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Lahvaljujemo svima koji su sudjelovali u istraZivanju
ili na bilo koji nacin pridonijeli njegovoj provedbi
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LGBTI osobe vrlo su ¢esto stigmatizirane u razli¢itim socijalnim situacijama, pa tako i na radnom mjestu, iako
one u ukupnom radnom stanovnistvu Cine izmedu 3% i 12%, ovisno o ispitanoj zemlji. Na radnom mjestu LGBTI
osobe dozivljavaju diskriminaciju koja se odnosi na raskid ugovora o radu, onemogucavanje napredovanja,
negativnu evaluaciju rada, verbalno i/ili fizicko nasilje, nejednaku isplatu za obavljen rad i sl., a sve zbog seksualne
orijentacije. Mnogi zakonski okviri postoje, medutim time nije rijeSen problem diskriminacije. Osobe se na svojim
radnim mjestima nastavljaju suocCavati s razlicitim i vrlo suptilnim nacinima iskazivanja negativnih stavova.
Postojanje razli¢itih oblika homofobije na radnom mjestu dovodi do neprijateljskoga radnog okruzenja u kojemu
LGBTI osobe ne mogu dati svoj radni maksimum.

Kako je za kvalitetno i poticajno radno okruzenje vazno uvaziti ,razlicitosti”, pa tako i onu vezanu za seksualnu
orijentaciju, istrazivanja su u ovom podrucju iznimno vazna kako zbog teorijskih, tako i prakticnih implikacija
za same organizacije, ali i zaposlenike/ice. Stoga je i ovo istrazivanje, koje je nastalo u okviru projekta ,LGBTI
ravnopravnost na radnom mjestu”, iznimno vazno. Njegov je cilj ispitati polozaj i iskustva LGBTI osoba u svijetu
rada i utvrditi antidiskriminacijske politike i prakse koje postoje u radnim organizacijama kako bi se zastitila njihova
prava. Vazno je naglasiti da je ovo istrazivanje jedno od rijetkih u nasoj zemlji. U njemu su sudjelovali poslodavci
razlicitih sektora i zaposlene LGBTI osobe. Dobiveni podaci daju uvid u sadasnje stanje po pitanju ravnopravnosti
LGBTI osoba na radnom mjestu u Republici Hrvatskoj i predstavljaju dobre smjernice za stvaranje kvalitetnoga
radnog okruzenja. Drugim rijeCima, ovo je istrazivanje prvi korak u isticanju vaznosti zastite prava i zabrane
diskriminacije LGBTI osoba, a isto tako ukazuje na slozenost problematike u koju su ukljucena zakonodavna tijela,
poslodavci i LGBTI osobe. Predlozene su i neke smjernice za daljnje djelovanje kako bi se ostvario ravnopravan
polozaj LGBTI osoba na radnom mjestu.

Mozemo se nadati da ¢e ovakvih istrazivanja biti mnogo vise i da ¢e njihovi rezultati pomoc¢i u smanjenju
stigmatizacije LGBTI osoba u radnom okruzenju te pridonijeti stvaranju antidiskriminacijskih politika i praksi u
Republici Hrvatskoj. Naime, radno bi okruzenje trebalo biti jedno sigurno mjesto u kojemu ¢e LGBTI osobe moci
dati svoj radni maksimum.

Doc. dr. sc. Barbara Kalebi¢ Maglica



1. UVOD




Suvremeno radno okruzenje podrazumijeva svakodnevno suradivanje i rad s vrlo razlicitim ljudima. Razli¢itosti na
radnom mjestu proizlaze iz razlicitih dimenzija: pripadnosti etnickim skupinama, razli¢itim religijskim zajednicama,
promjenama tradicionalnih shvacanja ,muskih" i ,zenskih" poslova i sl. Jedna od razli¢itosti s kojom se mozda i
svakodnevno susrecemo, a koju ¢esto tesko pretpostavljamo u heteronormativnom poslovnom svijetu, jest seksualna
orijentacija i rodni identitet i/ili rodno izrazavanje. Za ovu se manjinu Cesto govori u terminima ,nevidljivosti’. Ta
,nevidljivost" proizlazi iz toga Sto je potrebno samootvaranje LGBT osobe, odnosno, da bi ostali znali da ste LGBT
0soba, morate im to re¢i (coming out') (Silva i Warren, 2009).

Gledajuci kroz kontekst heteronormativnog poslovnog svijeta, lezbijke, gejevi, biseksualne i transrodne/transspolne
(nadalje u tekstu LGBT) osobe susrecu se i suocavaju s razli¢itim oblicima ,nevidljivosti* na radnom mjestu. Ove
osobe predstavljaju znac¢ajan postotak aktivnog radnog stanovnistva (procjenjuje se od 5 do 15%), a zbog svoje se
seksualne orijentacije I/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja suoCavaju s posebnim problemima koji su jedinstveni
za ovu populaciju (Hebl, King i Law, 2005). Prema podacima koje navodi Ozeren (2014), LGBT zaposlenika/ica u
ukupnom radnom stanovnistvu ima izmedu 3 i 12% u Sjedinjenim Americkim Drzavama, te izmedu 51 7% u
Ujedinjenom Kraljevstvu. Podatke za podrucje Republike Hrvatske nemamo. Najveci broj LGBT osoba nije otvoren
prema svojoj radnoj okolini vezano za vlastitu seksualnu orijentaciju i/ili rodni identitet i/ili rodno izraZzavanje (EU
LGBT survey, 2014).

LGBT osobe prozivljavaju razlicita iskustva na radnom mjestu i ona se krecu od skrivanja vlastite seksualne
orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja do nemogucnosti napredovanja ili Cak i otpustanja s radnog mjesta
zbog te ,razli¢itosti". Ozeren (2014) smatra da je seksualna orijentacija tzv. ,posljiednja prihvacena i preostala
predrasuda” u modernom drustvu i organizacijama u usporedbi s ostalim dimenzijama po kojima se ljudi na radnim
mjestima mogu razlikovati. LGBT osobe su stigmatizirane, a poseban je problem ako je takva osoba visestruko
stigmatizirana time Sto pripada razli¢itim stigmatiziranim grupama (npr. gej Afroamerikanac) (Hebl, Martinez,
Barron, King i Skorinko, 2014).

U svijetu postoji niz razlicitih istrazivanja koja su se bavila ovom ,razlicitoscu”, iako ih je manje od onih koja su se
bavila drugim razli¢itostima na radnom mjestu kao $to je, npr., dob, spol, etnicka pripadnost itd. (Ozeren, 2014).
Prema dosad dostupnoj literaturi, na podrucju Republike Hrvatske takvih istrazivanja nema. Kako je za kvalitetno
organizacijsko okruzZenje vazno uvazavati razlicite ,razli¢itosti’, pa tako i LGBTI razli¢itost, istraZivanja na ovom
podrucju vrlo su vazna zbog implikacija koje mogu imati i na samu organizaciju i na sve zaposlenike/ice.

Pregledom razli¢itih istraZivanja pokazuje se da su organizacijski heteroseksizam te homofobija jasni fenomeni koji
narusavaju radnu okolinu. LGBT osobe trebaju biti vrlo vjeSte u upravljanju osobnim i socijalnim aspektima vlastitog
Zivota kako bi uspostavile, razvile, a u konacnici i zadrzale vlastite karijere (Gedro, 2009). Strucnjaci/kinje iz podrucja
ljudskih resursa moraju biti educirani/e i osvijeSteni/e o tome s kojim se sve izazovima LGBT osobe suocavaju u
radnoj organizaciji.

1.1. Diskriminacija i uznemiravanje LBGTI osoba na radnom mjestu

Diskriminacija je Zakonom o suzbijanju diskriminacije (N.N. 85/08, 112/12) definirana kao stavljanje jedne osobe u
nepovoljniji polozaj od druge zato sto je drugacije rase ili etnicke pripadnosti, boje koze, spola, jezika, vjere, politickog ili
drugog uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla, imovnog stanja, ¢lanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog
poloZzaja, bracnog ili obiteljskog statusa, dobi, zdravstvenog stanja, invaliditeta, genetskog naslijeda, rodnog identiteta,
izrazavanja ili spolne orijentacije. Osim diskriminacije, osoba na radu moze dozivjeti i uznemiravanje, odnosno bilo
koje nezeljeno ponasanje kolega/ica i/ili poslodavca motivirano nekom od navedenih diskriminatornih osnova, s
ciljem da kod uznemiravane osobe stvore strah, ponizenje ili uvredljivo okruzenje koje narusava njezino dostojanstvo.

Diskriminacija LGBT osoba na radnom mjestu moze se vidjeti u razli¢itim oblicima. Prema Croteauu (1996) postoje
dva oblika diskriminacije: formalni i neformalni. Formalni oblik ukljucuje otpustanja ili nezaposljavanje osobe
iskljucivo temeljeno na njezinoj seksualnoj orijentaciji, probleme u razvoju karijere, nejednake place, neostvarivanje
istih beneficija kao heteroseksualni zaposlenici. Neformalni oblici diskriminacije odnose se na verbalno zlostavljanje,
homofobne i bizarne Sale, neprihvacanje od kolega/ica i rukovoditelja/menadzera.

' Coming out termin je koji se upotrebljava i u hrvatskom jeziku te ¢e se kao takav upotrebljavati nadalje u tekstu. a



Razumijevanju diskriminacije LGBT osoba na radnom mjestu pomazu istrazivanja koje su se provodila u dva vala
(Ozeren, 2014). Prvi je val obuhvacao pitanje razli¢itih oblika zlostavljanja LGBT zaposlenika/ica u situacijama
u kojima su izostale pravna i institucionalna zastita. Drugi se val usmjerio na istrazivanje pravnih okvira koji bi
morali biti efikasno razvijeni kako bi se mogli baviti pitanjem razli¢itih izazova s kojima se LGBT osobe susrec¢u
na radnom mijestu, a s ciliem postizanja inkluzivnije radne okoline. Sto se ti¢e osiguravanja zakonskih okvira,
moZe se reci da su se odredena poboljsanja u nekim zemljama veé i dogodila (npr. za podrucje Europske unije —
Employment Equality Directive 200/78). Problem diskriminacije nije medutim time rijeSen jer, iako postoje zakonski
okviri, LGBT osobe na svojim se radnim mjestima nastavljaju suocavati s razlicitim, ¢esto vrlo suptilnim oblicima
diskriminacije. Postoje i istrazivanja koja su pokazala da se nejednakosti, unato¢ zakonskoj regulativi, nastavljaju
kroz proces zaposljavanja ili kroz nejednakosti u osobnim dohocima (Ozeren, 2014).

1.1.1. Ucestalost i posljedice iskustva diskriminacije LGBTI osoba u radnom okruzenju

Istrazivanja provedena od sredine 80-ih do sredine 90-ih godina pokazala su da je 16% do 68% LGB osoba u
nekom razdoblju Zivota doZivjelo diskriminaciju na radnom mjestu (Badgett, Lau, Sears i Ho, 2007; Badgett, Sears,
Lau i Ho, 2009). Od sredine 90-ih, dodatnih je 15 istrazivanja pokazalo da 15% do 43% LGB osoba doZivljava
diskriminaciju na radnom mjestu. Iskustva koja su dozivjeli ukljucivala su otkaz ili nemogucnost zaposlenja,
onemogucavanje napredovanja ili negativnu evaluaciju rada, verbalno/fizicko zlostavljanje (ili unistavanje radnog
prostora) te nejednaku isplatu za rad ili odredene beneficije, a sve zbog seksualne orijentacije (Badgett i sur,,
2007, 2009). Pregled istrazivanja koje su proveli Sears i Mallory (2011) potvrduje diskriminaciju LGBT zaposlenika/
ica razli¢ito dokumentiranim podacima (npr. znanstvenim istrazivanjima, prituzbama zaposlenika/ica, novinama
itd.) i utvrduje da postojanje diskriminacije LGBT osoba ima negativan ucinak na njihovo zdravlje, visinu place,
poslovne prilike, produktivnost na radnom mjestu i zadovoljstvo poslom.

Kada su se zasebno istrazivala iskustva transrodnih osoba, rezultati su bili slicni onima dobivenima za LGB osobe.
U Sest istrazivanja provedenih od 1996. do 2006. godine, 20% do 57% transrodnih osoba u nekom razdoblju Zivota
iskusilo je diskriminaciju vezanu za podrucje rada (Badgett i sur., 2007).

Zanimljiv podatak o diskriminaciji na osnovu rodnog identiteta dobiven je u istraZivanju s transseksualnim
osobama (Schilt i Wiswall, 2008). Rezultati su pokazali da su transseksualne osobe koje su prosle proces tranzicije
iz muskarca u Zenu iskusile pad place za priblizno 32%, dok su one koje su proces tranzicije prosle iz Zene u
muskarca dozivjele i lagani porast place (1.5%). Dodatno se pokazalo da su oni koji su tranzicijom prilagodili spol
iz Zene u muskarca doZivljavali vec¢e postovanje i imali snazniji autoritet, dok su one koje su prilagodile spol iz
muskarca u Zenu pojacano zlostavljane i diskriminirane.

Manji broj istrazivanja bavio se iskustvima heteroseksualnih osoba vezano za svjedocenje diskriminaciji svojih
kolega/ica na radnom mjestu zbog njihove seksualne orijentacije. Podaci su pokazali da je 12% do 30% ispitanih
heteroseksualnih osoba svjedocilo LGB diskriminaciji na radnom mjestu (Badgett i sur., 2007).

Lau i Stotzer (2011) istrazivali su diskriminaciju zaposlenika/ica na radnom mjestu temeljenu na seksualnoj
orijentaciji u Hong Kongu i gotovo je trecina ispitanika (u istrazivanju je sudjelovalo 792 osobe) izvjestila o nekom
obliku diskriminacije, a pokazalo se i da je diskriminacija uvelike povezana i sa smanjenim zadovoljstvom Zivotom
i s povisenom internaliziranom homofobijom. Ragins i Cornwell (2001) u svom su istrazivanju pokazali da LGBT
osobe koje doZivljavaju diskriminaciju na radnom mjestu pokazuju vise negativnih stavova prema poslu, manje
zadovoljstva poslom i manji stupanj povezanosti s organizacijom, a iskazuju i da imaju manje mogucénosti vezano
za razvoj karijere. Gej zaposlenici koji su prijavili ili doZivljeno ili opaZeno diskriminacijsko ponasanje na radnom
mjestu slabije su napredovali od onih zaposlenika koji nisu prijavili diskriminaciju.

Problemi diskriminacije ukljucuju i stereotipe o LGB osobama na koje se oslanjaju heteroseksualni zaposlenici/ice,
a to moze dovesti do neprijateljskog radnog okruzenja. Zbog nepodudaranja izmedu stereotipa o LGB osobama
i stereotipa kako uspjesni rukovoditelji moraju izgledati LGB osobe rjede napreduju jer se moze dogoditi da ih se
izbjegava izabrati za radna mjesta na rukovoditeljskim pozicijama (Silva i Warren, 2009). Heteronormativnost
organizacije uz stereotipno gledanje na lezbijke i gejeve (npr., na lezbijke se gleda kao na ,ne bas lijepe Zene koje se



ne Sminkaju i nose udobne cipele”, a na gejeve kao ,glasne tipove koji jako prate modu"), povezani su i s nacinom
na koji se formiraju lezbijski ili gej identiteti na radnom mjestu. U istraZivanjima se ta povezanost potvrdila za
zaposlenike/ice na razlicitim polozajima u organizaciji. Rezultati dobiveni istrazivanjem pokazali su da je vazno
razumjeti kako nastaju stereotipi i aktivno se baviti procesima stereotipizacije i nacinima na koji se lezbijski i gej
identiteti utjelovljuju u organizacijama (Einarsdottir, Hoel i Duncan, 2015).

Kako bi sto bolje odgovorili na pitanje diskriminacije LGB osoba, jedan se dio istrazivaca usmjerio na provodenje
kontroliranih eksperimenata. Time su, na primjer, mogli usporedivati koji bi tretman prilikom zaposljavanja dobila
osoba koja je LGB i ona koja je heteroseksualna, ako bi Zivotopis sadrZzavao podatke o seksualnoj orijentaciji,
pri ¢emu bi svi ostali podaci o moguéem zaposleniku/ici bili identi¢ni. U radovima koji su bili ukljuceni u pregled
istrazivanja kontroliranih studija, sedam od osam istrazivanja pokazalo je da postoje dokazi o diskriminaciji na
temelju seksualne orijentacije (Badgett i sur., 2007).

Istrazivanje EU LGBT survey (2013) pokazalo je da se petina LGB osoba te 29% transrodnih osoba osjec¢alo
diskriminirano na radnom mjestu i/ili prilikom trazenja posla. Analizom podataka onih koji su imali placeni posao
u bilo kojem trenutku u proteklih pet godina do poc¢etka navedenog istraZivanja, pokazalo se da je 67% osoba ¢ulo
negativne komentare ili vidjelo negativnho ophodenje prema osobama koje su percipirane kao LGBT, a 66% njih
doZivjelo je opcenito negativan stav prema LGBT osobama. Istim su istraZivanjem dobiveni podaci i za Republiku
Hrvatsku te se pokazalo da je 26% LGBT osoba osjecéalo diskriminaciju na radnom mjestu i/ili prilikom traZenja
posla zato $to su LGBT (za razdoblje od godine dana prije pocetka istrazivanja). U istrazivanju koje je provedeno
sljedece godine (EU LGBT survey, 2014) diskriminaciju je na radnom mjestu u RH osjecalo 24% LGBT osoba.

1.2. Coming out u radnom okruzenju

Jedan od aspekata koji je vazan za funkcioniranje LGBT osoba u svakodnevnom, pa tako i u radnom funkcioniranju,
jest i proces coming outa. Taj se proces samootvaranja osobe na radom mjestu o vlastitoj seksualnoj orijentaciji
i/ili rodnom identitetu i/ili izrazavanju smatra vaznom odlukom koju ¢e LGBT osoba donijeti. Istrazivanja o
dobrobiti koju takva odluka donese, ali i o rizicima koje ona moze imati za osobu, pokazuju da ta odluka treba biti
oprezno donesena. Ona istrazivanja koja ukazuju na dobrobit koju otvorenost o vlastitoj seksualnoj orijentaciji i/
ili rodnom identitetu i/ili izraZzavanju ima i za samu LGBT osobu, ali i za radno okruzenje, utvrdila su da biti out na
radnom mjestu ima veze s vecom emocionalnom povezano$cu s organizacijom te s ve¢im zadovoljstvom poslom
(pogledati Ozeren, 2014). Na dobrobit koja proizlazi od samootvaranja o vlastitoj seksualnoj orijentaciji ukazalo
je i istrazivanje koje su proveli Griffith i Hebl (2002). Pokazalo se da je biti out na radnom mjestu povezano sa
zadovoljstvom poslom te da se oni koji su out i koji dobivaju poZeljne i podrZavajuce reakcije drugih zaposlenika/
ica osjecaju zadovoljnije i doZivljavaju manje stresa na radnom mjestu.

Svojim su istrazivanjem Rostosky i Riggle (2002) ukazale na ulogu koju imaju radne organizacije koje su
implementirale odredene mijere za sprecavanje diskriminacije LGBT osoba u osobnom procesu coming
outa tih osoba. Rezultati su pokazali da je u takvim organizacijama LGBT osobama taj proces olaksan jer je
osiguran preduvjet radne okoline koja se percipira sigurnom. IstraZivanje pokazuje da je otvaranje osobe oko
vlastite seksualne orijentacije povezano s time je li poslodavac za kojeg osoba radi u organizaciju ukljucio
nediskriminacijsku politiku te, time, koliko je sama osoba internalizirala homofobiju. Vazno je i to da je biti out
na radnom mjestu povezano i sa statusom koji partner/ica osobe ima na njegovom/njezinom radnom mjestu,
tj. povezano je s time je li partner ili partnerica zasticen/a nediskriminacijskom politikom na svom poslu te time
koliko je partner/ica internalizirao/la homofobiju.

U terminima podrZavajucée organizacijske politike, lezbijke i gejevi na poslu ¢e vjerojatnije biti out, izvjeStavati o
manje diskriminacije na poslu, poZeljnijim reakcijama zaposlenika/ica s kojima rade i o pravednijem tretmanu koji
dobivaju od svojih Sefova i nadzornika, onda kada su njihove organizacije napisale nediskriminativne politike, kada
aktivno pokazuju podrsku LGB aktivnostima i nude edukacije koje se ticu LGB tema (Griffith i Hebl, 2002).

Rezultati istraZivanja pokazali su da podrska organizacije, centralnost transspolnog identiteta i stupanj u kojem je
osoba izvan radnog mjesta otvorena vezano za svoju transspolnost uvelike predvidaju hoce li se osoba otvoritiina



radnom mjestu (Law, Martinez, Ruggs, Hebl i Akers, 2011). Samootvaranje vezano za vlastitu transspolnost pozitivho
je povezano sa zadovoljstvom poslom i posvecenoScu organizaciji te negativno s anksioznoS¢éu vezanom za posao.
Reakcije ostalih zaposlenika/ica medijacijska su varijabla u ovim odnosima.

Wright, Colgan, Creegan i McKearney (2006) proveli su istraZivanje u organizacijama u Velikoj Britaniji za koje se smatra
da imaju ,dobru praksu" u podrucju zaposljavanja i radnog okruzenja za LGB zaposlenike/ice. Pokazalo se da je vise od
polovine ispitanih LGB osoba out sa svima na poslu, trecina je out s nekim ljudima, dok je 8.4% reklo da je out s vrlo malo
osoba na poslu ili uopce nije out u radnom okruZenju. Pokazalo se da je za LGB osobe stupanj izraZzenosti homofobije
kljucan ¢imbenik za stvaranje inkluzivnosti. Najveci je broj sudionika/ica? (81.6%) izrazilo da rad u gej prijateljskom
okruzenju ima direktan uc¢inak na njihovo zadovoljstvo poslom.

Lau i Stotzer (2011), u Zelji da ispitaju kakav u¢inak otvorenost o seksualnoj orijentaciji moZe imati na iskustva u radnoj
okolini, zaposlenike/ice podijelili u tri skupine: (1) one koji nisu otvoreni oko svoje seksualne orijentacije u radnoj okolini
i misle da njihovi kolege/ice nemaju sumnje oko njihove seksualne orijentacije, (2) one koji nisu otvoreni oko svoje
seksualne orijentacije u radnoj okolini, ali misle da njihovi kolege/ice imaju sumnje oko njihove seksualne orijentacije
te (3) oni koji su otvoreni vezano za vlastitu seksualnu orijentaciju prema kolegama/icama u radnoj okolini. Podaci su
pokazali da je samo 8% onih iz prve skupine doZivjelo neki oblik diskriminacije na radnom mijestu u proteklih 5 godina,
dok je 46% onih iz druge skupine te 34% iz trece izvijestilo o nekom obliku diskriminacije na radnom mjestu. Ovakvi nam
podaci daju informaciju o moguéim rizicima koje samootvaranje o vlastitoj seksualnoj orijentaciji, alii sumnje koje drugi
mogu imati o seksualnoj orijentaciji neke osobe, mogu imati za osobu, a to je izloZzenost ve¢em stupnju diskriminacije
na radnom mjestu.

Jedno od pregleda istrazivanja koje nam ukazuje na nepovoljne posljedice koje prikrivanje vlastite seksualne orijentacije
i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja ima za LGBT osobu pokazalo je da LGBT osobe imaju slabiji radni u¢inak ako je
njihov kognitivni kapacitet opterecen prikrivanjem ili skrivanjem vlastite seksualne orijentacije (Madera, 2010). Autor
istice da LGBT osoba koja kontrolira i nadgleda vlastito ponasanje kako bi izbjegla autanje na radnom mjestu moze
iscrpiti svoje regulacijske izvore koji su joj potrebni za rad.

Kod promatranja odnosa coming outa i radne okoline vrlo je vazno uzeti u obzir da ¢e se LGBT osoba prilikom svake
promjene radnog mjesta, napredovanja ili bilo kojih promjena do kojih dode u organizaciji opetovano suocavati s
ponavljanjem procesa u svakoj situaciji. Einarsdottir, Hoel i Duncan (2015) navode da se s time slaze vecina istrazivaca.
Izmedu ostalog, jedan dio istrazivanja pokazuje da je u nekim slucajevima otkrivanje vlastite seksualne orijentacije izvan
kontrole same LGB osobe jer su to umjesto njih, direktno ili indirektno, ucinili njihove kolege ili kolegice (Ragins, 2008).

Martinez i Hebl (2010), ispitujuci ulogu LGBT osoba u organizacijskim promjenama, predlazu da je mozda najjaci utjecaj
koji u organizaciji mogu uciniti LGBT osobe taj da budu out. Autori su svjesni da je coming out u organizaciji, posebno
onoj koja je nepodrzavajuca, a moguce i hostilna, vrlo tezak jer izlaZze LGBT osobu ranjivosti i diskriminaciji na radnom
mjestu i cijena je za osobu previsoka, no vjeruju da bi se time postigla tri vazna zadatka u promociji inkluzivnosti LGBT
osoba u organizacijama. Oni smatraju da bi coming out (1) povecao LGBT vidljivost u organizaciji i signalizirao ostalim
zaposlenicima/icama da takva manjina stvarno postoji u radnom okruzenju, (2) oslobodio LGBT osobu interpersonalnih
tenzija i (3) potaknuo intergrupne interakcije unutar radnog mjesta. Autori jednako tako navode da heteroseksualne
osobe koje prihvacaju i podrzavaju LGBT osobe mogu u radnom okruZenju imati znacajnu ulogu u stvaranju inkluzivne
organizacijske klime. Mogu poticati stvaranje okoline u kojoj se jasno pokazuje da vecina zaposlenika/ica ne prihvaca
predrasude i diskriminacijsko ponasanje te mogu pomoci u stvaranju sigurnog okruzenja i time sto e se izjasniti kao
prijateljski orijentirane prema LGBT osobama.

Odreden se broj istraZivanja s podrucja SAD-a bavio provjeravanjem hipoteze da ¢e samootvaranje LGBT osoba
o vlastitoj seksualnoj orijentaciji i/ili rodnom identitetu i/ili izrazavanju na radnom mjestu dovesti do slabijeg
radnog ucinka ostalih radnika/ica (politika ,Don't ask, don't tell."). Niz je autora potvrdio upravo suprotno od toga:
nepostojanje razlika u radnom ucinku izmedu LGBT i heteroseksualnih zaposlenika/ica; lezbijke koje su out na
radnom mjestu imaju i bolje i otvorenije odnose s kolegama/icama; osobe koje su radile s otvoreno gej muskarcima
zapravo su postizale bolje rezultate na kognitivnim i senzomotornim zadacima od sudionika istrazivanja koji nisu bili
sigurni koje je seksualne orijentacije osoba s kojom moraju raditi (pogledati Drydakis, 2011; Everly, Shih i Ho; 2012,
King i Cortina, 2010).

