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uvobD

Pricujoca izdaja je rezultat sodelovanja med Zvezo svobodnih sin-
dikatov Slovenije (ZSSS), Zdruzenjem delodajalcev Slovenije (ZDS)
in drustvom Studentski kulturni center (SKUC) v okviru programa
Evropske unije PROCRESS. Ponuja konceptualni okvir in prakti-
¢na upravljalska orodja za politiko raznolikosti in enakih mozno-
sti v zaposlovanju in na trgu dela. Namenjen je vsem, ki jih
zanima vkljucevanje razli¢nih skupin v zaposlovanje. Spodbujati
Zelimo delodajalce, sindikalna zdruZenja in druge akterje na po-
drocju zaposlovanja k razvoju aktivnih pristopov k raznolikosti
ter upostevanju prednosti raznolike delovne sile.

Priro¢nik nadgrajuje vsebine protidiskriminacijskih politik na
trgu dela in zaposlovanja z modelom upravljanja raznolikosti v
zaposlovanju z najnovej§imi pristopi na tem podrocju v smeri
trajnostne sistemske resitve oziroma kot celostno upravljalsko
orodje za obvladovanje spreminjajocih se demografskih pogojev
na trgu delovne sile. Izpostavljene teme so starost, invalidnost,
rasa in etnic¢nost, spolna usmerjenost ter veroizpoved™. Vkljucili
smo tudi horizontalne kategorije spola, spolne identitete in mul-
tiple diskriminacije.

Projekt Upravljanje raznolikosti v zaposlovanju (www.raznoli-
kost.org) je nadgradnja in krepitev sodelovanja med podro¢jem
civilnega in socialnega dialoga, ki smo ga kot uresnicevanje nacel
inovativnosti in trajnosti zasnovali v programu EQUAL (2005-
2007). Glavna dodana vrednost upravljanja z raznolikimi druzbe-
nimi skupinami v zaposlovanju je lahko dosezena skozi kad-
riranje, razvoj in ohranjanje raznolike, talentirane in kvalitetne
delovnesile, brezizgub zaradi zaviralnega faktorja diskriminacije
in izkljucevanja prikrajsanih skupin. Uvedba argumentiranega,
prakti¢no uporabnega modela za upravljanje ¢loveskih virov, pre-
nosljivega za vse vidike enakih moznosti in vse panoge zaposlo-
vanja, je $e zlasti pomembna v luci gospodarske krize in recesije,
ko se situacija na trgu delovne sile zaostruje in se zviSuje tveganje
za krSitve in nespostovanje pravic.

* Predpisane prioritete Evropske komisije.



Poleg socialnih partnerjev Zelimo nagovoriti druge ciljne javno-
sti: ministrstva in vlado Republike Slovenije, Drzavni zbor in
DrzZavni svet, organe za enake moznosti, Ekonomsko socialni
svet, delovna sodis¢a in delovne inSpekcije v Sloveniji, Zavode Re-
publike Slovenije za zaposlovanje, agencije za zaposlovanje, in-
teresna zdruZenja za razvoj kadrov, oblikovalce politik, nevladne
organizacije, Evropski ekonomsko socialni odbor ter druge evrop-
ske institucije ter $ir$o zainteresirano javnost.

V Sloveniji se koncept upravljanja raznolikosti $e ne izvaja, zasta-
vlja se dvom o smotrnosti upravljanja raznolikosti. Tako kot pre-
ostale Evrope se tudi Slovenije ti¢ejo nagle spremembe na trgu
delovne sile in globalizacija poslovanja, ki terjajo ustrezne prila-
goditve. Raznolikost je sestavni del nasih podjetij in trga dela, v
prihodnje bo e narasc¢ala. Podjetja in vodstva podjetij se morajo
vkljucevativ globalni trg, ki to metodo Ze pozna. Zahodna podje-
tja Ze dve desetletij uspesno izvajajo politike raznolikosti, zlastiz
vidika poslovnih prednosti. Z vidika socialne pravi¢nosti in zas¢i-
te pravic delavcev se v upravljanje raznolikosti vkljucujejo sindi-
kalna gibanja.

Upravljanje raznolikosti je izvorno delodajalski koncept. Poseb-
nost nasega programa je, da na istem bregu zdruzuje delodajalce
in delojemalce, saj gre za vsebine, ki zadevajo oboje. Vsa podrocja
politike raznolikosti v zaposlovanju zadevajo tako delodajalce ka-
kor tudi sindikate, saj je spostovanje enakih moznosti za vse, ne
glede na razlike med ljudmi, ena od prioritetnih nalog v luci spo-
$tovanja zakonskih predpisov, socialne pravi¢nosti, zascite pravic
delavcev in poslovnega uspeha. Zato smo razvili skupne smer-
nice; upravljanje raznolikosti v zaposlovanju je namrec sredstvo,
ki delodajalcem lahko pomaga do poslovne uspesnosti, hkrati pa
je tudi sredstvo zastopanja interesov delavcev in pogajalskih po-
bud sindikatov.*

*“Informacija Evropske komisije: Finan¢no podporo zagotavlja Program Evropske Skupnosti za Za-
poslovanje in Socialno Solidarnost (2007-2013). PROGRESS je bil ustanovljen kot finan¢na podpora
implementaciji ciljev Evropske unije na podroc¢ju zaposlovanja in socialnih zadev, kot doloca So-
cialna agenda, s ¢emer prispeva k uresnicevanju ciljev Lizbonske strategije. Ciljna skupina se-
demletnega programa PROGRESS so vsi delezniki, ki lahko pripomorejo k oblikovanju in razvoju
ustreznih in u¢inkovitih politik ter zakonodaje na podro¢ju zaposlovanja in socialnih zadev v EU-
27, EFTA-EEA in v drzavah kandidatkah. Poslanstvo programa PROGRESS je krepiti prispevek EU
pri podpori drzavam ¢lanicam v prizadevanjih za odpiranje novih in boljsih delovnih mest in iz-
gradnji bolj kohezivne druzbe. Za dosego tega bo PROGRESS pomagal pri: analizi in svetovanju
glede razvoja politik v vsebinskih okvirih programa PROGRESS; monitoringu in poro¢anju o im-
plementaciji zakonodaje in politik EU v vsebinskih okvirih programa PROGRESS; promociji pre-
nosa politik, znanj in podpore med drzavami ¢lanicami o ciljih in prioritetah; primerjavi pogledov
med delezniki in $irso javnostjo.



I. KAJ JE RAZNOLIKOST?

Raznolikost - razli¢nost, drugac¢nost, enkratnost, individualnost
- je imanentna lastnost ¢loveske vrste. Definicija raznolikosti
skusa zaobjeti vse nacine, po katerih se ljudje medsebojno ra-
zlikujemo. To je mnozica individualnih razlik, zaradi katerih
smo vsi ljudje edinstveni in druga¢ni drug od drugega. Temelji
naideji, da vsako ¢lovesko bitje, edinstveno in neponovljivo pri-
speva k raznolikosti druzbe. Pomeni razlike med posamezniki;
ljudje se razlikujemo na nesteto nacinov, vidnih in manj vidnih.
Razlikujemo se po spolu, rasi, starosti, spolnih nagnjenjih,
izgledu, telesnih in umskih sposobnostih, etni¢ni pripadnosti,
kulturi, jeziku, veroizpovedi, socialnem izvoru, druzbenem
razredu... Te razlike nastopajo vselej in povsod, tudi na vsakem
delovnem mestu, vendar niso vedno tudi upostevane kot po-
membne.

Raznolikost ne vkljucuje le tega, kako ljudje dojemamo sami se-
be, ampak zlasti nacin, kako dojemamo druge. Razlike med ljud-
mi vplivajo na to, kako se ljudje obnasamo, odzivamo, ob¢utimo,
sprejemamo, razumemo stvari in svet, ki nas obdaja. Vplivajo pa
tudi na to, kako, na kaksen nacin ljudje delamo. Upostevanje
tega dejstva pomaga zaposlenim in podjetjem, da optimalno
uresnicijo svoje zmoznosti in sposobnosti raznolike delovne sile,
kar ima ugoden ucinek pri izvajanju enakih moznosti, kvaliteti
in koli¢ini dela.

Raznolikost v zaposlovanju je klju¢ni potencial, saj ponuja nepre-
cenljiv spekter moznosti; je vir kreativnosti in inovativnosti ter
gonilo napredka in razvoja pravicnejse druzbe.

Sestava raznolikosti

Da bi lazje zaznali in razumeli koncept raznolikosti, si lahko po-
magamo z graficnim modelom, ki prikazuje dejavnike raznoli-
kosti in njeno vecplastnost na osebni in organizacijski ravni.
Trenutni status elementov iz vseh $tirih plasti vpliva na nas po-
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lozaj v zaposlovanju in na trgu dela. Vsak posameznik je nepo-
novljiva kombinacija teh dejavnikov.

Organizacijski dejavniki

Funkcija

Zunanji dejavniki

Geografski polozaj

Vrsta/
vsebina dela

Oblika
zaposlitve

Prihodek

Zakonski
stan

Notranji dejavniki
Starost

Osebne
navade

Rasa/
etni¢nost

Clanstvo v
sindikatu

Delovni
pogoji

Osebnost

Svetovni
nazor

Psihi¢ne
sposobnosti

Fizicne
sposobnosti

Delovne Veroizpoved

izkudnje

Lokacija
zaposlitve

Panoga
zaposlitve

Trajanje zaposlitve

Slika 1: Plasti raznolikosti

Osebnost (sredice grafa) je izrecno individualna dimenzija, ki
sestavlja jedro ¢lovekove osebne integritete, pokriva vse vidike
osebe, posameznika ali posameznice, lahko jo ozna¢imo kot edin-
stveni osebni stil posameznika.

Notranji dejavniki (2. plast) so glavne kategorije, ki sestavljajo
jedro raznolikosti. Za nastete dejavnike velja, da so nespremen-
ljivi, ker so odvisni od genskega zapisa in jih pri posamezniku na-
¢eloma ni mogoce spreminjati ali pa zelo tezko (pod dolo¢enimi
pogoji). Vplivajo na samopodobo ¢loveka. Zato jih je treba Se po-
sebej vestno upostevati pri politiki enakih moznosti. Te glavne
kategorije so odvisne od druzbenega okolja, nanje delujejo razli-
¢ni vplivi, ki nastopajo v ostalih treh plasteh grafa (zunanji dejav-
niki, organizacijski dejavniki).



= Spol

=« Starost

= Rasa / etni¢nost

= Spolna usmerjenost

= Fizi¢ne sposobnosti

= Psihi¢ne ali dusevne sposobnosti
= Izgled

Zunanji dejavniki (3. plast). Za te dejavnike je znacilno, da se lah-
ko spreminjajo.

= Prihodek (ekonomski status)

= [zobrazba (formalno in neformalno znanje)

= Delovne izkus$nje (pridobljene preko dela)

» Zakonski stan (samski, porocen, registriran, razvezan,

vdovski)

= Druzinski status

= Veroizpoved

= Svetovni nazor

= Osebne navade

= Geografski polozaj

Organizacijski dejavniki (4. plast). Te dejavnike doloc¢ajo deloda-
jalci, sindikati in drugi. Sindikati s svojim delovanjem lahko vpli-
vajo na kakovost delovnih razmer in organizacijske dejavnike
raznolikosti.

= Funkcija (polozaj v hierarhiji)

= Vrsta / vsebina dela

= Delovni pogoji

= Panoga zaposlitve (podrocje dela)

= Lokacija zaposlitve

= Oblika zaposlitve (za polni delovni ¢as, pogodbeno)

= Trajanje zaposlitve

= Clanstvo v sindikatu

Upravljanje raznolikosti je vezni ¢len med zunanjimi in organi-
zacijskimi na eni strani ter notranjimi dejavniki raznolikosti na
drugi strani.

L
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Raznolikost - vzrok za diskriminacijo

Diskriminacija pomeni krSitev nacela enakega obravnavanja. Za
diskriminacijo Steje, e je neka oseba obravnavana manj ugodno
kot neka druga oseba. To pomeni negativno razlikovanje, izklju-
¢evanje, omejevanje ali postavljanje v neenak polozaj, sciljem,
namenom ali posledico ogroziti ali onemogociti nekomu uvelja-
vljanje ¢lovekovih pravic in temeljnih svobos¢in.

Diskriminacija je vsakr$no negativno razlikovanje na podlagi
osebnih okolis¢in, kot so spol, starost, rasa, nacionalnost, kul-
turna razli¢nost, izgled, fizi¢na ali mentalna oviranost, zakonski
stan, seksualna usmerjenost, spolna identiteta, veroizpoved itd.,
ki nekoga postavlja v neenakopraven in neenak polozaj, prikrajsa
za enake moznosti ali kakorkoli izkljucuje.

Diskriminacija lahko prizadene tako posameznika ali posamez-
nico kot tudi skupino ljudi. Diskriminacija je protizakonita in
krivi¢na. Dopuscanje ene oblike diskriminacije pomeni dopusca-
nje vseh. Protizakonita je ne glede na to, ali se dogaja namerno
ali nenamerno.

Diskriminacija v zaposlovanju je pogosto ogledalo zapostavljan-
ja v §irsi druzbi.

Diskriminacija je vedno destruktivna in zavirajoca, vsebuje
visok potencial nestabilnosti, tveganja ter nastanka konflik-
tov. Onesnazuje delovno okolje, ima slabe posledice za pocut-
je, zdravje, integriteto, samopodobo in samozavest ¢loveka.
Zaposlovalcem prinasa izgubo ¢asa in energije, finan¢no skodo in
negativno publiciteto.

Diskriminatorna osnova je osebna okolis¢ina, lastnost ali
stanje, na podlagi katerega se lahko vzpostavlja negativno razli-
kovanje v razmerju do vecinske norme. Med glavne diskrimina-
torne osnove sodijo naslednji dejavniki:

= Spol (bioloski spol: Zenski, moski, drugo)

= Starost (Stevilo let)

= Zakonski stan (samski, porocen, registriran, razvezan,

vdovski)
= Druzinski status (jedrne/dvostarsevske druZine,



enostarSevske druzine, istospolne druzine, razsirjene
druzine)

= Seksualna usmerjenost (heteroseksualna, biseksualna,
homoseksualna)

= Spolna identiteta (obcutenje lastnega spola: moski,
zenska, trans-spolna, drugo)

= Fizi¢na oviranost (delna ali popolna odsotnost ali
obolelost dolocenih telesnih funkcij cloveka)

=« Mentalna oviranost (delna ali popolna oviranost
dolocenih mentalnih funkcij ¢loveka)

= Rasa (fizi¢na rasa, barva koze ali druge fizi¢ne poteze
¢loveka, nacionalnost, narodnost, etni¢na pripadnost)

= [zgled (fizi¢ni videz ¢loveka, obrazne in telesne poteze)

« Kulturne razlike (kulturni rasizem)

= Veroizpoved (versko prepricanje ali izraz posameznika)

Spol, starost, invalidnost, rasna in etni¢na pripadnost, spolna
usmerjenost, veroizpoved in druge zgoraj nastete osebne okolis-
¢ine, med drugim tudi ¢lanstvo v sindikatu, lahko v okviru zapo-
slovanja ali trga dela predstavljajo ovire, ki nastopijo na podrocju
enakega dostopa do dela, razpisnih pogojev, razmer na delovnem
mestu, napredovanja na delovnem mestu, dostopa do bonitet iz
naslova zaposlitve in drugo.

Tipologija diskriminacije

Diskriminacija v polju zaposlovanja nastopa v obliki neposredne
in posredne diskriminacije, trpincenja ter nadlegovanja.

Neposredna diskriminacija obstaja, ¢e je oseba zaradi osebne
okolis¢ine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih situaci-
jah obravnavana manj ugodno kot druga oseba. Posredna dis-
kriminacija obstaja, ¢e na videz nevtralne dolocbe, merila ali
ravnanje v enakih ali podobnih situacijah in pogojih postavljajo
osebo z dolo¢eno osebno okolis¢ino v manj ugoden polozaj kot
druge osebe.

Nadlegovanje je vsako vedenje ali ravnanje, ki ga prizadeta oseba
dojema in oznadi kot nezazeleno. Zrtev obiajno obluti nezaze-
leno vedenje kot Zaljivo, ponizevalno ali zastraSevalno. Kaj in
kaksno je tisto obnasanje, ki je nezazeleno, odloci prizadeta oseba
sama, ne glede na poglede drugih. Ce prizadeta oseba zavrne ne-
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ko vrsto obnasanja kot nezazeleno, se to smatra kot nadlegovanje.
Prvotni namen nadlegovalca pri tem ni pomemben, temvec so
pomembni zgolj ucinki in posledice njegovega nezazelenega rav-
nanja. Izgovor nadlegovalca, da nadlegovanje ni bilo njegov
namen, v pritozbenih in sodnih postopkih zato ne steje kot argu-
ment obrambe.

Spolno-seksualno nadlegovanje je nezazeleno vedenje seksualne
narave, to je fizicna intimnost (npr. dotikanje, otipavanje, bo-
zanje) ali spolni kontakti (npr. neprostovoljne seksualne usluge,
seks). Sem pristevamo tudi verbalno (npr. nagovarjanje, komen-
tiranje) in ne-verbalno (npr. posiljanje seksualno eksplicitnih fo-
tografij po elektronski posti, gestikuliranje) spolno nadlegovanje.

Posebno vrsto diskriminacije predstavljajo tudi diskriminatorna
navodila in viktimizacija. Diskriminatorna navodila so na-
vodila, naj se neka oseba ali skupina diskriminira. Viktimizacija
se zgodi, ko je nekdo obravnavan manj ugodno ali je deleZen ne-
gativnih posledic zato, ker se je pritozil zaradi diskriminacije ali
posredoval dokaze v zvezi z diskriminacijo.

Trpincenje je ponavljajoce se, sistematicno ali dolgo trajajoce,
negativno, neeticno, zaljivo, verbalno ali neverbalno dejanje ene
ali ve¢ oseb na delovnem mestu, ki je usmerjeno proti drugi osebi
ali skupini.* Nastopa v obliki pretirane delovne obremenitve,
obrekovanja, oviranja pri delu, Zaljenja, neprijetnega komenti-
ranja videza ali osebnosti, poniZevanja in posmehovanja v zvezi
z opravljenim delom, ignoriranja mnenja.

tUporablja se tudi izraz mobbing, workplace bullying, $ikaniranje, psihi¢no nasilje
na delovnem mestu. V Evropi je med zaposlenimi od 8-10 % Zrtev trpincenja, nega-
tivnemu vedenju pa je izpostavljenih 10-20 % zaposlenih. Priblizno 40 % vseh delovno
aktivnih prebivalcev v Sloveniji je izjavilo, da so na svojem delovnem mestu podvr-
Zeni psihi¢nim pritiskom. 8o % jih je preobremenjenih z delom, z visokimi zahte-
vami in s ¢asovno stisko, skoraj 20 % jih je izpostavljenih nadlegovanju, zmerjanju,
Sikaniranju ali psihi¢nemu nasilju, le pes¢ica pa jih je izjavila, da so izpostavljeni
nasilju oz. groznjam z nasiljem (Anketa o delovni sili, drugo Cetrtletje 2007). Ingpek-
torat RS za delo je v zacetku leta 2009 nadziral izvajanje delovnopravne zakonodaje
v zvezi z zadovoljstvom delavcev pri delu - predvsem z vidika preventive pred diskri-
minacijo, nadlegovanjem in trpincenjem na delovnem mestu. V akciji, v kateri so
bili opravljeni in8pekcijski pregledi pri 103. delodajalcih, je bilo ugotovljenih 119
krsitev, od katerih je bilo najvec - 27 - prav iz naslova zagotavljanja varstva pred spol-
nim in drugim nadlegovanjem ali trpincenjem. InSpektorat RS za delo priznava, da
se za temi Stevilkami skriva veliko $irsa slika trpincenja na delovnem mestu (Urad
vlade za komuniciranje, julij 2008).



Zaviralni dejavniki

Diskriminacija, nadlegovanje, trpincenje in drugi negativni de-
javniki, ki zavirajo enake moznosti, so vrste nesprejemljivega
ravnanja, ki povzrocajo socialno izkljucevanje, ogrozajo psihicno,
fizi¢no in socialno zdravije zrtve, ki to razume kot zatiranje in po-
nizevanje, ogrozanje in zaljenje dostojanstva.

Slabe razmere na delovnem mestu so posledica slabe organiza-
cije dela, slabe klime v kolektivu, slabe povezanosti med zapo-
slenimi, neprimernega sloga vodenja, preobremenjenosti, ne-
ustrezne stimulacije (posameznik meni, da je premalo cenjen,
upostevan, spostovan), casovnih pritiskov, prehitrega tempa,
pomanjkanja informacij, nepoznavanja svoje vloge, prevelike
odgovornosti, pomanjkanja ob¢utka nadzora nad lastnim delom,
nezmoznosti organizacije svojega dela, nezmoznosti vpliva na
spremembe, fizicnih obremenitev, prostorske omejenosti, mono-
tonosti dela, enolicnosti gibov, nocnega dela, dela s strankami,
izoliranega dela itd.

Cetrta EUROFOUND raziskava o delovnih in Zivljenjskih pogojih
delavcev v Evropi kaze, da sodi Slovenija v skupino drzav z delov-
nimi organizacijami “napornega dela”, katere znacilnosti so vi-
soka intenzivnost in nizka avtonomnost dela. 62% vprasanih iz
Slovenije je potrdilo, da delo negativno vpliva na njihovo zdravje
(kar je skorajda dvakrat vec od povprecja drzav EU27).?

Posledice slabih razmer na delovnem mestu so vecstopenjske.
Sprva imajo slab vpliv na zdravje, ki se kaze kot utrujenost, gla-
vobol, zvisan krvni pritisk, bole¢ine v prsih, sr¢no Zilne tezave,
zmanj$ana odpornost, anksiozne motnje, motnje spanja, motnje
hranjenja, nihanje razpoloZenja, depresija, agresivnost, razdra-
zljivost, apati¢nost, negotovost, slaba koncentracija, izguba
energije, deloholizem, obc¢utek krivde, negativna samopodoba,
obc¢utki nemoci. Zdravstvene tezave se kazejo tudi kot delovni
stres in izgorelost. Posledica delovnega stresa so ¢ustvene, vedenj-
ske in zdravstvene tezZave. Izgorelost ima vec stopenj, ki se kazejo
kot kroni¢na utrujenost, ujetost in adrenalni zlom.

> Vir: http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2006/98/en/2/efo698en. pdf
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Iz tega sledi vrsta slabih vplivov na delovno sposobnost. Rezultat
je slabsa kakovost dela, ve¢ napak pri delu, izguba motivacije,
slabsa ucinkovitost, neorganiziranost, nezmoznost sprejemanja
odlocitev, tezave z zbranostjo, pozabljivost, nedoseganje rokov,
konstantni obcutek pomanjkanja ¢asa, nerazumevanje s sode-
lavci, nezanesljivost, delo brez zadovoljstva in predanosti, odpor
do sluzbe, izostanki z dela. To kon¢no vodi v pretrganje socialnih
stikov, odtujitev, zapiranje vase, pogost bolniski dopust, odpu-
$Canje in ekonomsko ogrozenost zrtev.



II. KAJ JE UPRAVLJANJE
RAZNOLIKOSTI?

Upravljanje raznolikosti je dosledno izvajanje nacela enakih
moznosti. Je del upravljanja s ¢loveskimi viri v organizaciji;
po merilih sodobnega poslovanja je najvisja vrednost v ljudeh
samih - uspesni kadri so generatorji visoke dodane vrednosti.

Upravljanje raznolikosti pomembno vpliva na organizacijo dela
in ljudi, ki so z njo povezani, saj je raznolikost prisotna v vsa-
kem delovnem okolju in na vsakem delovnem mestu. Razume-
vanje in usklajenost med zaposlenimi ugodno vpliva na odnose
in skupinsko delo. Izboljsati odnose med zaposlenimi pomeni
povecati konkurencne prednosti podjetja.

Tri temeljna izhodis¢a politike raznolikosti v zaposlovanju so:
izvajanje zakonodaje (zado3c¢anje zakonskim predpisom na
podrocju zascite clovekovih pravic, delovne zakonodaje), za-
doscanje ekonomskim razlogom (dinamika delovne sile,
zmanjSevanje tveganja, izgub zaradi diskriminacije, segmen-
tacija novih trgov) ter zadoscanje eti¢nim razlogom, pravicno-
sti in postenosti (absolutna nesprejemljivost diskriminacije).

Pri argumentiranju politik raznolikosti se pogosto izpostavlja
le ekonomski vidik oziroma finan¢na dimenzija, zanemarja pa
humani vidik in ostali razlogi. Etika in pravo na podrocju ne-
diskriminacije nista le provizori¢ni del poslovnega okolja pod-
jetij in organizacij, celotna organizacijska kultura in poslovni
bonton morata odrazati tradicijo spo$tovanja ¢lovekovih pravic.

Cilji politike raznolikosti so investiranje v zaposlene in enake
moznosti, preprecevanje diskriminacije, prilagajanje na demo-
grafske spremembe, preprecevanja izpada znanja, maksimizi-
ranje potencialov in promoviranje raznolikosti kot prednosti, ki
prispeva k individualnemu in organizacijskemu uspehu.
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Pri upravljanju raznolikosti gre, preprosto povedano, za uposte-
vanje dejstva, da smo ljudje razli¢ni in da je to dobro. Skupni
imenovalci upravljanja raznolikosti so:
= sprejemanje zivljenjske realnosti, da se ljudje med seboj
razlikujemo na nesteto nacinov;
= ugotavljanje vplivov in posledic teh razlik na delovhem
mestu in v 8irsi druzbi;
= Tazvoj strategij za upostevanje raznolikosti v interesu
posameznikov, delovnih mest in §irSe druzbe.

Vsi ljudje si Zelimo biti cenjeni in spoStovani. Upravljanje raz-
nolikosti ustvarja organizacijske prijeme, ki to omogocajo.
Osredotoca se na organizacijsko kulturo in infrastrukturo, ki
mora biti taksna, da zaposleni doseZejo najvisjo mozno motiva-
cijo in zadovoljstvo z delom. Spodbuja ustvarjanje okolja, v ka-
terem se vsakdo pocuti koristnega in sprejetega.

