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1 SAZETAK

Uvob

LGBTI osobe predstavljaju jednu od najvecih manjinskih
grupa radnika, ali isto tako i grupu o kojoj postoji na-
jmanje istrazivanja. Prema razli¢itim studijama, LGBTI
osobe cine od 3% do 12% radne snage, ali je tacan
procenat tesko utvrditi jer LGBTI osobe cesto kri-
ju svoj identitet na poslu. Medunarodna istrazivanja i
istrazivanja na nivou EU ukazuju na znacajan stepen
diskriminacije LGBTI radnika. IzveStaj OHCHR-a iz
2015. godine ukazuje da je diskriminacija LGBTI osoba
u svetu rada i dalje Siroko zastupljena, odnosno da se
antidiskriminacioni zakonodavni okvir i kada postoji ne
primenjuje efikasno, da prava u okviru radnog odnosa
mogu biti uskracena LGBTI radnicima, kao i da se LGBTI
radnici suocavaju sa visokim stepenom diskriminacije,
verbalnog i drugog uznemiravanja na radnom mestu.
Isto tako, istrazivanje na nivou EU iz 2013. godine uka-
zuje da je svaka peta LGBTI osoba koja je radila ili trazila
zaposlenje bila diskriminisana u poslednjih 12 meseci.

Iako su LGBTI osobe izlozene znacajnom stepenu
diskriminacije, medunarodni pravni okviri ne prepoz-
naju specificnu ranjivost LGBTI osoba u svetu rada, pa
je pravo na rad LGBTI osoba garantovano istim instru-
mentima kao i pravo na rad svih gradana. Zakonodavni
okvir Republike Srbije pociva na razumevanju da svi
gradani i gradanke imaju pravo na rad pod jednakim
uslovima i bez diskriminacije, ukljucujuci i diskriminaci-

ju na osnovu seksualne orijentacije. Najvazniji zakoni
koji za cilj ima da osiguraju jednake mogucnosti LGBTI
osoba na trzistu rada su Zakon o radu i Zakon o zabrani
diskriminacije koji na jasan i konkretan nacin odreduju
prirodu diskriminacije u ovoj oblasti, $to Cini dobru os-
novu zastite od diskriminacije i uspostavljanja razli¢itih
mehanizama zastite.

lako je razvijen dobar zakonodavni okvir, postojeci
podaci u Srbiji ukazuju na veoma nepovoljan polozaj
LGBTI osoba u drustvu. Naime, od svih marginalizo-
vanih grupa najveca socijalna distanca je u Srbiji prisu-
tna prema LGBTI gradanima, pri ¢emu cak 27% grada-
na ne zeli da imaju kolege LGBTI orijentacije. Skoro
50% gradana Srbije smatra da je LGBTI bolest koju tre-
ba leciti, 2/3 smatra da je LGBTI orijentacija tetna za
drustvo, a 3/4 smatra da LGBTI gradani svowju orijent-
aciju ne treba da ispoljavaju u javnosti. LGBTI osobe su
znacdajno cescée izlozene nasilju, pa je psihicko nasilje
dozivelo 57%, a fizicko 21% LGBTI gradana i gradanki,
dok je diskriminaciju dozivelo 52% gradana i gradanki,
od Cega najvise u zaposljavanju (28%). Ipak, detaljnija
istrazivanja o polozaju LGBTI osoba na trziStu rada nisu
dostupna u Srbiji.



METODOLOGIJA

Kako bi se sagledao polozaj LGBTI osoba na trzistu
rada u Srbiji i bolje razumeli faktori koji uticu na nji-
hov polozaj, razvijen je metodoloski okvir za analizu
polozaja LGBTI osoba na trzistu rada, koji se sastoji je
31 indikatora, koji su organizovani u cetiri velika do-
mena: 1) drustveni faktori; 2) li¢ni faktori; 3) karakteri-
stike kompanije; 4) karakteristike posla. U odnosu na
ove karakteristike dodatno su analizirani mehanizmi
koji mogu da doprinesu ukljucivanju LGBTI osoba u rad
kompanije i unapredenju njihovog polozaja.

Polozaj LGBTI radnika analiziran je iz perspektive
zaposlenih LGBTI radnika i iz perspektive poslodavaca.
U tom smislu, krajem 2017. godine i poCetkom 2018.
godine realizovano je kvalitativno i kvantitativno is-
trazivanje sa zaposlenim LGBTI osobama, kao i oso-
bama koje traze zaposlenje, a realizovani su i intervjui
sa poslodavcima. Ukupno je u kvalitativno i kvantitativ-
no istrazivanje bilo uklju¢eno 206 LGBTI osoba, dok je
10 kompanija ucestvovalo u istrazivanju. Kvantitativno
istrazivanje sa LGBTI osobama realizovano je na inter-
netu i uzorku od 156 osoba, pri ¢emu je poziv za ucesée
distribuiran putem socijalnih mreza, dok je uzorak za
kvalitativno istrazivanje obuhvatio 40 LGBTI osoba.
Uzorak za kvalitativno istrazivanje kreiran je kao na-
merni uzorak i obuhvatao je osobe razliCite seksualne
orijentacije i rodnog identiteta, obrazovanja, pozicije na
poslu i radnog statusa. lako je kvantitativno istraziva-
nje ukazalo na znacajan obim diskriminacije u radu i
zaposljavanju prema LGBTI osobama, nismo mogli
da dodemo do odgovarajuéeg broja ucesnika koji su
pretrpeli diskriminaciju u kvalitativnom istrazivanju.
Naime, osobe za koje smo dobili informaciju da su bile
diskriminisane na poslu, nisu Zelele da o tom iskustvu
razgovaraju i da informacije ucine javno dostupnim i
pored garantovane anonimnosti, Sto predstavlja jedno
od ogranicenja ovog istrazivanja.

REZULTATI

Rezultati istrazivanja jo$ jednom potvrduju veoma iz-
razenu negativnu klimu prema LGBTI gradanima u svim
sferama Zivota. LGBTI osobe se u Srbiji osecaju ne-
zasti¢eno od nasilja i diskriminacija, odnosno smatraju
da iako je drzava uspostavila dobar zakonodavni okvir
zastite od diskriminacije, ona istovremeno nije spremna
da donete mehanizme zastite primeni. Ovaj generalni
osecaj nesigurnosti prenosi se i na sferu rada, pa tako
cak 93% LGBTI zaposlenih smatra da postoje¢i meha-
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nizmi zastite od diskriminacije propisani zakonodavnim
okvirom ne mogu da ih zastite od diskriminacije na po-
slu. Osim $to LGBTI osobe ne veruju u kapacitet drzavnih
sistema da ih zastite od diskriminacije, one smatraju
da ih ni kompanije ne stite od diskriminacije. Iskustva
zaposlenih govore da kompanije koje posluju u Srbiji
ili nisu uspostavile funkcionalne mehanizme zastite od
diskriminacije ili pak da nisu spremne da mehanizme
zastite od diskriminacije primene i onda kada postoje.
Ovo je u skladu sa nalazima istrazivanja sa kompanija-
ma, koje ukazuje da mehanizme zastite od diskriminaci-
je nije koristila nijedna LGBTI osoba. Iako nisu pokrenu-
li zvani¢ne mehanizme zastite od diskriminacije, u dva
slucaja identifikovane su situacije da je zaposleni svom
direktno nadredenom ulozio zvani¢nu zalbu na nasilje
na radnom mestu u vezi sa LGBTI identitetom. U jed-
nom slucaju nije postupano po zalbi, dok je u drugom
slucaju osoba koja je podnela zalbu je napustila posao.
Intervjui sa zaposlenima ukazuju i da same LGBTI oso-
be Cesto nisu dovoljno informisane da bi prepoznale
diskriminaciju u radu, kao i da u nekim slu¢ajevima cak
opravdavaju i prihvataju diskriminatorne prakse jer im
je potreban posao. Osim Sto nisu spremni da koriste
mehanizme zastite, nalazi istrazivanja ukazuju da LGBTI
gradani nisu ni u dovoljnoj meri upoznati sa ovim meh-
anizmima, ali navode da, ukoliko biim to bilo potrebno,
mogu da se informisu, pre svega preko bliskih osoba.
Ovi nalazi ukazuju na sistemsku nemogucénost LGBTI
osoba da zastite svoja prava u sferi rada i zaposljavanja.

U okviru kvantitativnog istrazivanja 38% LGBTI osoba
navelo je da je dozivelo diskriminaciju na trzistu rada
u poslednjih 5 godina. Isto tako, 46% navodi da su bili
izlozeni psihickom nasilju, 19% da im je preceno otka-
zom, a 18% fizickim nasi-

liem. Ovo ukazuje na visok stepen izlozenosti LGBTI
osoba nasilju i diskriminaciji na radu. Ipak, pitanje je
da li bi diskriminacija bila ve¢a ukoliko bi LGBTI osobe
ispoljavale svoju seksualnu orijentaciju i rodni identitet
u vecoj meri na poslu. Rezultati istrazivanja ukazuju da
tek petina LGBTI osoba ispoljava svoju seksualnu ori-
jentaciju i rodni identitet na poslu slobodno, dok dve
tredine ih ne ispoljava uopste. Sa jedne strane nizak ste-
pen autovanja na poslu moze se tumacditi strahom od
gubitka posla, diskriminacijom i nasiljem, ali sa druge
to moze biti posledica i duboko usvojene vrednosti da
su seksualna orijentacija i rodni identitet nesto privatno
i da je neprofesionalno ispoljavati ih na poslu. Na ovaj
nacin, kompanije i drustvo vrse pritisak, bilo direktno
bilo kroz ,kulturu tiSine”, kako bi suzbile ispoljavanje
LGBTI identiteta, jer ga vide kao nesSto ugrozavajuce
za kompanije, $to ima negativne posledice za LGBTI
zaposlene. Zbog prikrivanja identiteta, LGBTI zaposle-
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ni na poslu imaju manje socijalnih veza i blize odnose
uspostavljaju samo sa kolegama koji mogu da prihvate
njihovu seksualnu orijentaciju i rodni identitet. Isto
tako, mogu da ceS¢e menjaju posao kako se ne bi ot-
krilo da su LGBTI ili pak izbegavaju kompanije u kojima
su izrazeni stereotipi i predrasude, $to sprecCava razvoj
karijere i ograni¢ava moguénost zaposlenja.

Iako su u kvantitativnom istrazivanju, na osnovu otvo-
renih odgovora ispitanika, identifikovani mogudi sluca-
jevi diskriminacije LGBTI osoba koji se odnose na us-
kradivanje napredovanja, davanje otkaza, losije uslove
na radu i ograni¢enu dostupnost resursa, odnosno
otezavanje obavljanja posla ili davanje vise zaduzenja
LGBTI osobama nego drugim radnicima bez promene
zarade, u kvalitativnom istrazivanju nisu identifikovani
takvi slucajevi. Kako je ovo istrazivanje imalo za cilj da
identifikuje i dobre i lose prakse zaposSljavanja, odno-
sno dublje razume fatkore koji uticu na polozaj osoba
na trzistu rada, a nije bilo isklju¢ivo fokusirano na do-
kumentovanje diskriminacije, potrebno je u buduénosti
realizovati dodatno istrazivanje usmereno na doku-
mentovanje diskriminacije u oblasti rada i zaposljava-
nja.

Istrazivanje ukazuje da stepen izlozenosti diskriminaci-
ji i generalno prihvatanja LGBTI identiteta zaposlenih
u velikoj meri zavisi od strukture vlasnistva kompani-
je, hijerarhijske pozicije LGBTI zaposlenog, vrste posla
koju obavlja itd. Naime, ispitanici zaposleni u kompani-
jama sa pretezno stranim vlasnistvom smatraju da su u
vecoj meri zasti¢eni od diskriminacije od zaposlenih u
javnim ustanovama i kompanijama u javnom vlasnistvu,
odnosno nacionalnih kompanija. Razlog za ovo lezi u
tome $to velike multinacionalne kompanije imaju stan-
dardizovane treninge uvodenja u posao, koji obavezno
sadrze i deo koji se odnosi na zabranu diskriminacije
po svim osnovama. Iako ni jedne ni druge kompanije
nemaju uspostavljene efikasne mehanizme zastite, odci-
gledno je da javno iskazan stav kompanije da je diskri-
minacija u kompaniji zabranjena ima odredeni efekat
na osecaj sigurnosti LGBTI zaposlenih. Zaposleni koji
su na hijerarhijski visSim pozicijama, odnosno zaposleni
koji obavljaju trazene poslove (kao $to su IT struénjaci),
osecaju se sigurnije na poslu i manje izlozeni diskri-
minaciji, dok se radnici sa niskim nivoom kompetencija
osecaju u veéoj meri izlozeni diskriminaciji. Ovo u stva-
ri ukazuje na to da se kompanije ponasaju interesno i
da prava zaposlenih Stite u odnosu na ,vrednost” koju
zaposleni imaju, a ne zato $to su zainteresovani za
zastitu osnovnih ljudskih prava.

Li¢ni faktori u mnogo manjoj meri uticu na dozivljenu

diskriminaciju, ve¢ su vazniji u okviru suocavanja sa
negativnim iskustvima na poslu i adaptaciji. Istrazivanje
ukazuje da LGBTI zaposleni nisu u znacajno nepovol-
jnijem polozaju u odnosu na ostale gradane u smislu
zaposljivosti, odnosno da LGBTI identitet nema znacaj-
nog uticaja na obrazovanje i sticanje kompetencija po-
trebnih za trziste rada. Ipak, nalazi istrazivanja ukazuju
na moguci negativan uticaj LGBTI orijentacije na soci-
jalni kapital, samopouzdanje i generalno nespecificne
vestine potrebne za zaposljavanje. Ipak, kako bi se to
potvrdilo potrebno je sprovesti dodatna istrazivanja.

Istrazivanje je obuhvatilo i analizu dostupnih mehani-
zama podrske i unapredenja polozaja, kako u drustvu
tako i u kompanijama. U tom smislu kao osnovni izvor
podrske identifikovane su bliske osobe, dok, iako LGBTI
osobe navode da bi se obratile nevladinim organizaci-
jama za savet u vezi postupanja u slucaju diskriminacije,
nijedna LGBTI osoba nije koristila usluge podrske od
strane nevladinih organizacija. Istovremeno, LGBTI os-
obe izrazile su zahtev da nevladine organizacije treba
u vecoj meri da pruzaju podrsku zajednici, kako kroz
edukacije tako i kroz pruzanje direktne pravne podrske.
U istrazivanju su analizirali slede¢i mehanizmi una-
predenja polozaja LGBTI zaposlenih na nivou kompani-
ja: 1) javno zastupanje i suprostavljanje diskriminaciji;
2) edukacije i treninzi podizanja svesti; 3) uspostavlja-
nje unutrasnjih mehanizama zastite od diskriminacije;
4) ukljucivanje LGBTI gradana u poslovanje kompani-
je kroz grupe samopodrske; 5) promocija diverziteta.
LGBTI osobe nisu mogle da identifikuju funkcionalne
mehanizme na nivou kompanija u ovim oblastima, a
kao najvaznije naveli su uspostavljanje efikasnih meha-
nizama zastite od diskriminacije i uvodenje obaveznih
edukacija i treninga podizanja svesti. LGBTI ucesnici
smatraju da uvodenje grupa samopodrske mozda nije
dobra opcija za Srbiju s obzirom na to da su predra-
sude i stereotipi jos uvek u velikoj meri izrazeni.

PREPORUKE

Ovo istrazivanje ukazuje na neraskidivu povezanost
polozaja LGBTI u drustvu i na trzistu rada, odnosno
na prelivanje opste drustvene klime na kompanije.
Isto tako, ukazuje i na razliCite faktore koji prakticno
dovode do nemogucnosti LGBTI osoba da se zastite od
diskriminacije na radu i nejednakog postupanja. Kako bi
se unapredio polozaj LGBTI zaposlenih na trzistu rada,
potrebno je da drzava kontinuirano radi na unaprede-
nju primene zakonodavnog okvira i uspostavljanju
klime prihvatanja razlicitosti. U tom smislu posebno je



vazno da drzava uradi sledece:

1. U zakonodavni okvir i rodni identitet kao osnov
diskriminacije;

2. U sto kra¢em roku pokaze posvecenost zastiti
prava LGBTI gradana kroz efikasnu zastitu LGB-
TI gradana i gradanki od diskriminacije i nasil-
ja uz javno zalaganje za jednaka prava LGBTI
gradana i gradanki u svim sferama Zivota;

3. Sprovede kontinuirane aktivnosti podizan-
ja svesti gradana o pravima i poloZaju LGB-
TI gradana i radi na smanjenju stereotipa i
predrasuda prema LGBTI gradanima;

4. Pruzi politicku podrsku uvodenju mehanizama
zastite od diskriminacije i unapredenju diver-
ziteta u javnim ustanovama i kompanijama u
javnom vlasnistvu;

5. Gradane bolje informise o moguc¢im meha-
nizmima zastite od diskriminacije.

Nezavisno od napora drzave, kompanije mogu znacajno
da doprinesu polozaju LGBTI zaposlenih s obzirom na
to da mogu da regulisu korporativnu kulturu i klimu, i
uspostave mehanizme zastite od diskriminacije. U tom
smislu posebno je vazno da kompanije ucine sledece:

1. Javno, na svim nivoima, zastupaju zabranu
diskriminacije LGBTI zaposlenih i promovisu ra-
zli¢itost, kako kroz izjave najviseg menadzmenta
tako i organizovanjem treninga zaposlenih, kao
i putem unutrasnjh kanala komunikacije. U tom
smislu, vazno je uvesti nultu toleranciju prema
svim oblicima nasilja i zlostavljanja;

2. Osiguraju da su mehanizmi zastite od diskrimi-
nacije funkcionalni i da postoji moguénost pod-
nosenja anonimnih zalbi;

3. Uvedu obavezne treninge prilikom zaposlja-
vanja koji imaju deo posvelen prepoznavanju
diskriminacije, zastiti l[judskih prava i zastiti od
diskriminacije;

4. Da kroz stavove i vrednosti koje promovise i
zastupa, sankcioniSe ispoljavanje stereotipa i
predrasuda prema LGBTI radnicima i podrzava
razlicitost, odnosno radi na razvoju korporativne
kulture i klime koja je inkluzivna;

5. Kroz konkretne aktivnosti promovisu razlicitost
i suprotstavljaju se predrasudama i stereotipi-
ma (npr. angazovanje LGBTI instruktora u okviru
treninga o zabrani diskriminacije, obelezava-
nja dana borbe protiv diskriminacije isticanjem
LGBTI zastave i sl.).
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Borbi protiv diskriminacije u oblasti rada i zaposljavanja
treba da se prikljuce i organizacije civilnog drustva, pre
svega putem:

1. Razvoja programa informisanja LGBTI zajednice
o njihovim pravima na radu i prepoznavanju
diskriminacije;

2. Pruzanja pravne podrske LGBTI gradanima i
gradankama u slucajevima diskriminacije;

3. Uspostavljanja blize saradnje sa kompanijama
u cilju promovisanja razli¢itosti i smanjenja
stereotipa i predrasuda, kao i pruzanja po-
drske razvoju zalbenih mehanizma.

