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STO JE INDIKATOR
RAVNOPRAVNOSTI NA

RADNOM MJESTU?

Indikator ravnopravnosti na radnom mjestu (u dalj-
njem tekstu i Indikator) instrument je koji se primje-
njuje kako bi poslodavci dobili podatke o tome u
kojoj mijeri stvaraju inkluzivno radno okruzenje za
lezbijke, gejeve, biseksualne, transrodne i interspol-
ne osobe (dalje u tekstu: LGBTI). Indikator je mjera
kojom poslodavac, formalnim i neformalnim politi-
kama, pokazuje svoje djelovanje s ciliem smanjenja
diskriminacije na osnovi spolne orijentacije, rodnog
identiteta i/ili izraZavanja te stvaranja pozitivhog,
prihvacajuceg i podrzavajuc¢eg radnog okruzenja
za LGBTI zaposlenike i zaposlenice. Sudjelovanjem
u ispunjavanju Indikatora poslodavci dobivaju uvid
u svoja postignuca u implementaciji inkluzivnih po-

litika i praksi u radnom okruZenju, kao i smjernice
kojima mogu unaprijediti svoju organizacijsku kul-
turu u pogledu ravnopravnosti na radnom mijestu
za ranjive skupine, s naglaskom na polozaj i prava
LGBTI osoba. U zemljama u kojima se ovakva mjera
provodi poslodavci prepoznaju vaznost sudjelova-
nja u implementaciji Indikatora te sami isticu zado-
voljstvo i ponos zbog toga 5to su prepoznati kao oni
koji stvaraju inkluzivno okruZenje za sve svoje zapo-
slenike/ice, pa tako i LGBTI osobe.

Kao mjera, Indikator ravnopravnosti na radnom
mjestu pocinje se primjenjivati tek pocetkom 21.
stolje¢a, a do danas njegova je primjena zaZivjela




u nekoliko zemalja svijeta. Prvi su Indikator u Hr-
vatskoj 2017. godine razvile organizacije civilnog
drustva Prostor rodne i medijske kulture K-zona,
Lezbijska organizacija Rijeka ,LORI", Baza za rad-
nicku inicijativu i demokratizaciju BRID i Udru-
ga Zora u okviru projekta ,LGBTI ravnopravnost
na radnom mjestu“, a nastao je po uzoru na one
koji se primjenjuju u drugim drzavama, posebno
Indikator organizacije Stonewall iz Ujedinjenog
Kraljevstva. Njihovo bogato iskustvo, struc¢nost,
a i sama metodologija provodenja ovakve mjere,
okvir su za sva istrazivanja vezana za Indikator rav-
nopravnosti na radnom mijestu. Stonewall (2020)
istiCe da sudjelovanjem u ispunjavanju ovakvog
upitnika poslodavci pokazuju brigu i interes za
LGBTI zaposlenike/ice jer se trude razumijeti isku-

stva svih zaposlenih osoba, Sto u konacnici poma-
Ze u razvoju odnosno nadopunjavanju akcijskog
plana poslodavca. Workplace Equality Index (WEI)
u Ujedinjenom se Kraljevstvu provodi od 2005., a
u Sjedinjenim Americkim Drzavama ova se mjera
pod nazivom Corporate Equality Index (CEl) provo-
di od 2002. godine. U Australiji se mjeri Australian
Workplace Equality Index (AWEI) od 2010., dok je u
Irskoj prvi LGBT Workplace Equality Index proveden
2015. godine.




ZASTO JE VAZNO SUDJELOVATI
U ISPUNJAVANJU INDIKATORA?

U ukupnom broju aktivnog radnog stanovnistva
LGBTI osobe predstavljaju znacajan postotak (pro-
cjenjuje se od 5 do 15%), a zbog svoje se spolne
orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja
suocCavaju s dodatnim i vrlo razli¢itim problemima
u odnosu na heteroseksualne osobe (Hebl, King i
Law, 2005). Kako se radi o dodatnim stresorima s
kojima se osobe koje nisu dio heteronormativnog’
okvira svakodnevno moraju suocavati (koncept
manjinskog stresa; vidjeti Meyer, 1995), pokazuje

" Heteronormativnost - uvjerenje da je heteroseksualnost jedini ,nor-
malan” oblik seksualnosti te da su odnosi izmedu osoba drugih spolnih
orijentacija manje vrijedni. Heteronormativnost normira i rodne uloge,
odredujudi striktna pravila ponasanja i izgleda za Zene i muskarce, pri
¢emu se svako odudaranje od patrijarhalnih ideala Zenskosti i musko-
sti karakterizira kao nesto neprirodno i nelegitimno.

se da one trebaju ulagati i viSe napora u upravlja-
nje osobnim i socijalnim aspektima vlastitog Zivota
kako bi uspostavile, razvile, a u konacnici i zadrzale,
vlastite karijere (Gedro, 2009). Stvarajudi inkluzivho
radno okruzenje, poslodavci pomazu svim svojim
zaposlenicima/icama, ukljucujudi i LGBTI osobe, da
ostvare sve svoje radne potencijale.

Dobrobiti koje poslodavac moze imati od kreiranja
poticajnog radnog okruZenja i zalaganja za rav-
nopravan polozaj LGBTI zaposlenika i zaposlenica
navedene su u nastavku.




Rezultati istrazivanja pokazuju jasnu eko-

nomsku dobrobit za poslodavce kada oni
ulazu u zastitu LGBT zaposlenika/ica (Wang i
Schwarz, 2010; King i Cortina, 2010; Barron i
Hebl, 2010), Sto proizlazi iz Cinjenice da je va-
zan segment u ekonomskoj dobrobiti upravo
zadovoljstvo zaposlenika/ica. Podaci pokazuju
da su zadovoljstvo poslom i posvecenost po-
slu povezani s ve¢com produktivnoS¢u i profi-
tabilnoS¢u, manjim brojem izostanaka s posla
te manjom fluktuacijom radnika/ica (Silva i
Warren, 2009).

Zaposlenici/ice koji na radnom mjestu
skrivaju svoju spolnu orijentaciju, rodni
identitet i/ili izrazavanje dio svojih resur-
sa tijekom radnog vremena troSe upravo na
skrivanje vlastite autenticnosti, Sto moze ne-
gativno utjecati na radnu ucinkovitost/pro-
duktivnost i kvalitetu rada. U prilog ovoj hipo-
tezi govore podaci iz 2017. g. (Juretic, Jakovcic¢
i Udruga LORI, 2017) koji pokazuju da u Hr-
vatskoj 75.8% LGBTI zaposlenika/ica smatra
da na njihovu produktivnost i efikasnost te na
zadovoljstvo poslom i motivaciju utjece radno
mjesto na kojem se osoba osjec¢a uvazavano i
prihvaceno.

Prema nedavnom istrazivanju, 53% LGBT
zaposlenika/ica i dalje skriva svoju spol-
nu orijentaciju, ukljucujucii 35% onih koji
se osjecaju prisiljenima lagati na poslu o
svom osobnom zivotu (vidjeti Fidas i Co-
oper, 2015). Prema podacima koje navo-
di organizacija Catalyst (2020), LGBT oso-
be u SAD-u i dalje Cesto skrivaju vlastitu
autenti¢nost na radnom mjestu (46%), a
to ¢ine npr. skrivanjem partnerskih od-
nosa ili promjenom nacina odijevanija ili
govora kako bi izbjegle diskriminaciju.
Posebno je tesSko transrodnim osobama
kojima skrivanje vlastitog rodnog iden-
titeta i/ili izrazavanja viSe nije moguce
kada udu u proces tranzicije?. Podaci po-
kazuju da su neprihvacanje kolega/ica i
poslodavca te izloZenost neprimjerenim
komentarima i diskriminaciji kontinuira-
no prisutni u zivotu transrodnih osoba
(vidjeti npr. Fidas i Cooper, 2015).

Situacija u Hrvatskoj ne razlikuje se zna-
cajno od onih utvrdenih u drugim ze-
mljama. Podaci Agencije Europske unije
za temeljna prava (2019) pokazuju da u
Hrvatskoj 41% LGBTI osoba na radnom
mjestu u potpunosti skriva svoju spolnu
orijentaciju i/ili rodni identitet i/ili izra-
Zavanje, a 50% je djelomi¢no otvoreno,
Sto pokazuje da 91% LGBTI osoba nije
autenti¢no na svom radnom mjestu. Po-
daci Agencije pokazuju i da je u proteklih
pet godina njih 8% uvijek, a 31% cesto,
na poslu doZivljavalo negativan stav pre-
ma LGBTI osobama zbog njihove spolne
orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izra-
Zavanja, a 69% izjavljuje da nisu nikadaili
su rijetko culi ili vidjeli nekoga na poslu
kako podrzava, stiti ili promovira prava
LGBTI osoba u radnoj okolini.

2 Tranzicija - proces kroz koji prolaze transrodne osobe kod pri-
lagodavanja izgleda i obiljeZja svojeg tijela kako bi bolje odraza-
vali rodni identitet osobe.



B Za dobru radnu atmosferu koja

potice produktivnost zaposlenika/
ica vazni su i meduljudski odnosi, koji bi
trebali biti izgradeni na medusobnom
povjerenju i uvazavanju. IstraZivanja i
iskustva, nazalost, pokazuju da LGBTI
osobama nije jednostavno pronadi rad-
no okruzenje koje pruza prihvacanje i
sigurnost.

Jedna od pet LGBT osoba navodi da je do-
zivjela diskriminaciju tijekom intervjua za
radno mjesto te na samom radnom mjestu
(Catalyst, 2020).

Rezultati istrazivanja provedenog 2017. u
Hrvatskoj (Jureti¢, Jakovci¢ i Udruga LORI,
2017) pokazali su da je 75.1% LGBTI oso-
ba dozivjelo neki od oblika diskriminacije
na radnom mjestu (homofobni komentari
i Sale, ogovaranje, vrijedanje, zatrpavanje
poslom ili iskljuenje iz procesa rada, nasi-
lje, zlostavljanje itd.).

Podaci Europske komisije o diskriminaci-
jiu EU (2019) za Hrvatsku pokazuju da ce
rodni identitet, spolna obiljeZja i spolna
orijentacija dovesti kandidate u nepo-
voljan polozaj u slucaju da tvrtka koja
zaposljava osobu ima dva kandidata jed-
nakih vjestina i kvalifikacija. Jedna cetvr-



tina ispitanih osoba smatra da e transrodna
i interspolna osoba u takvim slucajevima biti
u nepovoljnom poloZaju, dok 31% ispitanika/
ica misli da ce se isto dogoditi i s kandidatom
ili kandidatkinjom neheteroseksualne spol-
ne orijentacije. Nesto manje od 60% ispitanih
osoba smatra da se na radnom mijestu ne cini
dovoljno za promicanje raznolikosti kada se
radi o lezbijkama, gejevima ili biseksualnim,
trans i interspolnim osobama.

Kako je vec velik broj istrazivanja poka-

zao da stigma, predrasude i diskrimina-
cija mogu na razli¢ite nacine biti povezane s
problemima mentalnog zdravlja (vidjeti npr.
Meyer 1995; 2003), vazno je stvarati sigurno
i prihvacajuce radno okruzenje za LGBTI za-
poslenike i zaposlenice. Pichler, Ruggs i Trau
(2017) sugeriraju da politike poslodavca u
kojima se potice ravnopravnost svih zapo-
slenika/ica na radnom mjestu mogu pomoci
u promoviranju inkluzivne radne klime, ¢cime
Ce se stvoriti uvjeti da se heteroseksualni za-
poslenici/ice bolje odnose prema svojim LGBT
kolegama/icama. Lloren i Parini (2016) svojim
su istrazivanjem potvrdili smanjenje diskrimi-
nacije na osnovi spolne orijentacije u orga-
nizacijama koje su u svoje poslovanje imple-
mentirale inkluzivnu i podrzavajucu politiku
za LGBT osobe. Podaci pokazuju da se LGB za-
poslenici/ice koji/e rade u tim organizacijama
osjecaju zadovoljno na svom radnom mjestu.

lako prethodno navedeni podaci argumentiraju po-
trebu za bavljenjem LGBTI temama i radnim okru-
Zenjem, Ng i Rumens (2017) u svom radu navode
podatak da su istraZivanja o poloZaju i diskriminaciji
LGBT zaposlenika/ica manje zastupljena u uspored-
bi s istrazivanjima koja se usmjeravaju na proucava-
nje drugih diskriminiranih skupina (npr. zenaiili oso-
ba s invaliditetom u radnom okruZzenju). Premda se
tu radi o rezultatima stranih istrazivanja, ni situacija
u Hrvatskoj nije drugacija. Podaci domacih istrazi-
vanja ukazuju na to da LGBTI osobe vec¢inom mo-
raju skrivati svoj identitet na radnom mijestu te da
u pravilu ne prijavljuju dozivljeno nasilje i/ili diskri-
minaciju, dok istovremeno poslodavci cesto nema-
ju razradene politike i procedure za unapredenje
poloZaja i zastitu prava LGBTI osoba. Sve navedeno
upucuje na to koliko je vazno ustrajati na istraziva-
njima, aktivnostima i projektima koji se provode s
ciliem stvaranja inkluzivnog i podrzavajuceg radnog
okruzenja za LGBTI osobe.