@ 2 Sudionik - u daljnjem ce se tekstu ova rijec koristiti dvorodno za LGBTI zaposlenike i zaposlenice, a jednorodno za poslodavca



Kako je jedan od indikatora diskriminacije LGBT osoba i razlika u placi koju dobivaju heteroseksualna i LGBT
osoba za isti posao, odreden dio istrazivanja bavio se i tim pitanjem (pogledati Badgett, Lau, Sears i Ho 2007,
Ozeren, 2014). Velik je broj istrazivanja pokazao da gejevi zaraduju 10% do 32% manje od podjednako kvalificiranih
heteroseksualnih muskaraca. Sto se tice lezbijki, rezultatiistraZivanja nisu jednoznacni. Neka istraZivanja pokazuju
da one zaraduju viSe od heteroseksualnih Zena, ali manje od heteroseksualnih ili gej muskaraca. IstraZivanje
s mladim lezbijkama provedeno u Australiji pokazalo je da to nije slu¢aj te da postoji niz teskoca s kojima se
suocavaju mlade lezbijke (Carpenter, 2008a; prema Ozeren, 2014). Stoga autor sugerira da se zaklju¢ak prethodnih
istraZivanja — o tome da su lezbijke privilegirana seksualna manjina kada su prihodi u pitanju — uzima s oprezom,
te da se u obzir uzmu i kontekst i varijacije u Zivotnom ciklusu. Za transrodne osobe dosad nije provedeno
istrazivanje koje se detaljno bavi njihovim prihodima, ali istrazivanja pokazuju da je velik broj transrodnih osoba
nezaposleno (6% do 60%), a mnostvo onih koji/koje jesu zaposleni/e (22% do 64%) zaraduje izrazito malo (manje
od 25,000 dolara godisnje) (Badgett i sur., 2007).

1.3. Homo/bi/transfobija i inkluzivnost LGBTI osoba
na radnom mijestu

Organizacije bi morale voditi brigu o tome da su im zaposlenici/ice zadovoljni/e poslom te posveceni/e organizaciji.
Istrazivanja su pokazala da su zadovoljstvo poslom i posvecenost poslu povezani s vecom produktivnoScu i
profitabilno$éu te manjim izostajanjima s posla i fluktuacijom radnika/ica (Silva i Warren, 2009). Postojanje
razli¢itih oblika homofobije na radnom mjestu dovodi do neprijateljskog radnog okruZenja za LGBT osobe, a takvo
okruZenje poti¢e LGBT osobe da potraZze novo radno mjesto ili im pak stvara teSkoce da budu autenti¢ni na poslu.
Barijera koju LGBT osobe u istrazivanjima navode da doZivljavaju na radnom mjestu jest i nedostatak starijih LGBT
osoba koje bi pokazale da i na rukovodec¢im mjestima moZe biti osoba koja se identificira kao LGBT te time ne
dovodi u sumnju zaposlenike/ice koji su LGBT o tome je li moguce da ikada dodu na neku rukovodecéu poziciju ako
nitko prije njih nije (Silva i Warren, 2009).

Teorijski koncept heteronormativnosti koristan je u razumijevanju procesa ,utiSavanja”. Do tih procesa dolazi kada
osoba ne ,pristaje" heteronormativnom konceptu ili kada odbija uklapati se u ogranic¢enja postavljena spolom/
rodom. Takva osoba tada u organizaciji postaje nevidljiva i utiSana. Heteronormativne organizacije i prakse
blokiraju pristup punoj participaciji na radnom mjestu i potkopavaju razvoj osobnog radnog identiteta koji u
potpunosti ukljucuje i osobni spolni identitet.

Priola, Lasio, De Simonei Serri (2014) svojim su istrazivanjem pokazali da su se zaposlenici/ice osjecali/e nelagodno
kada su s njimarazgovaralio LGBT temamailio osobama s kojimarade, a koje suistospolne orijentacije. Zaposlenici/
ice ujedno su pokazali/e i nepoznavanje termina povezanih s LGBT osobama. Tisinu koja je u organizaciji prisutna
vezano za LGBT osobe i teme koje su s njima povezane objasnjavali su i opravdavali time da je to znak postovanja
prema osobi i da je seksualnost nevazna za radno mjesto. Takav pogled stvara jednakost temeljenu na nedostatku
razliCitosti negirajuci time razlicite uvjete Zivota za LGBT osobe i u socijalnom i u organizacijskom kontekstu (npr.,
minimaliziraju se diskriminacije vezane za nemoguénost ozakonjivanja istospolne zajednice i ostvarivanje prava
za neke organizacijske povlastice). U svim organizacijama koje su istrazivali, LGBT teme pokazale su se kao
nesto novo s ¢ime se zaposlenici/ice suocavaju u formalnom okruzenju, odnosno o tim se temama ne razgovara
na sastancima ili na grupnim okupljanjima koja organizacije redovito provode kako bi podrzale radnu inkluziju
zaposlenika/ica koji su u nepovoljnom polozaju (osim LGBT zaposlenika/ica).

Organizacije se suocavaju s kompleksnim izazovima vezano za inkluzivnost LGBT osoba i njihovu zastitu
na radnom mjestu, a takvih izazova nema kod drugih skupina. Organizacijska podrska moze i¢i putem vise
razlicitih oblika (Hebl i sur., 2014). U prvom redu organizacije mogu donijeti formalne politike s ciljem zastite
zaposlenika/ica koji/koje su razliciti/e po bilo kojem pitanju, pa tako mogu osigurati jednake dobrobiti za
partnere/ice LGBT osoba (iste kao i one heteroseksualnih zaposlenika/ica). Vaznost uvodenja legislative s
ciliem smanjenja diskriminacije LGBT osoba istic¢u u svom radu i Barron i Hebl (2010a). Organizacije mogu
poticati LGBT zaposlenike/ice da stvaraju grupe unutar same organizacije i podrzavati te grupe ili mogu
sponzorirati dogadaje koje organiziraju LGBT organizacije. Pokazalo se da takve grupe olakSavaju povecavanje
svjesnosti menadzera i drugih zaposlenika/ica o LGBT temama (Ozeren, 2014) te da je ,dobra politika"



organizacija prisutnost LGBT grupa za podrsku (Wright i sur., 2006). Prema istrazivanjima koja navode Hebl i
suradnici (2074) sve je to povezano s percepcijom zaposlenika/ica da je manja diskriminacija LGBT osoba na
radnom mjestu.

Jedan od nacina zastite zaposlenika/ica jesu i treninzi koji se u organizacijama provode s ciljem senzibilizacije
narazli¢ite skupine zaposlenika/ica (Heblisur., 2014). Treninzi koji bi ukljucivalisenzibiliziranje za LGBT teme, za
razliku od treninga za senzibiliziranje za druge skupine zaposlenika/ica (npr. nacionalnosti, rase), predstavljaju
stanovit problem za organizacije jer se smatra da zbunjenost oko rodnog identiteta i homoseksualnost kao
varijacija ljudske spolnosti, znacajno ugrozavaju moralna i religiozna uvjerenja.

Unato¢ tome Sto postoje diskriminacije razli¢itih oblika, istraZivanja su pokazala da kada postoje formalne
politike kojima se Stite LGBT zaposlenici/ice, onda se te osobe manje diskriminiraju u organizaciji i sklonije
su otkrivanju vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta (Ragins i Cornwell, 2001), a pokazuje se |
da je antidiskriminacijska legislativa povezana s pozeljnijim stavovima prema zaposlenicima/icama koji/koje
su gej i lezbijke (Barron, 2009). Od svih politika i praksa, pokazalo se da pozivanje istospolnog/e partnera/ice
na drustveno okupljanje u organizaciji ima najjacu povezanost s percipiranom diskriminacijom na radnom
mjestu (na nacin da pozivanje istospolnih partnera/ica smanjuje doZivljaj diskriminiranosti), ali i s odlukom o
samootvaranju oko vlastite seksualne orijentacije (Ragins i Cornwell, 2001).

Kako Hebl i suradnici (2014) navode, postojanje politika povezano je sa zadovoljstvom poslom, posveéenoscu
organizaciji i pove¢anom produktivnosti, a istovremeno se tim politikama pridonosi i zastiti mentalnog zdravlja
zaposlenika/ica. Takve su rezultate potvrdili pregledom istrazivanja i Badgett, Durso, Kastanis i Mallory (2013).
lako ne postoje podaci koji povezuju diskriminaciju na radnom mjestu temeljem spolne orijentacije i tjelesne
zdravstvene simptome (kao npr. kardiovaskulane bolesti), istraZzivanja su pokazala da je kod diskriminacije
temeljene na rasi takva povezanost moguca, pa postoji mogucénost da bi i LGBT zaposlenici/ice koji/koje su
kontinuirano diskriminirani/e mogli/e biti u jednakom opasnosti i za razvoj tjelesnih zdravstvenih problema
(Heblisur, 2014).

O koristima koje organizacija moze imati od pozitivnih politika i zalaganja za ravnopravan polozaj LGBT
zaposlenika/ica pokazali su rezultati istrazivanja Wanga i Schwarza (2010). Dobiveni su podaci koji pokazuju
da postoji ekonomska dobrobit za organizaciju (vrijednosti dionica na trziStu) kada se ulaze u zastitu LGBT
zaposlenika/ica. King i Cortina (2010) te Barron i Hebl (2010b) smatraju da organizacije imaju i socijalne i
ekonomske interese u razvijanju politika i praksi kojima se Stite i podrZzavaju LGBT zaposlenici/ice.

Organizacijske politike, unato¢ tome $to postoje, mogu biti neadekvatne i nedosljedno provodene. lako se i dalje
postavlja pitanje koje su politike najbolje, ili koje najbolje stite te koji je najbolji nacin za njihovu implementaciju
u organizaciji, mnogo je razloga za stvaranje organizacijske klime koja je osvijestena, inkluzivna i podrzavajucéa
za LGBT zaposlenike/ice.

1.4. Zakonska regulativa u Republici Hrvatskoj

Samo su odredene drzave (uglavnom tzv. zapadnog svijeta — npr. SAD, UK, Svedska) razvile zadovoljavajuée
zakonodavstvo po pitanju jednakosti LGBT osoba te inkluzivne radne politike kojima se Stite prava LGBT
manjinske skupine. U Republici Hrvatskoj postoji niz zakona koji zabranjuju diskriminaciju po razli¢itim
osnovama na radnom mjestu i pri zaposljavanju, pa tako i temeljem LGBTI razli¢itosti. Ti su zakoni uglavnom
doneseni u razdoblju pregovaranja Hrvatske za pristupanje Europskoj uniji, jer je svaka zemlja ¢lanica obvezna
uskladiti svoje zakonodavstvo sa zakonodavstvom EU-a (Direktivama).

Vazeéi zakonski okviri propisuju da svaki/a radnik/ica, neovisno o tome gdje radi (kao drzavni sluzbenik/ica
ili namjestenik/ica; kod obrtnika; u malom ili velikom, drzavnom ili privatnom trgovackom drustvu; vladinoj ili
nevladinoj organizaciji itd.), moze pokrenuti postupak radi zastite od diskriminacije ili uznemiravanja/spolnog
uznemiravanja.



Zakonom o suzbijanju diskriminacije (N.N. 85/08, 112/12), koji je stupio na snagu 1. sije¢nja 2009. godine,
zabranjuju se uznemiravanje i diskriminacija po raznim osnovama, a izmedu ostalog, i po spolnoj orijentaciji i
rodnom identitetu. Navedeni je zakon op¢i zakon (lex generalis) u borbi protiv diskriminacije i uznemiravanja.
Ovaj zakon stiti od viktimizacije sve osobe koje su prijavile, nazocile ili na bilo koji nacin sudjelovale u postupku
vodenom protiv diskriminacije te osobe koje su odbile nalog za provodenjem diskriminacije. Ako netko stavi
navedene osobe u nepovoljniji poloZaj, prekrsajno je odgovoran te mu se moZe izreéi novéana kazna.

Zakon o ravnopravnosti spolova (N.N. 82/08) regulira zastitu i promicanje ravnopravnosti spolova i definira
zastitu od diskriminacije. U ¢lanku 6. stavku 3. navedenog zakonaizri¢ito je zabranjena diskriminacija na temelju
spolne orijentacije. Takoder, u IV. poglavlju, koje se odnosi na Diskriminaciju na podruc¢jima zaposljavanja i
rada, propisana je zabrana diskriminacije prilikom zaposljavanja i rada bilo u privatnom ili javnom sektoru,
ukljucujudi tijela drzavne uprave.

Relevantno za podrucje ovog rada jest da Zakon o suzbijanju diskriminacije (N.N. 85/08, 112/12) i Zakon o
ravnopravnostispolova (N.N.82/08), temeljem kojih se mogu pokrenuti gradanske tuzbe, predvidaju i prekrsajne
odredbe s novéanim kaznama za osobe koje uznemiravaju druge osobe (izazivaju strah, neprijateljsko,
ponizavajuce ili uvredljivo okruZenje) po nekoj od diskriminatornih osnova te za osobe koje spolno uznemiravaju
druge. Drugim rijecima, poslodavac moze prekrsajno odgovarati ako se dokaze uznemiravanje radnika/ica na
poslu po nekoj od diskriminatornih osnova. Uz poslodavca, prekrsajno mogu odgovarati i odgovorne osobe u
pravnoj osobi, drzavnom tijelu i u tijelu jedinica lokalne i podru¢ne samouprave, obrtnik ili osoba koja obavlja
drugu samostalnu djelatnost.

Zakon o radu (N.N. 93/14) ne definira posebno $to se smatra diskriminacijom ili uznemiravanjem te ne
propisuje poseban postupak u vezi s tim, ve¢ se poziva na odredbe drugih zakona koji reguliraju ova pitanja
(Zakon o suzbijanju diskriminacije, Zakon o ravnopravnosti spolova, Zakon o drzavnim sluzbenicima itd.),
Kolektivne ugovore (ako postoje), sporazume izmedu radnickog vijec¢a i poslodavca (ako postoje) i pravilnike
o radu (ako postoje). Zakonom o radu propisuju se obveze kojih se poslodavac mora pridrzavati te prava
radnika/ica u slucaju diskriminacije i uznemiravanja, a Kolektivnim ugovorom i drugim aktima poslodavcima
se mogu nametnuti i neke druge obveze, a radnicima predvidjeti vec¢a prava i bolja zastita. Medutim, u praksi
su odredbe Kolektivnog ugovora ili drugih pravilnika o radu uglavnom prepisane odredbe Zakona o radu.

Clankom 134. Zakona o radu svakom/oj se radniku/ici jam¢i da poslodavcu uvijek moze poslati prituzbu u kojoj
tvrdi da je diskriminiran, uznemiravan ili spolno uznemiravan na poslu. Poslodavac, odnosno osoba koju je
ovlastio za primitak i rjeSavanje prituzbi, duzna je u roku od 8 dana ispitati prituzbu i poduzeti sve radnje kojima
je cilj zastita radnika/ica. Ako radnik/ica ne zna tko je osoba ovlastena za primanje prituzbi, moze je dostaviti
odgovornoj osobi kod poslodavca, odnosno direktoru, ¢lanu uprave i sl., a on je duzan proslijediti prituzbu
ovlastenoj osobi. Ako se prituzba ne rijeSi u navedenom roku ili poduzete mjere za zastitu radnika/ica nisu
odgovarajuce, radnik/ica moze prekinuti rad, ali u daljnjem roku od 8 dana mora podnijeti tuzbu pred sudom te
obavijestiti poslodavca da je to uc¢inio. Poslodavac sukladno Zakonu o radu moze prekrsajno odgovarati samo
ako ne imenuje osobu ovlastenu za primanje pismenih prituzbi, a duzan ju je bio imenovati (ako zaposljava
20 ili vise radnika/ica) ili ako obznani podatke iz prituzbe koji su tajni. Ostali prekrsajni postupci propisani su
Zakonom o suzbijanju diskriminacije i Zakonom o ravnopravnosti spolova.

Prekid rada moze se traziti samo kada radnik/ica tvrdi da je diskriminiran/a ili uznemiravan/a na temelju neke
diskriminatorne osnove (npr. spolno opredjeljenje), ali ne i u slucaju tzv. mobinga. Mobing je u hrvatskom
zakonodavstvu reguliran ¢lankom 51. Zakona o zastiti na radu (N.N. 71/14, 118/14) kao stres na radu ili u
vezi s radom. U navedenom ¢lanku propisani su nacini prevencije radnika/ica od stresa uslijed pretjerane
opterecenosti u radu, lose komunikacije i meduljudskih odnosa izmedu radnika/ica i sl., te radnik/ica od
poslodavca mozZe traziti odredenu naknadu za pretrpljenu Stetu sukladno odredbama Zakona o obveznim
odnosima (N.N. 35/05, 41/08, 125/11, 78/15).

Zakonom o Zivotnom partnerstvu osoba istog spola (N.N. 92/74) koji je stupio na snagu 5. kolovoza 2014.
godine zabranjuje se svaki oblik diskriminacije, izravne i neizravne, temeljem sklopljenog Zivotnog partnerstva,
seksualne orijentacije i rodnog identiteta.



Kaznenim zakonom RH (N.N. 125/11, 144/12, 56/15, 61/15) propisana je zabrana javnog poticanja na nasilje i
mrznju usmjerenu prema skupini ljudi ili pripadniku skupine zbog njihove rasne, vjerske, nacionalne ili etnicke
pripadnosti, podrijetla, boje koze, spola, spolnog opredjeljenja, rodnog identiteta, invaliditeta ili kakvih drugih
osobina.

Ovaj kratki pregled zakonske regulative u Republici Hrvatskoj ukazuje na relativno dobru pokrivenost pitanja
zastite prava i zabrane diskriminacije radnika/ica po bilo kojoj diskriminatornoj osnovi, pa tako i za LGBTI
razlicitost. Tome nedvojbeno pridonosi ulazak Hrvatske u Europsku uniju, odnosno uvjeti koji su u podrucju
zakonodavstva postavljeni svim zemljama ¢lanicama EU-a. Medutim, postojanje zakonskih okvira ne znaci
nuzno i njihovu primjenu u praksi te ne jamci promicanje inkluzivhog radnog okruzenja za LGBTI osobe.
NaZzalost, nisu rijetki suptilni, neformalni nacini diskriminacije i/ili uznemiravanja zaposlenika/ica na radnom
mjestu temeljem seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja, a ¢ak i kada je rije¢ o ocitim
oblicima diskriminacije, LGBTI osobe ne posezu uvijek za sluzbenim prijavama, a svjedoci Sute. Ponekad se
¢ini da je to mudrije rjeSenje za samu osobu, jer bi ulazenje u postupak prijave ili sudski spor, osim dobivanja
zeljene i pravedne presude, LGBTI osobu mogao izloziti i nekim drugim gubicima.




2. CILJ
ISTRAZIVANJA




Na podrucju Republike Hrvatske dosad nisu provodena istrazivanja koja su ispitivala polozaj i iskustva LGBTI
osoba u svijetu rada. Ne postoje ni podaci o antidiskriminacijskim politikama i praksama koje radne organizacije
u Hrvatskoj imaju s ciljem zastite prava i zabrane diskriminacije LGBTI osoba. Kako bi se prvi put prikupili
navedeni podaci, i to iz razliCitih perspektiva, u sklopu ovog projekta osmisljena su i provedena dva istrazivanja: s
poslodavcima i s LGBTI osobama.

Istrazivanje s poslodavcima u Republici Hrvatskoj provedeno je s ciljem:

(1) utvrdivanja pravne regulative kojom se ureduju pitanja zastite prava i zabrane diskriminacije, uznemiravanja
i zlostavljanja LGBTI osoba u radnom okruzenju

(2) prikupljanja iskustava poslodavaca s prijavama diskriminacije i/ili uznemiravanja i/ili zlostavljanja LGBTI
osoba na radnom mjestu

() ispitivanja postojanja politika za promicanje inkluzivnosti LGBTI osoba u radnom okruzenju.

Podatak o tome koliko LGBTI osoba poslodavac zaposljava nije moguce dobiti niti utvrditi, iako bi bio vrlo koristan
u analizama. Osobni podaci zaposlenika/ica zakonom su zasticeni, pa ako i postoje osobe koje su na radnom
mjestu otvorene vezano za vlastitu seksualnu orijentaciju i/ili rodni identitet i/ili izrazavanje, poslodavac takav
podatak ne smije dati ni u koje svrhe, pa tako ni u istrazivacke.

Istrazivanje s pripadnicima/icama LGBTI populacije koji/koje imaju bilo kakvo radno iskustvo provedeno je s
ciljem:

(1) ispitivanja u kojoj su mjeri i na koje nacine zaposlenici/ice upoznati/e s pravnom regulativom kojom
poslodavac zabranjuje diskriminaciju i Stiti prava LGBTI osoba te koje mjere inkluzivnosti primjecuju na
vlastitom radnom mjestu

(2) provjere otvaraju li se LGBTI osobe na radnom mjestu u pogledu vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog
identiteta i/ili izrazavanja

(8) utvrdivanja iskustava koja LGBTI osobe doZivljavaju na radnom mijestu (diskriminacije, uznemiravanja i/ili
zlostavljanja).




3. METODA




3.1 Postupak i sudionici/ice istrazivanja

Kao §to je vec pojasnjeno, istrazivanjem su obuhvacene dvije skupine ispitanika/ica: poslodavci iz razlicitih sektora
u Republici Hrvatskoj te LGBTI zaposlenici/ice.

S ciliem provedbe istrazivanja medu poslodavcima prvo su izradene baze s kontaktima poslodavaca iz privatnog,
javnog i neprofitnog sektora u Republici Hrvatskoj. Baza poslodavaca privatnog sektora obuhvatila je ukupno
1167 kontakt velikih i srednjih poduzeca registriranih u Zupanijskim sredistima ili ve¢im gradovima svake Zupanije:
Bjelovaru, Cakovcu, Dubrovniku, Karloveu, Koprivnici, Krapini, Osijeku, Pazinu, PoZegi, Puli, Rijeci, Gospidu, Sisku,
Slavonskom Brodu, Splitu, Sibeniku, VaraZdinu, Virovitici, Vukovaru, Zadru i Zagrebu. Podaci su preuzeti s
internetske stranice: www.biznet.hr. Baza poslodavaca iz javnog sektora sadrzi 2403 kontakata svih tijela javne
uprave (drzavna tijela, tijela drzavne uprave, jedinice lokalne ili regionalne samouprave, sudovi i pravosudna
tijela, agencije i druge samostalne pravne osobe s javnim ovlastima, ustanove, trgovacka drustva, udruge, ostale
pravne osobe i tijela s javnim ovlastima) iz istih gradova koji se navode za privatni sektor. Podaci su preuzeti s
internetske stranice: http.//tjv.pristupinfo.hr/. Bazu potencijalnih sudionika istrazivanja iz neprofitnog sektora cini
600 kontakata organizacija civilnog drustva prikupljenih s popisa potpora odobrenih od strane Nacionalne zaklade
zarazvoj civilnog drustva u 2014. 1 2015. godini (institucionalne podrske stabilizaciji i/ili razvoju udruga te projekti
usmijereni na mlade) te vodica pruzatelja socijalnih usluga Koprivnicko-krizevacke Zupanije, Pozesko-slavonske
te Viroviticko-podravske zupanije. Provedba ovog dijela istrazivanja zapocela je 16. lipnja 2016. godine slanjem
pozivnih pisama na 4164 elektronicke adrese poslodavaca iz prethodno izradenih baza potencijalnih sudionika/
ica istrazivanja. Pozivi za sudjelovanje s poveznicom na online upitnik poslani su putem elektronicke poste s
nove adrese koja je kreirana za potrebe ovog istrazivanja. Poziv za sudjelovanje u istrazivanju objavljen je i na
internetskim stranicama partnerskih organizacija u projektu. U ime poslodavaca koji su se odlucili sudjelovati u
istrazivanju, odgovorna je osoba (kao npr. vlasnik/ica, direktor/ica, osoba odgovorna za zastupanje, povjerenik/ica
za informiranje, osoba zaduZena za ljudske resurse) morala ispuniti online upitnik za sto je trebalo izdvojiti 15-ak
minuta. Prikupljanje podataka zavrseno je 20. srpnja 2016.

Istrazivanje medu zaposlenicima/icama takoder je provedeno elektronickim putem. LGBTI osobe informirane su o
istraZivanju na internetskim stranicama partnera u projektu na kojima je bila dostupna poveznica na online upitnik.
Sudionici/ice regrutirali/e su se i metodom snjeZne grude buduci da su sami/e proslijedivali/e poveznicu za pristup
upitniku. Primjena upitnika zapocela je 19. srpnja 2016., dok je prikupljanje podataka zaklju¢eno 20. rujna 2016.
Ispitivanje je bilo u potpunosti anonimno, a ispunjavanje upitnika trajalo je izmedu 20 i 30 minuta.

3.2. Mjerniinstrumenti

Za potrebe ovog istrazivanja konstruirana su dva upitnika: (1) za poslodavce te (2) za LGBTI osobe koje imaju radno
iskustvo. Radi lakSeg pracenja daljnjeg teksta, koristit ¢e se nazivi Upitnik za poslodavce i Upitnik za zaposlenike/ice.

Kako u Republici Hrvatskoj do sada nije istrazivano podrucje antidiskriminacijskih politika i praksi na radnom mjestu
vezano za LGBTI osobe, prilikom kreiranja upitnika koristeni su podaci istrazivanja koja su provedena u razlicitim
dijelovima svijeta, a bavila su se ovom tematikom (npr. Workplace Equality Index Stonewall 2010, The Indian LGBT
Workplace Climate Survey 2015).

Upitnik za poslodavce sadrzi 20 pitanja, pri cemu se prvih pet odnosi na opcenita pitanja o poslodavcu: sektoru
djelovanja, osnivacu, broju zaposlenih, sjedistu te poziciju osobe koja ispunjava upitnik. Nakon toga slijede setovi
pitanja koji se grupiraju oko tri glavna podrucja. Prvi set pitanja odnosi se na: (1) pravilnike i akte te druge, zakonima
propisane, mjere kojima poslodavci stite prava i zabranjuju diskriminaciju LGBTI osoba i (2) nacine informiranja
zaposlenika/ica o tim mjerama. Drugi set pitanja odnosio se na iskustva i procedure prijave krsenja prava i/ili
diskriminacije LGBTI osoba, dok je treci set pitanja obuhvatio nacine stvaranja tolerantnog okruzenja i djelovanja u
smijeru zastite i promicanja LGBTI osoba te postupke/mjere/politike kojima poslodavac iskazuje otvorenost prema
LGBTI osobama. U vecini pitanja sudionici/ice su mogli/e odabrati jedan ili vise ponudenih odgovora, dok su na neka
pitanja trebali odgovoriti upisom trazenih podataka ili opisno. U posljednjem su pitanju sudionici/ice istrazivanja
mogli/e dati svoje komentare.