Glavni nosilci raznolikostnih politik morajo postati ozavesceni
delodajalci - ob pomoci sindikatov, drzave, zaposlitvenih agen-
cij in nevladnih organizacij. Neizogibna in nujna je vkljucitev
sindikatov, ki mora teziti k izgradnji socialne pravicnosti, vklju-
¢evanju manjsin, za$¢iti ranljivih skupin, zmanjsevanju zgod-
njega izstopa s trga dela, medgeneracijski solidarnosti. Se pred
tem bi moralo pomembno vlogo odigrati Solstvo in izobraZevalni
sistem. Stereotipizacija druzbenih odnosov se utrjuje Ze v teku
Solanja - kako naj, recimo, drugace razumemo dejstvo, da izobra-
Zevalni sistem v izdatni meri podpira spolno delitev dela in trga
dela z ustvarjanjem »feminiziranih« poklicev, na primer Solanje
za poklice na podrocju socialnega varstva in podobno?

Pravica do dela brez strahu pred diskriminacijo in izkljuceva-
njem je osnovna clovekova pravica. Za manjsine in ranljive
skupine skoraj vsa podro¢ja v zaposlovanju in na trgu dela pred-
stavljajo nevarnost zapostavljanja - od iskanja zaposlitve, uvaja-
nja in poskusnega dela do razmer na delovnem mestu, napredo-
vanja, odpuscanja, dostopa do zavarovalnih shem in ugodnosti
iznaslova zaposlitve. Enake moznosti in preprecevanje diskrimi-
nacije so del skrbi za zdravje in varstvo pri delu.

Upravljanje raznolikosti je sistem pravil za izvajanje enakih
moznosti, preprecevanje diskriminacije, razvoj socialne pravi-
¢nosti in druzbene odgovornosti. Pomaga prepoznavati, ceniti



in spodbujati priloZnosti, ki izvirajo iz razlik. Upravljanje raz-
nolikosti (kot sredstvo ali upravljalsko orodje) je nacin vodenja
organizacij.

Temelji na spoznanju, da raznolikost odpira alternativne nacine
razumevanja in ravnanja, ki pripomorejo k izboljsanju klime in
odnosov v delovnem okolju, zdravja in varnosti delavcev, bolj-
$im poslovnim rezultatom ter ugledu organizacij. To je pristop,
ki namesto slabosti vidi v poslovanju z raznoliko delovno silo in
trgom dela pozitivne priloznosti.

Upravljanje raznolikosti je v zahodnem svetu Ze samoumevna
praksa, lahko je samostojna ali pa del upravljanja s ¢loveski viri3
oziroma programov za obvladovanje sprememb.* Uporabljajo se
tudi izrazi politika raznolikosti, produktivna raznolikost, zaposlitvena raz-
nolikost, raznoliko delovno mesto, spostovanje raznolikosti, afirmativni ukrepi
ipd. Vsipo vrsti pa poudarjajo, da se spremembe morajo zgoditi
hkrati na osebni, medosebni in organizacijski ravni. Definicije
pojma lahko umestimo v tri osnovne tipe:

1. Upravljanje raznolikosti je aktivno in zavestno razvijanje v
prihodnost usmerjenih strateskih, komunikacijskih in mana-
gerskih procesov spremljanja in uporabljanja razlik in podobno-
sti kot potencialov, ki prinasajo dodano vrednost. Je nacin
mobilizacije razlik za kreiranje poslovnih prednosti in dodane
vrednosti.

2. Upravljanje raznolikosti je popolni izkoristek ¢loveskih kapa-
citet razli¢nega izvora in izkusenj: vseh aktivnosti, ki omo-
gocajo enako obravnavo in hkrati optimalni izkoristek delovne
sile. Upravljanje raznolikosti je orodje za ohranjanje 'dividend
raznolikosti'; osredotoca se na upravljanje razlik v delovni sili,
s poudarkom na prednostih in koristih teh razlik ter z minima-
liziranjem nevarnosti in tveganj, ki prezijo na delovhem mestu.
Vodi v izboljSane storitve, kar pomeni boljse razumevanje pov-
prasevanja in trga ter bolj uravnotezeno ponudbo. U¢inkovita
metoda za upravljanje raznolikosti zagotavlja, da bodo enkratne
sposobnosti, perspektive in znanje posameznikov dejansko ka-
nalizirani v 'razvojne dividende'.

2 Human Resources Management.
3 Comprehensive Change Management.
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3. Upravljanje raznolikosti je senzibilni nac¢in vodenja in ravna-
nja za razvoj taksnega delovnega okolja, ki vkljucuje vse zapo-
slene na enak nacin in na osnovi enakih moznosti. S pomocjo
upravljanja raznolikosti je mogoce polno uresnic¢evanje znanja,
sposobnosti, izkusenj in ve$¢in zaposlenih in ob tem doseganje
polne storilnosti in potencialov. Zagotavlja, da zaposlitveni si-
stemi ne privilegirajo enih skupin pred drugimi (niso pristran-
ski, prizanesljivi, krivi¢ni), pac pa osrednjo idejo pravi¢nosti,
vkljucevalnosti in ¢lovekovih pravic. Zadeva ravnanje in obna-
$anje na delovnem mestu, razumevanje razlik vrazmerju do or-
ganizacijske kulture in delovne klime. Ustvarja moznosti za
prikrajSane skupine in gradi socialno kohezijo.

Cre torej za ozave$canje o prednostih raznolikosti in za to, da se
dosledno upostevata zas¢itna zakonodaja in nacelo enakih moz-
nosti. Naloga delodajalcev in sindikatov je, da dopuscajo in omo-
gocajo ¢im S$irsi spekter raznolikosti ter skrbijo za to, da se
¢lovekovo dostojanstvo v zaposlovanju spostuje in ¢iti ter da se
pravocasno ukrepa v primeru krsitev. Evropska komisija od vlad
drzav clanic zahteva, da za Sirjenje nacela enakih moznosti v
praksi spodbujajo socialni dialog in dialog z nevladnimi organi-
zacijami.

Raznoliko delovno mesto samo po sebi $e ne prinese pozitivnih
ucinkov. Z raznolikostjo je treba upravljati in vseskozi sistema-
ti¢no skrbeti za to podrocje. Osnovna skrb upravljanja raznoliko-
sti je utrditi idejo, da je raznolikost vsestransko pomembna in
koristna.

Danes se mnoga podjetja in organizacije zavedajo, da je u¢inko-
vito upravljanje raznolikosti, dolgorocno gledano, imperativ za
uspeh. Cre za strategijo ohranjanja konkurencnosti v razmerah
nagle globalizacije, spreminjajocih se demografskih rezimov in
nihanja razmer na trgu.

Zgodovina pojma

Izvorno je upravljanje raznolikosti delodajalska praksa. Razvoj
se je zacel v drzavah z nehomogeno delovno silo, kot so ZDA, Ve-
lika Britanija, Nemcija, Francija, Avstralija, Japonska. Prvi pos-
kusi upravljanja raznolikosti segajo v sedemdeseta leta 20.
stoletja v ZDA. Namenjeni so bili predvsem povecanju zasto-



panosti, iskanju in zadrZanju Zensk, nebelih ras ter invalidov na
trgu dela. Tradicionalni rezim upravljanja raznolikosti je v prvi
vrsti pomenil nacin, kako podjetja in organizacije skrbijo za iz-
polnjevanje zakonskih predpisov na podroc¢ju enakih moznosti
ter dobro prakso na podrocju rase, spola in invalidnosti. V zacetku
so bili ti programi zaradi Sibke podpore (dominantna kultura
belih moskih srednjega razreda) v podjetjih sprva opusceni.
Danes je to zelo pogosta in nevprasljiva praksa v ZDA, od koder se
je ta koncept hitro razsiril vzahodno Evropo - vzadnjem ¢asu tudi
kot reakcija na ekonomsko krizo, demografske spremembe in glo-
balizacijo. Retorika politike raznolikosti je v Stevilnih evropskih
drzavah zamenjala tradicionalni koncept enakih moznosti.

- +

Ignoriranje  |Toleranca

Izkljucitev Vkljucitev

Zanikanje Sprejetje

Zatiranje

Izolacija

Asimila Cij a il}];j; (:J \i/ar:l‘;i reakcij na raznolikost v

V (zahodni) Evropi lo¢imo tri osnovne pristope upravljanja raz-
nolikosti:

1. opisni (deklarativni) pristop, pri katerem raznolikost
sluzi za opis variacij, za opis delovne sile, pogojev na
delovnem mestu, na trgu dela ipd.;

2. izvedbeni (prakti¢ni) pristop; organizacije so primorane
upostevati raznolikost, da bi bile poslovno uspesne.
Obicajno to pomeni fokus na individualne, ne pa
skupinske razlike; na poslovne prednosti in ne tudi
na socialno pravi¢nost; na umescanje politik
raznolikosti kot aktivnosti uprave 'od zgoraj navzdol' in
ne tudi vkljucitev sindikatov;

3. teoretski pristop, ki zajema $tudije in teorije v razponu
od tradicionalno liberalnih do radikalnih teorij, od
teorij prikrajSanosti/neenakosti do teorij 'istosti' in
multiplih druzbenih identitet.

Vse pogosteje se koncept umesca v okvir druzbene odgovornosti
podjetij. Upravljanje raznolikosti je danes prevladujo¢ nacin po-
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litik enakosti pri upravljanju s ¢loveskimi viri v ZDA, zahodni
Evropi ter institucijah Evropske unije. Uspesno se uporablja v
javnem, zasebnem in neprofitnem sektorju, v malih, srednjih
in velikih organizacijah. Kljub temu je zelo malo podatkov in
raziskav o praksi sindikatov na tem podrocju, ¢eprav vecina ev-
ropskih sindikatov uradno izreka spostovanje enakim moz-
nostim. Pri tem so bili sindikati do nedavnega v glavnem ome-
jeni na zagovor enakih moznosti Zensk in invalidov.

Analiza primerov upravljanja raznolikosti v podjetjih je obstojece
prakse razdelila v tri glavne nacine: odgovorno prakso, razvojno
prakso in zaposlitveno prakso. V okviru odgovorne prakse gre za
managersko odgovornost za enakovredno obravnavo raznolikih
zaposlenih. Podjetja jo izvajajo s pomocjo administrativnih po-
stopkov (intervencija vi§jega managementa, izdelava statistik
raznolikosti, vkljucitev rezultatov v cilje organizacije, planiranje,
oblikovanje poslovnih funkcij, kriterije kadriranja, strokovna
sluzba za upravljanje raznolikosti). Razvojna praksa pomeni pri-
pravo vseh zaposlenih za bolj odgovorno delo (programi usposa-
bljanja, izobraZevanja, podporne skupine, mentorski programi,
druzabni dogodki, promocija, nagrajevanje). Zaposlitvena prak-
sa je nacin pridobivanja nove delovne sile z upostevanjem razno-
likosti (ciljno zaposlovanje vodstvenega in ne-vodstvenega
osebja, stalna izpostavljenost raznolikosti, javna podoba podje-
tja, sodelovanje z univerzami, nevladnimi organizacijami, de-
narne vzpodbude).

Poslovni razlogi za raznolikost

Gospodarska kriza odpira vprasanje prihodnosti kapitalizma.
Zaradi naglih sprememb narave zaposlovanja in trga dela, $iri-
tve Evropske unije in dejavnikov globalizacije se delovna sila v
Evropi pospeseno diverzificira, raznolikost igra vse vecjo vlogo.
Kaze se ne le v obliki demografskih sprememb zaradi staranja
delovne sile ter migracij in ve¢je mobilnosti, temvec kot vecja
dovzetnost za probleme, s katerimi se soo¢ajo manj$ine, margi-
nalizirane in deprivilegirane skupine delovne sile, kot na primer
Zenske, starejsi, invalidi.

Dejavniki, ki vodijo v ve¢jo heterogenost delovne sile v Evropi,
sov porastu. Profili in karakteristike odrasle delovne populacije



se spreminjajo. Bodoci trg delovne sile v Evropi bo vseboval vecji
delez Zensk, starejsih, migrantov, invalidov in raznih manjsin,
geografska mobilnost delovne sile pa bo e narascala.

Treba je omeniti tudi prekarizacijo, torej inflacijo nestabilnih
oblik zaposlitev. Pristop upravljanja z raznolikostjo tako ne po-
meni le potrebe po vkljucevanju narascajocih razlik, temvec tudi
obvladovanje vse SirSega spektra atipi¢nih oblik zaposlitev, v ka-
tere spadajo taiste raznolike druzbene skupine - migranti,
mladi, Zenske.

Projekcija strukturno raznolike evropske delovne sile in trga dela
terja odgovor, ki mora biti vkljucevalen, proaktiven in efekti-
ven. Politike upravljanja raznolikosti morajo biti podprte z
orodji za vzdrzevanje raznolikih delovnih mest, orodji, ki omo-
gocajo delojemalcem ¢im bolj optimalne delovne pogoje, delo-
dajalcem pa ¢im bolj optimalne rezultate raznolike delovne sile
ter izogibanje tveganjem.

Statisti¢ni pregled britanskega instituta za kadre in razvoj CIPDs
kaze, da kar 61 % zaposlenih, ki visoko ocenjujejo prizadevanja
svojega podjetja na podrocju raznolikosti, izraza izjemno zado-
voljstvo s svojim delodajalcem. Nasprotno pa je med zaposle-
nimi, ki srednje ali slabo ocenjujejo politiko raznolikosti v
svojih podjetjih, le 21 % taksnih, ki so izjemno zadovoljni s svo-
jim delodajalcem. Zaposleni v podjetjih, ki visoko kotirajo na
podrocju politike raznolikosti, bodo z vecjo verjetnostjo ostali
pri svojem delodajalcu in ga priporocali tudi drugim.

Raziskava Evropske komisije iz leta 2005° je pokazala, da kar 83
% od skupno 495. raziskanih evropskih podjetij meni, da razno-
likost pozitivno vpliva na poslovanje.

Raziskava na vzorcu tiso¢ podjetij je pokazala, da raznolikost
timov vi§jega managementa prispeva k finanénemu dobicku.
Rast prodaje v podjetjih z Zenskami v vi§jem managementu je
23 %, podjetja, ki v management vkljucujejo etnicne manjsine,

+ Studija Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) - Fear is the main driver
for workplace diversity. Chartered institute of personal and development research
results, 3. 7. 2006.

s The Business case for diversity: Good practice in the workplace, EK. 2005.
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pa beleZijo 20 % rast. Nasprotno pa je tam, kjer so v manage-
mentu samo beli moski, rast le 13 %. To naj bi bila posledica de-
litve inovativnih idej in raznolikih perspektiv, kar v vodi v
ucinkovitejse odlocanje.

Ekonomska logika

Trzna miselnost in ustvarjanje dobicka sta gonilo sodobne eko-
nomije. Brez rezultatov politik raznolikosti, njihovih ekono-
mskih ucinkov in koristi bodo vodstva podjetij in organizacij le
tezko pristala na spremembe. Podjetja se lotevajo trajnih spre-
memb kulture in organizacijskega okolja s ciljem povecanja
kapitala organizacije. Prepoved diskriminacije izvajajo z akti-
vno podporo zaposlenih in prepletanjem razli¢nih deleznikov.
Trudijo se doseci, pritegniti in zadrzati visoko kakovostne kadre,
s ¢emer zmanjSujejo operativne stroske, zvisujejo pa prodajo
in trzni delez. Tako si zagotavljajo stalno konkurencno pred-
nost. Uspesnost in kreativnost podjetij sta odvisna tudi od tega,
v koliki meri uspejo zaobjeti raznolikost in doumeti njene pred-
nosti.

Podjetja ugotavljajo, da diskriminatorne drze na delovnem
mestu niso le klju¢ne ovire v promoviranju raznolikosti, ampak
povzrocajo velik izpad prihodka. Britanski Royal Mail je s po-
mocjo upravljanja raznolikosti prihranil 7 milijonov funtov. Av-
strijski TNT je z upravljanjem raznolikosti zmanjsal letno
fluktuacijjo zaposlenih s 25 % na 10 %, podobno pa tudi delez bol-
niskega dopusta, ter prihranil na podro¢ju davkov iz naslova za-
poslovanja invalidov.

Izkljuceni in demotivirani delavci so manj zavezani in lojalni ter
manj zadovoljni s svojo kariero. Nemotivirani delavci so pogo-
steje odsotni in pogosteje zapustijo organizacijo ter zamenjajo
delovno mesto. Na ta nacin se vecajo stroski, povezani z odsot-
nostjo in novim zaposlovanjem. Upravljanje raznolikosti je
ucinkovita metoda za zmanjsevanje izgub zaradi bolniske od-
sotnosti, odliva in fluktuacije delovne sile. Podjetja z vec kot
3-5 % bolniske odsotnosti obi¢ajno razmisljajo o pristopih za
zmanjsanje bolniskega staleza. Bolniski stalez predstavlja veliko
notranjih rezerv, vzroki zanj so razli¢ni, eden je tudi pocutje za-
poslenih. Pridobivanje in zadrzanje delovne sile je velika kon-
kurenc¢na prednost tudi s stroskovnega vidika.



Razumevanje koncepta politik raznolikosti pomeni odstranje-
vanje ovir in sprotne prilagoditve. Raznolika delovna sila je bolj
razgledana, sposobna komunikacije iz razli¢nih izhodis¢ in
gledis¢, zagotavlja boljse pogajalske sposobnosti, boljse argu-
mentacijske pozicije. Vecja razgledanost vodi v povecano pri-
lagodljivost, zalogo vecjega razpona resitev za organizacijske
tezave, ponudbo, storitve. Zaposleni z razli¢nim ozadjem prina-
$ajo individualne talente, ideje in predloge, ki zviSujejo ucin-
kovitost in prilagodljivost trgu. Upravljanje raznolikosti odpira
dostop do novih segmentov trga. BoljSa ponudba storitev je za-
gotovljena s pomocjo SirSega razpona sposobnosti in izkuSenj
(vecjezicno osebje, medkulturna znanja), kar omogoca podjet-
jem boljso ponudbo in vecji geografski domet.

Kljub zas¢itni zakonodaji in podpornim ukrepom se veliko za-
poslenih $e vedno sooca z zapostavljanjem na delovnem mestu.
Vse vec Zrtev prepoznava diskriminacijo in se za zascito svojih
pravic posluzuje pravnih poti. Zaradi tega je vse vec sodnih po-
stopkov, visokih odskodnin in finan¢nih izgub delodajalcev. S
pomocjo upravljanja raznolikosti se je mogoce izogniti tovrst-
nim sodnim stroskom in odskodninam.

Za uvedbo politik raznolikosti so torej pomembni vsestranski
razvojni razlogi; razvoj medkulturno prenosljivih metod za ob-
vladovanje kompleksnih socialnih okolij - pogojev spodbuja pro-
cese kreativnosti in inovativnosti, klju¢nih dejavnikov razvoja
znanja in podjetij, ki izboljSujejo kvaliteto delovne sile, ki kata-
lizira povratek investicije v ¢loveske vire. Politike raznolikosti je
treba realizirati med uspesnim obdobjem podjetja, ne Sele ta-
krat, ko nastopi kriza. Med kriznimi obdobji lahko programi za
raznolikost in izobrazevalni programi postanejo bolj ranljivi,
vprasanja enakih mozZnosti pa odrinjena na stranski tir.

Odprti umi, odprti trgi

Spremembe v druzbi, na trgu dela, trgu ponudbe in povpraseva-
nja blaga in storitev gredo v smeri segmentacije raznolikosti. To
od podjetij terja prilagoditev: da bi dosegla trajno rast, se mo-
rajo usposobiti za upravljanje in negovanje potenciala raznoliko-
sti, ki preprecuje diskriminacijo. V ospredje stopajo kreativne
metode zaposlovanja, ki se jih podjetja lotevajo vse bolj kom-
pleksno. Podjetja so zacela kapitalizirati raznolikost, uporabljati
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njeno vrednost za poslovanje in ekonomsko uspesnost, dvig kon-
kurencnosti in proizvodnjo dodane vrednosti. Odgovora, zakaj in
¢emu je upravljanje raznolikosti potrebno, nikakor ne smemo
iskati samo z argumentom poslovne uspesnosti, ampak je treba
poudariti tudi argument zados¢anja zakonodaji, socialni pravi-
¢nosti in zavezi druzbeno-odgovornega podjetnistva.

Upravljanje raznolikosti je kriti¢ni faktor za poslovni uspeh; sti-
mulira sposobnost razvoja in izboljSanje poslovanja v okolju, ki
se nenehno spreminja in je izredno konkurenc¢no. Strateske
prednosti raznolikosti ni mogoce doseci, ¢e zaposleni ne morejo
prispevati celotnih talentov, sposobnosti in znanj, ce torej ni po-
gojev za polno izpolnitev potenciala vseh zaposlenih.

Postanite delodajalec z mozZnostjo pritegniti in obdrzati talente.
Visoko kvalificirana, raznolika delovna sila, reSevanje pomanj-
kanja kadra in ohranjanje kadra, vecji dostop do SirSega Stevila
ter ugled - to so razlogi, ki jih vodilna evropska podjetja najpo-
gosteje navajajo kot glavni razlog za uvajanje upravljanja
raznolikosti.” Za vodstvo podjetij sta pomembna dva vidika
upravljanja raznolikosti: prvi je osredotocen na zaznavanje
prednosti - koristi, ki jih prinasa efektivno upravljanje raznoli-
kosti; drugi pa se osredotoca na korektivno-kurativne strategije,
s katerimi naslavlja neucinkovitost ali pomanjkljivosti v sistemu
upravljanja raznolikosti, ki prinasajo izgube in stroske.

Evropska komisija v $tudiji Stroski in koristi raznolikosti iz leta 2003
navaja pet najpomembne;jsih prednosti raznolikosti:

« krepitev kulturnih vrednot znotraj organizacije;

= povecanje ugleda organizacij;

= pomoc pri pritegnitvi in zadrzanju visoko kvalificiranih

ljudi;

= izboljSana motivacija in u¢inkovitost obstojecega osebja;

= izboljSana motivacija in u¢inkovitost med osebjem.
Vzro¢na povezava med raznoliko delovno silo in kreativnostjo -
inovativnostjo je preverjeno dokazana; raziskave kazejo, da ino-
vativna podjetja nacrtno uporabljajo raznolike kadre za reseva-
nje problemov, v ve¢ji meri zaposlujejo Zenske in razli¢ne rase,

7 Po raziskavi EBTP - European Business Test Panel.



bolj uspesno odpravljajo rasizem, seksizem in druge oblike iz-
kljucevanja. Nehomogene skupine imajo $irSo perspektivo in
laZje analizirajo probleme, sprejemajo bolj kvalitetne odlocitve
in so bolj vzajemno motivirane in bolj produktivne.

Med prvimi so nacelo upravljanja raznolikosti uvajali napredne;j-
$idelodajalci, npr. univerze. Zaposlovanje je podrocje, ki e po-
sebej Zivi od idej, ki se porajajo iz raznolikosti. Razli¢no ozadje
posameznikov in posameznic (razlike med individuumi) sproza
ideje, inovacije za trajnostni razvoj. Implementacija upravljanja
raznolikosti kot zaposlitvene strategije je izziv za delodajalce in
delojemalce, a tudi za druge deleznike v sistemu druzbeno-
odgovornega podjetnistva.

Dovzetnost za razlike je nuja, a sama Se ni dovolj za ukrepanje.
Ko je podjetje Ze osredotoceno na prepoznavanje razlik in po-
dobnosti v svojem okolju, je naslednji korak nacin, kako to
upravljati. Zahodna podjetja postopoma uvajajo strategijo upra-
vljanja raznolikosti kot del procesa upravljanja in vodenja.
Upostevanje raznolikosti pomeni kompleksno razumevanje na-
¢inov, kako lahko razlike v osebnih lastnostih, izkusnjah in na-
¢inu dela posameznikov prispevajo k razvoju poslovanja.

Upravljanje raznolikosti je proces, ki nedvomno povecuje uspesnost pod-
jetja. Moznost, da ljudje, ki so si med seboj razlicni, v podjetju laZje sode-
lujejo, nedvomno vpliva na vecjo ustvarjalnost in pripravljenost zaposlenih
za spremembe. Raznolikost zaposlenih povecuje dodano vrednost dela,
hkrati pa je faktor, ki lahko zmanjsa Stevilne stroske in podjetju poveca
konkurencnost.

Maja Skorupan, ZDS

Vloga sindikatov

Ker je osnovna vloga sindikatov zagovor interesov in zascita pra-
vic delavcev iz stalis¢a neenakega razmerja moci med deloje-
malci in delodajalci, ta Ze sama po sebi vkljucuje tudi zagovor
politik raznolikosti. Vloga sindikatov pri upravljanju raznoliko-
stije predvsem v tem, da uvrica interese razli¢nih ranljivih sku-
pin delavcev na svoj dnevni red in se pogaja o njihovih pravicah.
Poseg sindikatov je kljucen zlasti na podro¢ju reguliranja orga-
nizacijskih dejavnikov raznolikosti v zaposlovanju.® Sindikati
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lahko s pogajanji doseZejo dobra izhodisca za upravljanje razno-
likosti. Sindikat lahko v individualnih primerih ukrepa zgolj,
¢e ima pooblastilo posameznika. Pomembno vlogo igra svet de-
lavcev kot izvoljenih delavskih predstavnikov. Svet delavcev se
redno posvetuje z delodajalcem in nadzira izvajanje tistih vse-
bin, ki jih sindikat izpogaja.

Ne glede na to se pri upravljanju raznolikosti v veliki meri ali celo
izklju¢no poudarja vlogo in odgovornost delodajalcev, Sele v zad-
njem &asu se prepoznavna tudi aktivno vlogo sindikatov. Ceprav
imajo sindikati dolgoro¢ni interes na podrocju enakih moznosti,
socialne vkljucenosti in pravicnosti, je vkljucevanje upravljanja
raznolikosti v politike sindikatov razmeroma novo, pozno. Danes
zagotovo Ze velja, da igrajo sindikati pomembno vlogo pri zago-
tavljanju delovnih mest, ki so obcutljiva za raznolikost.