Istrazivanja koja se usmjeravaju na promjene u or-
ganizacijama kako bi se unaprijedila pozitivha kli-
ma na radnom mijestu za LGBT osobe treci su val
istrazivanja vezanih za LGBT tematiku (Maher i sur.,
2009). Prva su se istrazivanja bavila homoseksual-
nosScu kao bolesti (od 1880-ih do 1972.), dok su se
u drugom valu istrazivaci usmijerili na proucavanje
negativnih stavova prema homoseksualnosti, a
time i na borbu protiv diskriminacije i nasilja prema
LGBT osobama te na suzbijanje homofobije. Razvoj
istrazivanja unutar treceg vala krenuo je devede-
setih godina proslog stoljeca, a proucavala su se
podrucja od diskriminacije zaposlenika/ica preko
pitanja identiteta i karijernog savjetovanja za LGBT



osobe do nekih novijih tema. Medu njima mogu
se naci: heteronormativnost na radnom mjestu,
usvajanje praksi koje su usmjerene na kreiranje
sigurnog, prihvadajuceg, uvaZavaju¢eg, odnosno
inkluzivnijeg radnog okruzenja za LGBT osobe te
razumijevanje karijernih odabira LGBT osoba (vi-
djeti Ng i Rumens, 2017). IstraZivanja treceg vala
u Hrvatskoj pojavila su se 2017. godine projektom
»LGBTI ravnopravnost na radnom mjestu”.

Indikator ravnopravnosti na radnom mjestu oblik
je evaluacije politika i praksi unutar organizacije i
organizacijske kulture koje se odnose na jednakost
na radnom mjestu i inkluzivnost. Podaci koji se nji-
me prikupljaju koristan su dokument i za samog
poslodavca, ali i za zaposlenike/ice i cijelu zajedni-
cu. Polazedi od formalnih i nastavljajuci kroz nefor-
malne politike, cilj je da svi zaposlenici i zaposlenice
imaju jednaka prava i radne uvjete, Sto znaci da se
ta ista prava i uvjeti moraju bez iznimke osigurati
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i LGBTI osobama. Osim postojanja propisanih za-
konskih okvira koje ureduje drzava dio odgovor-
nosti za stvaranje jednakih prava i radnih uvjeta lezi
i na poslodavcima, a sve kako bi se LGBTI osobe na
svom radnom mjestu mogle osjecati uvazeno kao
zaposlenici/ice bez straha ili brige o tome da Ce se
morati suocavati s dodatnim stresorima zbog svoje
spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izraza-
vanja.

Ispunjavanjem Indikatora poslodavci u Hrvatskoj
dobivaju priliku za kvalitetnije upravljanje organiza-
cijom, pokazivanje brige za dobrobit svih zaposle-
nika i zaposlenica te posljedi¢no aktivnije stvaranje
inkluzivnog radnog mjesta u kojem se osigurava-
ju ravnopravnost i postovanje raznolikosti. Osim
toga, samo ispunjavanje upitnika edukativno je
bududi da postavljena pitanja ukazuju poslodavci-
ma na brojne teme i podrucja o kojima treba voditi
raCuna u upravljanju poslovnom organizacijom.
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INDIKATOR RAVNOPRAVNOSTI NA RADNOM MJESTU

PolaziSna tocka za kreiranje Indikatora ravnoprav-
nosti na radnom mjestu bio je Indikator iz 2017.
godine (Indikator ravnopravnosti na radnom mije-
stu, 2017).

Indikator, uz navodenje osnovnih podataka o po-
slodavcu, sadrzava 12 pitanja (Prilog 1), koja su
grupirana u Cetiri podrucja:

1. Organizacijska politika i strateSka razina:
obuhvacena su pitanja o dokumentima, te-
meljnim vrijednostima, strategijama, akcij-
skim planovima, proracunima i izvjeStajima
koje poslodavac ima u svojoj organizaciji;

2. Mehanizmi zaStite zaposlenih osoba:
poslodavci odgovaraju na pitanja imaju li
imenovanu osobu (tim ili odjel) koja se bavi
zastitom ljudskih prava, diskriminacijom i
promicanjem ravnopravnosti te jesu li u do-
kumentima naveli konkretne opise i primje-
re neprihvatljivih ponasanja u radnom okru-
Zenju i propisali mjere i sankcije u slucaju
utvrdene diskriminacije/uznemiravanja;

3. Djelovanje unutar organizacije: prikuplja-
ju se podaci o razli¢itim nacinima kojima po-

slodavci osiguravaju sigurno i prihvacajuce
radno okruzenje. Podaci uklju€uju npr. isti-
canje LGBTI obiljeZja u prostorima organiza-
cije te bavljenje LGBTI temama i/ili koristenje
vizualnih sadrzaja u internim komunikacij-
skim kanalima. Uzima se u obzir i upotreba
jezika u formalnoj komunikaciji kojim se uva-
Zavaju zaposlene LGBTI osobe (npr. kada se
na sastancima govori o braku, ravnopravno
se spominje i Zivotno partnerstvo i upotre-
bljavaju se i termini zivotni partneri/ice, par-
tneri/ice u istospolnoj zajednici i sl.) te nacini
informiranja zaposlenih osoba o njihovim
pravima i zabrani diskriminacije;

. Djelovanje izvan organizacije: poslodavci

iskazuju na koje nacine podrzavaju LGBTI
zajednicu (primjerice sponzoriranjem LGBTI
organizacija i inicijativa, sudjelovanjem u
istrazivanjima vezanima uz LGBTI teme itd.)
te kako se prezentiraju u javnosti kao orga-
nizacije koje promicu politiku uvazavanja
razlicitosti (npr. zastupljenost LGBTI tema/
sadrzaja u promotivnim materijalima, ogla-
Savanje u LGBTI medijima i dr.).



Odgovori poslodavaca boduju se, a na temelju
ukupnog broja bodova izraduje se rang-lista koja
pokazuje u kojoj je mjeri poslodavac uspjeSan u
stvaranju inkluzivnog radnog okruzenja za LGBTI
osobe.

PRIKUPLJANJE PODATAKA

Prikupljanje podataka provedeno je u skladu s
propisanim etickim standardima, a svi su poda-
ci povjerljivi. Poslodavci su Indikator ispunjavali
online, poveznicom na upitnik, a sustav je omo-
gucavao i viSekratni unos podataka. Ispunjavanje
Indikatora bilo je dobrovoljno i trajalo je oko 30
minuta. Upitnik je trebala ispunjavati odgovorna
osoba koja je upoznata s pravnom regulativom
poslovnog subjekta koji sudjeluje u istrazivanju.
Kod odredenih pitanja trebalo je priloziti doka-
ze, najcesSc¢e u obliku dokumenata (slika, kopija
ili skeniranog dijela teksta) ili navodenja mrezne
stranice itd., ¢ime se potvrduje ono Sto posloda-
vac navodi da ima u svojoj organizaciji.

Poziv na sudjelovanje u Indikatoru poslan je na
elektronicke adrese 6000 poslodavaca iz privat-
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Bjelovarsko-bilogorska
Koprivnicko-kriZzevacka
Varazdinska
Karlovacka
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nog (N = 2700), javnog (N = 3050) i neprofitnog (N
= 250) sektora u Republici Hrvatskoj. U privatnom
sektoru obuhvadena su velika, srednja i mala po-
duzeda, u javnom razlicita tijela javne uprave, a u
neprofitnom sektoru aktivne udruge s minimalno
dvije zaposlene osobe. Upitniku je pristupilo 317
poslodavaca, a do kraja ga je ispunilo njih 110.

Najveci broj poslodavaca koji su ispunili upitnik
Indikatora ravnopravnosti na radnom mijestu
sjediSte svoje organizacije ima u Gradu Zagrebu
(25.5%), a zupanija koja slijedi po brojnosti po-
slodavaca uklju€enih u ovo istrazivanje jest Pri-
morsko-goranska s 10%. Podaci o zastupljenosti
poslodavaca prema Zupanijama u Republici Hr-
vatskoj prikazani su graficki na Slici 1.

Od 110 poslodavaca najvedi broj njih, nesto vise
od polovine, djeluje u javnom odnosno vecinski
javnom sektoru, dok su poslodavci iz privatnog
odnosno vecdinski privatnog sektora i organizaci-
ja civilnog drusStva zastupljeni svaki u dvostruko
manjem omjeru. Ovi su podaci graficki prikazani
na Slici 2.

Slika 1. Broj poslodavaca po Zupanijama u Republici Hrvatskoj



Prema broju zaposlenih osoba najvedi broj po-
slodavaca ima izmedu 21 i 500 zaposlenika/ica
(54.5%), Sto je graficki prikazano na Slici 3.

Kriterij za ovakvo definiranje kategorija posloda-
vaca uvjetovan je zakonskim obvezama prema
kojima poslodavci koji imaju 20 i viSe zaposlenika/
ica moraju donijeti pravilnike o radu, imenovati

osobu za zaStitu dostojanstva i sl., a poslodavci s
viSe od 500 zaposlenika/ica uz to moraju dostav-
ljati i godisSnja lzvjesS¢a o radu, u kojima se navode
i podaci o zastiti dostojanstva radnika.

U nastavku su prikazani podaci prema kategorija-
ma koje su obuhvacene upitnikom.

54.5%

65.5% 002140500 mposieikarca

Do 20 zaposlenika/ica

8.2%
 Vige od 500 zapostenikarica

21.8%
 Sektor organizacije civilnog drustva

Privatni/vecinski privatni sektor

Slika 2. Prikaz sektora poslodavaca

y

Slika 3. Broj zaposlenika/ica koje poslodavac zaposljava




ANALIZE UPITNIKA INDIKATORA
RAVNOPRAVNOSTI NA RADNOM MJESTU

U prvom su dijelu prikazani podaci prikupljeni
primjenom Indikatora ravnopravnosti na radnom
mjestu po podrucjima ispitanima u upitniku, dok
je u drugom dijelu objasnjeno bodovanje odgo-
vora i izradena rang-lista poslodavaca. Ujedno su
prikazani i primjeri dobre prakse koji su odabrani
pregledom dokumenata poslodavaca koji su su-
djelovali u ispunjavanju Indikatora ravnopravnos-
ti na radnom mjestu.

Vazno je istaknuti da prikazani rezultati ne govo-
re o tome u kojoj se mjeri poslodavci pridrzavaju
zakona i propisa Republike Hrvatske u svom po-
slovanju te se niposto ne smiju koristiti u te svrhe.
Pitanja u Indikatoru postavljena su s namjerom
osvjeStavanja poslodavaca i javnosti o vaznosti
tema i podrucja obuhvacenih njime.



ORGANIZACISKA POLITIKA
STRATESKA RAZINA

Prvim se dijelom upitnika Zelio utvrditi strateski
pristup poslodavaca u promicanju inkluzivnosti
LGBTI osoba na radnom mjestu. S tim ciljem od
poslodavaca se trazilo da navedu i dokaZzu po-
stojanje podataka o dokumentima, strategijama,
akcijskim planovima i sl. kojima stvaraju i osigu-
ravaju sigurno i prihvacajuce radno okruzenje za
LGBTI zaposlenike i zaposlenice.

poslodavaca ima jasno

0 navedenu zabranu dis-
Ukriminacije na osnovi

| spolne orijentacije i rod-

nog identiteta i/ili izrazavanja u svojim sluzbenim
dokumentima. Dodatnih 19.1% poslodavaca u
svojim dokumentima ima navedenu zabranu dis-
kriminacije samo na osnovi spolne orijentacije,
odnosno ne navode rodni identitet i/ili izrazava-
nje. U navodenju formulacija primijecena je i upo-
treba zastarjele i neprikladne terminologije (spol-
no/seksualno opredjeljenje i odredenje). Podaci
su graficki prikazani na Slici 4.

Navedena je zabrana diskriminacije na osnovi spolne
orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izrazavanja

PRIMJER 1: JASNO NAVODENJE
ZABRANE DISKRIMINACIJE NA
0BJE OSNOVE

Dostojanstvo radnika Stiti se od uznemirava-
nja ili spolnog uznemiravanja.

Uznemiravanje je svako neZeljeno ponaSanje
uzrokovano nekim od sljedecih osnova: rase ili
etnicke pripadnosti ili boje koZe, spola, jezika,
vjere, politickog ili drugog uvjerenja, nacional-
nog ili socijalnog podrijetla, imovnog stanja,
clanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog
poloZaja, bracnog ili obiteljskog statusa, dobi,
zdravstvenog stanja, invaliditeta, genetskog
nasljeda, rodnog identiteta, izraZavanja ili
spolne orijentacije, koje ima za cilj ili stvarno
predstavljoa povredu dostojanstva osobe, a
koje uzrokuje strah, neprijateljsko, poniZavaju-
Ce ili uvredljivo okruZenje.