Upitnik za zaposlenike/ice sadrzavao je ukupno 40 pitanja. Prvih 11 pitanja odnosilo se na demografske i osobne
podatke o sudionicima/icama (dob, spol, rod, seksualna orijentacija itd.), a zatim su uslijedila pitanja o radnom
stazu i zaposlenju. Na temelju odgovora na pitanje o trenutnoj zaposlenosti jedan dio sudionika/ica istrazivanja
nastavlja ispunjavati pitanja koja se odnose na trenutnog poslodavca, dok su trenutno nezaposleni sudionici/ice
bili/e preusmjereni/e na drugi dio Upitnika za zaposlenike/ice. Upitnik je bio podijeljen na dva dijela kako bi se prikupili
podaci o jednom, trenutnom, poslodavcu i o iskustvima na radnom mjestu neovisno je li osoba trenutno zaposlena
ili nije. To je bilo vazno kako bi se izbjeglo dobivanje nejasnih odgovora koji se odnose na razli¢ite poslodavce za
koje su LGBTI osobe prethodno radile. Za pitanja iz drugog dijela Upitnika nije bilo vazno o kojem se poslodavcu
radi, pa su ga mogli/e ispuniti svi sudionici/ice, odnosno i oni/one koji/koje su odgovarali/e na pitanja o trenutnom
poslodavcu. Naglasak je bio na doZivljenim iskustvima na radnom mjestu i ispitivanju nekih stavova LGBTI osoba.
Kao i u Upitniku za poslodavce, u veéini se pitanja mogao oznaciti jedan ili vise ponudenih odgovora, a samo su neka
traZila opisni odgovor.

Sciliem prikupljanja informacija iz razli¢itih perspektiva, odredeni je dio pitanja u Upitnicima istovjetan i poslodavcima
i LGBTI zaposlenicima/cama. Rijec je o pitanjima koja se odnose na: pravilnike/akte kojima poslodavci &tite prava i
zabranjuje diskriminacija na temelju seksualne orijentacije i/ili spolnog identiteta i/iliizrazavanja; postojanje osobe za
zastitu dostojanstva radnika/ica; nacine kojima poslodavci izrazavaju otvorenost prema LGBTI osobama; programe
koji promoviraju raznolikost i ukljucivost LGBTI osoba u radnom okruZenju te na iskustva prijave diskriminacije,
uznemiravanja i zlostavljanja.
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4.1. Rezultati istrazivanja provedenog medu poslodavcima
4.1.1. Opis uzorka

Online obrascu pristupilo je 655 poslodavaca, a 403 je ispunilo upitnik do kraja. U skladu s uputama, na pitanja
su odgovarali/e uglavnom povjerenici/ice za informiranje ili direktori/ice, ravnatelji/ice, predsjednici/e udruga,
odnosno osobe koje zastupaju poslodavca (Slika 1.). Osim ponudenih funkcija, za 5.3% poslodavaca upitnik su
ispunjavali i administrativni radnici/ice, sluzbenici/ice i zaposlenici/ice, zatim tajnici/ice, voditelji/ice pojedinih
odjela, pravnici/ice i pravni/e savjetnici/ice te struc¢ni suradnici/ice i psiholozi/ginje.
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Slika 1. Slika 2.
Osoba koja je u ime poslodavca ispunjavala upitnik Podatak o osnivacu poslodavca s obzirom na mjesto osnivanja

U istrazivanju su sudjelovali/e uglavnom predstavnici/ice poslodavaca koje su osnovale domace fizicke ili pravne
osobe (Slika 2.). Tek njih 17 osnovale su druge fizicke ili pravne inozemne osobe ¢ija su sjedista u Austriji, Njemackoj,
Italiji, Sloveniji, Francuskoj, Spanjolskoj, Velikoj Britaniji i Meksiku. Njihova sjedista u Hrvatskoj naj¢e$ée se nalaze u
Zagrebu, zatim u Splitu, Puli, Oroslavlju, Krapini, Koromacnu i Kastel Su¢urcu.

Analizom broja zaposlenih kod poslodavaca kojima je osniva¢ domaca fizicka ili pravna osoba utvrdeno je da su se
istraZivanju u najve¢em broju odazvali oni koji zaposljavaju izmedu 50 i 250 zaposlenika/ica te onih s manje od 20
zaposlenih osoba. Dobar je odaziv i onih poslodavaca koji zaposljavaju vise od 20 i manje od 50 ljudi, dok je, u odnosu
na druge, najmanje onih s vise od 250 zaposlenika/ica (Slika 3.). > 250

zaposlenih
10.9%

51-250
Gotovo tri Getvrtine (70.6%) poslodavaca kojima je osnivac strana Zap“";g;‘;
pravna ili fizicka osoba zaposljava vise od 250 osoba, a njih
23.5% ima izmedu 51 i 250 zaposlenika/ica. Preostalih 5.9% ima
sveukupno manje od 20 zaposlenih. Tiisti poslodavci u Hrvatskoj
zaposljavaju najcescée preko 250 osoba (58.8%), a gotovo tredina
(29.4%) zaposljava izmedu 51 i 250 zaposlenika/ica. Po 5.9% njih
u Hrvatskoj zaposljava do 20 i od 21 do 50 osoba.

Kako je izrazito mali udio stranih poslodavaca koji imaju svoje
sjediSte i u Republici Hrvatskoj, njihovi su podaci o tuzemnom
sjedistu prikazani zajedno s podacima hrvatskih poslodavaca.

21-50 <20
zaposlenih zaposlenih
Vise od tre¢ine poslodavaca ima svoje sjediste u Zagrebu (39.5%), 17.4% 36.8%
a sljedeci najzastupljeniji grad je Rijeka s 6.7%. U Sisku i Varazdinu Slika 3.
. . . o . . o Broj zaposlenih kod poslodavaca osnovanih
sjediste ima po 20 (5%) poslodavaca, a ukupni popis sadrzi jos 46 u Republici Hrvatskoj



gradova diliem Republike Hrvatske, primjerice Split (3.5%), Pula i Cakovec (po 3.2%), Bjelovar i Gospi¢ (po 2.7%),
Zadar i Sibenik (po 2.2%) te Karlovac, Koprivnica, Osijek i Virovitica (po 2%). Drugi gradovi nisu navedeni imenom

bududi da je u njima smjesteno 5 (1.2%) i manje poslodavaca.

Gledajuci zastupljienost po Zupanijama, u Gradu Zagrebu nalazi se 37.2% poslodavaca, nakon ¢ega slijede Primorsko-
goranska zZupanija, Istarska, Varazdinska i Sisacko-moslavacka zupanija (Slika 4.).
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Nesto viSe od jedne trecine poslodavaca Cine ustanove, kao sto su
bolnice, skole, vrtici i sl. (35.2%), a gotovo Cetvrtinu (22.1%) udruge.
IstraZivanju su se odazvala u dobrom broju i trgovacka drustva u
privatnom vlasnistvu (15.1%), odnosno dionicka drustva, drustva s
ograni¢enom odgovornoscu, jednostavna drustva s ograni¢enom
odgovornoscu i sl. Upitnik je ispunilo i nekoliko obrtnika (0.2%),
mjeSovitih poduzec¢a (0.5%), zaklada (0.5%) i zadruga (0.5%). U
ponudenim kategorijama nije se pronaslo 2.2% ispitanika/ica koji/
koje su naveli/e da je rije¢ o neovisnom drzavnom tijelu, neprofitnoj
organizaciji, privatnoj ustanovi, tijelima javne vlasti i turistickim
zajednicama.

Gotovo 60% poslodavaca djeluje u javnom, dok u civilnom sektoru
djeluje njih jedna cetvrtina (Slika 5.). Najmanje je predstavnika
mjeSovitog sektora, a ostatak djeluje u privatnom sektoru.
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Nesto manje od polovine poslodavaca ukljuéenih u istrazivanje ima sindikat (48.9%) i/ili povjerenika/icu zastite na
radu (47.6%) (Slika 6.). Od drugih tijela koja predstavljaju radnike/ice gotovo Cetvrtina oznacava radnicko vijece,
a sljededi je po zastupljenosti radnicki predstavnik u organu poslodavca. U slobodnoj kategoriji poslodavci navode
Eticko povjerenstvo, sindikalnog povjerenika/icu, Strucno vijece, Vijece zaposlenika/ica, Skupstinu udruge te Upravni
i Nadzorni odbor. Nesto manje od treéine poslodavaca (29.3%) ne navodi nikakvo tijelo koje predstavija radnike/ice.
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radnicko vijece 105
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Slika 6.
Broj poslodavaca koji imaju razli¢ita tijela koja predstavljaju radnike/ice

4.1.2. Pravilnici i akti za zastitu prava i zabranu diskriminacije temeljem seksualne
orijentacije i rodnog identiteta i/ili izrazavanja

U uvodu ovoga rada ukratko je opisana zakonska regulativa zastite prava i zabrane diskriminacije u Republici Hrvatskoj,
a cilj ovog istraZivanja bio je, izmedu ostaloga, ispitati kako se ti zakoni primjenjuju u praksi. Clanak 26. Zakona o
radu (N.N. 93/14) propisuje poslodavcima koji zaposljavaju najmanje dvadeset radnika/ica obvezu donosenja i objave
pravilnika o radu, kojim se, izmedu ostalog, ureduju postupci i mjere ,za zastitu dostojanstva radnika/ica te mjere zastite
od diskriminacije..., ako ta pitanja nisu uredena kolektivnim ugovorom". Stoga su poslodavci pitani imaju li kolektivni
ugovor i ureduju li njime navedena pitanja te koje druge pravilnike/akte imaju.

Analizom podataka utvrdeno je da nesto manje od polovine ispitanih poslodavaca (48.9%) ima pravno regulirana pitanja
zastite prava i zabrane diskriminacije temeljem seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja. Vecina njih
navodi ¢lanak/ke ili akt/e u kolektivnom ugovoru, pravilniku o radu ili nekom drugom dokumentu ovisno o pravnom
ustroju (trgovacko drustvo, udruga itd.), dok 18 poslodavaca (4.5%) navodi postojanje posebnog dokumenta, pri cemu
samo 14 njih navodi i traZzene podatke o dokumentu. Popis tih posebnih dokumenata s godinom stupanja na snagu
nalazi se u Tablici 1. Analizom sektora u kojem djeluju poslodavci koji imaju posebne dokumente, utvrdeno je da 61.1%
njih djeluje u javnom sektoru, 27.8% u civilnom i po 5.6% u civilnom i mjesovitom sektoru.

Nesto vise od Cetvrtine poslodavaca (25.8%) navodi Pravilnik o radu kao dokument kojim se Stite prava i
zabranjuje diskriminacija na osnovi seksualne orijentacije te rodnog identiteta i/ili izraZzavanja, a 3.5% Statut. Drugi
najéesce koristen dokument za definiranje ovih pitanja je Kolektivni ugovor kojeg navodi 21.3% poslodavaca. Vazno
je napomenuti da Kolektivni ugovor ima znatno veci postotak ispitanih poslodavaca (53.9%), medutim pitanja zastite
prava i zabrane diskriminacije LGBTI osoba tim dokumentom definira 40.8% njih. Jedan dio ispitanih poslodavaca
(7.7%) navodi Eticki kodeks, 1.5% druge kodekse (primjerice Kodeks ponasanja i Kodeks poslovne etike) kao dokumente
kojima se definiraju ova pitanja, a 2.2% njih poziva se na zakone (primjerice Zakon o suzbijanju diskriminacije i Ustav
RH). Kodeksi daju smjernice ponasanja i postupanja, a njihovo cesto krsenje moze rezultiratii pokretanjem disciplinskog
postupka protiv radnika/ica s razlicitim posljedicama, pa i prestankom radnog odnosa. Zakoni vrijede za sve poslodavce,
odnosno samim svojim djelovanjem u Republici Hrvatskoj poslodavci imaju obvezu pridrzavanja tih zakona.

Tocan podatak o tome koliko poslodavaca ima Pravilnik o radu, Statut ili neki drugi dokument nije dobiven ovim
istraZivanjem. lako je pretpostavka s kojom se krenulo u istraZivanje bila da nece svi poslodavci imati definirana pitanja
kojima se ovo istrazivanje bavi, cilj je bio saznati u kojoj su mjeri ta pitanja u njihovom fokusu. Utvrdeno je da 26.8%
poslodavaca ima pravilnike i/ili druge akte s ciljlem zastite i zabrane diskriminacije temeljem seksualne orijentacije,
19.1% temeljem rodnog identiteta i/ili izrazavanja, a 42% njih u pravilnicima i/ili aktima obuhvaca pitanja zastite prava
i zabrane diskriminacije po drugim osnovama sukladno ¢lanku 1. Zakona o suzbijanju diskriminacije (rase ili etnicke



GODINA STUPANJA
NAZIV DOKUMENTA NA SNAGU

Akt o jednakosti spolova 2005.
Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika 2013.
Pravilnik o nediskriminaciji pri zaposljavanju i volontiranju 2011.
Plan djelovanja za zastitu radnika/ica i promicanje ravnopravnosti spolova 2005.
Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnica i radnika 2003.
Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika 2004.
Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika 2013.
Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika 2004.
Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika 20009.
Pravilnik o postupku i mjerama zastite dostojanstva radnika i suzbijanja zadnja izmjena 2015.;
diskriminacije prvi put 2004.
Plan djelovanja u sprjecavanju diskriminacije 2007.
Pravilnik o zabrani diskriminacije 2013.
Pravilnik o ravnopravnosti spolova i seksualne orijentacije 2013.
Pravilnik za promicanje i uspostavljanje ravnopravnosti spolova Veljac¢a 2016.
Tablica 1.

Popis posebnih dokumenata kojima se Stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba i godina stupanja na snagu

pripadnosti ili boje koZe, spola, jezika, vjere, politickog ili drugog uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla, imovnog
stanja, ¢lanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog poloZaja, bracnog ili obiteljskog statusa, dobi, zdravstvenog stanja,
invaliditeta, genetskog naslijeda) (Slika 7.). Pri tome je vazno naglasiti da su poslodavci mogli oznaciti vise ponudenih
odgovora.

... temeljem seksualne orijentacije 108
... temeljem rodnog identiteta
i/ili izrazavanja

... po drugim osnovama 169

nema posebnih dokumenata 177

nesto drugo 53

¢} 50 100 150 200

Slika 7.
Broj poslodavaca koji imaju pravilnike ili druge akte kojima se Stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba

Za dobivanje pouzdanijih podataka o dokumentima, pravilnicima i aktima kojima su definirana pitanja zastite prava
i zabrane diskriminacije na osnovi seksualne orijentacije te rodnog identiteta i/ili izraZzavanja preporuca se provedba
istrazivanja koje ¢e biti posveceno iskljucivo tome koje dokumente poslodavci imaju i jesu li i na koji nacin ta pitanja
definirana u njima. Cilj ovog istrazivanja bio je dobiti Siru sliku o radnim uvjetima i pravnoj regulativi zastite prava
LGBTI osoba. Buduci se poslodavce nije htjelo demotivirati s opseznoscu upitnika, u neka se podrucja nije detaljnije
ulazilo. Drugi razlog zasto rezultate ovog dijela istraZivanja treba uzeti s rezervom i iskljucivo kao smjernice, nikako
kao pokazatelj stanja u Hrvatskoj, je ¢injenica da su upitnik ispunjavale osobe na razli¢itim pozicijama i s razlicitim
razinama poznavanja pravne regulative (vidi Sliku 1.), te je moguce da jedan dio tih ispitanika/ica nije znao/la iliimao/
la to¢an podatak. Stoga je vazno da u buducim istraZivanjima o takvim pitanjima odgovara iskljucivo pravnik/ica ili
neka druga osoba koja je dobro upoznata s pravnom regulativom poslodavca.



4.1.2.1. Informiranost o pravilnicima i aktima

Sudionici/ice istrazivanja trebali/e su oznaciti i razliCite nacine kojima svoje zaposlenike/ice informiraju o postojanju
pravilnika/akata za zastitu prava i zabranu diskriminacija na osnovi seksualne orijentacije te rodnog identiteta i/
ili izrazavanja. Vazno je napomenuti da su sljiedeci odgovori analizirani neovisno o tome koje pravilnike i/ili akte
poslodavci navode, odnosno ukljuceni su i podaci onih koji se pozivaju na zakone.

Najvedi broj sudionika/ica istrazivanja navodi da su zaposlenici/ice informirani/e putem obavijesti na oglasnoj
ploci te objavom na internim mreznim stranicama (intranetu) poslodavca, dok su sljededi najéesci koristeni
nacini informiranja voditeljevo/i¢ino informiranje novog zaposlenika/ice o pravilnicima/aktima ili edukacije koje
se odrzavaju tijekom radnog odnosa (Slika 8.). Osim ponudenih odgovora, neki su poslodavci naveli i dostupnost
pravilnika/akata na svojim internetskim stranicama, dok neki navode da zaposlenici/ice prilikom stupanja u radni
odnos moraju prouciti dokumente. To znaci da poslodavci ostavljaju svakom zaposleniku/ici na vlastitu odgovornost
hoce li dokumente prouciti ili ne. Jedan dio sudionika/ica istrazivanja u odgovoru ,nesto drugo" pojasnjava kako oni
unutar poslovnog subjekta imaju pozitivan stav prema LGBTI osobama te kako ne postoji diskriminacija, pa stoga ni
ne trebaju posebne dokumente kojima bi to regulirali. U skladu s time, nemaju ni posebne nacine informiranja svojih
zaposlenika/ica. Kod nekih poslodavaca zaposlenike/ice informira Sindikalni povjerenik, dok neki poslodavci novom/
novoj zaposleniku/ici urucuju dokument, primjerice Kodeks poslovnog ponasanja.

edukacija prije pocetka rada 50
edukacija tijekom radnog odnosa 81
voditelji informiraju nove zaposlenike 89
dopis/e-mail zaposlenicima 35‘ ‘ ‘
obavijest na oglasnoj ploci 95
dokumenti objavljeni na intranetu 94
¢lanci u sluzbenim glasilima 12 ‘ ‘
na sastanku/sjednici/skupstini 45
putem sluzbe ljudskih resursa 48
nisu posebno informirani 46

nesto drugo 25
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Slika 8.
Broj poslodavaca koji informiraju zaposlenike/ice o pravilnicima/aktima kojima se stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba na razli¢ite nacine

Potrebno je istaknuti kako je najvaznije da su dokumenti dostupni zaposlenicima/icama jer se time omogucava
proucavanje dokumenata u bilo kojem trenutku. Ukoliko se zaposlenik/ica suoci s odredenim problemom na radnom
mjestu, moze prouciti potrebne dokumente i pronaci nacin kako do¢i do rjeSenja problema. Preporuka je da svaki
poslovni subjekt ima pravne akte/pravilnike kojima se Stite prava i zabranjuje diskriminacija na osnovi seksualne
orijentacije te rodnog identiteta i/ili izrazavanja i da su ti pravilnici/akti dostupni zaposlenicima/cama.

Ovim istrazivanjem ispitani su i razlozi zbog kojih poslodavci nemaju posebne pravne akte kojima Stite prava i
zabranjuju diskriminaciju LGBTI osoba. Od ponudenih odgovora, poslodavci najceS¢e oznacavaju da nemaju niti
potrebe za izradom takvih pravilnika i akata, da nije prisutna inicijativa LGBTI osoba te da ne postoji zakonska
regulativa ili odluka uprave koja bi ih na to obavezivala (Slika 9.). U svojim pojasnjenjima jedan dio poslodavaca
navodi da unutar pravnog subjekta vlada pozitivna klima te medusobno uvazavanje i postivanje razli¢itosti po
svim osnovama, pa im stoga nisu potrebni posebni dokumenti. S druge strane, neki navode da bi izrada takvih
dokumenata predstavljala izraz pozitivne diskriminacije, te da bi u tom slucaju trebalo imati posebne pravilnike za
zastitu prava svih manjina i razli¢itosti. Neki kao razlog nepostojanja pravilnika i akata navode to §to nemaju LGBTI



nema pravne sluzbe koja bi to izradila 33‘

nema resursa za izradu dokumenata 42
ne postoji zakonska regulativa koja to propisuje
ne postoji odluka uprave

nema inicijative od strane LGBTI zaposlenika/ica

nema potrebe za izradom takvih pravilnika/akata

ostalo

52

61
‘56
62

136
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zaposlenika/ica, dok jedan dio smatra da su zastita prava |
zabrana diskriminacije obuhvaceni zakonima koji vrijede na
razini RH ili da su to nacCelne vrijednosti koje vrijede unutar
organizacije zbog Cega se ova pitanja ne trebaju posebno
isticati u dokumentima poslodavca. Jedan dio poslodavaca
se i u ovom pitanju poziva na Eticki kodeks, Pravilnik o radu i
druge dokumente.

Tek 11% poslodavaca planira u sljedece tri godine izraditi
dokumente/akte s ciljem zastite prava i zabrane diskriminacije
na osnovi seksualne orijentacije te rodnog identiteta i/ili
izrazavanja (Slika 10.). Dvije petine (40%) sudionika istrazivanja
odgovorilo je da jos nemaju izradenu strategiju za sljedece tri
godine, pa postoji mogucénost da ¢e jedan dio tih poslodavaca
izraditi navedene dokumente u idu¢im godinama.

4.1.3. Osoba za zastitu dostojanstva
radnika/ica

Clanak 134. stavak 2. Zakona o radu (N.N. 93/14) propisuje
poslodavcima koji zaposljavaju najmanje dvadeset radnika/
ica imenovanje osobe koja ¢e primati i rjeSavati prituzbe
vezane za zastitu dostojanstva radnika/ica. Prema podacima
dobivenim u ovom istrazivanju, 65% poslodavaca ima
imenovanu osobu za zastitu dostojanstva radnika/ica. Prema
podacima vidljivo je da se zakona pridrzavaju svi sudionici
istraZivanja koji zaposljavaju preko 250 zaposlenika/ica te da
je tu mjeru iskoristila i jedna petina poslodavaca koji imaju
manije od 20 zaposlenika/ica (Slika 11.).

Kada pogledamo kako se unutar sektora poslodavaca
rasporeduju oni koji imaju osobu za zastitu dostojanstva
radnika/ica, dobivaju se podaci da je u javnhom sektoru
68.3% poslodavaca, u privatnom 22.1%, civilnom 8.4% te u
mjeSovitom sektoru 1.1%.

Zaposlenici/ice su informirani/e o postojanju osobe za
zastitu dostojanstva radnika/ica najceSce putem obavijesti
na oglasnoj ploci, a zatim na nacin da voditelji/ice moraju
prenijeti informacije novom zaposleniku/ici (Slika 12.).
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Slika 9.
Broj poslodavaca za razli¢ite razloge zbog kojih nemaju

posebne pravilnike/akte za zastitu prava i zabranu diskriminacije
LGBTI osoba

imamo takve
pravilnike
30.5%

nemamo izradenu
strategiju za
navedeno razdoblje
40.4%

da

1n.2%
ne

17.9%

Slika 10.
Postotak poslodavaca koji planiraju izraditi pravilnike/akte u
sljedece 3 godine
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Slika 1.
Postotak poslodavaca koji imaju imenovanu osobu za zastitu
dostojanstva radnika/ica ovisno o broju zaposlenih



edukacija prije pocetka rada 48
edukacija tijekom radnog odnosa 71
voditelji informiraju nove zaposlenike 88
dopis/e-mail zaposlenicima 40
obavijest na oglasnoj ploci n4
dokumenti objavljeni na intranetu 75
dokumenti objavljeni na web stranicama 51

¢&lanci u sluzbenim glasilima 7 ‘ ‘
na sastanku/sjednici/skupstini 70
putem sluzbe ljudskih resursa 52

nisu posebno informirani 9

nesto drugo 7
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Slika 12.
Broj poslodavaca za razli¢ite nacine kojima informiraju zaposlenike/ice o postojanju osobe za zastitu dostojanstva radnika/ica

Vedi dio poslodavaca u tu svrhu koristi i intranet, zatim informiraju zaposlenike/ice na sastancima/sjednicama/
skupstinama te ih educiraju tijekom radnog odnosa. Sedam poslodavaca koji su oznacili i odgovor ,nesto drugo"
navode sindikalnog povjerenika, informiranje prilikom sklapanja radnog odnosa, objavu informacija u godisnjem
rasporedu poslova te komunikaciju sa zaposlenicima/icama preko ¢lanova/ica lzvrsnog odbora.

4.1.4. Zaprimanje i rjeSavanje prituzbi krSenja prava i uznemiravanja,
diskriminacije i zlostavljanja LGBTI osoba

Jedan od ciljeva ovoga istrazivanja bio je i ispitati postupke zaprimanja i rjeSavanja prituzbi vezanih za zastitu
dostojanstva radnika/ica i krsenje prava LGBTI osoba, kao i iskustva poslodavaca u tim postupcima.

Podaci ukazuju da 68.2% poslodavaca ima jasno definiran postupak zaprimanja prijave krSenja prava i/ili
diskriminacije LGBTI osobe, a 73.9% poslodavaca ime odredenu osobu/komisiju/tijelo koje zaprima te prijave.
Njih 65% ima definiran postupak rjeSavanja prijave, dok je rok u kojem se prijava mora rijesSiti odreden kod 63.5%
poslodavca. Preko polovine sudionika istraZivanja (53.8%) ima jasno odredene mjere upozorenja/sankcije koje
mogu biti propisane protiv pocinitelja nakon sto je utvrdena diskriminacija/uznemiravanje/zlostavljanje. Iz Slike
13. vidljivo je da pripadnici civilnog sektora u najmanjoj mjeri imaju definirane sve navedene postupke i mjere
te da su pitanja mjera upozorenja, odnosno sankcija koje mogu biti propisane protiv pocinitelja nakon sto je
utvrdena diskriminacija/uznemiravanje/zlostavljanje definirana nesto manje nego druge mjere. Broj poslodavaca
iz pojedinih sektora koji su sudjelovali u ovom istrazivanju nije omogucio provedbu detaljnijih analiza, odnosno
utvrdivanje postojanja znacajnih razlika izmedu pojedinih sektora u definiranosti navedenih postupaka i mjera.

Manje od 5% poslodavaca, odnosno njih 17, navelo je da su tijekom svog djelovanja zaprimili prijavu za
diskriminaciju/uznemiravanje/zlostavljanje na osnovi seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja.
Buduci je Zakon o zabrani diskriminacije donesen 2009. godine, poslodavci su odgovarali na pitanja o zaprimljenim
prijavama zasebno za razdoblje prije donoSenja tog Zakona i nakon 2009. godine. Nazalost, zbroj prijava po
razlicitim osnovama koje su poslodavci upisali za period prije i nakon 2009. godine ne odgovara minimalnom
ocekivanom broju na temelju odgovora na pitanje jesu li ikada zaprimili prijavu. Sedamnaest poslodavaca je
odgovorilo potvrdno na to pitanje, Sto znaci da bi zbroj onih navedenih prije i nakon 2009. godine trebao biti
najmanje 17, a dobiveni su podaci o 10 prijava.