Evropski sindikati danes nac¢eloma nimajo zadrzkov do opisnega
pristopa upravljanja raznolikosti,® zato jih velika ve¢ina dejansko
vkljucuje zagovor nacela enakih moznosti na deklarativnem ni-
voju - v programskih, strateskih, akcijskih in drugih dokumen-
tih. Zavedajo se pomembnosti prepoznavanja, priznavanja in
reprezentiranja razlik in raznolikosti v njihovem ¢lanstvu in de-
lovni sili na splosno. Vendar gre tu za razmeroma nov pojav.

Nekateri sindikati Ze vkljucujejo elemente upravljanja raznoli-
kosti v okvir pogajanj, kolektivnih pogodb in zakonodajnih izbo-
ljsav, vendar pri tem ne obravnavajo vseh kategorij v enaki meri.

Sindikati, ki Ze vklju¢ujejo elemente upravljanja raznolikosti v
okvir pogajanj, kolektivnih pogodb in zakonodajnih izboljsav,
to poc¢nejo predvsem na podrocju enakosti spolov, t.j. enakih
moznosti moskih in Zensk.

Narascanje razprav o integracijskih zaposlovalnih politikah,
vkljucevanju ranljivih skupin, migrantov in manjsin v delavsko
gibanje in sindikalni boj je nekaj, kar danes stopa v ospredje.
Vloga sindikata je predanost enakim moznostim, preprecevanje
in odpravljanje vseh oblik neenakosti in diskriminacije, predsod-

8 Greene et. al, Trade Union Perspectives on Diversity Managment, 2005; glej sliko
1, Zgoraj.
9 Glej razdelitev upravljanja raznolikosti, str. 19.



kov in ovir, tako znotraj lastnih struktur kot v zaposlitvenih prak-
sah na terenu in seveda v pogajanjih.

Delavski razred ni homogen

Zgodovinsko gledano so sindikati pri identifikaciji delavskih in-
teresov in pogajalskih vsebin uporabljali unitaren, razredno zas-
novan pristop. Ideja skupnih interesov delavskega razreda je
sluzila za izgradnjo ideje o solidarnosti in vzajemnosti med de-
lavci v razliénih panogah zaposlovanja. Isto¢asno pa tovrsten
unitaren, kolektivni zorni kot zoZuje pogajalske moznosti, saj
ne more upostevati drugih raznolikosti in specifik ¢lanstva. Po-
gajalski program pa zozuje tudi dejstvo, da so sindikalne orga-
nizacijske, odlocevalske in pogajalske strukture v Evropi gene-
ralno gledano podreprezentirane v smislu direktne zastopanosti
¢lanstva, zlasti Zensk in manjsin. V zadnjem ¢asu zato posvecajo
pozornost tudi potrebi po bolj u¢inkovitem reprezentiranju raz-
nolikosti. To je povezano z redefinicijo demokrati¢nih principov
v delovnem oz. zaposlitvenem zivljenju.

Ce imajo sindikati naklonjen odnos do politik raznolikosti v
obliki opisnega pristopa in na deklarativni ravni, pa imajo e
vedno veliko teZav na nivoju izvedbenega pristopa. Kar ni nic¢
nenavadnega, saj gre za podrocje, kjer glavno vlogo igrajo ma-
nagerske strukture delodajalcev. Sindikati glede obstojecega mo-
dela raznolikosti delodajalcem izrazajo vec¢ glavnih pomislekov,
o¢itajo mu:
» da nadomesca / zamenjuje eti¢ne razloge s poslovnimi;
= speljuje pozornost iz druzbene neenakosti na
individualne razlike ali specificne skupine;
= izpostavlja zgolj razlike in ne tudi podobnosti, s ¢imer
poglablja stereotipe in probleme zaradi raznolikosti;
» zanemarja dejansko diskriminacijo v praksi;
= zaobjema samo na zunaj vidne razlike in ne uposteva
manj vidnih/prikritih diskriminacij;
= nevarnost marginalizacije vloge sindikata;
= hierarhi¢nost izvajanja modela.

Slaba organiziranost je ponekod privedla do tega, da se je upra-
vljanje raznolikosti ustalilo le v upravi, ki je model izvajala od
'zgoraj-navzdol', in se spodbujalo le pri delodajalcih, hkrati pa
se je zanemarila vloga sindikatov.
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Razumevanje koncepta se razlikuje tudi med posameznimi drza-
vami: v Nemciji so uvozili ameriski poslovni model, utemeljen
na sprejemanju drugacnosti, v Franciji upravljanje raznolikosti
pomeni socialno nediskriminacijo, v Veliki Britaniji pa je pouda-
rek na poslovnih prednostih in ekonomskih ucinkih raznoliko-
sti. Tam, kjer je znacaj kolektivnih pogajanj fragmentiran, je
vloga sindikalnih equality-officerjev le svetovalna, ne pa tudi di-
rektno pogajalska. Intenzivno se z upravljanjem raznolikosti
ukvarjajo tudi sindikati na Danskem, v Belgiji, Franciji, Av-
striji, na Portugalskem in drugod.

Vecina podjetij se posluzuje modela upravljanja raznolikosti skli-
cujoc se na ekonomske prednosti, za katerega je znacilen pristop
pristop 'od zgoraj-navzdol', to je prenos z 'vrha navzdol', od visjega
managementa navzdol. Za sindikate na drugi strani pa je znaci-
len sistem 'od spodaj navzgor', to je izvajanje pritiskov iz baze, od
spodaj navzgor. Sele novejsi pogledi poudarjajo, da je najbolj pri-
porocljiva kombinirana metoda, torej sodelovanje delodajalcev in
sindikatov, namesto enostranska metoda ter nujno vkljucevanje
sindikatov.

Pogajanja za raznolikost

Socialni dialog je orodje mociv rokah sindikata. Sindikat se po-
svetuje, svetuje in poziva delodajalce, daje pobude za sprejem
novih predpisov, zakonov in politik. Sindikat lahko v vse te de-
javnosti, pravni okvir sindikata, programske dokumente, ko-
lektivne pogodbe in pogajalske procese vnese tudi spremen-
ljivko raznolikosti in z lastnim zgledom vpliva na razvoj in
uvedbo dobrih praks na tem podrocju.

Nekateri sindikati, kot na primer avstrijski OGB, britanski TUC,
belgijski sindikati ABBV (sindikat socialistov), ACV (krs¢anski
sindikat), ACLVB (liberalni sindikat), francoska CFDT in C.C.T.,
portugalska Intersindical Nacional in regionalna zveza USL, evrop-
ska konfederacija sindikatov ETUC itd., izvajajo upravljanje raz-
nolikosti, ki vkljucuje:

= reprezentiranje in zastopanje interesov delavcev in

pogajanja z delodajalci;

= izboljSanje delovnih pogojev;

» lobiranje in vpliv na zakonodajo;

= ozavescanje;



= svetovanje in pravna pomoc delavcem;

= usposabljanje za vodstvo, sindikalne zastopnike, ¢lane
sindikata;

= usposabljanje za pripadnike razli¢nih manjsin;

=« ukrepe za spodbujanje participacije delavcev migrantov,
etni¢nih manjsin v organizacijskih strukturah in
organih odlocanja;

= reflektiranje pozicij in reference manjsin v pogajalskih
procesih;

= telefonske linije za pomo¢/svetovanje manjSinam in
ranljivim skupinam;

» didakti¢ne modele za on-line learning na podrocju
upravljanja raznolikosti;

» uporaba zunanjega monitoringa;

» promocija (mediji, javnost).

Sindikati, ki so razvili politike raznolikosti, se soocajo s teza-
vami na nivoju delovnih mest, kjer se te slabo ali sploh ne izva-
jajo. Se vel tezav je v pogajalskih procesih, kjer se vprasanje
diskriminacije pogosto razume kot loceno od osrednjih in glav-
nih pogajalskih vsebin. To je mogoce spremeniti z neposrednim
vklju€evanjem ranljivih skupin ter omogocanjem, da te same
oblikujejo referen¢ne tocke za pogajalski program. Ce tega izziva
sindikati 21. stoletja ne bodo sprejeli, bodo postali vse manj po-
membni za narascajoco armado delavcev, pa tudi za neprecen-
ljiv potencial manjsin kot nosilcev delavskega aktivizma in
obnove delavskega gibanja.

Sindikati, ki se povezujemo v ZSSS, sporocamo delavkam in delavcem, da
smo delavska organizacija, ki bo uveljavljala nacela enakih moZznosti vseh
kategorij zaposlenih tako na trgu dela kot tudi v lastni sindikalni organiza-
ciji. Diskriminacija je vir socialne, gmotne in pravne neenakosti. Na-
sprotujemo neposredni in posredni diskriminaciji glede na narodnost, raso
ali etnicno poreklo, spol, starSevstvo oziroma druzZinske obveznosti, invalid-
nost, vero ali prepricanje, starost, spolno usmerjenost ali drugo osebno oko-
liscino, ki posameznika ovira pri uresnicevanju temeljnih svoboscin. Delovali
bomo tako, da bo vsaki delavki ali delavcu zagotovljena enaka dostopnost
do izobrazbe, poklica, zaposlitve in poklicnega napredovanja ter socialne za-
scite. Posebno skrb bomo namenili najbolj ranljivim kategorijam delavcev.
Organizacijo sindikata bomo prilagodili tako, da bomo razlicnim kategori-
Jjam delavcev, kot so Zenske, delavci v zacasnih oblikah zaposlitve, mladi,
invalidi, migranti in drugi, omogocali, da uveljavljajo svoje specificne inte-
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rese. Ustvarjali pa bomo pogoje, da bo struktura organov sindikata na vseh
ravneh odraZala strukturo clanstva. Zelimo kot sindikat, ki se bori za de-
Jjanske potrebe delavcev in ki postavlja solidarnost za temelj svojega dela, k
vclanitvi v sindikat povabiti vse kategorije delavcev.

Lucka Bohm, ZSSS

Prednosti in koristi za vse

Prednosti in koristi politik raznolikosti so pomembne tako za de-
lojemalce kot delodajalce. Vendar politika raznolikosti zadeva Se
veliko $ir$i krog deleznikov. Kljub temu se mnogi Se vedno spra-
$ujejo, zakaj bi se morali obremenjevati z raznolikostjo. Odgovor
je preprost: diskriminacija je nesprejemljiva z eticnega in prav-
nega vidika.

Ucinkovito upravljanje raznolikosti v zaposlovanju vodi v celo
vrsto prednosti in koristi:

= Izpolnjevanje zakonskih predpisov.

= Zagotavljanje enakih moznosti, preprecevanje
diskriminacije.

= Omogocanje varne eksistence delavcev.

= Ustvarjanje vzpodbudnega vzdusja, povecanje
prilagodljivosti in prizadevnosti zaposlenih.

« Izboljsanje morale in motivacije.

= Pocutje, zdravje in varnost zaposlenih.

= Ljudje so lahko to, kar so, in se zato v celoti usmerijo na
delo.

» Izboljsana storilnost in produktivnost.

= IzboljSana kreativnost in inovativnost.

» Izboljsano timsko delo, solidarnost.

= Stimulacija bolj fleksibilnega dela.

» Vi§ja stopnja zavzetosti in zadovoljstva z delom.

= Vi§ja stopnja predanosti in lojalnosti.

» Primerna uporaba sposobnosti in talentov zaposlenih.

= Dvig zaposljivosti ranljivih skupin.

= Manjse nihanje delovne sile.

= Manj izostankov z dela.

= Manj delovnega stresa in bolniskih dopustov.

=« NizZja stopnja odliva in menjavanja kadrov.

= Manj stroskov s kadriranjem in uvajanjem.



= Vecji nabor talentirane delovne sile.

» Izboljsanje produktov in storitev.

= Razvoj in razsirjenje ponudbe.

= Dostop do novih trgov.

= Vecja konkurencnost.

=« Ustvarjanje priloZnosti za skupine brez enakih moznosti.

= Izogib sodnim postopkom in odskodninam.

= Ugled vodstva in podjetij.

= Promocija poslovne etike in vrednot.

= IzboljSana organizacijska kultura.

= Ucinkovitejse reSevanje problemov in konfliktov.

= Izboljsani procesi vodenja.

= Izboljsani procesi odlo¢anja in participacije ranljivih
skupin.

= Reprezentativen socialni dialog in vkljucevanje ranljivih
skupin.
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III. OVIRE

Najtrdovratnejsa ovira izvajanja politik raznolikosti so pred-
sodki in stereotipi, ki jih opisujemo v nadaljevanju. Med ovire
izvajanja politik raznolikosti sodi hierarhija ¢lovekovih pravic:
podjetja in organizacije investirajo zlasti v spol in invalidnost,
medtem ko ostale kategorije ostajajo »pepelke raznolikosti«. Med
ovire sodita tudi odpor do sprememb in ucinek zrcalne podobe, to
je, zmotno prepricanje, po katerem ljudje lastne vrednote in pre-
pricanja projicirajo na druge. Ovira sta tudi strah pred masceva-
njem in obratno diskriminacijo. Ljudje, ki se pritoZijo, morajo
biti ustrezno zasciteni pred mascevanjem. Strah pred masceva-
njem jih lahko odvrne od uveljavljanja njihovih pravic. Prav
tako je treba zascititi price.

Pricakovati napredek od zgolj zakonskih predpisov kot edine poti
do socialne pravicnosti je ravno tako nerealno.

Predsodki in stereotipi

Vecinsko gledanje na svet in druzbena razmerja ponuja varno in
preprosto sliko, ki pa ni vselej tudi realna. Vecinske predstave iz-
hajajo iz dominantnega gledis¢a in pozicije, ki je pogosto slepa
za vse, kar kakorkoli odstopa od ustaljenih norm. Taksna, vna-
prej izoblikovana pozicija je rigidna in zelo trdovratna. Izven slike
ostaja slepo polje z mnozico drugacnih, nevecinskih, marginali-
ziranih, prikrajSanih ali zapostavljenih posameznikov ali skupin.

Pri tem je treba upoStevati razli¢ne pogoje percepcije, kar po-
meni pretresanje druzbenih, institucionalnih in individualnih
pogledov: kako dojemamo dusevno ovirane ljudi? Imajo Zenske

10V Veliki Britaniji imajo Ze od leta 1964 za$¢itno zakonodajo na podroéju boja proti
etni¢ni in rasni diskriminaciji v zaposlovanju, a je ta kljub temu prisotna in zelo pe-
reca. Prvirazlog je, da sistem sam po sebi ne more prisiliti delodajalcev, da spreme-
nijo diskriminatorne prakse. Mnogi raje resujejo probleme v obliki odskodnin ali pa
se namesto odskodnin posluzujejo izvensodnih poravnav. Drugi razlog sta tezavnost
in neuspesnost postopkov na delovnih sodis¢ih (zavracanje tozb, neprepoznavanje
diskriminacije).



na delovnem mestu enake moznosti kot moski? Kako gleda dru-
zba na geje in lezbijke? Zakaj so starejsi delavci manj zazeleni?
Kako se odzivamo na sodelavce, ki so verni? Zakaj rasne in etni-
¢ne razlike loc¢ujejo sodelavce?

Najvecja ovira pri zaposlovanju tezje zaposljivih skupin (manj-
$in, marginaliziranih skupin) sta njihova stigmatizacija in gora
predsodkov ter stereotipov o njih. Izraza se v dojemanju razlik
kot slabosti. Vsak dan se sre¢ujemo s stereotipi o tem, da inva-
lidi, Romi, starejsi ljudje, Zenske, geji in lezbijke, ljudje do-
loc¢ene veroizpovedi ali kulture niso zanesljiva, motivirana in
dovolj storilna delovna sila, pa¢ pa povezana z visokimi tveganji
za poslovne izgube. Te skupine delojemalcev so domnevno tve-
ganje za slabso produktivnost, ve¢ izostankov z dela, bolniski
dopust, porodniski dopust, iztroSenost, slabo zdravje, lenobo,
pomanjkanje delovnih navad, kulturne razlike ipd. Toda te sku-
pine niso teZje zaposljive zato, ker bi bili slabsi delavci, ampak
zato, ker jih bremeni teza trdovratnih predsodkov in ker nimajo
in ne dobijo pravih priloznosti.

Spopad s tradicionalnimi, globoko zakoreninjenimi predsodki
pomeni najprej in predvsem spremembo miselnih vzorcev, spre-
membo »v glavah« ljudi. A ravno te spremembe so najtezje do-
segljive, ne zgodijo se ¢ez no¢. Ko pa se zgodijo, so trajne in
dolgorocne. Temeljni pogoj in prvi korak sta vzgoja in ozavesca-
nje ljudi. Stereotipi in predsodki so vrsta ¢lovekove reakcije na
okolje oziroma izraz nezmoznosti te reakcije. Sociologija uci, da
ljudje podlegajo predsodkom in stereotipom, ki so latentno pri-
sotni v vsaki populaciji. V zaostrenih druzbenih okolis¢inah iz-
bruhnejo na dan mocneje. Izvor predsodkov ti¢i v neznanju,
pomanjkanju informacij, nezadostni $irini izkustva, nesposob-
nosti procesiranja informacij, potlacenih strahovih.

Stereotipi in predsodki sluZijo za poenostavljeno razumevanje
in razlaganje pojavov v druzbi. Generalizacija razlik se hrani s
custvenimi vzgibi, kot so strah pred neznanim, sovrastvo do
drugacnosti, odpor do sprememb. Predsodki in stereotipi o do-
lo¢enih skupinah in posameznikih se ne oblikujejo na podlagi
dejanskega stanja ali preverjenih izku$enj, temve¢ pomenijo
iracionalno, izkrivljeno, popaceno podobo. So pa zato toliko bolj
vztrajni, globoko zakoreninjeni ter imuni na spremembe. Ra-
zlog temu se skriva v njihovi preprostosti.
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Starost

Starost pomeni Stevilo let, ki jih Steje posameznik, oziroma gene-
racijo, ki ji pripada. Prebivalstvo v delovno sposobnem zivljen;j-
skem obdobju je staro med 15 in 65 let. To je starostni kontingent,
iz katerega se rekrutirajo delovno aktivni ljudje, ki tvorno prispe-
vajo k druzbenemu proizvodu. Starejsi delavci so tisti v razponu
med 55 in 65 leti. 65 let je starost, ki je po slovenskih predpisih
o pokojninskem in invalidskem zavarovanju pogoj za pridobitev
pokojnine za najnizjo pokojninsko dobo.

V Evropski uniji in Sloveniji se prebivalstvo stara. Ta trend se bo
Se nadaljeval. Evropske projekcije kazejo, da naj bi se do leta
2020 kontingent delovno sposobnega prebivalstva zmanjsal,
kontingent neaktivnega starejSega prebivalstva pa se bo povecal
za okrog 9 %.

Delovno aktivno prebivalstvo postaja vse starejse, hkrati pa so
starejsi skupina, ki najtezZje najde zaposlitev in jo najtezje ob-
drzi. Delodajalci so nenaklonjeni starejsi delovni sili, ¢eprav se
jizaradi zmanjSevanja kontingenta delovno sposobnih ne bodo
mogli izogniti. V druzbi prevladuje negativni stereotip o starej-
$ih delavcih, ki naj bi bili pogosteje bolni, manj izobraZeni in
naj bi se slabse prilagajali novostim.

Niti delodajalci niti sindikati niti starejsi delavci niti nevladne or-
ganizacije se ne zavedajo dovolj, kako pomembna postaja skrb za
starajoco se delovno silo. S prezgodnjim odhodom delovne sile se
pojavljajo nepremostljivi problemi - izgube pomembnih znanj in
vescin v delovnem procesu, porajanje psihosocialnih problemov
zaradi izkljucitve e aktivnega dela populacije iz delovnega toko-
kroga, nihajoce obremenitve izdatkov za pokojninske in socialne
transferje.” Prezgodnje upokojevanje in brezposelnost za delo
sposobnega prebivalstva povzrocata nastanek skupine ljudi, ki so
izrinjeni na rob druzbenega dogajanja, torej nastanek nove ran-
ljive, izkljucene, prikrajsane skupine.

1V Sloveniji je bila leta 2008 povprec¢na doba prejemanja pokojnine prejemnikov,
ki jim je prenehala pravica do starostne pokojnine, priZenskah 20 let in 10 mesecev
in pri mogkih 16 let in 4 mesece oziroma skupaj 18 let in 3 mesece. Vir: Mese¢ni
statisti¢ni pregled ZPIZ, februar 2009, www.zpiz.si.



Nenaklonjenost delodajalcev do starejse delovne sile se odraza v
pogojih, ki jih postavljajo za zasedbo prostih delovnih mest. To
kaZejo javno objavljeni oglasi in razpisi. Stevilni primeri ogla-
Sevanja delovnih mest direktno diskriminirajo na podlagi sta-
rosti. V Sloveniji so leta 1999 delodajalci na ZRSZ vlozili 22 tisoc¢
potreb (55 %) po delavcih, pri katerih so kot pogoj za zasedbo de-
lovnega mesta postavili starost delavca do 39 let.»

Koncept aktivnega staranja je v slovenskih podjetjih skorajda ne-
poznan. V eni izmed raziskav, v kateri je aktivno sodelovalo okrog
200 podjetij, o promociji aktivnega staranja sicer razmislja 30.8
% organizacij, kar 65.6 % pa ne nacrtuje promoviranja omenje-
nega ukrepa. Skrb zbujajoc je tudi podatek, da samo 10 % organi-
zacij udejanja fleksibilne delovne prakse - namenjene specificnim
potrebam starejSih. Vecina organizacij sploh ne namerava vpe-
ljati ali izvajati ukrepov, kot na primer: ugotavljanje uspesnosti
starej$ih zaposlenih pri delu (72.5 %), fleksibilne delovne prakse,
zgostitev delovne obveznosti na $tiri dni v tednu (72 %), moznost
dodatnih dopustov in podaljsanja pocitnic (70.8 %), starostne
omejitve za neregularno delo (ob praznikih, nedeljah 69.7 %),
organizirana telovadba in programi dobrega pocutja (68.8 %).
Nenavadno velik je deleZ organizacij (63.5 %), ki kaZejo nezani-
manje kadrovnikov in vodstva za programe usposabljanja in iz-
popolnjevanja starejsih zaposlenih v kontekstu vsezivljenjskega
ucenja - do konca delovne kariere. Podobno 66.5 % organizacij
ne razmislja o izobraZevanju vodstva o vidiku upravljanja sta-
rejsih kadrov, kar 66.2 % organizacij pa nima namena izvajati
programov, usmerjenih v spreminjanje stalis¢ in stereotipnih
pogledov v zvezi s starej§imi zaposlenimi.s

Favoriziranje mladih, ¢lovesko in strokovno manj izkusenih, a
tudi delodajalcu manj lojalnih delavcev se na daljsi rok ne kaze
kot prednost. Ceprav Evropska unija in vlade drZav sprejemajo
Stevilne ukrepe na tem podrocju, cetudi delodajalci dvigujejo za-
vest o posledicah, ki spremljajo pri¢akovan porast Stevila starej-
$ih ljudi, imajo vse evropske drzave nizko udelezbo starejse
delovne sile. Neupostevanje razmer in zanemarjanje specifik in
potreb starejSe delovne sile lahko povzro¢i resne probleme. Brez

©Vir: ZRSZ.
B Vir: Delo FT, 30.6. 2008. Da se tudi delavci starajo, podjetja vedo, kako se s tem
spopasti, pa je manj jasno. http://www.delo.si/tiskano/html/20080630/Delo+FT/o.
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vkljucevanja starejse delovne sile preprosto ni mogoce realizirati
delovnega procesa.

Resnic¢ne spremembe lahko dosegajo le socialni partnerji in sta-
rejsi delavci sami. Podjetja morajo ustvariti razmere, ki starej-
$im dajejo priloZnosti za participacijo, tako da nacrtno skrbijo
za dvig zaposljivosti starejsih, za njihovo zdravje, varnost, pro-
duktivnost in motiviranost. Sindikati morajo izvajati stalne pri-
tiske na delodajalce, da bodo skrbeli za starajoco se delovno silo,
preprecili izgube znanj in ves¢in zaradi prezgodnjega upokoje-
vanja in zapuscanja trga delovne sile, sprejemali ukrepe za ohra-
njanje delovnih mest za starej$e in reintegracijo.

Zaposljivost posameznika je odvisna od ve¢ faktorjev: znanja,
izku$enj, zdravstvenega stanja, motivacije, zavzetosti. Zapo-
sljivost starejsih, generalno gledano, z leti upada. Da bi obdrzali
starejSe delavce v podjetju in ohranili njihovo znanje in drago-
cene izkusnje ter vzdrzevali njihovo optimalno delovno sposob-
nost ter motivirali mlajse deleavce, se v okviru upravljanja
raznolikosti uvajajo ukrepi starostno-obcutljive politike zapo-
slovanja.*Izhajajo iz dejstva, da se delovne sposobnosti v razli-
¢nih starostnih obdobjih spreminjajo.

Mladi

Na drugi strani obstaja problem zapostavljanja mlajsih genera-
cij, ki na trgu delovne sile in v zaposlovanju nimajo vselej ena-
kih mozZnosti. Mladi delavci in iskalci zaposlitve so v Sloveniji
diskriminirani na nekaterih podrocjih, zlasti kot iskalci prve
zaposlitve. Po podatkih za leto 2009 narasca delez brezposelnih
v kategoriji do 26. leta starosti.’s Po podatkih EUROSTATA za zad-
nje Cetrtletje 2008 je 68.9 % mladih do 24. leta v zacasnih zapo-
slitvah, Zensk pa celo 80.4%. Slovenski sindikati opozarjajo na
vse vecji problem diskriminacije mladih delavcev in delavk ter
iskalcev zaposlitve, vezan na njihov druzinski oziroma star-
Sevski status, zlasti materinstvo in nacrtovanje druzine ter za-
konski stan. V slednjem primeru gre za pojav vecplastne
(multiple) diskriminacije, saj ta poteka hkrati na ravni spola,
starosti in druzinskega statusa.