U kontekstu u kojem su negativni stavovi prema LGB-
TI zaposlenima visoki i gde LGBTI zaposleni smatraju
da grupe za samopodrsku nisu adekvatan mehanizam
uticaja LGBTI zaposlenih na politike kompanije, upra-
vo nevladine organizacije, kroz strukturisanu saradn-
ju, mogu da predstavljaju kanal komunikacije izmedu
zaposlenih i uprava kompanija.

Za svoj polozaj na trzistu rada odgovorni su i sami
LGBTI gradani i gradanke. U tom smislu, obaveza sva-
koga je da se informise o dostupnim mehanizmima
zastite i da ih u skladu sa svojim moguénostima koristi.
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2 PREDGOVOR

Predrasude i stereotipi prema LGBTI osobama nega-
tivno uticu na polozaj LGBTI osoba u drustvu i Sirom
sveta dovode do krSenja njihovih ljudskih prava. O
negativnom odnosu prema LGBTI osobama se govori
i kao o ,poslednjoj prihvatljivoj predrasudi” u moder-
nom drustvu (1). LGBTI osobe predstavljaju jednu od
najvecih manjinskih grupa radnika, ali isto tako i gru-
pu o kojoj postoji najmanje istrazivanja. Pravo na rad
ne sastoji se samo od ucestvovanja u trzistu rada, vec
podrazumeva i inkluzivno prihvatajuée radno okruze-
nje u okviru kojeg osoba moze da razvije svoj pun
potencijal uz postovanje, jednakost i slobodu da se iz-
razi, slobodna od nasilja i osudivanja. lako svi radnici i
osobe koje traze posao imaju pravo na dostojanstven
rad, LGBTIradniciimaju manje Sansiza dostojanstvenisi-
guran posao, smanjen osecaj dobrobiti na radu, i su-
srecu se sa vredanjem i omalovazavanjem, a uslovi rada
Cesto dovode i do smanjene efikasnosti i produktivno-
sti na poslu (1).

Jedan od razloga zasto na temu zaposljavanja LGB-
TI osoba postoji malo podataka jeste i kompleksnost
ispoljavanja i istrazivanja LGBTI identiteta. Sa jedne
strane, LGBTI osobe mogu da Cesto prikriju svoj iden-
titet i zbog negativnih stavova u drustvu retko su
spremni da javno iznose svoja iskustva ili svoj identitet.
Isto tako, faktori koji deluju na zaposljivost LGBTI oso-
ba ne moraju da budu ,vidljivi", tj. negativni stavovi i
diskriminacija mogu da deluju manje intenzivno, ali
sveobuhvatno - Sto sistematski osobi uskracuje mo-

gudnosti za licni razvoj i dovodi je do izolacije.

Kako bi doprineo unapredenju socijalnih i ekonomskih
prava LGBTI osoba u Srbiji, Centar za istrazivanje i raz-
voj drustva IDEAS uz podrsku Ambasade Kraljevine
Holandije realizovao je projekat ,Dostojanstvo na
radu — podrska inkluziji LGBTI gradana u oblasti rada i
zaposljavanja” (Dignity at work — supporting inclusion
of LGBTI citizens in field of labour and employment).

Krajem 2017. godine i pocetkom 2018. godine reali-
zovano je 40 dubinskih intervjua sa LGBTI radnicima
zaposlenim u javhom i privatnom sektoru, kvantitativho
istrazivanje sa LGBTI osobama i kvalitativno sa poslo-
davcima. Okvir za ovo istrazivanje kreiran je na osnovu
analize dostupne literature na temu poloZzaja LGBTI
osoba na trzistu rada, kako u Srbiji tako i u inostran-
stvu. U okviru ove publikacije pokusali smo da kreira-
mo sveobuhvatni okvir za pracenje polozaja LGBTI oso-
ba na trzistu rada i analizu faktora koji uticu na njega.
Ova publikacija ukazuje na rizike od isklju¢enosti LGBTI
osoba iz trziSta rada, negativna iskustva LGBTI osoba,
ali i preporuke za unapredenje polozaja LGBTI osoba
na trzistu rada. Same preporuke su praktic¢ne i lako ih
je implementirati, ali da bi kompanija bila uspesna u
tome, mora biti zaista posvecena ostvarivanju jednakih
mogucnosti za sve svoje radnike, a ne samo za LGBTL
Nadamo se da ce ova publikacija doprineti boljem ra-
zumevanju polozaja LGBTI radnika na trzistu rada, ali i
pokrenuti kompanije da ovoj temi posvete vise paznje.



UvOD

3.1 MEDUNARODNI PRAVNI OKVIR |
PRAVO NA RAD LGBTI ososa

Iako su LGBTI osobe izlozene znacajnom stepenu
diskriminacije, medunarodni pravni okviri ne prepo-
znaju specificnu ranjivost LGBTI osoba u svetu rada,
pa je pravo na rad LGBTI osoba garantovano istim in-
strumentima kao i pravo na rad svih gradana. Drugim
re¢ima, medunarodni pravni i strateski okvir ne adresira
specifi¢ne izazove sa kojima se LGBTI osobe suocavaju
u svetu rada i zaposljavanja.

Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kultur-
nim pravima sadrzi kljuénu definiciju prava na rad, pri
¢emu ovo pravo mozemo definisati kao moguénost za
sticanje sredstava za Zivot kroz slobodno izabran ili pri-
hvaceni rad, odnosno pravo na ,moguénost zaradiva-
nja“, kako bi se osigurao opstanak i dobrobit. Isto tako,
pravo na rad podrazumeva i uzivanje pravic¢nih i po-
voljnih uslova rada, pravo na jednaku platu za jednak
rad, kao i zaStitu od nezaposlenosti (2, 3). Pravo na rad
potvrdeno je i u Konvenciji o politici zaposljavanja MOR
br. 122 (4), koja dodatna naglasava da je svaka drzava
obavezna da osigura postojanje mogucnosti za rad za
sve koji traze posao i koji su sposobni da rade (¢lan
1). Odgovornost drzava da obezbede i ocuvaju $to je
moguce visi i stabilniji nivo zaposljavanja, da stite prava
radnika da zaraduje i budu ukljuceni u poslao koji je
slobodno biraju, prepoznaje i Evropska socijalna pov-
elja (5).

DOSTOJANSTVO NA RADU

Clan 6
1. Drzave clanice ovog pakta priznaju pravo na rad,
koje obuhvata pravo koje ima svako lice na mogu¢nost
zaradivanja kroz slobodno izabran ili prihvacen rad
i preduzimaju odgovarajuée mere za ocuvanje ovog
prava.

2. Medu mere koje svaka drzava clanica ovog pakta
treba da preduzme u cilju punog ostvarenja ovog
prava spadaju programi tehnicke i struc¢ne orijentaci-
je i obuke, politika i metodi za postizanje stalnog eko-

nomskog, socijalnog i kulturnog razvoja i pune proiz-
vodne zaposlenosti u uslovima koji coveku garantuju
uzivanje osnovnih politi¢kih i ekonomskih sloboda.

Clan 7

Drzave clanice ovog pakta priznaju pravo koje ima sva-
ko lice da se koristi pravicnim i povoljnim uslovima za
rad koji narocito obezbeduju:

a) nagradu koja minimalno obezbeduje svim rad-
nicima:
i) pravicnu zaradu i jednaku nagradu za rad
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iste vrednosti bez ikakve razlike; posebno, zene
moraju da imaju garanciju da uslovi njihovog
rada nisu gori od uslova koje koriste muskarci i
primaju istu nagradu kao oni za isti rad;
i) pristojan Zivot za njih i njihovu porodicu shod-
no odredbama ovog pakta;
b) higijensko-tehnicku zastitu na raduy;
¢) istu mogucnost za sve da napreduju u svom radu
u viSu odgovarajucu kategoriju,
vodeci racuna jedino o navrsenim godinama sluzbe
i 0 sposobnostima;
d) odmor, razonodu, razumno ogranicenje radnog
vremena i povremena plaé¢ena
odsustva, kao i naknadu za praznic¢ne dane.

Clan 8

1. Drzave clanice ovog pakta obavezuju se da obezbe-

de:
a) pravo koje ima svako lice da sa drugima osniva
sindikate i da se uclani u sindikat po svom izboru, uz
jedini uslov da pravila budu utvrdena od strane zain-
teresovane organizacije, u cilju unapredenja i zastite
ekonomskih i socijalnih interesa. Ostvarivanje ovog
prava moze biti predmet jedino ogranic¢enja pred-
videnih zakonom i koja predstavljaju potrebne mere
u demokratskom drustvu, u interesu nacionalne
bezbednosti ili javnog poretka, ili zastite prava i slo-
boda drugoga;
b) pravo koje imaju sindikati da stvaraju udruzenja
i nacionalne saveze i pravo koje ovi imaju na stva-
ranje medunarodnih sindikalnih organizacija ili na
uclanjivanje u njih;
) pravo koje imaju sindikati da slobodno obavljaju
svoju delatnost, bez drugog
ogranicenja osim onog koje predvida zakon, a koje
predstavlja potrebnu meru u
demokratskom drustvu, u interesu nacionalne bez-
bednosti ili javnog poretka, ili radi zastite prava i
sloboda drugoga;
d) pravo na strajk, koje se ostvaruje prema zakonima
svake zemlje.

2. Ovaj ¢lan ne sprecCava da se vrsenje ovih prava od
strane clanova oruzanih snaga, policije ili drzavne
uprave, podvrgne zakonskim ogranicenjima.

3. Nijedna odredba ovog c¢lana ne dopusta drzava-
ma clanicama Konvencije Medunarodne organizaci-
je rada iz 1948. godine o sindikalnoj slobodi i zastiti
sindikalnog prava da donose zakonske mere koje bi
narusavale garancije predvidene navedenom konvenci-
jom ili da primenjuju zakon na takav nacin da su ga-
rancije konvencije narusene.

Ovi dokumenti uspostavljaju jasnu odgovornost drzava
za obezbedivanje prava na rad, sto obuhvata: 1) posto-
vanje prava na rad, Sto znaci da drzava ne sme da usk-
rati osobi mogucénost za rad; 2) zastitu prava na rad, sto
znaci da drzava mora da osigura da trece strane ne us-
kracuju osobama pravo na rad; 3) podrsku pravu na rad,
Sto znadi da drzava mora da obezbedi mogucnost rada
svakoj osobi koja je nezaposlena, a u skladu sa kompe-
tencijama i preferencijama osobe. Iz izloZenog se moze
zakljuciti da je pravo na rad kompleksan pojam i da se
ne moze poistovetiti sa mogucnosti da se dobije posao,
vec je znacajno Sire i obuhvata sledeca prava:

pravo na dostojanstvene uslove rada;

» pravo na rad koji je slobodno izabran ili
prihvacen;

» pravo na adekvatnu nadoknadu;

» pravo na ogranicene radne sate i nadoknadu za
periode odmora;

» pravo na jednaku nadoknadu za rad iste
vrednosti;

» pravo na jednak tretman;

> pravo na bezbedne i zdrave uslove rada.

Kako bi osigurala da svi gradani imaju jednako pravo
na rad, drzava mora da uvede mere zabrane diskri-
minacije, odnosno mora da osigura da pristup radu gra-
danima nece biti odbijen na osnovu li¢nih karakteristika,
ukljucujudi seksualnu orijentaciju i rodni identitet, $to je
posebno vazno za LGBTI gradane i gradanke.

Naime, zabrana diskriminacije detaljno je razrade-
na u razli¢itim dokumentima (2, 3, 6-8) i preciznije je
definisana od prava na rad. Zakonodavni okvir EU do-
datno sadrzi znacajnu Direktivu 76/207 (9) koja uvodi
obavezu primene principa jednakog tretmana na svim
poljima u radnom odnosu, pocev od pristupa zapo-
slenju (ukljucujuci i unapredenja), preko profesionalne
obuke i usavrSavanja, zatim u vezi sa uslovima rada (pa
i zastitom od otkaza), sve do prava iz socijalne sigurno-
sti. Dopunska Direktiva iz 2002. godine prosiruje dej-
stvo principa jednakog tretmana i na jednak pristup
samozaposljavanju ili bilo kojem zanimanju (10). Isto
tako, znacajne su i Direktiva 2000/78/EC (11) i Direkti-
va 2006/54/EC (12) koje propisuju princip jednakosti u
oblasti zaposljavanja. Ipak, globalni izvestaj OHCHR-a iz
2015. godine ukazuje da je diskriminacija LGBTI osoba
u svetu rada i dalje Siroko zastupljena, odnosno da se
antidiskriminacioni zakonodavni okvir i kada postoji ne
primenjuje efikasno, da prava u okviru radnog odnosa
mogu biti uskra¢ena LGBTI radnicima, kao i da se LGBTI
radnici suocavaju sa visokim stepenom diskriminacije,



verbalnog i drugog uznemiravanja na radnom mestu
(13).Istrazivanje na nivou EU utvrdilo je da se svaka peta
osoba koja je radila ili trazila zaposlenje u poslednjih 12
meseci osecala diskrimisano u svetu rada (14). Kako bi
se otklonila diskriminacija LGBTI osoba na radu Komitet
ministara izdao je drzavama clanicama preporuku o
merama za borbu protiv seksualne diskriminacije na
osnovu seksualne orijentacije ili rodnog identiteta, koji
obuhvata i mere u oblasti rada (15).

Preporuka CM/Rec(2010)5

29. Drzave clanice bi trebalo da obezbede uspostavljan-
je i primenu odgovaraju¢ih mera kojima se obezbeduje
delotvorna zastita od diskriminacije na osnovu seksu-
alne orijentacije ili rodnog identiteta pri zaposljavanju i
radu kako u javhom tako i u privatnom sektoru. Te mere
bi trebalo da obuhvate uslove za pristup zaposljavanju
i unapredenju na poslu, otpustanje, plate i druge radne
uslove, ukljucujuci sprecavanje, suzbijanje i kaznjavanje
uznemiravanja i drugih oblika viktimizacije.

30. Posebnu paznju treba obratiti obezbedivanju de-
lotvorne zastite prava na privatnost transrodnih poje-
dinaca u kontekstu zaposljavanja, a narocito u pogledu
konkurisanja za posao, da bi se izbeglo svako nebitno
otkrivanje njihove polne istorije ili njihovog prethod-
nog imena poslodavcu i drugim zaposlenima.

Diskriminacija LGBTI osoba u svetu rada je u odnosu
na medunarodno zakonodavstvo analizirana iz sledecih
aspekata:

» Diskriminacija tokom prijema u radni odnos
(diskriminisuci oglasi za posao, nejednak tret-
man prilikom testiranja i razgovora za posao);

» Diskriminacija tokom radnog odnosa (nejednaki
uslovi rada, iskljucivanje i onemogucavan-
je obavljanja pojedinih poslova, nejednake
povlastice, nejednaka dostupnost sredstava za
rad, onemogudavanje napredovanja, nejednake
zarade, nejednako tretiranje rezultata rada,
onemogucavanje ucestvovanja u sindikalnom
udruzivanju);

» Diskriminacija u kontekstu prestanka radnog
odnosa (nejednaki razlozi za davanje otkaza,
nejednaki razlozi za proglasavanje tehnickim
viskom).

DOSTOJANSTVO NA RADU

3.2 NACIONALNI PRAVNI OKVIR |
PRAVO NA RAD LGBTI ososa

Zakonodavni okvir Republike Srbije pociva na razume-
vanju da svi gradani i gradanke imaju pravo na rad pod
jednakim uslovima i bez diskriminacije. Ustav Republike
Srbije iz 2006. godine propisuje da svako ima pravo na
slobodan izbor rada, da su svima pod jednakim uslovi-
ma dostupna sva radna mesta, kao i da svako ima pra-
vo na postovanje dostojanstva svoje licnosti na radu,
bezbedne i zdrave uslove rada, pravicnu naknadu za
rad i druga prava' (16). Isto tako, Ustav Republike Sr-
bije zabranjuje diskriminaciju po svim osnovima, iako
ne spominje eksplicitno seksualnu orijentaciju i rod-
ni identitet?. Ustav Republike Srbije garantuje svakoj
osobi sudsku zastitu ukoliko su mu povredena ljud-
ska ili manjinska prava, odnosno ukoliko je doslo do
diskriminacije?.

Dodatno u odnosu na ustavne garancije, zakonodavni
i strateski okvir uspostavlja okvir kako bi se osigurale
jednake mogucnosti i tretman LGBTI osoba na trzistu
rada. Dva najvaznija zakona su Zakon o radu (17) i Za-
kon o zabrani diskriminacije (18).

lako Ustav Republike Srbije ne prepoznaje kao osnov
diskriminacije seksualnu orijentaciju i rodni identitet,
Zakon o radu uvodi kao osnov zabrane neposredne
i posredne diskriminacije lica koja traze zaposlenje
i zaposlenih ,seksualno opredeljenje”, ali ne i rodni
identitet®. Zakon o radu propisuje zabranu neposredne
i posredne diskriminacije lica koja traze zaposlenje, kao
i zaposlenih, i to u odnosu na:

» uslove za zaposljavanje i izbor kandidata za
obavljanje odredenog posla;

uslove rada i sva prava iz radnog odnosa;
obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje;
napredovanje na poslu;

otkaz ugovora o radu.

vvyyvyy

Kao neposrednu diskriminaciju zakon o radu odreduje
postupanje kojim se LGBTI osoba stavlja u nepovoljni
polozaj u odnosu na druga lica u istoj ili slicnoj situaciji,
a zashovano na njenom seksualnom opredeljenju, dok
posredna diskriminacija postoji ukoliko naizgled neu-

Clan 60, Ustav Republike Srbije.
Clan 21, Ustav Republike Srbije.
Clan 22, Ustav Republike Srbije.
Clan 18, Zakon o radu.
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tralna odredba, kriterijum ili praksa stavlja ili bi stavila
u nepovoljni polozaj LGBTI osobu u odnosu na druge
osobe, a na osnovu hjenog seksualnog opredeljenja.