U odgovorima je za razdoblje prije 2009. godine zabiljezena jedna prijava na temelju rodnog identiteta i izrazavanja
te dvije na temelju seksualne orijentacije i rodnog identiteta i/ili izrazavanja, pri c¢emu su sve tri rijeSene ili se



@ javni
civilni
@ privatni
mijesoviti
postupak tijelo koje postupak rok definirane
zaprimanja prijave zaprima prijavu rjeSavanja prijave rjeSavanja prijave sankcije o 13

Postotak poslodavaca koji imaju definirane postupke i mjere kod prijave kréenja prava i/ili diskriminacije po sektorima djelovanja

rjesavaju unutar poslovnog subjekta. Za jednu je navedeno da je rijeSena u korist podnositelja/ice prijave, a za drugu
u korist poslodavca. Za trecu prijavu ishod je ostao nepoznat.

Za razdoblje nakon 2009. godine zabiljeZzene su tri prijave na temelju seksualne orijentacije, tri na temelju rodnog
identiteta i/ili izraZavanja i jedna na obje osnove. Cetiri su prijave rijesene ili se rjesavaju interno, jedna je upuéena na
sud, dok je za dvije podatak o ishodu ostao nepoznat.

Poslodavci su trebali i ukratko opisati postupak prijave. Iz Tablice 2. vidljivo je da je pet sudionika istrazivanja opisalo
nacelni postupak, dok su se dva poslodavca usmjerila na konkretni slucaj.

Prijava se dostavlja ravnatelju te ona i osoba za zastitu dostojanstva prigovor rjeSavaju u roku od 8 dana.
Prijava se predaje Etickom povjerenstvu na rjeSavanje.

Prijava se zaprima i urudzbira u tajnistvu i predaje se upravitelju organizacije. On osobno poziva radnika na razgovor (pojedi-
nacno) i uglavnom usmeno rjesavaju problem. Ukoliko radnik inzistira na pismenom rjesavanju prijave, upravitelj poziva osobe
zaduzene za rjesavanje prituzbi ("komisija"-predstavnik Sindikata i jo$ jedna ovlastena od upravitelja) i nakon saslusanja obiju
strana takva "komisija” upucuje pismeno misljenje. Sankcija do sada nije bilo nikakvih (od 2007-2016).

Radnik se prvenstveno usmeno obraca rukovoditelju odjela u kojemu radi i izlaze mu razloge za koje drzi da predstavljaju
povredu iz navedenog podrucja. Rukovoditelj ocjenjuje da li moze on sam rijesiti nastali problem u svezi s usmenom predstav-
kom radnika, te ukoliko ocjeni da to ne moze iz razloga $to narav izlozenih povreda od strane radnika zahtjeva Siru obradu,
radnika upucuje na podnosenje pisane predstavke temeljem kojega o predmetu odlucuje tijelo sastavljeno od rukovoditelja
pravne sluzbe i tehnickog direktora te direktora Drustva, odnosno ukoliko radnik nije zadovoljan postupkom provedenim od
strane rukovoditelja. U ostalim slu¢ajevima radnik se obraca rukovoditelju, sindikatu i direktoru.

Zaprimanje prijave, pozivanje na razgovor podnositelja prijave, pozivanje na razgovor osobe protiv koje je podnesena prijava,
pozivanje na razgovor svjedoka koji imaju saznanja o prijavi, pisanje zapisnika o svim razgovorima i potpisivanje od strane su-
dionika, pisanje misljenja/zaklju¢ka i prijedlog mjera, upoznavanje ¢elnika tijela s procedurom i komunikacija sa podnositeljem
prijave i osobom protiv koje je prijava podnesena, zaklju¢enje predmeta.

Zaprimljena je prituzba radnika, osoba zaduzena za zastitu i dostojanstvo radnika provijerila je navedene ¢injenice i optuzbe
obje strane koje su izrazile nezadovoljstvo odredenom radnjom (u ovom slucaju vrijedanje). Postupanje je popraceno zapisni-
kom, odgovorna osoba je upoznata s nastalim radnjama. Poslodavac je razgovarao s oba radnika, te je postupak okoncan
obostranim isprikama i nije bilo izricanja opomene zbog skrivljenog ponasanja radnika na sto je poslodavac pristao prema
molbama radnika.

Zaprimljena prijava, osoba zaduzena za dostojanstvo radnika odradila razgovore s obje strane, uprava drustva pozvala obje
strane i incident je rijeSen mirnim putem na sastanku

Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika

Pravilnik o postupku i mjerama za zastitu dostojanstva radnika

Pravilnik o postupku i mjerama zastite dostojanstva radnika i suzbijanja diskriminacije
Plan djelovanja u sprjecavanju diskriminacije

Pravilnik o zabrani diskriminacije

Pravilnik o ravnhopravnosti spolova i seksualne orijentacije

Pravilnik za promicanje i uspostavljanje ravnopravnosti spolova

Tablica 2.
Kratki opis procedure prijave krienja prava i/ili diskriminacije na osnovi seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izraZzavanja od samog
zaprimanja prijave do njenog rieSavanja



4.1.5. Otvorenost poslodavaca i kreiranje tolerantnog poslovnog okruzenja
za LGBTI osobe

Otvorenost prema LGBTI osobama i temama poslodavci mogu izrazitii kreiranjem tolerantnog/inkluzivnog okruzenja
za LGBTI zaposlenike/ice. Najveci je broj onih koji nemaju posebne nacine za to, a oni koji promicu tolerantno
okruzenje Cine to podrzavanjem djelovanja neformalnih LGBTI grupa unutar poslovnog subjekta i jezicnom
prilagodenoscéu sluzbenih dokumenata, primjerice koristenjem termina Zivotno partnerstvo na svim mjestima na
kojima se spominje i termin brak (Slika 14.). Neki poslodavci organiziraju i/ili sudjeluju u edukacijama/treninzima
s ciliem podizanja svjesnosti o LGBTI temama, pri ¢emu u takvim edukacijama kod nekih sudjeluju zaposlenici/
ice, kod nekih upravljacko osoblje, a kod nekih samo zaposlenici/ice kadrovskog odjela, odnosno odjela ljudskih
resursa. Nesto vise od 5% poslodavaca financira/podrzava dogadanja koja promicu LGBTI teme i aktivnosti
unutar ili izvan poslovnog subjekta.

edukacije/treninzi o LGBTI temama 24

edukacije/treninzi upravljackog osoblja 14
o LGBTI temama

edukacije/treninzi kadrovskog osoblja 14
o LGBTI temama

podrzavanje djelovanja internih 34
neformalnih LGBTI grupa

organizacija LGBTI dogadanja 24
financiranje/podrzavanje LGBTI dogadanja 21
jezi¢no prilagodeni sluzbeni dokumenti 29
nemamo posebne nacine 334
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Slika 14.
Broj poslodavaca za nacine kojima kreiraju tolerantno okruzenje za zaposlenike/ice LGBTI orijentacije

Podaci o promicanju i kreiranju tolerantnog okruzenja za LGBTI osobe, a prema sektoru djelovanja sudionika
istrazivanja, prikazani su u Tablici 3. MoZe se primijetiti da se civilni sektor isti¢e u ovom pogledu podrzavanjem
djelovanja neformalnih LGBTI grupa unutar poslovnog subjekta, zatim organiziranjem dogadaja koji promicu LGBTI
teme i aktivnosti te financiranjem i podrzavanjem dogadaja koji promicu LGBTI teme i aktivnosti unutar ili izvan
poslovnog subjekta. Javni sektor u najvecoj mjeri stvara inkluzivnu klimu kroz jezi¢no prilagodavanje sluzbenih
dokumenata.

Tek 14.4% poslodavaca planira uiduce tri godine organizirati ili sudjelovati u programima za promicanje raznolikosti
i ukljucivosti LGBTI osoba, dok gotovo 60% sudionika istrazivanja izraZzava spremnost za sudjelovanje u treninzima,
edukacijama i obukama za promicanje raznolikosti i ukljucivosti LGBTI osoba kada bi im netko to ponudio.
Jedan dio onih koji planiraju organizirati ili sudjelovati u edukacijama ne zna jos tocno o kojim ¢e edukacijama
biti rije¢, a u pojasnjenju navode da to ovisi o dostupnim financijskim sredstvima, zatim o propisima i odluci
uprave ili mjerodavnih tijela. Jedan dio poslodavaca planira sudjelovati u edukacijama organiziranim u sklopu EU
projekata u koje su ukljuceni ili na pozive organizacija civilnog drustva, Ministarstava ili nekih drugih tijela, dok
neki i sami provode takve edukacije za druge. Neki navode da su ukljuceni u provedbu ili prijavu nekog projekta
koji se bavi navedenim temama, a jedan se poslodavac, na primjer, i u ovom odgovoru poziva na jednakost svih
unutar organizacije zbog ¢ega nema potrebe za ovakvim edukacijama buduci da vlada visok stupanj senzibiliteta
i tolerancije prema razlicitosti i "razlicitima” od tzv. "standardne populacije”.

Zanimljivo je vidjeti da niti jedan poslodavac iz mjeSovitog sektora ne planira organizirati niti sudjelovati u takvim
edukacijama, a ako se analiziraju podaci samo onih koji su spremni organizirati ili sudjelovati u edukacijama



SEKTOR DJELOVAN
NACINI PROMICANJA | KREIRANJA TOLERANTNOG

OKRUZENJA ZA RADNIKE/ICE LGBTI ORIJENTACIJE

Organizacija i/ili sudjelovanje u edukacijama/treninzima 7 16 1 o
zaposlenika/ica s ciljem podizanja svijesti o LGBTI temama (29.2%) (66.7%) (4.2%)
Organizacija i/ili sudjelovanje u edukacijama/treninzima 2 n 1 o
upravljackog osoblja s ciliem podizanja svijesti o LGBTI temama (14.3%) (78.6%) (7.1%)

Organizacija i/ili sudjelovanje u edukacijama/treninzima 5 8 1
zaposlenika/ica kadrovskog odjela/odjela ljudskih resursa s ()

0, 0, ()
ciljem podizanja svijesti o LGBTI temama (et (&7e2) ke
Podrzavanje djelovanja neformalnih LGBTI grupa unutar 7 25 2 o
poslovnog subjekta (20.6%) (73.5%) (5.9%)
Organizacija dogadanja koja promi¢u LGBTI teme i aktivnosti 4 AY (o] o]
< JalGogadianiaicolaip (16.7%) (83.3%)
Financiranje/podrzavanje dogadanja koja promi¢u LGBTI teme i 2 19 o o
aktivnosti unutar ili izvan poslovnog subjekta (9.5%) (90.5%)
Jezi¢na prilagodenost sluzbenih dokumenata, npr. termin
zivotno partnerstvo se koristi na svim mjestima na kojima i [ 2 2 o]
nop I ) (51.7%) (31%) (17.2%)
termin brak
. " . . . 207 62 60 5
Nema posebnih nacina za podizanje svjesnosti o LGBTI temama (62%) (18.6%) 18%) .5%)
Tablica 3.

Promicanje inkluzivnog okruzenja za LGBTI| osobe prema sektoru djelovanja poslodavaca

i programima, onda je vidljivo da je vecinom
rjec o poslodavcima iz civilnog sektora
(51.7%), zatim iz javnog (43.1%), dok najmanju
spremnost iskazuju sudionici iz privatnog
sektora (5.2%).

Na pitanje Sto smatraju potrebnim da se takve novéana sredstva 110
edukacije uvedu ili postanu redovna aktivnost
poslodavca, najvise poslodavaca oznacava
zainteresiranost zaposlenika/ica (59.3%), a  obvezujuci zakoni i politike 217
nakon toga po ucestalosti odgovora slijedi

zainteresiranost zaposlenika 239

. . N - . odluka uprave 123

uvodenje zakona i politika koje obavezuju
poslodavce na organizaciju takvih programa nesto drugo 29
(53.8%) (Slika 15.). Jedan dio poslodavaca
smatra da za to mora postojati odluka uprave, 0 50 100 150 200 250
dok neki navode novéana sredstva. Osim toga

i el ad i Slika 15.
pos'qdaym navode obrazova me ! .OSVJeStayanJe. Broj poslodavaca koji navode odredene preduvjete za uvodenje
radnika/ica vezano za promicanje raznolikosti programa i edukacija

i ohrabrivanje u smislu aktivnog djelovanja;

kontinuiranu edukaciju poslodavaca; misiju i princip djelovanja poslodavaca; obrazovanje i odgoj za otvoreno
drustvo i podizanje svijesti ¢lanova drustva opcenito, buduci da postojanje zakona i formi ¢esto ostaje samo
na toj razini, bez adekvatne primjene u praksi. Neki smatraju da treba uvesti gradanski odgoj u skole, neki da
samo treba poceti provoditi zakone koji ve¢ postoje. Jedan dio poslodavaca ne smatra uopce potrebnim uvoditi
programe i edukacije, pri cemu se neki opisuju otvorenima i tolerantnima, dok drugi smatraju da uop¢e nema
potrebe razgovarati o takvim temama.



4.1.6. Djelovanje poslodavaca u smjeru zastite i promicanja prava
LGBTI osoba

Na pitanje na koje su sve nacine poslodavci do sada djelovali u smjeru zastite i promicanja prava LGBTI osoba,
najveci broj poslodavaca (80.1%) nije aktivno djelovao ni u kojem obliku promicanja prava LGBTI zajednice. Od onih
koji jesu aktivno djelovali s tim ciliem, najvise njih je to ucinilo sudjelovanjem u istrazivanjima, a slijede oni koji to
¢ine na nacin da se prezentiraju javnosti kao poslovni subjekt otvoren za LGBTI osobe (putem reklama, promotivnih
materijala, dogadanja) (Slika 16.). Jedan dio poslodavaca je podrzao ili sponzorirao sudjelovanje LGBTI osobe
u nekom dogadaju LGBTI zajednice, dok su neki sudionici istrazivanja sufinancirali rad udruga ili inicijativa koje
se bave LGBTI tematikom ili sponzorirali LGBTI dogadanja. Neki djeluju u ovom smjeru aktivnim podrzavanjem,
partnerstvom i suradnjom s razli¢itim organizacijama civilnog drustva i inicijativama koje se bave promicanjem i
zastitom prava LGBTI osoba, provedbom ili pruzanjem pomoci u pisanju projekata koje se bave LGBTI tematikom te

prezentiranje javnosti kao LGBTI otvoren 27
poslodavac
sponzoriranje LGBTI dogadanja 9

podrzavanje ili financiranje sudjelovanja
LGBTI osobe u LGBTI dogadaju

sufinanciranje rada LGBTI udruga 10
ili inicijativa

sudjelovanje u istrazivanjima 45

sufinanciranje istrazivanja i publikacija 7
LGBTI tematike

nema aktivnog djelovanja 323

nesto drugo 32
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Slika 16.
Broj poslodavaca ovisno o nacinima na koje su djelovali u smjeru zastite i promicanja prava LGBTI osoba

provedbom ili sudjelovanjem u radionicama i edukacijama iz tog podrucja. Jedan dio poslodavaca smatra da ovaj
cilj ostvaruju zaposljavanjem LGBTI osobe, dok neki organiziraju posebne aktivnosti za LGBTI osobe, kao $to su
psiholosko ili pravno savjetovanje. Jedan dio sudionika istrazivanja smatra da nema potrebe za takvim djelovanjem
jer u organizaciji vlada pozitivna atmosfera medusobnog uvazavanja razli¢itosti, a jedan poslodavac navodi primjer
promjene spola svog zaposlenika/ice §to je cijeli kolektiv dobro prihvatio.

Prema dobivenim podacima, vezano za nacine na koje su do sada poslodavci djelovali u smjeru zastite i promicanja
prava LGBTI osoba ovisno o njihovom sektoru djelovanja, uocava se da je civilni sektor najaktivniji u svim ponudenim
oblicima nacina zastite i promicanja prava LGBTI osoba (Tablica 4.).



SEKTOR DJELOVANJA
NACINI PROMICANJA KREIRANJA TOLERANTNOG
OKRUZENJA ZA RADNIKE/ICE LGBTI ORIJENTACIJE Civilni Privatni

N (%) N (%) N (%) N (%)

Prezentiranje javnosti kao poslovni subjekt otvoren za

2 22 3

LGBTI osol?_e (u reklamama, promotivnim materijalima, (7.4%) (81.5%) 11%) (0]
na dogadajima...)
Sponzoriranje LGBTI dogadanja . 9 L (0]

= ! LR (33.3%) (55.6%) (11%)
Podrzavanje ili financiranje sudjelovanja LGBTI osobe u 2 13 1 0
nekom dogadaju LGBTI zajednice (12.5%) (81.3%) (6.3%)
Sufinanciranje rada udruga ili inicijativa koje se bave 2 7 1 0
LGBTI tematikom (20%) (70%) (10%)

. . . .. . . 10 30 5
Sudjelovanje u istrazivanjima LGBTI tematike (22.2%) (66.7%) 111%) 0
Sufinanciranje istrazivanja i publikacija iz podrucja LGBTI 1 6 0 0
tematike (14.3%) (85.7%)
Nema aktivhog djelovanja ni u kojem obliku za LGBTI 214 51 54 4 (1.2%)
zajednicu (66.3%) (15.8%) (16.7%) i
. 7 18 6 o
NEED ErUgio (21.9%) (563%)  (188%) | G1%)
Tablica 4.

Nacini na koji su do sada poslodavci djelovali u smjeru zastite i promicanja prava LGBTI osoba ovisno o njihovom sektoru djelovanja

4.1.7. Postupci/mjere/politike kojima poslodavci iskazuju otvorenost prema
LGBTI osobama

Otvorenost prema LGBTI osobama ispitana je tako da su poslodavci mogli zaokruziti nekoliko ponudenih odgovora
ili opisati neki drugi nacin koji koriste za iskazivanje otvorenosti prema LGBTI osobama. Najveci broj poslodavaca
(80%) oznacio je odgovor da nemaju posebne postupke/mjere/politike s tim ciljem, iako je dio tih poslodavaca
oznacio i neke druge ponudene odgovore (Slika 17.). Moguce je da navedene odgovore ne smatraju posebnim

istaknutost simbola koji promicu

raznolikost i ukljucivost LGBTI osoba 24

koristenje rjecnika koji vodi racuna o

LGBTI razli¢itosti 44

jednaka prava za istospolna

i heterospolna partnerstva 49

na webu zastupljeni i istospolni parovi
(npr. slike)

transrodne osobe smiju koristiti toalet u

skladu s rodnim identitetom 33

transrodne osobe mogu dolaziti odjevene
e ! 36
u skladu s rodnim identitetom

nema posebnih mjera, politika... 324

nesto drugo 16

(0] 50 100 150 200 250 300 350
Slika 17.
Broj poslodavaca ovisno o razli¢itim postupcima, mjerama i politikama kojima iskazuju otvorenost prema LGBTI osobama



nacinima iskazivanja otvorenosti. Jednaka prava za istospolna i heterospolna partnerstva najcesci je oznaceni
odgovor, nakon ¢ega slijedi koristenje jezika koji nije heteronormativan na sastancima/sjednicama i u formalnoj
komunikaciji, tj. koristenje rjecnika koji vodi raéuna o LGBTI razli¢itosti (npr. kad se govori o supruznicima ukljuéuju
se i partneri/ice u istospolnoj zajednici). Jedan dio poslodavaca omoguéuje transrodnim osobama dolazak na
posao u odjeci koja je u skladu s onim kako se rodno osjecaju i/ili izrazavaju te koristenje toaleta u skladu s tim. U
svojim prostorima 6% poslodavaca ima istaknute simbole koji promic¢u raznolikost i ukljucivost LGBTI osoba (npr.
zastavica/naljepnica u duginim bojama, plakati i/ili drugi promotivni materijali).

Moguce je da poslodavci nisu nikada niti razmisljali o iskazivanju otvorenosti prema LGBTI osobama ili smatraju
da je to nepotrebno posebno isticati, jer bi tada trebali posebno naglasavati otvorenost i prema svim drugim
skupinama i manjinama.

Analize podataka o postupcima, mjerama i politikama kojima poslodavci, ovisno o sektoru djelovanja, iskazuju

otvorenost prema LGBTI osobama, prikazani su u Tablici 5. Ponovno se pokazalo da je i u ovim djelovanjima
najaktivniji civilni sektor.

SEKTOR DJELOVANJA

POSTUPCI/MJERE/POLITIKE KOJIMA POSLODAVCI ISKAZUJU

OTVORENOST PREMA LGBTI OSOBAMA

U prostorima su istaknuti simboli koji promic¢u raznolikost i

ukljucivost za LGBTI osobe (npr. zastavica/naljepnica u duginim (ZS‘Y) 22 (81.5%) 3 (111%) (0]

bojama, plakati ili drugi promotivni materijali) °

Na sjednicama/sastancima, u formalnoj komunikaciji koristi se

rJecmlf k_ol_l vodi r_ac'ur_\a o L_GBTI raZ.|I$:ItOSt.I (npr. kad_se _govqn_o 18 (40.9%) 5 (55.6%) 111%) o

supruznicima ukljuuju se i partneri/ice u istospolnoj zajednici) -

jezik nije heteronormativan

Jednaka prava za istospolna i heterospolna partnerstva (npr.

pozivanje supruznika i istospolnih partnera na domjenke, 17 13

koristenje eventualnih povlastica koji imaju bracni drugovi (34.7%) (81.3%) 1(6.3%) (0]

zaposlenika je omoguceno i za partnere zaposlenika koji su u : :

Zivotnom partnerstvu...)

Na internetskim str_anlcama zastupljeni su i istospolni parovi 1(97%) 7 (70%) 1310%) o

(npr. kroz fotografije..)

Transrodne osobe mogu koristiti toalete/sanitarije u skladu sa 13 30 5 (111%) o

svojim rodnim identitetom neovisno o spolu u kojem su rodene (39.4%) (66.7%) e

Transrodne osobe na posao smiju dolaziti odjevene onako kako o 6

se rodno osjecaju i/ili izrazavaju 8 (et (85.7%) o o

Nemamo posebne postupke/mijere/politike kojima iskazujemo 202 51 54 4

otvorenost prema LGBTI osobama (62.3%) (15.8%) (16.7%) (1.2%)
3 o 6 1

CHEID (18.8%) 18G63%)  qg.8%) (31%)

Tablica 5.

Postupci/mijere/politike kojima poslodavci ovisno o sektoru djelovanja iskazuju otvorenost prema LGBTI osobama



spolno neidentificirani
1.8%

4.2. Rezultatiistrazivanja o
medu LGBTI osobama muski ok

41.4%

4.2.1. Opis uzorka

Upitniku je pristupilo ukupno 618 osoba, pri ¢emu
je njih 435 ispunilo upitnik do kraja. Jedan dio
ispitanika/ica nije bio ukljucen u analize: oni/one
koji/koje nisu pripadnici/ice LGBTI populacije, zatim
oni/one koji/koje Zive izvan Hrvatske te oni/one koji/
koje su prilikom odgovaranja davali/e neozbiljne
i neprimjerene odgovore. U konacnici se uzorak
sastoji od 389 LGBTI osoba.

o o ) . transpolna
Buduc¢i da se Upitnik za LGBTI zaposlenike/ice 0510;5 ks 78
sastojao od dva dijela, izradene su dvije odvojene = Spol sudionika/ica istrazivanja

baze podataka. Prvi je dio upitnika sadrzavao pitanja
koja se odnose na trenutnog poslodavca kod kojeg je
rodno

osoba zaposlena (neovisno o vrsti ugovora), a drugi rodno neidentificirana osoba
varijantna osoba

na cjelokupno radno iskustvo neovisno o trenutnoj 21% >.2%
(ne)zaposlenosti osobe (bilo je vazno da ima bilo transrodna
kakvo radno iskustvo). Najvise ispitanika/ica (N=299) osoe
odgovorilo je na oba dijela upitnika, dok su neki -
. . - . muski rod
odgovorili samo na pitanja iz prvog (N=36) ili drugog 40.4%
(N=54) dijela. Stoga konac¢na baza podataka prvog
dijela istrazivanja sadrzi odgovore 335 sudionika/ica,

a drugog 353 sudionika/ica.

Zenski rod
50.9%

Sudionici/ice istrazivanja imaju u prosjeku 31.49
godina, pri cemu se dob krece u rasponu od 17 do 54
godine. Radi se pretezno o osobama zenskog spola
(55.5%), a najmanije su zastupljene transpolne osobe
(Slika 18.). Cilj ovog istrazivanja bio je ukljuciti i
interspolne osobe, no kako se nijedna osoba nije tako

. . . . . Slika 19.
identificirala, nadalje ¢e se u tekstu govoriti samo o Rod sudionika/ica istrazivanja
LGBT osobama.

v - . . . . v . neidentificirana ostalo
Nesto vise od 90% sudionika/ica istrazivanja 4.6% 3.3%

aseksualna

1.5%
biseksualna
16.2%

je zenskog | muskog roda, a ukljucilo se i
nekoliko transrodnih, rodno varijantnih i rodno
neidentificiranih osoba (Slika 19.).

Gotovo tri Cetvrtine ispitanika/ica navodi istospolnu
seksualnu orijentaciju, dok su najmanje zastupljene
osobe heteroseksualne orijentacije (Slika 20.).
Trinaest osoba koje se nisu identificirale u
ponudenim odgovorima navode panseksualnu,
queer, demiseksualnu i seksualno  fluidnu

. . heterosek-
oruentacuu. sualna
istospolna 1%

Sudionici/ice istrazivanja dolaze iz svih dijelova 73.3%
Hrvatske, osim iz Licko-senjske Zupanije, a najvise Slika 20.

iz Grada Zagreba (Slika 21.). Po zastupljenosti Seksualna orijentacija sudionika/ica istrazivanja
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2 Varazdinska

Krapinsko -
zagorska

218
Grad
Zagreb

46

Primorsko -
goranska 2

Karlovacka

Licko -
senjska

Zadarska

2

Sibensko -
kninska

slijede Primorsko-goranska, Zagrebacka, Splitsko-
dalmatinska te Istarska Zupanija. Analiza podataka
0 mjestu/gradu u kojem trenutno Zive pokazuje da
se radi o 57 gradova/mjesta, pri ¢emu njih vise od
pola (59.4%) zivi u Zagrebu. Po ucestalosti zatim
slijede Rijeka (9.3%), Split (3.6%), Pula (2.8%) i Osijek
(2.3%), dok u preostalim mjestima i gradovima Zivi
najcesce po jedna osoba, a maksimalno 6 osoba.

Gotovo 60% ispitanika/ica zivi u gradu s vise od
250.000 stanovnika, a najmanje ih je nastanjeno u
gradovima do 20.000. Podjednako Zive u gradovima
od 20.000 do 50.000 stanovnika te od 50.000 do
100.000 (Slika 22.).