4 Angl.: age-sensitive policy.
15 Vir: ZRSZ, 2009.



Pri mlajsih je zelo velik problem vkljucenosti na trg dela. Urad
za enake moznosti in ZRSZ sta v obdobju od novembra 2006
aprila 2007 prejela 418 anonimnih prijav iskalcev zaposlitve
zoper tiste delodajalce, ki kandidatke in kandidate na razgovo-
rih za zaposlitev sprasujejo o Stevilu otrok, zakonskem stanu,
nacrtih glede druZine, nose¢nosti, jim dajo v podpis vnaprejsnjo
odpoved pogodbe o zaposlitvi in podobno. 87 % prijav so poslale
zenske, 13 % moski. Med njimi je okrog dve tretjini Zensk in
slaba polovica moskih starih od 21 do 30 let. Delodajalci so vpra-
$anja, povezana z druzinskim oziroma zakonskim statusom,
najpogosteje postavljali na razgovoru - Zenskam pogosteje kakor
moskim. Dobri Cetrtini Zensk so delodajalci zastavili vprasanje
‘Ali imate otroke?', moske pa so najpogosteje sprasevali po za-
konskem stanu. Vsako cetrto Zensko so vprasali, ali je poro¢ena
ali samska, vsako Sesto, ali namerava imeti otroke, vsako sedmo
so vprasali po starosti njenih otrok ter vsako deseto, ali je no-
seca

Mladi so ve¢inoma zaposleni v zaposlitvah za dolocen ¢as. Skoraj
tretjino zaposlenih mladih skrbi, da bodo izgubili sedanjo zapo-
slitev, kar je lahko oteZevalna okoliS¢ina pri nacrtovanju dru-
Zine. 43 % zaposlenih starSev poroca, da v zadnjem letu niso bili
odsotni z delovnega mesta zaradi otrok, 13% starSev pa je pred-
¢asno zakljucilo dopust, namenjen otroku. Ocetje najpogosteje
navajajo financ¢ne razloge, matere pa negativno stalis¢e nad-
rejenega. Ocetje za nekori$cenje ocetovskega dopusta navajajo
med razlogi osebno odlocitev in pritisk okolja (finan¢ni razlogi,
delovno okolje). Ve¢ina mladih je usklajevanje dela in druzin-
skega ali zasebnega zivljenja prav tako ocenilo kot obremenju-
joce, le 38% mladih tak$no usklajevanje ne obremenjuje. Po
drugi strani pa vecina anketiranih, 58 %, ocenjuje, da imajo de-
lodajalci razumevanje za potrebe starSev z majhnimi otroki. Te-
zave pri iskanju sluzbe zaradi nacrtovanega starSevstva ali
starSevskih obveznosti imajo predvsem Zenske.?

16 Ni ti treba povedati delodajalcu, lahko poves nam; glej: http:/www.uem.gov.si/
fileadmin/uem.gov.si/pageuploads/NePovejKoncna.pdf

v Mladim materam/druZinam prijazna podjetja, 2006; glej: http://www.certifikat-
dpp.si/equal/images/teksti/telefonska_anketa_zaklju_ki_oo1.pdf
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Zdravje in kondicija

S starostjo se lahko pojavijo zdravstvene tezave. Statisti¢no gle-
dano imajo starejsi zaposleni daljSe bolniske dopuste, mlajsi pa
jih imajo ve¢, vendar krajsih. V povprecju se stanje izravna. Ve-
liko zdravstvenih tezav starejsih delavcev ni toliko povezanih z
njihovo starostjo kot pa z dolgotrajnim opravljanjem enoli¢nega
dela. Dolgotrajno in enoli¢no delo obremeni in izrabi zgolj dolo-
¢ene dele organizma. To teZavo je mogoce resiti z rednim menja-
vanjem nacina gibanja in telesnih obremenitev pri delu,
periodi¢no spremembo vrste delovnih opravil ter varovanjem
zdravja pri delu. Umske sposobnosti je mogoce ohranjati v dobri
kondiciji s stalnim obnavljanjem in dopolnjevanjem obstoje-
¢ega znanja in vescin, potrebnih za opravljanje dela.

S staranjem na splosno prihaja do upadanja psihofizi¢nih spo-
sobnosti, vendar te spremembe niso enake za vse. Ali te spre-
membe vplivajo na zaposljivost, je odvisno od vrste dela in
kondicije posameznika; vec¢ina delavcev nikoli 100 % ne koristi
svojih psihofizi¢nih kapacitet, zato te spremembe ne vplivajo
nujno na kvaliteto dela. Del izgube sposobnosti zaradi starosti
se kompenzira z ve¢jim izkoristkom dela, ki je rezultat daljsih
delovnih izkus8enj. Zato so starejsi, izkuSeni delavci primerni za
delovodje, skupinovodje ali druge vodstvene pozicije. Razli¢ne
¢lovekove telesne in dusevne zmoznosti v razli¢nih starostnih
obdobjih narekujejo prilagajanje delovnih razmer.

Zgodnja upokojitev

Delodajalci neradi ohranjajo v zaposlitvi starejso osebo in jo Zelijo
¢im prej nadomestiti z mlajSo. Pri tem se ne zavedajo izgube zna-
nja, izkusenj in ves¢in, ki jih povzroci prezgodnji odhod starejsih
delavcev s trga delovne sile. Vecina delavcev v Evropski uniji se
upokoji, preden dosezejo uradno starost za upokojitev. Obsezno
upokojevanje pri relativno nizki starosti je pasiviziralo $tevilne vi-
talne ljudi z bogatimi delovnimi izkusnjami, ki bi lahko ustvarjali
osebni in druzbeni dohodek. Zgodnje, pogosto tudi neprosto-
voljno upokojevanje zbudi pri mnogih delavcih obcutek zavr-
Zenosti in nekoristnosti ter pojav psihi¢nih in socialnih travm.

Ce skusamo ohraniti ali povecati deleZ starejsih na trgu delovne
sile, je pomembno, da se zavedamo vzrokov za zgodnjo upokoji-



tev. Prvi¢, razloge za upad zaposljivosti lahko prepre¢imo ali upo-
¢asnimo. Drugi glavni vzrok so stereotipi. Stereotipna podoba sta-
rejSih delavcev je, da so pocasni in neucinkoviti, pogosto na
bolniskem dopustu itd. Tovrstnim stereotipom verjamejo celo
starejsi delavci sami. Delodajalci imajo zadrzke do zaposlovanja
starej$ih in so zadovoljni, ko starejsi sami zapustijo organizacijo.
Vloga in pomen dela se pri posamezniku z leti spreminjata.
Mlajsi ljudje na delovnem mestu radi razkazujejo svoje sposob-
nosti in tekmujejo z ostalimi, starejSim pa je pomembnejsa
kreativnost in vsebina dela, Zelijo si priloznosti, kjer pridejo do
izraza njihovo znanje in dolgoletne izkusnje. UposStevanje teh
dejavnikov pri organizaciji dela ohranja in dviguje motiviranost
ter dinamiko kolektiva. Zaradi bogatejsih Zivljenjskih izkugen;j
so starejsi ljudje bolj vesci reSevanja konfliktnih in ¢ustveno na-
bitih situacij. Zaradi daljSe prakse in bogatejsih izkusenj so pri-
merni za Stevilna delovna mesta, tudi vodstvena in vodilna.

Ukrepi

Ukrepi so neizbezni. Prvi korak organizacije, ki Zeli uvajati ra-
zlicnim generacijam prijazno in spodbudno zaposlovanje, je
ugotoviti potrebo po tem koraku. Ce je zaposlovanje razli¢nih
generacij vitalnega pomena za njen obstoj, lahko nacrtuje v
smeri naslednjih prijemov:

» Preden ukrepate, se poucite o medgeneracijskih razlikah.

= Preucite starostno-obcutljive politike zaposlovanja.

= Bodite dovzetni do poloZaja starejsih, izdelajte sistem za
senzibilizacijo na vseh ravneh vase organizacije.

= Upostevajte ovire, s katerimi se soocajo mlajsi delavci in
iskalci zaposlitve; posebej nacrtujte ukrepe zanje.

» Poskrbite za mladim in druZinam prijazno zaposlovanje.

= Razmislite o tem, kaksni so stereotipi o starejsih delavcih
in kako se z njimi sooc¢a organizacijska kultura.

= Razmislite o tem, ali v kolektivu obstaja prostor za
generacijsko raznolikost.

= Pretresite obstojece politike kadrovanja, kako se odrazajo
na starej$e in kako na mlajse zaposlene.

= Izpeljite intervjuje s starejSimi delavci o tezavah in
prednostih starosti, s katerimi se soocajo v delovnem
procesu.

= Izpeljite intervjuje z mlajsimi delavci o tezavah in
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prednostih, s katerimi se soo¢ajo v delovnem procesu.

= Kontaktirajte lokalna zdruZenja in nevladne organizacije.

= Posvetujte se z razli¢nimi generacijami v kolektivu glede
moznih izboljsav.

= Omogocite pomoc pri nacrtovanju poklicne poti po 55. letu
starosti (umik starejsih na delovna mesta, kjer pride do
izraza posredovanje delovnih izkusenj na mlajse).

= Izdelajte pregled $tevila starejsih zaposlenih in vrste del,
ki jih opravljajo.

= Zmanjsujte intenzivnost dela (zlasti po 60. letu starosti)
tudi z institutom polovi¢nega starostnega
upokojevanja.

= Uvajajte tehnologije, ki ne temeljijo na telesni moci,
ampak upostevajo spremenjene telesne zmogljivosti,
ki jih prinasa starost.

=« Analizirajte delez odsotnosti z dela in razlogov zanjo po
starostnih skupinah.

= Oglasujte delovna mesta tako, da bo oglasevanje prijazno
mladim in starej§im iskalcem zaposlitve.

= Poskrbite za varno, do raznolikosti spostljivo delovno
mesto (uvajanje, poskusno delo, razmere na delovhem
mestu, poklicno napredovanje, poklicno
usposabljanje, odpuscanje, dostop do zavarovalnih
shem iz naslova zaposlitve, usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja).

= Omogocite starostno fleksibilne delovne pogoje in delovne
prakse (delovni ¢as, nacin zaposlitve).

= Omogocite delitev delovnega mesta (dva zaposlena si
lahko delita delovni ¢as, vsak za polovico).

= V strokovne in druge organe vkljucite generacijski vidik.

= Podprite interesno zdruzevanje ranljive skupine v
sindikatu.

Pomembno je tudi vsezivljenjsko izobraZevanje in trening starej-
$ih delavcev z namenom integracije in reintegracije v obstojece
ali nove delovne procese. Na tem podrocju je mogoce sodelovati
znevladnimi organizacijami, denimo z Univerzo za tretje Zivljenjsko
obdobje, ki se ukvarja z izobrazevanjem starejsih.



Razvoj produktov za prikrajsane skupine

Ciljno oglasSevanje kozmeti¢nih izdelkov znamke Dove, podprto
zjasno raznolikostno filozofijo, ki vkljucuje starejse, je dvignilo
prodajo oglasevane linije za 70 %.

Invalidnost

Invalidi oziroma hendikepirani*® imajo kot enakopravni drzav-
ljani pravico do enake obravnave, neodvisnega zivljenja in druz-
bene participacije. Evropska unija Se zlasti skrbno promovira
aktivno vkljucevanje hendikepiranih v zaposlovanje. Invalidi
predstavljajo okrog Sestino evropskega prebivalstva v delovni
starosti. Vendar je njihova stopnja zaposlenosti znatno manjsa.
Po podatkih Evropskega foruma invalidov EDF je skoraj 8o % invalidov
izkljucenih iz trga delovne sile. Moznost, da bo hendikepirana
oseba brez zaposlitve, je v primerjavi z ostalimi tri do Sestkrat
vecja. Vecja je verjetnost, da bodo dobili slabse placano delovno
mesto, ostali nezaposleni dlje ¢asa in vecje je tveganje odpusti-
tve. Po raziskavi EHRC je ve¢ kot 22 % invalidov pod stalnimi pri-
tiski in sovraznim odnosom na delovnem mestu, okrog 12 % pa
jih trpi zaradi fizi¢nega nasilja na delovnem mestu. Cetudi
niste invalid, imate vedno 20 % mozZnosti, da to postanete v teku
delovnega Zivljenja.

Invalidi veljajo za najvec¢jo manj$ino. Evropska unija si priza-
deva za vkljucitev 50 milijonov hendikepiranih ljudi na trg za-
poslovanja, drzave clanice pa na podlagi Evropske strategije
zaposlovanja, Lizbonske strategije in drugih smernic na podrocju
socialnega vkljucevanja urejajo zaposlovanje invalidov vsaka po
svoje. Zelo pomembno je, da Evropska komisija podpira priza-
devanja za neodvisno Zivljenje hendikepiranih in njihovo dein-
stitucionalizacijo.

V zadnjem desetletju se je stopnja druzbene odgovornosti vklju-
¢evanja invalidnih oseb v zaposlovanje povecala. Clavna ovira

18 Glede uporabe izraza invalid ali hendikepirana oseba ni Sir§ega konsenza. Napred-
nejse organizacije ne uporabljajo besede invalid, ker je stigmatizirajoca in zastarela
in temelji na preZivetih medicinskih konceptih. Izraz invalid se uporablja le pri ter-
minih iz zakonodaje - nadomestilo za invalidnost, invalidska pokojnina ipd. Kadar
pa govorimo o ljudeh, je primerneje re¢i hendikepirani, hendikepirane osebe.
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so predsodki o slabsih delovnih zmoznostih invalidov. Misel-
nost, da je treba hendikepirane osebe v zaposlovanju in $irsi
druzbi obravnavati enako kakor ostale ter pri tem upostevati nji-
hov prikrajsani polozaj, je vse bolj sprejeta in podprta s Stevil-
nimi ukrepi, zakoni, predpisi, mednarodnimi konvencijami.
Cela vrsta zakonskih dokumentov predstavlja temeljno podlago
za dejanske ukrepe za enake moznosti invalidov, s ciljem zago-
toviti enakopravno udelezbo, visjo zaposljivost, pridobitev in
ohranitev delovnih mest zanje. Vendar kljub premnogim doku-
mentom in predpisom se invalidi v praksi $e naprej borijo s prem-
nogimi ovirami. Ceprav si je Lizbonska strategija zadala 7o % dvig
stopnje zaposlenosti do leta 2010, to ni izboljsalo polozaja hen-
dikepiranih.

Medtem ko so pozitivni ukrepi neobvezni, je prilagajanje potre-
bam hendikepiranih oseb obvezni del direktive o zaposlovanju.
Evropska direktiva o zaposlovanju dolo¢a, da morajo delodajalci
vjavnem in zasebnem sektorju zagotoviti prilagoditve delovnih
mest za invalide (na primer odstranitev fizi¢nih ovir, ki onemo-
gocajo dostop, prilagoditve delovnega ¢asa, prilagoditve za sla-
bovidne ter druge pogoje za razvoj kariere).

Status invalida

Zakonska definicija invalidnosti pravi, da je to oseba, ki pridobi
status invalida in ima z odloc¢bo pristojnega organa ugotovljene
trajne posledice telesne ali duSevne okvare ali bolezni in ima zato
bistveno manjse moznosti, da se zaposli, ohrani zaposlitev ali v
zaposlitvi napreduje. Definicija invalidnosti po ZPIZ-1¥ je nasled-
nja: invalidnost je podana, ce se zaradi sprememb v zdravstvenem stanju, ki jih
ni mogoce odpraviti z zdravljenjem ali ukrepi medicinske rehabilitacije in so ugo-
tovljene skladno s tem zakonom, zavarovancu zmanjsa zmoZnost za zagotovitev
oziroma ohranitev delovnega mesta oziroma za poklicno napredovanje. Po tej
definiciji se invalidnost ugotavlja le pri tistih posameznikih, ki
so bili predhodno invalidsko zavarovani. V splosnem gre za vse
zaposlene osebe, ki so s sklenitvijo delovnega razmerja vstopile v
sistem obveznega socialnega zavarovanja. Oseba, pri katerem je
ugotovljena izgubljena ali zmanjsana delovna zmoznost za zago-
tovitev oziroma ohranitev delovnega mesta ali napredovanja na
delovnem mestu, lahko pridobi status delovnega invalida.

1 Glej poglavje Zakonodaja, spodaj.
2 Glej poglavje Zakonodaja, spodaj.



Status invalida po ZZRZI* lahko pridobi oseba, ki ni pridobila
statusa invalida po drugih predpisih oziroma nima z odlocbo pri-
stojnega organa ugotovljenih trajnih posledic telesne ali duSe-
vne okvare ali bolezni in je prijavljena kot brezposelna oseba na
Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje. Stara mora biti vsaj 15 let
in ne starej$a od 65 let.

Status invalida po tem zakonu lahko pridobi tudi zaposlena ose-
ba, vendar v tem primeru stroske postopka nosi napotitelj. Brez-
poselne osebe v postopek praviloma napoti Zavod, zato gredo
stroski postopka za brezposelne osebe iz proracuna Republike Slove-
nije. Za pridobitev statusa invalida morajo biti pri osebi ugoto-
vljene:

= trajne posledice telesne ali dusevne okvare ali bolezni,

= teZave pri dejavnostih, ki vplivajo na njeno zaposljivost,

= in ovire pri vkljucevanju v delovno okolje.

Nevladne organizacije za hendikepirane osebe opozarjajo na
perec problem statusa invalida po Zakonu o druzbenem varstvu
telesno in dusevno prizadetih - ta status dobijo osebe, ki so
(tezje) hendikepirane od otrostva - glede na ta status so te osebe
»nesposobne za samostojno Zivljenje in delo«, lahko pa jim je
odvzeta tudi opravilna sposobnost. To pomeni, da ne morejo ko-
ristiti nobenih pravic iz Zakona o zaposlitveni rehabilitaciji in
se ne morejo zaposliti.

Zaposlovanje hendikepiranih

Med pravice zavarovancev po ZPIZ-1 sodijo pravica do poklicne
rehabilitacije in z njo povezanih pravic, pravica do premestitve
in nadomestila za invalidnost, pravica do dela s krajsim delov-
nim ¢asom in do delne invalidske pokojnine, pravica do povra-
¢ila potnih stroskov in druge.

Pravica do zaposlitvene rehabilitacije nudi invalidu dolocene
specialne storitve, ki se izvajajo s ciljem, da se invalid usposobi
za ustrezno delo, se zaposli, zaposlitev zadrzi in v njej napreduje
ali spremeni svojo poklicno kariero. Za priznanje pravice do za-
poslitvene rehabilitacije se med ostalimi merili uposteva tudi
moznost zaposlitve s prilagoditvijo delovnega mesta z uporabo
sodobnih tehnologij in delovnih postopkov in ocena socialnega
in delovnega okolja oziroma socialne vloge posameznika.
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V zvezi z zaposlitveno rehabilitacijo lahko invalid uveljavlja pra-
vico do denarnih prejemkov, npr. placila stroskov javnega pre-
voza zase in za osebo, ki ga spremlja, denarnega prejemka za ¢as
trajanja zaposlitvene rehabilitacije v vi§ini 30 ¥ minimalne
place mesecno, stroskov bivanja v vi§ini najvec 20 ¥ minimalne
place mesec¢no in podobno. Oseba, ki prejema nadomestilo iz
naslova invalidnosti oziroma brezposelnosti in se zaposli za
krajsi delovni ¢as od polnega, zadrzi pravico do prejemanja so-
razmernega dela tega nadomestila.

OBRAZEC ZA EVIDENCO ISKALCEV ZAPOSLITVE

Osebni podatki;

Ime in priimek:

Naslov: .

Telefon: ... e-mails. ..o

Kraj in datum rojstva:

Izobrazba:

Stopnja izobrazbe (smer Studija, poklic): ..

Tecaji:

Neformalna izobrazevanja:

Formalne delovne izkusnje:

Neformalne delovne izkusnje:

Praksa oz. pripravnistvo:

Znanja in vescine:

Tuji jeziki: .

Delo na racunalniku (programi):..

Drugo:



Zelje iskalca zaposlitve:

Vrsta dela, ki ga Zelite opravljati:

Podrocje dela:..

.............................................

Omejitve pri delu glede na hendikep:

Delovnik:
= polni
= polovi¢ni
= premicni

Delovno mesto in okolje mora biti:
= arhitektonsko dostopno
» komunikacijsko prilagojeno
= s posebnimi prilagoditvami delovnega mesta
» informacijski pripomocki
= drugi pripomocki

Ali pri svojem delu potrebujete osebno asistenco?

Ali ste prijavljeni na Zavodu za zaposlovanje/koliko ¢asa?
Ali ste Ze iskali zaposlitev in kje?

Druge opombe:

Izjava:

Jam¢im, da so navedeni podatki to¢ni. Dovoljujem, da se moje
osebne podatke uporablja za namene iskanja zaposlitve.

Podpis: Datum:
Prosimo, da obrazcu priloZite fotokopije morebitnih potrdil o izo-

brazbi, opravljenih tecajih, priporocila, itd.

Slika 3: Primer obrazca za evidenco iskalcev zaposlitve, ki uposteva omejitve pri
delu glede na hendikep.
2Vir: YHD - Drustvo za teorijo in kulturo hendikepa.
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Zascitena delovna mesta so dolzni zagotavljati zaposlitveni cen-
tri, ki so organizacije posebnega druzbenega pomena. V pogodbi
o zaposlitvi se poleg obveznih sestavin opredelijo tudi na¢in in
obseg izvajanja strokovne pomoci in spremljanja hendikepira-
nega na delovnem mestu.

Podporna zaposlitev je zaposlitev na delovnem mestu v obicaj-
nem delovnem okolju z dolocenim obsegom strokovne in tehni-
¢ne podpore invalidu, delodajalcu in delovnemu okolju. Pri
vklju¢evanju v delovno okolje se hendikepiranemu zagotavlja
strokovna podpora z informiranjem, svetovanjem in usposablja-
njem, osebno asistenco, spremljanjem pri delu, razvojem oseb-
nih metod dela in ocenjevanjem njegove delovne uspesnosti.
Tehni¢na podpora se mu zagotavlja s prilagoditvijo delovnega
mesta in sredstev za delo.>

ZPIZ in Sklad za vzpodbujanje zaposlovanja invalidov delodajalcem nudita
visoka nepovratna in brezobrestna sredstva za prilagoditev de-
lovnih sredstev. Ta sredstva ostajajo skoraj v celoti neizkoris-
¢ena. Potrebo bi bilo zahtevati, da izvedenci za zaposlitveno
rehabilitacijo Zavoda RS za zaposlovanje delodajalcu svetujejo, kako
naj izkoristi vse spodbude, ki jih drzava nudi za spodbujanje za-
poslovanja invalidov.

Delojalec mora delovnim invalidom zagotoviti uresnicevanje
pravic na podlagi invalidnosti in pri tem upostevati tako ZPIZ-1
kot ZDR. Zavarovancu, ki ima priznane pravice na podlagi inva-
lidnosti II. ali III. kategorije in ima sklenjeno pogodbo o zapo-
slitvi za nedolocen ¢as, mora delodajalec ponuditi opravljanje
drugega dela na delovnem mestu v skladu z njegovo preostalo
delovno zmoznostjo in strokovno usposobljenostjo ali mu zago-
toviti poklicno rehabilitacijo, da se za tako delo predhodno uspo-
sobi. Zavarovancu, pri katerem je ugotovljena nezmoznost za
delo s polnim delovnim ¢asom, mora delodajalec zagotoviti delo
s kraj$im delovnim ¢asom od polnega.

Zavarovancu, ki ima z dokon¢no odlocbo priznano pravico do
dela s krajsim delovnim ¢asom od polnega ali pravico do preme-
stitve na drugo delovno mesto na podlagi invalidnosti III. kate-

2 Podporne storitve se financirajo se iz sredstev proracuna RS, Sklada RS za spod-
bujanje zaposlovanja invalidov



gorije ali invalidnosti II. kategorije, delodajalec po dopolnjenem
50. letu starosti iz razloga invalidnosti redno odpove pogodbo o
zaposlitvi. Istocasno mora delovnemu invalidu podati ponudbo
za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za delovni ¢as, krajsi od
polnega delovnega ¢asa, ali za delo na drugem delovnem mestu.
Delodajalci so upraviceni do subvencije pla¢ invalidom, placila
stroskov prilagoditve delovnega mesta in sredstev za delo ter le-
tnih nagrad za dobro prakso.

Kvotni sistem

Delodajalci, ki zaposlujejo najmanj 20 delavcev, so dolzni zapo-
slovati dolocen delez invalidov. Kvoto dolo¢i Vlada RS na predlog
Ekonomsko socialnega sveta. Kvota je v Sloveniji glede na de-
javnost delodajalca razli¢na, vendar ne nizja od 2 % in ne visja
od 6 % od skupnega Stevila zaposlenih delavcev.

V kvoto se vstevajo invalidi, ki imajo sklenjeno pogodbo o zapo-
slitvi za najmanj 20 ur tedensko. Invalid, zaposlen v podporni
zaposlitvi, se Steje za dva zaposlena invalida. Delodajalec, ki ne
izpolni kvote, je dolzan mesecno ob izplacilu pla¢ obracunati
in placati prispevek v Sklad za spodbujanje zaposlovanja invalidov. Vi-
$ina prispevka je 70 % minimalne place za vsakega invalida, ki
bi ga bil sicer dolzan zaposliti v predpisani kvoti.

Delodajalci, vezani na kvoto, so upraviceni do finan¢nih spod-
bud, kamor sodi placilo stroskov storitev v podpornem zaposlo-
vanju, oprostitev placila prispevkov za pokojninsko in invalidsko
zavarovanje zaposlenih invalidov in nagrade za preseganje
kvote.

Opozorila vreden je tudi problem podplacanosti oseb, vkljuce-
nih v programe socialnega vkljucevanja. Programi socialne
vkljucenosti so socialni programi, namenjeni podpori in ohra-
njanju delovnih sposobnosti invalidov. V programe se vkljucu-
jejo invalidi, ki zaradi invalidnosti niso zaposljivi, kar ZRSZ po
zakljuceni zaposlitveni rehabilitaciji ugotovi z odlo¢bo o zapo-
sljivosti. Povprecne nagrade uporabnikov programov socialnega
vklju€evanja so bile leta 2007 62 evrov, leta 2006 pa 56 evrov.

» Suzana Zadravec (2009), Primerjalna analiza finan¢nih kazalcev v programih so-

cialnega vkljucevanja, http://www.ir-rs.si/filelib/prireditve/rcmarec2009/Zadravec-
RCmarec2009.pdf
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Ukrepi

=« Preden ukrepate, se poucite o vprasanju invalidnosti.

= Posvetujte se s pristojnimi nevladnimi organizacije,
najboljsi svetovalci so hendikepirane osebe same.

= Bodite dovzetni do vprasanja invalidnosti, izdelajte sistem
za senzibilizacijo na vseh ravneh vase organizacije.