Izvor: Pravilnik o radu

Nema navedene zabrane diskriminacije na osnovi
spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izraZzavanja

Navedena je zabrana diskriminacije
na osnovi spolne orijentacije

Slika 4. Navodenje zabrane diskriminacije u sluZzbenim dokumentima poslodavaca



poslodavaca istiCe da,

0 0sim onoga Sto je propi-
Usano zakonskom regula-

[ | tivom Republike Hrvat-

ske, ima dodatne dokumente u kojima je jasno
navedena zastita prava i zabrana diskriminacije
LGBTI osoba, pri ¢emu gotovo svi navode Eticki
kodeks. Zanimljivo je istaknuti ¢injenicu da jedan
dio poslodavaca ne spominje postojanje takvih
dokumenata iako je pregledom dokumenata koje
su priloZili na nekim drugim pitanjima uoceno da
ih zapravo imaju. Dio njih tim se pitanjima tako-
der bavi u Etickom kodeksu, a medu dokumenti-

ma mogu se nadi i Pravilnik o zastiti dostojanstva
radnika, Protokol za zastitu radnika od mobbinga
i drugih oblika uznemiravajuéeg postupanja i sl.

poslodavaca navodi da

0 je politika uvazavanja
Urazliéitosti i nediskrimi-

| nacije vidljiva u njiho-

vim temeljnim vrijednostima, a prilozeni dokazi
ukazuju na to da ih najcesSce definiraju u Etickom
kodeksu u formi temeljnih nacela (npr. jednakost,
tolerancija, dostojanstvo, pravednost itd.).




PRIMJER 2: UVAZAVANJE
RAZLICITOSTI I NEDISKRIMINACIJE
U TEMELINIM VRIJEDNOSTIMA
POSLODAVCA

Nacelo poStovanja integriteta i dostojanstva osobe
Clanak 5.

Svi ¢lanovi (...) trebaju biti poStovani kao osobe u
skladu sa zajamcenim pravima na Zivot, integri-
tet i dostojanstvo. Svim clanovima (...) mora biti
0sigurano pravo na privatnost.

Nacelo jednakosti i pravednosti
Clanak 7.

(1) Svaki ¢lan (...) treba se ponasati u skladu s nace-
lom jednakosti i pravednosti na nacin koji iskljucuje
svaku diskriminaciju, zlostavljanje, uznemirivanje ili
iskoriStavanje. (...) je duZno osigurati uvjete za ostva-
rivanje nacela jednakosti i pravednosti.

Izvor: Eticki kodeks

Na pitanje o postojanju jasno razradene strate-
gije upravljanja ljudskim potencijalima u kojoj se,
izmedu ostalog, osigurava sigurno i prihvacaju-
¢e okruzenje za LGBTI osobe samo jedan (0.9%)
poslodavac uz tvrdnju prilaze i valjani dokaz iako
njih osam navodi da ima takvu strategiju. Postav-
lja se pitanje u kojoj je mjeri u Hrvatskoj zazivjela
ideja o razradi strategija upravljanja ljudskim po-
tencijalima, odnosno imaju li poslodavci razrade-
ne takve strategije ili je to oblik poslovanja ciju
vrijednost i korisnost joS uvijek ne prepoznaju.
S druge strane moguce je i da poslodavci imaju
razradene strategije upravljanja ljudskim poten-
cijalima, ali one ne obuhvacdaju pitanja sigurnog
i prihvacajuceg okruzenja za LGBTI osobe, pa ih
zato na ovom pitanju nisu ni naveli.

Podatak identi¢an prethodnom dobiva se i za pi-
tanje o postojanju akcijskog/operativnog plana
kojim se na godisnjoj razini planira provedba ak-
tivnosti za zaposlene osobe, a koje su usmjerene
na uvazavanje razli¢itosti i nediskriminaciju, uk-
ljuCujudi i LGBTI teme. Od Ccetiri poslodavca koji
su naveli postojanje takvog plana samo je jedan
(0.9%) priloZio adekvatan dokaz. Jedno poten-
cijalno objasnjenje ovakvih rezultata jest da po-
slodavci koji su sudjelovali u ovom istrazivanju
imaju akcijske/operativne planove, ali se u njima
ne bave stvaranjem inkluzivnog radnog okruze-
nja za LGBTI osobe. Moguce je i da osoba koja je
ispunjavala upitnik nije upoznata s postojanjem
takvog plana u organizaciji, a postoji i mogucnost
da poslodavci u Hrvatskoj jos uvijek opéenito ne
prepoznaju ulogu akcijskih/operativnih planova u
poslovanju i kreiranju inkluzivnog radnog okruze-
nja za sve zaposlenike i zaposlenice.

poslodavaca osigurava fi-

0 nancijska sredstva za pro-
Uvedbu aktivnosti usmjerenih

| na uvazavanje razlicitosti i

nediskriminaciju zaposlenih osoba, ukljucujudi i
LGBTI osobe. Moguce je da je ovaj podatak pove-
zan s nepostojanjem akcijskih/operativnih plano-
va za provedbu aktivnosti kojima je cilj stvaranje
uvazavajuceg i nediskriminirajuceg radnog okru-
Zenja, no postoji i mogucnost da neki poslodavci
u pojedinim situacijama i osiguravaju financijska
sredstva za provedbu aktivnosti, ali nemaju una-
prijed odredeni plan prema kojem to Cine.




poslodavaca navodi da je ime-

0 novalo osobu ili uspostavilo
Otim/odjel za pracenje proved-

be aktivnosti usmjerenih na

uvaZzavanije razlicitosti i nediskriminaciju zaposle-
nih osoba. Poslodavci u tu svrhu imenuju zapo-
slenike/ice na razliitim pozicijama u organizaciji,
kao Sto su osobe za zaStitu dostojanstva radnika,
eticki/e povjerenici/ice ili osobe na rukovodeéim
pozicijama, ili tu zadadu povjeravaju etickim od-
borima, pravnim sluzbama i odjelima za upravlja-
nje ljudskim resursima.

Indikatorom se Zeljelo ispitati i koliko poslodava-
ca izraduje godiSnje izvjeS¢e o radu koje ukljucuje
i informacije o postovanju ljudskih prava (ukljucu-
juci i prava LGBTI osoba), Sto je nacelno zakonski
propisana obveza samo za poslodavce koji zapo-
gljavaju vise od 500 zaposlenika/ica. Sest posloda-
vaca navelo je da izraduje takav izvjestaj, od Cega
je samo jedan (0.9%) prilozio valjani dokaz.

MEHANIZMI ZASTITE
ZAPOSLENIH USOBA

Ovom kategorijom pitanja Zeljelo se provjeriti
koje sve mehanizme poslodavci uspostavljaju s
ciliem zastite ljudskih prava na radnom mjestu.
Provjerilo se imaju li poslodavci osobu (tim ili
odjel) koja se bavi pitanjima zastite ljudskih prava,
osiguravaju li dodatne edukacije za nju te imaju li
jasno navedene primjere neprihvatljivih ponasa-
nja i definirane mjere/sankcije za utvrdenu diskri-
minaciju/uznemiravanje.

poslodavaca, odnosno

0 gotovo polovina, ime-
Unovalo je osobu (ili us-

| postavilo tim ili odjel)

koja se bavi pitanjima zastite ljudskih prava, dis-
kriminacijom te promicanjem ravnopravnosti.
S obzirom na to da poslodavci koji imaju manje
od 20 zaposlenika/ica nemaju zakonsku obvezu
imenovati osobu za zastitu dostojanstva radnika,

zanimljivo je vidjeti da je skoro jedna Cetvrtina to
ipak ucinila (24.4%). Nadalje podaci pokazuju da
36.23% ispitanih poslodavaca kojima je propisa-
na zakonska obveza imenovanja osobe za zaStitu
dostojanstva radnika u odgovorima ne navodi da
U svojoj organizaciji ima takvu osobu.

poslodavaca koji su imeno-

U vali osobu (odnosno uspo-
Ustavili tim ili odjel) za pitanja

| zasStite ljudskih prava, diskri-

minacije i promicanja ravnhopravnosti osigurava
dodatne edukacije iz LGBTI tema. Ovdje dolazi do
izrazaja potreba za osvjeStavanjem vaznosti do-
datnih edukacija za kvalitetno izvrSavanje funk-
cije na koju poslodavac imenuje zaposlenika ili
zaposlenicu. Kao 5to se dodatno educiraju oso-
be imenovane za provodenje npr. javne nabave,
tako bi se trebali/e educirati i zaposlenici/ice na
ovoj funkciji.

poslodavaca daje konkretne

0 i jasne opise i primjere nepri-
Uhvatljivih ponasanja prema

[ | LGBTI osobama (pogledati

Primjer 3), dok 4.5% poslodavaca navodi pravne
formulacije koje se podudaraju s postoje¢im za-
konima (npr. Zakon o suzbijanju diskriminacije),
ali koje ne pruzaju detaljnije opise i primjere o
kakvim bi se neprihvatljivim ponasanjima radilo
(pogledati Primjer 4). Tijekom pregledavanja do-
kumentacije koju su poslodavci prilozili uz odgo-
vor na neka druga pitanja uoceno je da neki od
njih u svojim dokumentima imaju jasno navede-
ne opise i primjere neprihvatljivih ponasanja, me-
dutim u odgovoru na ovo pitanje to nisu naveli jer
mozda nisu prepoznali da takve opise i primjere
imaju. | ovdje se mozZe raspravljati o upucenosti
osoba koje su ispunjavale upitnik, odnosno infor-
miranosti zaposlenika/ica o zastiti prava i zabrani
diskriminacije.



PRIMJER 3: KONKRETNI OPISI I PRIMJERI
NEPRIHVATLJIVIH PONASANJA

Spolno uznemiravanje je poseban oblik uznemira-
vanja, a spolnim uznemiravanjem smatra se:

Uznemiravanjem se smatra:

* svako neprimjereno ponasanje prema drugoj
osobi koje ometa njezino obavljanje radnih za-
dataka ili smanjuje kvalitetu Zivota te osobe,

svaki Cin, pojedinacni ili ponavljani, verbalni,
neverbalni ili fizicki,

kao i stvaranje ili pridonoSenje stvaranju neu-
godnih i neprijateljskih radnih uvjeta koji drugu
osobu zastraSuju ili ponizavaju,

svaki Cin diskriminacije na temelju seksualne
orijentacije,

svaki Cin diskriminacije na temelju rodnog
identiteta i/ili izraZavanja,

svaki Cin diskriminacije po drugim osnovama
sukladno Cclanku 1. Zakona o suzbijanju dis-
kriminacije (rase ili etnicke pripadnosti ili boje
koZe, spola, jezika, vjere, politickog ili drugog
uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla,
imovnog stanja, Clanstva u sindikatu, obrazo-
vanja, drustvenog poloZaja, bracnog ili obitelj-
skog statusa, dobi, zdravstvenog stanja, invali-
diteta, genetskog naslijeda)

kao i stvaranje ili pridonoSenje stvaranju neu-
godnih i neprijateljskih radnih uvjeta koji drugu
osobu zastrasuju ili poniZavaju.

* svako fizicko, verbalno i neverbalno ponasanje

spolnog obiljeZja koje karakterizira izostanak
pristanka druge strane te

nametnuto i neZeljeno ponasanje koje postidu-
je, poniZava i zastrasuje osobu na temelju spol-
nosti.

Fizi¢kim spolnim uznemiravanjem smatra se osobito:

neugodno dobacivanje i sugestivne primjedbe i
insinuacije,

ruganje i ismijavanje temeljeno na spolnosti,

ponavljano neZeljeno komentiranje pojave i/ili
odjece,

ponavljano i neZeljeno iznoSenje Sala i opaski
temeljene na spolnosti ukljucujuci referiranje na
spol i spolnu orijentaciju, prostacko dobaciva-
nje, opsceni telefonski pozivi, pisma, e-mailovi i
slicno, te

neZeljeno upucivanje prijedloga spolne naravi
drugoj osobi, te poticanje na spolni odnos i za-
htijevanje spolnih usluga.

Neverbalnim spolnim uznemiravanjem smatra se
osobito isticanje ili izlaganje pornografskih i seksu-
alno sugestivnih fotografija i ostalih spolno uvred-
ljivih i uznemirujucih predmeta i materijala.

Izvor: Pravilnik o radu
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PRIMJER 4: FORMULACIJE PREUZETE I
ZAKONA 0 SUZBIJANJU DISKRIMINACIE

Uznemiravanje je svako neZeljeno ponasanje koje
ima za cilj ili stvarno predstavlja povredu dosto-
Jjanstva osobe koja traZi zaposlenje i radnika, a
koje uzrokuje strah i neprijateljsko, poniZavajuce ili
uvredljivo okruZenje.

