktov na posameznem z zakonom urejenem podrocju
druzbenega zZivljenja, ki ima vse znake diskriminacije v smislu 4. oziroma 5. clena
tega zakona, je prekrsek, za katerega se storilec kaznuje z globo.

(2) Fizicna oseba, ki stori prekrsek iz prejsnjega odstavka, se kaznuje z globo od
50.000 do 300.000 tolarjev.

(3) Pravna oseba in samostojni podjetnik posameznik, pri katerem je bil storjen
prekrsek iz prvega odstavka, se kaznujeta z globo od 500.000 do 10,000.000 tolarjev.
(4) Odgovorna oseba v drzavnem organu ali v samoupravni lokalni skupnosti, pri
katerem je bil storjen prekrSek iz prvega odstavka tega clena, se kaznuje z globo od
50.000 do 500.000 tolarjev.

3. Evropska direktiva o enakih moznostih v zaposlovanju (Dir 78/2000/ES)

Clen 1
Namen

ga obravnavanja.

Namen te direktive je opredeliti splosni okvir boja proti diskriminaciji zaradi
vere ali prepricanja, hendikepiranosti, starosti ali spolne usmerjenosti pri
zaposlovanju in delu, zato da bi v drzavah clanicah uresnicevali nacelo enake-




Clen 2

Koncept diskriminacije

1. V tej direktivi “nacelo enakega obravnavanja” pomeni, da ne obstaja nikakr-
Sna neposredna ali posredna diskriminacija zaradi katerega od razlogov iz
clena 1.

2.V smislu odstavka 1:

(a) se Steje, da gre za neposredno diskriminacijo, kadar je, je bila ali bi bila
oseba obravnavana manj ugodno kakor neka druga v primerljivi situaciji zara-
di katerega od razlogov iz clena 1;

(b) se Steje, da gre za posredno diskriminacijo, kadar je zaradi kakSne navidez
nevtralne dolocbe, merila ali prakse neka oseba dolocene vere ali prepricanja,
ki ima dolocen hendikep ali je dolocene starosti ali spolne usmerjenosti, v
primerjavi z drugimi v slabsem poloZaju, razen Ce:

(i) tako dolocbo, merilo ali prakso objektivno upravicuje legitimni cilj in je
nacin uresnicevanja tega cilja primeren in nujen; ali

(i1) mora delodajalec oziroma oseba ali organizacija, ki jo ta direktiva zavezu-
je, glede oseb z dolocenim hendikepom na podlagi nacionalne zakonodaje
sprejeti ustrezne ukrepe v skladu z naceli iz clena 5, da odpravi podlago za
prikrajSanost, ki jo povzroca taka dolocba, merilo ali praksa.

3. Nadlegovanje se Steje za obliko diskriminacije v smislu odstavka 1, kadar se
manifestira nezazeleno ravnanje, povezano s katerim od motivov iz ¢lena 1,
katerega cilj ali posledica je kratenje dostojanstva osebe in ustvarjanje za-
strasujocCega, sovraznega, ponizevalnega, sramotilnega ali Zaljivega okolja. V
tem kontekstu je koncept nadlegovanja mogoce opredeliti v skladu z nacional-
no zakonodajo in prakso drzav ¢lanic.

4. Navodilo, naj se neka oseba diskriminira zaradi katerega od razlogov iz
clena 1, se Steje za diskriminacijo v smislu odstavka 1.

5. Ta direktiva ne vpliva na ukrepe, izhajajoce iz nacionalne zakonodaje, ki so
v demokraticni druzbi nujni zaradi javne varnosti, vzdrzevanja javnega reda in
preprecevanja kaznivih dejanj, za zascito zdravja ter varstvo pravic in svobos-
¢in drugih.

Kazenska odgovornost po direktivi 2000/78/ES

0d 2. decembra 2005 so drzave ¢lanice Evropske unije dolzne predloziti Evropski
komisiji petletna porocila o uporabiin izvajanju direktive. V nasprotnem primeru
EK najprej pisno opozori drzavo ¢lanico, nato pa sprozi postopek izvrsbe ali
napoti ¢lanico na Sodisée Evropskih skupnosti. Ce sodisce ugotovi, da driava




¢lanica ni izpolnila svojih obveznosti, ji nalozi ukrepe za odpravo ugotovljenih
krsitev. Kazen za neizvrsitev je globa, ki jo doloci sodisce.3

Direktiva drzavam clanicam nalaga dolznost obveznega socialnega dialoga o
enakem obravnavanju ter spodbujanja dialoga z NVO, ki se ukvarjajo z bojem
proti diskriminaciji.

* Po direktivi 2000/78/ES bi morala nacionalna zakonodaja drzav ¢lanic izrecno
definirati vse tri oblike diskriminacije: neposredno diskriminacijo, posredno
diskriminacijo in diskriminatorna navodila. Slovenski ZDR definira samo posred-
no diskriminacijo, ne pa tudi preostalih dveh oblik.

3 EKje na Sodisce Evropskih skupnosti ze
napotila Avstrijo, Nemcijo, Finsko, Grcijo
in Luxemburg.

Song Ermin: “Delavci in kmetje z roko v roki pobirajo obilne pridelke”, Zalozba Renmin, Liaoning, 1967 (detajl)




II1. Preventivni ukrepi in razvoj dobre prakse

Ta del prirocnika je namenjen ukrepom za preventivo — razvoju politik delodajal-
cev za preprecevanje diskriminacije in nadlegovanja na delovnem mestu in na
trgu dela. Preventiva je instrument za zmanjSevanje tveganja. Cilj ucinkovite
politike in skrb za njeno uresnievanje nista zgolj prepreciti nezakonitega
obnasanja in nezazelenih vedenjskih vzorcev, temvec¢ tudi spodbujati dobro
prakso in varno, harmonicno delovno okolje. Ta politika bo zalegla tem bolj, ¢im
SirSe bo povezana s promocijo enakopravnosti, enakih moznosti, enakosti in
clovekovih pravic. Pripomogla bo k razvoju kulture spostovanja in prevzemanja
skupne odgovornosti zanjo.

Deset korakov do enakih moznosti v podjetjih

mesta.

bonitet.

jein svetovanje.

dobrih praks.

delovnem Zivljenju.

1. Zavezanost politiki enakih moznosti v uradnih dokumentih podjetja.
2. Imenovanje zagovornika enakih moznosti.

3. Promocija enakih moznosti med zaposlenimi, poslovnimi partnerji,
dobavitelji in odjemalci blaga in storitev.

5. Vigraditev sistema enakih moznosti v okvir delovnega mesta.
6. Razvoj enakih moznosti v okviru napredovanja na delovnem mestu.

7. Razvoj enakih moznosti v okviru zavarovalnih shem in zaposlitvenih

4. Razvoj enakih moznosti v okviru nabora kandidatov za prosta delovna

8. Integracija nacela enakih moznosti v poklicno usposabljanje, izobrazevan-

9. Povezovanje s socialnimi partnerji pri oblikovanju politik in izmenjavi

10. Negovanje etike spostovanja raznolikosti in ¢lovekovega dostojanstva v




1. Organizacija enakih moznosti v podjetju

Kaj je politika enakih moznosti?

Danes se podrocje enakih moznosti in boja proti vsem oblikam diskriminacije
uvrscéa v okvir korporativne odgovornosti podjetij. Delodajalci potrebujejo poli-
tike in prakse za ucinkovito preprecevanje diskriminacije in promocijo enakih
moznosti. Politika enakih moznosti na ravni podjetja je uradna, javna zaveza in
stalisce podjetja na podrogjih, kjer je treba razviti in izvajati dejavnosti za
preprecevanje diskriminacije in zagotavljanje enakih moznosti. Ta podrocja so
zlasti: splosni pravni okvir podjetja, razpisovanje prostih delovnih mest, oglase-
vanje, nabor kandidatov, izvedba zaposlitvenega intervjuja, usmerjanje in uva-
janje delavcev, pogoji na delovnem mestu, poklicno napredovanje, poklicno
usposabljanje in izobrazZevanje ter podobno.

Delavci imajo pravico do varnih in zdravih delovnih razmer. Delodajalec jih je
dolzan zagotavljati. Zagotavljanje enakih moznosti je vprasanje varnosti in
zdravja pri delu.

Politika enakih moznosti ni sama sebi v namen. Predstavlja temelj za razvoj in
spostovanje kulture enakopravnosti in enakosti na delovnem mestu. Za njeno
izvajanje so potrebni ustrezni predpisi in infrastruktura. Sprememba obnasanja
in vedenjskih vzorcev se zacne Sele takrat, ko se ljudje zacnejo zavedati potrebe
po njej. Pogoj za mentalni in vedenjski preskok je ozavescanje ter izvajanje poli-
tike na splosnem nivoju, generalno.

Politika enakih moznosti podjetja zadeva vse notranje (zaposleni, pogodbeni
delavci) in zunanje (iskalci zaposlitve, poslovni partnerji, stranke, odjemalci ali
dobavitelji blaga in storitev) deleznike.

Realnost sodobnega sveta so raznoliki kulturni vzorci in Zivljenjski slogi. Ta
raznolikost pogojuje tudi spremembe delovne kulture in organizacijske strukture
v zaposlovanju. Podjetja z omejevanjem raznolikosti omejujejo lastni potencial
- znanja, vescine, sposobnosti in izkusnje raznolike, talentirane delovne sile.

Ucinkovita proti-diskriminacijska politika v podjetjih zmanjsuje verjetnost nas-
tanka konfliktnih situacij in njihovih Skodljivih posledic ter pasivnost in
neodzivnost delavcev ter delodajalcev na problem diskriminacije.

Na delovnem mestu je vprasanje seksualne usmerjenosti zelo obcutljiva tema, o
kateri se ne govori odkrito, vendar bi se vodstvo podjetja moralo zavedati, da
lahko v vsakem delovnem kolektivu obstaja dolocen delez gejev in lezbijk. Po




standardnih socioloskih normativih predstavljajo GLBT med 5 % in 10 % prebi-
valstva.

m Zapisite nacelo enakih moznosti v poslanstvo in vizijo podjetja. Zapisite, da
ima vsak delavec in delavka podjetja pravico do enake obravnave, dostojanst-
va in osebne integritete.

= V dokumentih podjetja zapisite definicijo enakih moznosti, definicijo
nezazelenega vedenja, diskriminacije in nadlegovanja na delovnem mestu.

= Demonstrirajte zavezo podjetja k spostovanju enakih moznosti za vse, tudi
za geje in lezbijke.

= Posamezne ranljive skupine imenujte izrecno, v ohlapnih splosnih dolo¢bah
se ne prepozna nihce.

= Spostujete zascitno zakonodajo in prevzemite odgovornost.

= Bodite senzibilni, dajte vzgled dobrega delodajalca.

Zakaj je smiselno uvesti enake moznosti v podjetjih?

Kljucni faktor je spreminjajoca se demografska struktura delovne sile. Evropske
projekcije kazejo, da bo v prihodnje narascal delez zensk, migrantov, invalidov,
starejSih delavcev, ljudi iz razlicnih manjsin in ranljivih skupin - vsa ta razno-
likost postaja del bodoce delovne sile. Raznolikost delovne sile izhaja iz vse vecje
mobilnosti delovne sile.

Preudarni delodajalci se zavedajo, da se svet nenehno spreminja. Globalno
gledano se druzbe pospeseno diverzificirajo, povecuje se obcutljivost na
raznovrstnostidentitet. S tem, ko se delodajalci zavedajo sprememb v demograf-
ski sliki delovne sile, lahko bolj stratesko nacrtujejo, ucinkoviteje poslujejo ter
zagotavljajo boljso storilnost in konkurencnost.

Razvoj in implementacija politike enakih moznosti v javnih in zasebnih pod-
jetjih, drzavnih sluzbah, uradih in drugod sta smiselna iz vec razlogov.

= Izgradnja kulture medsebojnega spostovanja na delovnem mestu povecuje
moznosti in zmanjsuje tveganja.

» Izvajanje zakonskih predpisov na podrogju zagotavljanja enakih moznosti pri-
nasa pozitivne ucinke za poslovanje in ugled podjetja. Politika enakih moznosti
je signal poslovnim partnerjem, strankam in drugim odjemalcem, da je podjetje
ozavescen in ¢loveku prijazen delodajalec.

= Promocija nacela raznolikosti ugodno vpliva na javno podobo podjetja, s
cemer podjetje lahko izkoristi odzivnost razlicnih interesnih skupin, doseze ter
ohrani ¢im vec talentiranih delojemalcev.

= Varna in sproscena atmosfera na delovnem mestu dviguje moralo in ugodno




vpliva na storilnost, inovativnost in kreativnost, kar vodi v boljSe poslovne
rezultate.

= Enakopravnost na delovnem mestu omogoca udelezbo v ekonomskem in
druzbenem Zivljenju tudi tistih skupin prebivalstva, ki pogosto nimajo enakega
dostopa do dela, zato vodi v pravicnejso in bolj humano druzbo.

Studije kaZejo, da ima uspesna proti-diskriminacijska politika podjetij neposred-
ni vpliv na poslovne rezultate podjetij (manj izostankov zaradi bolniskih dopus-
tov, manj odpovedi delovnih razmerij). Neposredni vplivima na ekonomsko rast
podjetja (vecja delovna storilnost, inovativnost).