Zakon o radu eksplicitno zabranjuje uznemiravanje i
seksualno uznemiravanje® na osnovu seksualnog opre-
deljenja i snazno Stiti dostojanstvo LGBTI gradana i
gradanki na radu i u procesu trazenja posla. Zakon kao
uznemiravanje definise ,svako nezeljeno ponasanje uz-
rokovano licnom karakteristikom osobe, koje ima za
cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje trazi
zaposlenje, kao i zaposlenog, a koje izaziva strah ili
stvara neprijateljsko, ponizavaju¢e ili uvredljivo
okruzenje"®. Seksualno uznemiravanje definise se kao
,svako verbalno, neverbalno ili fizicko ponasanje koje
ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje
trazi zaposlenje, kao i zaposlenog u sferi polnog zivota,
a koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, ponizava-
juce ili uvredljivo okruzenje”.

Kao postupak za naknadu Stete od poslodavca u sluca-
jevima diskriminacije, Zakon o radu propisuje sudski
postupak, pri ¢emu trosak dokazivanja da nije u pi-
tanju ponasanje koje predstavlja diskriminaciju pada
na poslodavca, ukoliko je tuzilac u postupku dokazao
verovatnim da je izvrSena diskriminacija’.

Zakon o zabrani diskriminacije je sistemski zakon koji
ureduje zastitu od diskriminacije, pri ¢emu se ovim
zakonom utvrduje opsta definicija diskriminacije kao
.svako neopravdano pravljenje razlike ili nejedna-
ko postupanje, odnosno propustanje (iskljucivanje,
ogranicavanje ili davanje prvenstva), u odnosu na lica ili
grupe kao i na ¢lanove njihovih porodica, ili njima bli-
ska lica, na otvoren ili prikriven nacin, a koji se zasniva
na rasi, boji koze, precima, drzavljanstvu, nacionalnoj
pripadnosti ili etnickom poreklu, jeziku, verskim ili
politickim ubedenjima, polu, rodnom identitetu, seksu-
alnoj orijentaciji, imovnom stanju, rodenju, genetskim
osobenostima, zdravstvenom  stanju, invaliditetu,
braénom i porodi¢nom statusu, osudivanosti, staro-
snom dobu, izgledu, ¢lanstvu u politickim, sindikalnim
i drugim organizacijama i drugim stvarnim, odnosno
pretpostavljenim li¢nim svojstvima”®.

Ni Zakon o zabrani diskriminacije ne prepoznaje rod-
ni identitet kao osnov diskriminacije, ali uvodi dodatne
mere zastite od diskriminacije na osnovu seksualne ori-

Clan 21, Zakon o radu.

Ibid.

Clan 23, Zakon o radu.

Clan 2, Zakon o zabrani diskriminacije.
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jentacije. Zakon o zabrani diskriminacije seksualnu ori-
jentaciju odreduje kao privatnu stvar i navodi da niko
ne moze biti pozvan da se izjasni o svojoj seksualnoj
orijentaciji, kao i da svako ima pravo da se izjasni uko-
liko Zeli®. Zakon o zabrani diskriminacije posebno adre-
sira i zabranu diskriminacije u oblasti rada'™ i u odnosu
na Zakon o radu definise dodatne oblike diskriminacije:
povreda nacela jednakih prava i obaveza, pozivanje na
odgovornost, udruzivanje radi vrsenja diskriminacije i
govor mrznje.

ZAKON O ZABRANI DISKRIMINACIJE
Diskriminacija u oblasti rada

Clan 16

Zabranjena je diskriminacija u oblasti rada, odnosno
narusavanje jednakih moguénosti za zasnivanje radnog
odnosa ili uzivanje pod jednakim uslovima svih prava
u oblasti rada, kao Sto su pravo na rad, na slobodan
izbor zaposlenja, na napredovanje u sluzbi, na struc-
no usavrsavanje i profesionalnu rehabilitaciju, na jed-
naku naknadu za rad jednake vrednosti, na pravicne i
zadovoljavajuce uslove rada, na odmor, na obrazovanje
i stupanje u sindikat, kao i na zastitu od nezaposlenosti.

Zastitu od diskriminacije iz stava 1. ovog ¢lana uziva
lice u radnom odnosu, lice koje obavlja privremene i
povremene poslove ili poslove po ugovoru o delu ili
drugom ugovoru, lice na dopunskom radu, lice koje
obavlja javnu funkciju, pripadnik vojske, lice koje traZi
posao, student i ucenik na praksi, lice na stru¢nom os-
posobljavanju i usavrSavanju bez zasnivanja radnog
odnosa, volonter i svako drugo lice koje po bilo kom
osnovu ucestvuje u radu.

Ne smatra se diskriminacijom pravljenje razlike,
iskljucenje ili davanje prvenstva zbog osobenosti
odredenog posla kod koga licno svojstvo lica pred-
stavlja stvarni i odlucujudi uslov obavljanja posla, ako
je svrha koja se time zeli postici opravdana, kao i pre-
duzimanje mera zastite prema pojedinim kategorijama
lica iz stava 2. ovog ¢lana (zene, trudnice, porodilje,
roditelji, maloletnici, osobe sa invaliditetom i drugi).

Zakon o zabrani diskriminacije uspostavlja instituci-

9 Clan 21, Zakon o zabrani diskriminacije.
10 Clan 16, Zakon o zabrani diskriminacije.



ju Poverenika za zastitu ravnopravnosti, kao mehani-
zam zastite od diskriminacije i promocije jednakosti.
Ukoliko LGBTI gradani smatraju da su diskriminisani u
zaposljavanju i na radu, mogu da Povereniku za zasti-
tu ravnopravnosti podnesu prituzbu, na osnovu koje
je Poverenik za zastitu ravnopravnosti duzan da izda
misljenje i preporuke. Ukoliko se utvrdi diskriminacija
a poslodavac ne postupi po preporuci Poverenika za
zastitu od ravnopravnosti, Poverenik za zastitu ravno-
pravnosti o ovome moze da obavesti javnost''. Zakon
o zabrani diskriminacije predvida i zastitu od diskrimi-
nacije putem sudskog postupka'.

Osim ovih zakona, zastitu dostojanstva garantuje i Kriv-
i¢ni zakonik Republike Srbije (19) i Zakon o sprecavanju
zlostavljanja na radu (20).

Krivicni zakonik u okviru ¢lana 137 koji se odnosi na
zlostavljanje i mucenje i koji propisuje da e se kaznom
do jedne godine zatvora kazniti lice koje zlostavlja dru-
gog ili prema njemu postupa na nacin kojim se vreda
ljudsko dostojanstvo'.

Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu zlostavljanje
definise kao ,svako aktivno ili pasivho ponasanje pre-
ma zaposlenom ili grupi zaposlenih kod poslodavca
koje se ponavlja, a koje za cilj ima ili predstavlja povre-
du dostojanstva, ugleda, licnog i profesionalnog in-
tegriteta, zdravlja, polozaja zaposlenog i koje izaziva
strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo
okruzenje, pogorsava uslove rada ili dovodi do toga da
se zaposleni izoluje ili navede da na sopstvenu inici-
jativu raskine radni odnos ili otkaze ugovor o radu ili
drugi ugovor"™, kao i podsticanje ili navodenje drugih
na zlostavljanje na radu. Kao mere zastite ovaj zakon
predvida pokretanje postupka za zastitu kod poslodav-
ca, kao i sudski postupak.

U pogledu zastite ljudskih prava LGBTI osoba i zas-
tite od diskriminacije, vazna je i Strategija prevencije i
zastite od diskriminacije (21). Ipak, Strategija samo par-
cijalno adresira zastitu od diskriminacije u oblasti rada
i zaposljavanja. U opstem cilju koji se odnosi na zastitu
LGBTI gradana i gradanki oblast rada i zaposljavanja
se pre svega sagledava iz perspektive zastite od nasilja
na radnom mestu, dok su u okviru mera oblast rada
i zaposljavanja ne adresira. Zastita od diskriminacije u
oblasti rada i zaposljavanja se eksplicitno ne navodi ni u
okviru Akcionog plana za primenu Strategije prevencije

11 Clan 40, Zakon o zabrani diskriminacije.
12 Clan 41, Zakon o zabrani diskriminacije.
13 Clan 137, Kriviéni zakonik.

14 Clan 6, Zakon o sprecavanju zlostavljanja.
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i zastite od diskriminacije za period od 2014. do 2018.
godine.

Analiza zakonodavnog i strateskog okvira ukazuje da
zakonodavni okvir na zadovoljavajuc¢i nacin S§titi pra-
va LGBTI osoba u procesu rada i zaposljavanja, ali isto
tako i da Republika Srbija u prethodnom periodu nije
prepoznala ranjivost LGBTI osoba u oblasti rada i zapo-
Sljavanja, niti primenila mere za unapredenje poloza-
ja LGBTI osoba u ovoj oblasti. Nedostatak aktivnosti u
ovoj oblasti dovodi do rizika od neadekvatne primene
zakonskih odredbi koje Stite prava LGBTI gradana.

Dodatno, ni organizacije civilnog drustva koja zastupaju
prava LGBTI osoba nisu u znacajnijem obimu i na siste-
matski nacin adresirale pravo na rad i zaposljavanje.
Analizom izvestaja koji se odnose na prava LGBTI oso-
ba i zastitu od diskriminacije, evidentirano je odsustvo
jasnih zahteva od drzava u smislu preduzimanja
aktivnosti za unapredenje polozaja LGBTI osoba na
trziStu rada, kao i nedostatak informacija koje se
odnose na barijere sa kojima se LGBTI osobe suocavaju
u oblasti rada i zaposljavanja (22—-24). IDEAS je u okviru
publikacije Od LGBTII Zivota do politike — smernice za
efikasan odgovor institucija Republike Srbije po pitanju
poboljsanja kvaliteta Zivota i integracije LGBTII* grada-
na i gradanki ukazao na nedostatke u oblasti politika
zaposljavanja, Sto nisu pratili i zagovaracki napori (25).

3.3 PoLozay LGBTI osoea u
RADU | ZAPOSLJAVANJU

Uspesno zaposljavanje direktno ili indirektno zavisi od
polozaja osobe u drugim domenima Zivota, te se pravo
na rad LGBTI osoba ne moze se posmatrati odvojeno
od njihovog polozaja u drustvu. Posebno negativno na
polozaj osoba na trziStu rada uticu Siroko rasprostra-
njeni negativni stavovi i predrasude prema LGBTI oso-
bama, koje se nuzno prelivaju i na svet rada. Naime, naj-
veca socijalna distanca u odnosu na sve socijalne grupe
u Srbiji prisutna je prema LGBTI gradanima, pri cemu
Cak 27% gradana ne zeli da imaju kolege LGBTI orijen-
tacije (26). Skoro 50% gradana Srbije smatra da je LGB-
TI bolest koju treba leciti, 2/3 smatra da je LGBTI orijen-
tacija Stetna za drustvo, a ¥ smatra da LGBTI gradani
svoju orijentaciju ne treba da ispoljavaju u javnosti (27).
Ovakav polozaj LGBTI populacije prepoznaju i gradani,
pa pripadnike LGBTI populacije gradani i gradanke per-
cipiraju kao jednu od najdiskriminisanijih grupa u dru-
Stvu (26). Negativni stavovi prema LGBTI osobama pri-
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sutni su i u njihovim porodicama, $to dodatno negativno
deluje narazvojidentitetaisamopouzdanje LGBTIosoba.

LGBTI osobe su znacajno cesce izloZzene nasilju, pa
je psihicko nasilje dozivelo 57%, a fizicko 21% LGB-
TI gradana i gradanki, dok je diskriminaciju dozivelo
52% LGBTI gradana i gradanki, od cega najvise prili-
kom zaposljavanja (28%) (28). Istrazivanje u Skolama
ukazuje da ¢ak 60% decaka i 27% devojcica podrzava
nasilje prema LGBTI osobama (29). Kada govorimo o
svetu rada, podaci za Srbiju prakti¢no i ne postoje. Na
nedovoljnu vidljivost problema sa kojima se suocavaju
LGBTI gradani ukazuje i Izvestaj o monitoringu i analizi
medija za 2015. godinu, u okviru kojeg nije zabelezena
nijedna objava koja se bavi pravom na rad i zaposlja-
vanje.

Ovako rasprostranjeni negativni stavovi i stereotipi
prema LGBTI gradanima i gradankama moze se reci da
predstavljaju drustvenu normu, odnosno normalizuju
diskriminaciju i nasilje prema LGBTI gradankama i gra-
danima. U ovakvoj situaciji postavlja se pitanje u kojoj
meri kompanije mogu da ,neutralisu” u radnoj sredini
negativna ponasanja i diskriminaciju prema LGBTI oso-
bama, odnosno u kojoj meri mogu javno da zastupaju
stavove koji promovisu prava LGBTI radnika, s obzirom
na to da su najcesée zavisne od odnosa potrosaca pre-
ma njima.

LGBTI osobe predstavljaju jednu od najvecih manjinskih
grupa na trzistu rada. Prema razli¢itim studijama LGBTI
osobe cine od 3% do 12% radne snage (30, 31). Tadan
procenat LGBTI radnika je tesko proceniti zbog toga $to
Cesto kriju svoj identitet na poslu. LBGT osobe se na
radu susrecu sa razliCitim izazovima — od toga da ne
smeju da otkriju svoj identitet, do toga da mogu da
dobiju otkaz zbog svoje seksualne orijentacije (32).

Razliciti radovi prepoznaju da su LGBTI osobe diskri-
minisane na trziStu rada i prilikom zaposljavanja, ali isto
tako ne postoje jasni podaci o stepenu ove diskrimi-
nacije, odnosno izlozenosti LGBTI gradana diskrimi-
naciji u radu i prilikom zaposljavanja. Sa jedne strane,
seksualna orijentacija i rodni identitet osoba moze da
se krije, $to onda dovodi do toga da odredena osoba
ne ispoljava karakteristike koje mogu da izazovu pre-
drasude i stereotipe, te iako je osoba LGBTI orijentacije,
nije izlozena diskriminaciji’®. Sa druge strane, u nekim

15 Vecina drugih marginalizovanih grupa teze moze da sakrije licne
karakteristike zbog kojih su odmah i otvorenije izloZzene diskriminaci-
ji. Ipak, treba uzeti u obzir da sama cCinjenica da se identitet osobe
sakriva ima negativne i ozbiljne posledice na psihicki i emocionalni
razvoj, kao i generalno na dobrobit same osobe.
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industrijama LGBTI orijentacija se ¢ak vidi i kao ,pozel-
jna”, ili makar ne predstavlja prepreku pri radu i zapo-
Sljavanju, kao Sto je u industriji lepote, dizajnu, modi,
Sto dodatno otezava jasnu procenu obima diskrimi-
nacije. Isto tako, istrazivanja ogranicava i to sto je tesko
dodi do reprezentativnog uzorka LGBTI osoba, zbog
toga Sto se radi o skrivenoj populaciji, te zbog izrazenih
predrasuda i stereotipa u drustvu, LGBTI osobe ces-
to ne Zele da se deklarisu niti da ucestvuju i istraziva-
njima. Svi ovi faktori istrazivanja polozaja LGBTI osoba
na trzistu rada Cine veoma teskim, a podatke je tesko
generalizovati.

Generalno, literatura ukazuje na dva talasa istraziva-
nja diskriminacije LGBTI osoba na trziStu rada. Rana
istrazivanja u oblasti diskriminacije na osnovu seksu-
alne orijentacije na radnom mestu bila su fokusirana
na fizicko nasilje od strane kolega, davanje otkaza rad-
nicima u situaciji kada otkriju svoju seksualnu orijen
taciju i generalno dokazivanje da postoji diskriminacija
prema LGBTI osobama na trzistu rada (33, 34)'®. Ova
istrazivanja ukazala su na gruba krSenja prava LGB-
TI osoba u drugoj polovini XX veka. Ipak, sa razvojem
antidiskriminacionog zakonodavstva diskriminacija po-
prima drugi oblik koji se pre svega odnosi na socijal-
nu isklju¢enost i suptilnije, teze prepoznatljive oblike
diskriminacije. U tom smislu, drugi talas istrazivanja bio
je fokusiran na poboljSanje polozaja i bolju integraciju
LGBTI gradana u trzZiste rada u kontekstu kada postoji
bar minimum sistemskih garancija gde su napori uglav-
nom mekog karaktera, kao i identifikovanje preostalih
oblika diskriminacije.

Drugi talas istrazivanja otkriva neke od mehanizama
povezanosti iskljuenosti sa trzista rada i seksualne
orijentacije i rodnog identiteta. Identifikovani su razlici-
ti faktori koji dovode do nepovoljnog polozaja LGBTI
osoba na trzistu rada, od nize produktivnosti i loSijih
ishoda rada kao rezultata celozivotne diskriminacije i
ogranicenja ljudskih resursa, preko negativnih stavova
prema LGBTI osobama koji nisu sankcionisani, do losi-
jeg zdravstvenog polozaja LGBTI zaposlenih (npr. HIV,

16 Izmedu 60% i 75% lezbejki se pocetkom 90-ih godina u US
plasilo da ce ostati bez posla ukoliko neko sazna da su lezbejke, dok
su preostale bile ili samozaposlene ili su radile u profesijama gde je
LGBTI identitet bio prihvaéen — kao sto je umetnost ili frizerski sa-
loni. Na poslu je 23% lezbejwwki bilo autovano u potpunosti, 29%
je reklo samo bliskim prijateljima, 21% samo najblizima, a 27% nije
reklo nikome da su lezbejke. Oko trecine lezbejki (31%) je smatralo
da bi autovanje dovelo do diskriminacije, dok je 13% iskusilo diskrim-
inaciju zbog svog seksualnog opredeljenja, dok je 29% gej muskaraca
prijavilo negativan uticaj otkrivanja seksualnog identiteta na njihovu
karijeru, dok je 17% otpusteno ili im je bilo uskraceno zaposlenje
usled seksualnog identiteta.



depresija) (35). Usluge koje treba da podrze ukljucenost
LGBTI osoba u drustvo — pravni okvir i kulturne norme
- identifikovane su kao kljucni faktori koji uti¢cu na
diskriminaciju LGBTI osoba na radnom mestu (32).