Spolno uznemiravanje je svako verbalno, never-
balno ili fizicko ponasanje spolne naravi koje ima
za cilj ili stvarno predstavlja povredu dostojanstva
osobe koja trazi zaposlenje ili radnika, a koje uzro-
kuje strah i neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo
okruZenje.

Uznemiravanje i spolno uznemiravanje predstav-
lja povredu radnog odnosa.

Izvor: Pravilnik o radu

" 0

A Rar _a

poslodavaca ima jasno

0 odredene mijere upo-
Uzorenja/sankcije koje

[ | mogu biti propisane

protiv pocinitelja nakon Sto je utvrdena diskrimi-
nacija ili uznemiravanje (npr. teZza povreda radne
obveze, otkazisl.). Naj¢eS¢e imaju propisanu mje-
ru otkaza u slucaju teze povrede radnih duznosti,
a neki imaju i detaljnije razradene mjere kao Sto
je prikazano na Primjeru 4.

/



PRIMJER 5: DETALINIE RAZRABENE
MJERE UPOZORENJA/SANKCLIA

Privremene mjere jesu:

1. oslobadanje od obveze rada radnika koji je
podnio prituzbu,

2. udaljenje s rada radnika protiv kojeg je podne-
sena prituzba,

3. oslobadanje radnika od obveze obavljanja po-
slova kod kojih dolazi u doticaj s osobom protiv
koje je podnio prituzbu.

Privremene mjere utvrduju se samo za razdoblje do
zavrSetka postupka rjeSavanja prituZbe. Radnik za
kojeg se utvrdi da je izvrSio uznemiravanje, uzima-
juci u obzir sve okolnosti slucaja, povjerenik moZe:

1. utvrditi obveze naobrazbe i savjetovanja u tro-
janju do najdulje tri mjeseca,

2. uputiti pisano upozorenje,

3. predloZiti provedbu postupka otkaza ugovora o
radu s ponudom novog izmijenjenog ugovora,

4. predloZiti provedbu postupka otkaza ugovora
o radu.

Uz izricanje mjere iz stavka 1. tocke 2. i 3. ovog
clanka, povjerenik moZe utvrditi istodobno i mjeru
iz stavka 1. tocke 1. ovog Clanka te odrediti nacin
provedbe.

Izvor: Pravilnik o zastiti dostojanstva radnika

DJELOVANJE UNUTAR
ORGANIZACLJE

U stvaranju sigurnog, prihvacajuceg i uvazavaju-
¢eg radnog okruzZenja za svoje LGBTI zaposlenike
i zaposlenice organizacija moze, uz formalne po-
litike i poStovanje zakonskih okvira, djelovati i ne-
formalnim politikama. Razliciti su nacini na koje
se to moze Ciniti i ovim su upitnikom zahvaceni
oni najvazniji i najcesdi (vidjeti Upitnik u Prilogu).

poslodavaca navodi da unu-

0 tar organizacije nema nacine
Okopma osigurava sigurno i pri-
hvacajuce radno okruZenje za

zaposlene LGBTI osobe (Slika 5.). Preostalih 50%,
koji svojim djelovanjem pokazuju da im je vazno
kako se LGBTI osobe osjecaju na radnom mjestu,
to najvise Cine (35.5%) upotrebom jezika u for-
malnoj komunikaciji (npr. kada se govori o braku,
ravnopravno se spominje i Zivotno partnerstvo i
upotrebljavaju se i termini Zivotni partneri/ice, par-
tneri/ice u istospolnoj zajednici i sl.) te time Sto je
u tim organizacijama zaposlenim LGBTI osobama
omoguceno da budu otvorene o vlastitoj spolnoj
orijentaciji i/ili rodnom identitetu i/ili izrazavanju
(31.8%). Najmanje njih navodi postojanje inter-
nih grupa zaposlenih LGBTI osoba (1.8%). Nesto
viSe od Cetvrtine poslodavaca (28%) koristi jedan
ili dva nacina osiguravanja sigurnog i prihvaca-
juceg radnog okruzenja za LGBTI osobe, a samo
dva (1.8%) poslodavca upotrebljavaju Sest od po-
nudenih sedam nacina. Nijedan poslodavac ne
koristi svih sedam predlozenih nacina.
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NiSta od navedenog

Osiguravanje treninga/edukacija koje ukljucuju i LGBTI teme

Postovanje trans identiteta

Upotreba jezika u formalnoj komunikaciji kojim se uvazavaju
LGBTI osobe

Djelovanje interne grupe LGBTI zaposlenih osoba

Otvorenost LGBTI zaposlenih osoba o vlastitoj spolnoj orijenta-
ciji i rodnom identitetu i/ili izrazavanju

Koristenje LGBTI tema/sadrzaja u internim komunikacijskim
kanalima

Isticanje LGBTI obiljezja u prostorima organizacije

Slika 5. Nacini na koji poslodavci osiguravaju sigurno i prihvacajuce radno okruzenje za zaposlene LGBTI osobe

poslodavaca navodi da u

U naredne dvije godine pla-
Unira omoguciti treninge i

[ | edukacije koje ukljucuju

LGBTI teme kako bi osigurali sigurno i prihvaca-
juce radno okruzenje za svoje zaposlenike i za-
poslenice. Tri Cetvrtine osoba koje su ispunjavale
upitnik navode da nemaju informaciju o tome
planiraju li njihovi poslodavci u naredne dvije go-
dine osigurati takve treninge i edukacije.

poslodavaca u sluzbenim do-

0 kumentima upotrebljava razli-
Uéite termine za razlicite oblike

[ zajednica, Sto znadi da je jako

mali broj onih koji vode racuna o tome da u sluz-
benim dokumentima osim termina suprug/a, stoje
i termini izvanbracni drugovi, Zivotni partneri/ice, ne-
formalni Zivotni partneri/ice (Primjer 6). NajceSce se
spominju Zivotni partneri, i to u clancima koji se
odnose na placeni dopust.

PRIMJER 6: UPOTREBE RAZLICITIH
TERMINA ZARAZLICITE OBLIKE
ZAJEDNICA U SLUZBENIM
DOKUMENTIMA

Placeni dopust
Clanak 37.
Zaposlenik ima pravo na placeni dopust:

u slucaju smrti clana uZe obitelji (supruZznici,
izvanbracni partneri, istospolni partneri, srodnici
po krvi u prvoj liniji i njihovi supruZznici, braca, se-
stre, pastorcad, posvojenici...) 4 dana

Izvor: Pravilnik o radu



poslodavaca navodi

0 da informira zaposle-
Une osobe o sluzbenim

| dokumentima kojima

se reguliraju i Stite njihova prava, Sto ukljucuje
i zabranu diskriminacije na temelju spolne ori-
jentacije i rodnog identiteta i/ili izrazavanja. Naj-
zastupljeniji nacin na koji to Cine jest oglasnom
plocom (39.6%), ali i svojim mreznim stranicama
(20.7%), zatim edukacijama za zaposlenike i zapo-
slenice (15%) te intranetom (13.2%).

poslodavaca navodi da su

0 njihovi zaposlenici/ice in-
Uformirani da se Zakonom

| o zivotnom partnerstvu

istospolnim parovima osiguravaju jednaka prava
kao i osobama u braku ili izvanbracnoj zajednici
(npr. zdravstveno osiguranje za partnera ili par-
tnericu, plac¢eni dopust za sklapanje braka/zivot-
nog partnerstva, plac¢eni dopusti iz obiteljskih
razloga itd.). Kada informiraju zaposlenike/ice, to

najcesce Cine oglasnom plocom i svojim mreznim
stranicama (19%) te edukacijama zaposlenika/ica
i usmenim putem (14.3%), npr. pri zaposljavanju,
na sastancima sa zaposlenicima/icama itd.

DJELOVANJE IZVAN ORGANIZACIJE

Poslodavci mogu podrzavati LGBTI zajednicu i
razlicitim djelovanjem izvan same organizacije.
Podaci su pokazali da gotovo 60% ispitanih poslo-
davaca ne djeluje na predloZene nacine (vidjeti na
Slici 6.). Preostalih 40%, koji to ¢ine, podrsku naj-
CeSce izrazavaju sudjelovanjem u istrazivanjima
vezanima uz LGBTI teme te javnim podrzavanjem
i/ili sudjelovanjem na LGBTI dogadajima (npr. po-
vorka ponosa, seminari i sl.). Jedna Cetvrtina po-
slodavaca (25.4%) koristi jedan ili dva navedena
nacina, a medu poslodavcima je i jedan primjer
dobre prakse koji LGBTI zajednicu podrzava na
svih sedam predlozenih nacina.

NiSta od navedenog
Sudjelovanje u izradi/distribuciji publikacija s LGBTI temama

Sudjelovanje u istrazivanjima vezanima za LGBTI teme

Poticanje/podrska zaposlenih osoba u volontiranju u LGBTI
udrugama i inicijativama

Sponzorstvo LGBTI organizacija i inicijativa

Pruzanje podrske u provedbi aktivnosti LGBTI udruga i inicijativa

Financiranje/poticanje zaposlenih na sudjelovanje u
dogadajima LGBTI zajednice

Javno podrzavanje/sudjelovanje na LGBTI dogadajima

Slika 6. Postotak poslodavaca koji na razli¢ite nacine podrzavaju LGBTI zajednicu u javnosti



Zastupljenost LGBTI tema/sadrzaja u promotivnim materijali-
ma, na internetskoj stranici ili drustvenim mrezama

Politika nesuradnje s poslovnim subjektima koji u javnosti ne
podrzavaju i/ili osuduju LGBTI teme

OglaSavanje u LGBTI medijima

NiSta od navedenog

Slika 7. Graficki prikaz javnog prezentiranja poslodavaca u promicanju politike uvazavanja razli¢itosti

Organizacije se mogu u javnosti prezentirati kao
one koje promicu politiku uvazavanja razlicito-
sti, Sto ukljucuje i LGBTI osobe, medutim manje
od jedne cetvrtine (22.7%) sudionika/ica ovog
istrazivanja Cini neSto od navedenog s tim ciljem.
NajviSe poslodavaca (12%) navodi politiku nesu-
radnje s poslovnim subjektima koji u javnosti ne
podrzavaju i/ili osuduju LGBTI osobe, teme i ak-
tivnosti, a najmanje je zastupljeno oglasavanje u
LGBTI medijima (Slika 7.).

Poslodavcima je na kraju Indikatora ponudeno
nekoliko oblika podrske u osiguravanju sigurnog i
prihvadajuceg radnog okruzenja za LGBTI osobe.
Vise od trecine poslodavaca (39.5%) iskazalo je
interes za pravnu pomoc¢ pri izradi dokumenata
koji su rodno ukljucivi, a neSto viSe od Cetvrtine

(27.2%) za edukacije i radionice o LGBTI temama
(Slika 8.). Devet (8.2%) poslodavaca zainteresira-
no je za sve tri ponudene opcije, a 13.6% iskazuje
interes za dvije opcije. Jedna od aktivnosti pro-
jekta u sklopu kojeg je primijenjen Indikator jest i
provedba edukacija za poslodavce.




Posljednje pitanje u Indikatoru odnosilo se na do-
bivanje privole za javno objavljivanje naziva po-
slodavca na internetskim stranicama projekta ili
u medijskim objavama. Poslodavcima je objasnje-
no da su prikupljeni podaci anonimni, ali da bi na-
ziv organizacije bio objavljen u rang-listi Indikato-
ra ravnopravnosti na radnom mjestu (npr. 2. 1&/
- 150 bodova). U slucaju da poslodavac nije dao

Slika 8. Pomo¢/podrska za koju su poslodavci zainteresirani

privolu javnog objavljivanja imena, organizacija
Ce biti objavljena kao anonimna (Anonimni poslo-
davac - 150 bodova). Manje od Cetvrtine (23.7%)
poslodavaca dalo je dozvolu za javno objavljiva-
nje naziva organizacije.




BODOVANJE | IZRADA
RANG-LISTE INDIKATORA
RAVNOPRAVNOSTI NA
RADNOM MJESTU

Jedan od ciljeva primjene Indikatora ravnoprav- Za bodovanije su utvrdena sljedeca pravila:

nosti na radnom mijestu izrada je rang-liste po- ) o

slodavaca koji svojim formalnim i neformalnim > Za svaki potvrdan, potpun i valjan odgovor
politikama stvaraju sigurno i prihvacajuée radno Kopm posloQayac quaZUJe promlcanjevpo!l-
okruZenje za LGBTI zaposlenike i zaposlenice. Prvi tike stvaranja inkluzivnog radnog okruzenja

je korak bodovanje odgovora poslodavaca, zbog za LGBTI osobe dodijeljeno je 10 bodova.
Cega je najprije provjerena valjanost prilozenih

dokaza. Ako poslodavac nije priloZio valjane do-

kaze, odgovori su proglaseni nevaze¢ima.