Na Zahodu je poznan tako imenovani sistem roza ekonomije, ki ga proizvajalci
blaga in ponudniki storitev uspesno trzijo Ze vrsto let. Roza ekonomija je uposte-
vanje trznega potenciala seksualnih manjsin, predvsem homoseksualnih mos-
kih, za katerega velja razmeroma visoka kupna moc¢. Zahodni ponudniki blaga in
storitev so s pomocjo trznih raziskav ugotovili posebno trzno niso, ki so ji pri-
lagodili ponudbo in oglasevanje. Glede na populacijski delez istospolno usmer-
jenih (5-10 %), to globalno pomeni okrog tri do Sest milijonov potencialnih
potrosnikov. Te Stevilke z odstranjevanjem ovir diskriminacije Se narascajo.
Vendar je roza ekonomija je v pretezni meri moski (gejevski) fenomen.

= Zagotovite nabor in zaposlitev ¢imbolj raznolike in talentirane delovne sile.
= Bodite odzivni na spreminjajoco se demografsko sestavo delovne sile,
katere del so tudi geji in lezbijke.

= Bodite oprezni do simptomov diskriminacije, reagirajte, preden izbruhne
problem.

= Preprecite beg talentov s pomogjo zascite zaposlenih pred diskriminacijo.
= Z zagotavljanjem enakih moznosti spodbujajte inovacijo, kreativnost in
produktivnost.

= Zagotavljajte zadovoljstvo zaposlenih; med njimi so tudi geji in lezbijke.
= Zagotavljajte zadovoljstvo poslovnih partnerjev; med njimi so tudi geji in
lezbijke.

= Ohranjajte in pospesujte ugled podjetja.

Kako oblikovati politiko enakih moznosti?

Proti-diskriminacijska politika podjetij in drugih delodajalcev naj bo del rednega
poslovanja in poslovnega bontona. Podjetja naj sprejmejo ukrepe za imple-
mentacijo nacela enakih moznosti in preprecevanje diskriminacije. Tovrstna
dobra praksa podjetja mora biti v skladu z nacionalno zakonodajo ter pravnim
redom Evropske unije.




Za oblikovanje celovite in stabilne politike enakih moznosti je nujno usklajeno
delovanje vseh deleznikov v podjetju, vkljuciti je potrebno vodstvo podjetja,
vodilne delavce, kadrovsko sluzbo, pravno sluzbo, predstavnike sindikata in
ostale, ki skozi ugotavljanje skupnih interesov in potreb lahko nacrtujejo, sprej-
mejo ter implementirajo najbolj primerne podlage za delovanje.

Sprejmejo ali dopolnijo naj se notranji predpisi podjetja. Priporocljivo je, da se
podjetja in drugi delodajalci zaveZejo k spoStovanju nacela enakih moznosti v
obliki uradne deklaracije ali klavzule, zapisane v ustanovnih dokumentih in
statutu podjetja, programu dela, pravilnikih in poslovnikih, disciplinskih
postopkih in podobno. Ta deklaracija naj bo temeljni kamen za uresnicevanje
politike enakih moznosti v praksi.

Smotrno je, da je deklaracija oziroma klavzula postavljena v povezavo s poslans-
tvom, vrednotami in vizijo podjetja. Smiselni so ustrezni priro¢nik (kodeks ravnan-
ja) in obrazci za razne evidence (spremljanje, evidence krsitev, obravnava
pritozb, evaluacija). Vsi dokumenti naj bodo v pisni obliki, ce je le mozno, naj
bodo dostopni tudi preko elektronskih medijev, na primer v okviru pred-
stavitvene spletne strani podjetja.

Pristojne sluzbe morajo spremljati spremembe zakonodaje in podrocnih pred-
pisov ter v skladu z njimi prilagoditi standarde poslovanja.

delovni organizaciji.
nacije na osnovi seksualne usmerjenosti.

dolochah se ne prepozna nihce.

vane in brez posledic za storilce.
= Posvetujte se s sindikati.

pravic.

nastopih.

= Razvijte jasno, razumljivo in uporabno politiko enakih moznosti v podjetju ali

= Preverite obstojece akte podjetja, dopolnite jih z izrecno prepovedjo diskrimi-
= Posamezne ranljive skupine naslavljajte individualno; v ohlapnih splosnih

= Preverite disciplinske pravilnike podjetja, ki naj vsako izmed oblik diskriminaci-
je obravnavajo izrecno. Predpisite primerne sankcije.

= Sprejmite pritozbeni postopek in zadolzite vodjo postopka.

= 0 mozZnosti pritozbe seznanite vse zaposlene.

= Ne bodite strpni do homofobije! Poskrbite, da krsitve ne bodo ostale nekazno-
= Priporocljivo je, da ukrepate tudi v primerih, ko ni bila podana formalna pritozba.

= Posvetujte se z nevladnimi organizacijami s podrocja varovanja ¢lovekovih

= Ne pozabite promovirati dobre prakse podjetja v razpisovanju in oglasevanju
prostih delovnih mest, promocijskih in propagandnih akcijah, javnih in medijskih




Odgovornost

Delodajalec nosi odgovornost za zagotavljanje takSnega delovnega okolja, ki je
varno pred diskriminacijo na osnovi seksualne usmerjenosti. Odgovoren je za
spostovanje dostojanstva in integritete vseh zaposlenih in iskalcev zaposlitve.
Vodstvo podjetij in delovnih organizacij lahko svojo zavezo preprecevanja
diskriminacije in ukrepanja v primeru krsitev demonstrira tako, da temu nameni
ustrezne vire — osebje, ¢as in sredstva.

ZDRv clenih 43. do 45. nalaga delodajalcu dolznost, da zagotovi varne pogoje za
varnost in zdravje pri delu ter varovanje dostojanstva delavca pri delu.
Delodajalec mora varovatiin spostovati delavéevo osebnost ter upostevatiin $¢i-
titi delavcevo zasebnost.

= Vgradite odgovornost na vodstveni nivo.

= Locirajte odgovornost, zadolzite pristojne osebe, ki naj skrbijo za politiko
enakih moznosti.

= Nato razprsite odgovornost na razli¢ne nivoje, vnesite spostovanje nacela
enakih moznosti tudi v opis delin nalog vseh delovnih mest v podjetju.

Le tako je mogoce razviti in izvajati sistem, v katerem bodo vsi zaposleni jasno
razumeli, katero obnasanje je na delovnem mestu sprejemljivo in katero ne.
Ustvarjeni bodo pogoji, v katerih se delavci ne bodo bali pritoziti se zaradi
diskriminacije ali zaradi tega postali predmet viktimizacije.

Imenovanje zagovornika enakih moznosti

Zelo pomembno je ne le prevzeti odgovornost, ampak jo tudi jasno locirati.
Imenovanje zagovornika ali zagovornice enakih moznosti pomeni zavezanost k
odgovornosti. Njegova ali njena naloga je skrb za razvoj in izvajanje politike ter
prakse enakih moznosti v podjetju. Ta funkcija je mozna tudi znotraj obstojece
pravne ali kadrovske sluzbe.

Zagovornik ali zagovornica enakih mozZnosti naj bo zrela, odgovorna oseba, s cu-
tom za pravi¢nost, humanost in ¢lovekovo dostojanstvo, s poznavanjem delovne
zakonodaje in ¢lovekovih pravic.

Med osnovne naloge zagovornika enakih moznosti v podjetjih sodi vrsta de-
javnosti.

= Skrb za uradne akte podjetja na podrocju vzpostavitve infrastrukture enakih
moznosti v podjetju (pravilniki, navodila za ravnanje, ostali uradni dokumenti
podjetja).




= Izgradnja podatkovne baze na podrodju proti-diskriminacijske politike v
zaposlovanju.

= Skrb za implementacijo zakonskih predpisov na podro¢ju enakih moznosti v
zaposlovanju in v podjetju.

= Promocija etike enakih moznosti na delovnem mestu.

= Svetovanje in pomoc v primeru krsitev pravic ali diskriminacije delavcev in
delavk.

= Vodenje pritozbenih postopkov.

= Organizacija ustreznih oblik izobrazevanja vodstva podjetja in vodilnih
delavcev o vlogi zascitnih ukrepov pred diskriminacijo.

= Organizacija ustreznih oblik izobrazevanja za delavce in delavke v podjetju.
= Spremljanje stanja (skozi celotni delovni proces, vsa delovna mesta v podjetju).
= Izdelava porocil, priporocilin pobud za izboljsave.

= Splosna promocija dobrih praks (v podjetju in izven njega).

= Sodelovanje s socialnimi partnerji na tem podrogcju.

podjetju.

clovekovih pravic.

= Imenujte zagovornika ali zagovornico nacela enakih moznosti v vasem

= Posvetujte se s sindikati ali nevladnimi organizacijami s podrocja varovanja

Vloga sindikata

V skladu z ZDR (207. ¢len) in naceli dobre prakse je delodajalec dolzan zagotovi-
ti sindikatu pogoje za hitro in ucinkovito opravljanje sindikalnih dejavnosti v
skladu s predpisi, s katerimi se varujejo pravice in interesi delavcev. Delodajalec
mora sindikatu omogociti dostop do podatkov, ki so potrebni za opravljanje
sindikalne dejavnosti.

Med sindikalne dejavnosti sodijo tudi zascita, svetovanje in zastopanje delavcev
na podrocju uveljavljanja pravic na podro¢ju enakih moznosti, varnostiin zdrav-
ja pri delu in zascite pred diskriminacijo.

2. Promocija enakih moznosti

Promocija enakih moznosti zadeva podrocje komunikacije in informiranja znotraj
podjetja, pa tudi komunikacijo v razmerju do zunanjih deleznikov, poslovnih part-
nerjev in splosne javnosti (npr. oglasevanje prostih delovnih mest v medijih, javni
nastopi).

Zelo pomemben instrument za promocijo enakih moznosti je socialni dialog.




= Iz javne podobe podjetja naj veje pozitivno sporocilo o spostovanju kulture
raznolikosti.

Obvescanje in informiranje

Skozi promocijo je treba doseci vse organizacijske nivoje in notranje strukture
podjetja ter vsa obstojeca delovna mesta v podjetju.

Promocija enakih moznosti je bistven del obves¢anja in informiranja, ki hkrati
pomeni tudi ozavescanje vseh zaposlenih v podjetju. Poteka lahko v obliki uspo-
sabljanja, treningov, prirocnikov, internih glasil, letakov, info-paketov po elek-
tronski posti, oglasnih desk. Pomemben medij je predstavitvena spletna stran
podjetja. Vzgojno in koristno je, ce posebno klavzulo o spostovanju nacela
enakih moznosti vkljucite tudi v pogodbo o delu ter opis del in nalog za vsa
delovna mesta.

Med naloge obvescanja in informiranja v delovni organizaciji ali podjetju sodi
tudi informiranje zaposlenih o pritozbenih postopkih v primeru domnevnih
krsitev. Delavci in delavke naj vedo, da imajo v primeru diskriminacije moznost
pritozbe znotraj podjetja ali moznost sodnega varstva. Zavedajo naj se tudi, da
jim pri tem lahko pomaga sindikat ali zagovornik nacela enakih moznosti v pod-
jetju oziroma ali druga pristojna oseba delodajalca.

= Poslovno nacelo podjetja, da je vsakrSna diskriminacija v podjetju nespreje-
mljiva, mora biti transparetno na vseh nivojih delovnega procesa.

= Promovirajte zavezo podjetja do nacela enakih moznosti (predstavitvena
spletna stran podjetja, tiskana gradiva podjetja, uradni akti, poslovna
porocila, poslovni nacrti, interna glasila, oglasne deske).

m Izkoristite vsak javni ali medijski nastop za promocijo nacela enakih
moznosti (sredstva javnega obvescanja, konference in strokovna srecanja,
mednarodni stiki, sodelovanje s socialnimi partnerji).

= Dajte zgled ozavescenega in cloveku prijaznega delodajalca.

Ozavescanje in usposabljanje

Mnoga podjetja vlagajo v razvoj enakih moznosti s pomogjo izobrazevanja, to je
ozaves$canja in usposabljanja svojih kadrov. Del usposabljanja je tudi ozavescan-
je. Cilj ozavescanja je dvigniti raven obcutljivosti na pojave, ki negativno vpliva-
jo na delo in zaposlovanje. Cilj usposabljanja je razvoj vesc¢in in znanj za
preprecevanje diskriminacije in nadlegovanja na delovnem mestu ter ukrepanje
v primeru krsitev.




Veliko primerov homofobije v zaposlovanju se dogaja zato, ker vecina ljudi ne
prepozna in zato tudi »ne vidi« diskriminacije na osnovi seksualne usmerjenos-
ti, cetudi se ta dogaja. Zato je potrebno najprej razviti doloceno stopnjo senzi-
bilnosti za prepoznavanje homofobiéne diskriminacije, nacine za njeno prepoz-
navanje. Sele tako bo mogoce reagirati nanjo. To je mogoce doseéi skozi oza-
vescanje in usposabljanje.

Usposabljanje je lahko organizirano v obliki seminarjev, treningov ali delavnic.
Ciljna skupina usposabljanja naj bo ¢im bolj raznolika, saj to praviloma privede
do boljsih rezultatov, vkljucuje naj zainteresirane delavce z razlicnih stopenj
delovnih mest in zaposlitvenih kontekstov. S tem se zagotovi razsirjanje in dvig
zavesti o vlogi enakih moznosti na vseh nivojih. Neobhodno pa je, da se uspo-
sabljanja udelezijo vodstveni in vodilni delavci, saj predstavljajo zavezo in zago-
tovilo za dejansko implementacijo politike.

Usposabljanje lahko obravnava splosni vidik enakih moznosti v zaposlovanju ali
se usmeri na zgolj dolo¢ena, ozja podrocja znotraj tega, na primer homofobiéno
diskriminacijo.