Mnoge multinacionalne kompanije su prepoznale pov-
ezanost odnosa prema LGBTI zaposlenima i ishoda
kompanije, i tim povodom preuzele korake kako bi ot-
klonile diskriminaciju prema LGBTI radnicima i unapre-
dile kompetitivnost radne snage. To je i pocetni stav
ovog istrazivanje, kroz koje smo pokusali da identifiku-
jemo izazove sa kojima se LGBTI zaposleni suocavaju i
priblizimo njihove probleme Siroj javnosti, ali i ukazemo
na moguca resenja kompanijama i donosiocima odlu-
ka.

DOSTOJANSTVO NA RADU
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4 FAKTORI KOJI UTICU
NA POLOZAJ LGBTI

OSOBA NA TRZISTU
RADA

Kako bi se pratio polozaj LGBTI osoba na trzistu rada,
analizirani su dosadasnji radovi koji su dostupni pre-
tragom baza naucnih ¢lanaka i interneta, i kreiran je
sistem indikatora za pracenje polozaja. Indikatori su
kreirani kako bi se na sveobuhvatan nacin sagledao
polozaj LGBTI osoba na trzistu rada, ali i uslovi i kon-
tekst koji uti¢u na njihov polozaj, a sve to kako bi se
dobili podaci potrebni za preduzimanje mera za una-
predenje polozaja LGBTI osoba. Indikatore za pracenje
polozaja LGBTI zaposlenih moZzemo grupisati u Cetiri
velike grupe:

1. Drustvene faktore,

2. Li¢ne faktore,

3. Karakteristike kompanije,
4. Karakteristike posla.

Tabela 1. Pregled faktora koji uticu na poloZaj LGBTI
osoba na trZistu rada
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DRUSTVENI FAKTORI
Pravni okvir

Diskriminacija prema LGBTI osobama
Stereotipi i predrasude u drustvu
Bezbednost i nasilje prema LGBTI osobama
Poverenje u institucije

o U1 A W N

Dostupna podrska u zajednici

LICNI FAKTORI
7 Negativna Zivotna iskustva

8 Obrazovanje i radno iskustvo

9 Podrzavajuca socijalna mreza, partnerski i
porodi¢ni odnosi

10 Samopouzdanje i rezilijentnost

11 Strah od osude i nasilja

12 Ekspresija seksualne orijentacije i rodnog
identiteta i stepen autovanja

13 Internalizovana homofobija



14 Socio-ekonomski status
15 Zdravstveni status
16 Informisanost o mehanizmima zastite

KARAKTERISTIKE KOMPANIJE
17 Korporativna kultura

18 Razvijenost mehanizama za zastitu od
diskriminacije i odnos prema diskriminaciji

19 Sektor

20 Odnosi sa kolegama

21 Zarada u odnosu na vrstu posla
22 Pozicija na poslu i vrsta posla
23 Psiholoska dobrobit na radu

24 Uklju¢enost u kompaniju

25 Izostanci sa posla

26 Polozaj u hijerarhiji

27 Duzina radnog vremena

28 Uskladivanje rada i porodi¢nog zivota
29 Napredovanje na poslu

30 Produktivnost na radu

31 Uslovi rada i dostupnost resursa

U odnosu na ove karakteristike, dodatno su analizirani
mehanizmi koji mogu da doprinesu ukljucivanju LGBTI
osoba u rad kompanije i unapredenju njihovog poloza-
ja.

4.1 DRUSTVENI FAKTORI

Drustveni faktori predstavljaju karakteristike drustva
koje mogu imati uticaj na polozaj LGBTI osoba na trzistu
rada, a na koje kompanije mogu imati ogranicen uticaj.
Kompanije ne obavljaju posao u pravnom i socijalnom
vakumu, ve¢ su deo Sireg drustva i samo ponasanje
kompanije je neraskidivo povezano sa karakteristika-
ma drustva u kojem posluje. Faktori na nivou drustva
koji su obuhvaceni ovim istrazivanjem su: pravni okvir;
stepen diskriminacije prema LGBTI osobama; stereotipi
i predrasude; bezbednost i nasilje prema LGBTI oso-
bama; stepen diskriminacije LGBTI osoba; dostupnost
podrske u zajednici; poverenje u institucije.

Pravni okvir u velikoj meri odreduje stepen diskrimi-
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nacije u drustvu i stepen zastite prava na rad i zapo-
Sljavanje. Dobar antidiskriminacioni pravni okvir moze u
velikoj meri sankcionisati formalnu diskriminaciju prili-
kom prijema na posao i u toku rada, odnosno nejedna-
ko postupanje, ali ostaje otvoreno pitanje u kojoj meri
moze da uti¢e na neformalnu diskriminaciju, ponasanja
koja vode socijalnoj izolaciji i socijalnom iskljucivanju
odredene grupe, odnosno stvaranju atmosfere nepri-
hvatanja. U tom smislu, dobar antidiskriminacioni
pravni okviru moze da LGBTI osobe zastiti od krsenja
njihovih prava u zaposljavanju i radu, ali ne moze da
uti¢e na to da se LGBTI osobe osecaju prihvaceno na
radnom mestu, odnosno da osecaju pripadnost i da na
osnovu rada imaju osedaj dobrobiti. Kompanije kroz
unutrasnja akta mogu da uvedu i veci nivo zastite ma-
njinskih grupa u odnosu na zakonom propisana resenja
i na taj nac¢in mogu da dodatno unaprede zastitu prava
LGBTI osoba i u drustvima u kojima antidiskriminacioni
zakonodavni okvir nije u velikoj meri razvijen.

Osim toga a takode vezano za pravni okvir, aktuelno
stanje u smislu izlozenosti LGBTI osoba diskriminaci-
ji dodatno uti¢e i na polozaj LGBTI osoba u procesu
rada i zaposljavanja, kako direktno tako i indirektno.
Indirektno, diskriminacija u drustvu uti¢e na sticanje
vestina potrebnih za ukljucivanje u svet rada, na razvoj
socijalnih mreza i socijalnog kapitala, zdravstveno sta-
nje. U tom smislu, prisustvo diskriminacije u drustvu
smanjuje zaposljivost LGBTI osoba. Dodatno, stepen
diskriminacije u drustvu deluje na polozaj LGBTI osoba
u radu i prilikom zaposljavanja direktno, pre svega kroz
razvoj i primenu antidiskriminacionih procedura i pro-
cedura koje promovisu razlicitost. Opste stanje u dru-
Stvu i ,prihvatanje” diskriminacije LGBTI osoba moze da
pitanje jednakosti LGBTI osoba i njihovog socijalnog
ukljuc¢ivanja pozicionira kao nevazno za kompaniju, a
usled toga kompanija ¢e ulagati veoma malo resursa u
oblast razvoja diverziteta i podrske LGBTI osobama. Sa
druge strane, u drustvima u kojima diskriminacija LGB-
TI gradana skoro predstavlja drustvenu normu i pored
postojanja procedura i praksi za ukljucivanje LGBTI
gradana, zaposleni ¢esto mogu da ih ne primenjuju bez
ikakvih posledica.

Sa diskriminacijom, blisku su povezani stereotipi i
predrasude, odnosno negativni stavovi prema LGBTI
osobama u drustvu. Stereotipi i predrasude u drustvu
predstavljaju jednu od osnovnih barijera za socijalno
ukljucivanje LGBTI gradana u zemljama EU. Negativni
stavovi prema LGBTI osobama deluju suptilno, ali uko-
liko su prisutni, ispoljavaju se u svakoj sferi Zivota, od
obrazovanja, preko zdravstvenih sluzbi i aktivnosti za
provodenje slobodnog vremena, do samog rada. Ne-
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gativni stavovi prema LGBTI osobama od strane kolega
mogu dovesti do toga da se osoba oseca nesigurno na
poslu, da strahuje za svoju bezbednost, $to ogranicava
kvalitet rada i Zivota, ali isto tako moze da vode i do
odluka kao $to je promena radnog mesta ili napusta-
nje posla. Zbog negativnih stavova prema LGBTI oso-
bama, nadredeni mogu da zanemare poslovne uspehe
odredene osobe i ne omoguée joj napredovanje na
poslu, posmatrajudi je pre svega kao LGBTI osobu a ne
kao radnika/cu. U tom smislu, rasprostranjeni stereotipi
i predrasude, ukoliko su prisutni u kompaniji, mogu da
imaju znacajne negativne posledice na dobrobit i pro-
duktivnost radnika. Pitanje je u kojoj meri kompanije
mogu da zaista uticu na ublazavanje stereotipa i pred-
rasuda medu svojim radnicima ukoliko oni postoje i
ukoliko su izrazeni. U tom smislu kompanije mogu da
preduzmu dva pravca delovanja: 1) da suzbiju ispo-
ljavanja negativnih stavova, odnosno stereotipa i pre-
drasuda u formalnim procesima, odnosno da ojacaju
prakse kojima se sankcionise diskriminacija; 2) da rade
na razvoju prihvatanja vrednosti razlicitosti i smanjenju
stereotipa i predrasuda medu radnicima kroz razlicite
afirmativne aktivnosti. Dok je suzbijanje uticaja ste-
reotipa i predrasuda u formalnim procesima zakonska
obaveza kompanija, preduzimanje afirmativnih akcija
nije, i u zavisnosti od stepena izrazenosti negativnih
stavova u drustvu moze dovesti do izazova za poslo-
vanje kompanije u odredenoj meri.

Stepen nasilja prema LGBTI osobama, odnosno gene-
ralno bezbednost LGBTI osoba u drustvu znacajno utice
na kvalitet zivota LGBTI osoba, a dodatno moze utica-
ti i na ponasanje zaposlenih. Ukoliko drzava odlu¢no
ne sankcionise nasilje prema LGBTI osobama, moze na
taj nacin posredno preneti poruku da je nasilje prema
LGBTI osobama prihvatljivo. Isto tako, LGBTI osobama
takvo postupanje Salje poruku da drzava nece da ih
zastiti, Sto znacajno urusava poverenje u institucije i
spremnost LGBTI gradana da pokrenu mehanizme za-
Stite kada smatraju da su njihova prava ugrozena. To
dodatno vodi nevidljivosti nasilja prema LGBTI oso-
bama. Ovakva ponasanja mogu se preneti i na kom-
paniju, te nasilje moze biti prisutno i na radnom mestu
i nevidljivo, a posebno kada govorimo o psihickom
nasilju. Takva situacija znacajno moze da smanji pro-
duktivnost LGBTI osoba, poveéa odsustvovanje sa po-
sla i znacajno narusi pravo na rad, odnosno onemoguci
dostojanstvene uslove rada.

Poverenje u institucije je posebno vazna oblast koja
moze da sistematski uti¢e na ostvarivanje prava LGBTI
osoba na trzistu rada i tokom zaposljavanja. Naime, kao
oshovne mehanizme zastite prava na rad zakonodavni
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okvir prepoznaje sudske postupke. Ukoliko LGBTI oso-
ba nema poverenje u institucije ili smatra da nisu efi-
kasne, mala je verovatnoda da e traziti zastitu od njih.
U tom smislu, nepoverenje u institucije prakticno do-
prinosi nevidljivosti krSenja prava na rad LGBTI osoba u
svetu rada i zaposljavanja. Isto tako, i kada postoji an-
tidiskriminacioni okvir, bez poverenja u institucije, mala
je verovatnoca da ¢e LGBTI gradani koristiti moguéno-
sti koje im zakonodavni okvir pruza, sto prakticno vodi
do gubitka zastite LGBTI gradana od strane drzave.

Dostupnost podrske u zajednici, pre svega kroz razli¢ite
aktivnosti civilnog sektora, moze da bude znacajan
protektivni faktor u odnosu na diskriminaciju u oblasti
rada i zaposljavanja. Naime, organizacije civilnog dru-
Stva mogu da imaju znacajan uticaj na postovanje prava
na rad LGBTI osoba, kako kroz edukovanje samih osoba
o njihovim pravima i moguéim mehanizmima zastite i
podrsku u ostvarivanju ovih prava, tako i kroz javno za-
govaranje na nivou kompanije i donosilaca odluka na
nivou drzave. Sa druge strane, odsustvo aktivnosti po-
drske civilnog drustva, a narocito u slucaju da institucije
nisu responzivne na potrebe LGBTI osoba i ne stite nji-
hov najbolji interes, LGBTI gradane i gradanke ostavlja
prepustene sebi samima, sto predstavlja znacajan rizik
jer otvara prostor da LGBTI osobe prihvataju krsenje
svojih prava kao neminovnost ili pak da ne prepoznaju
njihovo krenje.

4.2 LIENI FAKTORI

Li¢ni faktori koji uticu na polozaj LGBTI osoba na trzistu
rada predstavljaju licne karakteristike osobe, odnosno
iskustva osobe, odnosno karakteristike koje razlikuju
jednu osobu od druge, a koje su povezane sa poloza-
jem osobe u toku rada i prilikom zaposljavanja. Kada
govorimo o licnim faktorima nije nuzno da su to dugo-
trajne dispozicije, ve¢ mogu biti i manje stalni faktori,
ali koji su u razli¢itoj meri prisutni kod razlicitih osoba.
U tom smislu li¢ni faktori obuhvataju: negativna isku-
stva osobe tokom Zivota; stepen razvijenosti socijalne
mreze; licne karakteristike kao $to su samopouzdanje
i rezilijentnost; prisustvo straha od osude i straha od
nasilja; ekspresiju seksualne orijentacije i rodnog iden-
titeta; obrazovanje i prethodno radno iskustvo; so-
cio-ekonomski status, zdravstveni status i informisa-
nost osobe o mehanizmima zastite.

Negativna zivotna iskustva mogu da imaju veoma
jak i trajan efekat na razvoj li¢nosti, vestina i znanja,



pogotovo ukoliko se dese na nizem uzrastu. Negativna
Zivotna iskustva kojima mogu biti izlozene LGBTI osobe
u vecoj meri nego druge osobe su javno ponizava-
nje, odbacivanje od strane roditelja i vrSnjaka, osudiva-
nje od strane roditelja i vrinjaka itd. Ovakva negativna
iskustva mogu da dovedu do socijalne izolacije i sma-
njenja samopouzdanja, kao i depresije i anksioznosti,
$to za posledicu moze da ima smanjenje mogucnosti
za razvoj vestina vaznih za zaposljavanje.

Sa druge strane, ukoliko LGBTI osoba moze slobodno
da ispoljava svoj identitet i ako je prihvacena od strane
roditelja i bliskih prijatelja, to moze da predstavlja
snazan zastitni faktor od negativnih stavova u dru-
Stvu i moze da doprinese samopouzdanju osobe. U tom
smislu, podrzavajuca socijalna mreza moze znacajno da
doprinese razvoju potencijala dece i mladih LGBTI ori-
jentacije.

Negativna zivotna iskustva, kao i podrzavajuca socijalna
mreza, pre svega uti¢u na zaposljivost LGBTI osoba
preko uticaja na razvoj samopouzdanja. U tom smislu,
samopouzdanje predstavlja vazan osnov za razvoj LGB-
TI osobe. Samopouzdanje i prihvatanje sebe je pose-
bno vazno za razvoj LGBTI osoba jer su svakodnevno
suocene sa negativnim stavovima koji se odnose na
njihov identitet. U tom smislu, posebno je vazna re-
zilijentnost, odnosno sposobnost osobe da se prilagodi
i izbori za negativnim okolnostima bez Stete po sop-
stveni identitet i razvoj. U suprotnom, osoba moze da
na izazove odgovori izolacijom i povlacenjem iz soci-
jalne sfere, odnosno ogranicavanjem socijalne sfere,
Sto dalje moze da vodi manjim mogucnostima za ra-
zvoj vestina i zaposljavanje. Cesto se kod LGBTI osoba
stvara i strah od osude ili nasilja, zbog cega prikrivaju
seksualni i rodni identitet na radu, $to dalje vodi ka ne-
sigurnosti i strahovanju da ¢e njihov identitet ipak biti
otkriven i ulaganju napora da se sacuva lazni identitet.
Ovo za posledicu Cesto ima smanjenje produktivnosti
na radu, kao i smanjenje licne dobrobiti od rada.

Pojam ,autovanja” odnosi se na otkrivanje sopstvene
seksualne orijentacije od strane LGBTI osobe drugim
osobama u okolini. Autovanje je kompleksan proces
i podrazumeva razmatranje koje je najbolje vreme da
se osoba autuje — da li ¢im se zaposli ili kasnije, kome
treba da se autuje, gde to treba da uradi i kako, koje
bi bile negativne posledice autovanja (36). Osim toga,
autovanje najcesée predstavlja kontinuiran proces, jer
osoba ne mora da se autuje svim zaposlenima, veé se
autovanje deSava najcesce postepeno. Isto tako, osoba
moze ponovo da se autuje novim radnicima, Sto moze
da podrazumeva suocavanje sa predrasudama i stereo-

DOSTOJANSTVO NA RADU

tipima, a ukoliko dode do promene posla, ceo proces
autovanja se ponavlja. Ukoliko bi radno okruzenje bilo
inkluzivno, i zaista promovisalo i prihvatalo razli¢itost,
ne bi ni bilo razloga da osoba ne ispoljava svoj se-
ksualni i rodni identitet — npr. da kolegama, ukoliko je
bila na odmoru sa partnerom/partnerkom, to i ne kaze.
U tom smislu stepen autovanja LGBTI osoba moze se
uzeti kao dobra mera otvorenosti drustva i kompanije
prema LGBTI osobama.