Zagrebacka

Sisacko -
moslavacka

4

Koprivnicko -
krizevacka

1

Virovitic¢ko -
podravska

> 12

Osjecko -
baranjska

21

Bjelovarsko -
bilogorska 4 -I

Pozesko -
slavonska

7

Vukovarsko -
2 srijemska

Brodsko -
posavska

21

Splitsko -

dalmatinska

6

Dubrovacko -
neretvanska

Slika 21.
Zastupljenost sudionika/ica istrazivanja po zupanijama RH

100.000-250.000
1.3% > 250.000

59.4%

2.000-20.000
8.7%

20.000-50.000
7.7%

50.000-100.000 /

7.7%

<2.000
51%

Slika 22.
Veli¢ina mjesta u kojem Zive sudionici/ice istrazivanja



Partnera ili partnericu ima 60.9% sudionika/ica, pri cemu je dvije trecine njih sa svojim/svojom partnerom/icom
u vezi. Nakon toga po ucestalosti slijedi neformalno Zivotno partnerstvo, a najmanje parova je u braku (Slika 23.).
Djecu ima 4.6% sudionika/ica istrazivanja.

Najveci dio sudionika/ica istrazivanja zivi s partnerom/icom ili sam/a, dok su u uzorku najmanje zastupljeni/e
oni/one koji/koje Zive sami s djecom ili s partnerom/icom i djecom (Slika 24.). Oni/one koji/koje se nisu mogli/e
identificirati s nekim od ponudenih odgovora navode razlicite kombinacije koje ukljucuju bracu i sestre, roditelje
(jednog ili oba), bake i djedove, cimere s ili bez njihovih partnera, a jedan dio ispitanika/ica navodi kué¢ne ljubimce.
Nekolicina mijenja mjesto boravista ovisno o periodu godine (ljeto, zima, akademska godina i sl.).

Zivotno brak

partnerstvo 3.8% s cimerom/icom

1.6%

5.9% veza
67.9%
. . sam/a
izvanbracna s partnerom / 26 244,
zajednlcoa icom i djecom ’
6.3% 1.5%
sam/a's
s partnerom / djecom
icom 1.3%
31.9%
neformalno
Zivotno nesto
partnerstvoo drugo
16% 5.7%
s obaili s jednim
roditeljem

21.9%

Slika 23.
Vrsta partnerskog odnosa u kojeg su sudionici/ice ukljuéeni/e

Slika 24.
S kime Zive sudionici/ice istrazivanja
Gotovo jedna trec¢ina sudionika/ica istrazivanja u kuéanstvu raspolaze s 5.000 do 8.000 kn mjesecno, dok jedna
Cetvrtina njih ima od 2.000 do 5.000 kn na raspolaganju, pri ¢emu nemamo podatak o tome koliko ¢lanova/ica
ima u kucanstvu (Slika 25.). Jedan sudionik navodi manje od 1.000 kn primanja, a 18.3% njih u ku¢anstvu ima
mjesecno vise od 12.000 kn.

U istrazivanju su sudjelovale osobe s razlicitom duljinom radnog staza, u rasponu od manje od jedne godine do
preko 10 godina (Slika 26.). Najvise sudionika/ica istrazivanja ima iza sebe izmedu jedne i pet godina radnog
staza. Kod trenutnog poslodavca rade u prosjeku 55 mjeseci (12 godina i 7 mjeseci), u rasponu od mjesec dana
do 31 i pol godine.

do 1.000 .
0.3% < 1godine

17.5% ‘

1.000-2.000
3.3%

5.000-8.000

>12.000 31.4%

18.3%
ldo5
godina
32.6%

5do 10
godina
211%

8.000-12.000

211%

2.000-5.000 >10 godina

26%

Slika 25.
Mjesecni prihodi sudionika/ica istrazivanja u kuc¢anstvu

28.8%

Slika 26.
Ukupni radni staZ sudionika/ica istrazivanja



U trenutku ispunjavanja upitnika, 86.1% sudionika/
ica istrazivanja bilo je zaposleno, dok 13.9%
njih tada nije radilo. NeSto vise od pola trenutno
zaposlenih sudionika/ica istrazivanja zaposleno je
na neodredeno vrijeme, dok nesto manje od trecine
ima s poslodavcem sklopljen ugovor o radu na
odredeno vrijeme (Slika 27.). Nekolicina sudionika/
ica je na stru¢nom osposobljavanju bez zasnivanja
radnog odnosa, dok neki rade preko autorskog
ugovora i ugovora o djelu. U kategoriji ostalo
sudionici/ice istrazivanja navode studentski ugovor,
rad na crno i isplate na ruke, a jedna se osoba
opisuje kao freelancer.

U daljnjim analizama prikazani su podaci 335
sudionika/ica istrazivanja koji/e su ispunili/e prvi
dio ovoga istrazivanja, odnosno oni/one koji/koje su
u trenutku popunjavanja upitnika bili/e zaposleni/e.

4.2.2. Podaci o trenutnom
poslodavcu LGBT osoba
uklju€enih u istrazivanje

Polovina  sudionika/ica istrazivanja zaposlena
je u privatnom sektoru, dok ih najmanje radi u
mjesovitom (Slika 28.).

Analiza podataka o djelatnostima u kojima
ispitanici/ice rade pokazala je da je 50% njih
zaposleno u kvartarnim djelatnostima, odnosno
u podruc¢jima kao $to su obrazovanje i zdravstvo,
nakon ¢ega po zastupljenosti slijedi tercijarna
djelatnost (36.3%, npr. trgovina i turizam). Sudionici/
ice istraZivanja su u puno manjoj mjeri zaposleni/e
u kvintarnim djelatnostima (4.2%, npr. informaticke
djelatnosti — IT), sekundarnim (2.3%, npr. industrija,
gradevinarstvo) i primarnim djelatnostima (0.5%,
npr.poljoprivreda). Za 6.7% sudionika/ica ne postoje
podaci o djelatnosti ili ih na osnovu navedenog
odgovora nije moguce odrediti.

Nesto vise od treéine ispitanika/ica radi u kolektivu
s manje od 20 radnika/ica, a nesto vise od Getvrtine
njih dio je velikog kolektiva s vise od 250 radnika/
ica (Slika 29.). Jedan dio LGBT osoba ne zna
koliko zaposlenika/ica zaposljava njihov trenutni
poslodavac.

Analizirani su podaci i o poziciji koju sudionici/ice
istrazivanja imaju kod svog poslodavca, odnosno o
razini posla/odgovornosti koju nosi njihovo radno
mjesto. Nesto vise od dvije trec¢ine sudionika/ica
istrazivanja radi kod poslodavca kao zaposlenik/

strucno
osposobljavanje
3.9%

nesto drugo
4.2%

autorski

ugovor
/ 51%
ugovor
o djelu

2.4%

ugovor o radu
na odredeno
vrijeme
29.9%

ugovor o radu
na neodredeno
54.6%

Slika 27.
Vrste ugovora koje su sudionici/ice istrazivanja sklopili

s poslodavcem
civilni
16.4% ‘ .
javni
29.3%
Slika 28.

Postotak sudionika/ica istrazivanja koji/e su zaposleni/e
u razli¢itim sektorima

mjesoviti
2.4%

privatni
51.9%

nepoznato
3%

<20

zaposlenika/ica
21-50 35.5%
zaposlenika/ica
13.7%

51-250
zaposlenika/ica

19.1%
> 250
zaposlenika/ica
28.7%
Slika 29.

Broj zaposlenika/ica trenutnog poslodavca sudionika/ica istrazivanja



vanjski/a

ica, dok je gotovo jedna petina na srednjoj upravljackoj

najvisa suradnik/ica
razini (Slika 30.). Gleda li se kako se svaka pojedina pozicija upravijacka ez S nesto drugo
raspodjeljuje po sektoru djelovanja poslodavaca, uocava se visoka 5%
da su LGBT osobe koje rade na najvisoj upravljackoj razini vpravliacka
najceSée zaposlene u civilnom sektoru, a one na visokoj 6-9%\
upravljackoj poziciji u privatnom (Tablica 6.). Tek mali broj srednja
upravljacka

sudionika/ica istrazivanja (14%) je ¢lan/ica nekog tijela koje romina
predstavlja radnike/ice kao §to su sindikat, radnicko vijece i 17.9%
sliéno.

zaposlenik/ica
67.5%

Slika 30.
Pozicija sudionika/ica istraZivanja kod trenutnog poslodavca

POZICIJA SUDIONIKA/ICA

ISTRAZIVANJA KOD TRENUTNOG
POSLODAVCA

Zaposlenik/ica 79 (35%) 29 (12.8%) 11 (49.1%) 7 (3.1%)
Srednja upravljacka razina 14 (23.3%) 12 (20%) 33 (55%) 10.7%) 60
Visoka upravljacka razina 3 (13%) 3(13%) 17 (74%) 0 23

Najvisa upravljacka razina (uprava,

slovi clielier lea) 1(7.7%) 7 (53.8%) 5 (38.5%) 0 13

Vanjski/a suradnik/ica 1(10%) 3 (30%) 6 (60%) (0] 10

Nesto drugo (0] 1(33.3%) 2 (66.7%) (0] 3
Tablica 6.

Ucestalost razli¢itih pozicija sudionika/ica istrazivanja kod trenutnog poslodavca prema sektoru djelovanja

4.2.3. Podaci o mjerama zastite prava
i zabrane diskriminacije LGBTI
osoba kod trenutnog poslodavca

S obzirom da Zakon o radu (N.N. 93/14) obvezuje
poslodavce koji zaposljavaju najmanje dvadeset radnika/
icana dono$enjeiobjavu pravilnika kojim, izmedu ostalog,
moraju propisati postupak i mjere zastite dostojanstva
radnika/ica te mjere zastite od diskriminacije, iznenaduje
podatak da tek 23% ispitanih zaposlenika/ica zna da takvi
dokumenti postoje kod njihovog trenutnog poslodavca
(Slika 31.). Gotovo tri ¢etvrtine sudionika/ica istrazivanja
oznacio/la je ili da njihov poslodavac nema pravilnike
i akte kojima se stite prava i zabranjuje diskriminacija
LGBTI osoba ili da ne znaju postoje li oni uopce.

ne
39.1%

Sudionicima/icama istrazivanja koji/e su odgovorili/e da o , Slika 1.
B . . L i N Postotak sudionika/ica istrazivanja ovisno o informiranosti o pravilnicima
kod nJIhOVIh poslodavaca postoje pravilnici/akti k0J|ma se i aktima za zastitu prava i zabranu diskriminacije LGBTI osoba



Stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba postavljeno je pitanje na koje su nacine upoznati s postojanjem tih
dokumenata. Analizom podataka utvrdeno je da su zaposlenici/ice primili/e informacije putem svih ponudenih nacina
informiranja, pri ¢emu najéescée navode kako su upoznati putem dokumenata objavljenih na internim internetskim
stranicama poslodavca (intranetu), zatim edukacijama koje su odrzane tijekom radnog odnosa, informacijama
dobivenim od voditelja/ica, te putem dokumenata objavljenima na internetskim stranicama (Slika 32.). Jedan dio
sudionika/ica istrazivanja navodi da nisu posebno informirani, a oni koji su oznacili odgovor nesto drugo navode
da su sudjelovali u izradi istih te da su se sami informirali. Cini se da nekoliko ispitanika/ica nije dobro razumjelo
pitanje buduci da ne pojasnjavaju kako su informirani/e o dokumentima ve¢ navode njihove nazive, primjerice
Kolektivni ugovor i Statut.

edukacija prije pocetka rada 14
edukacija tijekom radnog odnosa 23
voditelji su prenijeli informacije 19
dopis/e-mail zaposlenicima 12

obavijest na oglasnoj ploci n
dokumenti objavljeni na intranetu 26
dokumenti objavljeni na web stranicama 8
¢lanci u sluzbenim glasilima 10
na sastanku/sjednici/skupstini n
nisu posebno informirani 9

nesto drugo 7

0] 5 10 15 20 25 30

Slika 32.
Broj sudionika/ica istrazivanja koji/e su informirani/e na navedene nacine o pravilnicima/aktima kojima se $tite prava
i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba

lako svaki poslodavac koji zaposljava najmanje 20 radnika/ica prema Zakonu o radu (N.N. 93/14) treba imenovati
osobu koja je ovlastena primati i rjeSavati prituzbe vezane za zastitu dostojanstva radnika/ica i informirati ih o tome,
tek neSto manje od jedne trecine (30.4%) sudionika/ica istrazivanja navodi da je informirano o postojanju takve osobe
(Slika 33.). Zaposlenici/ice su trebali/e oznaciti one postupke, mjere i politika kojima njihov trenutni poslodavac pokazuje
otvorenost prema LGBTI osobama, pri ¢emu je bilo moguce oznaciti vise odgovora. Najveci broj sudionika/ica istrazivanja
oznacio je da nemaju takve postupke (60.6%), dok su najcesci

odgovori koje su sudionici/ice oznacili/e rjecnik koji se koristi na poslodavac ima
sastancima, sjednicama i u formalnoj komunikaciji koji uvazava manje od
20 zaposlenih

LGBTI osobe (24.8%) te mogucnost slobodnog izrazavanja svog 26.6%
rodnog identiteta neovisno o spolu koji im je dodijeljen rodenjem
(23.3%) (Slika 34.). Najmanje su oznacavali odgovor da su na
internetskim stranicama poslodavca zastupljeni i istospolni
parovi (npr. na fotografijama i sl.) (8.4%), a 7.2% sudionika/
ica istrazivanja je navelo opciju ,nesto drugo". Jedan dio tih
odgovora (4.8%) opisuje prijateljsku i podrzavajucu atmosferu
koja vlada u radnoj sredini i u kojoj su svi jednaki, neki osjecaju
podrsku organizacijom kampanja, time Sto kolege i/ili nadredeni
idu na Povorku ponosa-Pride, organizacijom nekih edukacija te
omogucavanjem ugodnih i otvorenih neformalnih razgovora.
Jedan dio sudionika/ica istrazivanja navodi da pitanje nije
primjenjivo jer rade kod kuce, sami su vlasnici pravnog subjekta
ili nisu otvoreni u vezi svoje razlicitosti. Dvoje/dvije sudionika/ice

ne
43%

30.4%

istrazivanja navode da kod svog poslodavca nailaze na otvorenu o __ Slika 33.
. L o L. Postotak sudionika/ica istrazivanja koji/e su informirani/e
dlsknmmacuu I govor mrznje. o postojanju osobe za zastitu dostojanstva radnika/ica



istaknutost simbola koji promicu raznolikost i uklju¢ivost

LGBTI osoba 44
koristenje rje¢nika koji vodi racuna o LGBTI razliCitosti 67
\
jednaka prava za istospolna i heterospolna partnerstva 83
na webu zastupljeni i istospolni parovi (npr. slike) 28
slobodno izrazavanje roda 78

transrodne osobe smiju koristiti toalet u skladu s rodnim

identitetom 4
transrodne osobe mogu dolaziti odjevene u skladu 48
s rodnim identitetom
ne uocavaju takve postupke/mjere/politike 203
nesto drugo 22

o 50 100 150 200 250

Slika 34.
Broj sudionika/ica istrazivanja koji navode razli¢ite postupke, mjere i politike kojima njihovi poslodavci iskazuju otvorenost prema
LGBTI osobama

4.2.4. Otvorenost LGBT osoba u trenutnom radnom okruzenju

0d 12.6% sudionika/ica istrazivanja koji/e su svoju vezu ozakonili/e zivotnim partnerstvom, vise od pola njih
(54.8%) nije o tome sluzbeno obavijestilo sadasnjeg poslodavca, iako bi time mogli ostvariti zakonom odredena
prava i obveze koje proizlaze iz tog odnosa, kao npr. porezne olaksice itd.

Jedna cetvrtina sudionika/ica istrazivanja nije otvorena oko vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta
i/ili izraZzavanja na poslu, a nesto vise od trecine (36.7%) u potpunosti jest (Slika 35.). Analiza otvorenosti LGBT
osoba po sektorima pokazuje da oni koji jesu u potpunosti out najcesce rade u privatnom sektoru (46.3%), zatim u
civilnom (32.5%) i javnom (19.5%). Oni koji su djelomi¢no out takoder najcescée rade u privatnom sektoru (53.2%),
nakon toga slijedijavni (33.3%), pa civilni sektor (9.5%), a najmanje ih je u mjesovitom sektoru (4%). Gleda li se samo
civilni sektor, 94.5% LGBT osoba je u potpunosti (72.7%) ili djelomicno out (21.8%). U privatnom sektoru je gotovo
jedna trec¢ina u potpunosti out (32.8%), a 38.5% djelomicno

out. U javhom sektoru najvise je onih koji su djelomi¢no out

(42.9%), dok ih je u tom sektoru u potpunosti otvoreno u vezi nije out dielomiéno out
svoje seksualne orijentacije jedna Setvrtina (24.5%). 25.7% 37.6%

Oni koji nisu otvoreni u vezi vlastite seksualne orijentacije i/
ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja navode razlicite razloge
koji se mogu grupirati u dvije kategorije. Jedna se skupina
odgovora odnosi na karakteristike radnog okruzenja i
poslodavca, a druga na osobne razloge LGBT osobe. U prvu
skupinu ulaze homo/bi/transfobna i netolerantna okolina
i nadredeni i/ili kolege/ice, zbog cega se sudionici/ice boje
razlicitih oblika diskriminacije i zlostavljanja (npr. Sikaniranja,
fizickog i psihickog zlostavljanja, ismijavanja, osudivanja
itd.). Skrivanjem vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog

identiteta zele izbjeci probleme na poslu i/ili se boje otkaza out

te nemogucnosti dobivanja ugovora na neodredeno, a neki 0.7%

navode da su i dozivjeli degradaciju na poslu ili su morali o - Slka3s
L . . . . . .. Otvorenost sudionika/ica istrazivanja u vezi vlastite seksualne

promuenltl posao. Nekoliko sudionika/ica kOJl/e rade u skoli i orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja na poslu



obrazovnom sustavu navode ovu radnu okolinu kao izrazito nepovoljno okruzenje za izrazavanje vlastite seksualne
orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja buduci su izloZeni otvorenim homofobnim komentarima ucéenika/ica
i djelatnika/ica, a nekima je i izri¢ito zabranjeno outanje zbog nepovoljnog utjecaja na djecu.

Na ,neutralnom polju” nalaze se oni koji rade kod kuce i/ili predaju svoj uradak putem elektronske poste, pa nisu
niti u prilici razgovarati s kolegama/icama te ni ne razmisljaju o outanju. U osobne razloge svrstani su odgovori
tipa ,nisam spreman/na" i ,da mi je vazno rekao/la bih". Neki jednostavno ne razgovaraju s kolegama/icama o
privatnim i intimnim stvarima te niti nemaju potrebu za time, odnosno odvajaju privatni i poslovni zivot. Jedan
dio sudionika/ica istrazivanja smatra da bi svojim outanjem bili/e predmet razgovora i ogovaranja, a i izrazavaju
strah od diskriminacije, pa to radije izbjegavaju. Nekoliko njih navodi da trenutno ni nije u vezi ili je u vezi s osobom
suprotnog spola, pa nema ni potrebe za time, a odredeni dio sudionika/ica smatra da nije jos vrijeme za to ili da
ih nitko nije ni pitao.

Sudionici/ice istrazivanja koji/e su djelomicno ili u potpunosti otvoreni/e u pogledu vlastite seksualne orijentacije
i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja na radnom mjestu (njih 249, odnosno 74.3%), odgovorili/e su na kratki upitnik
od Cetiri tvrdnje koje se odnose na atmosferu u radnom okruZenju te vrednovanje rada i mogucnost napredovanja.
Zadatak sudionika/ica istrazivanja bio je oznaciti u kojoj se mjeri slazu s navedenim tvrdnjama na ljestvici od 1
(uopce se ne slazem) do 5 (u potpunosti se slazem) ili oznaditi odgovor ,ne odnosi se na mene" ako tvrdnja nije
primjenjiva za njih. Upitnik je jednofaktorski instrument dobrih psihometrijskih karakteristika (pouzdanost tipa
Cronbach alpha .82). Deskriptivni podaci za svaku tvrdnju prikazani su u Tablici 7., pri ¢emu vedi prosjecni rezultat
(M) oznacava vii stupanj slaganja s tvrdnjom. Cini se da oni koji jesu otvoreni u vezi svoje seksualne orijentacije
i/ili rodnog identiteta/izrazavanja smatraju da njihovi nadredeni uglavhom pravedno vrednuju njihov rad, da
napreduju uglavnom jednako kao i njihovi kolege/ice heteroseksualne orijentacije te da im je kao LGBT osobama
ugodno u interakciji s kolegama/icama i s nadredenima. Najmanje 80% sudionika/ica istrazivanja se u potpunosti
il uglavnom slaze s navedenim tvrdnjama. Moguce je da se radi o poslodavcima koji su LGBTI prijateljski, pa su
zaposlenici/ice procijenili/e da im otvorenost u pogledu njihove razli¢itosti nece stvarati probleme u mogucénosti
napredovanja u poslu te da to necée utjecati na radnu atmosferu i odnose s kolegama/icama i nadredenima.

S druge strane, ne smije se zanemariti i onaj postotak LGBT osoba (izmedu 6% i 12%, ovisno o tvrdnji) koji
ne napreduje jednako, koji smatraju da se njihov rad ne vrednuje pravedno i kojima su naruseni odnosi
s kolegama. Prilikom interpretacije ovih podataka treba uzeti u obzir da na odnos s drugim zaposlenicima/
cama i nadredenima te na napredovanje u poslu i vrednovanje rada utjecu i brojni drugi ¢imbenici, kao $to su
sposobnosti i kompetencije osobe, zatim osobine li¢nosti i slicno, a koje nisu ispitane u ovom istrazivanju. lako
je u tvrdnjama naglaseno da se odgovor treba odnositi na LGBT razli¢itost, ¢injenica je da je neke stvari vrlo
tesko odvojiti i sa sigurnoscéu tvrditi cemu Sto pripisati. Nemamo ni podatak kako bi ove iste tvrdnje procijenili/e
drugi/e zaposlenici/ice istog poslodavca.

DOBIVENI
RASPON

TVRDNJE

Kao LGBTI osoba napredujem jednako kao i druge

relean/ine, 228 1-5 4.4 0.99

Kao LGBTI osobi ugodno mi je u interakciji s mojim 238 1-5 424 103

nadredenim/a.

Kag LGBTI osobi ugodno_mi je s ¢lanovima/icama 243 1-5 438 0.89

mojega tima/ kolegama/icama.

Moj/i nadredeni pravedno vrednuju moj rad. 239 1-5 4.28 1

Ukupni rezultat na upitniku 221 1.5-5 4.33 0.85
Tablica 7.

Deskriptivni podaci za tvrdnje koje se odnose na atmosferu na radnom mjestu te vrednovanje rada i mogucénost napredovanja LGBTI osoba



S ciljem utvrdivanja razlika u atmosferi i napredovanju LGBT osoba koje su zaposlene kod poslodavaca razlicitih
sektora djelovanja provedena je jednosmjerna analiza varijance (ANOVA) koja je pokazala postojanje razlika
izmedu grupa ispitanika/ica iz razli¢itih sektora (F(245,3)=7.31, p< .001). Zaposlenici/ice iz javnog sektora (N=66;
M=4.13; SD=0.85) imaju niZe rezultate na ovom upitniku od zaposlenika/ica privatnog (N=124; M=4.39; SD=0.88)
i civilnog (N=52; M=4.82;, SD=0.55) sektora. Nadalje, zaposlenici/ice civilnog sektora se statisticki znacajno
razlikuju od zaposlenika/ica privatnog. Drugim rijec¢ima, radnu atmosferu i moguc¢nost napredovanja na poslu
najpovoljnije procjenjuju zaposlenici/ice civilnog sektora. Dobiveni rezultati ne iznenaduju, buduci da organizacije
civilnog drustva djeluju s ciliem poboljSanja kvalitete zivota ili ostvarivanja razliCitih ljudskih prava te imaju svoju
aktivisticku ulogu u drustvu.

Kako bi se provjerilo postojanje razlika u radnoj atmosferi i mogucnosti napredovanja ovisno o stupnju otvorenosti
na radnom mjestu koristen je t-test za nezavisne uzorke. Rezultati pokazuju da oni sudionici/ice istrazivanja
koji/e su u potpunosti out (N=112; M=4.71; SD=0.55) statisticki znac¢ajno boljom (t=7.53; p< .001) procjenjuju
radnu atmosferu i moguénost napredovanja od onih koji/e su djelomi¢no out (N=109; M=3.95; SD=0.92). Ostaje
neodgovoreno pitanje jesu li oni/one koji/koje su u potpunosti out zapravo zaposleni/e u LGBTI prijateljskom
radnom okruzenju zbog ¢ega su i odlucili biti otvoreni vezano za svoju seksualnost i/ili rodni identitet/izrazavanje
s obzirom da je u tom slucaju veca vjerojatnost da razliitost ne utjeGe na mogucénost napredovanja i atmosferu
na poslu. S druge strane, moguce je da se osobe koje su u potpunosti out zapravo dobro osjecaju sa sobom i ne
trose svoje kapacitete na skrivanje seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja te se mogu usmjeriti
na posao, biti radno ucinkovitiji (Sto moZe doprinijeti moguénosti napredovanja) i opusteniji u radnoj sredini (Sto
utje¢e na njihovu procjenu atmosfere i kvalitete meduljudskih odnosa).

Nesto manje od dvije tre¢ine sudionika/ica ovog dijela istraZivanja (63.6%) ne poznaje na svom radnom mjestu
kolegu/icu koji/a je otvoreno LGBTI osoba. Drugim rije¢ima, tek nesto vise od jedne trecine (36.4%) ispitanika/
ica nisu jedini/e u poziciji LGBTI razli¢itosti u radnom okruzenju. Nemamo podatak o tome imaju li u radnom
okruzenju LGBTI osobu koja nije otvorena u vezi vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja
na radnom mjestu.

Sudionici/ice istrazivanja odgovorili/e su i na pitanje koliko su otvoreni/e u pogledu vlastite seksualne orijentacije
i/ili rodnog identiteta/izrazavanja prema razlicitim osobama u privatnom zivotu i radnom okruzenju. Mogli su
oznaciti da se pitanje ne odnosi na njih (jer npr. nemaju bracée i sestara), a ako se odnosi onda su trebali odgovoriti
na ljestvici od 1 (nisam otvoren/a) do 3 (u potpunosti sam otvoren/a). Odgovori o otvorenosti prema osobama iz
privatnog zivota prikazani su na Slici 36., a za radno okruzenje na Slici 37. UoCava se da je najvise LGBT osoba
otvoreno u pogledu vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja s prijateljima, a najmanje ih je
otvoreno s ¢lanovima/icama Sire obitelji. Gleda li se otvorenost prema ¢lanovima/icama uze obitelji, uoCava se da
je nesto veci broj LGBT osoba koje su otvorene svojim roditeljima nego braci i sestrama neovisno jesu li otvorene
djelomiéno ili u potpunosti. Sto se tiée radnog okruZenja, &ini se da je najvedi broj ispitanih LGBT osoba otvoreno
sa svojim suradnicima/icama, odnosno kolegama/icama s kojima su u ravhopravnom odnosu, a najmanje njih je
otvoreno s nadredenima, odnosno ¢lanovima uprave.