Usposabljanje naj po moznosti poteka v okviru obicajnega delovnega casa. V
nasprotnem primeru lahko predstavlja oviro za zainteresirane udelezence.
Organizacija delavnic v terminu izven delovnega casa zelo verjetno ne bo
naletela na odziv potencialnih interesentov. Pomemben je tudi izbor lokacije za
usposabljanje. Ta naj bo v povezavi z obicajnim delovnim okoljem ali prostori.

Nekatera podjetja in delodajalci poznajo usposabljanje za enake moznosti Ze v
okviru uvajanja na novo zaposlenih sodelavcev. Hkrati z uvajanjem jih seznanijo
s pravili podjetja na podrocju enakih moznosti, pritozbenim postopkom in
sankcijami v primeru krsitev.

nacija nezakonita in destruktivna.

dvigu zavesti.
krsitev.

pravic.

= Organizirajte usposabljanje o vlogi enakih moznosti v zaposlovanju za vods-
tvo in vodilne strukture v vasem podjetju.
= Poskrbite, da se bodo vodstveni in vodilni kadri zavedali, da je vsaka diskrimi-

= Uvedite usposabljanje za vse zainteresirane delavce v vasem podjetju; Sirsi
vidik participacije privede do bolj ugodnih rezultatov.

= Razprsite vednost o nacelu enakih moznosti v zaposlovanju na vse nivoje
podjetja; tako boste prispevali k razvoju kolektivne odgovornosti in sploSnemu

= Usposabljanje naj vkljucuje tudi informiranje o moznosti pritozbe v primeru

m Izkoristite potencial sindikatov in nevladnih organizacij s podrocja clovekovih




3. Razpisovanje prostih delovnih mest

Oglasevanje

Oglasevanje prostih delovnih mest in potreb po delavcih je javno, zato je njego-
vo sporocilo Se posebej pomembno. Razpisi so objavljeni v ¢asopisju in drugih
tiskanih medijih, na radiu in televiziji, na spletnih straneh, oglasnih deskah in
drugod.

V oglasu zahtevani razpisni pogoji in kvalifikacije naj bodo realni in relevantni
ter v skladu z dejanskimi potrebami. Zastavljeni naj ne bodo omejevalno ali
izkljucevalno do katerekoli skupine ali posameznika.

Ozavesceni delodajalci lahko Ze v oglasu navedejo zavezanost do politike enakih
moznosti, denimo zapisejo:

nacije«.
ali

so enako zazeleni«.

»Podjetje A pri zaposlovanju zagotavlja preprecevanje vseh oblik diskrimi-

»0rganizacija B spostuje nacelo enakih moznosti, vsi kandidati in kandidatke

0Oglasi v Sloveniji zelo pogosto izkljucujejo na podlagi spola ali starosti; to je naj-
pogostejsa napaka razpisov. ZDR v 25. ¢lenu izrecno narekuje objavo prostih
delovnih mest za moski in Zenski spol. Kjub temu vecina delodajalcev in podjetij
objavlja oglase samo v moskem slovni¢nem spolu.

Pogost primer diskriminatornega oglasevanja (na podlagi starosti), na katerega
naletimo na tako rekoc na vsakem koraku, je: »IScemo mlade, dinamicne sode-
lavce...«.

Zelo pomembno je, da oglas ne izraza prikritih diskriminatornih tendenc.
Besedilo in vizualna govorica oglasa lahko hote ali nehote izrazata negativne
stereotipe in predsodke, ki lahko marsikoga odvrnejo od prijave na razpis. Po
drugi strani pa lahko kreativna uporaba vsebinskih in vizualnih prijemov odraza
afirmativni odnos do raznolikosti in tako pritegne $irsi krog talentiranih kan-
didatov in kandidatk.

Manjsinske in druge prikrajsane skupine lahko dosezete s preudarnim oglase-
vanjem. Z objavo razpisov v revijah, casopisih ali na spletnih straneh manjsin-
skih skupin boste nagovorili tudi tezje dosegljive ciljne skupine. Naj vedo, da so
kot iskalci zaposlitve enako zazeleni. Gejevska in lezbicna skupnost v Sloveniji




ima denimo razvejeno mrezo lastnih neodvisnih medijev - brezplacne revije,
spletne strani in radijsko oddajo.

Nevtralni pristop zagotavlja, da se bo na razpis prijavil Sirok nabor kandidatov,
tudi tisti »ne-tradicionalni« iskalci zaposlitve. Zagotavlja tudi, da kandidati iz
ranljivih ali zapostavljenih druzbenih skupin ne bodo Ze vnaprej v neenakem
polozaju ali celo izkljuceni. Pomembno je torej, da prikrajsane skupine, kot so
GLBT, telesno ali dusevno ovirani, Romi, starejsi, mladi, zenske in drugi, dobijo
sporocilo delodajalca, ki jih bo opogumilo in spodbudilo k prijavi na razpis.

nacelo enakih moznosti.
stigmatizira.
potencialnih kandidatov in kandidatk.

talentov.

= Oglas je javna podoba vasega podjetja. Z oglaSevanjem vedno promovirajte

= Oglasujte na nacin, ki nikogar ze vnaprej ne izkljucuje, omejuje ali

= Oglasujte prosta delovna mesta stimulativno in afirmativno do vseh

= Oglasujte ¢im SirSe in ¢im bolj odprto, le tako boste dosegli Sirok krog

= Razmislite o tem, kje oglasujete. Smiselni so oglasi v nekomercialnih medijih,
lokalnih glasilih, glasilih manjsinskih skupin, npr. v glasilih gejev in lezbijk.

= Ce je moZno, uporabite pozitivne ukrepe za spodbujanije teZje zaposljivih

oseb, recimo istospolno usmerjenih, hendikepiranih, starejsih judi, Romov.
= Bodite pozorni na jezik in podobo oglasa; bodite inovativni!

PRIMER:

pari ter samske osebe.

Podjetje, ki je lastnik pocitniskega doma, namerava redno zaposliti upravitel-
ja doma. Objavi oglas za dve prosti delovni mesti, kot pogoj pa navede, da zeli
kot upravitelja zaposliti zakonski par. To je primer posredne diskriminacije na
osnovi zakonskega stanu, ki je ena od osebnih okolis¢in. Na ta nacin deloda-
jalec diskriminira vse neporocene pare, kamor sodijo tudi gejevski in lezbicni

Spletno oglasevanje

Spletno oglasevanje je vse bolj razsirjena in priljubljena oblika oglasevanja
prostih delovnih mest. Spletno oglasevanje je globalno; kdorkoli lahko kjerkoli
kandidira za katerokoli delovno mesto, zato je ravno tako pomembno, da se tudi
pri tej obliki oglasevanja uposteva nacelo enakih moznosti. Vse zahtevane kva-
lifikacije morajo biti vezane izklju¢no na pogoje dolocenega delovnega mesta.

m Spostujte vsa nacela eticnega oglasevanja tudi pri spletnem oglasevanju.




Fotografije kot priloga k vlogi

Pri razpisu prostih delovnih mest se pojavljajo zahteve ali priporocila, naj kandi-
dati in kandidatke k vlogi priloZijo svojo fotografijo. Ta praksa je protipravna!
Uporaba fotografije, ki na podlagi izgleda dopusca zakljucke o starosti kandida-
ta, njegovi etnicni pripadnosti, Zivljenjskem slogu, seksualni usmerjenosti, rasi,
hendikepiranosti, kulturnem izrocilu in podobno, lahko predstavlja vnaprejsnjo
oviro. Ta pogoj je v nasprotju z nacelom enake obravnave.

= Pri razpisih ne sugerirajte kandidatom, naj k vlogi priloZijo fotografijo.
= Tistim kandidatom, ki k prosnji za zaposlitev samodejno prilozijo fotografijo,
dajte vedeti, da ta za postopek izbora ni relevantna.

Razpisni pogoji in obrazci

Delodajalci, zavodi in agencije za zaposlovanje objavijo pri razpisu prostih
delovnih mest selekcijske pogoje zaposlitve in predpisejo obvezno vsebino vlog
oziroma obrazce za prijavo. Pri tem smejo od kandidatov in kandidatk zahtevati
zgolj in samo tiste informacije, ki so relevantne za oceno usposobljenosti, izo-
brazbe inizkuSenj kandidata za opravljanje delin nalog na razpisanem delovnem
mestu.

Delodajalec iz tako predpisane vsebine vlog za zaposlitev ne sme pod krinko
navidezno standardnih vprasanj pridobivati podatkov o zakonskem stanu,
druzinskem statusu, seksualni usmerjenosti, zdravstvenem stanju ali drugih
osebnih okolis¢inah kandidatov.

= V razpisu podajte jedrnat in razlocen opis delovnega mesta in glavnih
delovnih nalog.

m Preverite selekcijske kriterije, poskrbite, da do nikogar niso izkljucevalni.

= V oglas zapiSite, da so vsi kandidati enako zazeleni, ne glede na osebne
okoliscine, na primer spol, seksualno usmerjenost itd.

= Od kandidatov in kandidatk, ki se prijavljajo na razpis, lahko zahtevate le
podatke, ki so v neposredni zvezi z delovnim mestom.

= Pogojevanje razpisnih kriterijev z osebnimi okolis¢inami je protipravno! Ne
namigujte, kdo je bolj ali manj primeren kandidat.

= Vsebino prijave ali obrazce za prijavo oblikujte pazljivo, izogibajte se
stereotipnim vprasanjem o osebnem statusu, ki niso relevantna za razpisano
delovno mesto.

= Pri sestavljanju razpisnih pogojev in prijavnih obrazcev spostujte zakonodajo
na podrocju delovnih razmerij in zakonodajo o varovanju osebnih podatkov.




Agencije in zavodi za zaposlovanje

V procesu kadriranja lahko v vlogi posrednika sodelujejo tudi agencije in zavodi
za zaposlovanje. Agencije in zavodi po narocilu delodajalcev iscejo delavce, izva-
jajo intervjuje, opravijo izbor ter napotitev kandidatov. Pomembno je, da te
agencije upostevajo zakonodajo na podrocju preprecevanja diskriminacije na
trgu dela ter da svoje postopke izvajajo korektno in v skladu s predpisi. Podjetja
in drugi delodajalci ne smejo dajati agencijam navodil, na podlagi katerih bi
lahko te ovirale ali postavile kandidate v neenak polozaj.

Zlasti agencije za zaposlovanje - zaradi komercialne narave svoje dejavnosti —
pogosto ne upostevajo nacel ne-diskriminatornega poslovanja ter pravic iskalcev
zaposlitve. Smiselno je, da delodajalec, ki je narocnik posredniske storitve, agen-
cijo za zaposlovanje sproti preverja glede spoStovanja nacela enakih moznosti.

zakonito.

je nacelo enakih moznosti.

ciale in delujete v lastno Skodo.

= Ce sodelujete z agencijo za zaposlovanje, se prepricajte, da vseskozi ravna
= Ce sodelujete z zavodom za zaposlovanje, se prepricajte, ali v praksi spostu-

= Kot delodajalec nikoli ne dajajte potuhe nekorektnim postopkom agencij,
saj s tem ogrozate enakopravnost kandidatov, omejujete kadrovske poten-

Spodbujanje prikrajsanih skupin

Delodajalci morajo jamciti enake moznosti vsem iskalcem zaposlitve, ne glede na
njihove osebne okolis¢ine. V dolocenih primerih pa smejo z ustreznimi prijemi
spodbujati tiste skupine, ki so na trgu dela Se posebej prikrajsane ali ranljive,
recimo hendikepirane, Zenske, starejSe delavce, istospolno usmerjene, pripad-
nike eti¢nih manjsin, pripadnike nebelih ras in podobno.

Tovrstni pozitivni ukrepi so signal in spodbuda za tiste kandidate, ki zaradi dolo-
cenih osebnih okolis¢in na trgu delovne sile ne nastopajo dovolj suvereno. Zato je
Se posebej pomembno, da od delodajalcev dobijo signal, da so enako zazeleni.

= Bodite afirmativni do raznolikosti. Raznolikost bogati!

» Ce je le moZno, prilagodite razpisne pogoje tako, da bodo primerni tudi za
tezje zaposljive osebe, kamor sodijo tudi GLBT.

= Manjsine na trgu delovne sile nastopajo manj suvereno, kar ne pomeni, da
so manj sposobna delovna sila. Opogumite jih!

= Nikoli ne namigujte, kdo je bolj ali manj primeren kandidat, saj s tem
odvracate »ne-tradicionalne« iskalce zaposlitve.




= Oglasujte prosto delovno mesto na ¢im bolj odprt in vkljucevalen nacin, ki
bo pritegnil ¢im Sirsi krog kandidatov in kandidatk.

» Cim $irsi je nabor, tem vec talentov boste dosegli!

= Geji in lezbijke so stigmatizirana skupina; spodbudite jo k bolj suverenemu
nastopanju na trgu delovne sile.

4. Zaposlitveni intervju

Intervjuje zelo pomemben preizkusni kamen tako za iskalce zaposlitve kot za delo-
dajalce, ki lahko z njim izpricajo svojo zavezanost k spostovanju enakopravnosti
vseh iskalcev zaposlitve, ne glede na razlike med njimi. Vsi kandidati in kandidatke
naj dobijo obcutek, da so obravnavani pravicno.

Delodajalci, ki iS¢ejo nove sodelavce in sodelavke po nacelu vkljucevalnih, nedis-
kriminatornih metod, imajo vec prednosti:

= Zaradi doseganija SirSega in bolj raznolikega nabora kandidatov se povecajo
moznosti za odkrivanje najbolj usposobljene in talentirane delovne sile.

= Ce zaposlijo »prave ljudi na prava mestac, se bistveno zmanjsajo stroski zara-
di pogostega menjavanja kadrov.