» Za nepotpune, odnosno polovi¢ne, odgovore » Poslodavci su imali i mogucénost dobivanja
dodijeljeno je 5 bodova. Polovican broj bo- dodatnih 10 bodova i to u sljede¢im sluca-
dova bilo je moguce ostvariti na dva pitanja: jevima:

= pitanje vezano uz zabranu diskriminaci- » ako u svojim organizacijama djeluju po-

je na osnovi spolne orijentacije i rodnog
identiteta i/ili izrazavanja u sluzbenim do-
kumentima (1. a). Poslodavci koji su nave-
li zabranu diskriminacije na obje osnove
dobili su 10, a oni koji su naveli samo jed-
nu, neovisno koju, 5 bodova.

pitanje navodi li jasno poslodavac u svo-
jim dokumentima opise i primjere nepri-
hvatljivin ponasanja prema LGBTI osoba-
ma (3. b). Oni koji su naveli konkretne i
jasne opise i primjere dobili su 10 bodova
(Primjer 3), dok oni koji su naveli pravne
formulacije koje se podudaraju s postoje-
¢im zakonima, npr. sa Zakonom o suzbi-
janju diskriminacije (Primjer 4), dobili su
5 bodova.

vrh onoga 5to je propisano zakonskim
obvezama. Primjerice poslodavci koji
imaju manje od 20 zaposlenika/ica nema-
ju zakonsku obvezu imenovati osobu za
zastitu dostojanstva radnika, medutim je-
dan dio tih poslodavaca ipak je to ucinio.
Oni koji su imenovali osobu na tu funkci-
ju dobili su dodatnih 10 bodova. Nadalje
godisnja izvjeSc¢a o radu koja sadrzavaju i
informacije o poStovanju ljudskih prava,
uklju€ujuci i prava LGBTI osoba, zakonski
su obvezni dostavljati samo poslodavci s
viSe od 500 zaposlenih osoba. Ako su ta-
kvo izvjeSc¢e priloZili poslodavci s manjim
brojem zaposlenika i zaposlenica dodije-
ljeno im je dodatnih 10 bodova.

ako su u odgovorima ,nesto drugo” nave-
li neSto Sto nije obuhvaceno Indikatorom.
Analizom tih odgovora utvrdeno je da se
navodi poslodavaca mogu kategorizirati
u neki od inicijalno ponudenih odgovora,
zbog Cega niti jedan poslodavac nije do-
bio dodatne bodove na tim pitanjima.



Tri pitanja nisu bodovana za rang-listu Indikatora nacne rang-liste poslodavaca u nastavku ce biti
ravnopravnosti na radnom mijestu jer su informa- prikazani kvalitativni podaci koji su u ovom sluca-
tivnog karaktera: ju mozda i informativniji od samih bodova.

» Peto pitanje postavljeno je s ciliem provjere Pregled odgovora poslodavaca i dokumentacije
imaju li poslodavci planove da tijekom slje- priloZzene kao dokaz pokazuje sljedece:
dece dvije godine osiguraju treninge i edu-

kacije koje uklju¢uju LGBTI teme. » Neki su poslodavci odgovorili potvrdno na

postavljeno pitanje, ali pritom nisu prilozi-

» Jedanaestim pitanjem prikupljene su infor- li valjane dokaze, zbog Cega za te odgovore

macije o zainteresiranosti poslodavaca za
razlicite oblike podrske u stvaranju inkluziv-
nog radnog okruzenja za LGBTI osobe.

nisu dobili bodove. Primjerice kod pitanja
o izradi godisnjih izvjeStaja o radu koja sa-
drzavaju i informacije o postovanju ljudskih

prava, ukljucujuci i LGBTI osobe, od Sest po-
slodavaca koji su naveli da izraduju takve iz-
vjeStaje samo je jedan priloZio valjani dokaz,
zbog Cega je na ovom pitanju jedino taj po-
slodavac dobio bodove.

» Posljednjim, dvanaestim, pitanjem traZena
je dozvola za javnu objavu imena poslodav-
ca.

Tijekom analize priloZzenih dokaza poslodavaca
i bodovanja odgovora prikupljenih Indikatorom >
ravnopravnosti na radnom mijestu utvrdeno je
da se ukupni zbroj bodova poslodavaca ne moze
smatrati valjanim podatkom niti se poslodavci
mogu medusobno usporedivati. Dobiveni su po-
daci informativni, odnosno samo okvirno oslika-
vaju kako organizacije stvaraju inkluzivno radno
okruZenje za LGBTI osobe. Ukratko, umjesto ko-

Dio poslodavaca nije u upitniku na ispravan
nacin oznacio odgovore koji se odnose na
propisane zakonske obveze. Na primjer oni
poslodavci koji zaposljavaju viSe od 20 osoba
moraju imenovati osobu za zastitu dostojan-
stva radnika, a dio njih to nije naveo u upitni-
ku, zbog Cega im nisu dodijeljeni bodovi. Kao
Sto je vec ranije navedeno u tekstu, to nipo-




Sto ne znaci da poslodavci ne postuju pro-
pisanu zakonsku regulativu, nego se jedino
moze zakljuciti da nisu ispravno odgovorili
na postavljeno pitanje.

» U ispunjavanju upitnika neki su poslodavci
propustili potvrdno odgovoriti na nekoliko
pitanja za koja je pregledom priloZzene do-
kumentacije utvrdeno da su mogla imati
potvrdan odgovor. Primjerice uvidom u do-
kumente koje su poslodavci priloZili kao do-
kaz jasne zabrane diskriminacije na osnovi
spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili
izrazavanja (pitanje 1. a) uoceno je da ti do-
kumenti sadrzavaju i jasno navedene opise i
primjere neprihvatljivih ponasanja (3. b) iako
sami poslodavci na to pitanje odgovaraju ne-
gativno. Pri bodovanju uzeti su u obzir od-
govori koje su poslodavci sami napisali jer je
upravo njihov iskaz vrijedan podatak, odno-
sno odraz funkcioniranja organizacije. U tim
slucajevima bodovi nisu dodijeljeni.

» Utvrdeno je i da neki poslodavci koji obavlja-
ju identi¢nu djelatnost i dio su istog sustava,
te time moraju postovati istu zakonsku re-
gulativu, na nekim pitanjima ostvaruju razli-
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Cit broj bodova. Primjerice tri su podruznice
istog krovnog poslodavca trebale imati iste
osnovne dokumente. Utvrdeno je npr. da na
pitanju o zabrani diskriminacije na osnovi
spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/
ili izrazavanja jedna podruZnica odgovara
da nema zabrane diskriminacije u osnovnim
dokumentima, dok druge dvije odgovaraju
potvrdno i prilaZzu valjane dokaze.

Osim navedenih nepravilnosti u ispunjavanju i
nedosljednosti u odgovorima vazno je naglasiti
da je u Indikatoru trazeno prilaganje dokaza za
samo 10 pitanja i/ili potpitanja, dok je vecina pi-
tanja zahtijevala samo odgovor da/ne, odnosno
oznacavanje onoga Sto se odnosi na poslodavca.
U nekoliko odgovora poslodavci su trebali opi-
sati npr. nacine informiranja svojih zaposlenika/
ica, medutim nisu trebali prilagati dokaze kojima
potvrduju kako to Cine. To¢nost tih podataka ne
moze se provjeriti, ali s obzirom na iskustva s pi-
tanjima za koja su poslodavci morali prilagati do-
kaze, sumnja u vjerodostojnost podataka za koje
to nije trazeno mogla bi biti opravdana. Unatoc
tome na tim je pitanjima poslodavac mogao po-
sti¢i maksimalan broj bodova.



Kod pitanja koja su zahtijevala prilaganje dokaza
za specifican odgovor vedi je dio poslodavaca pri-
lagao cjelokupne dokumente, zbog Cega su kao
takvi i pregledani. Upravo time Sto su pregleda-
vani cjelokupni dokumenti doslo se do saznanja
da poslodavci imaju potvrdan odgovor na neka
pitanja iako sami to nisu prepoznali. Razmatrana
je i opcija da se bodovi na tim pitanjima dodijele
na temelju pregleda priloZzenih dokaza, od cega
se odustalo zato 3to bi dodjeljivanjem bodova
onima koji su prilozili cjelovite dokumente kao
dokaze bili zakinuti oni poslodavci koji su posto-
vali upute za prilaganje dokaza, odnosno priloZzi-
li samo dio dokumenta koji dokazuje ono Sto se
trazilo (npr. ¢lanak iz Pravilnika o radu).

Iz svega navedenog cini se da su odgovori po-
slodavaca viSe odraz (ne)poznavanja dokume-
nata i (ne)snalazenja osobe koja je ispunjavala
upitnik, odnosno (ne)prepoznavanja gdje bi koji
dokument trebalo priloZiti, nego stvarnog stanja
politika i praksi poslodavca. Ovo iznenaduje bu-
duci da su upitnik ve¢inom ispunjavale osobe iz
rukovodecih struktura organizacije (npr. direkto-
ri/ice, voditelji/ice ljudskih potencijala, ravnatelji/
ice, predsjednici/ice udruga) koje bi trebale biti
upucene u politike i prakse. U uputama je bilo
navedeno da upitnik treba ispuniti osoba koja
je upoznata s dokumentima i nacinima funkcio-
niranja poslodavca, pa je bilo za ocekivati da ce
odabrana osoba imati sve potrebne informacije.
Ako osoba i nije imala sve potrebne informacije i




REDNI BROJ

dokaze tijekom ispunjavanja Indikatora, sustav je
omogucavao visestruki unos podataka. Moguce
je da je nedostajalo motivacije za potpuno i to¢no
ispunjavanje Indikatora, no to opet dodatno zbu-
njuje jer je sudjelovanje dobrovoljno.

Vodedi se navedenim, u konacnici je izradena
rang-lista, medutim objavit ¢e se samo prvih 10
mjesta koje su zauzeli poslodavci za koje je utvr-
deno da su na temelju svojih odgovora ostvarili
najveci broj bodova (Tablica 1.). Kod formiranja
rang-liste navedeni su nazivi samo onih poslo-
davaca koji su dali privolu za koriStenje naziva u
javnim objavama, dok su drugi navedeni kao ano-
nimni poslodavci. Oni poslodavci koji su ostvarili

Tablica 1. Prvih 10 poslodavaca na rang-listi

POSLODAVAC

isti broj bodova dijele isto mjesto i navedeni su
prema abecednom redu.

Zanimljivo je vidjeti da medu prvih deset najvise
mjesta zauzimaju organizacije civilnog drustva.
Na prvom i osmom mjestu poslodavci su iz privat-
nog/vecinski privatnog sektora, dok deseto mje-
sto dijele jedan poslodavac iz javnog/vecinski jav-
nog sektora te dvije organizacije civilnog drustva.
Cetiri petine prvorangiranih male su organizacije
koje zapoSljavaju do 20 zaposlenika/ica. lako su
postigli odli¢an rezultat u odnosu na druge, ¢ak
Cetiri poslodavca od tih dvanaest Zeljela su ostati
anonimna.

UKUPNO

1. IKEA Hrvatska d.0.0. za trgovinu 225
2. Centar za mirovne studije 195
3. Mreza mladih Hrvatske 170
4. Anonimni poslodavac 160
5. SOS Rijeka - centar za nenasilje i ljudska prava 160
6. Udruga osoba s invaliditetom “Bolje sutra” grada Koprivnice 130
7. Anonimni poslodavac 120
8. Anonimni poslodavac 120
9. Poduzetnicki centar Krapinsko-zagorske Zupanije d.o.o. za savjetovanje i usluge 115
Akademija dramske umjetnosti SveuciliSta u Zagrebu
10.  Anonimni poslodavac 110

Anonimni poslodavac



ZAKLJUCNO

Radno sposobno stanovnistvo velik dio svog sva-
kodnevnog Zivota provede upravo na radnom
mjestu. Bududi da se u poslovnom svijetu pret-
postavlja heteronormativnost, nerijetko se za-
boravlja dimenzija razliCitosti na osnovi spolne
orijentacije, rodnog identiteta i/ili izraZzavanja. Na
taj se nacin ne vodi rauna o tome kako se LGBTI
osobe osjec¢aju na radnom mjestu, na kojem ne
mogu biti autenti¢ne. Radno bi okruZenje trebalo
biti takvo da se osoba osjeca sigurno, uvazavano,
postovano i motivirano kako bi bila zadovoljna
i produktivna te time doprinosila i ekonomskoj

dobrobiti organizacije. Istrazivanja koja se bave
radnim okruzenjem i ravnopravnosti na radnom
mjestu uglavnom isti¢u upravo ekonomsku do-
brobit koju organizacija ima od svojih zadovoljnih
i produktivnih zaposlenika i zaposlenica, no poda-
ci dobiveni provodenjem ovog istrazivanja, odno-
sno primjenom Indikatora, pokazali su nesto sa-
svim drugacije. Na rang-listi Indikatora za 2019. g.
pokazalo se da najzastupljeniji poslodavci u pro-
micanju inkluzivnog radnog okruzenja za LGBTI
osobe jesu organizacije civilnog drustva, one ko-
jima ekonomska dobrobit nije primarni ni najvaz-
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niji cilj djelovanja. Ovakav podatak pokazuje da
se za ravnopravno i inkluzivno radno okruzenje
za LGBTI osobe ponajvise brinu udruge, kojima je
vazno uvazavanje svih zaposlenika/ica i koje to ne
Cine s ciliem povecanja profita organizacije. Zani-
mljiv je i podatak da je prvo mjesto na rang-listi
zauzela organizacija Cije je sjediSte izvan Hrvatske
i koja je, osim svojeg poslovanja, u Hrvatsku do-
nijela i niz formalnih i neformalnih politika kojima
pokazuje brigu za sve svoje zaposlenike/ice, pa
tako i LGBTI osobe.