Kada se analiziraju podaci o percepciji prihvacenosti od strane razli¢itih osoba za one koji jesu otvoreni u pogledu
vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja, uoCava se da su prijatelji LGBT osoba najcesce
oni koji ih u potpunosti prihvacaju (90.6%), zatim slijede brac¢a/sestre (63.5%) i roditelji (41.3%) (Slika 38.). Clanovi/
ice Sire obitelji (32.6%) najcesée djelomicno prihvadaju LGBT osobe. Sto se tice radnog okruZenja, LGBT osobe
koje su u potpunosti otvorene najceScée prihvacaju suradnici/ice (50.6%), nakon ¢ega slijede ¢lanovi/ice uprave
menadzeri/ice (38.9%) i na kraju podredeni/e (40.4%) (Slika 39.). Ohrabruju¢ je podatak da od onih koji jesu out
prema osobama iz svog radnog okruzenja, u svakoj je skupini manje od 5% onih koji ne prihvacaju tu LGBT
razlicitost (raspon od 1.6% do 4.2%). Moguce je da LGBT osobe dobro procjenjuju mogu li biti otvorene u pogledu
svoje seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja na radnom mjestu te je samo manji postotak onih
koji su zbog svoje razli¢itosti naisli na neprihvacanje.

Sudionici/ice istrazivanja odgovorili/e su na pitanje u kojoj mjeri radna okolina prihvac¢a njihovu partnersku/
obiteljsku zajednicu na ljestvici od 1 (ne prihvacéaju) do 3 (u potpunosti prihvacaju), pri ¢emu su mogli/e odgovoriti
da se pitanje ne odnosi na njih (ako npr. nemaju podredene zaposlenike/ice), da nisu out i da nemaju partnersku/
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Slika 36.
Broj sudionika/ica istrazivanja ovisno o stupnju otvorenosti u pogledu vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja prema
osobama iz privatnog Zivota
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suradnici/ice menadzeri/uprava podredeni/djelatnici

Slika 37.
Broj sudionika/ica istrazivanja ovisno o stupnju otvorenosti u pogledu vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja prema
osobama iz radnog okruzenja
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Slika 38.
Broj sudionika/ica istrazivanja ovisno o stupnju prihvacanja seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja LGBT osoba od strane ljudi
iz privatnog zZivota

161 @ ne prihvacaju me

djelomi¢no me prihvacaju

@ u potpunosti me prihvacaju

@ nisam out
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Slika 39.
Broj sudionika/ica istrazivanja ovisno o stupnju prihvac¢anja seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja LGBT osoba od strane ljudi
iz radnog okruzenja



obiteljsku zajednicu. NeSto manje od trecine ispitanih LGBT osoba nema partnersku/obiteljsku zajednicu, a oni
koji/e jesu out | imaju partnersku/obiteljsku zajednicu navode da ih u najvecoj mjeri prihvacaju suradnici/ice
(42.5% djelomicno ili u potpunosti, Slika 40.). Najvise ispitanih LGBT osoba nije out prema svojim nadredenima,
odnosno menadzerima/icama i Clanovima/icama uprave u vezi partnerske/obiteljske zajednice, a podjednako
njihovu zajednicu ne prihvacéaju sve tri skupine ljudi s kojima rade (od 1.3 do 1.9%).
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Slika 40.
Broj sudionika/ica istrazivanja ovisno o stupnju prihvacenosti partnerske/obiteljske zajednice LGBT osoba od strane ljudi iz radnog okruzenja

Ovim istrazivanjem prikupljeni su i podaci o radnom okruzenju LGBT osoba na nacin da su ispitanici/ice mogli/e
odgovoriti u kojoj se mjeri slaZzu s 10 tvrdnji koje se odnose na znanja kolega/ica i nadredenih o LGBTI temama, o
utjecaju pravilnika i akata na motivaciju za rad, zatim o moguénostima da budu otvoreni/e u pogledu svoje LGBTI
razlicitosti te o jednakim mogucénostima i pravima za LGBTI osobe. Deskriptivni podaci za svaku tvrdnju prikazani
su u Tablici 8., pri ¢emu visi prosjecni rezultat (M) oznacava veéi stupanj slaganja s tvrdnjom. Uocava se da se
sudionici/ice istrazivanja u prosjeku niti slazu, niti ne slazu s navedenim tvrdnjama, raspon prosjecnih vrijednosti
krec¢e se od 2.88 do 3.80. U prosjeku se najmanje slazu s tvrdnjom da su zadovoljni/e koliko njihovi nadredeni
znaju o LGBTI tematici i zajednici, a gotovo uglavnom se slazu s tvrdnjom da njihov poslodavac pruza jednake
mogucnosti za sve zaposlene neovisno o seksualnoj orijentaciji. S tom tvrdnjom se u potpunosti slaze 39%
ispitanika/ica. Cini se da je sudionicima/icama istraZivanja jako vaZno postojanje pravilnika i prakse uvaZavanja
LGBTI osoba na radnom mjestu za motivaciju za rad (56% njih oznacilo je da se u potpunosti ili djelomi¢no slazu
s tom tvrdnjom) te za odluéivanje o radu kod buduéeg poslodavca (58.4% se u potpunosti ili djelomi¢no slaze).

DOBIVENI

Zadovoljan/a sam koliko moji nadredeni znaju o LGBTI tematici

i zajednici.

Zadpvol;am/a sam koliko moji kolege/ice znaju o LGBTI tematici 224 1-5 2.06 136
i zajednici.

qutOJanje Prgwlmka i pra'kse uvazavanja LGBTI osoba na radnom 282 1-5 244 138
mjestu znacajno je za moju motivaciju za rad.

Postojanje pravilnika i prakse uvazavanja LGBTI osoba na radnom

mijestu znacajno je za moje odlucivanje o radu kod buduceg 296 1-5 3.57 1.28
poslodavca.

Smatram svoje radno mjesto LGBTI prijateljsko. 329 1-5 3.48 1.40
Otvoreno razgovaram o svom/svojoj partneru/partnerici s 275 15 297 158
kolegama/icama na poslu.

Otvoreno izrazavam svoj rodni identitet na poslu. 237 1-5 3.46 1.64
Moj poslodavac_pruza jednake p_oslgvne m__c_)gucnostl za sve 217 1-5 2.80 127
zaposlene neovisno o seksualnoj orijentaciji.

Moj poslodavac pruza jednake poslovne mogucnosti za sve 202 1-5 355 1.30

zaposlene neovisno o rodnom identitetu i/ili izrazavanju.

Moj poslodavac omogucava jednaka prava za istospolna i
heterospolna partnerstva. (npr. moguénost koristenja slobodnih 292 1-5 3.54 1.21
dana je jednako kod sklapanja braka i zivotnog partnestva i sl.)

Tablica 8.
Deskriptivni podaci za tvrdnje koje se odnose na LGBTI prijateljsko radno okruzenje



Tri Cetvrtine sudionika/ica istrazivanja (75.8%) smatra da na vlastitu produktivnost i efikasnost u radu te na
zadovoljstvo poslom i motivaciju za rad utjece to da je radno mjesto LGBTI prijateljsko. U svojim pojasnjenjima
gotovo svi navode da bi LGBTI prijateljska atmosfera na poslu povecala njihovu radnu efikasnost. Smatraju da
bi takvo okruzenje stvaralo manje stresa te rezultiralo ve¢om opustenosti, boljom komunikacijom s kolegama/
icama, a onda i vecom motivacijom za rad, sto bi u konacnici doprinijelo i vecoj efikasnosti LGBTI osobe. Jedan
dio sudionika/ica navodi da bi im prijateljska LGBTI atmosfera omogucila da ne moraju skrivati vlastitu seksualnu
orijentaciju i/ili rodni identitet/izraZzavanje pa bi bili ,oslobodeni njihovi mentalni kapaciteti za rad", odnosno ne bi
se morali brinuti hoce li ih nesto odati da su LGBTI osobe.

4.2.5. Iskustva LGBT osoba s raznim poslodavcima neovisno o trenutnoj
(ne)zaposlenosti

U daljnjim analizama koristeni su podaci 353 sudionika/ica istrazivanja koji/e su odgovorili/e na pitanja iz drugog
dijela istrazivanja.

Neovisno o tome jesu li trenutno zaposleni ili ne, svi su odgovorili na pitanje o tome jesu li u protekle tri godine u
organizaciji poslodavca ili na zahtjev poslodavca sudjelovali u programima (edukacijama, treninzima, obukama)
koji promoviraju raznolikost i ukljucivost LGBTI osoba, pri cemu je bilo moguce oznaciti viSe odgovora. Broj onih
koji su sudjelovali u nekim od ponudenih opcija prikazan je na Slici 41. Nesto vise od tri Cetvrtine ispitanih LGBT
osoba nije u protekle 3 godine sudjelovalo u nikakvim programima/edukacijama ni treninzima s tim ciljem, a
manje od petine oznacava neku od navedenih aktivnosti. Najcescée (7.4% sudionika/ica) su oznacili/e sudjelovanje
u dogadajima koji promic¢u LGBTI teme i aktivnosti u organizaciji poslodavca.

sudjelovao/la u organiziranim
edukacijama/treninzima s ciljem podizanja 18
svjesnosti o LGBTI temama

bio/la aktivan/na u neformalnim LGBTI 19
grupama unutar poslovnog subjekta

sudjelovao/la u takvim dogadanjima 26
u organizaciji poslodavca

nisam prolazio/la nikakve takve programe 280

nisam bila u radnom odnosu posljednje 3 god. 45

(] 50 100 150 200 250 300

Slika 41.
Broj sudionika/ica istrazivanja koji su sudjelovali u aktivhostima kojima poslodavci promoviraju raznolikost i uklju¢ivost LGBTI osoba

Neovisno o prethodnim radnim iskustvima, sudionici/ice istrazivanja odgovorili/e su na ljestvici od 1 (uopce se ne
slazem) do 5 (u potpunosti se slazem) u kojoj se mjeri slazu s tvrdnjama koje se odnose na razlicite nacine kojima
bi poslodavci mogli doprinijeti tome da se LGBTI osobe osjeéaju ravnopravno i zadovoljno radnom atmosferom na
poslu. Usporedbom prosjec¢nih vrijednosti stupnja slaganja s tvrdnjama, uocava se da se LGBT osobe u najvecoj
mjeri slazu da poslodavci trebaju omoguciti jednaka prava svima (neovisno o tome je li osoba u istospolnom ili
heterospolnom partnerstvu) te da trebaju imati jasnu zakonsku regulativu za zastitu LGBTI osoba i njihovih prava
te informirati zaposlenike/ice o tome. Gotovo 80% ispitanih LGBT osoba u potpunosti se slaze s tvrdnjom koja
kaZe da poslodavac treba imati jasnu zabranu diskriminacije na osnovi seksualne orijentacije i/ili rodnogidentiteta
i/iliizrazavanja u pravilnicima i aktima i o tome informirati sve zaposlene. Da poslodavci trebaju omoguditi jednaka
prava za istospolna i heteroseksualna partnerstva smatra 85.3% ispitanika/ica. Nesto vise od tri Cetvrtine njih u
potpunosti se slaze da bi poslodavci trebali omoguciti zaposlenicima/icama slobodno izrazavanje vlastitog rodnog
identiteta neovisno o spolu osobe. Gledaju li se prosjecni rezultati, uocava se da sudionici/ice istrazivanja ostaju
neutralni po pitanju potrebe za organizacijom edukacija i treninga zaposlenika/ica s ciljem podizanja svjesnosti
0 LGBTI temama i potrebom da se u prostorima istic¢u LGBTI simboli (Tablica 9.). Ovakav je podatak u neku ruku
neobican jer se edukacijom i treninzima zaposlenika/ica podize svjesnost o LGBTI temama, te je to jedan od vrlo



efikasnih nacina za stvaranje inkluzivne klime za LGBTI osobe. Na ovom bi se mjestu ocekivalo da same LGBT
osobe prepoznaju potrebu za povec¢anjem znanja i svjesnosti o ovoj tematici, pa da time i viSe zagovaraju
ovakve programe. Moguce je da se radi o internaliziranoj homo/bi/transfobiji, odnosno o tome da ispitane LGBT
osobe ne Zele da se LGBTI teme istiCu i uoCavaju jer time i one postaju vidljivije, cega ih je zapravo strah. Da o
ovoj hipotezi valja promisliti i dodatno je ispitati, ide u prilog podatak da ne postoje statisticki znac¢ajne razlike u
odgovorima na tu tvrdnju koje daju LGBT osobe koje su u potpunosti out i oni/one koji/koje nisu out. Mozda bi i
samu LGBT populaciju trebalo educirati o dobrobitima koje proizlaze iz organizacije ovakvih edukacija i treninga
od strane poslodavaca.

DOBIVENI
RASPON

TVRDNJE

Poslodavac treba organizirati edukacije/
treninge zaposlenika/ica s ciliem podizanja 353 1-5 3.76 114
svjesnosti o LGBTI temama.

Poslodavac treba imati jasnu zabranu

diskriminacije na osnovi seksualne orijentacije

i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja u 353 1-5 4.72 0.67
pravilnicima/opc¢im aktima te o tome

informirati sve zaposlene.

Poslodavac treba u prostorima istaknuti
simbole koji promicu raznolikost i uklju¢ivost

za LGBTI osobe (npr. zastavica/naljepnica u 353 1-5 3.36 1.26
duginim bojama, plakati ili drugi promotivni
materijali).

Poslodavac treba na sjednicama i sastancima

te u formalnoj komunikaciji koristiti riec¢nik koji

uvazava LGBTI osobe (npr. kad se govori o 353 1-5 4.48 0.88
supruznicima/icama uklju¢uju se i partneri/ice

u istospolnoj zajednici i sl.).

Poslodavac treba omoguciti jednaka prava

za istospolna i heterospolna partnerstva

(npr. pozivanje i istospolnih partnera/

ica na domjenke, koriStenje povlastica koji 353 1-5 4.81 0.53
imaju bra¢ni partneri/ice zaposlenika/ica je

omogucéeno i za partnere/ice zaposlenika/ica

koji su u zivotnom partnerstvu i sl.).

Poslodavac treba na internetskim stranicama
imati zastupljene i istospolne parove (npr. kroz 353 1-5 3.96 1.07
fotografije i sl.).

Poslodavac treba omoguditi zaposlenicima/
icama slobodno izrazavanje vlastitog rodnog
identiteta neovisno o spolu koji im je dodijeljen
rodenjem.

Y 1-5 4.70 0.67

Poslodavac treba omogucditi transrodnim
osobama koristenje toaleta/sanitarija u skladu s
njihovim rodnim identitetom neovisno o spolu
u kojem su rodene.

353 1-5 4.61 0.89

Poslodavac treba omoguditi transrodnim
osobama odijevanje na poslu u skladu s
njihovim rodnim identitetom neovisno o spolu
u kojem su rodene.

858 =5 4.61 0.80

Tablica 9.
Deskriptivni podaci za tvrdnje koje se odnose na razli¢ite nacine kojima bi poslodavci mogli doprinijeti stvaranju LGBTI prijateljskog radnog okruzenja



Jedan dio sudionika/ica istrazivanja oznacio je odgovor ,ostalo" u kojem su opisali Sto misle da je vazno napraviti
na radnom mjestu za LGBTI osobe. Neki su istaknuli potrebu da se konstantno radi na suzbijanju diskriminacije,
da se bolje tretira mobing kojeg LGBTI osobe dozivljavaju na poslu te da se razradi sustav sankcija za one koji ne
postuju prava LGBTI osoba, a kojeg ce se poslodavci i pridrzavati. Jedan sudionik predlaze da se LGBTI osobama
i drugim marginaliziranim skupinama omoguci anonimno obracanje poslodavcu ukoliko bi im nesto trebalo da im
radno mjesto bude ugodnije, te da im se omoguci da im se kolege/ice, nadredeni itd. obracaju rodom kojim Zele.
Jedan je prijedlog da se u obrazovnim institucijama zabrane homofobne Sale, a drugi naglasava vaznost javnog
isticanja zabrane diskriminacije po bilo kojoj osnovi. Nekoliko komentara ide u smjeru toga da je jednakost LGBTI
osoba s heteroseksualnim osobama nesto Sto bi se trebalo podrazumijevati te da ne bi trebalo toliko isticati i
naglasavati razlicitost i prava LGBTI osoba, jer se time stvara negativna reakcija onih kojima to inace ne bi toliko
dolazilo u fokus.

Gotovo svi sudionici/ice istrazivanja (96.3%) navode da im ne bi smetalo otvoreno biti prijatelj/ica osobi koja je u
radnom okruZenju out u pogledu svoje seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja.

4.2.6. Iskustva diskriminacije, uznemiravanja i zlostavljanja LGBT osoba
na radnom mjestu

Vazan cilj ovog istrazivanja bio je prikupiti podatke o razlicitim oblicima diskriminacije, uznemiravanja i/ili
zlostavljanja koje su tijekom svog zivota LGBTI osobe dozivjele u radnom okruzenju zbog svoje seksualne
orijentacije i/ili rodnog identiteta/izrazavanja. Sudionici/ice istrazivanja morali/e su oznaciti za 23 ponudena
oblika diskriminacije, uznemiravanja i zlostavljanja koliko ¢esto im se to dogodilo u dosadasnjem radnom stazu
(nikad, jednom, 2-5 puta, 6-10 puta i viSe od 10), neovisno o kojem se poslodavcu radi te jesu li trenutno (ne)
zaposleni. Cak 75.1% ispitanika/ica doZivjelo je neki od ponudenih oblika diskriminacije, uznemiravanja i/ili
zlostavljanja, pri ¢emu je najveci broj njih (61%) na svom radnom mjestu bio izlozen homofobnim komentarima
i Salama (Tablica 10.). Gleda li se kategorija odgovora ,dozivio/la sam navedeno viSe od 10 puta“, uoCava se
da su LGBT osobe najcesce bile izlozene homofobnim komentarima i Salama (23.1%) te ogovaranju i Sirenju
glasina (17.6%). Fizickom nasilju bilo je izloZeno 3.4% sudionika/ica istrazivanja, a prijetnje je dobivalo njih 8.9%.
Iznuden seksualni odnos ili silovanje doZivjelo je osam LGBT osoba, a dvije su to iskustvo doZivjele vise od 10
puta. Razli¢ite probleme na poslu, primjerice kritiziranje obavljanja posla, nemoguénost napredovanja, namjerno
podmetanje poslovnih problemaisli¢no, doZivjelo je najmanje jednom oko 20% sudionika/icaistrazivanja, ovisno
o vrsti problema. 1z te skupine, najvise LGBT osoba bilo je izloZzeno nedodjeljivanju ili pretjeranom dodjeljivanju
zadataka, a vise od 10 puta je to doZivjelo njih 5.4%. NeSto manje od desetine sudionika/ica istrazivanja bilo je
izloZeno i narusavanju meduljudskih odnosa na poslu, odnosno neki su bili prostorno izolirani od kolega, a u
nekim je slucajevima kolegama/icama s posla bilo zabranjeno razgovarati s LGBT zaposlenicima/icama.

Prema dobivenim rezultatima vidljivo je da su LGBT osobe na radnim mjestima izloZene raznim vrstama
mobinga, da su mnogi navedeni oblici diskriminacije i uznemiravanja podlozni prijavama, dok se u nekim
slucajevima ¢ak radi i o kaznenim djelima.

U odgovorima koji ulaze u kategoriju ,ostalo", gdje su sudionici/ice opisivali/e iskustva koja prethodno nisu
navedena, neki navode iskustva izrugivanja na racun gej muskaraca opcéenito (ne na osobnoj razini), ulazenje
u privatni prostor (namjestanje cura gej osobi, propitivanje s kim bi stupili u intimne odnose) te pogresno
zaklju¢ivanje o gej interesu za kolege. Jedan dio odgovora odnosi se na negativna iskustva koja su LGBT osobe
dozivjele nakon outanja: od suptilnog distanciranja kolega/ica i prijedloga da idu na lijeCenje i hormonsku
terapiju, do prijetnji otkazom i vrSenjem pritiska da kaZzu imena i drugih LGBTI kolega/ica. Zbog ,nepodobnosti"
partnera/ice neki/e su sudionici/ice istrazivanja iskljucivani iz razgovora o privatnom zivotu i obitelji, dok nekima
nije dozvoljeno nosenje zarucnickog prstena. Neki sudionici/ice naveli/e su da osjec¢aju kako im je narusena
privatnost jer se kolege raspituju o njihovom privatnom Zivotu kod drugih kolega koji su upoznati s njihovom
seksualnom orijentacijom. Sest LGBT osoba navodi da nije out na poslu, pa niti ne znaju kako bi radna okolina
reagirala i §to biiskusili da jesu out, a troje je imalo potrebu naglasiti da nisu nikad doZivjeli nesto od navedenog.
Jedna osoba navodi da nije sigurna jesu li razna dozivljena iskustva izazvana njezinim LGBT identitetom, iako
ne navodi nista specifi¢no.



UCESTALOST
OBLIK DISKRIMINACIJE,

UZNEMIRAVANJA, ZLOSTAVLJANJA N Nikad 1 2-5 6-10 >10

N (%) N (%) N (%) N (%) N (%)
Verbalno vrijedanje 352 260 (73.9%) 26 (7.4%) 39 (111%) 9 (2.6%) 18 (51%)
Ismijavanje / ruganje 349 219 (62.8%) 46 (13.2%) 42 (12%) 15 (4.3%) 27 (7.7%)
Ogovaranije / sirenje glasina 352 169 (48%) 33 (9.4%) 65 (18.5%) 23 (6.5%) 62 (17.6%)
Optuzivanje da ste psihi¢ki bolesni 349 277 (79.4%) 20 (5.7%) 26 (7.4%) 12 (3.4%) 14 (4%)
Verbalne prijetnje/zastrasivanje 350 300 (85.7%) 20 (5.7%) 21 (6%) 2 (0.6%) 7 (2%)
Homofobni komentari/3ale 351 137 (39%) 30 (8.5%) 82 (23.4%) 21 (6%) 81(23.1%)
Ignoriranje 350 256 (73.1%) 31(8.9%) 25 (71%) 13 (3.7%) 25 (71%)
Pracenje/uhodenje 350 323 (92.3%) 8 (2.3%) 9 (2.6%) 1(0.3%) 9 (2.6%)
Prijetnja fizickim nasiljem 348 317 (911%) 17 (4.9%) 9 (2.6%) 1(0.3%) 4 (11%)
Fizi¢ko nasilje 350 338 (96.6%) 7 (2%) 1(0.3%) (0] 4 (11%)
Nezeljeni seksualni prijedlozi 351 269 (76.6%) 20 (5.7%) 36 (10.3%) 10 (2.8%) 16 (4.6%)
Nezeljeno diranje 351 307 (87.5%) N (GE1%) 23 (6.6%) 51.4%) 50.4%)
Pokusaj seksualnog napada ili silovanja 349 342 (98%) 3 (0.9%) 2 (0.6%) 0 2 (0.6%)
Iznuden seksualni odnos ili silovanje 351 343 (97.7%) 6 (1.7%) (0] (0] 2 (0.6%)
Kritiziranje kako obavljate posao 352 279 (79.3%) 16 (4.5%) 37 (10.5%) 6 (1.7%) 14 (4%)
Nemogudénost napredovanja 351 284 (80.9%) 21 (6%) 29 (8.3%) 5 (1.4%) 12 (3.4%)
SDaOH?Le‘E;‘LaZ'gZnzjzdiﬁtéatﬁekgg r’:‘”'jfa"aj“ 352 292 (83%) 18 (51%) 23 (6.5%) 6 (17%) 13 (3.7%)
Dovodenje u pitanje poslovnih odluka 351 289 (82.3%) 21 (6%) 26 (7.4%) 5 (1.4%) 10 (2.8%)
Namjerno podmetanje poslovnih
ﬁ]rf%?:i;“jjé”k%?e”ff:/i;f\ie;fkvali oo 351 283(806%) 14 (4%) 201%  9Q6%)  13G7%
obavljanje Vaseg posla)
Nedodjeljivanje radnih zadataka
ili pretjerano dodijeljivanje radnih 351 278 (79.2%) 15 (4.3%) 31(8.8%) 8 (2.3%) 19 (5.4%)
zadataka
Ometanie u obavijaniu posiovnih 32 278(79%)  19(54%)  3497%  607%  15(4.3%)
Eg‘fgj;/éitcaa”iek‘gj?ézsict’;ijsrﬁ:'reakcj’i”°d 352 323 (91.8%) 15 (4.3%) 8 (2.3%) 1(03%) 5 (1.4%)
f:g;aa”/‘:‘c’g”éz f‘:‘i’:z";g\a/;{ gj'up:%i’]‘f 32 320(912%)  R2@GB4A%  12(34%  2(06%)  50.4%)

Tablica 10.

Ucestalost razli¢itih oblika diskriminacije, uznemiravanja i zlostavljanja LGBT osoba u radnom okruzenju



lako su o navedenim oblicima diskriminacije, uznemiravanja i zlostavljanja ispitanici/e pitani/e iskljucivo na
temelju LGBTI razlicitosti, za neka je iskustva tesko razluciti Sto je tocno uzrok. Neka od tih iskustava dozivljavaju
i drugi ljudi na poslu, neovisno o seksualnoj orijentaciji i/ili rodnom identitetu i/ili izrazavanju, Sto je naveo i jedan
dio sudionika/ica istrazivanja. Homofobne Sale nedvojbeno su usmjerene na LGBTI tematiku, ali za, primjerice,
nedodjeljivanje zadataka ili pretjerano dodjeljivanje posla, ne moZemo to¢no znati radi li se o nadredenom/oj koji/a
bi se prema bilo kome tako ponasao/la ili je to ponasanje prisutno iskljuc¢ivo prema LGBTI osobama.