= Zmanjsajo se stroski zaradi ponavljajoCega se uvajanja in usmerjanje novih
kadrov.

= Najbolj ucinkovito se lahko izrazijo zelo razlicni talenti, znanja in sposobnos-
ti posameznikov in posameznic.

= Zagotovijo si prednost na deficitnih podrogjih.

= [zognejo se pritozbenim sporom, sodnim postopkom in odskodninam.

Neizbrani kandidat, ki meni, da je bil pri iskanju zaposlitve diskriminiran, lahko
v roku 30 dni po prejemu obvestila delodajalca zahteva sodno varstvo pred pris-
tojnim delovnim sodiscem (ZDR, ¢l. 204/5).

Sestava komisije

Raznolika sestava komisije omogoca bolj objektivno odlocitev. Komisijo naj ses-
tavljajo verodostojni in nepristranski ljudje razlicne strokovne senzibilnosti.
Mesane komisije - spolno, starostno, interesno - so jamstvo preudarne presoje.
Komisija ne sme biti prevec Steviléna, ker je prevelika komisija neprakticna,
poleg tega deluje zastrasujoce na kandidate.

Komisija mora dobro poznati zakonodajo in predpise na podrocju zaposlovanja.
Kljuéno je, da se ustrezno pripravi na intervju ter se vnaprej izogne nevarnosti
morebitne, namerne ali nenamerne, pristranske obravnave ali celo diskriminacije
kandidatov in kandidatk.




Komisija naj vodi zapisnik posameznega intervjuja, na podlagi katerega bo lahko
izdelala koncno oceno. To je predpogoj za objektivnost ocenjevanja in izbora
kandidatov. Zapisnik zaposlitvenega intervjuja se arhivira po principu zaupnos-
ti osebnih podatkov. Bodite azurni v obvescanju kandidatov in tudi v odgovorih

na morebitne pritozbe.

Zaposlitveni intervju

= Komisija naj vnaprej izdela objektivne kriterije ocenjevanja, ki morajo zago-
tavljati nepristransko oceno.

= Komisija ima odlocilno vlogo; prepricajte se, da vsi ¢lani in ¢lanice objek-
tivno razumejo selekcijske kriterije in dosledno upostevajo nacelo ne-
diskriminacije.

= Bodite pozorni, da komisija ne goji predsodkov v zvezi s homoseksualnostjo
in drugimi osebnimi okolis¢inami, saj to lahko resno ogrozi enakopravnost
kandidatov.

= Nabor naj bo v skladu z zakonskimi predpisi o delovni zakonodaji in varstvu
osebnih podatkov.

PRIMER:

Kandidat, ki je uspesno prestal intervju za razpisano delovno mesto, je prejel
obvestilo, da ni bil izbran. Izpolnjeval je vse formalne razpisne pogoje in
razpolagal z vrsto dodatnih koristnih referenc, zato je upraviceno domneval,
da tici razlog zavrnitve nekje drugje. Predvideval je, da ni bil izbran zato, ker
je gej. Eden izmed clanov komisije je njegovo seksualno usmerjenost poznal,
zaradi Cesar je kandidat ocenil, da obstaja realna moznost, da ta ni presojal
nepristransko. Lahko je vplival na ostale clane komisije. Kandidat meni, da ni
imel enakih moznosti kot ostali.

Intervju naj se osredotoci izkljuéno na ugotavljanje kandidatovih kvalifikacij,
sposobnosti, talenta in kapacitet za doloceno delovno mesto, v skladu z razpis-
nimi pogoji. Naloga komisije je, da ugotovi, ali se kandidatove kvalifikacije
skladajo z razpisanimi pogoji. Kandidat ali kandidatka naj demonstrira svoje
zmoznosti izkljucno v tem okviru.

Vsakr$na vprasanja o osebnem statusu, zakonskem stanu, druzini, seksualnosti,
nosecnosti, zdravju in podobno so protipravna in nedopustna.

delom in nalogami.

= Selekcijski kriteriji morajo biti uporabljeni konsistentno.

m Selekcijski kriteriji naj bodo za vse enaki in v neposredni zvezi z razpisanim




Prilagoditve

= Komisiji dajte jasna navodila, naj ne zastavlja vprasanj o osebnih okolis¢i-
nah kandidatov, ker so vsiljiva in potencialno diskriminatorna.

= Dopustna so samo vprasanja, povezana s preverjanjem razpisnih pogojev!
= Vprasanja o zakonskem stanu, druzinskem statusu, seksualni usmerjenosti
in drugih osebnih okoliS¢inah so nedopustna.

= Zavedajte se, da vsi kandidati in kandidatke niso avtomaticno heteroseksu-
alni; izogibajte se heteronormativnemu posplosevanju.

= 0d oseb, za katere domnevate, da so homoseksualne, ne poskusajte izvleci
tega podatka »po ovinkih«, recimo z vprasanji o partnerju in Stevilu otrok.

m Izogibajte se predsodkom in stereotipom o gejih in lezbijkah, upostevajte
moznost razlicnih zivljenjskih slogov; tudi geji in lezbijke imajo otroke in
druzino.

» Argument, da se gej ali lezbijka »ne bi dobro vkljucila v kolektiv«, je
brezpredmeten.

= Zaposlitveni intervju naj bo v skladu z zakonskimi predpisi o delovni zako-
nodaji in varstvu osebnih podatkov.

= Ustvarite vtis prijaznega delodajalca.

PRIMER:

Kandidatka se je prijavila na razpis za delovno mesto uradnice. Ima ustrezno
izobrazbo in dovolj delovnih izkusenj. Po uspesno opravljenem zaposlitvenem
intervjuju se delodajalec odloci, da kandidatke ne bo zaposlil, saj domneva, da
je lezbijka. V tem primeru gre za neposredno diskriminacijo na podlagi seksu-
alne usmerjenosti, in sicer ne glede na to, ali je kandidatka dejansko lezbijka
ali ne.

Zaposlitveni intervju naj omogocCi vsem zainteresiranim kandidatom, da se
sooCijo enakovredno, na enakih izhodiscih. V primeru telesno oviranih ljudi so
denimo potrebne posebne prilagoditve v okviru zaposlitvenega intervjuja.
Zadevajo prometno dostopnost lokacije, na kateri poteka intervju, arhitekturno
dostopnost (grajeno okolje). Za mnoge prikrajSane skupine je v€asih potrebnain
dobrodosla terminska uskladitev intervjuja, denimo za posameznike, ki imajo
majhne otroke ali druge starSevske obveznosti, ali za druge tezje zaposljive ka-
tegorije.

Tovrstne prilagoditve niso organizacijsko zahtevne, hkrati pa dajejo priloznost
pri potegovanju za delovno mesto tudi tistim, ki se zaradi osebnih okoli3¢in ne
bi mogli udeleziti zaposlitvenega intervjuja ob vsakem casu ali kraju.
Priporocljivo je, da delodajalec pokaze dolo¢eno mero prilagod|jivosti.




Prilagodite intervju tako, da bo dostopen tudi za teZje zaposljive kategorije.
Omogocite gibalno oviranim kandidatom in kandidatkam, da bodo enako dobro-
dosli na kraj intervjuja.

5. Razmere na delovhem mestu

Izgradnja oziroma negovanje delovnega okolja, ki temelji na enakih moznostih,
pravicnosti, raznolikosti, medsebojnem spoStovanju in razumevanju, je kjucni
pogoj uspesnega delovnega procesa. Vsi delavci in delavke imajo pravico do
varnega in zdravega delovnega mesta in okolja.

Praksa je pokazala, da so tisti delodajalci, ki skrbijo za varno in stimulativno
delovno okolje, pravocasno odkrivajo in sankcionirajo krsitve ter ob tem skrbijo
tudi za usposabljanje kadrov na podrocju boja proti diskriminaciji, v prednosti
pred ostalimi. Ta prednost je skupek sledecih dejavnikov:

= Varno okolje pripomore k sprosceni in ustvarjalni delovni klimi.

= Obstaja visja stopnja zadovoljstva z opravljenim delom.

= Zaradi motiviranosti se izboljSata kvaliteta in storilnost delovnega procesa.
= Vidni so boljSi poslovni rezultati.

= Povecana stopnja delovne kreativnosti pripomore k vedji inovativnosti.

= Delez odsotnosti z dela zaradi bolniskih dopustov in izostankov zaradi z
delom povezanega stresa se zniza.

= Obseg stroskov zaradi pogoste menjave kadrov (ponavljanje razpisov, stroski
oglasevanja, uvajanja) se zmanjsa.

= MozZno se je pravocasno izogniti delovnim sporom.

= Mozno se je izogniti nepotrebnim sodnim stroskom in odSkodninam.

Uvajanje in usmerjanje

Za novo zaposlene delavke in delavce je zelo pomemben proces uvajanja v delo.
Faza uvajanja je koristna ne le za nove sodelavce, temvec tudi za obstojece
zaposleno osebje, saj ponuja priloznost medsebojnega spoznavanja in prilaga-
janja ter pripomore k oblikovanju kreativne delovne atmosfere. Uvajanje v delo
je obenem dobra priloZznost za ozavescanje o enakih moznostih. Prepoznavanje
razlik med sodelavci v kolektivu, njihovo poimenovanje in spoStovanje, je
neizogibni del nove etike v zaposlovanju, ki je vse bolj povezana z raznolikostjo
delovnessile.

To velja tudi za usmerjanje delavcev in izdajanje navodil za delo v teku celotnega
delovnega procesa.




m Poskrbite, da vodilni delavci razumejo in spostujejo nacelo enakih moznosti.
= Bodite pozorni, da vodilni delavci poznajo zakonske predpise na podrodju
zascite pred diskriminacijo.

= Nacelo enakih moznosti zapiSite v pogodbo o zaposlitvi.

Poucite novega sodelavca ali sodelavko o njunih pravicah iz delovnega razmerja.
= Nove sodelavce Ze pri uvajanju seznanite s pravili proti-diskriminacijske poli-
tike podjetja in sankcijami v primeru krsitev; ranljive skupine imenujte izrecno,
vkljucno z geji in lezbijkami.

= Nove sodelavce seznanite pri uvajanju s pritozbenimi postopki v primeru
diskriminacije.

= Prepricajte se, da uvajanje vseh novih delavcev poteka varno, na prijazen in
vkljucevalen nacin.

= Upostevajte moznost, da vsi delavci niso nujno heteroseksualni.

= Ne obravnavajte gejev in lezbijk kot tistih, ki avtomaticno nimajo druzine ali
otrok.

= Vzgojno reagirajte na homofobicne stereotipe in nezazeleno vedenje clanov
kolektiva, za katerega ste odgovorni.

= Ne ignorirajte nadlegovanja ali krsSitev integritete delavcev v kolektivu,
ukrepajte v skladu s predpisi.

= Ne podcenjujte nevarnosti in skodljivih posledic homofobije!

Odkrivanje nadlegovanja in diskriminacije

Nadlegovanje in diskriminacija nista le protizakonita, temvec¢ predvsem
znizujeta delovno moralo in motivacijo. Vsi zaposleni potrebujejo pozitivno
spodbudo! Dolznost vodilnih delavcev je azurno ukrepati v primeru nepravilnos-
ti. Prizanesljivost do nestrpnezev ne koristi nikomur, zato si ob krsitvah ne
zatiskajte oci.

Gejiin lezbijke se na delovnem mestu zaradi svoje seksualne usmerjenosti srecu-
jejo s prikritimi ali neposrednimi vrednostnimi sodbami, posmehovanjem
sodelavcev, zmerjanjem ali zaljivimi opazkami. V skrajnih primerih lahko poleg
verbalnega nastopi tudi fizicno nasilje, motivirano s homofobi¢nim sovrastvom.
Da bi se geji in lezbijke tem bolecim situacijam izognili, v veliki vecini skrivajo
svojo seksualno usmerjenost na delovnem mestu. To imenujemo ponotranjena
homofobija. Ta ima svojo ceno. Posledice skrivanja in pretvarjanja ter uporaba
lazne heteroseksualne identitete se pokazejo v obliki stisk, obcutkov manjvred-
nosti, ogrozenosti, strahu in nezaupanja. Vse to lahko pomeni hudo oviro v
delovnem Zivljenju gejev in lezbijk ter izgradnji poklicne kariere.

Homofobija se lahko kaze tudi kot nadlegovanje. Nadlegovanje je vsako
nezazeleno vedenje. Prizadeta oseba sama odloci, kaj je zanjo nezaZeleno




vedenje. Nezazeleno vedenje je tisto, ki ga prizadeti zavrne; to pomeni, da
nadlegovalcu da razlocno vedeti, da tega noce. V pritozbenih postopkih je treba
vidik osebne prizadetosti kot glavni pokazatelj nadlegovanja upostevati, ne
glede na to, kaj si mislijo ostali. Nadlegovanje je lahko verbalno, v obliki sal,
drazenja, izzivanja, namigovanja, zbadljivk, vzdevkov, zalitev, pesmic. Lahko je
v pisni obliki, na primer elektronska posta, grafiti, plakati ali slikovno gradivo.

Nadlegovanje in diskriminacija gejev in lezbijk na delovnem mestu véasih nista
razvidna na prvi pogled. Znacilno je, da ju motivira homofobija, to je iracional-
ni odpor in strah pred homoseksualnostjo, ki lahko poraja tudi sovrazna Custva.

Kako se homofobija kaze? Geje se pogosto naziva z zenskimi imeni ali vzdevki.
Obratno se lezbijke naziva z moskimi imeni ali vzdevki. Oboje je oblika diskrimi-
nacije. Namigovanje, da je nekdo gej ali lezbijka, groZnje o razkritju homosek-
sualne identitete ali razkritje (outiranje) nekoga proti njegovi ali njeni volji na
delovnem mestu so prav tako oblike diskriminacije.