Podaci iz Indikatora za 2019. godinu u Republici
Hrvatskoj pokazali su joS nekoliko vaznih rezulta-
ta. Vrlo se mali broj poslodavaca odlucuje sudje-
lovati u ovakvom tipu istrazivanja. Tristotinjak po-
slodavaca pristupilo je upitniku, dok je tek njih 110
ispunilo Indikator do kraja, Sto €ini 1.8% od 6000
adresa na koje je poslan poziv za sudjelovanje.
Ako i sudjeluju, gotovo tri Cetvrtine poslodavaca
odlucuje se ostati anonimno. Tesko je izvoditi za-
kljucke o razlozima zasto je tome tako, ali mogu-
Ce je da ne postoji dovoljno razvijena svjesnost o
vaznosti uvazavanja svih zaposlenika/ica, ukljucu-
juci i LGBTI osobe, te da poslodavci ne prepozna-
ju probleme i potrebu promicanja afirmativnih
politika vezanih za LGBTI osobe na radnom mje-
stu. Osim toga moguce je da poslodavci smatraju
kako svojim zaposlenicima/icama pristupaju
ravnopravno, a u prilog ovoj hipotezi go-
vori i nekoliko odgovora poslodava-

ca kojima iskazuju misljenje da u
njihovim organizacijama nema
LGBTI osoba, odnosno da su
.malena firma” koja ,nema
takve ljude i nema takvih
problema“. Ovakve izjave
slodavaca nisu u skladu s
najnovijih istrazivanja koji

Y

pokazuju da u Hrvatskoj 91% LGBTI osoba u pot-
punosti ili djelomicno skriva svoj LGBTI identitet
na radnom mjestu (Agencija Europske unije za te-
meljna prava, 2019). MoZe se pretpostaviti da se
LGBTI osobe na svom radnom mjestu ne osjecaju
dovoljno sigurno i uvazavano da bi izrazile svoju
autenti¢nost. MoZda bi bile otvorenije u vezi s vla-
stitom spolnom orijentacijom i/ili rodnim identi-
tetom/izrazavanjem kada bi poslodavci:

1. prepoznali da trebaju osigurati prihvacajuce i
inkluzivno radno okruZenje neovisno o tome

imaju li ili nemaju zaposlene LGBTI osobe te
pokazali proaktivnost u stvaranju ravnoprav-
nosti,

2. shvatili vaznost i nuznost podrazumijevanja i
prihvacanja svih razli¢itosti svojih zaposlenika
i zaposlenica,

3. u svojim formalnim i neformalnim politikama
jasno izrazavali stajaliSte da je svaki zaposle-
nik/ica jednako vazan/na i ukljucen/a.

lako se zna koliko je vazno zadovoljstvo zaposle-
nika/ica za ekonomsku dobrobit poslodavca, mo-
guce je da se dimenziji zadovoljstva zaposlenih
osoba u Hrvatskoj ne posvecuje dovoljno paznje.
Pritom se ne misli na formalne zakonske okvire,
vec¢ na implementaciju stvarnih politika i praksi
poslodavaca. Kada se uzme u obzir podatak da
je 76.3% poslodavaca Zeljelo ostati anonimno u
ovom istrazivanju, namece se pitanje smatraju li
da bi povezivanje s LGBTI zajednicom time Sto su
sudjelovali u Indikatoru nastetilo njihovom poslo-
vanju i ugledu. Kako u svijetu ve¢ dugi niz godina
postoje jasni trendovi da se poslodavci i potrosa-
¢i povezuju s onim organizacijama s kojima dijele
slicne ili iste temeljne vrijednosti, moguce je da
se u Hrvatskoj joS uvijek zazire od povezivanja s
LGBTI zajednicom zbog ¢vrsto ukorijenjenih tradi-
cionalnih heteronormativnih vrijednosti.



Podaci dobiveni Indikatorom ravnopravnosti na
radnom mjestu za 2019. g. ukazuju i na potrebu
za educiranjem poslodavaca. Primijeceno je da
sami poslodavci ne prepoznaju da imaju odre-
denu pravnu regulativu kojom doprinose rav-
nopravnosti na radnom mjestu. Jednako tako,
iako su u Zakonu o suzbijanju diskriminacije (NN
85/08, 112/12) navedene obje osnove za zabranu
diskriminacije (i spolna orijentacija i rodni identi-
tet i/ili izraZzavanje), gotovo 90% poslodavaca ih u
svojim dokumentima ne navodi obje. MoZda po-
slodavci i ne smatraju vaznim eksplicitno navesti
obje osnove za zabranu diskriminacije, no njiho-
vo navodenje predstavlja dobru pocetnu tocku
za suzbijanje diskriminacije na radnom mjestu te
smanjivanje straha kod LGBTI zaposlenika/ica od
otkrivanja vlastite spolne orijentacije te rodnog

-

identiteta i/ili izrazavanja drugim osobama. Vaz-
no je napomenuti da su transrodne, interspolne
i rodno varijantne (TIRV) osobe u nepovoljnijem
polozaju od lezbijki, gejeva i biseksualnih osoba.
Podaci Ureda visokog povjerenika UN-a za ljudska
prava (2017) potvrduju da odredeni poslodavci
prepoznaju vaznost zastite ljudskih prava lezbij-
ki, gejeva i biseksualnih osoba, ali joS uvijek nisu
poduzeli mjere zastite transrodnih, interspolnih i
rodno varijantnih osoba.

Vaznost i potreba osiguravanja inkluzivnog rad-
nog okruzZenja za sve zaposlenike/ice, pa tako i za
LGBTI osobe, neupitna je, pa je Indikator primije-
njen i kako bi se poslodavci osvijestili o toj potrebi
i educirali o nacinima postizanja navedenog cilja.
U sklopu projekta poslodavcima je ponudena i

\/\

_




edukacija o stvaranju inkluzivne i pravedne rad-
ne okoline za LGBTI zaposlenike/ice i trazitelje/ice
zaposlenja, no podaci dobiveni upitnikom poka-
zali su da je manje od 50% poslodavaca iskaza-
lo spremnost za prihvadanje razli¢itih oblika po-
drske za stvaranje radnog okruzenja u kojem se
LGBTI osobe osjecaju sigurno i prihvaceno. Cini
se da bi organizacije koje se bave LGBTI temama
prvo trebale poraditi na problemu motivacije po-
slodavaca za suradnju, a potom im pomodi u ra-
zumijevanju vaznosti uvazavanja LGBTI zajednice
u poslovanju.

U interpretaciji dobivenih podataka treba uzeti u
obzir da je hrvatski Indikator ravnopravnosti na
radnom mijestu raden prvenstveno po uzoru na
Stonewallov Workplace Equality Index, ali i indi-
katore koji se primjenjuju u SAD-u i Australiji. Radi
se o zemljama u kojima postoji dugogodisnja
praksa ispunjavanja ovakvog upitnika i u kojima
je stvar prestiza sudjelovati u ispunjavanju Indi-
katora. U njihovim su upitnicima razradena pita-
nja vezana za njihove politike i prakse, pa koliko




god je pri izradi hrvatske verzije uvazavan kultu-
ralni kontekst i razli¢itost u odnosu na navedene
zemlje, za odredena se pitanja Cini da izazivaju
poteskoce. U Hrvatskoj se na ispunjavanje upit-
nika najces¢e gleda kao na nepotreban dodatni
posao i problem je kako nekoga motivirati da
pristupi istrazivanju. To se Cini posebno izraze-
nim u primjeni Indikatora jer se od poslodavaca
trazilo prilaganje dokaza, i to sluzbenih dokume-
nata, koje neki mozda nisu niti htjeli prilagati, a
neki se mozda ne snalaze najbolje u tome koje
bi dokumente trebalo priloZiti. U prilog tome ide
Cinjenica da je jedan dio poslodavaca u ispunjava-
nju upitnika propustio dati potvrdan odgovor na
nekoliko pitanja za koja je pregledom prilozene
dokumentacije utvrdeno da su mogla biti odgo-
vorena potvrdno. Na primjer uvidom u dokumen-
te koje su poslodavci priloZili za dokazivanje jasne
zabrane diskriminacije na osnovi spolne orijenta-

=T ?-

]
]
-

» h"} y //.\

i

cije i rodnog identiteta i/ili izrazavanja (pitanje 1.
a) uoCeno je da sadrzavaju i jasno navedene opi-
se i primjere neprihvatljivih ponasanja (3. b) iako
poslodavci na to pitanje odgovaraju negativno.
Utvrdeno je i da neki od njih nisu oznacili odgovo-
re kojima potvrduju da imaju dokumente za koje
im je propisana zakonska obveza, Sto moze biti
posljedica neinformiranosti osobe koja je ispu-
njavala upitnik ili nedostatka zainteresiranosti za
posvecenije i kvalitetnije odgovaranje na pitanja
i prilaganje trazenih dokaza. Postavlja se pitanje
treba li poraditi i na motivaciji poslodavaca da Sto
tocnije i ispravnije ispune upitnik.

Moguce je i da primjena Indikatora u ovom obliku
nije najbolje rjeSenje za poticanje poslodavaca na
osiguravanje inkluzivnog radnog okruzenja za sve
njihove zaposlenike/ice, pa tako i LGBTI osobe.
Mozda je efikasniji nacin da organizacije civilnog
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drustva koje se bave ovim temama uspostave su-
radnju s razlicitim poslodavcima te zajedno s nji-
ma razrade sustave i nacine kako stvarati Sto kva-
litetnije i inkluzivnije radno okruzenje za LGBTI
osobe.

PREPORUKE ZA
POSLODAVCE

Podaci dobiveni Indikatorom ravnopravnosti na
radnom mjestu za 2019. godinu pokazali su da
postoji znacCajan prostor za poboljSanje politika
i praksi unutar organizacija i organizacijskih kul-
tura u pogledu ravnopravnosti i inkluzivnosti na
radnom mjestu.

S ciljem unapredivanja okruzenja na radnom
mjestu Ured visokog povjerenika UN-a za ljudska
prava (2017) objavio je nove standarde ponaSa-
nja za smanjivanje diskriminacije prema LGBT
zaposlenicima/icama na radnom mijestu. Prepo-
ruke ukljucuju kreiranje politika i procesa koji su
prilagodeni broju zaposlenih osoba i okolnostima
djelovanja poslodavca kako bi se osiguralo po-
Stovanje ljudskih prava, ukljuCujudi i prava LGBTI
osoba. U nastavku su navedene samo neke:

» Poslodavci ne smiju diskriminirati osobe ili
skupine osoba na osnovi spolne orijentaci-
je, rodnog identiteta i/ili izrazavanja ili spol-
nih karakteristika, bez obzira na to radi li se
0 potencijalnim zaposlenicima/icama ili vec
zaposlenima. Nacelo ravnopravnosti tre-
ba vrijediti kod zaposljavanja, zastite LGBTI
zaposlenika/ica od diskriminacije i zlostav-
ljanja, pruzanja mogucnosti edukacije za-
poslenicima/icama s ciliem osvjeStavanja o
razli¢itostima na radnom mjestu, osigura-
vanja beneficija za partnere/ice i clanove/ice
kucanstva za sve zaposlenike/ice, ukljuCujuci
i LGBTI osobe, te omogucavanja privatnosti
za sve zaposlene osobe.

» Osim uvodenja politika kojima se osigurava
postovanje ljudskih prava i sprecava diskri-
minacija poslodavci bi trebali poduzeti pro-
aktivne mjere s ciljem stvaranja pozitivhog,
afirmativnog okruzenja u svojim organiza-
cijama kako bi LGBTI zaposlenici/ice mogli
dostojanstveno raditi. Organizacije bi tre-
bale podrzati napore LGBTI zaposlenika/ica
u stvaranju vlastitih neformalnih skupina
i pruziti im iste mogucnosti kao i bilo kojoj
drugoj skupini zaposlenika/ica.