LGBTI osobe zbog diskriminacije i negativnih isku-stava
tokom obrazovanja mogu da imaju i nize obrazovan-
je od drugih gradana i gradanki, kao i manje radnog
iskustva, Sto dalje utice na njihove moguénosti za
nalazenje adekvatnog posla. Na obrazovanje LGBTI
posebno negativno utiCe odsustvo podrske roditelja
zbog njihove seksualne orijentacije i rodnog identite-
ta. Smanjenje mogucnosti za sticanje zarade i diskri-
minacija mogu da dovedu do toga da su LGBTI osobe
loSijeg socio-ekonomskog statusa, $to dalje smanjuje
mogucnost osobe da se usavrsava. Ukoliko roditelji od-
bace dete zbog seksualne orijentacije i rodnog iden-
titeta, ono mora da rano ude na trziste rada kako bi
se izdrzavalo, Sto znacajno otezava sticanje kvalifikaci-
ja. LGBTI osobe su u nesto vecoj meri izlozene prob-
lemima sa mentalnim zdravljem, pre svega depresijom,
Sto je razumljivo ukoliko se uzme stepen negativnih
stavova u drustvu, a isto tako mogu da budu u vecoj
meri izloZzene i specifi¢cnim zdravstvenim problemima,
kao sto je HIV. Poseban izazov koji se odnosi na zdrav-
stveno stanje prisutan je kod trans osoba u postu-
pku promene pola i prilikom odrzavanja zdravlja. Dok
promena pola predstavlja kompleksan medicinski po-
stupak, koji je pracen i promenama u izgledu osobe i
dugim periodom oporavka, sto moze da dovede do
visokog stepena neprihvatanja radne sredine, pa su
trans osobe Cesto primorane da prekinu radni odnos
i promene posao zbog operacije, izazov se ne zavrsa-
va samom operacijom. Naime, sam proces odrzavanja
zdravlja podrazumeva da je lekar osobe upoznat sa ci-
njenicom da je osoba prosla operaciju promene pola,
pa u novoj sredini osoba moze da strahuje da zaposleni
u kompaniji to ne saznaju.
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4.3 KARAKTERISTIKE KOMPANIJE

Na nivou kompanija u okviru ove analize posmatrana
je pre svega korporativna kultura, koja moze biti ot-
vorena ili zatvorena za razli¢itosti, kao i razvijenost me-
hanizma zastite od diskriminacije. Korporativna kultura
obuhvata vrednosti i ponasanja koja odreduju socijalno
i psiholosko okruzenje na poslu, odnosno predstavlja
kolektivne vrednosti, verovanja i principe koje imaju
zaposleni. Ona utice na to na koji nacdin se zaposleni
odnose jedni prema drugima, na koji nacin komunici-
raju, koja se ponasanja i licna svojstva dozivljavaju kao
prihvatljiva ili neprihvatljiva i u tom smislu ima znacajan
uticaj na polozaj LGBTI zaposlenih. Korporativna kultu-
ra je pod znacajnim uticajem istorije same kompanije,
sektora u kome kompanija funkcionise, nacina me-
nadZmenta, ali isto tako i nacionalne kulture i tradici-
je. U tom smislu, korporativna kultura je povezana sa
drustvom u kome kompanija posluje. Korporativna kul-
tura moze biti manje ili viSe otvorena prema razlicitosti,
kao i prema drugacijoj seksualnoj orijentaciji i rodnom
identitetu. Najc¢eS¢e su u poslovnoj sferi prihvaceni
hetero-normativni standardi koji otvoreno ili prikriveno
zabranjuju ispoljavanje drugacije seksualne orijentacije
i rodnog identiteta na poslu (1). U hetereonormiranoj
poslovnoj kulturi bilo kakva razlika od dominantnog
standarda dovodi do toga da se zanemaruju vestine i
sposobnost same osobe i da se ona sagledava u svetlu
licnih karakteristika, sto moze da dovede do toga da
osoba ne napreduje na poslu ili nakon Sto se sazna
da je neko LGBTL ta osoba moze da dobije otkaz. U
drustvima u kojima je diskriminacija strogo sankcioni-
sana i u kojima su sistemi zastite od diskriminacije efi-
kasni, Cesto se negativni stavovi prema LGBTI osobama
i neprihvatanje razlicite seksualne orijentacije i rodnog
identiteta umesto otvoreno, mogu ispoljavati kroz ,kul-
turu tiSine” i generalno loSim odnosima sa kolegama.

I kada ne postoje otvoreni negativni stavovi prema LGB-
TI radnicima, u kompanijama moze biti prisutna ,kultu-
ra tiSine” — koja u stvari spre¢ava LGBTI osobe da ispolje
svoj seksualni i rodni identitet na poslu. Ispoljavanje
LGBTI identiteta moze da se dozivljava kao uznemira-
vajuce za organizaciju. To pred LBGT zaposlene stavlja
zahtev razdvajanja poslovnog i privatnog identiteta,
$to negativno utice na psiholosku dobrobit na radu.
Osobe u takvom okruzenju ne mogu da uspostave
bliske odnose sa kolegama na poslu i primorane su
da kriju stvari vezane za privatni zivot — sa kim Zive, sa
kim provode vreme, gde su bili na odmoru. Zbog toga
LGBTI osobe mogu biti u strahu da kolege ne otkriju
njihov identitet. U tom smislu LGBTI osobe mogu do-
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sta energije da troSe na sakrivanje onoga $ta su zbog
straha od diskriminacije i izolacije (37), umesto da se
fokusiraju na posao, Sto moze da smanji njihovu pro-
duktivnost u takvom okruzenju. Kako se heterenormi-
ranost radnog okruZenja i ne dovodi u pitanje, LGBTI
osobe cesto prihvataju da je auotvanje privatna stvar,
nevezana za poslovni zivot i vide ispoljavanje LGBTI
identiteta kao neprofesionalno (38). Pokusaj zaposle-
nih LGBTI osoba da govore o kulturi tiSine u kompaniji,
Cesto moze da se percipira kao lobiranje za li¢ni interes
ili iznoSenje na radnom mestu necCega $to treba da se
drzi u privatnom Zzivotu (1).

Ipak, seksualna orijentacija i rodni identitet su svako-
dnevni deo radnog okruzenja — npr. kada neko stavi
na desktop sliku svog partnera/partnerke i dece ili sliku
sa putovanja, kada sa kolegama podeli neki zanimljiv
dogadaj koji se desio sa bliskim prijateljima, ili iz izla-
ska, ili sa porodicom. U tom smislu, seksualna orijent-
acija i rodni identitet ne mogu da se zanemare kao deo
radnog okruzenja. Sa druge strane, korporativna kultu-
ra i klima moze da promovise vrednosti razlicitosti i da
ohrabri LGBTI zaposlene da ispoljavaju svoju seksualnu
orijentaciju i rodni identitet na poslu, sto moze imati i
efekte na Siru zajednicu. U tom smislu kompanije mogu
da deluju i kao katalizatori razvoja svesti o jednakosti
i smanjenju stereotipa i predrasuda prema LGBTI oso-
bama i na taj nacin ostvare pozitivan drustveni dopri-
nos.

Dok korporativna kultura moze da varira i razlikuje se
od kompanije do kompanije, kao i medu drzavama,
standardi zastite od diskriminacije su univerzalni. U tom
smislu svaka kompanija mora da uspostavi efikasne
mehanizme zastite od diskriminacije. U oblasti zapo-
Sljavanja diskriminacija LGBTI radnika pre svega se
odnosi na nejednak tretman prilikom testiranja i razgo-
vora za posao. Ovo moze da se ispolji kroz postavljan-
je pitanja o porodi¢nom i licnom Zzivotu, zdravstvenom
stanju i uskradivanjem prilika za zaposlenje zbog toga
$to je neko LGBTI.

Nadredeni mogu i da ogranicavaju LGBTI radnike u
obavljanju poslova i otezavaju im obavljanje radne
uloge. Ovo obuhvata postupke kao sto su iskljuciva-
nje zaposlenog iz grupnih aktivnosti na poslu, odbijanje
Clanstva u sindikatu, oteZavanje kroz davanje nepovolj-
nih smena, dodeljivanje losije opreme, uskracivanje
obavljanja pojedinih poslova. Isto tako ova oblast se
odnosi i na uskracivanje nagrada, odnosno povlasti-
ca, davanje nejednake naknade za rad iste vrednosti,
nejednako tretiranje rezultata zaposlenog zato sto je
LGBTI orijentacije. Zbog seksualne orijentacije zaposle-



nom moze biti uskraceno napredovanje i pored dobrih
rezultata na radu, odnosno moze biti rasporeden na
radno mesto koje je znacajno ispod njegovih kompe-
tencija. Zaposlen isto tako moze dobiti otkaz zbog se-
ksualne orijentacije i rodnog identiteta, bez obzira na
to da li je formalno otkaz dodeljen po tom osnovu ili
ne.

U okviru istrazivanja analiziran je i uticaj sektora u ko-
jem zaposleni rade, kao i konkretno odnosa sa kole-
gama. Naime, u nekim industrijama, kao Sto je indu-
strija mode i lepote, rasprostranjeno je misljenje da je
sasvim prihvatljivo, pa nekada cak i pozeljno, da je oso-
ba drugacije seksualne orijentacije, odnosno rodnog
identiteta, dok u nekim drugim, kao Sto je poljoprivre-
da ili gradevina npr., to nije prihvatljivo. Kako bismo
zakljucili da li sektor u kojem osoba radi ima uticaja na
njenu prihvaéenost na poslu, i u kvalitativnom i kvan-
titativnom istrazivanju pracen je sektor u okviru kojeg
posluje kompanija.

Bez obzira na to u kojoj industriji posluju, kao i bez
obzira na nacionalnu kulturu i trenutnu poslovnu kul-
turu, kompanije mogu da preduzmu razli¢cite mere za
unapredenje polozaja LGBTI osoba. U okviru ovog is-
trazivanja razmatrani su sledeéi mehanizmi ukljucivanja
LGBTI osoba u rad kompanije:

1. Javno zastupanje i suprotstavljanje diskrimi-
naciji - to podrazumeva posvecenost kompanije da
ne diskriminise radnike, koja je eksplicitno izrazena
u strateskim dokumentima i izraZzena u okviru vizije
kompanije, misije, kodeksa ponasanja, dokumenta
koja se odnose na ljudska prava, dokumenta koja
definisu identitet kompanije i eticke principe upra-
vljanja. Jedan od primera je i prihvatanja socijalnog
imena osobe kao zvani¢nog imena koje se koristi
u organizaciji u okviru kolektivnog ugovora koji je
potpisala Banco do Brasil (1). Javno ispoljavanje
vrednosti jednakosti i nediskriminacije je posebno
vazno zbog dva razloga. Sa jedne strane, kompani-
ja moze da na taj nacin privuce talentovane LGBTI
radnike i na taj nacin ostvari kompetitivnu pred-
nost. Isto tako, jasno iskazana poruka kompanije
da se suprostavlja diskriminaciji predstavlja jedan
od vaznih preduslova da zaposleni koriste meha-
nizme zastite diskriminacije u okviru kompanije.

2. Edukacije i treninzi podizanja svesti — kompanija
treba da ima usvojen standardan set treninga koje
novi zaposleni treba da pohadaju pre nego sto
pocnu sa radom u kompaniji. Ove edukacije kao
svoj sastavni deo treba da sadrze i segment koji je
posvecen suprotstavljanju diskriminaciji, pri ¢emu
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je vazno da se navedu i seksualna orijentacija i rod-
ni identitet kao licna svoj-stava po cijem osnovu
je zabranjena diskriminacija. Isto tako, kompanija
moze da razvije i specificne edukacije usmerene na
smanjenje predrasuda i socijalne distance prema
LGBTI osobama.

3. Unutrasnji mehanizmi zastite od diskrimi-
nacije — kompanija treba da uspostavi efikasne
mehanizme zastite od diskriminacije. To znadi da
treba da se jasno propisu nacini upudivanja zalbi
na diskriminaciju i reagovanja na zalbe za diskrim-
inaciju. Ukoliko za to postoje uslovi, najbolje je da
postoji i anoniman mehanizam prijave, kako bi i
LGBTI osobe koje ne zele da se autuju mogle da
prijave diskriminaciju i druga negativna ponasanja.
Kompanije isto tako moraju da osiguraju da me-
hanizme zastite od diskriminacije sprovode osobe
koje su dobro obucene i kompetentne za tu oblast,
pri ¢emu veée kompanije mogu da uvedu i posebno
radno me-sto za osobu koja ce se iskljucivo bauviti
zastitom od diskriminacije i promocijom razli¢itosti.

4. Ukljucivanje LGBTI gradana u poslovanje kom-
panije kroz grupe samopodrske - ove grupe
mogu biti formalne i neformalne, a zasnovane su
na volonterskom uceséu i po pravilu se organizuju
u redovnim intervalima. U okviru grupa diskutuje
se o polozaju LGBTI radnika u kompaniji i u drustvu
(1). Grupa moze imati razlicite funkcije:

» Osnazivanje LGBTI zaposlenih da se suoce
sa predrasudama i stereotipima na radnom
mestu i da prepoznaju svoj nepovoljni polozaj
usled seksualne orijentacije i rodnog identite-
ta;

» Informisanje LGBTI radnika o njihovim pravi-
ma, kako kroz ucesée u grupi tako i distribu-
cijom razli¢itih materijala / anonimizovanih
kanala komunikacije (pamfleti, komunikacija
putem IKT, forumi...);

» Pomo¢ kompaniji u menadZmentu diverzite-
ta LGBTI radnika i ja¢anju ukljucenosti LGBTI
radnika;

» Socijalna podrska i povezivanje LGBTI radnika;

» Organizacija aktivnosti podizanja svesti dru-
gih radnika, odnosno senzitizacija ostalih
zaposlenih.

5. Promocija vrednosti diverziteta - promovisanje
diverziteta ne znali samo reéi ne diskriminaci-
ji, ve¢ re¢i da razlicitosti Kompanije treba da
kreiraju takvu klimu koja promovise medusobno
postovanje, kreativnost i inovacije.
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4.4 KARAKTERISTIKE POSLA

Faktori koji mogu dovesti do negativnih posledica na
poslu su razliciti. LGBTI radnici mogu da se susrecu
sa diskriminacijom tokom procesa zaposljavanja, kao
i na radu, i moze se ispoljavati kroz nejednake mo-
guénosti za zaposlenje, otezavanje obavljanja poslo-
va i ograni¢enja na radnom mestu, kao i u odnosu na
razloge za prestanak radnog odnosa. Dok drustveni
faktori, licni faktori i karakteristike kompanije pre sve-
ga obuhvataju uzroke neravnopravnog polozaja LGBTI
osoba na trzistu rada, karakteristike posla obuhvataju
posledice diskriminacije i nejednakog tretmana LGBTI
osoba. U tom smislu karakteristike posla obuhvataju
sledece faktore:

1. Visina zarade u odnosu na kompetencije
— odnosi se na odnos visine zarade koju pri-
ma LGBTI osoba u odnosu na zarade drugih
zaposlenih koji obavljaju rad jednake vrednosti.
Ukoliko LGBTI zaposleni ima nizu zaradu od svo-
jih kolega, odnosno od plate koja je prihva¢ena
za dati posao, to moze da ukazuje na diskrimi-
naciju i nejednak polozaj na trzistu rada.

2. Pozicija na poslu i vrsta posla — odnosi se na
karakteristike poslova koji LGBTI zaposleni
obavlja. Pretpostavka je da ce diskriminacija biti
U manjoj meri izrazena prema zaposlenima na
hijerarhijski visim pozicijama, kao i na poslovima
za koje postoji znacajna konkurencija, odnosno
za zanimanja koja su deficitarna.

3. Psihiloska dobrobit od rada - odnosi se na li¢ni
dozivljaj zadovoljstva od ostvarenog rada, na
doZivljaj radnog okruZenja kao pozitivnog i po-
drzavajuceg. Ukoliko zaposleni radno okruzenje
dozivljava kao ugrozavajuée ili je ponizavan
zbog toga svoje seksualne orijentacije i rodnog
identiteta, to moze da ima znadajne negativne
posledice na dobrobit od rada, $to je ugroza-
vanje prava na rad.

4. Ukljucenost u kompaniju — odnosi se na ste-
pen ukljucenosti i identifikacije zaposlenog
sa kompanijom. Ukljucenost zaposlenih u rad
kompanije je veoma vazna za postizanje dobrih
rezultata, ali isto tako je i pokazatelj inkluzivno-
sti radnog okruzenja. U tom smislu nizak stepen
ukljuc¢enosti osobe u rad kompanije moze da
ukazuje na izolaciju osobe na poslu.

5. Izostanci sa posla — izostanci sa posla, odnosno
apsentizam, povezani su sa razli¢itim negativnim
iskustvima na poslu. Visok stepen odsustva sa
posla ima negativne efekte na produktivnosti
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kompanije, ali ukazuje i na to da osoba ima
znadajnih poteskoda u obavljanju posla. U tom
smislu moze da ukazuje i na loSu poslovnu kul-
turu i klimu.

6. Polozaj u hijerarhiji u odnosu na kompetenci-
je — odnosi se na poziciju LGBTI zaposlenog u
hijerarhiji kompanije u odnosu na kompetenci-
je i posao koji obavlja. Ukoliko zaposleni LGBTI
orijentacije ima nize pozicije od kolega sli¢nih
kvalifikacija, to moze da ukazuje na negativan
odnos kompanije prema LGBTI zaposlenima.

7. Duzina radnog vremena — jedan od oblika
diskriminacije i nejednakog tretmana je i razlici-
to tretiranje u odnosu na duzinu radnog vreme-
na. Ukoliko LGBTI zaposleni moraju da ostaju
duze na poslu od drugih radnika, to moze da
ukazuje na diskriminaciju u odnosu na seksualnu
orijentaciju i rodni identitet u okviru kompanije.

8. Uskladivanje rada i porodicnog zivota -
odnosi se na ceo korpus prava koja imaju
heteroseksualni parovi, odnosno bracni partneri,
a koja LGBTI osobama cesto nisu dostupne
(npr. pravo na zdravstvenu zastitu partnera/ke,
priznavanje slobodnih dana za brigu o partneru/
partnerki koji/a je bolestan/na).

9. Napredovanje na poslu — jedan od mogucih
oblika diskriminacije je i sprecavanje napredo-
vanja. Ukoliko je LGBTI osoba i pored odgo-
varaju¢ih kompetencija i uspeha na poslu
izostavljena iz napredovanja, to moze ukazivati
na to da postoji diskriminacija u odnosu na sek-
sualnu orijentaciju i rodni identitet u kompaniji.

10. Produktivhost na radu - odnosi se na
produktivnosti LGBTI zaposlenih. U radnoj
sredini koja ne prihvata razli¢itost i u kojoj LGB-
TI zaposleni moze da bude izlozen vredanju i
podsmehu, produktivnost zaposlenog moze da
bude znacajno niza nego u sredini u kojoj je pri-
hvacen.

11. Uslovi rada i dostupnost resursa — odnosi
se na dostupnost resursa za obavljanje posla.
Ukoliko LGBTI zaposlenima nisu u istoj meri
kao i drugim zaposlenima dostupni resursi za
rad, to moze da ukazuje na diskriminaciju LGBTI
zaposlenih na radu.



5> METODOLOGDA

IstraZivanje je realizovano u periodu 2017-2018. godina
i dizajnirano je kao mesovito, kvalitativno i kvantitativno
istrazivanje. Ukupno je obuhvaéeno 206 LGBTI osoba.
Svi upitnici kreirani su namenski za ovo istrazivanje i
mogu se nadi u Prilogu.