0d sudionika/ica istrazivanja zatrazeno je da opisu jednu ili viSe situacija koje su za njih bile najteZe iskustvo u
radnom okruZenju, a da je ono vezano za seksualnu orijentaciju i/ili rodni identitet i/ili izraZavanje. Opisi iskustava
(N=122) uglavnom pokazuju da se radi o snaznom mobingu na radnom mjestu. Navedeni su opisi dobivanja otkaza
il onemoguéavanja napredovanja ili produzavanja ugovora s jasnom porukom da je to zbog seksualne orijentacije
i/ili rodnog identiteta/izrazavanja, a kod nekih je taj ¢in bio popracen vrijedanjima i prijetnjama. Postoji podatak
i 0 pokusaju silovanja te o onemogucéavanju odredenih aktivnosti na poslu uz poruku da bi istospolna seksualna
orijentacija mogla imati negativan u¢inak na korisnike usluge. U svrhu zastite osoba koje su ta iskustava opisivale
nije moguce detaljnije iznositi opise.

Alarmantan je podatak da je od 75.1% LGBT osoba koje su doZivjele neki od navedenih oblika diskriminacije,
uznemiravanja i/ili zlostavljanja, samo njih 29 (11%) to prijavilo poslodavcu. Drugim rije¢ima, vecina njih
nije podnijela prijavy, iako na to imaju zakonsko pravo. U svojim pojasnjenjima zasto nisu prijavile, 22 osobe
navode da su bile diskriminirane od nadredenih ili da nije imalo smisla prijavljivati jer su i nadredeni homofobni
i konzervativnih stavova. Dvadesetak osoba navodi da je prijava bila nepotrebna iz raznih razloga: neke su to
dozivjele kao nebitne Sale, neke nije pogodilo/uznemirilo, neke to stavljaju u ,obiéne homofobne posalice". Jedan
dio LGBT osoba ne prijavljuje diskriminaciju, uznemiravanja i/ili zlostavljanja jer su nasli nacin da se izdignu iznad
toga i da ne dozvole da im to utjece na kvalitetu Zivota ni na funkcioniranje na poslu. Sljedeéi razlog po ucestalosti
je to Sto prijavljivanje smatraju uzaludnim zato $to to vide kao ,borbu s vjetrenjacama" ili zato Sto smatraju da je
to vrlo tesko dokazivo. Jedan dio sudionika/ica istrazivanja nije znao kome ni kako prijaviti, a neki/e su procijenili/e
da bi podnoSenje prijave samo pogorSalo probleme i napravilo dodatnu Stetu, izazvalo daljnju diskriminaciju ili
mobing. Kao uzrok neprijavljivanja navodi se i strah, pri ¢emu neki/e ne specificiraju ¢ega se boje, a neki/e jasno
navode da se boje otkaza, osude, daljnje diskriminacije i Sirenja glasina. Nekolicina LGBT osoba uspjesno je rijesila
problem sama ili unutar tima, pa nije niti bilo potrebe za prijavom, a neki/e su naveli/e da bi danas prijavili, ali
tada nije bila povoljna drustvena klima za takvo nesto. Jedan dio LGBT osoba uvidio je da ti koji ih uznemiravaju,
diskriminiraju, zlostavljaju, rade probleme i drugima i po drugim osnovama, pa nisu vidjeli smisao u bavljenju time
- pripisali su to osobinama druge osobe i nerjeSivim problemima na koje ne treba trositi svoje vrijeme i resurse. Po
jedna osoba ne zna zasto nije prijavila, nije stigla prijaviti zbog posla, osjecala se krivom. Jednoj su osobi otvoreno
prijetili stvaranjem problema na poslu zbog kojih bi mogla dobiti otkaz, a jednu osobu nisu ozbiljno shvatili, rekli
su da pretjeruje. Nekoliko njih smatra da ih drZzava ne podrzava dovoljno i da su procedure predugacke, odnosno
demotivirajuce.

Osobe koje su prijavile diskriminaciju, uznemiravanje i/ili zlostavljanje poslodavcu trebale su ukratko opisati svoju
prijavu, odnosno odgovoriti kome i kada su prijavu podnijeli, kojim putem te kakav je bio ishod. Najvise LGBT osoba
je prijavu podnijelo usmenim putem (66.67%), dok su pismenu prijavu rjede predali (Slika 42.). Nazalost, odgovori
sudionika/ica na ostatak postavljenog pitanja nisu potpuni, zbog ¢ega nema dovoljno podataka za neke detaljnije
prikaze i analize. Manje od trecine sudionika/ica napisalo je godinu podno$enja prijave, a najdalje u povijest seze
jedna iz 2001. godine. Dvije su prijave iz 2007., po jedna iz 2008. i 2011. godine, te po dvije iz 2013. i 2015.
Premalo je to podataka da bi se iSta moglo zakljucivati o tome je li donoSenje Zakona o suzbijanju diskriminacije
2009. godine doprinijelo nekoj promjeni. Neke su prijave rijeSene na sastancima ili razgovorima (zajednickim ili
pojedinacnim), a dio LGBT osoba koje su podnijele prijavu nisu dobile nikakav odgovor, niti usmenim niti pismenim
putem. Dio prijava ima pozitivan ishod, primjerice upozorenje kolegi, isprika LGBT osobi, a jedna je osoba navela i
dobivanje povisice nakon toga.

Gotovo polovina ispitanih LGBT osoba (49.3%) to iskustvo nije prijavila ni nekome drugome, dok je samo 2% njih

prijavu podnijelo i sindikalnom povjereniku/ici, a 0.6% udruzi za zastitu prava LGBTI osoba.Dvije su osobe prijavile
Pravobraniteljici za ravnopravnost spolova, jedna DORH-u, jedna policiji, a dvije/dvoje su rekli/e partneru/ici i

prijatelju/ici.



Nesto vise od jedne petine sudionika/ica istrazivanja
(22.9%) je u svom zivotu svjedocilo nekom od
navedenih oblika diskriminacije, uznemiravanja,
zlostavljanja prema nekoj drugoj LGBTI osobi u
radnom okruZenju, a pri tome najcescée nisu prijavili
ono ¢emu su svjedocili (81.3%). Kada smo one koji
nisu podnijeli prijavu pitali da navedu razloge tome,
najvise se odgovora odnosi na to da sama osoba
kojoj se dogodilo ono ¢emu su svjedoCili nije Zeljela
prijavu. Pri tome neki navode da se radilo o brizi i za
Zrtvu i za sebe same jer su postojale moguénosti
dobivanja otkaza ili daljnjeg mobinga. U tom smjeru
jedan dio sudionika/ica navodi i strah. Neki odgovori
idu u smjeru da osoba kojoj bi se trebalo prijaviti ne bi
nista poduzela niti pomogla u rjeSavanju problema,
pri ¢emu se jedan dio sudionika/ica referira na
samu organizaciju, a neki na opéu drustvenu klimu
odnosno drzavu.

pismeno
19.08%

usmeno
66.67%

oboje
14.25%

Slika 42.
Nacini na koje LGBT sudionici/ice istraZivanja podnose poslodavcima prijavu o
diskriminaciji, uznemiravanju i zlostavljaju na radnom mjestu

Sudionici/ice su odgovorili/e i na pitanje smatraju li da sindikati pomazu u zastiti prava LGBTI osoba, odnosno
borbi protiv diskriminacije na osnovi seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja. Najveci dio
odgovara da ne zna ¢ine li to sindikati (49%), a odmah potom u velikoj mjeri (45%) sudionici/ice smatraju da

sindikati ne pomazu u zastiti LGBTI osoba.




5. RASPRAVA




Osnovni je cilj provedenih istrazivanja bio utvrditi polozaj i iskustva LGBTI osoba u svijetu rada u Republici
Hrvatskoj. U utvrdivanju tog polozaja potrebno je voditi racuna o nekoliko razina. Jedna su razina zakoni koji su
propisani od strane drzave i koji predstavljaju okvire unutar kojih poslodavci moraju djelovati i kojih se trebaju
pridrzavati i svi poslodavci i svi zaposlenici/ice u Republici Hrvatskoj. Drugu razinu ¢ine poslodavci/organizacije
koji moraju funkcionirati u okvirima propisanih zakona te koji imaju odgovornost i prema nadleznim tijelima i
prema svojim zaposlenicima/icama. Tre¢u razinu ¢ine sami zaposlenici/ice kojima odredeni pravni dokumenti
pomaZzu u ostvarivanju radnih prava i njihovoj zastiti. Rijec je o tri zasebne, ali medusobno vrlo povezane razine.
Pocetni je korak u ostvarivanju ravnopravnog poloZaja LGBTI osoba na radnom mjestu bio u postojeée zakone
uvesti stavke koje se ticu LGBTI osoba. Te su promjene potaknute pristupanjem Hrvatske Europskoj uniji, odnosno
obvezom uskladivanja naseg zakonodavstva s Direktivama EU-a. Time se dogodila promjena na razini drzave koja
je onda znacila promjene i za same organizacije. Poslodavcima je propisan zakonski okvir koji predstavlja temeljni
korak u ostvarivanju ravnopravnog polozZaja LGBTI zaposlenika/ica u radnom okruzenju.

U osmisljavanju ovog istrazivanja prvi je korak bio utvrditi kojih se sve zakona i propisa poslodavci u Republici
Hrvatskoj moraju pridrZavati te koje pravilnike i dokumente moraju imati u svojim organizacijama. Nakon sto je
utvrdena pravna strana pitanja ravnopravnosti LGBTI osoba na radnom mjestu, uslijedilo je ispitivanje ponasanja
samih organizacija u vezi s LGBTI zaposlenicima/icama i temama. Iskustva ,iz prve ruke", odnosno ono $to same
LGBTI osobe doZivljavaju na trenutacénom radnom mjestu ili u cjelokupnom radnom iskustvu bio je sljedeci korak.
Dono$enju zakljucaka na temelju povezivanja podataka prikupljenih od poslodavaca i onih dobivenih od LGBT
zaposlenika/ica treba se pristupiti posebno oprezno, jer je rije¢ o dvama razli¢itim uzorcima koja ni po ¢emu
nisu uparena. Neki dijelovi upitnika bili su jednaki i za poslodavce i za zaposlenike/ice, ali ovim istrazivanjem nisu
ciljano ispitani zaposlenici/ice onih poslodavaca koji su se ukljucili u istrazivanje.

Unato¢ dobroj zakonskoj regulativi u Republici Hrvatskoj, dosljedno provodenje prethodno navedenih zakona moze se
nalaziti u,sivoj zoni". Diskriminacija LGBTI osoba na radnom mjestu moze biti vrlo suptilna i moguce je da poslodavac
ne uvida temelje za reagiranje po zakonskoj osnovi jer nije upucéen u to §to sve moze Ciniti takvu diskriminaciju.
Sam/a LGBTI zaposlenik/ica diskriminaciju nece prijavljivati jer se ne osjeca sigurno to uciniti. Posljedice takvog ¢ina
ono su §to u najvecoj mjeri muci LGBTI osobe. Pretpostavke da diskriminacija nece biti prepoznata i priznata te da
prijava moze rezultirati ugrozavanjem egzistencije dovodi LGBTI osobu u pasivnu poziciju.

Djelovanje u zastiti prava i zabrani diskriminacije LGBTI osoba mora i¢i sa sve tri u pocetku spomenute razine.
Drzava je definirala zakonsku regulativnu, a njezin je zadatak i osigurati provedbu tih zakona, odnosno provjeriti
provode li se svi navedeni zakoni. Poslodavci bi morali poStovati zakone te se usmjeriti na donosenje specifiénih
pravnih dokumenata kojima se (i Sire od zakonskih okvira) Stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba
kako bi pokazali LGBTI zajednici da vode racuna o svim svojim zaposlenicima/cama te da Zele stvoriti ugodno
i produktivno radno okruzenje. Zaposlenici/ice iz LGBTI zajednice morali/e bi se aktivnije ukljuciti u promicanje
vlastitih prava jer nas povijest uc¢i da su sve promjene uvijek dolazile ,odozdo", ¢ime se poticalo rukovodece
strukture da mijenjaju postojece stanje.

5.1. Osvrt na sudionike/ice istrazivanja

Na samom pocetku treba dati kratak pregled sudionika istrazivanja uzimajuci u obzir neke zajednicke varijable,
odnosno ona pitanja na koja su odgovorili i poslodavci i LGBT zaposlenici/ice. Analiza podataka pokazuje da je
najveci odaziv bio iz javnog sektora kad je rije¢ o poslodavcima (58.1%), dok su ispitane LGBT osobe najéesce
zaposlene u privatnom sektoru (51.9%). Postoji dobra zastupljenost poslodavaca iz civilnog sektora, $to se na neki
nacin moze i oc¢ekivati. Naime, taj sektor aktivisticki djeluje, zalaZe se za promjene i usmjerava drustvo na potrebe
onih koji su marginalizirani te na probleme koji se pojavljuju, a sudjelovanje u istraZivanjima ovakvog tipa moze
pridonijeti ostvarivanju navedenih ciljeva.

Najveci postotak ispitanih LGBT osoba koje su u potpunosti (46.3%) ili djelomi¢no (53.2%) otvorene na radnom
mjestu u vezi s vlastitom seksualnom orijentacijom i/ili rodnim identitetom i/ili izrazavanjem zaposleno je u
privatnom sektoru. Cini se da su radni uvjeti u njihovim organizacijama povoljni za slobodno izrazavanje vlastite
orijentacije i/ili rodnog identiteta. Pokazalo se da su organizacije civilnog sektora najpovoljnije mjesto za biti



otvoren u pogledu vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i izraZavanja (tek 5.5% LGBTI zaposlenika
tog sektora nije out na radnom mjestu, a 72.7% je u potpunosti out).

Najveci je dio LGBT zaposlenika/ica i poslodavaca iz Zagrebacke Zupanije i Grada Zagreba. Moguc¢i je razlog
to Sto velik broj poslodavaca ima sjediste upravo na tom podrucju, a i odreden broj ljudi gravitira tom dijelu
Hrvatske radi zaposlenja. Moguce je i da LGBT osobe biraju Zagreb i okolno podrucje za mjesto stanovanja jer
brojnost stanovnistva omogucava pojavu ,razlicitosti" i lakSe izrazavanje vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog
identiteta i/ili izraZzavanja nego Sto bi to bio slu¢aj u nekoj izrazito maloj sredini.

5.2. Podaci o pravilnicima i aktima za zastitu prava i zabranu diskriminacije
temeljem seksualne orijentacije i rodnog identiteta i/ili izrazavanja

Zakon o suzbijanju diskriminacije (N.N. 85/08, 112/12), Zakon o radu (N.N. 93/14) i Zakon o ravnopravnosti
spolova (N.N. 82/08) temeljni su zakoni za zastitu od diskriminacije i uznemiravanja na radu ili u vezi s radom.
Temeljem ¢lanka 26. Zakona o radu (N.N. 93/14), poslodavac koji zapo$ljava najmanje 20 radnika/ica duZan je
donijeti i objaviti Pravilnik o radu kojim se, izmedu ostalog, propisuju postupak i mjere za zastitu dostojanstva
radnika/ica te mjere zastite od diskriminacije, ako ta pitanja nisu uredena kolektivnim ugovorom.

Nesto vise od polovine ispitanih poslodavaca (53.9%) ima Kolektivni ugovor, pri cemu samo 40.8% tim dokumentom
definira pitanja zastite prava i zabrane diskriminacije LGBT osoba. Cetvrtina poslodavaca (25.8%) navodi Pravilnik
o radu, a tek njih 4.5% navodi i postojanje posebnog dokumenta koji se bavi tim podruéjem. Nazalost, na temelju
prikupljenih podataka nemoguce je sa sigurnoséu odrediti koliko poslodavaca ima dokumente i akte za zastitu
prava i zabranu diskriminacije temeljem seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja, i to iz nekoliko
razloga. Upitnik su u ime poslodavaca ispunjavale osobe razli¢itih zanimanja s razli¢itim razinama poznavanja
pravne regulative. Ima razloga vjerovati da dio tih osoba nije znao/imao to¢an podatak o pravnim dokumentima
ili nije pravilno interpretirao pitanje. Osim toga, cilj ovog istrazivanja bio je dobiti Siru sliku stanja kod hrvatskih
poslodavaca, a kako se pritom htjelo izbje¢i demotiviranje poslodavaca duzZinom upitnika, nisu ni postavljena sva
pitanja koja bi omogucdila utvrdivanje pouzdanog podatka o tome.

Cini se da samo mali broj poslodavaca prepoznaje potrebu za izradom posebnih dokumenata za zastitu prava i
zabranu diskriminacije LGBTI osoba na radnom mjestu. Tek njih 18 navelo je postojanje posebnog dokumenta
(pregled tih dokumenata nalazi se u poglavlju s rezultatima poslodavaca u Tablici 1.). Kada su poslodavci upitani
da navedu razloge zasto nemaju posebne pravne akte, najceSée su odgovarali da nemaju potrebe za time. Neki
to obrazlazu pozitivnom klimom koja vlada u radnom okruzenju, dok neki smatraju da bi to bio izraz pozitivne
diskriminacije, odnosno da bi tada trebalo imati posebne pravilnike za sve manjine i razli¢itosti. Argument o
pozitivnoj diskriminaciji stoji; medutim, prilikom razmatranja tog argumenta treba uzeti u obzir stajaliste o potrebi
zastite svih manjina i razli¢itosti dodatnim pravnim dokumentima. Postojanje posebnih dokumenata manjinama
daje osjecaj sigurnosti, dojam da su njihove potrebe prepoznate i uvazene te da se o njima vodi racuna. To moze
biti jedan od ¢imbenika koji ¢e pridonijeti i spremnosti LGBTI osobe da na radnom mjestu bude otvorena o vlastitoj
seksualnoj orijentaciji i i/ili rodnom identitetu/izrazavanju.

Vaznost organizacijske podrske u vidu formalnih politika s ciljem zastite razlicitosti zaposlenika/ica potkrijepljena
je rezultatima brojnih istrazivanja koja su navedena u uvodu (npr. Hebl i sur,, 2014). Postojanje takvih politika
pozitivno utjeCe na smanjenje diskriminacije LGBTI osoba i poti¢e na proces coming outa na radnom mjestu,
Sto omogucuje ostvarivanje autenticnog identiteta, povecanje radne efikasnosti i vece zadovoljstvo radnim
mjestom i uvjetima. Podatke iz literature potvrduje i rezultat ovog istrazivanja koji pokazuje da se ¢ak 94.9%
LGBT zaposlenika/ica u potpunosti ili uglavnom slaze s tvrdnjom da poslodavci u svojim pravnim dokumentima
trebaju imati jasno definiranu zabranu diskriminacije LGBTI osoba. Vaznost postojanja takvih pravilnika obrazlazu
utjecajem na njihovu motivaciju za rad te za odlucivanje o radu kod buduceg poslodavca.

Upitani za planove izrade pravilnika i akata za zastitu prava i zabranu diskriminacije LGBTI osoba u sljedece tri
godine, 11% poslodavaca odgovorilo je da ima namjeru raditi na tome. Jedan dio (40%) poslodavaca na ovo je
pitanje odgovorio da joS nema razvijenu strategiju za navedeno razdoblje od tri godine, pa je moguce da ¢e pri



izradi buducih strategija uzeti u obzir i izradu pravilnika i akata kojima se Stite prava i zabranjuje diskriminacija
LGBTI osoba. Upoznavanje poslodavaca u Republici Hrvatskoj s rezultatima ovog istrazivanja moze biti dodatni
poticaj za osvjestavanje o vaznosti ove tematike, kao i prilika za saznavanje mogucénosti koje pruza suradnja
s organizacijama civilnog drustva koje se bave LGBTI temama. Krajnji je cilj imati ugodno i ravnopravno radno
mjesto za sve zaposlenike, pa tako i za pripadnike LGBTI populacije.

Zanimljiv je i podatak da 15.4% poslodavaca smatra kako bi inicijativa za izradu posebnih dokumenata trebala
krenuti od LGBTI zaposlenika/ica, §to ide u prilog hipotezi cirkularne odgovornosti, pri éemu poslodavci misle da
su za promjene na ovom podrucju zaduZene same LGBTI osobe (a sami zaposlenici smatraju da je odgovornost
na organizaciji). Moguce je da bi poslodavci pozitivno reagirali na poticaje LGBTI zaposlenika/ica, medutim isto
je tako moguce da se LGBTI osobe nece outati ni riskirati postavljanjem odredenih zahtjeva radnoj organizaciji u
kojoj se ne osjecaju sigurno. Podaci pokazuju da je jedna od komponenti sigurnosti upravo postojanje dokumenata
kojima se Stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba.

Prije dono$enja zakljucaka o tome trebaju li poslodavci imati posebne dokumente za zastitu prava i zabranu
diskriminacije LGBTI osoba vazno je pogledati i podatke o nacinima kojima poslodavci informiraju svoje
zaposlenike/ice o postoje¢im pravilnicima i aktima te podatke o informiranosti LGBT zaposlenika/ica o istima.

Od ponudenih 12 nacinainformiranja zaposlenika/ica o dokumentima, najveci broj ispitanih poslodavaca oznacava
objavljivanje na oglasnoj ploci (23.6%), objavu na internim mreznim stranicama (intranetu, 23.3%) poslodavca,
voditeljevo/i¢ino informiranje novih zaposlenika/ica (22.1%) te edukacije koje se odrzavaju tijekom radnog odnosa
(20.1%). Jedan dio poslodavaca oznacava vise ponudenih odgovora, a 11.4% njih navodi da njihovi zaposlenici/
ice nisu posebno informirani o tome. Pokazalo se da tek 23% ispitanih LGBT osoba navodi da je informirano o
postojanju pravilnika i akata kojima se §tite njihova prava i zabranjuje diskriminacija. Najéesce su informirani
putem intraneta (33.8%), edukacijama tijekom radnog odnosa (29.9%) te dobivanjem informacija od voditelja/
ica (24.7%). Nesto vise od tri Cetvrtine (77%) LGBT zaposlenika/ica navodi ili da njihov poslodavac nema takve
dokumente ili da oni/one ne znaju postoje li uopce.

Dobiveni podaci pokazuju da poslodavci koji imaju odredene pravilnike i akte svojim zaposlenicima trebaju jasnije
ukazati na njihovo postojanje te da se pritom koriste razli¢itim nacinima informiranja. Zaposlenici/ice s druge bi
se strane trebali/e aktivnije informirati; primjerice, ako su dokumenti postavljeni na internim mreznim stranicama,
pogledati o kojim je dokumentima rijec i biti upoznat/a s pravima i obvezama koje iz njih proizlaze. Poslodavac
moZe smatrati da je njegov zadatak informiranja obavljen samim time $to su dokumenti dostupni na oglasnim
plo€ama, intranetu itd., no dostupnost informacija ne znaci da ¢e ih sami/e zaposlenici/ice pronaci i prouciti ili da
¢e se o njima nacelno informirati neovisno o tome imaju li neki problem na radnom mjestu il nemaju. S te je strane
odgovornost na samom/oj zaposleniku/ici.

Implikacije koje proizlaze iz prethodno navedenih podataka razradene su u nastavku. Uzimajuéi u obzir postojece
zakonske okvire, prikupljene podatke o pravilnicima i aktima koje ispitani poslodavci iz Hrvatske imaju s ciljem
zastite prava i zabrane diskriminacije LGBTI osoba u radnom okruzenju te podatke o informiranosti LGBT
sudionika/ica istrazivanja o tim dokumentima, kao i vaznosti postojanja istih, preporucuju se sljedec¢e smjernice
za djelovanje:

1. Poslodavci bi postojece dokumente i akte trebali uCiniti lako dostupnima i vidljivima. Kako to uciniti, ovisi o
samoj organizaciji i o tome tko su njezini/e zaposlenici/ice. Osobe koje se u svom radu svakodnevno sluze
racunalom i intranetom ili internetom lakse ¢e doc¢i do dokumenata koji su na taj nacin objavljeni. Oni/one
zaposlenici/ice koji/koje se izrazito rijetko ili pak uopce ne koriste racunalom teZe dolaze do dokumenata koji
su na intranetu ili na internetskim stranicama pa bi trebalo voditi racuna da se osmisle drugaciji nacini za
njihovo objavljivanje. Oglasna je plo¢a Cesto istaknuta, ali pitanje je koliko se zaposlenici/ice tijekom radnog
vremena zadrZavaju kako bi procitali izloZzene podatke.

2. Poslodavci bi mogli postojeée dokumente i akte uciniti jezicno razumljivijima, odnosno prilagoditi ih krajnjim
korisnicima/icama. Zakoni i pravilnici nerijetko su dugacki dokumenti pisani stru¢nim pravnim jezikom koji
laicima nije uvijek (lako) razumljiv. 1z postojeéih dokumenata mogu se izvuci manja podrucja i teme u kojima



¢e zaposlenici/ice lako prepoznati potrebne podatke (npr. godisnji odmorii dopusti, zastita trudnica, roditelja
i posvojitelja, zastita prava i zabrana diskriminacije LGBTI osoba itd.).

3.Kako je vec¢ina pitanja zastite prava i zabrane diskriminacije LGBTI osoba (a tako i nekih drugih manjina)
regulirana zakonima, manji tematski, sadrzajno fokusirani i jeziéno razumljivi dokumenti mogli bi se izraditi i na
drzavnoj razini (nadlezna ministarstva, Zavod za zapo$ljavanje itd.). Prisutnost i dostupnost takvih dokumenata
povecala bi svjesnost o postojanju LGBTI osoba na radnom mjestu ili onih koji zaposlenje traze. Mogu se, na
primjer, izraditi broSure koje sadrZe pitanja i odgovore vezano za LGBTI tematiku na radnom mjestu, koje mogu
biti tiskane ili objavljene na internetskim stranicama, npr. nadleznih ministarstava i Zavoda za zaposljavanje.

4.1z perspektive uloge zaposlenika/ica u informiranju o dokumentima kojima se stite njihova prava i zabranjuje
diskriminacija, potrebno je potaknuti LGBTI zaposlenike/ice da bolje prouce takve dokumente i da ne budu
pasivni/ne u procesu informiranja.

5. Organizacije civilnog drustva koje djeluju s ciliem zastite prava i zabrane diskriminacije, uznemiravanja i
zlostavljanja LGBTI osoba mogu pridonijeti realizaciji prethodno navedenih to¢aka na razlicite nacine, a
navodimo primjere:

a. osmisljavanje projekata kojima ¢e se osigurati resursi (financijski i kadrovski) za prilagodbe dokumenata,
buduéi da bi za takav posao prva prepreka mogla biti da se u okviru postojecih radnih mjesta tesko mogu
osigurati resursi

b. informiranje i poticanje na informiranje LGBTI zaposlenika/ica o postoje¢im pravima, dokumentima i aktima
kako bi LGBTI osobe bile svjesnije zakonske podrske koja ve¢ postoji

c. informiranje poslodavaca o rezultatima ovog istrazivanja i implikacijama koje proizlaze iz njega. Primjerice,
dio poslodavaca navodi da nema potrebe za izradom posebnih dokumenata za zastitu posebnih skupina
zaposlenika/ica. Mozda bi tim poslodavcima bila korisna informacija o vaznosti i funkciji postojanja takvih
dokumenata, kao i dobitima koje poslodavac ostvaruje tim ¢inom (efikasniji radnik/ica, bolja uc¢inkovitost i
motivacija radnika/ica itd.).