= Dobro utemeljite potrebo po zaposlovanju invalidov.

= Spodbujajte neformalno mentorstvo invalidom na
delovnem mestu.

= Poskrbite za prilagoditve delovnega mesta in sredstev za
delo za hendikepirane.

= Od izvedencev za zaposlitveno rehabilitacijo Zavoda RS za
zaposlovanje zahtevajte, naj vam kot delodajalcu
svetujejo, kako izkoristiti finan¢ne spodbude, ki jih
drzava nudi za prilagoditve delovnega mesta za
invalide in spodbujanje zaposlovanja invalidov.

= Poskrbite za varno, do raznolikosti spostljivo delovno
mesto (uvajanje, poskusno delo, razmere na delovnhem
mestu, poklicno napredovanje, poklicno usposabljanje,
odpuscanje, dostop do zavarovalnih shem iz naslova
zaposlitve, usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja).

= Omogocajte fleksibilne delovne pogoje (delovni ¢as,
delovno mesto, nacin zaposlitve).

= Omogocite delitev delovnega mesta (dva zaposlena si
lahko delita delovni ¢as, vsak za polovico).

» Oglasujte delovna mesta tako, da bo oglasevanje prijazno
hendikepiranim.

= Poskrbite, da bo oglasevanje dosegljivo in formatirano za
razlicne vrste invalidnosti.

= Posvetujte se z invalidi v kolektivu glede obstojecih tezav
in moznih resitev.

50 =« V strokovne in druge organe aktivno vkljucite
S hendikepirane.

=« Podprite interesno zdruzevanje ranljive skupine

v sindikatu.



Razvoj produktov za prikrajsane skupine

IBM je razvil zvocni spletni brskalnik, ki slabovidnim ljudem
omogoca dostop do e-tehnologije. Na trgu obstajajo produkti za
glasovno tipkanje za slabovidne in slepe, ki imajo funkcije mo-
bilnih telefonov prilagojene za posiljanje in sprejemanje sporo-
¢il v glasovnem formatu. Posebej za ljudi z artritisom so bili
razviti telefoni z ve¢jimi tipkami, t.i. BT telefon. Ta izdelek je na-
letel na veliko $irSo bazo od osnovne ciljne skupine, ker je veliko
bolj prakticen za rokovanje v primerjavi z vse bolj drobnimi mo-
biteli. Medijska hisa Bartelsman je uporabila svojo infrastrukturo
za ozavescanje o invalidih - televizijske spote iz kampanje si je
ogledalo 64 milijonov ljudi. Univerze na Svedskem omogocajo
gluhim $tudentom ponudbo Studij brez ovir. Ta vkljucuje brezpla-
¢no pomoc tolmaca v jeziku gluhih, pomocnikov, ki gluhim $tu-
dentom izdelujejo zapiske na predavanjih, spletne strani so
opremljene z videoposnetki z znakovnim jezikom za gluhe.

Rasa in etnicnost

Rasa pomeni biolosko razvrscanje ljudi na podlagi fizi¢nih razlik
(na primer telesne konstitucije, barve koze, o¢i, las). Razlike
med rasami predstavljajo manj kot 1 % spremenjene genske zas-
nove. Rasizem je ideologija, ki med rasami vzpostavlja hierar-
hije, belo raso uvrsca pred ostale kot vecvredno. Etni¢na
manjsina je skupina ljudi, ki deli isto zgodovino, jezik in kul-
turo, ki se prenasa iz generacije v generacijo. Kot manjsina se
ne oznacuje zaradi Steviléne majhnosti, temvec zaradi majhne
druzbene mociin vpliva, ki je posledica njihove socioekonomske
pozicije. Manjs$ine so praviloma bolj ranljive in izpostavljene
vedji stopnji tveganja za socialno izkljucenost in revscino.

Razli¢nim migracijskim manjsinam v Evropi pripada cetrtina
prebivalstva prestolnic. Vecina evropskih drzav z vso resnostjo
reSuje tezave na podrocju zaposljivosti nebelih ras in etni¢nih
manjsin. Pri teh je stopnja nezaposlenosti v primerjavi z osta-
limi vi§ja. Za to obstaja vec razlogov. Eden od razlogov je odpor
delodajalcev do najemanja delovne sile iz teh skupin zaradi
predsodkov in stereotipov. Drugi razlog je neznanje in pomanj-
kanje izkusenj delodajalcev, kako privabiti in zadrzati delavce iz
teh skupin. Tretji razlog je dolgotrajna odsotnost teh skupin s

51



52

trga delovne sile, pomanjkanje izobrazbe, neznanje lokalnega
jezikaipd., zaradi cesar te skupine na trgu dela nastopajo manj
suvereno.

S povecanim pretokom kapitala in demografsko krizo so nasto-
pile zahteve po kvalificirani in nekvalificirani delovni sili, ki so
pripeljale do velikega porasta migrantskih delavcev. Migranti
prihajajo iz kriznih in vojnih obmocij, nerazvitih, osiromaselih
ekonomij iz bivsih kolonij. Politi¢ni odziv na to situacijo je kon-
tradiktoren. Vlade na eni strani prepoznavajo potrebo po mi-
grantski delovni sili kot gonilu za gospodarsko rast, po drugi
strani pa s povecevanjem varnostnih ukrepov proti dotoku mi-
grantov netijo ogenj ksenofobije. V lu¢i zgodovinskih in kultur-
nih razlik, migracij, migrantskih delavcev, beguncev, prosilcev
za azil se razvija politi¢na razprava, ki rasna, etni¢na in nacio-
nalna vprasanja zastavlja kot problem.

Paradoksalno je, da se migranti, t.j. rasne in etni¢ne manjsine,
ki polnijo vrzel zaradi velikega pomanjkanja delovne sile v Ev-
ropi, privstopu na trg delovne sile sre¢ujejo z rasizmom, kseno-
fobijo in drugimi oblikami zatiranja.

Po podatkih Statisticnega urada RS je bilo v letu 2007 med delo-
vno aktivnim prebivalstvom v Sloveniji 56.030 (6.8 %) tujcev. Pri
tem je delez tujih oziroma migrantskih delavcev iz drzav EU
znatno manjsi (6.5 %) od deleza tujih delavcev, ki prihajajo iz
drZzav izven drzav EU (93.5 %).

Avtomatizem negativnih stereotipov

Presoja delodajalcev je moc¢no odvisna od nacina percepcije, ki
ga doloca okolje, iz katerega prihajajo. To pomeni, da ljudi, ki
pripadajo istemu okolju kakor mi sami, pogosto dojemamo kot
stabilne in normalne. In obratno, ljudi, ki ne pripadajo nasi
druzbeni skupini, pogosto dojemamo kot nestabilne in nenor-
malne. Negativno vedenje tuje osebe zaznavamo kot eksces in
posledico zunanjih faktorjev. Ta na¢in dojemanja omogoca ohra-
njanje pozitivne podobe o nas samih; ljudje smo na nezavedni
ravni visoko motivirani za ohranjanje tak$ne samopodobe. Tez-
nja ¢loveske percepcije je, da se podobnosti zanemarjajo, razlike
pa poveli¢ujejo in pretiravajo.



»Nase« »Tuje«

(druzba - kultura - okolje) (druzba - kultura - okolje)
Stabilno Nestabilno

Normalno Nenormalno

Varno Nevarno

Slika 4: Nac¢in dojemanja razlik z diferenciranjem »nase« - »tuje«.

Pri etni¢nih in rasnih manjsinah je raznolikost vidna navzven.
Dokazano je, da imajo kadrovske komisije drugacen odnos do
manjsin in drugacna pricakovanja kot do vec¢inske populacije. To
se kaze denimo tako, da so intervjuji s temnopoltimi iskalci za-
poslitve krajsi, vprasanja so drugac¢na kot za vecinsko populacijo,
neverbalno vedenje je drugacno kot pri belcih, komisije zavrnejo
temnopolte kandidate pogosteje kot belce. Diskriminatorna
praksa delodajalcev ni vselej namerna in zavestna, ampak je po-
sledica Stevilnih predsodkov o etni¢nih in rasnih manjsinah (npr.
Romih, temnopoltih, azijskih migrantih ipd.). Cetudi se jih ne
zavedamo, je uc¢inek predsodkov ogromen.

Statistike kazejo, da je zaposlitvena vrzel med belimi in tem-
nopoltimi delavci v nekaterih drzavah, npr. v Veliki Britaniji,
vec kot 15 % in da je stopnja nezaposlenosti pri temnopoltih
delavcih trikrat visja kot pri belih. Delavci nebelih ras slabse
napredujejo, pogosteje jih odpuscajo, nimajo dostopa do poklic-
nega usposabljanja, pogosteje se jim izrekajo disciplinski ukre-
pi, pogosto so segregirani, delajo po pogodbah za dolocen ¢as in
so slabse placani. V sodobni Evropi so migrantski delavci in
priseljenci tarca Stevilnih rasisti¢nih in ksenofobnih napadov.
Izraz migrant se pogosto avtomaticno enaci z muslimani, etni-
¢ne manj$ine pa se avtomati¢no smatra kot tiste, ki zatirajo
zenske. Migranti, etni¢ne in rasne manjsine so pri delodajalcih
$e manj zazelene kot Zenske. V Sloveniji so predmet rasisti¢nega
zapostavljanja v zaposlovanju Romi, delavci iz bivsih jugoslo-
vanskih republik in delovni migranti iz drzav vzhodne Evrope,
zlasti iz Bolgarije, Slovaske, Romunije in Madzarske. Migrantski
delavci so pogosto tudi delavci v prekernih oblikah dela.

Migrantski delavci se v Sloveniji soo¢ajo s problemom socialne
izkljucenosti. Ta je v nekaterih panogah zaposlovanja (npr.
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gradbenis$tvo) posledica dejstva, da delodajalci uredijo migran-
tom bivalisc¢a v slabo vzdrzevanih stavbah, ve¢inoma dokaj od-
daljenih od sredis¢, zaradi Cesar se pojavlja razprsena getoiza-
cija delavcev migrantov, kar le $e utrjuje njihovo nevidnost'. S
tem problemom se soocajo tudi Zenske - migrantke, saj dosti-
krat padejo v sfero 'mevidnega' gospodinjskega skrbstvenega
dela. O getoizaciji migrantov lahko govorimo tudi na samem
trgu dela, saj se jih praviloma usmerja na specifi¢ne, delovno
intenzivne sektorje trga dela, kot npr. gradbenistvo, kjer delo-
dajalci s pridom izkoristijo razliko v ekonomskem standardu
drzave izvora in drzave gostiteljice pri izplacilu pla¢. Migrantski
delavci in delavke se torej ne soocajo le s povecanim tveganjem
brezposelnosti, temvec tudi s pove¢anim tveganjem padca v
segment zaposlenih-revnih v prekernih zaposlitvah.

V vecini podjetij in organizacij je diskriminatorno, rasisti¢no in
seksisti¢no vedenje del skupinske mentalitete. V dolo¢enih pri-
merih je za negativno vedenje odgovoren posameznik, pogosto
pa za to vedenje vedo tudi ostali, ki to vedenje tolerirajo in spre-
jemajo kot samoumevno. V taksnih pogojih se bo zrtev tezko
odlocila za ukrepanje, saj jo kolektiv izloci kot »¢rno ovco«. Tudi
v primerih, ko vecina kolektiva ne tolerira negativnega vedenja
in ga ne podpira, obicajno ne ukrene nicesar, da bi ga ustavila,
ker se ne cuti pristojna in odgovorna. Pomembno je spremeniti
taksno prakso. Zaposleni se morajo poistovetiti z vrednotami spo-
Stovanja socloveka v delovnem kolektivu in prevzeti odgovornost.
Diskriminatorno obnaSanje nima negativnih ucinkov samo za
zrtev, ampak za vse vpletene deleznike in delovni proces. Za do-
seganje tega cilja je priporocljiva skupna diskusija o tem, da je
rasisti¢no, ksenofobno in drugo negativno vedenje nezazeleno in
kako naj se zaposleni obnasajo drug do drugega. Klju¢na pri tem
je vloga delovodij in nadrejenih.

Realnost etni¢nih in rasnih manjsin je, da je njihov delez v okviru
brezposelnih razmeroma velik. Razlogi za to so nesuveren nastop
na trgu delovne sile, tezave z obvladovanjem jezika, predsodki za-
poslovalcev, ki manjs$inam ne dajo priloZnosti, da bi se dokazale.
Visok delez nezaposlenosti med etni¢nimi in rasnimi manjsi-
nami je nezazelen iz vec razlogov. Organizacije, ki spregledajo za-
poslitvene potenciale teh skupin, so prikrajSane za talentirano
delovno silo, ki se nahaja v vseh skupinah, tudi med rasnimi in



etni¢nimi manjsinami. Na druzbeni ravni pa brezposelnost lahko
rezultira v izkljucevanje, socialno stisko in revscino.

Ukrepi

Pripadnost rasni ali etni¢ni skupini je lahko vidna navzven.
Drugacnost, ki je vidna navzven, povzroca takojsnje razlikova-
nje in loCevanje. Zavedati se moramo, da je vecina stereotipov
o manjsinah in marginaliziranih skupinah negativna. Zato je
veliko ve¢ moznosti, da v kolektivu pride do napetosti, kakor pa
do vkljucevanja razli¢nosti. Glede na to se je potrebno osredoto-
¢iti na podobnosti in skupne interese, ne pa samo na razlike.

Prvi korak je pregled in analiza upravljanja z raznolikostjo v pod-
jetju. Pogosto se zgodi, da podjetja in druge organizacije v razvoj
zaposlenih ne vklju¢ujejo etni¢nih in rasnih skupin ali pa jih
zaposlujejo na manj ugodne pozicije. Ni nujno, da to po¢nejo
namerno. Gre preprosto za to, da je proces kadriranja in upra-
vljanja nac¢rtovan na podlagi obstojece, vecinske bele populacije,
organizacije pa se $e niso prilagodile naras¢ajoci raznolikosti.

Delovanje skrajno desnicarskih politi¢nih sil v Evropi postavlja
pred sindikate vprasanje, kako bodo obvladali situacijo delavcev,
ki so najbolj na udaru; rasne in etnicne politike so realnost, s
katero se sindikati preprosto morajo soociti. Raziskava TUC* iz
leta 2001 je pokazala, da sindikati niso imuni na pojav institu-
cionalnega rasizma. To se kaze v slabi zastopanosti temnopoltih
delavcev v delavskem gibanju. Taksna slika ostaja nespremenje-
na ze vec kot trideset let; da bi izboljsali situacijo etni¢nih in
rasnih manjsin, so sprejeli ukrepe za spodbujanje ucinkovite
participacije v delu sindikata na vseh nivojih. Ugotavljajo, da
so nebeli delavci nemoc¢ni in da v ve¢inskih mehanizmih sindi-
kalne demokracije ne morejo vplivati na pogajalsko agendo.
Zato je treba spremeniti demokrati¢ne strukture tako, da bodo
vkljucevale vse glasove. Nekateri sindikati, na primer na Dan-
skem, so se osredotocili na ukrepe za integracijo rasnih in etni-
¢nih manjsin (seminarje in usposabljanje migrantskih delavcev,
svetovanje) ter ozaveScanje ¢lanstva (kampanje za informiranje).

» Trades Union Congress, Velika Britanija.
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= Preden ukrepate, se poucite o druzbenem polozaju
migrantov, rasnih in etni¢nih manjsin.

= Bodite dovzetni do problema rasizma, izdelajte sistem za
senzibilizacijo na vseh ravneh vase organizacije.

= Razmislite o tem, kaksni so stereotipi o priseljencih,
migrantih, Romih, delavcih iz bivsih jugoslovanskih
republik in kako se z njimi sooca organizacijska kultura.

= Razmislite o tem, ali v kolektivu obstaja prostor
za raznolikost, pogojeno z migranstkimi delavci.

= Pretresite obstojece politike upravljanja z zaposlenimi
in kako se te odrazajo na rasne in etni¢ne manjsine.

= Izpeljite intervjuje z zaposlenimi o odnosu do rasizma in
ksenofobije.

= Navezite stike z zdruZenji in nevladnimi organizacijami
na tem podrocju.

=« Oglasujte delovna mesta tako, da bo oglasevanje
vkljucevalno za priseljence in migrante.

= Poskrbite za varno, do raznolikosti spostljivo delovno
mesto (uvajanje, poskusno delo, razmere na delovnhem
mestu, poklicno napredovanje, poklicno usposabljanje,
odpuscanje, dostop do zavarovalnih shem iz naslova
zaposlitve, usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja).

= Omogocajte fleksibilne delovne pogoje (delovni ¢as, nacin
zaposlitve).

= Omogocite neformalno mentorstvo za Rome, migrante in
druge.

= Omogocite integracijske programe za migranske delavce
(za ucenje jezika, racunalnistva ipd.).

=« Posvetujte se z migrantskimi delavci in priseljenci
v kolektivu glede moznih izboljsav.

= V strokovne in druge organe aktivno vkljucite pripadnike
rasnih in etni¢nih manjsin.

« Podprite interesno zdruzevanje ranljive skupine
v sindikatu.

Spolna usmerjenost

Spolna usmerjenost je del raznolikosti ¢loveske vrste. Spolne
oziroma seksualne manjsine (geji, lezbijke, biseksualci) so po-
samezniki in posameznice, ki se od vecine razlikujejo po tem,



da niso heteroseksualno usmerjeni. Po novejsih socioloskih oce-
nah je v vsaki druzbi okrog 15 % homoseksualne populacije. Kot
manjsina se ne smatrajo zaradi Stevil¢ne majhnosti, temvec za-
radi majhne druzbene moci in vpliva, ki je posledica njihove
stigmatiziranosti in socioekonomskega polozaja. Kot vse manj-
$ine so tudi geji in lezbijke ranljiva druzbena skupina, izposta-
vljena vecji stopnji tveganja za socialno izkljucenost in revs¢ino.

Spolna usmerjenost je vidik raznolikosti v zaposlovanju. Vendar
to ni nekaj, o ¢emer se odkrito govori. Zaradi neprepoznavanja
razli¢nih oblik homofobije v delovnem okolju, molka in pasivno-
sti Zrtev ostaja diskriminacija gejev in lezbijk neopazna in za-
mol¢ana. Vendar njene posledice niso ni¢ manj skodljive. Diskri-
minacija seksualnih manjsin sodi med najbolj tabuizirane,
prikrite in tezko dokazljive oblike. Od diskriminacije na podlagi
spola, starosti, invalidnosti, rase, etni¢ne pripadnosti in drugih
jolociravno njena slabsa razpoznavnost. Raziskava polozaja gejev
in lezbijk v Sloveniji je pokazala, da je bilo 20 % anketiranih gejev
in lezbijk Zrtev diskriminacije v zaposlovanju.> Zgovoren je tudi
podatek, da kar polovica gejev in lezbijk svojo spolno usmerjenost
na delovnem mestu skriva. To pomeni, da delovno okolje za geje,
lezbijke in biseksualce v Sloveniji ni varno.

Homofobic¢no zatiranje se manifestira kot: predsodki, stereo-
tipi, nadlegovanje in nasilje s strani sodelavcev, zasmehovanje,
zmerjanje, zaljivi komentarji, sale, izzivanje, zbadanje, elek-
tronska posta, zenski vzdevki za geje, moski za lezbijke, nami-
govanje, da je nekdo gej ali lezbijka, razkritje (outiranje) homo-
seksualne identitete nekoga proti njegovi ali njeni volji, tezave
priiskanju zaposlitve, tezave na delovnhem mestu, pri napredo-
vanju, odrekanje pravic iz naslova zaposlitve in podobno. Sem
uvrs¢amo prisilno skrivanje spolne usmerjenosti pred sodelavci
in nadrejenimi.

Evropske raziskave kazejo, da so najvecji problem gejev in lezbijk
na delovnem mestu predsodki in nadlegovanje. Predsodke do
gejev in lezbijk gojijo nekateri delodajalci, vodstveni in vodilni de-
lavci, nadrejeni, sodelavci, kakor tudi posamezniki v sindikatih.

Mednarodno sindikalno gibanje se danes zavzema za zas¢ito
pravic vseh delavcev in delavk, ne glede na njihove osebne oko-

» Diskriminacija na osnovi spolne usmerjenostiv Sloveniji, 2001. Glej:www.ljudmila.org/lesbo
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lis¢ine. Zagovor enakih moznosti gejev, lezbijk in biseksualcev
je ena od pogajalskih vsebin sodobnega sindikalnega boja. Zrtve
potrebujejo jasno sporocilo sindikata in delodajalca, da so nji-
hove pravice zascitene, krsitelji pa, da so homofobi¢na dejanja
nedopustna in protizakonita.

Sindikalna zdruZenja in delodajalci v Evropi Ze uvajajo politike
raznolikosti, ki izrecno upostevajo seksualne manjsine. Ekspli-
citne zas¢itne politike so del njihovega rednega dela in pogajanj
med socialnimi partnerji. Zavedajo se, da cetudi je neka manj-
§ina manj opazna, to ne pomeni, da ne obstaja. Evropska kon-
federacija sindikatov ETUC zagovarja stalisce, da so pravice gejev
in lezbijk delavske pravice.>¢ ETUC je boj proti homofobiji posta-
vil kot eno od strateskih prioritet v obdobju 2007-2011. Leta 2008
je ETUC javno obsodil naras¢anje homofobi¢nega sovraznega
govora v politiki evropskih drzav. Na podrocju zas¢ite pravic isto-
spolno usmerjenih in preprecevanja diskriminacije v zaposlo-
vanju pa so aktivni Stevilni evropski sindikati, na primer UNI-
SON in National Union of Teachers (Velika Britanija), Irish Congress
of Trade Unions (Irska), OPZZ (Poljska), FNV (Nizozemska), CGIL
(Italija), CGT (Francija), UGT (Portugalska), CCOO (Spanija), pa
tudi mednarodne organizacije, kot denimo Public Services Inter-
national in Education International. V Sloveniji sodi mednje edino
ZSSS, kijena 5. kongresu ZSSS leta 20077 uvrstila spolno usmer-
jenost na seznam enakih moznosti.

Stevilke govorijo

Mednarodna raziskava iz leta 2001 med istospolno usmerjenimi
v Sloveniji je pokazala obstoj diskriminacije na delovnem
mestu, priiskanju zaposlitve, poklicnem napredovanju in neu-
pravi¢enem odpuscanju z dela. Med anketiranimi je bilo 20.3 %
taksnih, ki so na delovnem mestu doziveli diskriminacijo na
osnovi spolne usmerjenosti: zaljive opazke, posmehovanje,
spolno nadlegovanje, fizi¢no nasilje. 3 % jih meni, da so bili od-
pusceni zaradi spolne usmerjenosti, 7 % jih je bilo v neenakem
polozaju pri iskanju zaposlitve, za 14.5 % je bila istospolna
usmerjenost ovira pri poklicnem napredovanju. Leta 2003 izpe-
ljana raziskava Mirovnega instituta je pokazala, da kar 49 %

* Extending Equality. Report of ETUC conference, 2008.
7 5. kongres ZSSS. Ljubljana, 7. 12. 2007.



vprasanih gejev in lezbijk skriva svojo spolno usmerjenost ozi-
roma ni razkrilo spolne usmerjenosti na delovnem mestu, 4 %
vprasanih pa meni, da so bili zaradi razkritja odpusceni.

Tuje strokovne $tudije ugotavljajo negativne vidike homofobije
v zaposlovanju, ki so:
= skrivanje spolne usmerjenosti na delovnem mestu,
igranje lazne hetero-vloge;
=« obcutek negotovosti, izkljuc¢enosti, manjvrednosti;
=« slabsi odnosi s sodelavci, konfliktnost;
« slaba zbranost, nemotiviranost;
= NiZja storilnost;
= nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu;
= diskriminacija pri iskanju zaposlitve, napredovanju
in odpuscanju;
« vec izostankov z dela zaradi stresa in bolezni;
= pogostejSe menjave delovnega mesta;
» sindrom »krive Zrtve« in sindrom »vrtljivih vrat«.

Ukrepi

Institucionalni ukrepi za izboljsanje delovnih pogojev za zago-
tavljanje enakih moznosti ne glede na spolno usmerjenost so
zaradi navedenih dejstev nujno potrebni. Bistvo take politike
je, da se vsi vpleteni - delavci, delodajalci in sindikati - zavedajo,
da homoseksualnost pomembno vpliva na zaposlitvena raz-
merja in da predstavlja faktor tveganja. Homofobic¢na diskri-
minacija je specificna oblika, ki se razlikuje od ostalih vrst di-
skriminacije zlasti po tem, da je tezje prepoznavna. Zaradi
molka in pasivnosti zrtev je diskriminacija gejev in lezbijk po-
dreprezentirana in zato tezje dokazljiva. Mnogi si ne upajo
spregovoriti, ker menijo, da njihova pritozba ne bo obravnavana
resno in bodo na koncu sami krivi (sindrom »krive Zrtve«). Bojijo
se razkritja svoje spolne nagnjenosti v §irSem delovnem kole-
ktivu, obremenjuje jih strah pred negativnimi posledicami raz-
kritja (obsojanje, posmehovanje s strani sodelavcev, nadrejenih,
izguba sluzbe itd.). Zaradi ob¢utka podrejenosti, manjvrednosti
in strahu se lahko v vlogi Zrtve znajdejo vedno znova isti ljudje
(sindrom »vrtljivih vrat«), saj so tarce viktimizacije - dodatnega
posmeha in ikaniranja sodelavcev.

59



= Poucite se o druzbenem polozaju seksualnih manjsin.

= Zavedajte se obcutljive narave homofobi¢nega nadlegovanja
in diskriminacije.

= Bodite dovzetni, razmislite o razvoju senzibilne metode za
odkrivanje in preprecevanje homofobije.

= Ce gejev in lezbijk v vagem kolektivu, podjetju ali
sindikatu ne poznate, to Se ne pomeni, da jih ni.

= Razmislite o tem, kaksni so stereotipi o gejih in lezbijkah
in kako se z njimi sooc¢a organizacijska kultura.

=« Razmislite o tem, ali v kolektivu obstaja prostor za
raznolikost. Naucite se prepoznavati znake homofobije.

= Pretresite obstojece politike upravljanja z zaposlenimi
in kako se te odrazajo na seksualne manjsine.