V delovnem okolju se gejevin lezbijk ali tistih, za katere kolektivdomneva, da so
homoseksualni, drzi stigma nenehne seksualne groznje za okolico. Na geje in
lezbijke se gleda kot na osebe, ki naj bi stalno prezale na potencialne seksualne
objekte. Ta stereotip je posledica ideologije o nadpovprecni in nebrzdani seksu-
alni aktivnosti in promiskuiteti gejev in lezbijk. Gre za poskus reduciranja
homoseksualne identitete zgolj na nivo seksualnih praks, hkrati pa se zanika
ostale elemente identitete. Namen redukcije je vzpostavitev druzbene distance
do manjsin, da bi se legitimirala »normalnost« druzbene vecine.

Lezbijke in geji se na delovnem mestu pogosto soocajo z iracionalnimi stereotipi
in »ljudskimi« predstavami, ki nimajo nobene realne osnove (tabela 1).

Tabela 1: najpogostejsi stereotipi
o lezbijkah in gejih.

Lezbijke

Geji

Niso prave zenske.

Niso pravi moski.

Niso Zenstvene, agresivne.

Feminizirani slabici.

Sovrazijo moske.

Promiskuitetni.

Nimajo otrok. Niso dobre mame.

Nimajo otrok. Niso dobri ocetje.

Oblacijo se kot moski, imajo kratke lase.

Oblacijo se po zadnji modi. Preoblacijo se v Zenske.

Nimajo druZzine, Zivijo leZzerno in brez skrbi.

Nimajo druzine, Zivijo lezerno in brez skrbi.

So samske, dobro situirane.

So samski, dobro situirani.

Ne bi smele delati z otroki.

Ne morejo biti v vojaski sluzbi. Lahko so baletniki ...

Se pretepajo, popivajo, igrajo nogomet in moske Sporte.

Vsi geji imajo aids.




Pogosta je predstava, da je zivljenjski slog gejevin lezbijk nemoralen in za vecin-
sko mnenje nesprejemljiv. Iz tega se izpeljujejo zakljucki, da geji in lezbijke ne bi
smeli delati z otroci oziroma imeti stika z [judmi. Stopnja homofobije je zato
izjemno visoka v pedagoskih poklicih, Solstvu, zdravstvu, medicinski oskrbi.
Ravno tako velja predstava, da geji niso primerni za vojaski in duhovniski poklic.

Pri gejih in lezbijkah se pogosto pojavi sindrom »krive Zrtve« — pojav, ko zrtev
pod pritiskom okolice prevzame krivdo za konflikt nase - ali sindrom »vrtljivih
vrat«, to je nenehno znasanje nad enimi in istimi Zrtvami.

Odgovornost za varno delovno okolje nosi vodstvo podjetja. Vsi tisti, ki so v
delovnem procesu nadrejeni ali vodilni, so pred zakonom odgovorni za varno
delovno okolje.

podrocju preprecevanja diskriminacije.

posledic za storilce.

ukrepajte v skladu s predpisi!

= Pridobite si zaupanje gejev in lezbijk,
= Ne ignorirajte niti najmanjsih znakov nadlegovanja in diskriminacije, takoj

= Prepricajte se, da vodstveni in vodilni delavci poznajo zakonske predpise na

= Informirajte delavce in delavke o moznosti pritozbe v primeru zlorab.
= Spremljajte in sproti preverjajte razmere in vzdusje v kolektivu.

= Pravocasno resujte vsak primer pritozbe.

= Poskrbite, da krsitve ne bodo ostale zamol¢ane, prezrte ali brez vsakih

olajsajte pritozbeni postopek.

= Ne podlegajte stereotipom o gejih in lezbijkah.

= Ne obravnavajte gejev in lezhijk kot tistih, ki nimajo druzine in otrok.

= Spostujte delovno zakonodajo in zakonodajo o varovanju osebnih podatkov.
= Dokazno breme v primeru tozbe je na strani delodajalca.

= Posvetujte se s sindikati in pristojnimi nevladnimi organizacijami.

PRIMER:

Mlada uciteljica se je po zakljucenem Studiju zaposlila na osnovni Soli. Svojo
seksualno usmerjenost skrbno skriva pred zaposlenimi. Nenehno jo skrbi, da bi
kdoizvedel, da je lezbijka, in bi zato izgubila naklonjenost sodelavcev in morda
celo sluzbo. Pretvarja se celo, da ima fanta. Njeni sodelavci se pogosto pogo-
varjajo o tem, da geji in lezbijke niso primerni za uciteljski poklicin delo z otro-
ci. Stalna bojazen, da bi jo kdo razkril kot lezbijko, hromi njeno delo in odnose
na delovnem mestu, ima pa skodljive posledice tudi izven delovnega casa.
Ceprav se je kot studentka aktivno udeleZevala druzabnega Zivljenja na gejevs-
ki in lezbicni sceni, se je po zaposlitvi popolnoma izolirala.




PRIMER:

Delavec od kolegice izve, da so njegovi sodelavci na delovnem mestu izvedeli,
da je gej. Naslednji dan se sodelavci norcujejo iz njega, pripovedujejo zaljive
sale na racun gejev in grozijo, da bodo novico razbobnali po podjetju. Zaradi
tega se prizadeti delavec pritozi delovodji. Delovodja ustrezno ukrepa in
podrejene opozori, da je njihovo vedenje nezazeleno, da predstavlja nadlego-
vanje, to pa je ena od oblik protizakonite diskriminacije. Opozorjeni sodelavci
so zaradi pritozbe geja jezni, za¢nejo ga ignorirati, tako da ostane v izolaciji.
Gre za primer viktimizacije.

Tihe Zrtve diskriminacije

Zaradi molka in pasivnosti Zrtev je diskriminacija gejev in lezbijk slabo vidna in
zato tezje dokazljiva. Mnogi si ne upajo spregovoriti, ker menijo, da njihova pritoz-
ba ne bo obravnavana resno in bodo na koncu sami krivi (sindrom »krive Zrtve«).

Bojijo se razkritja seksualne identitete v SirSem delovnem kolektivu, obremenju-
jejih strah pred negativnimi posledicami razkritja (negativni odnos sodelavcev,
nadrejenih, izguba sluzbe itd.). Zaradi obcutka podrejenosti, manjvrednosti in
strahu se vedno znova znajdejo v vlogi Zrtve (sindrom »vrtljivih vrat«), saj so
lahka tarca posmeha in nadlegovanja sodelavcev.

Homofobicna diskriminacija je specificna oblika, ki se razlikuje od ostalih vrst
diskriminacije zlasti po tem, da je teZje prepoznavna.

= Zavedajte se obcutljive narave homofobicnega nadlegovanja in diskriminacije,
razvijte dovolj senzibilne metode za odkrivanje in preprecevanje homofobije.

= Ce gejevin lezbijk v vasem kolektivu ne poznate, to 3 ne pomeni, da ne obsta-
jajo.

= Naucite se prepoznavati znake homofobije.

= Nezazeleno »outiranje« je oblika diskriminacije.

= Vzgojno reagirajte na homofobicno verbalno ali seksualno nadlegovanje v
kolektivu.

= Vodite evidenco o nepravilnostih, konfliktih ali pritozbah zaradi homofobije.
= Preprecite sindrom »krive Zrtve«!

= Preprecite sindrom »vrtljivih vrat«!

PRIMER:

Zaposlena v oglasevalski agenciji dnevno prejema elektronsko posto, ki je zanjo
zaljiva. Sodelavec ji posilja Sale o lezbijkah, pogosto jih opremi tudi s pornograf-
skimi fotografijami. Skozi Sale ji sporoca, da so lezbijke promiskuitetne in nevarne
za otroke. Delavka je zaradi tega zelo prizadeta. Sodelavca se zacne bati, vendar ne
ukrene nicesar.




Prijazno delovno mesto

PRIMER:

Profesor na univerzi na predavanjih zasmehuje enega od asistentov, ki je gej.
Pred vsemi Studenti in Studentkami posmehljivo govori o asistentu, komentira
njegovizgled in sodelovanje v aktivizmu za ¢lovekove pravice. Slabsalno govori
0 gejevskemu in lezbicnemu gibanju. Nekateri Studentje se profesorjevim
Salam smejejo, kar ga Se dodatno spodbuja k tovrstnemu pocetju. Asistent je
tezko dobil sluzbo, boji se jo izgubiti, zato si ne upa upreti in se pretvarja, da
ga Sikaniranje ne moti.

PRIMER:

Dekle se je pogodbeno zaposlilo kot taksistka. Delo je opravljala vestno, nikoli
ni bilo pritozb strank. Nasprotno, bila je priljubljena voznica, kmalu si je ustva-
rila krog rednih strank. Scasoma so jo kolegi taksisti, med katerimi je bila edi-
na zenska, zaceli sovrazno obravnavati. Zmerjali so jo z lezbijko, ji ocitali mo-
ralno izprijenost, ji grozili, da ji bodo razbili avto. Ko je delala v noéni izmeni,
je bilo Se huje. Delodajalec je na njeno prosnjo za pomoc dejal, da »Zenske pac
niso primerne za taksista«. Ker delodajalec ni uspel zagotoviti varnih razmerin
ker so se groznje Se stopnjevale, je to dejavnost opustila.

V zadnjem casu se veliko pozornosti posveca razvoju delovnih mest, ki upostevajo
usklajevanje delovnega in zasebnega Zivljenja. Druzini prijazno delovno mesto je
tisto, ki uposteva potrebe delavcev izven delovnega ¢asa, denimo skrb za partner-
ja ali partnerko, nego bolnega partnerja, skrb za otroke, skrb za starSe ali stare
starSe, porodniski in starSevski dopust. Pri tem je nujno upoStevati sodobno

raznolikost druzin in partnerskih razmerij.

= Zavedajte se, da vsi delavci in delavke niso avtomaticno heteroseksualni;
izogibajte se heteronormativnemu posplosevanju.

= Izogibajte se predsodkom in stereotipom o gejih in lezbijkah.

= Tudi geji in lezbijke imajo druzinske obveznosti in druzinske odgovornosti.

= Tudi geji in lezbijke so starsi, vzgajajo otroke in skrhijo zanje.

= Na druzabne in slavnostne dogodke v podjetju povabite tudi partnerje in
otroke gejev in lezbijk; naj bodo enako dobrodosli kot partnerji in otroci ostalih
zaposlenih.

m Ustvarite vtis prijaznega delodajalca.




PRIMER:

Sef restavracije neprestano in pred celim kolektivom zasmehuje natakarja, ki
je gej. Vsakodnevno pripoveduje Sale na racun njegovega zasebnega zivljenja,
nacina oblacenja in izgleda, daje mu zaljive vzdevke, za njegovim hrbtom
gestikulira in se spakuje, ob vsakem srecanju pove kaj »soc¢nega« o gejih.
Natakar si ne upa pritoziti. Vodstvo restavracije kljub opozorilom njegove
sodelavke ne ukrepa. Delavec je zaradi vsakodnevne izpostavljenosti nadlego-
vanju pod stresom, zacne zapadati v depresijo. Zatece se po zdravnisko pomoc
in vse vec Casa prebije na bolniskem dopustu. Koncno je zaradi prepogostih
izostankov z dela odpuscen.

PRIMER:

Voditeljica oddelka v muzeju spolno nadleguje podrejeno sodelavko, kustosinjo,
za katero ve, da je lezbijka. Obsipa jo s pozornostjo, vabi jo na kavo, prinasa ji ro-
Ze. Znjo se zeli druziti tudi izven delovnega casa. Kustosinja te pozornosti zavra-
¢a, pred ostalim kolektivom ji je nerodno in zelo neprijetno. Pocuti se ponizano,
njeno delo vse bolj trpi. Situacijo skusa resiti zignoriranjem, da bi se izognila sti-
ku, dela ob popoldnevih, ko ostali Ze odidejo domov, vendar vse to ne pomaga.
Koncno se odloci za pritozbo, ki pa jo ez nekaj dni zaradi obcutkov krivde umak-
ne. Preganja jo misel, da bi njena pritozba utegnila skodovati vodji oddelka.

6. Enak dostop do pravic iz naslova zaposlitve

Partnerji gejev in lezbijk pri dostopu do pravic iz naslova zaposlenega partnerja
ter zaposlitvenih ugodnosti niso obravnavani enako kot ostali. V primeru brez-
poselnosti so Se vedno izkljuceni iz zdravstvenega in socialnega zavarovanja po
partnerju. V primeru smrti partnerja niso upraviceni do vdovske pokojnine ali
pokojninskega zavarovanja po partnerju ali partnerici. Ravno tako ne morejo
koristiti bolniskega dopusta za nego partnerja ali partnerjevega otroka, nimajo
dodatka za loceno Zivljenje, dostopa do starSevski dopusta ob rojstvu otroka,
prostega dneva v primeru smrti druzinskega ¢lana, selitve in podobno (167. ¢len
ZDR ureja placano odsotnost z dela zaradi osebnih okolis¢in).

Nekateri delodajalci na Zahodu so Ze omogocili dostop do zavarovalnih shem
tudi neporocenim in istospolnim partnerjem svojih delavcev.

V okviru pravic iz naslova zaposlitve so tiste, ki so sicer samoumevne za he-
teroseksualne partnerje ali zakonce, ve¢inoma Se vedno nedostopne za partnerje
gejevin lezbijk. Razmislite o moznosti, da bi v bodoce tudi istospolnim partner-
jem svojih zaposlenih omogocili pravice, za katere so sedaj prikrajsani, ker nima-
jo statusa druzinskega ¢lana.