» Proaktivne LGBTI politike koje organizacija
provodi trebale bi biti jasno vidljive kako bi
privukle i/ili zadrzale LGBTI zaposlenike/ice.
Poslodavci trebaju pravovremeno identifici-
rati i sprijeciti krSenja ljudskih prava LGBTI
osoba koja mogu proizlaziti iz specificnosti
djelatnosti kojom se bave, lokalne zajedni-
ce u kojoj djeluju ili partnera/dionika samog
poslodavca. To znaci da organizacije mora-
ju omoguditi sigurno podno3enje prigovora
i prituzbi koje LGBTI zaposlenici/ice mogu
imati, bilo da to ¢ine anonimno bilo uz otkri-
vanje identiteta.

lzuzetno je vazno da poslodavci osvijeste
svoju ulogu u stvaranju inkluzivnog radnog
okruZenja za LGBTI osobe. Prvi korak u tom
smjeru moglo bi biti strateSko opredjeljenje
poslodavca za stvaranje sigurnog i inkluziv-
nog radnog okruzenja za LGBTI zaposleni-
ke/ice, Sto se moze ocitovati u posveéenosti
implementaciji inkluzivnih politika na najvi-
Sim razinama organizacijskog upravljanja.
U nastavku teksta ponudene su neke od
smjernica koje poslodavci mogu primijeniti
sukladno podrucjima i temama obuhvace-
nim Indikatorom ravnopravnosti na radnom
mjestu.



POLITIKE | DOKUMENTI

Osiguravanje sigurnog i inkluzivnog radnog okru-
Zenja zapocinje strateskim opredjeljenjem po-
slodavca te donoSenjem odluke o djelovanju u
navedenom smijeru (pristup upravljanju ljudskim
resursima odozgo prema dolje, engl. top down).
Politika uvazavanja razliCitosti i nediskriminacije
mozZe biti jasno navedena vec¢ u temeljnim vrijed-
nostima poslodavca (npr. jednakost, ravnoprav-
nost, tolerancija razlicitosti i sl.) te se na taj na-
¢in moze definirati pravac i “ton” svih aktivnosti
poslodavca. Stvaranje sigurnog i prihvacajuceg
radnog okruzenja za LGBTI osobe moze se podr-
Zati izradom ili prilagodbom postojece strategi-
je upravljanja ljudskim potencijalima tako da se
njome obuhvate pitanja uvazavanja i upravljanja
razlic¢itostima svih zaposlenika/ica, ukljuujudi
i LGBTI osoba. Vazno je da poslodavac imenuje
osobu ili uspostavi tim ili odjel koji ¢e pratiti pro-
vedbu navedene strategije i izvjeStavati donosite-
lje odluka na najviSoj razini o napretku. Iz tog ra-
zloga pozeljno je i postojanje konkretnih akcijskih
planova kojima se osigurava provedba navedenih
strategija te ulaganje financijskih sredstava po-
slodavca u provedbu aktivnosti planiranih akcij-
skim planom, a s ciljem osiguravanja inkluzivnog
radnog okruzenija.

Preporuka je da politika ukljucivosti i nediskri-
minacije bude jasno vidljiva i u sluzbenim doku-
mentima poslodavca (pravilnicima, poslovnicima
i drugim aktima). Pritom je vazno da jezik bude
jasan i specifican (npr. kada se govori o osnova-
ma po kojima se zabranjuje diskriminacija, mogu
se izrijekom navesti spolna orijentacija, rodni
identitet i rodno izrazavanje umjesto formulacije
i po svim drugim osnovama) te ukljuciv (npr. kada
se u dokumentima navode bracni drugovi, treba
ravnopravno navoditi i ostale termine: izvanbrac-
ni drugovi, Zivotni partneri/ice, neformalni Zivotni
partneri/ice ). Osim formalnog navodenja zabrane
diskriminacije u relevantnim dokumentima po-
Zeljno je navesti i jasne opise i primjere neprihvat-
ljivih ponasSanja prema LGBTI osobama (npr. dis-
kriminacija, mobing i sl.) te jasno definirati mjere
upozorenja i sankcije koje mogu biti propisane
protiv pocinitelja nakon Sto je utvrdena diskrimi-
nacija/uznemiravanje.

Buduci da su dokumenti €esto pisani pravnim je-
zikom koji je velikom broju zaposlenika/ica teSko
razumljiv, poslodavci mogu postoje¢e dokumen-
nosno prilagoditi ih krajnjim korisnicima/icama.
Iz postoje¢ih dokumenata mogu se izvuc¢i manja
podrucja i teme u kojima ¢e zaposlenici/ice lako
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prepoznati potrebne podatke (npr. godisnji od-
mori i dopusti, zastita trudnica, roditelja i posvo-
jitelja, zastita prava i zabrana diskriminacije itd.).
Takoder je potrebno zaposlenike/ice potaknuti
da proucavaju dokumente kojima se Stite njihova
prava i definiraju obveze.

INFORMIRANJE
ZAPOSLENIKA/ICA T EDUKACHE

Nakon 3to su utvrdene formalne politike kojima
poslodavac stvara inkluzivno radno okruZenje za
LGBTI osobe, vazno je informirati zaposlenike/
ice o sluzbenim dokumentima kojima poslodavac
regulira i Stiti prava svojih zaposlenika/ica, sto uk-
ljuCuje i zabranu diskriminacije na temelju spolne
orijentacije, rodnog identiteta i/ili izrazavanja. Po-
slodavac moze svoje zaposlenike/ice informirati
o tome da se Zakonom o Zivotnom partnerstvu
istospolnim parovima osiguravaju jednaka prava
kao i osobama u braku ili izvanbracnoj zajednici
(npr. zdravstveno osiguranje za partnera/icu).

Nacine informiranja trebalo bi prilagoditi samoj
organizaciji i njezinim zaposlenicima i zaposleni-
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cama. Za one koji se u svom radu svakodnevno
sluze racunalom, informacije i dokumenti mogu
biti objavljeni na sluzbenim stranicama ili intra-
netu. Oni/e zaposlenici/ice koji/e izrazito rijetko,
a mozda i uopce ne koriste racunalo mogu se in-
formirati oglasnom plocom ili im sluzbena doku-
mentacija organizacije moze biti direktno dostav-
liena (u tiskanom obliku ili, uvazavaju¢i nacela
zastite okoliSa, na nekom drugom mediju: CD-u,
DVD-u, USB-u.

Kako se mnogi elementi u poslovanju organi-
zacija kontinuirano unapreduju, tako je vazna i
kontinuirana edukacija o razliCitim podrucjima
vaznima za LGBTI osobe na radnom mijestu. Ova-
kve se edukacije i treninzi mogu provoditi sa svim
zaposlenicima i zaposlenicama, a posebno onima
koji se bave pitanjima zastite ljudskih prava, dis-
kriminacijom te promicanjem jednakopravnosti.
Primjerice u organizaciji se menadzer/ica koji/a se
bavi ljudskim resursima moZze educirati o speci-
ficnosti iskustva LGBTI osoba, vaznosti pojedinih
aspekata diskriminacije i poznavanja njezinih ra-
zlicitih oblika te poteSko¢ama s kojima se LGBTI
zajednica suocava.




MEBULJUDSKI ODNOS! |
KOMUNIKACLJA

Na zadovoljstvo i produktivnost na radnom mje-
stu znacajno utjecu i meduljudski odnosi zapo-
slenika/ica. Stoga se preporucuje vodenje inter-
vjua, sastanaka i pracenje odnosa zaposlenika na
kompetentan i pravedan nacin te aktivno suzbi-
janje negativnih stereotipa, predrasuda ili nazna-
ka govora mrznje. LGBTI zaposlenike/ice koji su
otvoreni o svojoj spolnoj orijentaciji i/ili rodnom
identitetu i/ili izrazavanju poslodavci i upravljacke
strukture mogu osnaziti kroz razgovor i podrs-
ku te ih poticati na vidljivost i suradnju s ostalim
kolegama/icama vezanu za osvjeStavanje i bolje
informiranje. Oni mogu sudjelovati i u kreiranju
praksi koje stvaraju poticajnu radnu atmosferu,
odnosno mogu poslodavcima biti izvor informa-
cija i iskustava o potrebama i specificnostima
LGBTI zajednice.

Poslodavci mogu kreirati sigurno radno okruze-
nje u kojem su stvoreni uvjeti za otvorenost LGBTI
zaposlenika/ica u vezi s njihovom spolnom orijen-
tacijom i/ili rodnim identitetom i/ili izrazavanjem.
Jedan neformalan nacin za postizanje tog cilja
isticanje je LGBTI obiljezja (npr. naljepnica, zasta-
vica, promotivnih materijala i sl.) u prostorima
organizacije. Nadalje uvaZzavanje trans identiteta
i poStovanje prava trans i rodno varijantnih oso-
ba moze se iskazati omogucavanjem izrazavanja
i odijevanja sukladno njihovom rodnom identite-
tu i/ili izrazavanju te omogucavanjem koristenja
prostorija poput svlacionica i sanitarija u skladu
s njim i sl. Ako postoji motivacija LGBTI zaposle-
nika/ica, poslodavac moze omoguciti i podupirati
djelovanje interne LGBTI grupe te poticati i podr-
Zavati svoje zaposlenike i zaposlenice u volontira-
nju u LGBTI udrugama i inicijativama.



Uvazavanje LGBTI zaposlenika/ica poslodavac po-
kazuje i upotrebom jezika u formalnoj komunika-
ciji. U svim okolnostima u kojima se ona odvija (na
sjednicama i sastancima) poslodavac moze istica-
ti prisutnost i heteronenormativnih zaposlenika/
ica, pa kada se npr. govori o braku, ravnopravno
spominjati i Zivotno partnerstvo te upotrebljavati
i termine Zivotni partneri/ice, partneri/ice u istos-
polnoj zajednici i sl.

PODRZAVANJE LGBTI ZAJEDNICE

Poslodavci mogu biti snazni zagovornici rav-
nopravnosti i suzbijanja diskriminacije LGBTI oso-
ba. Svojim javnim djelovanjem to mogu Ciniti kroz
podrzavanje i/ili sudjelovanje na LGBTI dogadaniji-
ma (kao Sto su npr. povorke ponosa, konferencije,
seminari, okrugli stolovi, festivali i sli¢no), zatim
financiranjem i/ili poticanjem zaposlenih osoba
na sudjelovanje u dogadanjima LGBTI zajednice

(npr. plac¢anje kotizacije za konferencije, semina-
re i sl.), provedbom aktivnosti i/ili projektnim su-
radnjama s LGBTI udrugama i inicijativama (npr.
omogucavanje koriStenja prostora za provedbu
aktivnosti) te sponzoriranjem LGBTI organizacija i
inicijativa. Poslodavac podrsku moze pruzati i su-
djelovanjem u istrazivanjima vezanima za LGBTI
teme te izradom i/ili distribucijom publikacija s
LGBTI temama.

Navedeni su samo neki primjeri moguceg aktiv-
nog djelovanja poslodavaca, medutim vazno je
podsjetiti da u postizanju zeljenih promjena mo-
raju sudjelovati i drugi dionici. Sigurno je da po-
slodavci sami po sebi ne mogu preoblikovati cje-
lokupno drustvo unutar kojeg djeluju, no vazno
je da poduzimaju pozitivhe, afirmativne korake
u postovanju i promoviranju ljudskih prava. Na-
vedene preporuke samo su pocetni korak i mali
pomak u stvaranju pravednijeg i ravnopravnijeg
drustva.
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PRILOG 1.

INDIKATOR RAVNOPRAVNOSTI
NA RADNOM MJESTU

ORGANIZACIJSKA POLITIKA | STRATESKA RAZINA

1. Poslodavci mogu na razli¢ite nacine upravljati politikama uvaZavanja razlici-
tosti te osiguravati sigurno i prihvacajuce okruZenje za zaposlene osobe, uklju-
€ujuci i LGBTI osobe. Molimo odgovorite na tvrdnje koje slijede.

Znacenje akronima LGBTI: lezbijke, gejevi, biseksualne, transrodne/transpolne i interspolne osobe

1.a. U okviru sluZbenih dokumenata VaSeg poslodavca (pravilnika ili drugih akata) jasno je navedena
zabrana diskriminacije na osnovu spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izraZavanja. *

Na ovo pitanje odgovarate potvrdno sameo ako je u Vasim dokumentima izrijekom/jasno/doslovno napi-
sana recenica da se ,,zabranjuje diskriminacija na osnovu spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili
izraZavanja”. Ukoliko se u svojim dokumentima samo pozivate na Zakon o zabrani diskriminacije ili neki
drugi Zakon, onda za ovu tvrdnju odabirete odgovor NE.