= Izpeljite intervjuje z zaposlenimi o njihovem odnosu do
homofobije.

= Oglasujte delovna mesta tako, da bo oglasevanje prijazno
za istospolno usmerjene.

= Poskrbite za varno, do raznolikosti spostljivo delovno
mesto (uvajanje, poskusno delo, razmere na delovnem
mestu, poklicno napredovanje, poklicno usposabljanje,
odpuscanje, dostop do zavarovalnih shem iz naslova
zaposlitve, usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja).

= Zavedajte se, da je nezazeleno »razkritje«
oblika diskriminacije.

= Vzgojno reagirajte na homofobi¢no vedenje v vasem
podjetju ali sindikatu.

« Pretresite obstojece kadrovske politike, ugotovite, kako se
odrazajo na geje in lezbijke.

= NaveZite stike z zdruzenji in nevladnimi organizacijami
za ¢lovekove pravice.

= Posvetujte se z istospolno usmerjenimi v kolektivu glede
moznih izboljsav.

60 = V strokovne in druge organe aktivno vkljucite
— predstavnike istospolno usmerjenih.

=« Podprite interesno zdruzevanje ranljive skupine

v sindikatu.

Razvoj produktov za prikrajsane skupine

Deutsche Bank je - s pilotskim projektom v Berlinu, nato pa v dru-
gih mestih v NemCiji - s ciljno oglasevalsko kampanjo dosegla



gejevsko in lezbi¢no populacijo ter ustvarila neposredno sledljiv
dobicek. Royal Bank of Scotland Ze Sest let financira mednarodne
konference o preprecevanju homofobije v zaposlovanju. Britan-
sko zdruZzenje Stonewall je uvedlo izbor za najboljSega zaposlo-
valca na podrocju zascite pravic gejev, lezbijk in transeksualcev;
vsako leto poteka izbor za nosilca Diversity Champion, za katerega
se potegujejo ugledna podjetja in organizacije.

Veroizpoved

Veroizpoved je sistem osebnih prepricanj in vrednot, s katerimi
del ¢lovestva izraza odnos do neznanega; je oblika zavesti, za
katero je znacilno verovanje v neko nadnaravno, transcedentalno
vsebino, hkrati pa predstavlja hierarhi¢no institucionaliziran
in strogo normiran sistem predstav, obnasanja in simbolov,
temelje¢ na rezimu prepovedi. Druzboslovno gledano je religija
nacin reakcije na vprasanja, ki pri ¢loveku vzbujajo obcutke
minljivosti, strahu in nemoci v individualnem in druzbenem
zivljenju. Ceprav navzven vse religije pozivajo k sozitju, so med
seboj konkurencne. Medverski dialog in nacelo locenosti cerkve
od drzave sta zZivljenjskega pomena za prihodnost ¢lovestva, saj
ravno zaradi verske nestrpnosti prihaja do konfliktov globalnih
razseznosti. V¢asih so vprasanja, ki so videti verska, pravzaprav
nacionalisti¢na in rasisti¢na, oboja pa so pogojena s politiko.
Obstaja dvajset glavnih svetovnih religij, najvecje so krscan-
stvo, islam in hinduizem. V Sloveniji je registriranih 43 cerkva
oziroma verskih skupnosti.

Verstva vsaka po svoje razlagajo svet, postavljajo sistem vrednot,
verskih zakonov, prepovedi, zapovedi v odnosu do Zivljenja. Ob
sreanju in trkih razli¢nih verskih sistemov in vrednot se roje-
vajo vedno novi konflikti.

Multireligiozna skupnost

Vpliv raznolikosti verstev v Evropi se povecuje zaradi migracij
in vse vec¢je mobilnosti delovne sile in prebivalstva. Procesi $i-
ritve Evropske unije prinasajo razli¢ne kulture in razli¢ne reli-
gije, ki bogatijo Evropo in njene drzavljane. Vendar se o verski
raznolikosti v okviru zaposlovanja ne govori pogosto. Vodstva
podjetij in organizacij morajo biti pripravljena tudi na posledice
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razlik v veroizpovedi, $e preden se pojavijo tezave in zahteve s
strani prizadetih. V prakti¢nem smislu je treba rac¢unati na do-
lo¢en delez zaposlenih, ki zavracajo opravljanje specifi¢nih opra-
vil iz verskih razlogov, izostajajo z dela ob verskih praznikih in
dolocenih dnevih v tednu (npr. ne Zelijo delati ob nedeljah),
zavracajo nosnjo delovne uniforme, Zelijo nositi specifi¢no ver-
sko obeleZena oblacila in pokrivala in podobno. Boljsa resitev
kot zaostritev odnosov, zavracanje ali odpuscanje tak$nih de-
lavcev je uvedba prilagoditev, ki upostevajo omejitve, izhajajoce
iz verskih prepricanj, ¢e je to mozno, smiselno in ekonomsko
upraviceno.

Evropska unija je podprla stalisca glede veroizpovedi v zaposlo-
vanju v dokumentu Promocija verskega in kulturnega dialoga, soZitja in
sodelovanja.?® Prilagoditve za upoStevanje verskih prepovedi se na
delovnem mestu kazejo kot pomembne, pa naj gre za prilagodi-
tve urnikov dela, dopuscanje versko obeleZene nose, ki ni del
predpisane delovne uniforme, skrb za raznoliko sestavo jedilni-
kov in prehrambenih obrokov za zaposlene, ki upostevajo verske
omejitve ipd. Mnoge tovrstne prilagoditve so izvedljive z mini-
malnim organizacijskim naporom, hkrati ne zahtevajo poseb-
nih finan¢nih vlozkov.

Treba pa je biti pozoren, da te prilagoditve ne obremenjujejo
ostalih zaposlenih. Delodajalec lahko, denimo, po lastni presoji
dopusca versko obeleZena oblacila na delovnem mestu, ne more
pa dopuscati obreda molitve znotraj delovnih prostorov, saj ta
utegne biti zelo moteca okoli§¢ina za ostale zaposlene.

Stevilne organizacije pozivajo k ve¢ji proznosti glede spostovanja
verske raznolikosti. Clede na to, da poslovni sistemi delujejo v
ve¢ izmenah in sedem dni v tednu, tak$na prilagoditev ne bi
smela biti preteZak organizacijski zalogaj. Ce denimo delavec,
ki je po prepricanju musliman, dela v izmeni, ki se zakljuci
pozno ponoci, bo zgodaj zjutraj tezko opravil molitev, ki mu jo
nalaga vera. Delodajalec po zakonu sicer ni zakonsko dolzan za-
gotoviti posebne prilagoditve, vendar je problem mogoce resiti
z delom v izmenah, ki se po potrebi spreminjajo (delavec lahko
svojo izmeno zamenja s kom drugim). Tistim delavcem, ki iz
verskih razlogov nocejo delati ob nedeljah ali sobotah, zaposlo-

8 Promotion of religion and cultural understanding, harmony and co-operation. Resolucija OZN,
2003 (doc. A/58/L.52).



valec pa od njih zahteva dezZurstvo ¢ez vikend, je mogoce olajsati
situacijo tako, da namesto njih dezura nekdo, ki mu nedeljsko
delo ni tako pomembna ovira.

Pogosto je koristno poznati specifi¢ne verske omejitve, kot de-
nimo to, da muslimanska in judovska vera prepovedujeta pogled
na goloto in podobno. Razli¢ne veroizpovedi poznajo razli¢ne
omejitve glede uzivanja hrane. Obrati javne prehrane v podjetjih
in organizacijah lahko z malo truda sestavljajo jedilnike tako,
da lahko vsakdo dobi primeren obrok (na primer zelenjavni
obroki, obroki brez mesa, mesni obroki brez svinjine ipd.). To
je videti smiselno ne le zaradi verskih razlogov, ampak pogosto
tudi zdravstvenih razlogov vseh zaposlenih.

Ukrepi

= Preden ukrepate, se poucite o pravici do veroizpovedi in
ateizma.

= Bodite dovzetni do vprasanja veroizpovedi in ateizma, iz
delajte sistem za senzibilizacijo na vseh ravneh vase
organizacije.

= Razmislite o tem, kaksni so stereotipi o veroizpovedi in
verskih manjs$inah v vaSem kolektivu.

= Razmislite o tem, ali v kolektivu obstaja prostor za versko
raznolikost in ateizem.

= Izpeljite intervjuje z zaposlenimi o odnosu do veroizpovedi.

« Izdelajte sistem za senzibilizacijo problema verske
nestrpnosti na vseh ravneh vase organizacije.

= Oglasujte delovna mesta tako, da ne izkljucuje verske
drugacnosti.

= Poskrbite za varno, do raznolikosti spostljivo delovno
mesto (uvajanje, poskusno delo, razmere na delovhem
mestu, poklicno napredovanje, poklicno usposabljanje,
odpuscanje, dostop do zavarovalnih shem iz naslova
zaposlitve, usklajevanje poklicnega in zasebnega 63
zivljenja). 7

= UpoStevajte verske omejitve pri razvoju in uporabi
dolocenega izdelka ali storitve.

= Razvijte alternativne resitve s pomocjo pripadnikov verskih
manjsin.

= Omogocite integracijske programe za verske manjsine.

=« Posvetujte se z verskimi manjs$inami v kolektivu glede
moznih izboljsav.
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= V strokovne in druge organe aktivno vkljucite pripadnike
verskih manjsin.

=« Podprite interesno zdruzevanje ranljive skupine
v sindikatu.

Spol in spolna identiteta

Spol je horizontalna kategorija, ki prezema vse zgoraj opisane
kategorije. Danes velja konsenz o dveh razseznostih ¢loveskega
spola: razlikujemo bioloski spol in druzbeni spol.> Slovenski
jezik ne pozna razlike med obojim, ampak uporablja generi¢ni
izraz spol. Bioloski spol je prirojen, anatomsko obeleZen fizi¢ni
spol. Druzbeni spol je vezan na kulturo in nacin razumevanja
spolnih vlog v druzbi. Spol je kulturno konstruirana ideologija,
ki strukturira Zenske in moske vloge, razmerja, obnasanje,
vloge in druge vidike kulture, ki so znacilni/pricakovani od oseb
dolocenega spola znotraj dolocene druzbe. Spol so druzbeno
skonstruirane kategorije moskosti in Zenskosti.

Spolna razlika - kot simbolni sistem - je najstarejsi in najmo-
¢nejsi izvor moralnih vrednot in konceptov. Druzbeni red je
organiziran skozi spolne pomene, ki jih definirajo druzbena raz-
merja dominacije in moci. Spol lahko opazujemo kot struk-
turirajo¢ princip cloveskega Zivljenja, ki se nenehno potrjuje
skozi prakso. Spolna vloga pove, kaj ljudje pocnejo oz. katero
obnasanje in dejavnosti se smatrajo kot primerne bodisi za mo-
Skega bodisi za zensko. Spolna ideologija zaobjema pomen
moskega, zenske, seksualnosti in reprodukcije v dolo¢enem druz-
benem sistemu; uravnava simbolne pomene, predpise, prepo-
vedi, tabuje. Druzboslovne in druge vede Ze desetletja opozarjajo
na obstoj ve¢ bioloskih spolov razen dveh (moskega in Zenskega)
ter na pojav spolnih identitet. Spolna identiteta se nanasa na
lastno individualno izkusnjo spola, ki ni nujno enaka priroje-
nemu fizi¢nemu spolu.

V spolni hierarhiji je Zenski spol pogosto v podrejenem polo-
zZaju, kar je rezultat globoko zasidranih predsodkov o Zenskih
sposobnostih in druzbeni vlogi Zensk (druzbeni spol). Ni nujno,
da se vse Zenske tega tudi zavedajo. Pogosto to sprejemajo kot
samoumevno stanje ali to stanje celo aktivno podpirajo.

» Angleski jezik nazorno lo¢uje med izrazoma Sex in Gender.



Spolna neenakost

Zenske kot spolna kategorija veljajo za prikrajsano in ranljivo
skupino tudi v zaposlovanju in na trgu dela. Kljub ustavni in za-
konski enakopravnosti ter Stevilnim predpisom in ukrepom na
nacionalnih in mednarodnih ravneh so Zenske tudi danes pogo-
sto v neenakem polozZaju in imajo slabse moznosti kot moski.
Neenak poloZaj Zensk izpricujejo statisti¢no izmerjeni podatki
iz tako reko¢ vseh segmentov zaposlovanja. Zenske so tezje za-
posljiva skupina, tezje najdejo zaposlitev in jo tezje obdrzijo, so
slabSe placane od moskih, v poklicnem zivljenju teZje napredu-
jejo, sploh pa ne na vodstvene in vodilne polozaje. Zaradi tega
so ekonomsko in socialno bolj ranljive in izpostavljene vi§;ji stop-
nji tveganja za revscino in socialno izkljucenost kot moski.
Stopnja zaposlenosti Zensk je v vseh drzavah Evropske unije
nizja od stopnje zaposlenosti moskih. Zenske so v slabsem po-
lozaju po skoraj vseh kazalnikih: stopnji rasti zaposlenosti,
stopnji zaposlenosti v okviru polne zaposlitve, razliki v placilu
za enako delo, vkljucenosti v nestandardne oblike zaposlitve (po-
godba za dolocen ¢as, zaposlitev za skrajsani delovni ¢as).

Bistveni element enakih moznosti je enako placilo za enako
delo. V praksi Se vedno obstaja problem neenakega placila med
moskimi in Zenskami. Zenske v Evropski uniji zasluzijo za
enako delo v povprecju 17 % manj kot moski. Zato je danes naj-
bolj perec problem spolne diskriminacije pla¢na vrzel - neenako
placilo za enako delo, torej vi§je placilo za moske in nizje za Zen-
ske. V Evropski uniji znasa pla¢na vrzel do 25 %, v Veliki Britaniji
18 %, na Danskem 16 %.3°V Sloveniji so leta 2002 Zenske z univer-
zitetno izobrazbo zasluzile povprecno 24.5 % manj od moskih,
zenske iz razreda 'kvalificiran kader' pa vec kot 31 % manj od mo-
8kih za isto delo.

Pla¢na vrzel med moskimi in Zenskami je pogojena tudi s femi-
nizacijo poklicev. Prav v dejavnostih, kjer je najvecja koncen-
tracija delovno aktivnih Zensk, je razlika v placilu med moskimi
in Zenskami najvecja. Po podatkih za leto 2005 so Zenske v zdrav-
stvu in socialnem varstvu, kjer je delez Zensk 81 %, dosegle 70.7
% povprecne bruto place moskih. V Solstvu, z 77.5 % deleZzem
zensk, so te dosegle 81.5 % povprecne bruto place moskih. V fi-

3 Vir: EIRO.
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nancnem posrednistvu, s 65% delezem Zensk, so te dosegle le
69.3% povprecne bruto place moskih.»

Pri razlikah v placilu za enako delo ne gre le za neposredno di-
skriminacijo na osnovi spola, temvec tudi za dejavnike posredne
diskriminacije. Zenske imajo, na primer, manj variabilnega
dela place, kjer se uposteva ocena nadrejenega.

Slaba praksa ne prinasa le $kodljivih posledic za ekonomsko in
socialno varnost zensk, njihovo zdravje, motiviranost in produ-
ktivnost, temvec je v celoti nezakonita. Zakon o delovnih raz-
merjih (ZDR) v 133. c¢lenu doloca, da je delodajalec dolzan
delavcem, ne glede na spol, izplacati enako placilo za enako delo
in za delo enake vrednosti. Enakopravnost spolov veleva cela
vrsta evropskih direktiv, vklju¢no z direktivo o enakih mozno-
stih v zaposlovanju.

Zenske so podreprezentirane v vodstvenih strukturah v zaposlo-
vanju. Ta pojav, poznan kot problem »steklenega stropa, se kaze
kot delovanje nevidne ovire, ki locuje Zenske od napredovanja na
najvisje pozicije. Medtem ko v ZDA Zenske zasedajo 40 % mana-
gerskih pozicij, je povprecje v Evropi pod 30 %, v Veliki Britaniji
je le 5 % Zensk na najvisjih polozajih. Povsod v Evropski uniji je
delez nezaposlenih Zensk ve¢ji od deleza nezaposlenih moskih,

razlika v stopnji zaposlovanja pa je okrog 20 % v prid moskih.

Poleg diskriminacije na osnovi spola in multiple diskriminacije
so Zenske na delovnem mestu izpostavljene tudi raznim oblikam
nadlegovanja in nasilja. Prva nacionalna raziskava o trpincenju
(mobbing, Sikaniranje) na delovnem mestu je pokazala, da je v
Sloveniji ogrozenih vec kot 10 % zaposlenih, od tega je kar dve tret-
jini Zensk.» Med dejavnostmi, kjer je to najbolj pogosto, je pre-
delovalna dejavnost, sledijo zdravstvo, socialno varstvo in javna
uprava. Skoraj polovica primerov se je zgodila v velikih podjetjih,
v kar 81 % primerov trpincenja je povzrocitelj nadrejeni.

Boj za spolno enakopravnost je Ze desetletja pomemben del
mednarodnega sindikalnega boja. Sindikati si prizadevajo za-

VIR, Statisti¢ni urad RS.
» Tanja Strgar, Eva Udrih Lazar, Klini¢ni institut za medicino dela, prometa in
$porta UKC, Ljubljana 2007.



gotoviti trdno politiko proti spolnemu nadlegovanju in nasilju
na delovnem mestu, promovirajo pravice Zensk in spolno ena-
kopravnost v zaposlovanju, se potegujejo za prilagodljive delo-
vne pogoje za zZenske in usklajevanje poklicnega in druzinskega
zivljenja.

Pri delodajalcih in podjetjih ima vodstvo uradni mandat za raz-
nolikostne politike na podroc¢ju spolov. Po merilih poslovne etike
je management odgovoren za promocijo in implementacijo ena-
kosti spolov. Njegova naloga je, da v okviru razvojnih strategij
podjetij uposteva dejavnik spola. Izkusnje kazejo, da je zavzetost
vodstva in uporaba spolom podporne organizacijske strukture
nujna za doseganje cilja enakih moznosti spolov.

Multipla diskriminacija

Multipla ali ve¢plastna diskriminacija je oblika zapostavljanja,
ki ne vkljucuje le ene osnove, ampak istocasno poteka na vec
diskriminatornih osnovah. Manifestira se kot hkratno delova-
nje ve¢ diskriminatornih dejavnikov, denimo: oseba je lahko
istocasno zrtev diskriminacije na osnovi spola, starosti in inva-
lidnosti. Kombinacije izkljuc¢evalnih dejavnikov so razli¢ne. Ta
oblika diskriminacije, nadlegovanja in neenakosti je Se posebej
nevarna, ker je zaradi delovanja ve¢ hkratnih faktorjev lahko
zelo intenzivna in ima resne posledice za Zrtev. Preprecevanje
diskriminacije na podlagi spola in multiple diskriminacije je
horizontalna prioriteta politik Evropske unije.
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IV. IMPLEMENTACIJA POLITIK
RAZNOLIKOSTI

V strokovni literaturi je mogoce najti mnostvo primerov in
predlogov nacrtovanja ter implementacije politik raznolikosti,
namenjenih podjetjem in delodajalcem, veliko manj pa sindi-
katom. Tukaj podajamo sestavljeni model, ki je prikrojen
interesom obojih, delodajalcev in sindikatov. Dejstvo je, da de-
lodajalci vodijo samostojno kadrovsko politiko in da jih sindikati
pri tem lahko nadzorujejo glede prekoracitve pravil. Po drugi
strani pa sami sindikati lahko v lastnih organizacijah in struk-
turah razvijajo in izvajajo upravljanje raznolikosti. Vsi ukrepi v
priro¢niku so oblikovani kot podpora posebnim potrebam razli-
¢nih kategorij ljudi, in sicer tako, da kljubujejo raznim oblikam
prikrajsanosti.

Najbolje je, ¢e na razvoj in implementacijo politike raznoliko-
sti v vasem podjetju, organizaciji ali sindikatu gledate kot na
projekt. Upravljanje raznolikosti deluje podobno kot vsak drug
projekt, kar pomeni, da ga moramo skrbno nacrtovati, zanj pri-
dobiti podporo v kolektivu, analizirati potrebe in moznosti, raz-
viti reSitve, implementirati nacrt in ovrednotiti dosezZeno.
Predstavljajmo si, da je ta projekt organizacijski proces ucenja,
zavestni korak v smeri aktivnega upravljanja raznolikosti.

Delovna skupina in ocena stanja

Ker ima vecina organizacij monokulturno ozadje (t.j., vodstvo
sestavljajo pretezno moski med 30-50 letom iz dominantne druz-
bene skupine), je priporocljivo, da so v delovni skupini zastopani
visoko motivirani ljudje iz razli¢nih okolij. S tem se izognemo
tveganju, da bi skupina delovala iz ozkega zornega kota. Delo-
vna skupina naj najprej izdela oceno stanja. Nato naj izdela
nacrt za upravljanje raznolikosti, vodi, usmerja, nadzoruje in
spremlja implementacijo.

Ocena stanja naj vkljucuje vprasanja, kot so: kako raznolika je
delovna sila; kako raznolik je trg; kaksen je odnos visjega ma-
nagementa in zaposlenih do raznolikosti; kaksen je odnos vod-



stva in ¢lanstva sindikata do raznolikosti; ali organizacijska kul-
tura uposteva nacelo raznolikosti; kako vkljucevalne so struk-
ture in postopki; kak$na je zakonodaja na podrocju enakih
moznosti in nediskriminacije; kaksne so potencialne dobre
prakse. Ocena stanja je lahko izvedena s pomocjo pridobivanja
informacij od razli¢nih skupin deleznikov (vodstvo, delovodje,
zaposleni, sindikalni zaupniki, ¢lanstvo sindikata), denimo z
metodo anketnega vprasalnika ali intervjuja. Zbiranje podatkov
je potrebno za zagon zacetnih aktivnosti. Izhajati je treba iz dej-
stva, da se diskriminacija lahko pojavi kjerkoli in kadarkoli ter
da nihce ni imun nanjo.

Nacrt za upravljanje raznolikosti

Na osnovi ocene stanja naj delovna skupina za raznolikost sku-
paj z vodstvom podjetja, organizacijskih enot, predstavniki de-
lojemalcev in drugimi klju¢nimi delezniki izdela nacrt za razvoj
in izvajanje politik raznolikosti v podjetju ali organizaciji.
Enako velja za sindikalne organizacije. Ta naj zajema vizijo,
strategijo in cilje, scenarij bodoc¢ih ukrepov upravljanja raz-
nolikosti ter nacin njihovega izvajanja v praksi. Nacrt naj upo-
Steva raznolikost kot klju¢no komponento in dolgoroc¢no
ekonomsko sredstvo.

Organizacija naj sprejme vizijo kot zavezo in splosna dolocila,
iz katerih je razvidno, zakaj je raznolikost pomembna. Hkrati
naj borazvidno, da je raznolikost prednost za vse in kljucni fak-
tor za poslovno uspesnost in konkurencnost. Cilji se morajo
jasno navezovati na splo$no, skupno strategijo klju¢nih akterjev
in vseh organizacijskih ravni v organizaciji. Cilje raznolikosti je
treba nazorno povezati s cilji podjetja ali sindikata. Pomembna
je zavezanost in odgovornost vodstva podjetja, sindikata ali or-
ganizacije. Pri dolocanju raznolikostnih ciljev upostevajte raz-
nolikostne konstelacije svojih oddelkov in zaposlenih (sestava
kadra, sposobnosti, talenti, izkusnje, osebne okolis¢ine, migra-
cijsko poreklo itd.).

Vizija in cilji morajo biti zapisani tako, da spodbujajo kreativ-
nost in kulturo raznolikosti na nacin, da bo vsak deleznik, glede
na lastni polozaj in polozaj drugih v sami strukturi, spregledal
in razumel prednosti in koristi za dobro funkcioniranje celote.
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Izvedba nacrta

Izvedbo vodi, usmerja, nadzoruje in spremlja delovna skupina.
Odgovorna je za koordinacijo izvedbe ter komunikacijo z razli-
¢nimi izvajalskimi nivoji. Pristojna je tudi za vsebino programa,
ozavescanje, usposabljanje vodstva organizacije, zaposlenih in
¢lanov, spremljanje predpisov in zakonodaje na tem podrocju
itd. Izkusnje Sirokega spektra organizacij kazejo, da programi
raznolikosti v zaposlovanju terjajo dolocen cas, da pokazejo re-
zultate v praksi.

Sprejmite metodi¢na navodila za izvajanje upravljanja raznoli-
kosti za celotno organizacijo. Zagotavljajo naj skladnost med
poslovnimi potrebami, poslovnim bontonom in ugledom, de-
lovnimi mesti in profili zaposlenih. Integrirajte nacelo razno-
likosti v vodstveno prakso, cilje in poslovne ter strateske nacrte
organizacije, letne nacrte, akcijske nacrte, promocijske dejav-
nosti, medijske kampanje, porocila o delu, v politike in prakse
upravljanja s ¢loveskimi viri.

Promovirajte politiko raznolikosti v vseh javnih dokumentih,
pogodbah, dopisih, oblikovanju poslovnih funkcij, oglasih,
spletnih straneh, marketingu, medijskih in javnih nastopih,
pri sponzorstvu, stikih s partnerji, dobavitelji, strankami.

Ce opazite kr8itve, diskriminacijo ali neenakosti, nemudoma
ukrepajte. Uporabite sankcije, sprejmite re§itve hitro. Omogo-
¢ite moznost pritozbe, kamor se prizadeti v primeru krsitev
lahko obrnejo po zaupno pomo¢. Za informiranje in svetovanje
odprite zaupno telefonsko linijo ali spletno stran.

Pridobivanje kadrov

Pri naboru novih kadrov je vitalnega pomena aktivni angazma
zaposlovalcev, pomemben pa je tudi delez sindikatov. Sindikati
lahko vr$ijo monitoring, ukrepajo v primeru krSitev pravic
iskalcev zaposlitve ter v pogajanjih za izboljSave pri postopkih
pravicnega kadriranja. Delodajalci morajo izvajati nepristran-
ske postopke kadriranja in selekcioniranja kadrov. Toda vsaka
organizacija ima nenapisana pravila, neformalne prakse.
Nacin kadriranja neke organizacije je pogosto odraz tradicije,
skozi leta utecene rutine. Ta rutina lahko dobro deluje za dose-



ganje delovne sile iz ve¢inske populacije, ne doseZe pa kandida-
tov iz drugih ciljnih skupin.