Delodajalci v razliénih panogah zasebnih in javnih podjetij nudijo tudi dolocene
cenovne ali storitvene ugodnosti partnerjem in druzinskim clanom svojih
zaposlenih, odvisno od vrste dejavnosti. Zeleznice denimo nudijo cenovno ugod-
nejsi prevoz za druzinske clane svojih zaposlenih. Avtomobilska podjetja nudijo
brezplacno avtomobilsko zavarovanje za partnerje vseh zaposlenih, ne glede na
spol.

partnerjev.

istospolnim parom.
parom.

jetja tudi istospolnim parom.

= Preverite, ali pri ugodnostih za zaposlene ne diskriminirate neporocenih

= Omogocite dostop do shem zdravstvenega in socialnega zavarovanja po
partnerju ali partnerici tudi neporoc¢enim parom, ne glede na spol.

= Omogocite dostop do shem pokojninskega zavarovanja po partnerju ali
partnerici tudi neporocenim parom, ne glede na spol.

= Omogocite pravico do koriscenja bolniskega dopusta za nego partnerja ali
partnerjevega otroka tudi neporoc¢enim parom, ne glede na spol.

= Omogocite pravico do koriscenja starSevskega dopusta ob rojstvu otroka ali
posvojitvi otroka tudi istospolnim parom.

= Omogocite pravico do koriScenja prostih dni zaradi smrti partnerja tudi

= Omogocite pravico do nadomestila za loc¢eno Zivljenje tudi istospolnim

= Omogocite pravico do koriscenja bonitet in popustov v okviru storitev pod-

PRIMER:

Zaposlena v manjsi delovni organizaciji je prosila vodstvo organizacije za priz-
nanje pravice do nadomestila za loc¢eno Zivljenje. Zaposlena je ze vec let poklic-
no vezana na kraj, ki je dvesto kilometrov oddaljen od kraja, kjer prebiva njena
partnerka, zato se lahko videvata le ob vikendih. Njeno prosnjo je vodstvo
delovne organizacije obravnavalo s posmehljivim tonom, uradno pa so jo zavrnili
z utemeljitvijo, da zaposlena in njena partnerica nista poroceni. Istocasno je do
tega dodatka upravic¢en njen sodelavec, ki s partnerko ravno tako ni porocen.

PRIMER:

Receptor v hotelu je zaprosil za pravico do placane odsotnosti z dela zaradi oseb-
nih okolis¢in (smrt partnerja). Svoje homoseksualnosti ni skrival, hotelsko ose-
bje je pokojnega partnerja tudi poznalo, vendar vodstvo hotela ni odobrilo
prosnje. Receptor je moral na dan pogreba koristiti redni letni dopust.




Enako placilo

Bistveni element enakih moznosti je enako placilo za enako delo. V praksi Se
vedno obstaja problem neenakega placila med moskimi in Zenskami. Zenske v
povprecju v Evropski uniji za enako delo zasluzZijo 12 % manj kot moski. To je
neposredna diskriminacija na osnovi spola.

Delodajalci se morajo zavedati, da neenakosti v placnem sistemu vodijo v
nezadovoljstvo in s tem v nizje delovne rezultate ter manjso storilnost.

Zakon o delovnih razmerjih (ZDR) v 133. ¢lenu predpisuje enako placilo za enako
delo, ne glede na spol.

7. Poklicno napredovanje

Vsi delavci in delavke naj imajo enake moznosti pri napredovanju na delovnem
mestu. Osebne okolis¢ine ne smejo predstavljati ovire za razvoj kariere in poklic-
no napredovanje.

Nekatera podjetja vodijo evidence o razvoju poklicne kariere zaposlenih, iz
katerih je razvidno, da so pri sistemu napredovanja nekatere kategorije delavcev
bolj zapostavljene od ostalih. Med negativnimi pokazatelji prednjacijo statistike
po spolu, pa tudi ostalih kategorijah. Seksualna usmerjenost je eden od nega-
tivnih dejavnikov. Zaradi predsodkov, nestrpnosti in homofobije se pogosto
dogaja, da geji in lezhijke pri napredovanju nimajo enakih moznosti. Na napre-
dovanje morajo cakati dlje kot ostali. Merilo za to niso njihove delovne navade
ali sposobnosti, temve¢ predsodki tistih, ki sprejemajo odlocitve.

Prav tako naj bo delavcem dostopno tudi poklicno usposabljanje in izobrazevan-
je za obogatitev njihovih znanj in sposobnosti. Ozavescena podjetja posvetijo
letno povprecno dva do tri delovne dneve za usposabljanje kadrov. Poklicno
usposabljanje naj bi se praviloma odvijalo v okviru delovnega casa. Med poklic-
no usposabljanje lahko uvrstimo tudi pridobivanje novih znanj in ozavescanje o
vlogi enakih moznosti na delovnem mestu.

= Zagotovite enaka merila za sistem poklicnega napredovanja za vse delavce.
= Pri odlocanju o napredovanju delavca naj bodo kljuéni delovna uspesnost,
sposobnost in znanje, ne pa seksualna usmerjenost ali druge osebne
okoliscine.




PRIMER:

Kadrovski direktor velikega trgovskega centra je preprican, da v njegovem
poslovnem sistemu ne obstaja nobena vrsta diskriminacije. Kot dokaz navede,
da niso prejeli nobene pritozbe s strani zaposlenih, zato sklepa, da diskrimi-
nacije preprosto ni. Visti sapi pove, da delavec v enem izmed trgovskih centrov
ni mogel napredovati na mesto poslovodje, ker je gej. Geji — po njegovem
mnenju — niso primerni za vodilne polozaje.

PRIMER:

Delavec je tozil podjetje na podlagi dokazov, da je bil odpuscen, ker je gej.
Bivsa sodelavka je na sodiscu pricala v njegovo podporo, predlozila je vec
dokazov za neutemeljeno odpustitev, katere razlog je bila seksualna usmer-
jenost. Sodisce presodi v prid pritozniku, ki je upravicen do odskodnine. Zaradi
pricanja na sodiscu je bila delavka delezna hudih kritik sodelavcev in vodstva
podjetja, ces da je »izdala podjetje«. Delodajalec ji zagrozi, da ji tega ne bodo
pozabili in da ne bo nikoli napredovala na delovnem mestu.

8. 0Odpuscanje

Odpuscanie je zelo ob&utljivo podro&je delovnih razmerij. Ceprav je zakonsko na-
tancno regulirano, obstaja v praksi veliko teZav, nepravilnosti in diskriminacije.
Neupraviceno odpuscanje na osnovi osebnih okolis¢in posameznika je prepove-
dano v 83. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih, vendar na tem mestu spolna usmer-
jenost niizrecno navedena. Zato sodi v okvir osebnih okolis¢in posameznika.

Geji in lezbijke so pogosto odpuséeni zgolj zato, ker so homoseksualci. Delo-
dajalci jim to tudi prostodusno povejo in navedejo kot razlog odpustitve. V
primeru domnevno diskriminatornega odpuscanja imajo delavci pravico do
pritozbe in uporabe obstojecih pravnih sredstev. Dokazno breme je na strani
delodajalca.

Zaradi strahu pred negativnimi posledicami se le malokdo odlo¢i za resitev prob-
lema po pravni poti. Pogosto se bojijo, da ne bodo mogli najti nove sluzbe, ce se
bi razvedelo, zakaj so bili odpusceni.

= Odpustiti delavca ali delavko na osnovi seksualne usmerjenosti je oblika
diskriminacije, ki je protipravna in kazniva.

= Homoseksualnost ne more biti razlog za odpoved delovnega razmerja.

= Ce opazite primer domnevno neutemeljenega, kriviénega ali diskrimina-
tornega odpuscanja, ukrepajte v skladu s predpisi.

= Poucite odpuscenega delavca o njegovih pravicah.

= Poucite odpuscenega delavca ali delavko o pravnih okvirih in moznosti
pritozbe.




PRIMER:

Lastnica frizerskega salona je nenadoma odpustila dve frizerki, ceS da sta
lezbijki. Svoje dejanje je utemeljila na govoricah in obrekovanjih strank v fri-
zerskem salonu. Prepricana je, da lezbijke niso primerne za delo s strankami.
Obe frizerki sta bili vestni delavki, nikoli nista zamujali na delo ali se kako dru-
gace neprimerno vedli, vedno sta bili pripravljeni delati tudi izven obicajnega
delovnega casa. Kljub temu sta bili odpusceni. Pritozili se nista nikamor, ker
sta se bali, da bi zaradi pritozbe lahko imeli tezave pri iskanju druge sluzbe.
Novo sluzbo sta iskali loceno.

PRIMER:

Samostojni kulturni delavki s statusom pesnice so na pristojnem ministrstvu
ukinili status. Izgubila je pravico do prispevkov za zdravstveno in pokojninsko
zavarovanje. Ker je formalne pogoje za status izpolnjevala, je upraviceno
sklepala, da je ministrstvu sporno predvsem to, da je lezbijka. Izrecno lezbic-
na je tudi motivika njenega dela. Odlocila se je medijsko obelodaniti primer, pri
cemer so jo javno podprli Stevilni kolegi, in ponovno je uspela pridobiti status.

PRIMER:

Negovalec v domu za starejSe obcane je gej. To izvedo varovanci doma, ki glede
tega vecinoma nimajo nobenih pomislekov, ceprav se o tem veckrat pogovarjajo
in ugibajo o njegovem zasebnem zivljenju. Ena od varovank pa tega dejstva ne
more sprejeti, zato se pritozi upravniku doma in pove, da se ob negovalcu pocu-
ti zelo nelagodno. Ni ji prav, da je nekdo, ki je gej, del negovalnega osebja.
Odkrito obsoja homoseksualnostin trdi, da geji unicujejo druzinske vrednote. Pri
upravniku se zaradi tega pritozi tudi sin varovanke, ki placuje stroske njene nas-
tanitve v domu. Upravnik doma se cez nekaj casa odloc¢i, da bo negovalca
odpustil. Kot razlog navede, da varovanci niso zadovoljni z njegovim delom.

PRIMER:

Znan gostinski lokal je istocasno odslovil pet natakarjev, ces da so geji. To je
bil edini razlog, ki ga je navedla lastnica lokala, ki je bila z njihovim dotedan-
jim delom sicer popolnoma zadovoljna. Odslovljeni natakarji se niso mogli
pritoziti, saj so delali brez pogodbe.

9. Sprememba spola

Nekateri ljudje cutijo razkorak med lastnim bioloskim in psihi¢nim spolom, nji-
hov psihi¢ni spol se ne ujema s prirojenim bioloskim spolom (transeksualci).
Zato se nekateri odlo¢ijo za operativno spremembo spola. Sprememba spola je
pocasen in zapleten proces, ki ima Stevilne posledice onkraj samega medi-




cinskega posega. Operacija spola je vedno stresna, zato je podpora na delovnem
mestu izjemno pomembna.

Posledice v delovnem okolju nastopijo v vsakem primeru, z njimi pa se je treba
sooCiti previdno in korektno. Mozne so nepredvidljive reakcije sodelavcev in
nadrejenih. Pojavi se vrsta formalnih tezav, denimo dolgotrajni bolniski
izostanek, sprememba osebnega imena, popravki spola v osebni dokumentaciji,
sprememba podatkov na sluzbenih identifikacijah (kartica, priponka zimenom),
nova zunanja podoba (obleka, priceska), uporaba sluzbene uniforme, dostop do
toaletnih prostorov, sluzbene garderobe in podobno.

Nekateri delodajalci se srecajo z iskalci zaposlitve ali zaposlenimi delavci, ki so
operativno spremenili spol, ga nameravajo spremeniti ali so v procesu spremem-
be. Spolna identiteta ¢loveka je intimno, izjemno obcutljivo vprasanje, ki sodi
med temeljne clovekove pravice. Pomembno je, da se delodajalci v tak$nih
primerih zanesejo na strokovne standarde ne-diskriminacije. V zahodni Evropi so
to podrocje v zaposlovanju Ze regulirali, denimo na Irskem in v Veliki Britaniji.4

4 21 % britanskih sindikatov se pogaja za
delavske pravice trans-seksualnih oseb.

= Posvetujte se s sindikatom.

manjsin.

= Transeksualni [judje imajo pravico do enakih moznosti in enake obravnave.
= Ne obravnavajte transeksualnih iskalcev zaposlitve ali transeksualnih
delavcev neresno, zanicevalno ali s kurioziteto. Postavite se v njihovo kozo.
= Ljudi, ki so zamenjali spol, ne presojajte po tej okoliscini, temvec po merilih
njihove delovne sposobnosti in kvalifikacij za opravljanje delovnih nalog.

= V primeru pritozb ali prosnje za pomoc¢ zaradi drugacne spolne identitete
(transeksualnosti) na delovnem mestu skusajte najti najbolj humano resitev.
= Posvetujte se s pristojnimi nevladnimi organizacijami.

= Seznanite potencialne Zrtve diskriminacije o moznosti pritozbe.

= Posvetujte se z NVO s podrocja varstva clovekovih pravic seksualnih

10. Enak dostop do storitev in blaga ter ugodnosti iz naslova druZinskih clanov

Ker gejiin lezhijke v Sloveniji nimajo zakonsko priznanega statusa svojcev oziro-
ma druzinskih ¢lanov, jim je zaprt dostop do storitev in blaga ter bonitet,
povezanih s tem statusom. Naj bo vase podjetje med prvimi, ki bo uvedlo dobre
prakse in postavilo zgled. Omogocite istospolnim parterjem in njihovim
druzinam enak dostop do cenovnih ugodnosti na podrogju blaga in storitev. Za
tak korak se lahko odloci vsak ponudnik blaga in storitev.