O Da
O Ne

1.b. Osim onoga 5to je propisano zakonskom regulativom Republike Hrvatske, Vas poslodavac ima
dodatne dokumente kao Sto su npr. pravilnici/opéi akti, eticki kodeks, statut i sl. u kojima je jasno
navedeno da se Stite prava i zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba. *

Ako ste organizacija koja ima manje od 20 zaposlenih, a imate Pravilnik o radu u kojem se Stite prava i
zabranjuje diskriminacija LGBTI osoba, onda ovdje odgovarate DA.

Ako zaposljavate vise od 21 osobe, i imate samo Pravilnik o radu, vas je odgovor NE zato Sto je to propisa-
no Zakonom o radu. Ako imate eticki kodeks ili bilo koji zasebni/dodatni dokument (npr. Politike i prakse
upravljanja razli¢itostima, Smjernice za uvazavanje razli¢itosti unutar organizacije i sl.) u kojem se bavite
i pitanjima zastite prava i zabrane diskriminacije LGBTI osoba, onda je vas odgovor DA.

Ako u Vasim dokumentima izrijekom nisu spomenute LGBTI osobe (ili slican odgovarajuci termin koji
oznacava ovu populaciju - seksualne i/ili rodne manjine) onda je Vas$ odgovor NE.

O Da
O Ne



1.c. Politika uvaZavanija razliCitosti i nediskriminacije vidljiva je u temeljnim vrijednostima VaSeg poslodavca.*

O Da
O Ne

1.d. Postoji razradena strategija upravljanja ljudskim potencijalima ili druga organizacijska strate-
gija VaSeg poslodavca u kojoj se, izmedu ostalog, osigurava sigurno i prihvacaju¢e radno okruzenje
za LGBTI osobe. *

O Da
O Ne

1.e.Imalli Vas poslodavac neke druge mehanizme kojima osigurava sigurno i prihvaéajuée okruzenje
za zaposlene osobe, ukljucujuéi i LGBTI osobe?

Molimo, navedite Sto.

2. Poslodavci mogu na razli¢ite nacine osiguravati provedbu politike uvazavanja
razlicitosti svih zaposlenih osoba ukljucujuéi i LGBTI osobe. Molimo odgovorite
na tvrdnje koje slijede.

2.a. Vas poslodavac ima akcijski/operativni plan kojim se na godiSnjoj razini planira provedba aktiv-

nosti za zaposlene osobe, a koje su usmjerene na uvazavanje razli€itosti i nediskriminaciju ukljucu-
jucii LGBTI teme. *

Ako imate akcijski plan u kojem se ne planiraju aktivnosti usmjerene na uvaZavanje razlicitosti,
odgovor je NE.

Ako je vas odgovor DA, priloZite samo one dijelove dokumenata u kojima je vidljiva briga za LGBTI
zaposlene osobe.

O Da
O Ne



2.b. Vas poslodavac osigurava financijska sredstva za provedbu aktivnosti usmjerenih na uvazava-
nje razlicitosti i nediskriminaciju zaposlenih osoba, ukljucujudéi i LGBTI osobe. *

Ako u proracunu imate osigurana sredstva za ovakve aktivnosti, odgovor je DA. Primjeri aktivnosti su
organizacija edukacija ili radionica na temu uvaZavanja razli¢itosti i nediskriminacije zaposlenih oso-
ba, ukljucujuci LGBTI osobe, unaprjedenje sustava prijave diskriminacije, razvoj strateSkih dokume-
nata vezano za ovu tematiku, osnivanje posebnog odjela ili tima za zastitu prava zaposlenika/ica itd.

O Da
O Ne

2.c. Vas poslodavac je imenovao osobu (tim ili odjel) koja prati provedbu aktivnosti usmjerenih na
uvazavanje razlicitosti i nediskriminaciju zaposlenih osoba. *

O Da
O Ne

2.d. Vas poslodavac izraduje godiSnja izvjeS¢a o radu koja uklju€uju i informacije o postivanju ljud-
skih prava, uklju€ujudi i prava LGBTI osoba. *

O Da
O Ne

MEHANIZMI ZASTITE ZAPOSLENIH 0SOBA

3. Poslodavac moZe na razlicite nacine Stititi ljudska prava na radnom mjestu.
Molimo odgovorite na tvrdnje koje slijede.

3.a. Vas poslodavac je imenovao osobu (tim ili odjel) koja se bavi pitanjima zaStite ljudskih prava,
nediskriminacije te promicanjem jednakopravnosti. *

O Da
O Ne



3.b. Vas poslodavac ima jasno navedene opise i primjere neprihvatljivih ponasanja (npr. diskrimina-
cije, mobinga i sl.) prema LGBTI osobama. *

Ukoliko u dokumentima pise da se zabranjuje diskriminacija, a da pri tome nisu navedeni primjeri (npr.
dobacivanje, neprimjereno dodirivanje, vrijedanje) onda to ne navodite ovdje. VaZno je imati konkretne
primjere onoga Sto je neprihvatljivo.

O Da
O Ne

Molimo, navedite nazivdokumenta u kojem je to vidljivo

Ukoliko ih je vise, odvojite nazive zarezom *

Molimo, priloZite dio dokumenta iz kojeg je to vidljivo (,kopirajte/izrezite” iz PDF, Word dokume-
nata, slikajte, itd.) MoZete priloZiti dokumente razlicitih formata (.jpg, .jpeg, .png, .gif, .doc, .docx, .pdf).
Ogranicenje veliCine pojedinog dokumenta je 10 MB. * Browse... / Nadi...

3.c. Vas poslodavac ima jasno odredene mjere upozorenja/sankcije koje mogu biti propisane protiv
pocinitelja nakon 3to je utvrdena diskriminacija/uznemiravanje (npr. teZa povreda radne obaveze,
otkaz i slicno). *

O Da

O Ne



DJELOVANJE UNUTAR ORGANIZACLE

4. Osiguravanje sigurnog i prihvacajuceg radnog okruzenja za LGBTI zaposlene
osobe u Vasoj je organizaciji vidljivo kroz (moguce je oznaciti viSe odgovora):*

@,
@,
@,
@,
@,
@,
@,
@,

isticanje LGBTI obiljeZja (npr. naljepnica, zastavica, promotivni materijali i sl.) u prostorima
organizacije

koriStenje LGBTI tema i/ili vizualnih sadrZaja u internim komunikacijskim kanalima (npr. objave
¢lanaka ili slika s LGBTI temom u internom casopisu i sl.)

otvorenost LGBTI zaposlenih osoba vezano za njihovu spolnu orijentaciju i/ili rodni identitet i/
ili izraZavanje na radnom mjestu

djelovanje interne grupe LGBTI zaposlenih osoba

upotrebu jezika u formalnoj komunikaciji (na sjednicama/sastancima) kojim se uvazavaju LGBTI
zaposlene osobe (npr. kada se govori o braku, ravnopravno se spominje i Zivotno partnerstvo te
se upotrebljavaju i termini Zivotni/e partneri/ice, partneri/ice u istospolnoj zajednici i sl.)

postivanje trans identiteta (npr. trans i rodno varijantne osobe mogu se izraZavati i odijevati
sukladno svom rodnom identitetu i/ili izraZzavanju te se mogu sluZiti prostorijama poput svla-
¢ionica i sanitarija sukladno svom rodnom identitetu i/ili izrazavanju i sl.)

pruZzanje mogucnosti treninga ili edukacija zaposlenim osobama koje ukljucuju i LGBTI teme

nesto drugo (molimo, upisati 3to)*

@,

nista od navedenog

5. Planira li Vas poslodavac tijekom sljedece dvije godine osigurati treninge i edu-
kacije koje uklju¢uju LGBTI teme u svrhu osiguravanja sigurnog i prihvacajuceg
radnog okruZenja za svoje zaposlene osobe? *

O Da
O Ne

© Nemam informaciju o tome



6. Upotrebljava li Vas poslodavac u sluZzbenim dokumentima razli¢ite termine za
razliite oblike zajednica: suprug/a, izvanbracni drugovi, Zivotni/e partneri/ice,
neformalni/e Zivotni/e partneri/ice?*

O Da

O Ne

Molimo, navedite naziv(e) dokumenata u kojem je to vidljivo

Ukoliko ih je vise, odvojite nazive zarezom *

7.)esu li zaposlene osobe informirane o sluzbenim dokumentima kojima Vas po-
slodavac regulira i Stiti njihova prava sto ukljuc€uje i zabranu diskriminacije te-
meljem spolne orijentacije i/ili rodnog identiteta i/ili izraZzavanja? *

O Da
O Ne

Molimo, navedite nacine na koje ste informirali zaposlene osobe (npr. edukativne radionice, URL
adresa, newsletter, oglasne ploce, letciisl.) *

8. Jesu li zaposlene osobe informirane da se Zakonom o Zivotnom partnerstvu
istospolnim parovima osiguravaju jednaka prava kao i osobama u braku ili
izvanbracnoj zajednici (npr. zdravstveno osiguranje za partnera/icu, plaé¢eni do-
pust za sklapanje braka/Zivotnog partnerstva, placeni dopusti iz obiteljskih ra-
zloga itd.)? *

O Da
O Ne

Molimo, navedite nacine na koje ste informirali zaposlene osobe (npr. URL adresa, slika oglasne
ploce, letciisl.) *



DJELOVANJE IZVAN ORGANIZACLE

9. Organizacije mogu na razlicite nacine podrZavati LGBTI zajednicu. NiZe su nave-
deni neki primjeri. Molimo oznacite sve one koji se odnose na Vasu organizaciju.*

000 000 O O

Javno podrzavanije i/ili sudjelovanje na LGBTI dogadanjima (npr. povorka ponosa, konferenci-
je, seminari, okrugli stolovi, festivali i slicno).

Financiranje i/ili poticanje zaposlenih osoba na sudjelovanje u dogadanjima LGBTI zajednice
(npr. plac¢anje kotizacije za konferencije, seminare; sudjelovanje na okruglim stolovima, tribi-
nama i sli¢no).

PruZanje podr3ke u provedbi aktivnosti i/ili projektne suradnje s LGBTI udrugama i inicijativa-
ma (npr. omogucavanje koriStenja prostora za provedbu aktivnosti).

Sponzorstvo LGBTI organizacija i inicijativa.

Na poticaj i/ili uz podrSku organizacije zaposlene osobe volontiraju u LGBTI udrugama i inicija-
tivama.

Sudjelovanje u istraZivanjima vezanima za LGBTI teme.
Sudjelovanje u izradi i/ili distribuciji publikacija s LGBTI temama.

NeSto drugo (molimo, upisati 3to)

O

10.

NiSta od navedenog.

Organizacije se u javnosti na razli¢ite nacine mogu prezentirati kao one koje

promicu politiku uvaZavanja razlicitosti, Sto ukljucuje i LGBTI osobe. Molimo ozna-
Cite sve odgovore koji se odnose na Vasu organizaciju (moguce je viSe odgovora). *

O

Q0 O

Zastupljenost LGBTI tema i/ili vizualnih sadrZaja u promotivnim materijalima organizacije
(reklame i sl.) i/ili na internetskoj stranici i/ili druStvenim mreZama organizacije.

Politika nesuradnje s poslovnim subjektima koji u javnosti ne podrzavaju i/ili osuduju LGBTI osobe,
teme, aktivnosti i sl.

Oglasavanje u LGBTI medijima.

Nesto drugo (molimo, upisati Sto)*

O

NiSta od navedenog.



11. Dio aktivnosti ovog projekta odnosi se na pruzanje podrSke poslodavcima
u osiguravanju sigurnog i prihvacaju¢eg radnog okruZenja za LGBTI zaposlene
osobe. Molimo oznacite one aktivnosti za koje biste bili zainteresirani (moguce
je viSe odgovora):

O iskustvena trosatna radionica o LGBTI temama uz popratne online edukacijske module za ru-
kovoditelje/ice organizacije

O pravna pomoc¢ pri izradi dokumenata koji su rodno ukljuéivi
O kontakti s razlicitim organizacijama koje se bave LGBTI temama

nesto drugo, molimo upisati Sto

O nisam zainteresiran/a

12. Moze li ime VaSeg poslodavca kao sudionika u Indikatoru ravnopravnosti na
radnom mjestu biti javno objavljeno na internetskim stranicama projekta ili u
bilo kojim medijskim objavama? *

Odgovori prikupljeni Upitnikom u potpunosti su anonimni, a jedini podatak koji e se objaviti ukupni je
broj bodova svakog poslodavca. Ukoliko pristanete da se ime VaSeg poslodavca objavi, ono Ce biti nave-

deno na rang listi uz prikupljeni broj bodova (npr. ,2. | & | - 89 bodova”). Ukoliko ne Zelite da se ime VaSeg
poslodavca objavi na rang listi ¢e pisati: “2. Anonimni poslodavac - 89 bodova”.

O Da
O Ne
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