Ceprav je ve¢ina organizacij prepri¢ana, da so njihovi kadrovski
postopki izpeljani dobro, raziskave kaZejo nasprotno. Tradicio-
nalni nacini kadrovanja, kot na primer interno kadriranje in pre-
razporejanje obstojecih kadrov na podobnih pozicijah znotraj
podjetja, ne vodi v zaZelene rezultate v smislu vkljucevalnega za-
poslovanja. Vecina uporabljenih selekcijskih testov ni primernih
za pripadnike manjsin ali prikrajsanih skupin. Kadrovske komi-
sije nezavedno avtomati¢no izbirajo kandidate, ki so bliZje nji-
hovi lastni kulturi in okolju, ve¢ina komisij pa sestoji iz belih
moskih srednjega razreda. Zagotoviti vsem kandidatom pravi¢no
obravnavo in enake moznosti ni tako preprosto kot morda zgleda.

Posodobite in prilagodite sistem pridobivanja novih kadrov -
kje so talentirani in raznoliki ljudje, kako jih privabiti? Umislite
si ciljno oglaSevanje, ki mora doseci deprivilegirane in socialno
izkljucene skupnosti. Dolocite jasen opis delovnega mesta in po-
goje zaposlitve, iz katerih izhajajo potrebno znanje, izkusnje in
kvalifikacije za to delovno mesto. Razpisne zahteve prilagodite
tako, da pritegnete raznolikost. Nacin oglasevanja prostih de-
lovnih mest prilagodite tako, da zagotovite prijave slabse zasto-
panih, manj suverenih ranljivih skupin.

Preverite, ali opis prostega delovnega mesta ne izkljucuje oseb
zaradi njihovih osebnih okolis¢in. Oglasevanje naj nosi sporo-
¢ilo o spostovanju raznolikosti. Uporabite ¢im ve¢ kanalov za
oglasevanje prostih delovnih mest. Oglasujte tudi v jeziku etni-
¢nih manjsin in priseljencev. V oglasu navedite, da so dobrodo-
Sle prijave iz razli¢nih okolij; poskrbite, da potencialnih
kandidatov ne bo skrbelo zaradi starosti, spola, hendikepa ipd.
Ne navajajte starostnih, spolnih ali drugih omejitev. Odkrito
nagovarjajte iskalce zaposlitve, ki imajo odprte nazore, znanje
ve¢ jezikov, medkulturne izkusnje, ekolosko ozavescenost, spo-
$tovanje ¢lovekovih pravic ipd.

Izdelajte objektivna in nediskriminatorna selekcijska merila.
Izogibajte se prejemanja kadrovskih odlocitev, ki temeljijo na
osebnih vrednotah in obc¢utkih. Ne uporabljajte intuicije kot
kriterija. Prevelik poudarek na osebnih drzah in prepricanjih
vodi v pristranskost, neobjektivnost in daje negotove rezultate.
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Zanasanje na osebne vrednote vodi v napacno in diskrimina-
torno kadriranje, ki skoduje vsem deleznikom. Izogibajte se ka-
driranja s pomocjo neuradnih, »prijateljskih« priporocil. Pripo-
rocljivo je razmisliti o naslednjih prijemih:
= Kje oglasujemo prosta delovna mesta?
= Ali je opis delovnega mesta in pogojev zaposlitve dovolj
sirok in vkljucevalen, da se v njem prepoznajo tudi ne-
vecinski iskalci zaposlitve?
« Ali so selekcijski testi kulturno nevtralni?
= Kako kadrovska komisija obravnava ljudi, katerih
drugacnost je vidna navzven?
=« Kako pojasniti novim sodelavcem nenapisana,
neformalna pravila?

Zaposlovalne agencije igrajo pomembno vlogo v prizadevanju
svojih poslovnih strank za povecanje raznolikosti ter premosca-
nje vrzeli med delodajalci in razli¢nimi skupinami iskalcev
zaposlitve. Nekatere agencije imajo posebne oddelke za raznoli-
kost, ki spodbujajo delodajalce za spostovanje nacela enakih
moznosti.® Na drugi strani mnoge agencije za zaposlovanje po-
gosto ne izvajajo korektnega kadriranja in ne upostevajo navodil
naroc¢nika, cetudi ta izrecno zahteva poudarek na raznolikosti.

V Sloveniji je stanje zelo slabo. Ne le, da delodajalci agencijam
ne dajo izrecnih navodil za raznolikostno kadriranje. Pogosto
naroc¢niki agencijam dajejo diskriminatorna navodila, agencije
pa ta navodila zavestno izvajajo, vedo¢, da oboji ravnajo proti-
pravno. Nekatere agencije samoiniciativno izvajajo diskrimina-
torne kadrovske postopke. Ce sodelujete z agencijami za zapo-
slovanje, bodite pozorni, da kot naro¢nik storitve spostujete
zakonske predpise o enakih moznostih. V kolikor izdajate di-
skriminatorna navodila agenciji ali placujete sporne storitve
agencije, aktivno sodelujete v nelegalni praksi.

ZSSS opozarja na prispevek agencij k prekarizaciji trga dela.
Indeks varovanja zaposlitve je v Sloveniji v zgodnjih devetde-
setih letih znasal 4.2, po legalizaciji agencij za posredovanje dela
leta 1998 pa je ta indeks zdrsnil na 3.1.3# V zadnjih letih Stevilo
zaposlenih preko agencij za posredovanje zaposlitev narasca,

3 Primer dobre prakse je agencija Randstadt v Belgiji.
3#Vir: UMAR, Porocilo o razvoju 2006.



leta 2007 je bilo tako zaposlenih 4695 oseb. Nadzor Inspektorata
RS za delo nad izvajanjem predpisov s podrocja delovnih razme-
rij ter varnosti in zdravja pri delu pri agencijah in delodajalcih,
ki opravljajo dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugim upo-
rabnikom oziroma drugim delodajalcem, je v obdobju od fe-
bruarja do avgusta 2007 ugotovil vrsto nepravilnosti pri delu
agencij, med drugim tudi pojav veriZenja pogodb za dolocen cas,
ko delavci delajo na podlagi pogodb o zaposlitvi za dolocen cas
tudi vec let, agencije pa priredijo pogodbe o zaposlitvi in poskr-
bijo, da je delo oziroma delovno mesto, za katero se pogodba
sklepa, vsakic nekoliko druga¢no.s

Mnoge evropske organizacije izvajajo uspesno raznolikostno ka-
driranje, a se jim Se vedno zatika na nivoju vi$jega manage-
menta. Znano je, da zaposlovanje manjsinskih skupin in Zensk
na vodstvene polozaje lahko pripomore k dobremu izvajanju po-
litik raznolikosti. Zaveza za postavljanje manjsinskih skupin in
zensk, ki so pogosto podreprezentirane, na vodstvene funkcije,
postaja zelo pomembna taktika vodilnih podjetij v svetu. Zelo
malo je Zensk na vodilnih poloZajih, opaziti je mocan trend k fa-
voriziranju mlajsih delavcev in reklamiranju »mladih kolekti-
vov«. MaloStevilna podjetja dejansko integrirajo invalide,
Zenske, etnicne, rasne in verske, spolne ter druge manjsine v
svojo delovno silo in vodstvene ekipe, organi upravljanja podje-
tij in odlocevalske ter druge strukture sindikatov pa v nicemer
ne reflektirajo raznolikosti.

Raznoliko delovno mesto

Raznoliko delovno mesto zaobjema pester spekter ljudi in nji-
hovih sposobnosti v neki organizaciji. Ceprav se slisi preprosto,
v praksi ni vselej tako. Razlike lahko kaj kmalu postanejo te-
Zava, vzrok za konflikte, zapostavljanje. Za mnoge delodajalce
ucinkovito delovanje podjetja avtomati¢no vkljuc¢uje dobro upra-
vljanje s cloveskimi viri, komunikacijo, prilagoditve in spre-
membe. Sprejmite izziv raznolikega delovnega mesta!

Upostevajte upor do sprememb. Vedno in povsod obstajajo po-
samezniki, ki bodo vztrajno zavracali dejstvo, da se razmere v

druzbi in na delovnem mestu spreminjajo. Trdovratno oklepa-

3 Vir: Statist¢ni urad RS; Porocilo InSpektorata RS za delo, 2008.
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nje starih, nesprejemljivih vzorcev lahko zavira uvedbo novosti
in razvoj. Mentaliteta v slogu »tako je bilo od nekdaj« ali »pri nas de-
lamo tako in ni¢ drugace« je trdovratna in stati¢na. PrivzdrZzevanju
raznolikega delovnega okolja bodite pozorni, da preprecite sin-
drom zavracanja sprememb; tega se lahko lotite z vkljuceva-
njem. Vkljucite ¢im vec¢ zaposlenih, naj prispevajo k oblikovanju
in izvajanju enakih moznosti na delovnem mestu. Vztrajno
vzpodbujajte ozracje odprtosti v va$i organizaciji in spodbu-
jajte zaposlene, naj izrazijo svoje ideje in mnenja ter razvijejo
obcutek za pravicnost in enakopravnost. Omogocite predstavni-
kom delodajalcev, da redno spremljajo razmere in ukrepajo v
primeru krsitev.

Osebna zavezanost izvr$nih in vodilnih struktur v organizaciji
ali podjetju je predpogoj in neobhodno dejstvo za ohranjanje raz-
nolikih delovnih mest. Vodilni in vodstveni delavci se morajo za-
vedati odgovornosti tudi v tem pogledu - pri vgrajevanju enakih
moznosti v vsakodnevno delovno rutino, na samo delovno mesto.

Mnoga evropska podjetja in organizacije redno izvajajo oceno
raznolikosti in evaluacijo upravljanja raznolikosti med zapo-
slenimi in v sistemu vodenja. To je mogoce izvesti s preprostimi
raziskavami, ki merijo zadovoljstvo zaposlenih in vodstva. Ana-
liza rezultatov pokaze na dobre ucinke, pa tudi na pomanjklji-
vosti, ki jih je treba odpraviti. Dolocite tudi rok za uvedbo
izboljsav ali korektur.

Razlike v dojemanju in zaznavanju, kulturne in jezikovne ovire
je treba premagati, ¢e hoemo uspesno izvajati programe za raz-
nolikost. Slaba komunikacija na delovnem mestu je glavna ovira
za sporazumevanje, povzroca zmedo, slabo timsko delo in nizko
moralo. Interna komunikacija je pogosto §ibka tocka organizacij.
Izboljsave je mogoce doseci z informiranjem, rednimi sestanki,
vklju¢evanjem zaposlenih in ¢lanstva v identifikacijo problemov.
Zagotoviti je treba zaupnost in zanesljivost komunikacije, kar
vklju¢uje moznost pritozbe pri krsitvah enakih moznosti ali v
primerih diskriminacije, ter pomoc in hitro ukrepanje.

Visje, kot gremo v hierarhiji organizacije, manj pripadnikov
manjsin in deprivilegiranih skupin najdemo. Za taksno stanje
je zasluzna nekonsistentna, pristranska politika napredova-
nja. Ta je izrazito nestimulativna do teh skupin. Pomanjkanje



teh skupin med vodilnim kadrom pomeni, da je doprinos iz teh
skupin neizkoris¢en, da ni njihovega prispevka pri sprejema-
nju odlocitev in oblikovanju politik podjetja. To v nicemer ne
koristi organizaciji.

Organizacija potrebuje za dobro poslovanje transparenten in
metodien sistem ocenjevanja delovne uspesnosti zaposlenih.
Ocenjevanje delovne uspe$nosti mora biti nepristransko in
neodvisno od rase, etni¢ne pripadnosti, starosti, spola, veroiz-
povedi, spolne usmerjenosti itd. To je tezko, ker se vecina ljudi
ne zaveda filtrov, ki delujejo na njihove procese dojemanja.

Izzivi raznolikega delovnega mesta:

= Zadolzite nekoga iz vodstva organizacije kot odgovorno
osebo za upravljanje raznolikosti na delovhem mestu.

=« Uvedite zaupni program pomoci in podpore za delavce.

= Dolocite obveznosti sindikatov in managerjev v primerih,
ko zrtve potrebujejo pomoc.

= Prenovite oglasevalske prijeme, selekcijske kriterije in
pravila kadrovanja.

= Opisite pravice in dolznostih delavcev v informativni
zloZenki ali na spletni strani (ki je del uvajanja).

= Prilagodite pogoje na delovnem mestu potrebam
hendikepiranih.

= Poskrbite za varna delovna mesta za starej$e, etni¢ne in
rasne manj$ine, spolne, verske manjsine in Zenske.

= Omogocite ranljivim skupinam enak dostop do pravic iz
naslova zaposlitve (socialno, zdravstveno, pokojninsko
zavarovanje).

= Poskrbite za druzini prijazno delovno mesto.

= Poskrbite za usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja.

= Zaposlujte ve¢jezicno in multikulturno osebje.

=« Oglasujte storitve in produkte s pomocjo kulturnih in
jezikovnih znanj priseljencev.

= Nudite storitve in produkte strankam tudi v njihovem
jeziku.

= Poskrbite za dovolj odmorov, ve¢ komunikacije, dobre
odnose v kolektivu.

= Omejite ¢as poslovnih sestankov na najnujnejse, izognite
se naduram.

= Javno promovirajte raznolika delovna mesta in njihove
prednosti.
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= Uporabite interna glasila, spletne strani, ohranjevalnike
rac¢unalniskih zaslonov ipd. za objavo podatkov
o Skodljivosti diskriminacije.

= Sproti preverjajte zadovoljstvo in potrebe zaposlenih.

= Izvajajte »izhodne« intervjuje s tistimi, ki zapuscajo
organizacijo.

= Poskusite uvesti rotacijski sistem »redarjev« na poslovodnih
nivojih.

= Ovrednotite vaso prakso, nacrtujte za jutri.

= Omogocite predstavnikom delojemalcev, da spremljajo
razmere na delovnem mestu in ukrepajo v primerih
krsitev.

= Zacnite Ze danes.

Novi trgi

Raznolikost povprasevanja, dobaviteljev in kupcev zahteva raz-
noliko osebje. Raznovrstna delovna sila pomaga podjetjem, da
laZe ugodijo nareku vse bolj zahteve potrosniske baze. Omeje-
vanje na Ze utrjen, poznan trg in obicajno trzno bazo pomeni za-
piranje vrat. Poslovna strategija, ki odseva spreminjajoce se
razmerje ponudbe in povprasevanja, zagotavlja, da bo Siroka
raznolikost potreb strank in kupcev upostevana v procesu nacr-
tovanja in razvoja storitev in produktov. Podjetje mora ugoto-
viti, kako najbolje odgovoriti na kompleksne zahteve trga, in pri
tem upostevati raznolike profile zaposlenih. Skratka, ciljno
usmerjena uporaba nacela raznolikosti pri dostopu do novih
trgov je skladna s poslovnim uspehom.

V raziskave trgov za razvoj novih storitev in produktov vkljucite
migrante iz obmocja ciljnih trgov. Metode za optimiziranje
trznih priloznosti gredo v smeri boljsega doseganja trzne seg-
mentacije in ve¢jega zadovoljevanja kupcev. Dokazano je tudi,
da ciljno oglasevanje in razvoj ponudbe (storitve, produkti) z do-
seganjem novih segmentov trga pri tradicionalno izkljuc¢enih
skupinah zasleduje pove¢an prihodek. Pri druzbeno odgovornih
podjetjih ne sme biti razlog za taksen pristop le Zelja za ve¢jim
prihodkom, ampak Zelja odpraviti socialno izkljucenost in
slabSe moznosti ranljivih skupin.

Prepoznajte raznolikost novih trgov, ki jih lahko naslovite. Upo-
Stevajte specificne potrebe etnicne, rasne, starostne raznoliko-



sti, veroizpoved, spolno usmerjenost, invalide, Zenske in druge
ter razicite potrebe specifi¢nih skupin. Pri tem upostevajte so-
cialno izkljucenost in ekonomsko Sibkost teh skupin.

Raznolikost znotraj organizacije omogoca vpogled v potrebe ra-
zli¢nih potrosnikov. Upostevajte prednosti dobrega dopolnjeva-
nja med osebjem in strankami. Priporocljivo je, da se za nove
trge pooblastijo zaposleni, ki lahko predstavljajo te trge. Uspo-
sabljajte zaposlene za kvalificirano ravnanje in komunikacijo s
specifi¢nimi skupinami (npr. znakovni jezik za gluhe). Upora-
bite promocijske prijeme skozi ciljno oglasevanje, upostevajoc¢
specifike novih ciljnih skupin. Razvijte zgleden oglasevalski ma-
terial in pridobite odzive strank in kupcev nanj (dostopna zuna-
nja komunikacija). Oglasujte tudi v jeziku manjsin in
migrantov. Zaposlite vec¢jezi¢no in multikulturno osebje pri pro-
dajnih kampanjah in marketingu. Uporabite kulturne simbole
kot marketinsko orodje pri razvoju storitev in produktov za spe-
cificne trge. Oglasujte skozi nevecinske medije, kot so lokalna
glasila, glasila nevladnih organizacij, drustev, interesnih sku-
pin civilne druzbe, uporabite Siroko dostopne komunikacijske
kanale (medmrezZje, elektronski mediji, letaki, zgibanke). Upo-
rabite kulturne festivale in podobne dogodke kot marketinske
priloZnosti. Izboljsajte in popestrite vase povezave z dobavitelji
in verigami preskrbe.

Promocija in ugled

Zavezanost k raznolikosti je orodje poslovnega ugleda, odnosov
z javnostmi, pridobivanja poslov in konkurencnosti. Poleg do-
kumentov organizacije (delovni nacrti, strateski nacrti, pravil-
niki, poslovniki, zdravje pri delu ipd.) vkljucujte deklaracijo o
spostovanju raznolikosti v vsa promocijska gradiva ter vsa gra-
diva, namenjena komunikaciji z mediji, s ciljnimi skupinami
in drugimi javnostmi. Vse pogosteje se dogaja, da fundacije ob
razpisih zahtevajo dokazila, da podjetja in organizacije izvajajo
politiko raznolikosti v zaposlovanju. Predlozitev tak§nih dokazil
pomaga pridobiti posle in razvijati sodelovanje.

Pri razvoju in izvajanju raznolikostnih politik se naslonite na
znanje, izkusnje in pomoc pri zunanjih deleznikih v lokalnem
okolju, kot so nevladne organizacije, interesna zdruzenja in
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drustva. Vkljucite se v socialne mreze v lokalnem okolju, upo-
rabite kontakte z dobavitelji.

Medijsko porocanje je splosno prepoznano kot bistveno pri zvi-
Sevanju ugleda podjetij in organizacij. Izkoristite vsak medijski
nastop kot priloZnost za promocijo spostovanja raznolikosti in
enakih moznosti.

Pri sponzoriranju in donacijah dajte poseben poudarek enakim
moznostim in spodbujanju raznolikosti v druzbi. Podprite ne-
vladne organizacije in humanitarne ustanove, ki razvijajo vred-
note ¢lovekovih pravic in nacelo enakih moznosti. Podprite Sole
in raziskovalne ustanove, ki nudijo dostop do izobrazbe na tem
podroc¢ju. Podelite priznanja in nagrade na podro¢ju enakih
moznosti in ¢lovekovih pravic, humanitarne donacije za odpra-
vljanje socialne izkljucenosti. Uvedite pokroviteljstvo kulture,
umetnosti in §porta z jasnim sporocilom enakih moznosti za
vse, zlasti vsebine za invalide in prikrajsane skupine.

Usposabljanje

Za razvoj organizacijske kulture in poslovnega bontona, ki zave-
stno ceni in promovira raznolikost, je potrebna metoda za vzpo-
stavitev ravnotezja med razlikami in podobnostmi zaposlenih.
Programi izobraZevanja in usposabljanja za upravljanje raznoli-
kosti so namenjeni vsem zaposlenim in ¢lanstvu in strukturam
sindikatov. Zasnovani so za doseganje spremembe misljenja in
obnasanja delavcev in vodstva, senzibilizacijo in dvig ozavesce-
nosti o vlogi enakih moznosti in nediskriminacije v zaposlova-
nju. Cilj je odpraviti predsodke o drugacnosti, slabe navade in
nezazeleno vedenje v delovnem okolju, nevestno managersko
prakso, ki blokira osebnostni razvoj zaposlenih in druge zavi-
ralne faktorje. Vzgoja in izobrazevanje imata najvecjo moc¢, da
iznicita predsodke, §irita vednost in humane vrednote ter ustva-
rita znanje o prednostih in koristih raznolikosti v druzbi. Izobra-
Zevanje 8iri horizonte, pomaga razumeti razlike in podobnosti,
spreminja staliS¢a ljudi. Usposabljanje zaposlenih v podjetjih in
sindikalnih struktur na podrocju politik raznolikosti omogoca
spreminjanje organizacijskega in individualnega obnasanja na
delovnem mestu in premagovanje ovir, ki demotivirajo in pre-
precujejo razvoj ter uspesnost vseh kategorij zaposlenih in vsa-
kega posameznega zaposlenega.



Namigi za organizacijo usposabljanj:

= Identificirajte potrebo po usposabljanju in izobraZzevanju
za upravljanje raznolikosti v va$i organizaciji.

= Usposabljanje izvedite s pomocjo predstavnikov manjsin
in nevladnih organizacij.

=« Vsebina naj vkljucuje nediskriminacijo, enake moznosti,
medkulturna znanja, teme s podrocja zakonodaje,
primere dobre prakse.

=« Uporabljajte moznost ozavescevalnega usposabljanja ciljnih
skupin (za ¢lane sindikata, za vse zaposlene v podjetju,
za sindikalne poverjenike, za vodstvene delavce, za
management podjetij, kadrovske sluzbe).

= Uporabljajte moznost individualnih izobrazevalnih nacrtov,
lahko tudi s pomoc¢jo racunalniskih programov za
ugotavljanje poslovnega in osebnega profila in
potenciala za upravljanje raznolikosti, s pomocjo
racunalnisko podprtih testov (npr. Successment.net).

» Uporabite moznost integracijskih programov (tecaji jezika
za migrante, tecaji za interesno zdruZevanje manjsin
v sindikatu).

=« Uporabite moznost komunikacijskih programov (kampanje
za ozave$Canje, programi izmenjave).

Vrednotenje

Sprotno vrednotenje doseganja vsebinskih ciljev programa in
merjenje stroSkov ter koristi politik raznolikosti je nujno za
ohranitev in nadgradnjo programov, graditev poslovnih razlo-
gov, povecanje investicij vanje in razvoja. Ocenite stroske in ko-
risti uporabe politik raznolikosti. Ta ocena mora biti skupen
proces, ki pomaga upravljalcem in zaposlenim razumeti razloge
in smoter reSitev. Spremljajte posamezne kazalce uspesnosti
upravljanja raznolikosti (reSitev za pomanjkanje kadrov, odliv
in pogosto menjavo kadrov, odpravljanje tezav delavcev zaradi
diskriminacije, stresa, odsotnosti, bolniskih dopustov, odpira-
nje novih trgov, dostop do talentov, storilnost, ugled). Ohranite
realna pricakovanja, spremembe se ne zgodijo ¢ez noc.

Odlocite se lahko med razlicnimi metodami spremljanja in
vrednotenja politik raznolikosti. Klju¢ne so raziskave za ugota-
vljanje stopnje zadovoljstva, stopnje pripadnosti in zavzetosti
med delezniki. Zavzetost ima klju¢no vlogo pri doseganju pro-
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duktivnosti. Podjetja z najvi§jo stopnjo zavzetosti dosegajo
okrog 20 % visji delniski donos od drugih.

Principi upravljanja raznolikosti

4

AN

2

1

4 - Ustvarjanje dodane vrednosti
3 - Doseganje kulturne prednosti
2 - Premagovanje pristranskosti
1-Zagotavljanje pravi¢nosti

Slika 4: Piramida upravljanja raznolikosti.
Spodaj navajamo osnovna vodila za upravljanje raznolikosti.

Pravi¢nost, enake moznosti in nediskriminacija. Izvajanje za-
konodaje in zagotavljanje socialne pravicnosti.

Proaktivni pristop. Raznolikost v zaposlovanju je prednost, ne
pa problem, ki se ga je treba otepati. Zavzemanje proaktivnega
pristopa omogoca identifikacijo in uravnavanje potencialov raz-
nolikega znanja, sposobnosti, izkusenj delovne sile. Po drugi
strani pa organizacije na ta nacin uresnicujejo zavezo druzbene
odgovornosti. Obratni, defenzivno-legalisti¢ni pristop preprecuje
organizacijam realizacijo vseh potencialov in prinasa izgube.

Splosno vkljucevalni pristop. Nekatera podjetja in organizacije
imajo raznolikostne politike le na posameznih podro¢jih, na pri-
mer za spol in raso. Vendar se delni in selektivni pristop dolgo-
rocno kaze kot nezadosten in premalo ucinkovit. Zato stopajo v
ospredje integrirani, splosni, celokupni ukrepi za upravljanje
raznolikosti, obravnavo na multiplih osnovah pa predpisuje tudi
nova zakonodaja Evropske unije. Integriran in splosni pristop



pri upravljanju raznolikosti pomeni, da se celovito upostevajo
specifi¢ne potrebe vseh specifi¢nih skupin.

Odstranitev ovir. Upravljanje raznolikosti je stvar drZe, miselne
naravnanosti in obnasanja. Da bi se izognili nasprotovanju,
mora biti raznolikost opredeljena najsirse in najbolj vkljuce-
valno. Popolnoma ocitno naj bo, da so vkljuceni vsi, da je
cenjena raznolikost vseh. To terja preobrazbo dojemanja, orga-
nizacijske kulture in sistemske ukrepe, spremembe ustaljene
prakse. Vkljucuje preprecitev hlinjenja in nasprotovanja; na pri-
mer skozi stimulacijo podpornikov in nevtralizacijo nasprotova-
nja.

Investicija. Brez resnega investiranja intelektualnih in finan-
¢nih virov nobena organizacija ne more izvajati politik raznoli-
kosti. Potrebni so strateski in finan¢ni argumenti za spoStovanje
raznolikosti, razumevanje poslovnih razlogov povecuje moznost
sprejemanja novosti. Argument o nemerljivosti rezultatov raz-
nolikostnih politik ne drzi.