= Omogocite neporocenim parom, ne glede na spol, dostop do druzinskih
ugodnosti.

= Omogocite istospolnim parom popuste in ugodnosti na razlicne storitve
vasega podjetja ali delovne organizacije, npr. druzinski popust za turisti¢ne
storitve in potovanja, storitve trgovskih podjetij, storitve zavodov za Sport.
= Bancne storitve naj bodo dostopne parom, ne glede na spol, denimo
moznost najema druzinskega kredita za nakup stanovanja.

= Zavarovalnice lahko ponudijo ugodnosti pri sklepanju zavarovalnih polic iz
naslova druzinskih ¢lanov za istospolne pare (zdravstveno zavarovanje, Ziv-
ljenjsko zavarovanje partnerja, otrok, zavarovanje premozenja, avtomobilsko
zavarovanje).

= Ponudite ugodnosti za potniski prevoz tudi istospolnim parom (Zeleznica,
avtobusna podjetja, letalski prevozniki, turisticne agencije).

= Omogocite cenovne ugodnosti na podrogju razlicnih komercialnih storitev
za istospolne pare in njihove druzine (npr. popust za razvijanje druzinskih
fotografij, druzinski popust za nakup Sportnih oblacil).

PRIMER:

Letalski avtoprevoznik je ob Valentinovem, prazniku zaljubljenih, objavil
posebno ponudbo ugodnih letalskih vozovnic za pare. Pri tem je enako obrav-
naval vse pare, ne glede na spolno sestavo. Vozovnice so kupovali tako pari
nasprotnega kot istega spola. Prodajna akcija je v celoti uspela.

PRIMER:

Podjetje za proizvodnjo avtomobilov je ponudilo brezplacno avtomobilsko
zavarovanje ob nakupu avtomobila tako porocenim kot neporoc¢enim partner-
jem zaposlenih. Spol partnerjev pri tem ni bil pomemben.

PRIMER:

Javni zavod za Sport in rekreacijo je objavil ponudbo druzinskega popusta za
nakup letnih vstopnic za bazen. Druzinski popust lahko uveljavljajo pari in
druzine, ne glede na spolno sestavo.

11. Druzinsko nasilje

Se nedavno tega je veljalo, da druZinsko nasilje nima nikakrine zveze z zaposlo-
vanjem. Raziskave v britanskih sindikatih so pokazale, da je kar polovica zensk,
¢lanic sindikata, Zrtev druzinskega nasilja. Podobno predvidevajo tudi za geje in
lezbijke. Ocenjujejo, da je tretjina istospolno usmerjenih mladih, ki Zivijo pri
starsih, Zrtev druzinskega nasilja.




Danes vemo, da se posledice druzinskega nasilja odrazajo tudi na delovnem
mestu. Vidne so kot stres, slaba zbranost, razdrazljivost, pomanjkanje koncen-
tracije, pogosti izostanki z dela, bolniski izostanki. Prizadeti se lahko pocutijo
izolirani, zapirajo se vase.

Naloga delodajalcev je zagotovitev informacij o podpornih strokovnih sluzbah in
svetovalnicah za tovrstne primere.

Smotrno je, da delodajalec najde reSitve za primere, kjer sta Zrtev in storilec
druzinskega nasilja zaposlena na istem mestu ali blizu drug drugega.

pomoc¢ v primeru druzinskega nasilja.

pomodi.
= Posvetujte se sindikati.

= Objavljajte informacije o strokovnih sluzbah in telefonskih SOS linijah za

= Nudite podporo zrtvam ter jih pravocasno napotite na obstojece oblike

= Posvetujte se z NVO na podrocju druzinskega nasilja.

Hu Daosheng: “Veselje ob nakupu jeklenega goveda”, Zalozba Renmin, Shanghai, 1975 (detajl)




IV. Ukrepi v primeru diskriminacije

Pravna varnost delavcev

Delovna zakonodaja RS (ZDR) ureja uveljavljanje in varstvo pravic, obveznostiin
odgovornosti delavcev iz naslova delovnega razmerja, pa tudi pravice iskalcev
zaposlitve.

Delavci, ki menijo, da so bili diskriminirani, imajo pravico do pisne pritozbe
oziroma zahteve po odpravi krsitev, ki jo morajo nasloviti na delodajalca.
Delodajalec mora v roku osmih dni od vrocene pritozbe izpolniti obveznosti
oziroma odpraviti krsitve. V nasprotnem primeru lahko delavec zahteva sodno
varstvo pred pristojnim delovnim sodiscem.

Kako ukrepati v primeru diskriminacije?

Vsako resevanje sporov po sodni poti je povezano z razmeroma velikimi financ-
nimi stroski in premagovanjem birokratskih ovir. Tega si vecina delavcev ne more
privosciti. Zato je pomembno, da delodajalci omogocijo ¢im bolj u¢inkovito rese-
vanje sporov znotraj podjetja ali delovne organizacije. To lahko storijo s pomo¢jo
pritozbenih postopkov podjetja.

V interesu delodajalcev je — poleg preventivnih aktivnosti in preprecevanja
pojavov diskriminacije — predvsem ucinkovito resevanje sporov zaradi diskrimi-
nacije znotraj podjetja, preden bi se prizadeti odlocili za resitev spora po sodni
poti. Vinteresu delodajalca je, da ¢im prej odpravi zaviralne faktorje ter se tako
izogne sodnim stroskom in denarni odskodnini.

1. Pritozbeni postopek

Vsak primer domnevne diskriminacije je treba raziskati skozi pritozbeni
postopek, ki zajema pritozbo, pritozbeno preiskavo in sklep. Domnevno Zrtev ste
dolzni zascititi, ji nuditi svetovanje in pravni pouk o njenih pravicah.
Domnevnega storilca ali nadlegovalca ste dolzni opozoriti na nezakonitost
dejanja in zakonsko predpisane sankcije. Vsi postopki morajo biti pisni.




Zadolzitev vodje pritozbenega postopka

Priporocljivo je, da v podjetju ali delovni organizaciji zadolzite odgovorno osebo,
ki bo delovala kot vodja pritozbenega postopka. Ta oseba je lahko nekdo iz
kadrovske sluzbe, pravne sluzbe podjetja ali nekdo na vodilni funkciji. To naj bo
zrela, odgovorna oseba, s cutom za pravicnost in dostojanstvo ter poznavanjem
zakonodaje in clovekovih pravic. Idealno je, ce imate v podjetju zadolzenega
zagovornika ali zagovornico nacela enakih moznosti.

Oblikovati je treba pritozbeni postopek za preiskavo primerov diskriminacije z
natanénimi pravili. Ta postopek naj zagotovi reSitev problemov na hiter in
ucinkovit nacin. Pritozbeni postopek mora zado3cati naslednjim pogojem:

jeziku.

postopku v zvezi s tem.

= Razumljiv jezik. Pritozbeni postopek naj bo spisan v jasnem in razumljivem

= Casovni roki. Doloceni naj bodo ¢asovni roki za posamezne stopnje preiskave.
= Pisna oblika. PritoZzba mora biti pisna.

= Dokumentiranje. Priporocljivo je dobro dokumentirati cel postopek. Vodite
pisni arhiv vseh stopenj pritozbenega postopka.

= Viktimizacija. V pritozbenem postopku naj bo izrecno navedeno, da pritozba
ne bo imela neugodnih posledic za pritoznika ali pritoznico.

= Zaupnost podatkov. Izrecno zapisite, da bo zagotovljena zaupnost podatkov.
= Nevtralnost. Pritozbeni postopek mora jam¢iti, da bo v teku preiskave delo-
dajalec zagotavljal nepristransko in pravi¢no obravnavo obeh strank, da ne bo
vnaprej nicesar predvideval ali neutemeljeno komurkoli pripisal krivde.

= Pravni poduk. Vsi delavci in delavke morajo biti informirani o moznosti
pritozbe in pritozbenem postopku. Pouceni morajo biti tudi o disciplinskem

= Zastopanje. Zrtev lahko pod dologenimi pogoji zastopa tudi predstavnik
sindikata, denimo v primeru, da Zrtev osebno ne zmore sodelovati v
pritozbenem postopku, Zeli pa kljub vsemu vloziti pritozbo.

PRIMER:

Delavka se pritozi nadrejenemu zaradi stalnega spolnega nadlegovanja s strani
kolega na delovnem mestu. Sodelavec, ki sicer ve, da je lezbijka, kljub vsemu ver-
balno in fiziéno izraza svoje teznje do nje. Na vsak nacin skusa izsiliti zmenek.
Po telefonu jo nadleguje tudiizven delovnega casa. S tem ne preneha niti potem,
ko mu je veckrat izrecno povedala, da jo njegovo obnasanje moti in tezi.
Nadrejeni pritozbe delavke ne vzame resno, ampak jo »potolazi«, ¢es da ji
sodelavec zgolj izkazuje naklonjenost, kar je »normalno«, saj je moski, ona pa
zenska. Gre za primer neodgovornega ravnanja — neukrepanja delodajalca v
situaciji spolnega nadlegovanja na delovnem mestu.




Pritozbena preiskava

V pritozbenem postopku mora biti izpeljana preiskava v zvezi s pritozbo.
Preiskava naj bo neodvisna in objektivna, nepristransko mora preuciti vse
dokaze, pri cemer mora upoStevati pravice obeh vpletenih strani - domnevne
Zrtve in domnevnega storilca.

Cilj preiskave je raziskati vsebino pritozbe in njeno utemeljenost ter sprejeti
sklep. O konénem sklepu je treba pisno obvestiti obe stranki v sporu ter vodstvo
podjetja. Ce tako zahteva katera izmed vpletenih strani, je treba obvestiti tudi
sindikat. V postopku preiskave lahko obe strani zastopa predstavnik sindikata.
Vse stopnje preiskave je potrebno dokumentirati. Pritozba mora biti pisna, prav
tako obrazloZitev in sklepi preiskave.

Pritozbeni postopek naj omogoca dve stopnji reSevanja pritozb. Na prvi stopnji
naj se pritozbe skusajo resiti po mirni poti, e to ni mogoce, se naj uvede upora-
ba disciplinskih ukrepov. Sprejme se sklep o pomiritvi ali izreku disciplinskega
ukrepa.

V interesu Zrtve je, da se diskriminacija ¢im prej neha. Vse pritozbe naj bodo
obravnavane praviéno in skladno z zakonsko predpisanimi roki. Vselej pa morate
izpeljati preiskavo:

= Skrbno in vestno preucite pritozbo.

in domnevnim storilcem.

in storilca.

pravic.

= Vodite evidenco krsitev.

= Olajsajte pritozbeni postopek, ustvarite atmosfero zaupanja.

= Preverite navedbe iz pritozbe in po potrebi zberite dodatne dokaze.
= Ceje potrebno in vinteresu preiskave, opravite intervju z domnevno Zrtvijo

= Dajte domnevnemu storilcu priloznost, da odgovori na obtozbe.
= Spremite pravicno koncno odlocitev - sklep - in o njej pisno obvestite Zrtev

= Porocajte o rezultatih vodstvu podjetja.

= Potrudite se, da se pritozbe reSujejo v predpisanih rokih oziroma ¢im hitreje.
= Vse pritozbe obravnavajte strogo zaupno, preprecite vsako trivializacijo.
Posvetujte se s sindikatom ali nevladnimi organizacijami s podro¢ja clovekovih

Kdo vodi preiskavo?

Pritozbeno preiskavo naj vodi oseba, ki ste jo zadolZili za pritozbeni postopek
(npr. zagovornik nacela enakih moznosti). Priporocljivo je, da se v preiskavo
imenuje Se ena oseba, idealno pa je, da se imenuje preiskovalna skupina.




Vodja preiskave ne sme biti na noben nacin povezan s katero od vpletenih strani.
Vodja preiskave ali preiskovalna komisija morata biti usposobljena za taksno
delo. Zelo priporocljivo je, da imata opravljeno usposabljanje ali trening za
proti-diskriminacijske politike. Poznati morata zakonske predpise in standarde
na tem podrogju.

Intervju

Vodja preiskave lahko po potrebi opravi intervju z obema vpletenima stranema.
Cilj tega je zbiranje dodatnih informacij v interesu preiskave. Dokumentira naj
vse informacije, pridobljene v tem razgovoru. Tudi tukaj sme domnevno Zrtev ali
domnevnega storilca zastopati predstavnik sindikata. Za dodatno razjasnitev
okoliscin ali razsiritev perspektive lahko vodja preiskave izprasa tudi ostale
zaposlene, denimo delovodjo ali bliznje sodelavce. Pri tem mora biti pazljiv na
dolocbe o zaupnosti podatkov.

Resitev spora po mirni poti

Najbolj konstruktivna pot je poskus reSevanja spora po mirni poti. Vedno
dopustite najprej to moznost! Pogosto zaleze ze pogovor zdomnevnim storilcem
ali storilko, ki se mu/ji na preprost in razumljiv nacin razlozi, da je njegovo ali
njeno vedenje nezazeleno, Zaljivo in protizakonito. Na ta nacin je mozno doseci
pomiritev med Zrtvijo in storilcem.

Ce pritozbena preiskava dopusca sklep o pomiritvi, je to najbolj priporoéljiva pot.

= Razumno se pogovorite z obema vpletenima stranema.

= Sprejmite sklep o mirni reSitvi spora.

= Dajte storilcu ali storilki razlocno vedeti, da ima nezazeleno vedenje nega-
tivne posledice za zrtev in delovni kolektiv. Poudarite, da s tem povzroca Skodo.
= Dosezite pomiritev med Zrtvijo in storilcem.

= [zrecite opomin storilcu.