U kvalitativnom istrazivanju je ucestvovalo 40 LGBTI
osoba. Podaci su prikupljeni dubinskim intervjuima,
a uzorak je kreiran namerno, tako da u istrazivanju
ucestvuju osobe sa razli¢itim iskustvima i razlicitim
licnim karakteristikama. Dubinski intervjui trajali su
60-120 minuta, a u 10 slucajeva realizovana su dva du-

5%

5%

45%
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binska intervjua, kako bi se stekao dublji uvid u neke
od izazova sa kojima se LGBTI osobe suocavaju. U kva-
litativnom delu istrazivanju je ucestvovalo 50% oso-
ba muskog pola, 42% osoba zenskog pola, dok 5%
nije Zelelo da se izjasni, a 3% je izabralo opciju drugo.
Najvise LGBTI osoba koje su ucestvovale u istrazivanju
bilo je gej seksualne orijentacije (45%), a zatim lezbejske
(32%).

- GEJ
» LEZBEJKA
» BI

- DRUGO

K3. Struktura ispitanika i ispitanica u
kvalitativnom istraZivanju u

odnosu na seksualnu

orijentaciju i rodni identitet
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U kvalitativnom istrazivanju ucestvovao je podjednak
broj ispitanika starijih i mladih od 35 godina, pri ¢emu
je najvise ispitanika bilo uzrasta 25-34 godine (46%) i
35-44 godine (36%).

4%

46%

U odnosu na radni status, 80% ispitanika je bilo zapo-
sleno, a 20% nezaposleno. Period nezaposlenosti nije
bio duzi od 2 godine. Ispitanici koji su zaposleni odgo-
vore o uslovima rada i zapoS$ljavanja davali su u odnosu
na trenutno radno mesto, a ispitanici koji su nezapo-
sleni u odnosu na poslednje radno mesto. U odnosu na
strukturu vlasnistva kompanije, 20% ucesnika i ucesni-

4%

20%

58%
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ca u istrazivanju bilo je zaposleno u kompanijama u
javnom vlasnistvu, a 80% u kompanijama u privatnom
vlasnistvu. Veli¢ina kompanija kretala se od 10 do vise

e <24

» 25-34
. 35-44
o 45-54

K1. Struktura ispitanika i ispitanica u
kvalitativnom istraZivanju u odnosu na
uzrast

od 100. zaposlenih, pri ¢emu su ispitanici bili podje-
dnako zastupljeni, kako iz malih tako i iz velikih kom-
panija. Prosecna duzina rada na trenutnom, odnosno
poslednjem radnom mestu iznosila je 4 godine.

U kvantitativhom istrazivanju ucestvovalo je 156 LGBTI
osoba. Istrazivanje je sprovedeno anketom putem inter-

- GEJ
o LEZBEJKA
» BI

- DRUGO

P14. Struktura ispitanika i ispitanica
u kvantitativnom istraZivanju u
odnosu na seksualnu

orijentaciju i rodni identitet
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neta, a link ka anketi bio je podeljen putem medija koje U odnosu na zaposlenost, 47.5% ispitanika je bilo
najcesce prate LGBTI osobe. Ukupan broj odgovora bio zaposleno u trenutku ispitivanja, 21.9% je bilo zaposle-
je 217, ali je filtriranjem nekonzistentnih i nepotpunih no ali bez radnog iskustva, dok je 31% bilo nezaposle-
odgovora odbacen 61 upitnik. Za popunjavanje upitni- no i bez prethodnog radnog iskustva'’.

ka bilo je potrebno 5 minuta. Ukupno je u istrazivanju
ucestvovalo 65% osoba muskog i 35% osoba zenskog
pola, pri ¢emu je najvise ispitanika bilo gej seksualne
orijentacije (58%).

Vise od ¥ uzorka ¢ine mladi od 35 godina, pri ¢emu je
u istrazivanju ucestvovalo tek 5% osoba starijih od 45
godina.

5%

o <24

» 25-34

» 35-44
43% » 45-54

P17. Struktura ispitanika i ispitanica u
kvantitativnom istrazivanju u odnosu na
uzrast

17 U istrazivanju o iskustvima na poslu ucestvovali su samo ispi-
tanici i ispitanice koje su imali/e radnog iskustva.
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REZULTATI

6.1 DRUSTVENI FAKTORI

Analiza polozaja LGBTI osoba ukazuje sa jedne strane
da u Srbiji postoji dobar pravni okvir zastite LGBTI oso-
ba od diskriminacije na trziStu rada, ali sa druge da
su LGBTI osobe izlozene visokom stepenu negativnih
stavova, da prema njima postoji najvisi stepen socijalne
distance u drustvuy, kao i da su izlozene diskriminaciji i
nasilju. Uéesnici kvalitativnog istrazivanja polozaj LGBTI
na trzistu rada u Srbiji vide kao nepovoljan i navode da
moraju da kriju svoju seksualnu orijentaciju i rodni
identitet na poslu zbog izrazenih negativnih stavova i
predrasuda prema LGBTI gradanima i gradankama.

)) Mislim da je vrlo nepovoljan. U smislu da cak i
kad se zaposle u nekoj Zeljenoj grani, ako nema-
Ju svoj biznis i razvili su svoj biznis gde moZda
mogu da budu u nekim situacijama ono sto
hoce, mislim da uvek moraju da kriju ko su.

Ja licno mislim s obzirom da najveci deo
njih krije to da su LGBT dovolino govo-
ri o tome da stanje nije ni malo ravnoprav-
no u smislu uslova zaposljavanja. Posto veci-
na krije svoj seksualni identitet od onoga kod
koga Zeli da radi, to je ve¢ dovoljno da po-
stoji diskriminacija i neka vrsta autodiskriminaci-
Jje u smislu da izbegavas da sebe definises na taj
nacin iz nekog egzistencijalnog razloga.

26

Nekada LGBTI osobe kreiraju ,fasadu” za kolege i me-
nadzere konstruisu¢i heteroseksualnog partnera/ku i
heteroseksualni Zivot, odnosno potiskujuéi svoj iden-
titet na poslu.

)) Radila sam u jednom ministarstvu u to vreme,
u konzervativnoj sredini, a van radnog vremena
sam se bavila feminizmom i radila na projektima
Jjedne nevladine organizacije ciji je cilj bio eko-
nomsko osnaZivanje Zena. To je tako funkcioni-
salo kao neki dvostruki Zivot — sa jedne strane taj
feminizam, a sa druge ova cvrsta konzervativna
struktura gde mi uopste nije bilo jednostavno,
gde sam bila previse drugacija i koju sam na kra-

Ju napustila.

Na negativan drustveni kontekst ukazuju i odgovoriispi-
tanika koji su ucestvovali u kvantitativnom istrazivanju,
medu kojima ¢ak 93% smatra da mehanizmi zastite
od diskriminacije u Srbiji nisu dovoljno razvijeni da
bi ih zastitili od diskriminacije na radu. Iako pregled
polozaja LGBTI osoba ukazuje na izazove u primeni za-
konodavnog okvira, ovo ipak predstavlja iznenadujudi
rezultat. Na pouzdanost ovog nalaza ukazuje i rezultat
da cak 80% ispitanika koji su ucestvovali u dubinskim
intervjuima deli ovaj stav, pri ¢emu je namerni uzo-
rak obuhvatao i osobe koje su dobro prilagodene i us-
pesne na poslu.



77.
DA

K11. Da li smatrate da su mehanizmi zastite od diskri-
minacije u Srbiji dovoljno razvijeni da Vas zastite od
diskriminacije na poslu?

Na rasprostranjenost diskriminacije i negativnog odno-
sa prema LGBTI osobama ukazuju i izjave ispitanika u
kvalitativnom istraZivanju, pri Cemu je negativan odnos
prisutan u svim segmentima zivota.

)) Kada sam u prodavnici radio, nailazio sam vise
puta na musterije koje su bile uZasno homofo-
bicne, koje su znale i da vam odgovore i da ne
dozvoljavaju da pipnete bilo Sta Sto su oni kupili
i da ne razgovarate sa detetom koje ude u pro-
davnicu i tog posla animatora gde se desavalo
takode da roditelj ne da dete da se tu igra sa
vama zato sto mu izgledate tako malo gej.

Najveéi deo LGBTI osoba smatra da nisu zasticene u
procesu rada i zapo$ljavanja. Pored toga, 38% ucesni-
ka/ca kvantitativnog istrazivanja izjavljuje da su
doziveli/e diskriminaciju na radu u poslednjih pet
godina.

62/
38Y7.

NE Ba

K6. Da li smatrate da ste u proteklih pet godina bili
diskriminisani na radnom mestu?

Lezbejke neSto cesée navode da su diskrimisane na
poslu (46%) u odnosu na gej muskarce (32%), a na-
jcesce to navode trans osobe (100%).

DOSTOJANSTVO NA RADU

Prilikom tumacenja ovih podataka treba uzeti u obzir
da deo LGBTI osoba nije izlozen diskriminaciji jer ne
ispoljava svoj identitet, te bi realna diskriminacija bila
znacajno veca.

)) Mi moZemo da se blendujemo u opstu popu-
laciju, dok neki drugi, kao Romi to ne mogu. Ni-
sam bila diskriminisana jer me niko ne prepo-
znaje kao nekog ko treba da bude diskriminisan.
Mislim potpuno sam pripadnica vecinskog sta-
novnistva u zemlji... Pripadam povlasé¢enima.

Nisam se osecala diskriminisano jer niko ne zna
da sam ja LGBT.

Pa ja mislim da to niko i ne zna kad se ti zaposlja-
vas i podnosis svoj CV. Da, za trans osobe mogu
da tvrdim da imaju sigurno problem. A za sve
nas ostale mislim da nam je manji problem nego
njima.

Istrazivanje isto tako ukazuje da 18% ispitanika sma-
tra da ih na poslu tretiraju loSije nego druge radnike
zbog toga Sto su LGBTI, Sto Cini 32% onih koji izjavljuju
da neko na poslu zna da su LGBTL

Ipak, iako tek 18% smatra da ih na poslu tretiraju loSije
nego druge radnike, ¢ak 46% ispitanika u kvantitativ-
nom istrazivanju navodi da su bili izloZeni psihickom
nasilju na poslu, a 19% da im je prec¢eno otkazom ili
smanjenjem prava na poslu. Pretnje fizickim nasiljem
na poslu dozivelo je 18% LGBTI zaposlenih, a fizicko
nasilje ¢ak 9%. Iznenadujuce visok procenat ucesnika
prijavio je seksualno uznemiravanje na poslu (15%).

Ispitanici u kvalitativnom istrazivanju navode razlicite
negativne dogadaje na poslu kojima je zajednicko to
da predstavljaju omalovazavanje i nasilje.

) ) Pa je tako dosao drugi posao, pa treci i svi su se
zavrsavali, znalo je da bude uvreda — pederu, sto
puta. Iako se nikada kolegama na poslu nisam
izjasnio, niti smo pricali o tome. Nekako su se
svi ti poslovi zavrsavali uvredama, sta ces ti meni
pederu, nikada ja konkretno nisam izbacen zbog
toga sa posla, ali kada dode do neke diskusije
da ja nisam kriv zbog necega sto se desilo, onda
dode do toga - ti pederu cuti.
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)) Jedan kolega me je pitao je | imas ti decka ili
devojku, sta ces da ti nademo. Ubicu te od ba-
tina ako saznam da si to. Vozac, magacioner u
istoj firmi. Ja sam sve to hendlovao... Na kraju mi
nisu oni dali otkaz, samo su mi podmetnuli da ja
dajem otkaz.
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glasine, smanjenje prava
zastrasivanje na posiu

Najvedi broj ispitanika/ca u kvalitativnom istrazivanju
nisu doziveli diskriminaciju niti su bili u prilici da prijave
diskriminaciju. Ipak, neki od ispitanika c¢ak su i jasno do-
bili informaciju da nisu radno angazovani zbog njihove
LGBTI orijentacije, ali to nisu percipirali kao diskrimi-
naciju ili pak nisu prijavili.

« BOLJE

« LOSLE

. ISTO

« NE ZNAJU
DA SAM
LGBT

P4. Da li biste rekli da su se prema vama na
poslu zbog toga Sto ste LBGT ponasali isto,
bolje ili losije nego prema drugim radnicima
koji nisu LGBT?

19% LA =
9%

Pretnja fi f Zickim Fizi¢ko nasilje Seksualno
nasiliem uznemiravanje

P8. Oblici nasilja na poslu



)) Imao sam problem pre dve godine, bio sam
angaZovan za jedan od udarnih lokala u gra-
du i menadzZer zna za mene i on je postao novi
menadZer i sve dogovoreno i zvao me i krenula
reklama i bukvalno tri dana pred nastup kaze on
meni — otkazano, u cemu je problem, ma oni su
bukirali nekog drugog ranije ja to nisam znao,
sve je to meni mirisalo na nesto drugo i cak sam
pomislio i na to, moguce je da im je problem sto
sam gej, da bi se ja video sa njim posle te Zurke
koja se desila i pitao ga, rekao mi je otvoreno pa
Jeste zbog toga, a on je gej, navucice nam ovde
gej ljude, pritom sam ja rekao pola njih je gej
prikriveno, i u kafi¢ dolazi koliko hoce$ gej sve-
ta, kao glup je bio izgovor. I posle toga bio sam
malo nesretan i pomislio da postoji puno takvih
lokala koji me iz tog razloga ne zovu da radim
Jer se plase da ¢e im doci gej populacija, mi i ne
znamo ko je sve gej populacija na tim mestima
kada izlazis, kada radis Zurke otkud ja znam ko je
tu gej, ko je strejt, ali mislim da je to definitivno
problem.

Kao jedan od vaznih faktora koji uticu na ovakav polozaj
LGBTI osoba, same LGBTI osobe navode veliki raskorak
izmedu zakonodavnog okvira i njegove primene,
odnosno da se zakonodavni okvir ne primenjuje. To
moze da objasni razliku izmedu kvaliteta zakonodav-
nog okvira i stava da LGBTI osobe nisu zasticene od
diskriminacije i negativnih iskustva na poslu.

) ) Mrtvo slovo na papiru. Cini mi se. MoZda u nekoj
meri drzi neke ljude da ne naprave lom — moZda.
I bila sam sre¢na u nekom momentu kad nam je
premijerka LGBT osoba, ¢ini mi se da je to bilo
neko svetlo u tami, ali se ispostavilo da je i to
pinkwashing da bi oni dobili poene pred EU,
tako da ne znam stvarno sta da pricamo o tome.
Mi generalno i za ovo i za ostalo sve zakonske
norme koje usvajamo, pokusavamo da praktiku-
Jjemo, nametnute od strane EU, ali koje su stvar-
no sjajne stvari, mi ih radimo pro forme, a nista
se konkretno ne menja u zajednici kod nas. Svi
liudi iz LGBT zajednice koje znam odlaze odavde
zato sto ne mogu da se izbore sa sredinom, pa
prva Cu to i ja da uradim vrlo skoro cini mi se.

Isto tako, skoro svi uesnici u intervjuima navode da
drzava ne preduzima mere potrebne za zastitu LGB-
TI osoba od nasilja i generalno njihovog ukljucivanja
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u drustvo, odnosno smatraju da drzava malo paznje
posvecuje diskriminaciji LGBTI osoba.

)) To jeste jedan veliki problem. Mislim da drza-
va stvarno treba malo, posto oni ni malo ne
posvecuju paznju tome, bilo bi lepo da posto
nam je premijerka, koja je eto to sto jeste, ima taj
poloZaj i funkciju da moZe malo vise da se bavi
tim pitanjima i obrati paZnju na nas — mislim na
LGBT osobe i trans osobe.

Naravno da mislim. Mislim da drZava apsolutno
tome ne posvecuje nikakvu paznju, da se time
ne bavi osim tri dana pred Prajd i tri dana posle
Prajda, da izveste da je bilo super i da nije bilo
incidenata. Apsolutno se ne bavi niko time. I kao
izveste o tome da je neko dobio nagradu ovu ili
onu...

Dodatno, osim $to LGBTI zaposleni ne veruju da ih pos-
tojec¢i mehanizmi mogu zastiti efikasno od diskrimina-
cije na radu, i smatraju da drzava ne preduzima napore
u tom smeru, LGBTI zaposleni nisu ni upoznati sa
samim mehanizmima zastite. Najvedi broj ispitanika
nije bio upoznat ni sa internim, niti sa eksternim meha-
nizmima zastite od diskriminacije, osim da moze da se
reSava sudskim putem. Ipak, kada govore o postupci-
ma pred sudom, ispitanike koris¢enje takvog meha-
nizma odbija, jer to nuzno znadi i autovanje, ali isto
tako i zbog toga Sto veruju da je pravosudni sistem
neefikasan i skup.

)) Ja verovatno da dobijem otkaz da nikad ne bih
mogla da isteram na cisto zbog cega sam dobila
otkaz i da mi neko otvoreno kaZe da li je to zbog
toga Sto sam ja lezbejka ili Sta god. I da jeste,
da li bi ja imala novca da se jurim deset godi-
na po sudovima. Mene bi morao neko da uzme
kao charity case, neki advokat, neka organizacija,
da vodi moj slucaj 10 godina, koji bih ja moZda
i dobila na kraju, ali bi morao neko stvarno da
uloZi vreme i novac da bi ja za 10 godina, kad
budem vec maltene pred penziju, dobila moje
radno mesto nazad, dobila sve sto mi sleduje da
mi vrate i tako dalje. Mislim, a sta bih radila tih
10 godina, samo bih se nervirala i zdravlje mi je
vec ugroZeno, znaci bila bih jos ugroZenija i kao
ne mogu, he mogu...

Te komisije za mobing se sazivaju i predstavljaju
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formalnost, uvek se brani onaj na Cijoj je stra-
ni direktor ili ko je politicki jak. Ovde se od mo-
binga stitis tako sto te pomere od tvog radnog
mesta. U mom slucaju sto je bilo, umesto da se
to zaista istraZi, da neko ko maltretira nekoga
odgovara. Koleginica je imala problem, svi smo
imali problem sa kolegom koji kad se napije ima
potrebu da Stipa. Njemu je skrenuta paznja da
Jjoj se vise ne obraca. Seksualno zlostavljanje,
znas da ona nema para da pokrene sudski pro-
ces, niko nece ni da svedodi i to je strasno ko-
liko su ljudi naglaseni. I nekoj budali prolazi da
se tako ponasa. Isto je za svaku oblast. Bilo da je
to klasican mobing, vredanje na radnom mestu,
bilo da je seksualno uznemiravanje, sve je to na
papiru. Ti u drZavnoj firmi, ovakva kakva jeste,
nikakvu zastitu kao radnik nemas. Najbolje, a to
Jje nepravedno Sto moZe da ti se desi, to je da
budes udaljen na neke bezvezne poslove, dalje
od zlostavljaca.