5.3. Tijela koja predstavljaju radnike/ice kod poslodavaca

Analiza podataka pokazuje da poslodavci imaju razli¢ita tijela koja predstavljaju radnike/ice, pri ¢emu su neki oznagili
i viSe odgovora. Najcesce navode sindikat i Povjerenika zastite na radu, a nesto manje radnicko vijece te radnickog
predstavnika u organu poslodavca (npr. u nadzornom odboru). Malo manje od jedne trecine (29.3%) poslodavaca
navodi da nema tijela koje predstavlja radnike/ice.

Tek mali broj (14%) ispitanih LGBT zaposlenika/ica jesu ¢lanovi/ice nekog tijela koje predstavlja radnike/ice, kao sto
su sindikat, radnicko vijece i sli¢no. Na pitanje smatraju li da sindikati pomazu u zastiti LGBTI osoba, 44.2% ispitanih
zaposlenika/ica odgovara da ne pomazu, a 49% ne zna bave li se sindikati tim pitanjima.

Kada govorimo o pobolj$anju poloZaja LGBTI osoba na radnom mjestu, jedna je od mogucnosti i aktivnije djelovanje
samih LGBTI zaposlenika/ica u tim tijelima. MoZda bi udruge koje se bave LGBTI temama mogle poticati zaposlenike/
ice na ukljucivanje u rad takvih tijela, buduci da prema ¢lanku 140. Zakona o radu (N.N. 93/14) ,radnici zaposleni kod
poslodavca koji zaposljava najmanje 20 radnika/ica, osim radnika/ica zaposlenih u tijelima drzavne uprave, imaju
pravo sudjelovati u odlucivanju o pitanjima u vezi s njihovim gospodarskim i socijalnim pravima i interesima na nacin
i pod uvjetima propisanim tim Zakonom". To moze biti jedan nacin zalaganja za zastitu prava i zabranu diskriminacije
LGBTI osoba, buduéi da LGBTI zaposlenici/ice kroz ta tijela mogu predloziti, npr., izradu posebnih pravilnika.

5.4. Inkluzivno/tolerantno radno okruzenje za LGBTI osobe

Griffith i Hebl (2002) navode niz pozitivnih ishoda za LGBT osobe koje proizlaze iz toga da njihove organizacije imaju
nediskriminativne politike, da aktivno pokazuju podrsku LGB aktivnostima te nude edukacije koje se ticu LGB tema.



Ucestalost politikai ponasanja kojima poslodavci u Hrvatskoj svojim zaposlenicima/cama iskazuju otvorenost prema
LGBT osobama i temama takoder je ispitana ovim istrazivanjem. Podaci pokazuju da poslodavci najcescée (82.9%)
nemaju posebnih nacina za podizanje svjesnosti 0 LGBTI temama. Civilni se sektor apsolutno istice u kreiranju
tolerantnog okruzenja za LGBTI zaposlenike/ice, Sto ne iznenaduje s obzirom na ve¢ spominjanu aktivisticku ulogu
koju imaju u drustvu i ciljeve djelovanja nekih organizacija iz tog sektora. Moguce je da upravo takvo okruzenje u
organizacijama civilnog sektora pridonosi najvecem stupnju otvorenosti LGBT zaposlenika/ica u radnom okruzenju.

Ohrabrujuci je podatak da gotovo 60% ispitanih poslodavaca izrazava spremnost za sudjelovanje u treninzima,
edukacijama i obukama za promicanje raznolikostii ukljucivosti LGBTI osoba na radnom mjestu, u slucaju da im takvo
Sto bude ponudeno. Zanimljiv je i podatak da najveci broj poslodavaca smatra kako je za uvodenje takvih programa
i edukacija kljuéna zainteresiranost zaposlenika/ica, a potom obvezujuéi zakoni i politike. Cini se da osobe koje su
odgovarale uime poslodavca smatraju da inicijativa za ovakve aktivnosti treba i¢i mimo same organizacije (treba im
se edukacija ponuditi) ili da treba doc¢i od samih LGBTI zaposlenika/ica, odnosno ,0dozdo". Medutim, postavlja se
pitanje koliko bi pripadnika LGBTI populacije bilo spremno aktivisticki se ukljuciti u lobiranje za pokretanjem takvih
programa u svojoj radnoj organizaciji. Ovaj se problem moZe rijesiti i pokretanjem inicijative ,odozgo". Cini se da se
sama organizacija nece baviti tim pitanjima dokle god neko zakonodavno tijelo ne odredi da sve organizacije moraju
imati neki oblik ovakvih programa i edukacija. Ovi podaci ponovno idu u prilog hipotezi o cirkularnosti prebacivanja
odgovornostiizmedu poslodavaca, zaposlenika/ica i zakona te ukazuju na potrebu za djelovanjem na svim razinama.

Od LGBT zaposlenika/ica prikupljen je podatak o njihovom sudjelovanju u programima (edukacijama, treninzima,
obukama) koji promoviraju raznolikost i ukljuc¢ivost LGBTI osoba u protekle tri godine u organizaciji ili na zahtjev
poslodavca. Nesto vise od tri Cetvrtine ispitanih LGBT osoba nije sudjelovalo ni u kakvim programima/edukacijama
ni treninzima s tim ciljem u protekle 3 godine. Zanimljiv je podatak da LGBT sudionici/ice istraZivanja u prosjeku
daju neutralan odgovor na pitanje smatraju li da bi poslodavci trebali organizirati edukacije i treninge zaposlenika/
ica s ciljem podizanja svjesnosti o LGBTI temama, a 14.4% njih uopée se ili uglavnom ne slaze s tom tvrdnjom. Cini
se da bi LGBT zaposlenike/ice valjalo educirati o dobrobiti osvjestavanja LGBTI tema u radnom okruzenju kako bi i
oni sami mogli preuzeti aktivniju ulogu u signaliziranju potrebe, poticanju i podrZzavanju poslodavaca u organizaciji
takvih aktivnosti.

Brojna su istrazivanja (npr. Rostosky i Riggle, 2002) ukazala na ulogu koju radne organizacije imaju u procesu coming
outa LGBT osoba te u prevenciji diskriminacije tih osoba u radnom okruZenju. Stvaranje inkluzivne i podrzavajucée
klime za LGBTI osobe vazno je za funkcioniranje samih zaposlenika/ica, ali i same organizacije, a otvorenost prema
LGBTI osobama jedan je od nacina kojim poslodavci mogu pridonijeti da se LGBTI zaposlenici/ice osjecaju sigurno
i ugodno na radnom mjestu.

Ovo je istrazivanje pokazalo da najveci broj ispitanih poslodavaca (80.4%) nema posebne nacine za iskazivanje
otvorenosti prema LGBTIosobamaitemama, Sto znacidataj dio poslodavaca ni¢im ne pridonosi stvaranjuinkluzivnog
okruzenja za LGBTI zaposlenike/ice. Od onih organizacija koje imaju odredene nacine djelovanja, najcescée se navode
jednaka prava za istospolna i heterospolna partnerstva, zatim upotreba jezika koji nije heteronormativan itd. Civilni je
sektor ponovno najaktivniji u kreiranju tolerantnog i inkluzivnog radnog okruzenja, sto nije neobi¢no s obzirom na to
da je rije¢ o mogucem, ve¢ spomenutom aktivizmu civilnog sektora.

Zaposlenici/ice takoder su odgovorili/le na pitanja o nacinima na koje njihov trenutni poslodavac pokazuje otvorenost
prema LGBTI osobama. Najvedi je broj (60.6%) odgovorio da kod svog poslodavca ne uocavaju postupke, mjere i
politike kojima poslodavac to ¢ini. Oni koji primjecuju neke mjere izvjeStavaju da je najéesce rije¢ o upotrebi rjecnika
kojim se uvazavaju LGBTI osobe te 0 moguénosti slobodnog izrazavanja svog rodnog identiteta neovisno o spolu
koji im je dodijeljen rodenjem.

Vaznost prijateljske i otvorene atmosfere za LGBTI osobe na radnom mjestu potvrduju podaci dobiveni od ispitanih
LGBT zaposlenika/ica. Gotovo svi isti¢u da prijateljska LGBTI atmosfera na poslu povecava njihovu radnu efikasnost,
a dio smatra da bi radna atmosfera u kojoj se ne moraju brinuti hoce li ih nesto odati da su LGBTI osobe omogucila
oslobadanje mentalnih kapaciteta za rad. Ovaj je nalaz u skladu s podacima iz Maderinog istrazivanja (2010), koji je
utvrdio da kontroliranje i nadgledanje vlastitog ponasanja s ciljem skrivanja vlastite seksualne orijentacije i/ili rodnog
identiteta moZe iscrpiti resurse osobe koji su joj potrebni za obavljanje posla.



Rezultati dobiveni ovim istrazivanjem ne iznenaduju s obzirom na to da je osvijestenost o potrebi za senzibilizacijom
za LGBTI tematiku radnih organizacija, ali i drustva opcenito, jos u samim pocecima na podrucju RH. Sve to upucuje
na potrebu za aktivnijim djelovanjem svih ukljucenih.

5.5. Otvorenost LGBT osoba na radnom mjestu

Istrazivanja pokazuju prednosti otvorenosti LGBTI osoba na radnom mjestu za same LGBTI zaposlenike/ice, ali
i za radnu organizaciju. Martinez i Hebl (2010) smatraju da coming out povecava LGBT vidljivost u organizaciji i
signalizira ostalim zaposlenicima/icama postojanje takve manjine, oslobada samu LGBT osobu interpersonalnih
napetosti i potice medusobne interakcije zaposlenika/ica u radnom okruzenju.

Analiza podataka dobivenih od samih LGBT zaposlenika/ica pokazuje da je njih 36.7% u potpunosti otvoreno
u vezi s vlastitom seksualnom orijentacijom i/ili rodnim identitetom i/ili izrazavanjem na poslu. Ovi/ove su
sudionici/ice istrazivanja, Sto se tice radnog okruzenja, u najvecoj mjeri otvoreni/e sa svojim suradnicima/
icama, odnosno kolegama/icama s kojima su u ravnopravnom odnosu, a najmanje s nadredenima, odnosno
¢lanovima uprave, te se pokazuje da su suradnici/ice najcesce oni/one koji ih u potpunosti prihvacaju kao
LGBTI osobe. Usporedi li se podatak o postotku otvorenosti na radnom mjestu s podacima iz nekih drugih
zemalja, primjerice s Velikom Britanijom, gdje je preko 50% LGB zaposlenika/ica u potpunosti otvoreno na
radnom mjestu (Wright, Colgan, Creegan i McKearney, 2006), ¢ini se da su u Republici Hrvatskoj uvjeti za biti
out jos$ uvijek nedovoljno povoljni/poticajni.

Dodatni argument da se LGBT zaposlenici/ice jos uvijek ne osjecaju dovoljno sigurno na radnom mjestu jest
taj da od 12.6% sudionika/ica istrazivanja koji/koje su svoju vezu ozakonili Zivotnim partnerstvom, vise od
pola nije o tome sluzbeno obavijestilo sadasnjeg poslodavca, iako bi time mogli ostvariti zakonom odredena
prava i obveze koje proizlaze iz tog odnosa, kao $to su porezne olaksice ili dopust koji se mozZe uzeti kada se
sklapa Zivotno partnerstvo. Razlozi tome nisu utvrdeni ovim istrazivanjem, ali je moguc¢e da LGBT osobe ne
osjecaju dovoljnu podrsku organizacije. Mogucée je da pretpostavljaju kako bi otkrivanjem sklopljenog Zivotnog
partnerstva bili/bile izlozeni/e nekim suptilnim nacinima diskriminacije, Sto bi mozda radije izbjegli iako gube
odredene materijalne i druge beneficije.

Implikacije koje proizlaze iz prethodno navedenih podataka slijede.

1. Poslodavce bi se moglo educirati o nacinima kojima mogu pridonijeti stvaranju tolerantnog i inkluzivnog
okruzenja za LGBTI osobe te o utjecajima LGBTI prijateljskog okruZenja na radnu efikasnost zaposlenika/
ica i druge poslodavcima vazne ishode.

2. Organizacije civilnog drustva i svi koji se bave ljudskim pravima i jednakoS¢u mogle bi poslodavcima nuditi
programe kojima se promice stvaranje inkluzivnog radnog okruzenja za LGBTI osobe.

3. Pripadnike/ice LGBTI zajednice moglo bi se educirati o dobrobitima programa (edukacija, treninga i
obuka) koji bi se provodili u radnim organizacijama s ciljem podizanja svjesnosti o LGBTI temama. Ovakve
bi edukacije mogle potaknuti LGBTI osobe na preuzimanje aktivnije uloge u poticanju i podrzavanju
poslodavca u organizaciji programa.

4. Moglo bi se pokusati lobirati da se zakonima propise obveza organiziranja programa i edukacija s ciljem
podizanja svjesnosti o LGBTI temama u radnim organizacijama.

5. Bilo bi dobro osmisliti sustav nagradivanja poslodavaca koji u svojim organizacijama organiziraju ili
podrzavaju aktivnosti kojima iskazuju otvorenost prema LGBTI osobama i temama i kojima pridonose
stvaranju tolerantnog i inkluzivnog radnog okruzenja.



5.6. Diskriminacija, uznemiravanje i zlostavljanje LGBT osoba
u radnom okruzenju

Vazeci zakonski okviri propisuju da svaki/a radnik/ica, neovisno o tome gdje radi moze pokrenuti postupak, tuzbu
pred opcinskim sudom radi zastite od diskriminacije ili uznemiravanja/spolnog uznemiravanja. Osim gradanske
tuzbe, Zakon o suzbijanju diskriminacije (N.N. 85/08, 112/12) te Zakon o ravnopravnosti spolova (N.N. 82/08)
predvidaju i prekrsajne odredbe s novcanim kaznama. Zakonom o radu (N.N. 93/14) propisano je kome se prituzba
moze podnijeti, $to je poslodavac duzan napraviti kada primi prituzbu te u kojem se roku prituzba mora rijesiti.
Posebnost zastite u slu¢aju diskriminacije ili uznemiravanja je ta Sto radnik/ica moze prekinuti rad i podnijeti tuzbu
sudu te za to vrijeme primati naknadu u visini place. Ovaj se institut medutim mora oprezno upotrebljavati jer
Zakon o radu (N.N 93/14) ima odredbu prema kojoj poslodavac, u slu¢aju da radnik/ica izgubi spor, moZze traZiti
povrat isplacene naknade za vrijeme trajanja prekida rada.

Clanak 134. stavak 2. Zakona o radu (N.N. 93/14) propisuje obvezu poslodavcima koji zapo$ljavaju najmanje
20 radnika/ica imenovanje osobe koja je osim njega ovlastena primati i rjeSavati prituzbe vezane za zastitu
dostojanstva radnika/ica. Poslodavci koji zapos$ljavaju manje od 20 osoba mogu imenovati posebnu osobu za
rjeSavanje prituzbi, a ako to ne ucine, onda je odgovorna osoba kod poslodavca ovlastena rjeSavati te prituzbe.
Prema podacima dobivenima ovim istrazivanjem 65% ispitanih poslodavaca ima imenovanu osobu za zastitu
dostojanstva radnika/ica. Podaci dobiveni od LGBT zaposlenika/ica pokazali su da je tek neSto manje od jedne
tre¢ine (30.4%) informirano o postojanju takve osobe.

Prikupljeni su podaci o razlicitim oblicima diskriminacije, uznemiravanja i/ili zlostavljanja koje su ispitane
LGBT osobe dozivjele tijekom zivota u radnom okruzenju zbog seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili
izraZzavanja. Analize pokazuju da je najveci broj ispitanih LGBT osoba na radnom mijestu bio izloZzen homofobnim
komentarima i Salama (61%), a jedan dio njih doZivljavao je i prijetnje i fizicko nasilje. Svaka peta osoba doZivjela je
kritiziranje nacina na koji obavlja posao, nemoguc¢nost napredovanja, namjerno podmetanje poslovnih problema,
nedodjeljivanje ili pretjerano dodjeljivanje radnih zadataka te ometanje u njihovom obavljanju. To ukazuje na
visoku razinu mobinga s kojim se na radnom mjestu susrecu LGBT osobe, a u takvom okruzenju vrlo je tesko biti
efikasan i produktivan u onoj mjeri kao kada osoba radi u prijateljskom i podrzavaju¢em radnom okruzenju.

0d 75.1% LGBT zaposlenika/ica koji/koje su doZivjeli/le neke od ispitanih oblika diskriminacije, uznemiravanja i/
ili zlostavljanja, samo 11% svoje je iskustvo prijavilo poslodavcu. To znaci da veéina nije podnijela prijavu, iako je to
zakonsko pravo svake osobe. Ovaj je rezultat u skladu s podacima istraZivanja Zagreb Pridea (2013), koji takoder
ukazuju na vrlo mali broj onih koji iskustva diskriminacije i zlostavljanja (koja im se dogode u svakodnevnom Zivotu)
prijavljuju policiji ili udrugama koje se bave zastitom prava LGBTIQ osoba unatoc¢ visokoj incidenciji uznemiravanja i
nasilja koje LGBTIQ osobe u Republici Hrvatskoj doZivljavaju.

Poslodavci su takoder upitani o iskustvima zaprimanja i rjeSavanja prijava diskriminacije, uznemiravanja i/ili zlostavljanja
na osnovi seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja. Samo njih 5% navodi da je ikada zaprimilo takvu
prijavu, Sto mozda i nije toliko iznenadujuce s obzirom na navedeni podatak o vrlo malom broju ispitanih LGBT osoba
koje su svoje iskustvo prijavili poslodavcu. Cini se da je stopa doZivljavanja iskustava diskriminacije, uznemiravanja
i zlostavljanja daleko veca od stope prijavljivanja takvih iskustava. Unato¢ postojanju ¢vrste zakonske regulative
i specifiénih propisa na razini drzave, praksa jo$ uvijek nije zadovoljavajuéa. Cini se da ne pomaze ni Ginjenica da
izmedu 63% i 74% ispitanih poslodavaca ima jasno definiran postupak zaprimanja prijave, odredenu osobu/komisiju/
tijelo koje zaprima prijave, definiran postupak rjeSavanja i rok u kojem se prijava mora rijesiti. Pritom poslodavci iz
civilnog sektora, u usporedbi s drugim sektorima, imaju najmanje definirane navedene stavke. Takav podatak mozda
i nije neobican za civilni sektor, buduéi da te organizacije najéesce i djeluju s ciliem zastite prava odredenih skupina
ili poticanja brige za odredena podru¢ja koja mozda nisu dovoljno zastiéena postojecom zakonskom regulativom.
Prema podacima istraZivanja o rodnoj ravnopravnosti koje je provedeno u okviru projekta ,Rodno ravnopravan utjecaj u
lokalnim zajednicama" (2014), pokazalo se da zaposlenici/ice civilnog sektora u najvecoj mjeri taj posao rade jer vjeruju
u stvaranje boljeg drustva, unato¢ sagorijevanju na poslu i potplacenosti.

Razlozi koje sudionici/ice ovog istrazivanja navode za neprijavljivanje obeshrabrujuc¢i su i za LGBT zaposlenike/ice
i za poslodavce. LGBT osobe ne osjecaju se sigurno prijaviti takva iskustva jer je bila rije¢ o nadredenoj osobi koja



je homofobna i konzervativna. Neki/e su sam proces prijave i rjeSavanja problema sluzbenim putem vidjeli/le kao
uzaludnu borbu ili kao nesto sto tesko mogu dokazati, zbog ¢ega su radije odustali/le. Mnogi su naveli strah kao razlog
neprijavljivanja diskriminacije, uznemiravanja i/ili zlostavljanja, a neki su smatrali da bi podnoSenje prijave rezultiralo
daljnjom diskriminacijom ilimobingom. Za poslodavce je ovakav podatak obeshrabrujuci jer to znaci da organizacija nije
stvorila sigurno radno okruZenje i da postoje odredeni zaposlenici/ice koji/koje su, unato¢ svim zakonima i propisima,
na radnom mijestu nesigurni/ne i ugrozZeni/ne. lako se nekome moze ¢initi da je rije¢ o malom broju osoba, vazno je
napomenuti da se na radnom mjestu nijedna osoba ne bi smjela osjecéati ugroZeno ili nesigurno. Radno mjesto trebalo
bi svima omogucavati izvrSavanje radnih zadataka i biti poticajno za efikasnost zaposlenika/ice tako da su radni zadaci
jedina briga zaposlenika/ice i da se dio kapaciteta osobe ne trosi na brigu hoce li je netko od ostalih zaposlenika/ica
dovesti u neugodnu ili ugrozavajuéu situaciju.

Implikacije za moguce daljnje djelovanje na ovom podrucju koje proizlaze iz prikazanih rezultata navedene su
u nastavku.

1. Poslodavci bi mogli jasnije informirati svoje zaposlenike/ice o proceduri prijave diskriminacije, uznemiravanja
i zlostavljanja kako bi onima koji imaju takva iskustva bilo jasnije sto treba uciniti, kome se mogu obratiti i
kakva je procedura nakon podnosenja prijave. Kada se postupak ucini poznatim, tada ¢e LGBTI osobi mozda
biti lakSe uci u proces koji joj se moze Ciniti izrazito stresnim.

2. Poslodavci bi trebali informirati zaposlenike/ice o osobi za zastitu dostojanstva radnika/ica: dati podatke o
tome tko je ta osoba, u kojim joj se sluCajevima zaposlenici/ice mogu obratiti i kako se moze doci do nje.

3. Organizacije civilnog drustva mogu informirati LGBTI zaposlenike/ice o zakonski propisanoj regulativi
postojanja osobe za zastitu dostojanstva radnika/ica za poslodavce koji zaposljavaju vise od 20 radnika/
ica. Tada zaposlenici/ice mogu traziti informacije o tome kod svojih poslodavaca i relevantnih struktura u
organizaciji.

5.7. OgraniCenja istrazivanja

Vazno je napomenuti da postoje i odredena ogranic¢enja provedenih istrazivanja. U prvom redu rijec¢ je o uzorku
poslodavaca koji je prigodan. U istrazivanje su se ukljucili samo oni poslodavci koji su iz nekog razloga bili
motivirani za sudjelovanje (pa je moguce i da imaju pozitivnija iskustva u ovom podrucju te da su otvoreniji za
LGBTI teme), Sto znaci da nije dobiven reprezentativan uzorak razli¢itih poslodavaca na podruc¢ju RH. Ujedno je i
najveci broj poslodavaca s podrucja Grada Zagreba. Na taj se problem nije moglo utjecati. Pozivi za sudjelovanjem
poslani su u dva navrata, prilikom ¢ega je u pozivnhom pismu jasno objasnjena vaznost ovoga istrazivanja. Daljnji
je nedostatak nemogucénost da se istrazivanje provede tako da se u organizaciji koja je sudjelovala u istrazivanju
ispitaju i njezini zaposlenici/ice, ¢ime bi se omogucila usporedba podataka tako da se utvrdi kako organizacija
smatra da pridonosi radnoj ravnopravnosti LGBTI osoba, a kako to vide LGBTI zaposlenici/ice te organizacije.

Ogranicenja u interpretaciji dobivenih rezultata proizlaze i iz toga Sto vecina ispitanih LGBT zaposlenika/ica Zivi
i radi na podrucju Grada Zagreba i Primorsko-goranske Zupanije. Ponovno je rije¢ o tome da nisu podjednako
zastupljena sva podrucja Republike Hrvatske i moguce je da su iskustva ovih sudionika/ica pozitivnija od onih koji
Zive u drugim krajevima Hrvatske. Mozda to i nije tako, ali je Cinjenica da se dobiveni podaci ne mogu usporedivati
s obzirom na, npr., Zupaniju u kojoj osoba zivi i radi jer nema dovoljno sudionika/ica iz svake zupanije.



6. ZAKLJUCAK




Ovim su istrazivanjem prvi put u Republici Hrvatskoj prikupljeni podaci od poslodavaca i LGBT zaposlenika/ica
koji ukazuju na sadasnje stanje po pitanju LGBTI ravnopravnosti na radnom mjestu. Kako su podaci prikupljeni
od dvije relevantne skupine sudionika/ica, dobiveni rezultati vrijedan su doprinos utvrdivanju stanja u praksi.
Cjelokupni rad moze biti polazisna tocka za osmisljavanje smjernica djelovanja s ciljiem stvaranja kvalitetnog i
inkluzivhog radnog okruzenja za LGBTI zaposlenike/ice, kao i temelj za provedbu buducih istrazivanja iz ovog
podrucja. Osim toga, rad moze biti i dobar poticaj za daljnje proucavanje LGBT tematike buduci da se u uvodnom
dijelu nalazi pregled relevantne literature i istrazivanja provedenih u drugim zemljama. Moze se reci da je i sama
provedba ovakvog istrazivanja jedan nacin osvjeStavanja vaznosti zastite prava i zabrane diskriminacije LGBTI
osoba, odnosno podizanja svjesnosti o vaznosti bavljenja LGBTI temama.

Podaci ukazuju na slozen i meduzavisan odnos zakonodavnih tijela, poslodavaca i LGBTI zaposlenika/ica, koji
u nekim trenucima poprimaju formu zacaranog kruga. Primjerice, LGBTI osobe nisu out u radnom okruzenju jer
se ne osjecaju sigurno. Da bi to postigle, pomogli bi im antidiskriminacijske politike i organizacijska ponasanja
koja pokazuju otvorenost prema LGBTI temama, a poslodavci to pokazuju rijetko ili ne pokazuju uopce jer
smatraju da nema potrebe za time ili ¢ekaju inicijativu LGBTI osoba. Postavlja se pitanje tko ¢e pokrenuti
ovaj meduzavisni mehanizam. Promjena moze krenuti od samih LGBTI zaposlenika/ica koji/koje mogu postati
vidljiviji/ije u radnom okruzenju i signalizirati poslodavcima vlastite potrebe te im na taj nacin dati mogucénost da
pocnu iskazivati svoju otvorenost i osvijeStenost o LGBTI temama. MoZe se i ¢ekati trenutak da poslodavci prvo
stvore inkluzivno radno okruzenje i prijateljsku LGBTI atmosferu, $to ¢e onda pozitivno utjecati na otvorenost
LGBTI osoba u radnom okruzenju.

Cinjenica je da LGBTI osobe &ine jedan dio radne snage u radnim organizacijama, a isto je tako ¢injenica da
svi zaposlenici/ice trebaju imati jednaka prava i radne uvjete, Sto znaci da im se to treba i osigurati. Na temelju
rezultata dobivenih ovim istrazivanjem predloZene su neke smjernice za daljnje djelovanje koje su usmijerene
prema svim razinama. Konac¢ni su Zelja i cilj da svatko preuzme odreden dio odgovornosti i pokrene aktivnosti
kako bi se ostvario ravnopravan polozaj LGBTI osoba na radnom mjestu.
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