= Vimenu podjetja naj se izrece opravicilo zrtvi diskriminacije.

Resitev spora v disciplinskem postopku

Disciplinsko odgovornost ugotavlja delodajalec. Ce pomiritveni ukrep ne zaleze,
je treba poseéi po strozjih ukrepih. Ce menimo, da v primeru pritozbe ni drugega
izhoda, se odlo¢imo za sklep o uvedbi disciplinskega postopka. V disciplinskem
postopku mora delodajalec delavcu vrociti pisno obdolzitev ter doloditi ¢as in
kraj, kjer lahko delavec poda svoj zagovor.




Disciplinske ukrepe in sankcije lahko uporabite v naslednjih primerih:

= Ko resitev spora po mirni poti ni bila uspesna.

= V resnejsSih primerih diskriminacije, kjer druga pot ne bi bila primerna.

n Kjer se kljub zakljuéenemu pritozbenemu postopku na prvi stopnji diskrimi-
nacija ali nadlegovanje nadaljuje.

= Naizrecno Zeljo pritoznika ali pritoznice.

» Ce sami tako presodite.

Sklep o disciplinski odgovornosti mora vsebovati izrek, obrazloZitev in pravni
pouk. Sklep mora delodajalec delavcu vrociti osebno ali po posti na stalni naslov.
Sklep mora delodajalec poslati tudi v vednost sindikatu, katerega ¢lan je delavec.

Pri oblikovanju sklepa o disciplinski odgovornosti je treba izreci vrsto disci-
plinskega ukrepa. Izrecite sankcijo, ki po teZi ustreza vrsti diskriminatornega
vedenja. Pri izboru sankcije je treba upostevati stopnjo krivde in okoliscine, v
katerih je bila krsitev storjena.

Vrste disciplinskih ukrepov so lahko razli¢ne:

= Disciplinski ukrep glede na notranje predpise podjetja (ukor, premestitev na
drugo delovno mesto, stran od Zrtve, poostren nadzor nad vedenjem storilca
na delovnem mestu).

m Disciplinski ukrep glede na veljavno zakonodajo (denarna kazen, odvzem
bonitet iz kolektivne pogodbe na ravni dejavnosti, odpoved delovnega razmerja).

Pri uvedbi disciplinskih postopkov bodite azurni, zakonsko predpisani zastaralni
roki so kratki!

Vloga sindikata

Na zahtevo delavca mora delodajalec o uvedbi disciplinskega postopka pisno
obvestiti sindikat. Sindikat lahko v zakonsko predpisanem roku osmih dni poda
mnenje z obrazlozitvijo, do katerega se je delodajalec dolzan opredeliti, ravno
tako v zakonsko predpisanem roku osmih dni.

2. Tretja stran

V nekaterih primerih je lahko domnevni storilec nekdo, ki ni zaposlen v podjetju,
npr. stranka, poslovni partner, dobavitelj blaga ali storitev. Ceprav vas zako-
nodaja kot delodajalca k temu ne zavezuje, je priporocljivo, da podjetje ali delo-
dajalec tudi v taksnem primeru omogoci pritozbeni postopek. Vendar proti tretji
strani ne morete uvesti disciplinskega postopka.




Lahko izpeljete pritozbeni postopek s preiskavo. O sklepu preiskave je potrebno
obvestiti in opozoriti storilca ali njegovega delodajalca, ni pa mogoce izreci
sankcij. Mozne ukrepi so opomin, odpoved poslovnega sodelovanja, poslovnih
pogodb, odjema ali dobave blaga in storitev in podobno.

3. Ukrepi mimo formalne pritozbe

Zrtve diskriminacije zaradi dologenih okoli$¢in ne Zelijo ali ne morejo vloZiti for-
malne pritozbe. Zlasti geji in lezbijke se bojijo negativnih posledic pritozbe,
izgube delovnega mesta, obsodb kolektiva in viktimizacije, pogosto se bojijo
tudi mascevanja storilca. Zelo priporocljivo je, da v teh primerih kljub vsemu
ukrepate. Domnevnega storilca je potrebno uradno opozoriti, da je njegovo
obnasanje nezazeleno in kaznivo ter da s tem pocetjem povzroca Skodo Zrtvi,
delodajalcu in tudi sebi. Za pomoc se lahko obrnete tudi na sindikat.

4. Sodno varstvo delavcev in iskalcev zaposlitve

Individualni delovni spori se lahko resujejo preko delovnega sodisca. Med indi-
vidualne delovne spore uvrscamo spore o pravicah, obveznostih in odgovornos-
tih iz delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem ter spore v zvezi s
postopkom zaposlovanja med delodajalcem in kandidatom.

0 individualnih delovnih sporih odloca delovno sodisce. Delovno sodisce odloca
tudi o odskodninskih sporih, ki izvirajo iz dela ali so povezani z delom delavca
oziroma delodajalca.

Ce delavec meni, da delodajalec krsi obveznosti iz delovnega razmerja ali katero
od njegovih pravic, lahko zahteva sodno varstvo pred pristojnim delovnim
sodiscem (ZDR, cl. 204/1,2).

Neizbrani kandidat, ki meni, da je bila pri izbiri krSena zakonska prepoved
diskriminacije, lahko v roku 30. dni po prejemu obvestila delodajalca zahteva
sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodis¢em (ZDR, ¢l. 204/5).




V. seznam koristnih naslovov

Reprezentativni sindikati v Sloveniji:

Zveza svobodnih sindikatov Slovenije
Ljubljana, Dalmatinova 4

telefon: 01 434 12 00

E-posta: zsss@sindikat-zsss.si

Konfederacija sindikatov Slovenije PERGAM
Ljubljana, Trg OF 14/1V

telefon: 01 231 04 76

E-posta: pergam@siol.net

Konfederacija sindikatov 90 Slovenije
Ljubljana, Komenskega 7

telefon: 01 432 22 56

E-posta: ks90@sindikat-ks90.si

Neodvisnost, Konfederacija novih sindikatov
Slovenije

Ljubljana, Linhartova 13

telefon: 01 306 39 88

E-posta: neodvisnost.knss@siol.net

Slovenska zveza sindikatov ALTERNATIVA
Ljubljana, Trg OF 7

telefon: 01 231 34 24

E-posta: szs-alternativa@siol.net

Zveza delavskih sindikatov Slovenije -
SOLIDARNOST

Ljubljana, Trg OF 7

telefon: 01 291 22 57

E-posta: zd.solidarnost@siol.net

Sindikat delavcev Zelezniske dejavnosti
Slovenije

Ljubljana, Trg OF 7

telefon: 01 291 23 13

E-posta: sindikat.sdzds@slo-zeleznice.si

Sindikat zdravnikov in zobozdravnikov
Slovenije

Ljubljana, Dalmatinova 4

telefon: 01 432 50 28

E-posta: fides@siol.net

Sindikat Zelezniskega prometa Slovenije
Ljubljana, Trg OF 7/11

telefon: 01 291 21 46

E-posta: info@sindikat-szps.si,
ivan.senkis@slo-zeleznice.si

Sindikat delavcev bank in hranilnic Slovenije
Ljubljana, Dunajska 21

telefon: 01 234 87 20

E-posta: drago.jurenec@sbs.si

Policijski sindikat Slovenije
Ljubljana, Stefanova 2

telefon: 01 472 43 62

E-posta: pss@policijski-sindikat.si

Sindikat zdravstva in socialnega varstva
Slovenije

Ljubljana, Dalmatinova 4

telefon: 01 234 78 40

E-posta: pisarna@sindikat-zsv.si




Sindikat vzgoje, izobrazevanja in znanosti
Slovenije

Ljubljana, Oraznova 3

telefon: 01 234 76 40

E-posta: info.sviz@sviz-sl.si

Sindikat novinarjev Slovenije
Ljubljana, Wolfova 8

telefon: 01 426 03 66

E-posta: sns@siol.net

Sindikat igralniskih delavcev Slovenije
Solkan, Cesta IX. korpusa 35

telefon: 05 300 56 80

E-posta: sids-ng@siol.net

Sindikat delavcev tehnicnih pregledov
Slovenije

Ljubljana, Dolenjska 76

telefon: 01 428 39 35

Sindikat delavcev v zdravstveni negi Slovenije
Ljubljana, Metelkova 15

telefon: 01 439 40 30

E-posta: sdzns@siol.net

Sindikat carinikov Slovenije
Ljubljana, Smartinska 152 a
E-posta: dusan.miscevic@gov.si

Sindikat pridobivanja energetskih surovin
Slovenije

Velenje, Partizanska 78

telefon: 03 586 11 11

E-posta: tomo.lipnik@rlv.si

Sindikat Nove ljubljanske banke
Ljubljana, Subiceva 2

telefon: 01 476 52 25

E-posta: marenticm@nlb.si

Neodvisni sindikat delavcev ljubljanske
univerze

Ljubljana, Kongresni trg 12

telefon: 01 241 85 26

E-posta: tomaz.sajovic@ff.uni-lj.si

Sindikat farmacevtov Slovenije
Ljubljana, Ulica stare pravde 11
E-posta: zdenka.jakopanec@guest.arnes.si

Sindikat voznikov avtobusnega prometa
Slovenije

Ljubljana, Celovska cesta 166

telefon: 041 449 696

E-posta: saso.drvaric@s5.net

Sindikat Vladne agencije Slovenije
Ljubljana, Stegne 23 ¢

Sindikat Zelezniskega transporta Slovenije
Ljubljana, Trg OF 7

Sindikat Slovenskih diplomatov
Ljubljana, PreSernova 25

Sindikat kulturnih in umetniskih ustvarjalcev
RTV Slovenije
Ljubljana, Kolodvorska 2

Sindikat zavarovalnih zastopnikov Slovenije
Novo mesto, Novi trg 8

Sindikat delavcev radiodifuzije Slovenije
Ljubljana, Kolodvorska 2

Sindikat ministrstva za obrambo
Ljubljana, Dalmatinova 4

Sindikat delavcev farmacevtske industrije
Ljubljana, Verovskova 57

telefon: 01 580 29 48

faks: 01568 11 14




Reprezentativna zdruzenja delodajalcev v

Sloveniji:

Gospodarska zbornica Slovenije
Ljubljana, Dimiceva 13

telefon: 01 58 98 000

faks: 01 58 98 100

E-posta: infolink@gzs.si
WWW.gzs.si

Zdruzenje delodajalcev Slovenije
Ljubljana, Dimiceva 9

telefon: 01 563 48 80

fax: 0143272 14

E-posta: delodajalci@zds.si
www.zds.si

Obrtna zbornica Slovenije
Ljubljana, Celovska c. 71
1000 Ljubljana

Tel. (01) 583 05 00

Fax: 505 4373

E-posta: info@ozs.si
WWW.0Z5.Si

Zdruzenje delodajalcev obrtnih dejavnosti

Slovenije

Ljubljana, Celovska cesta 71
telefon: 01 583 05 72

fax: 01 583 08 05

E-posta: zdods@zdods-giz.si

Drzavne ustanove:

Varuh clovekovih pravic RS
Ljubljana, Dunajska 56
telefon: 01 475 00 50

fax: 01 475 00 40

brezplacni telefon: 080 15 30
E-posta: info@varuh-rs.si
http://www.varuh-rs.si

Komisija DZ RS za peticije ter za ¢lovekove
pravice in enake moznosti

Ljubljana, Subiceva 4

telefon: 01 478 94 00

fax: 01 478 98 45

http://www.dz-rs.si

Urad Vlade RS za enake moznosti
Ljubljana, Trzaska 19/a

telefon: 01 478 84 60

fax: 01478 8471

E-posta: uem@gov.si
http://www.uem-rs.si

Ministrstvo za delo, druzino in socialne
zadeve RS

Podrocje trga dela, zaposlovanja in poklicnega
izobrazZevanja

Ljubljana, Kotnikova 5

Telefon: 01 478 33 75

fax: 01478 3493

E-posta: mddsz@gov.si

WWW.GOV.Si

Inspektorat RS za delo
Ljubljana, Parmova 33
telefon: 01 280 36 60
fax: 01 28036 77
E-posta: irsd@gov.si
www.id.gov.si




Evropska unija:

Evropska komisija

Generalni direktorat za zaposlovanje, socialne
zadeve in enake moznosti

B-1049 Bruselj, Belgija

brezplacni telefon Europe Direct:

+800 6789 1011

E-posta: empl-antidiscrimination@cec.eu.int

Evropski varuh clovekovih pravic

Avenue Robert Schuman 1, B.P. 403

F - 67001 Strasbourg Cedex, Francija
telefon: +33 3 88 172 313

E-posta: euro-ombudsman@europarl.eu.int

Kampanja EU »Za raznolikost -
proti diskriminaciji«
www.stop-discrimination.info

Delovna sodisca v Sloveniji:

Delovno in socialno sodisce v Ljubljani
Ljubljana, Resljeva c.14

telefon: 01 232 51 93

fax: 014328231

Delovno sodisce v Kopru
Koper, Ferrarska 9
telefon: 05 668 32 70
fax: 05639 52 51

Delovno sodisce v Mariboru
Maribor, Glavni trg 17
telefon: 02 251 83 41

fax: 02 252 53 57

Delovno sodisce v Celju
Celje, Gregorciceva 6
telefon: 03 548 42 21
fax: 03544 26 67

Nevladne organizacije:

Sekcija SKUC-LL

KnjiZnica in arhiv

Ljubljana, Metelkova 6

telefon: 01 4327 306

fax: 01 2329 185

E-posta: sekcijaskuc@mail.ljudmila.org
www.ljudmila.org/lesbo

Galfon

Svetovalni & informativni telefon za geje in
lezbijke

teefon: 01 43 24 089
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