Ispitanici/e kao osobe kojima bi se obratili u slucaju
diskriminacije, ukoliko Zele da se informisu o svojim
pravima, navode direktno nadredene/rukovodioce, os-
obe od poverenja koje poznaju zakonodavni okvir, a
zatim nevladine organizacije generano, pri ¢emu lezbe-
jke pre svega navode Labris.

) ) Da se desi konkretno oko seksualne orijentacije
mozda bih pozvao organizaciju koja se konkre-
tno bavi pravima LGBT populacije ali drugi neki
organ, ne mislim da policia moZe da mi po-
mogne oko toga, niti bilo ko drugi koji, hajde da
kaZem zavodi red, inspekcija rada, ne znam, ali
oni znaju da budu ne radi za takve stvari.

Nisam se susrela sa tim i ne znam stvarno kome
bih mogla da se obratim da se to desi. Verovatno
bi u tom smislu podnela neku tuzbu, nekom
visem organu. Sudsku tuzbu uz pomoc advokata.

Ja bih se prvenstveno obratila organizacijama.
Ne, ne, ne miliciji. Prvo bi se obratila organizaci-
Jjama, nasim organizacijama, svim koje podrZava-
Jju LGBT. Sve organizacije koje su prisutne ovde
kod nas, prvo bih se njima obratila.

Sigurno se ne bih obratila, sigurno ne bih otisla u
miliciju, to nikako ne. Obratila bih se osobi u koju
imam poverenje, u mom slucaju konkretno, zato
sto imam osobu koja se bavi tim pitanjima i koja
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Jje pravno lice. A ako nemam tu osobu, ona bi se
obratili organizacijama nasim.

Zavisi sta bih dozivela. Ja mislim da bih se prvo
Javila nevladinim organizacijama. kojim insti-
tucijama, zaista ne znam. Ako bi u pitanju bilo
nasilje, policiji. Znam mehanizme, znam kako
to funkcionise, malopre sam pomenula oficira
za vezu. Drugim institucijama, ja ne znam... Biro
za zaposljavanje... kome tamo da se obratis, ko
postoji tamo ko moZe da ti pomogne na ade-
kvatan nacin. Tako da sigurno prvo bih se obrati-
la nevladinim organizacijama.

Kao jedan od problema ispitanici navode i to Sto LGBTI
osobe prihvataju nasilje, odnosno nepravedan tret-
man od strane poslodavaca da bi zadrzali zaposlenje,
Sto diskriminaciju u drustvu ¢ini dodatno nevidljivom.

)) Jako je hendikepirana ta stvar oko svega toga iz
razloga sto ljudi misle da ne treba da nesto mno-
go znaju o svemu tome, bitno je da ja radim, da
ja imam posao i da ja sluSam svog nadredenog,
da li ¢e on meni da jebe mater pedersku, da li ce
on mene da udari to apsolutno nije bitno, bitno
Jje da ja imam novac i to je to i ljudi bukvalno
tako razmisljaju i to je jako pogresno. Ljudi ne
znaju da mogu da se Zale za ovo, ono, za apso-
lutno sve Sto spada pod diskriminaciju, pod mo-
bing, totalna neosvescenost.

Pa ne znam, dosta se premisljiam, Sta bi bilo na-
Jjbolje da se radi, mislim tuzba, ne znam, kon-
sultovao sam se sa dosta ljudi, stvarno nisam
pametan. Uradio bih, ne bih uradio, mozda bih
uradio neki intervju, bar da se procuje, neke
novine, neki medij. Sto se tuzbe tice ne znam
koliko bi sve to trajalo, kolike su moje sanse, ne
znam kako to pravno ide, da li bi to bilo cimanje
bez potrebe ikakve. Nemam dokaze, niko ne bi
svedocio u moju korist.

Nijedan ispitanik nije naveo da je koristio podrsku or-
ganizacija u zajednici, niti navodi da postoji dostupna
podrska. Neki ucesnici intervjua civilni sektor vide kao
deo problema, a ne kao organizacije koje im pruzaju
podrsku.

)) U svakom slucaju mislim da situacija ovde jos



uvek nije dobra i mislim da je problem i na samoj
sceni, dosta tu ima razlicitih struja, razlicitih nekih
grupacija koji se bave istom temom ali nisu
dovoljno ujedinjeni da bi se to moglo na kraju
da izvojuju pobedu brzZe ili lakse nego ovako kad
su rogovi u vredi u pitanju

Kome da se obratim, nevladinim organizacijama
koje ce da pisu publikacije o tome. I ja sam radila
u nevladinoj organizaciji i ne znam da smo ne-
kome konkretno pomogli.

Ja bih, kao mladi ne, ali sada u ovim godinama
da. Sigurno bih se Zalio. Obratio bih se nekoj
nevladinoj organizaciji da se raspitam kome i
kako. Dobio bih smernice, ali nisam upoznat u
tim situacijama kome bih mogao da se obratim.

LGBTI zaposleni navode potrebu da se na nivou civil-
nog sektora razvije podrska LGBTI osobama kako
bi razumeli pravni okvir zastite od diskriminacije i
bili u prilici da dobiju savet koje mere zastite mogu
da preduzmu. Upravo je podrska advokata i iskusnih
pravnika ono sto LGBTI gradani vide kao potrebnu po-
drsku u slucaju da se suoce sa diskriminacijom.

)) To je meni tesko pitanje, to su sve neka prav-
na pitanja a ja ne znam taj mehanizam — da sam
bila diskriminisana moZda bih znala, ali mislim
da treba da postoje osobe koje se time bave,
koje poznaju tu tematiku. Trebalo bi da nam na
raspolaganju bude neki pravni tim, neki advokat
koji se bavi time da nam objasni i kaZe Sta moZe-
mo da preduzmemo.

Dubinski intervjui ukazuju i da LGBTI osobe €esto nisu
svesne $ta je diskriminacija, pa pod diskriminacijom
podrazumevaju situacije koje su po svojoj prirodi za
same ispitanike neprijatne ili predstavljaju izrazavanje
negativnih stavova.

)) Susrela sam se sa diskriminacijom ali mogu to
da nazovem — kao neka posalica — ljudi koji nisu
svesni da su to uradili u mom prisustvu. Gde sam
Jja njima posle govorila kako nije u redu to govo-
riti, izgovarati itd. Da susrela sam se sa tim.

Pa naravno da smo izloZeni diskriminaciji. Mi-
slim ja ne znam, ja zadnjih ne znam ni ja koliko,
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mogu da kazem da imam problem Sto sam buc,
ne da imam problem... nego me zaista vise ner-
vira ti pogledi na ulici i ta odmeravanja. Nekako
kad dnevno doZivis tri pogleda na ulici, ne moZe
da ti bude prijatno i ne osecas se tad prijatno. I
ovaj mislim da ako izgledas ... ako ne izgledas
heteronormativno, ako ne izgledas kao Zena ili
ako izgledas kao feminiziran gej, mislim da ce
te svakako neko na prvu diskriminisati i imati
svakakve predrasude o tebi.

lako osobe koje su ucestvovale u intervjuima nisu
dozivele nasilje, navode razlicite slucajeve za koje su
Culi, a pri ¢emu je izostala reakcija drzave, $to kod njih
stvara osecaj nesigurnosti. Isto tako, ne vide prijavu
incidenata policiji kao nacin na koji mogu da rese
problem. Jasno je da sve ovo vodi nepoverenju u in-
stitucije drzave. Ovakva klima dalje negativno utice na
koris¢enje mehanizama zastite, pa i zastite od diskri-
minacije na radu.

)) Ne osecam se bas najsigurnije. Kad kaZzem
najsigurnije to podrazumeva, recimo da mogu
na svom radnom mestu da se autujem i kazem
ko sam i sta sam a da nema problem sa tim. Ne
mogu slobodno da Setam sa svojom devojkom
kako svi normalni parovi setaju. E sad tu dolazi
do nekih problema koji znam da postoje — kako
se ophode prema LGBT osobama u drzavnim
ustanovama. Mislim na zdravstvo i eto, posto
znam da takve stvari postoje.

Osecanje nesigurnosti moze da dovede do toga da se
LGBTI osobe kre¢u samo u krugu ljudi koji prihvataju
takav identitet, $to smanjuje moguénost za razvoj so-
cijalnog kapitala, koji je vazan za moderno trziSte rada,
odnosno dovodi do zatvaranja LGBTI zajednice.

) ) Sto se tice licnog mog iskustva nikakvih prepreka
nije bilo, jer sam se ja bas kretala u tom drustvu
gde ne postoje prepreke.
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6.2 LICNI FAKTORI

Medu ispitanicima/ama koji su ucestvovali u istraziva-
nju, tek se njih 20% oseca slobodno da ispoljava se-
ksualnu orijentaciju i rodni identitet. Dodatno, njih 21%
izjavljuje da se oseca uglavnom slobodno, Sto znadi
da nesto manje od polovine LGBTI ispitanika u vecoj
ili manjoj meri ispoljava seksualnu orijentaciju i rodni
identitet na poslu. Slican rezultat je dobijen je i na
uzorku ucesnika intervjua, medu kojima je 48% izjavilo
da u manjoj ili veéoj meri na poslu ispoljavaju seksualnu
orijentaciju i rodni identitet.

Stepen u kojem osoba ispoljava seksualnu orijentaciju
i rodni identitet povezan je sa duzinom rada na datom
radnom mestu, pa tako 23% LGBTI osoba koje rade
manje od godinu dana na odredenom radnom mestu
izjavljuje da ispoljava seksualnu orijentaciju i rodni
identitet na poslu, dok je 50% onih koji su zaposleni
11 ili viSe godina na datom radnom mestu. Stepen is-
poljavanja seksualne orijentacije i rodnog identiteta
je povezan i sa uzrastom, pa osobe uzrasta 45-54 go-
dine znacajno manje ispoljavaju seksualnu orijentaciju
i rodni identitet (28.6%) od ostalih LGBTI zaposlenih.
Zaposleni koji nisu autovani na poslu vide autovanje
veoma negativno ili nisu najcesée spremni da se au-
tuju.

(=]

10 20

)) Pa verovatno, ima milion ljudi koji su homofo-
bicni, a na nekakvim vodecim pozicijama su.
Tako da sam cvrsto ubedena da je to ljudima
problem. Cak i da neko Zeli da se autuje, mislim
da bi to bila stvarno samoubilacka misija.

Ja bih volela kada bih mogla da se autujem na
radnom mestu. Ali s obzirom na to da znam kak-
va je njihova politika, ja ne mogu. To bi bilo lepo
kada ti odes na posao i kada ti mozes da pricas
sa ljudima o tome ,e gde sam bila sinoc, sta sam
radila, upoznala tu i tu”, mislim da je to super,
podeliti takva iskustva — bilo da su strejt ljudi ili
LGBT.

Na ovom radnom mestu sigurno se necu auto-
vati. Mislim da bi mi namestili otkaz pod nekim
drugim izgovorom. Mislim plasila bih se i reakci-
Jje ljudi oko mene. Mislim ne moze niko na mene
fizicki da nasrne, to je jedna od stvari koja me ne
plasi, ali se plasim nekih ljudi za koje sam mislila
da su normalni da bi ispali potpuni idioti. Ljudi
sa kojima sam imala neki okej odnos moZda bi
se sada istripovali ili ne znam bili u fazonu ,jao,
ne mogu da verujem”, iako nikada nisam nikog
startovala u firmi, niti mi pada na pamet da star-
tujem, ali jebiga, ljudi su cudni.

Uopste se ne ose¢am
slobodno

30%

Uglavnom se ne ose¢am
slobodno

30%

Uglavnom se osecam
slobodno

Potpuno se osecam
slobodno

P5. U kojoj meri se osecate slobodno da na poslu ispoljavate seksualnu orijentaciju i rodni identitet?
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)) Ja mogu da razumem zasto se neko ne autu-
je, zato Sto je pritisak ogroman. Kroz taj moj
aktivisticki rad ja znam da su se ljudi autovali
svojim porodicama i da su ti ljudi isterani iz kuce.
Mislim taj strah postoji. Znam ljude koji su dobi-
Jjali batine zbog toga sto su. Ako bi se autovali na
poslu mogu da dobiju otkaz, al ja stvarno nekako
mislim da je malo relaksiranija situacija nego sto
Je bila pre 10 godina. Mislim da bi pre deset go-
dina sigurno neko dobio otkaz zbog toga, a da je
sada postoji verovatnoca, ali manja manja.

Mislim da bi ja dobila otkaz da se autujem da
radim u svojoj struci. Jedino ako naidem na neki
vrtic koji je gej frendli. Ako je neko vidiljivo LGBT
mislim da nece dobiti posao u mojoj struci nika-
ko.

Zbog pritiska drustva ¢ak i LGBTI osobe nekada vide
svoju seksualnu orijentaciju i rodni identitet kao
svoju privatnu stvar, koju nije ni adekvatno ispoljavati
van privatne sfere Zivota.

)) Ja sam nekako protivnica tog autovanja. MoZda
i generalno. Ne znam kako da kaZzem, to je moja
privatna stvar. Meni je stvarno to privatna stvar.
Isto kao Sto nemam Sta da kaZem ni sta je moj
pas radio juce nekome kome nisam autovana. Ni
mene ne interesuje Sta radi moj kolega u krevetu
sa svojom Zenom, stvarno me ne interesuje.

Na ovaj nacin, osobe internalizuju homofobiju i na su-
vise ogranicen nacin sagledavaju ekspresiju seksualne
orijentacije i rodnog identiteta, Sto ogranicava osobu
da se smislenije ukljuci u socijalnu sredinu i posao.
Ispitanici navode i negativna iskustva u okviru svoje po-
rodice koje se ti¢u autovanja.

) ) Kada je moj brat saznao i svoj stav izrazio,
negativan stav o svemu tome - da on ne Zeli da
mi bude brat, da on Zeli mene da se odrekne,
Jjednostavno ne Zeli da sedi sa mnom za stolom i
kada su se roditelji pitali cemu to, zasto je takav,
on je rekao rec¢i ¢e vam on jednog dana kada
za to bude doslo vreme, necu ja nista da vam
pricam. Mene su te stvari jako bolele.
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Samo autovanje za neke LGBTI osobe predstavlja toliko
intenzivan dogadaj koji moze da bude karakterisan i
suicidalnim tendencijama.

) ) Prvi put sam se autovao sebi sa 13 godina kada
sam pokusao da se roknem zbog toga, tada sam
se nekako autovao sebi a posle kada sam skon-
tao ko sam i sta sam, taj proces samoprihvatanja
koji je kod mene trajao odredeni period koji je
bio dosta suicidalan sve do onog momenta dok
Jja nisam odabrao da ja zapravo Zelim da Zivim
i da ne zelim da lazem. Posle toga mi nije bio
problem da kaZzem bilo kome, osim porodici, i
to ne Sto nisam Zeleo da im kaZem vec je vise
bio strah od odbacivanja i nemanja finansijskih
mogucnosti da funkcioniSem sam.

Jedan gazda, nije ni bitno gde, bila je neka trafi-
ka, bilo je “slusaj pederu nemoj da ti nabijem
metlu u dupe”, u tom smislu, “to Ce ti se svideti,
to je zato sto pederi vole metle u dupe”. U prin-
cipu u poslednjem periodu kako se stvari men-
jaju nemam problem da bilo kome kazem, ali
Jje bilo stvarno uZasno. To je rekao pred nekim
kolegama. Posle toga sam dao otkaz. Tako da
ostao sam bez primanja zbog poslodavca koji je
bio neeticki raspoloZen.

Ovaj primer govori LGBTI osoba direktno vredanje i
omalovazavanje pred drugim zaposlenima vidi kao
neeticko ponasanje, a ne kao ozbiljnu povredu pra-
va na rad.

Neki od ucesnika navode negativna iskustva tokom
obrazovanja, fizicko i emocionalno nasilje koje nije bilo
sankcionisano.

) ) Moje Skolovanje nije bilo dobro iz razloga sto
sam bio Zrtva fizickog nasilja od prvog razreda
osnovne skole pa do kraja srednje skole. Taj pe-
riod Zivota ne pamtim kao dobru sliku. Ako se
vi vratite kuci sa modricom, ide vam krv iz nosa
i znate da je sutra divan dan jer sutra imate
likovno, jedva Cekate da odete na likovno i nesto
lepo naslikate i da dobijete tu neku temu, a ne
ide vam se iz razloga jer znate da Ce vas isti ti lju-
di iz odeljenja na isti nacin pokvariti taj cas likov-
nog, recimo, koji toliko cekam ili cas muzickog
Jjer sam to isto jako voleo. Postojale su situacije
kada mi se ne ide u Skolu, kada Zelim da ostanem
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kuci i ne smem da kazem roditeljima da ja imam
strah od skole i onda odem u Skolu i celog dana
sam na nekoj distanci sa svima. Vodim racuna
koliko ¢u da pricam i Sta ¢u da pricam i kako ¢u
da se ponasam, da ne gledam ljude da oni ne bi
gledali mene.

Ova iskustva ukazuju da LGBTI osobe cesto prihvata-
ju negativne stavove, nasilje i diskriminaciju, bilo zbog
toga $to ih ne prepoznaju ili ne Zele da ih prijave. Ta-
kva klima na poslu nuzno vodi do toga da u odredenom
trenutku LGBTI osoba promeni posao, sto moze imati
negativne posledice po njenu karijeru, odnosno na-
predovanje. LGBTI osobe u intervjuima nisu povezivala
negativna Zzivotna iskustva sa mogucnostima zapo-
Sljavanja. Isto tako, vecina osoba koje su ulestvovale u
intervjuima navode da to $to su LGBTI nije uticalo na
njihov izbor $kole koju upisuju, niti na zavrseni stepen
obrazovanja, iako se suocavaju sa pre svega emocio-
nalnim nasiljem u Skolama. Jedan ispitanik prijavio je i
slucaj fizickog nasilja u Skoli zbog toga Sto je LGBTI, pri
c¢emu je intenzivna izloZzenost nasilju na koje $kola nije
imala odgovor dovela je do toga da je Skolu zavrsio
vanredno. Takode, ucesnici/e istrazivanja nisu dovodili
u vezu zdravstveni status i iskustva na poslu.