Evropski pristop. Raznolikost v zaposlovanju je vsebina, ki
stopa v ospredje v vseh drzavah Evropske unije, ki odpira Ste-
vilne iniciative na podro¢ju raznolikosti. Prepoznati to realnost
pomeni sprejeti evropski pristop. Optimizirati je treba prednosti
politike raznolikosti za oboje, delodajalce in delojemalce.

Vodilno in vodstveno osebje za raznolikost. Privrzenost vodstev
vorganizacijah, podjetjih in sindikalnih zdruzenjih raznolikosti
je zelo pomembna, saj s svojim zgledom vplivajo na ostale in
njihovo delovno uspesnost.
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V. ZAKONODAJA

Evropske drzave in Evropska unija imajo izrecne predpise in za-
konodajo na podroc¢ju enakih moznosti in prepovedi diskrimi-
nacije v zaposlovanju. Ta zakonodaja predstavlja pravno podlago
za izvajanje upravljanja raznolikosti in politiko nediskrimina-
cije. Spodaj navajamo temeljne zakonske predpise (izbrane
¢lene) iz slovenske in zakonodaje EU. Zavedati se moramo, da se
proti-diskriminacijska zakonodaja vedno nanasa na izvrsena de-
janja in obnasanje, ne pa na namere.

1. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR)

Clen 6 (1) nalaga delodajalcu, da mora iskalcu zaposlitve (kan-
didatu) pri zaposlovanju ali delavcu v ¢asu trajanja delovnega
razmerja in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagota-
vljati enako obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etni¢no
poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo koze,
zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepricanje, starost,
spolno usmerjenost, druzinsko stanje, ¢lanstvo v sindikatu,
premozenjsko stanje ali drugo osebno okolis¢ino.

Clen 6 (2) doloca, da mora enako obravnavo glede na osebne oko-
lis¢ine iz prejs$njega odstavka delodajalec zagotavljati kandidatu
oziroma delavcu zlasti pri zaposlovanju, napredovanju, usposa-
bljanju, izobraZevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih pre-
jemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih
razmerah, delovnem ¢asu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.

Po ¢lenu 6 (3) sta prepovedani neposredna in posredna diskri-
minacija zaradi katere koli osebne okolis¢ine. Neposredna diskri-
minacija obstaja, Ce je oseba zaradi dolocene osebne okolis¢ine
bila, je ali bilahko bila v enakih ali podobnih situacijah obravna-
vana manj ugodno kot druga oseba. Posredna diskriminacija za-
radi osebne okoliscine obstaja, kadar je oseba z doloceno osebno
okoli¢ino bila, je ali bi lahko bila zaradi navidezno nevtralnega
predpisa, merila ali prakse v enakih ali podobnih situacijah in
pogojih v manj ugodnem polozaju kot druge osebe.



Neposredna ali posredna diskriminacija so tudi navodila za di-
skriminiranje oseb na podlagi katere koli osebne okolis¢ine.

Po c¢lenu 6 (4) se $teje za diskriminacijo tudi manj ugodno
obravnavanje delavcev, ki je povezano z nosecnostjo ali star-
Sevskim dopustom.

Clen 6 (6) doloca, da je dokazno breme na strani delodajalca; v
primeru spora mora delodajalec dokazati, da v obravnavanem
primeru ni krsil nacela enakega obravnavanja oziroma prepo-
vedi diskriminacije.

Po ¢lenu 6 (7) je v primeru krsitve prepovedi diskriminacije
delodajalec kandidatu oziroma delavcu odskodninsko odgovo-
ren po splosnih pravilih civilnega prava.

Viktimizacijo in povracilne ukrepe preprecuje ¢len 6 (8), ki pravi,
da diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo zrtvi diskrimina-
cije, ne smejo biti izpostavljene neugodnim posledicam zaradi
ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi diskriminacije.

Clen 6.a prepoveduje spolno in drugo nadlegovanje ter trpin-
¢enje na delovnem mestu.

Spolno nadlegovanje je kakrsna koli oblika neZelenega verbal-
nega, neverbalnega ali fizi¢nega ravnanja ali vedenja spolne
narave z u¢inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe,
zlasti kadar gre za ustvarjanje zastraSevalnega, sovraznega, po-
nizujocega, sramotilnega ali Zaljivega okolja. Nadlegovanje je
vsako nezeleno vedenje, povezano s katero koli osebno okoli-
§¢ino, z uc¢inkom ali namenom prizadeti dostojanstvo osebe ali
ustvariti zastrasevalno, sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali
zaljivo okolje.

Trpincenje na delovnem mestu je vsako ponavljajoce se ali si-
stemati¢no, graje vredno ali o¢itno negativno in zaljivo ravnanje
ali vedenje, usmerjeno proti posameznim delavcem na delov-
nem mestu ali v zvezi z delom.

43. ¢len doloca, da mora delodajalec zagotavljati pogoje za var-
nost in zdravje delavcev v skladu s posebnimi predpisi o varno-
sti in zdravju pri delu.
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44. ¢len doloca, da mora delodajalec varovati in spostovati delav-
Cevo osebnost ter upostevati in $¢ititi delavéevo zasebnost.

45. ¢len ureja varovanje dostojanstva delavca pri delu.

Clen 45 (1) pravi, da je delodajalec dolZzan zagotavljati taksno
delovno okolje, v katerem noben delavec ne bo izpostavljen spol-
nemu in drugemu nadlegovanju ali trpincenju s strani deloda-
jalca, predpostavljenih ali sodelavcev. V ta namen mora deloda-
jalec sprejeti ustrezne ukrepe za zascito delavcev pred spolnim
in drugim nadlegovanjem ali pred trpincenjem na delovnem
mestu. Kot doloca ¢len 45 (3), je v primeru nezagotavljanja var-
stva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpincenjem
delodajalec delavcu odskodninsko odgovoren po splosnih pravilih
civilnega prava.

46. ¢len ureja varstvo delavcevih osebnih podatkov.
89. ¢len ureja podrocje neutemeljenih odpovednih razlogov.

Kot neutemeljeni razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi
se Stejejo:

= zaCasna odsotnost z dela zaradi nezmoznosti za delo zaradi
bolezni ali poskodbe ali nege druzinskih ¢lanov po
predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z
dela zaradi izrabe starSevskega dopusta po predpisih
o starSevstvu;

=« vlozZitev tozbe ali udelezba v postopku zoper delodajalca
zaradi zatrjevanja krsitev pogodbenih in drugih
obveznosti iz delovnega razmerja pred arbitraznimi,
sodnimi ali upravnimi organi;

« Clanstvo v sindikatu;

= udelezba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega c¢asa;

= udelezba v sindikalnih dejavnostih med delovnim ¢asom
v dogovoru z delodajalcem;

= udelezba delavca v stavki, organizirani v skladu z zakonom;

=« kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje
ali preteklo opravljanje te funkcije;

« sprememba delodajalca po prvem odstavku 73. ¢lena ZDR;

= rasa, narodnost ali etni¢no poreklo, barva koze, spol,
starost, invalidnost, zakonski stan, druZinske
obveznosti, nosecnost, versko in politi¢no



prepricanje, nacionalno ali socialno poreklo;

= sklenitev pogodbe o prostovoljnem sluzenju vojaskega

roka, pogodbe o opravljanju vojaske sluzbe v rezervni
sestavi Slovenske vojske, pogodbe o sluzbi v Civilni
zasciti ter prostovoljno sodelovanje drzavljanov pri
zadciti in reSevanju v skladu z zakonom.

133. ¢len veleva enako placilo Zensk in moskih.

Delodajalec je dolzan za enako delo in za delo enake vrednosti
izplacati enako placilo delavcem, ne glede na spol.

2. Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja
(ZUNEO)

2. ¢len zakona zagotavlja enako obravnavanje ne glede na spol,
narodnost, raso ali etni¢no poreklo, vero ali prepricanje, in-
validnost, starost, spolno usmerjenost ali drugo osebno oko-
lis¢ino, zlasti v zvezi:

= s pogoji za dostop do zaposlitve, samozaposlitve in

poklica, vklju¢no z izbirnimi merili in pogoji
zaposlovanja ne glede na vrsto dejavnosti in na vseh
ravneh poklicne hierarhije, vkljuéno z
napredovanjem,

z dostopom do vseh oblik in do vseh ravni karierne

orientacije in svetovanja, poklicnega in strokovnega
izobrazevanja in usposabljanja, nadaljnjega poklicnega
usposabljanja in preusposabljanja, vklju¢no z delovno
prakso,

z zaposlitvenimi pogoji in pogoji dela, vklju¢no

s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi in placami,

s ¢lanstvom in vkljucevanjem v organizacijo delavcev ali

delodajalcev ali vsako organizacijo, katere ¢lani ali
¢lanice opravljajo dolocen poklic, vkljucno 85
zugodnostmi, ki jih zagotavljajo take organizacije, —

s socialno zascito, vklju¢no s socialno varnostjo in

zdravstvenim varstvom,

s socialnimi ugodnostmi,
zizobraZevanjem,
z dostopom do dobrin in storitev, ki so na voljo javnosti,

vklju¢no s stanovanji, in preskrbo z njimi.
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3. ¢len prepoveduje diskriminacijo in povracilne ukrepe.

Po ¢lenu 3 (1) je na katerem koli podrocju druzbenega Zivljenja
iz 2. ¢lena tega zakona prepovedano ravnanje, ki pomeni diskri-
minacijo iz 4. oziroma 5. ¢lena tega zakona.

Po c¢lenu 3 (2) pa diskriminirane osebe in osebe, ki pomagajo
zrtvi diskriminacije, ne smejo biti izpostavljene neugodnim po-
sledicam zaradi ukrepanja, ki ima za cilj uveljavitev prepovedi
diskriminacije.

4. ¢len definira enako obravnavanje.

Po ¢lenu 4 (1) enako obravnavanje pomeni odsotnost neposredne
oziroma posredne diskriminacije zaradi katere koli osebne oko-
lis¢ine iz 2. ¢lena tega zakona (osebna okolis¢ina).

Kot dalje doloca clen 4 (2), obstaja neposredna diskriminacija
zaradi osebne okoliS¢ine, ce je oseba zaradi te osebne okoliS¢ine
bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih situacijah obrav-
navana manj ugodno kot druga oseba.

Po ¢lenu 4 (3) posredna diskriminacija zaradi osebne okoli§¢ine
obstaja, kadar je oseba z dolo¢eno osebno okolis¢ino bila, je, ali
bi bila zaradi navidezno nevtralnega predpisa, merila ali prakse
v enakih ali podobnih situacijah in pogojih v manj ugodnem po-
loZaju kot druge osebe.

Clen 4 (4) uvrita med neposredno in posredno diskriminacijo
tudi diskriminatorna navodila.

Clen 5 (1) definira nadlegovanje, ki je je nezaZeleno ravnanje,
temeljece na kateri koli osebni okolis¢ini, ki ustvarja zastrasu-
joce, sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali zaljivo okolje za osebo
ter zali njeno dostojanstvo.

Po ¢lenu 5 (2) se nadlegovanje Steje za diskriminacijo.

3. Kazenski zakonik RS (KZ-1)

Izbrane ¢lene Kazenskega zakonika navajamo v celoti.

131. ¢len sankcionira krsitev enakopravnosti.

(1) Kdor zaradi razlike v narodnosti, rasi, barvi, veroizpovedi,
etnicni pripadnosti, spolu, jeziku, politicnem ali drugacnem
prepricanju, spolni usmerjenosti, premozenjskem stanju, roj-
stvu, genetski dediscini, izobrazbi, druzbenem polozaju ali kak-
$ni drugi okolis¢ini prikrajsa koga za katero izmed ¢lovekovih
pravic ali temeljnih svobos¢in, ki so priznane od mednarodne
skupnosti ali dolocene z ustavo ali zakonom, ali mu taksno pra-



vico ali svobos¢ino omeji ali kdor na podlagi tak$nega razlikova-
nja komu da kaksno posebno pravico ali ugodnost, se kaznuje z
denarno kaznijo ali z zaporom do enega leta.

(2) Enako se kaznuje, kdor preganja posameznika ali organiza-
cijo zaradi zavzemanja za enakopravnost ljudi.

(3) Ce stori dejanje iz prvega ali drugega odstavka tega ¢lena
uradna oseba z zlorabo uradnega polozaja ali uradnih pravic, se
kaznuje z zaporom do treh let.

196. ¢len ureja krsitev temeljnih pravic delavcev.

(1) Kdor zavestno ne ravna po predpisih o sklenitvi pogodbe o za-
poslitvi in o prenehanju delovnega razmerja, placi in drugih pre-
jemkih iz delovnega razmerja, delovnem casu, odmoru, pocitku,
letnem dopustu ali odsotnosti z dela, varstvu Zensk, mladine in
invalidov, varstvu delavcev zaradi nose¢nosti in starSevstva, var-
stva starej$ih delavcev, prepovedi nadurnega ali nocnega dela ali
placilu predpisanih prispevkov in tako prikrajsa delavca ali
iskalca zaposlitve za pravico, ki mu pripada, ali mu jo omeji, se
kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom do enega leta.

(2) Ce ima dejanje iz prej$njega odstavka za posledico nezakonito
prenehanje delovnega razmerja, neupraviceno neizplacilo treh
zaporednih plac ali izgubo pravice, ki izvira iz neplacanih pri-
spevkov, se storilec kaznuje z zaporom do treh let.

(3) S kaznijo iz prej$njega odstavka se kaznuje, kdor pogojuje skle-
nitev pogodbe o zaposlitvi s tem, da delavka med zaposlitvijo ne
bo zanosila ali rodila otroka ali od delavke med zaposlitvijo zah-
teva izjavo, da bo v takem primeru dala odpoved delovnega raz-
merja ali sprejela sporazumno prenehanje delovnega razmerja.

197. ¢len sankcionira sikaniranje na delovnem mestu.

(1) Kdor na delovnem mestu ali v zvezi z delom s spolnim nadle-
govanjem, psihi¢nim nasiljem, trpincenjem ali neenakoprav-
nim obravnavanjem povzroci drugemu zaposlenemu ponizanje
ali prestrasenost, se kaznuje z zaporom do dveh let.

(2) Ce ima dejanje iz prejdnjega odstavka za posledico psihi¢no,
psihosomatsko ali fizi¢no obolenje ali zmanjsanje delovne sto-
rilnosti zaposlenega, se storilec kaznuje z zaporom do treh let.

200. ¢len sankcionira krSitev pravic do sodelovanja pri upravlja-
nju in krsitev sindikalnih pravic.

Clen 200 (1) pravi, da kdor s kr3itvijo predpisov ali splognih aktov
prepreci ali onemogoci delavcem uresnicevanje pravic do sode-
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lovanja pri upravljanju ali te pravice zlorabi ali ovira njihovo
uresnicevanje, se kaznuje z denarno kaznijo ali zaporom do
enega leta.

Po ¢lenu 200 (2) se enako kaznuje, kdor s krsitvijo predpisov ali
splosnih aktov prepreci ali onemogoci delavcem svobodno zdru-
Zevanje in sindikalne dejavnosti ali ovira uresnicevanje sindi-
kalnih pravic ali prevzame sindikat.

4. Zaposlovanje hendikepiranih

Posebne pravice invalidov in delodajalcev ter postopke uvelja-
vljanja pravic v zvezi z zaposlovanjem hendikepiranih podrob-
neje urejata predvsem dva zakona:
= Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju
invalidov (ZZRZI) in
= Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ).

Prvi zakon ureja pravico invalidov do zaposlitvene rehabilitacije
in denarnih prejemkov v zvezi z njo ter pravico do subvencije
place, pa tudi pravice delodajalcev do finan¢nih spodbud. Drugi
zakon ureja pravice delovnih invalidov; te pa so:
« pravica do opravljanja drugega dela, ustreznega
invalidovi preostali delovni zmoznosti;
= pravica do opravljanja dela s krajsim delovnim ¢asom
glede na preostalo delovno zmoznost;
= pravica do poklicne rehabilitacije in
= pravica do nadomestila place.

5. Zaposlovanje Romov

Posebne pravice pripadnikov romske etni¢ne manj$ine v Slove-
niji ureja Zakon o romski skupnosti v Republiki Sloveniji
(ZromS-1). Uresnicevanje posebnih pravic je zajamceno tudi na
podrocju zaposlovanja.

Zakon pravi, da Republika Slovenija na podrocju trga dela in za-
poslovanja namenja posebno skrb spodbujanju zaposlovanja,
poklicnemu izobraZevanju in usposabljanju pripadnikov romske
skupnosti. To urejajo in obravnavajo Zakon o romski skupnosti
in drugi zakoni, podzakonski akti, akti samoupravnih lokalnih
skupnosti ter posebni programi in ukrepi drzavnih organov ter
organov samoupravnih lokalnih skupnosti.



6. Evropska direktiva o rasni in etni¢ni enaki obravnavi (Dir
43/2000//ES)

Clen 1. Namen

Namen te direktive je dolociti okvir za boj proti diskriminaciji
na podlagi rase ali narodnosti, da bi v drzavah ¢lanicah uvelja-
vili nacelo enakega obravnavanja.

Clen 2. Pojem diskriminacije

1. V tej direktivi "nacelo enakega obravnavanja" pomeni, da ne
sme biti nobene neposredne ali posredne diskriminacije na pod-
lagi rase ali narodnosti.

2. Vodstavku 1:

(a) se za neposredno diskriminacijo Steje, ¢e se ena oseba obrav-
nava manj ugodno, kakor se obravnava, se je obravnavala ali pa
bi se obravnavala druga oseba v primerljivem polozaju na pod-
lagi rase ali narodnosti;

(b) se za posredno diskriminacijo Steje, Ce bi na videz nevtralna
dolocba, merilo ali praksa postavila osebe neke rase ali narod-
nosti v posebno neugoden polozaj v primerjavi z drugimi ose-
bami, razen ce to dolo¢bo, merilo ali prakso objektivno upravi-
cuje zakonit cilj in ¢e so sredstva za doseganje tega cilja ustrezna
in potrebna.

3. Nadlegovanje se $teje za diskriminacijo v smislu odstavka 1,
Ce pride do nezazelenega ravnanja, povezanega z raso ali narod-
nostjo, katerega namen ali posledica je kratenje dostojanstva
osebe in ustvarjanje zastrasujocega, sovraznega, ponizujocega,
sramotilnega ali Zaljivega okolja. V tem smislu se pojem nadle-
govanje lahko opredeli v skladu z nacionalno zakonodajo in
prakso drzav ¢lanic.

4. Navodilo za pristransko ravnanje z osebami na podlagi rase
ali narodnosti se Steje za diskriminacijo v skladu z odstavkom 1.

Clen 3. Podrocje uporabe

1. Ta direktiva se uporablja v okviru pristojnosti, dodeljenih
Skupnosti, za vse osebe v javnem in zasebnem sektorju, vklju-
¢no zjavnimi organi, v zvezi:

(a) s pogoji za dostop do zaposlitve, samozaposlitve in poklica,
vklju¢no z izbirnimi merili in pogoji zaposlovanja ne glede na
vrsto dejavnosti in na vseh ravneh poklicne hierarhije, vklju¢no
znapredovanjem;
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(b) z dostopom do vseh oblik in do vseh ravni poklicnega sveto-
vanja, poklicnega usposabljanja, nadaljnjega poklicnega uspo-
sabljanja in preusposabljanja, vklju¢no z delovno prakso;

(c) z zaposlitvenimi in delovnimi pogoji, vklju¢no z odpusca-
njem in placami;

(d) s ¢lanstvom in vkljuc¢evanjem v organizacijo delavcev ali
delodajalcev ali vsako organizacijo, katere ¢lani opravljajo do-
lo¢en poklic, vklju¢no z ugodnostmi, ki jih zagotavljajo take
organizacije;

(e) s socialno zascito, vklju¢no s socialno varnostjo in zdravstve-
nim varstvom;

(f) s socialnimi ugodnostmi;

(g) zizobrazevanjem;

(h) z dostopom do dobrin in storitev, ki so na voljo javnosti,
vklju¢no s stanovanji, in preskrba z njimi.

Odgovornost po direktivi 43/2000/ES

Drzave ¢lanice morajo od leta 2005 naprej vsakih pet let Evropski
komisiji izro¢iti porocilo o izvajanju te direktive, dolzne so tudi
poskrbeti za informiranje javnosti o direktivi (10.¢l.).

Obvezane so vkljucevati vsebino direktive v socialni dialog
(11.¢l.). Skladno z nacionalno prakso morajo sprejeti ustrezne
ukrepe za krepitev socialnega dialoga med socialnimi partnerji,
zato da se spodbuja enako obravnavanje, vklju¢no z nadzorom
nad prakso na delovnem mestu, s kolektivnimi pogodbami, pra-
vili ravnanja, preucevanjem ali izmenjavo izku$enj in uspesno
prakso. Ne da bi s tem posegale v njihovo avtonomijo, morajo
drzave spodbujati socialne partnerje, naj na ustrezni ravni skle-
nejo sporazume, ki dolocajo protidiskriminacijska pravila na po-
dro¢jih iz ¢lena 3, ki sodijo v okvir kolektivnega pogajanja.

Direktiva nalaga tudi dialog z nevladnimi organizacijami (12. cl.).
Drzave ¢lanice spodbujajo dialog z ustreznimi nevladnimi or-
ganizacijami, ki imajo v skladu s svojo nacionalno zakonodajo in
prakso zakonit interes za prispevanje k boju proti diskriminaciji
na podlagi rase in narodnosti, zato da se uveljavi nacelo enakega
obravnavanja. ZdruZenja in organizacije, ki imajo zakonit interes
prizagotavljanju izpolnjevanja dolocb te direktive, lahko sodelu-
jejo v sodnih in upravnih postopkih bodisi v imenu toznika ali v
podporo toznika z njegovim ali njenim soglasjem (7.¢l.).



7. Evropska direktiva o enakosti v zaposlovanju (Dir 78/2000/
ES)

Clen 1. Namen3®

Namen te direktive je opredeliti splosni okvir boja proti diskri-
minaciji zaradi vere ali prepri¢anja, hendikepiranosti, staro-
sti ali spolne usmerjenosti pri zaposlovanju in delu, zato da bi
v drzavah ¢lanicah uresnicevali nacelo enakega obravnavanja.
Clen 2. Koncept diskriminacije

1. V tej direktivi "nacelo enakega obravnavanja" pomeni, da ne
obstaja nikakrSna neposredna ali posredna diskriminacija za-
radi katerega od razlogov iz ¢lena 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 zaradi katerega od razlogov iz ¢lena 1;

(b) se Steje, da gre za posredno diskriminacijo, kadar je zaradi
kaksne navidez nevtralne doloc¢be, merila ali prakse neka oseba
dolocene vere ali prepricanja, ki ima dolocen hendikep ali je do-
locene starosti ali spolne usmerjenosti, v primerjavi z drugimi
v slabSem polozaju, razen ce:

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

(ii) mora delodajalec oziroma oseba ali organizacija, ki jo ta di-
rektiva zavezuje, glede oseb z dolocenim hendikepom na podlagi
nacionalne zakonodaje sprejeti ustrezne ukrepe v skladu z naceli
iz ¢lena 5, da odpravi podlago za prikrajsanost, ki jo povzroca
taka dolocba, merilo ali praksa.

3. Nadlegovanje se $teje za obliko diskriminacije v smislu od-
stavka 1, kadar se manifestira nezazeleno ravnanje, povezano s
katerim od motivov iz ¢lena 1, katerega cilj ali posledica je kra-
tenje dostojanstva osebe in ustvarjanje zastrasujocega, sovraz-
nega, ponizevalnega, sramotilnega ali Zaljivega okolja. V tem
kontekstu je koncept nadlegovanja mogoce opredeliti v skladu z
nacionalno zakonodajo in prakso drzav ¢lanic.

4. Navodilo, naj se neka oseba diskriminira zaradi katerega od
razlogov iz ¢lena 1, se Steje za diskriminacijo v smislu odstavka 1.
5. Ta direktiva ne vpliva na ukrepe, izhajajoce iz nacionalne za-
konodaje, ki so v demokrati¢ni druzbi nujni zaradi javne varno-

36 Prenos obeh direktiv (rasna direktiva in direktova o delu) v nacionalno pravo RS
je bil zakljucen leta 2004 s sprejemom ZUNEO, ki je zacel veljati 7. 5. 2004.
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sti, vzdrZevanja javnega reda in preprecevanja kaznivih dejanj,
za zasCito zdravja ter varstvo pravic in svobos¢in drugih.

Odgovornost po direktivi 2000/78/ES

Drzave ¢lanice Evropske unije so od leta 2005, vsakih pet let, dol-
zne predloziti Evropski komisiji petletna porocila o uporabi in
izvajanju direktive, ki jih Komisija potrebuje za pripravo poro-
¢ila o uporabi direktive. V nasprotnem primeru Evropska komi-
sija najprej pisno opozori drzavo ¢lanico, nato pa sprozi postopek
izvrzbe ali napoti ¢lanico na Sodisce Evropskih skupnosti. Ce so-
disc¢e ugotovi, da drzava ¢lanica ni izpolnila svojih obveznosti,
jinaloZi ukrepe za odpravo ugotovljenih krsitev. Kazen za neiz-
vrsitev je globa, ki jo doloci sodisce.

Direktiva drzavam ¢lanicam nalaga dolZnost obveznega social-
nega dialoga o enakem obravnavanju ter spodbujanja dialoga
z nevladnimi organizacijami, ki se ukvarjajo z bojem proti
diskriminaciji.
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ZDR - Zakon o delovnih razmerjih. Uradni list RS, §t. 42/2002in
Uradni list RS, §t. 103/2007.

ZUNEO - Zakon o uresnicevanju nacela enakega obravnavanja.
Uradni list RS, $t. 50/2004 in Uradni list RS, $tev. 93/2007.
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lidov. Uradni list RS, $t. 63/2004.
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Uradni list RS, $t. 104/2005.

ZromS-1 - Zakon o romski skupnosti v Republiki Sloveniji.
Uradni list RS, $t. 33/2007.

DIR 43/2000//ES - Evropska direktiva o rasni in etnic¢ni enaki
obravnavi.

DIR 78/2000/ES - Evropska direktiva o enakosti v zaposlovanju.
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