6.3 KARAKTERISTIKE KOMPANIJE

LGBTI gradani i gradanke kao osnovnu odgovornost
kompanija u smislu zastite osoba od diskriminacije na
radu vide uspostavljanje efikasnih Zalbenih mehaniza-
ma i mehanizama zastite. Kao Sto je navedeno, meha-
nizmi zastite od diskriminacije nisu u dovoljnoj meri
razvijeni niti garantuju privatnost, kako u okviru pri-
vatnih tako i javnim kompanijama. I kada su spominjali
da postoje mehanizmi zastite, zaposleni su pre svega
govorili o opstem zalbenom mehanizmu koji se pri-
menjuje ,hijerarhijski”®, a ne o specifi¢nim mehanizmi-
ma zaStite od diskriminacije LGBTI radnika. Isto tako,
ucesnici intervjua smatraju da trenutno na nivou kom-
panija u kojima rade ne postoji spremnost da se ovi
mehanizmi primenjuju na planiran nacin, kao i da bi
proces prijave i reagovanja na prijavu isuvise dugo tra-
jao ukoliko bi se i primenjivali mehanizmi zastite, Sto
zaposlene odbija od prijave diskriminaciju.

18  Npr. zaposleni podnosi zalbu osobi koja je zaposlena na visoj
poziciji u kompaniji u odnosu na poziciju osobe koja vrsi diskrimi-
naciju.
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Po pravilniku nasem, koji se kao bazira na Za-
konu o zaposljavanju Republike Srbije, mi prvo
svaka Zalba, pa bilo koja vrsta uznemiravanja: da
li je mobing, da li je diskriminacija, itd. — moramo
da prodemo sve instance zavisi ko diskriminisSe.
Znaci, ako me direktno diskriminise direktorka,
onda moram da idem na visu instancu. A ako
me diskriminise sefica, onda idem, ne znam, kod
pomocnice direktora, pa onda kod direktora, pa
ako oni ne rese tu stvar, onda idem na sledecu
instancu. Sledeca instanca bi verovatno bilo
neko ministarstvo, koje bih ja vrlo rado preskoci-
la nego bih odmah otisla kod nekog ombudsma-
na ili tako nesto. Ti procesi traju mnogo dugo,
mene to jedino sto me izluduje, nekako nemas,
nisi informisan sve vreme sta se dogada sa tvo-
Jim slucajem.

Nemam kome da se obratim na radnom mestu.
Prvo sto oni ne znaju Sta sam ja..., nepoznato im
Jje da sam lezbejka, a drugo, njima je tako nesto
generalno ok. Ja ne znam kako bi se oni nosili sa
tim da tako nesto prijavim. I imam to iskustvo
gde nisam dobila nikakvu zastitu, onda mozes da
zamislis tek onda sta bi se desilo.

Cuj, oni takve gluposti prave svakodnevno i takve
stvari im se progledavaju kroz prste, i stvarno ne
bi bilo efekta kome god da se poZalim. Postoji
ta hijerarhija piramidalna. Iako neko na vrhu te
piramide uradi diskriminaciju, znas ono i nad po-
pom ima pop, e pa ovde nema nad popom pop.
To mora da ide van institucije u kojoj radim.

Prituzbe LGBTI zaposlenih resavaju u nasim fir-
mama trenutno ljudi koji nisu po difoltu senzi-
bilisani za LGBT. Tako da tu... Zavisi, ako neko
ima problem u svojoj firmi na tu temu, sve zavisi
od toga na koga naleti u firmi i kako ce taj da
odreaguje, da li ¢e u stvari da ucini nesto po tom
pitanju. Trebalo bi da izgleda da imaju protokol
mislim da u slucaju toga i toga, radi se to i to
i nema dalje. Znaci da se zna kad i pod kojim
uslovima se neke stvari mogu desiti. Ali toga kod
nas nema u firmi, ne u mojoj, nego u bilo kojoj
firmi.

Ne bih se obracala kompaniji za diskriminaci-
Jju. Ne, ne bih da sirim pricu. Ne bih tamo imala
odziv onakav kakav Zelim da imam. MozZda bih i
imala, ali ne bih da probam.



Ipak, ukoliko osoba jeste autovana na poslu ili ima
dovoljno samopouzdanja, reagovanje moze da pov-
eca razumevanje samog problema diskriminacije LGB-
TI osoba. Ali, ¢ak ni u tim slucajevima nije zabelezeno
da pokretanje zalbenih mehanizma dovodi do resenja
problema sa kojim se osoba suocava.

) ) Ja sam u tom periodu imala problem sa kole-
nom, koleno mi je bilo nateceno, ali bez obzira
Jja sam isla na neke terapije i isla sam normalno
u Skolu, ali vidno ja sam malo gegala na jednu
stranu. I jednom prilikom u pauzi kad sam htela
da pitam tetkice da mi ucine uslugu da pokupe
nesto u kabinetu, on je bio sa njima tu, ¢askao i
Jedna tetkica me pitala ,Kako ti je noga, da i je
ok to sve...” i ja kaZzem ,ma dobro je sve ok, idem
na terapiju”, i on je hteo covek da se napravi baja
ili da ispadne duhovit i pitao me ,gj, je | ti znas
zasto imas nateceno koleno”, ja kazem ,zasto”,
misleci da ce sad da mi da neko kao, neki savet...
,To ti je od klecanja“, kaze. I ja se sad u tom tre-
nutku kao kad te opali neko mokrom carapom
bukvalno. Samo sam rekla , 0 kakvom klecanju ti
pricas” i pogledala one tetkice koje su se pogle-
dale medusobno i on je odmah promenio temu i
poceo ,ma to da Zaris koprivom” i ja kazem ,ma
Jja znam sta cu da radim”. I ja odem u zbornicu
i onako zatecena bukvalno, prvo Sto sam uradi-
la je uzela sam da guglam o skolskom zakono-
davstvu i povrede radne obaveze na radu i vidim
koja je tacka i koja moZe da bude kazna. I prvo
kome sam se obratila su psiholog i pedagog,
one su rekle da moram da reagujem, da uzne-
sem to na sednici, direktor trenutno nije bio u
skoli. Sednica je bila bukvalno kroz tri dana, ja
sam ustala — pritom ne znajuci kolega, da Cu ja
sada..., nisam mu nista govorila —i ja sam to izne-
la na sednici, on je bukvalno zanemeo. Ja sam
rekla sve, objasnila celu situaciju i rekla ,pa bih
zamolila kolegu D. da mi objasni o kakvom se
klecanju radi”. Onda je zamenica direktora rekla
pa dobro kolega mozete li dati neko obrazlozen-
je, a on je reko ,ja se toga ne secam” i to je bilo
sve. I onda je kolega ucitelj koji je sedeo pored
mene rekao ,pa dobro, izvini se devojci”, i on se
nije izvinio. Ja sam nakon toga napisala tuzbu,
ispricala direktoru kad se vratio i onda je bio taj
savet , sastanak ili proces koji je vec trajao, oni
su procitali tu tuzbu u njegovom prisustvu i ono
sto se desava je sledece. Ja sam vec to i ocekiva-
la. Tetkice su bile pozvane da svedoce. One su
svedocile u njegovu korist jer su se uplasile svog
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posla [verovatno za svoj posao], jer znam da Zive
na ivici egzistencije. Zena veroucitelja je bila ta
koja je njih zaplasila, a pre nego sto se to sve
dogodilo. Ta tuzba i to, ona je dosla besna i bez
imalo srama bukvalno usla u zbornicu i svasta mi
izgovorila: ,Kako te nije sramota, na sta to lic,
sram te bilo, otac moze da ti bude...” I ja kazem:
.Pa bas zbog toga sto otac moze da mi bude”,
a ja sam bila razredna njegovom sinu najstari-
Jjem. On je Covek '62. godiste i ima Cerku iz prvog
braka koja je dve godine samo mlada od mene
bukvalno. Ona je urlala da je bukvalno cuo ceo
hodnik i tu su bili roditelji dece. Pritom, ja je pi-
tam: ,Je | ti znas Sta je on meni uradio?”, ali ona
nije htela to da cuje. Ona bukvalno nije dozvolila
da joj ja kazem i poslednje njene reci, gde sam
se ja ubila od smeha, su bile: ,Kaznice te gospod
Bog”, tim re¢ima. Znaci, tetkice su saslusane, ver-
oucitelj, koji je bio prisutan tu, znaci ja sam..., di-
rektor je procitao moju tuzbu koju sam ja napisa-
la, lepo crno na belo. I on [veroucitelj] je krenuo:
,Ja sam to i to, ja sam srecno oZenjen covek...,
ali ono sto je interesantno, vidite svira u jednom
sastavu i oni sviraju neke provokativne pesme —
kakve to veze ima sa mnom! Pritom, taj spot je
nastao pre nego Sto sam se ja pojavila tu i ja sam
rekla direktoru da to neka nikakve veze. Znadi,
on se dobro spremio za taj razgovor i ajde sad...
I to nikom nista, sve je podvuceno pod tepih jer
,bruka je za skolu” da sada direktor posalje - al
oni su braca po veri — posto je nas direktor u
veri... bas. To se sve lepo podvuklo pod tepih, ja
do dana-danasnjeg nisam dobila povratnu infor-
maciju koja je njegova odluka. On je samo mo-
lio da se mi pomirimo, Sto ja nisam htela. A ono
sto mogu da kazem je da jesam bila hrabra jer
su meni posle mnoge koleginice prilazile i gov-
orile svaka ti cast. To se nije desavalo prvi put,
ne samo od strane veroucitelja nego i od strane
drugih kolega postoje te neke opaske i uvrede
na tom nivou i ja samo znam da sam pobedila
time Sto sam ustala i to rekla pred svima. Gde
sam veroucitelj nije par meseci smeo da ude u
zbornicu. Cekao je da svi izadu i da on ude da
zapise cas. Da sam htela da idem dalje, a mogla
sam, to bilo medijski propracemo. A s obzirom
da sam primljena, tj. radim u takvom, moj radni
status je na odredeno tako da nisam mogla da
idem dalje, a isla bih dalje.

Ja bukvalno jedva ¢ekam da neko to uradi. Zato

sto bi digao kuku i motiku protiv te osobe, bio
bih u stanju da napravim, da kaZem, ispred
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fabrike, ljudi meni se to i to desilo u 21. veku u
Srbiji, pored Zakona o diskriminaciji. Svima bih
se obratio, preko svih mogucih nevladinih orga-
nizacija, poverenici za zastitu ravnopravnosti, do
policije, svima bukvalno. TraZio bih svoja prava.
Bavio sam se aktivizmom tako dugo da znam
koji sistemi mogu da mi pomognu. Ne nuzno da
bih isterao pravdu u tom smislu ali bih napravio
buku i verovatno se ne bih vratio da doZivim
diskriminaciju na poslu, promenio bih radno
mesto, ali bih napravio buku oko toga zasto sam
Ja napustio to radno mesto.

U tom smislu razumljivo je zasto LGBTI zaposleni i kada
ih strah od autovanja ili diskriminacija ne sprecava da
reaguju, ipak ne pokrecu zalbene mehanizme, posto ne
veruju da bi to dovelo do pozitivnog reSenja njenog
slucaja.

lako LGBTI osobe smatraju da klima u kompanija-
ma generalno nije inkluzivnha prema LGBTI osobama,
Cesto postoje kolege koje ih prihvataju ili koje zna-
ju za njihovu seksualnu orijentaciju, odnosno rodni
identitet. Takvi odnosi znace LGBTI osobama u smislu
ostvarivanja dobrobiti od rada.

) ) Stalno sam bio u istoj smeni sa jednom kolegini-
com i svaki dan smo provodili vr.eme na radnom
mestu, ja njoj recimo nikada nisam rekao, ali je
ona provalila nekako, nije bilo tesko provaliti s
obzirom na to kad god se prica o ljubavi, ja ni-
sam takav, ne volim da tu nesto okrece, zavijam,
uvijam, ne kazem konkretno muska ili Zenska
osoba, samo kaZzem persona ta i ta. Ona jeste
provalila i bilo joj je jako drago Sto sa mnom radi
u smeni.

Na osnovu intervjua moze se zakljuciti da drugaciju
seksualnu orijentaciju i rodni identitet najcesée prih-
vataju mlade osobe.

) ) Na poslu se nikada nisam autovao do poslednjeg
radnog mesta, kada sam se koleginici autovao
iskljucivo iz razloga jer me ona pitala. Pitale su
me obe i bile su super. To je super, u fazonu odu-
vek sam Zelela da imam druga geja. Ova druga
Je bila u fazonu, nebitno, bitno je da se mi kapi-
ramo, da smo mi super ovde i da super radimo
dok recimo od starijih kolega nisam mogao da
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ocCekujem takvu podrsku. Od ovih starijih , bas
starijih da, jer su oni meni bili prisni ili se na poslu
druZe bas sa mladima ili sa mnogo starijima, ova
srednja generacija koja imaju sada malu decu,
trckaraju i sve to, nekako nismo mogli da se do-
bro uklopimo. Uvek se tu Cuje kada se okrenete
— peder. Jesi videla sta je obukao, jao vidi pedera
sada ¢e ovde da mi nesto sere, vidi ovo, vidi ono.

Ipak, autovanje cesto moze da vodi i socijalnoj izolaciji.

)) U poslednjem razgovoru sa menadzerkom na
svom bivsem radnom mestu ona je od samog
pocetka kada sam dosla da radim rekla da lju-
di nisu prihvatali moju seksualnu orijentaciju i
to Sto sam bila otvorena na radnom mestu, ali
kao o tome nisu hteli da pricaju sa mnom, pa je
to bio jedan od problema sto mene kolege nisu
prihvatale jer su uglavhom svi od njih oZenjeni,
imaju decu, imaju heteroseksualne veze tako da
sam ja bila crna ovca.

Ovakvi negativni stavovi se cesto prihvataju kao is-
pravni zbog njihove zasnovanosti na Sirim kulturnim i
religijskim normama.

LGBTI zaposleni/e, iako izloZeni negativnim stavovima,
kada su upitani $ta je potrebno unaprediti, retko kada
govore o unapredenju prihvatanja razlicite seksualne
orijentacije i rodnog identiteta, ve¢ pre svega govore
o unapredenju mehanizama zastite od diskriminacije,
$to je razumljivo ukoliko se uzme u obzir da im nisu
dostupni efikasni mehanizmi zastite. Kako bi se una-
predila primena mehanizma za zastitu diskriminacije,
ucesnici/e intervjua navode da je potrebno da srednji
i visSi menadZzment preuzmu odgovornost za njihovo
postovanje.

) ) Svaka jedinica ili svaki sektor ima svog rukovodi-
oca ili Sefa. ima ih mali milion i neko bi tu morao
da presece. Ne znam kako da kaZzem, zakon se ne
postuje ni za najvece stvari, a kamoli.... To mora
da pocne da se postuje.

U tom smislu ucesnici smatraju da je vazno da se or-
ganizuju treninzi podizanja svesti o pravima LGBTI
zaposlenih, a posebno za menadzment.



) Pa prosto nekakav smislen trening koji se na do-
bar nacin bavi osvesc¢ivanjem tih ljudi da su pri-
padnici LGBT zajednice takode ljudi. Jer mislim
tu nastaje krucijalni problem — neznanje prelazi
u hejt, a kasnije hejt prelazi u nesto vise i nastaje
od grudve lavina.

Kao predlog ucesnici istrazivanja iznose da u vecim
kompanijama treba da postoji pozicija na kojoj bi se
zaposleni bavio samo diskriminacijom i polozajem
ranjivih grupa u organizaciji, odnosno inkluzijom ra-
njivih grupa u kompaniju.

) ) Otkud znam. Treba da postoji osoba u ljudskim
resursima koja, aj da ne kaZzem da se bavi samo
pitanjima LGBT zajednice, nego svim margi-
nalisanim grupama. Jer nismo samo mi ti koji su
diskriminisani. Diskriminisani su i ljudi sa invali-
ditetom, i Romi i Romkinje, i apsolutno svi koji su
na nekakvoj margini drustva i kojima je to vidl-
Jivo. Tako da mislim da u velikim kompanijama
i gde postoji odeljak ljudskih resursa, mislim da
treba da postoji osoba koja se bavi samo time i
koja ce biti dostupna ljudima koji imaju bilo ka-
kav problem ili se osecaju diskriminisano, i koja
Ce znati Sta dalje.

Ucesnici/e u istrazivanju navode da bi bilo vazno uvesti
u kompanije, osim generalnog mehanizma, i jasne
protokole za zastitu od diskriminacije na radu, i da
bi od toga LGBTI zaposleni mogli da imaju znacajne
koristi. Posebno je vazno u tom smislu normirati pos-
tupak reagovanja na diskriminaciju i urediti rokove za
reagovanje.

) ) Mislim da bi bilo dobro, a nisam bas sigurna da
bi bilo izvodljivo. Ali mislim da bi te LGBT osobe
sigurno osecale neku sigurnost. I bile sigurnije u
sebe i okolinu i imale tu neku podrsku i razume-
vanje.

Da nece sve da se zavrsi na nekakvoj pisanoj izja-
vi i videcemo Sta moZemo, nego da postoji jasan
mehanizam sta raditi u takvim situacijama. Treba
da postoji neki protokol.

Osim Sto smatraju da na nivou kompanija ne postoje
mehanizmi zastite, ucesnici u kvalitativnom istrazivanju
navode i da ne vide sindikate kao tela koja zastupaju
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prava LGBTI zaposlenih.

) ) Ja ne vidim da sindikat nesto radi po tom pitanju.
Mislim da sve to zavisi od toga ko vodi sindikat,
da tu nema neke politike.

Pitanje je u kojoj meri su radnici spremni da se ukljuce
u sindikat kako bi promovisali bavljenje LGBTI pita-
njima, jer to direktno znadi i autovanje na poslu, sto je
za vecinu radnika izazov. Sa druge strane, bez uceséa
LGBTI radnika pitanje je u kojoj meri moze da se na
smislen nacin pruzi podrska sindikatima da se bave te-
mom LGBTI radnika.

Sto se tice grupa za samopodriku ili drugih nacina
organizovanja LGBTI zaposlenih u okviru kompanije,
ucesnici intervjua smatraju da formiranje grupa za
samopodrsku nije adekvatan mehanizam za Srbiju,
odnosno da nije primenljiv zbog Sireg drustvenog kon-
teksta.

)) Bilo bi fenomenalno da to postoji ali mislim da
smo mi eonima daleko od toga za sada. Ja sada
ne znam da li je to, ove sada moderne mlade IT
kompanije imaju neku vrstu tih, tog nacina pov-
ezivanja i osnaZivanja same zajednice unutar
kompanije. Ja to zaista ne mogu da kazem, ali
mislim da jedna prosecna srpska kompanija ili
institucija je apsolutno eonima od toga.

Neke od kompanija pokazuju i primere dobre prakse
u promociji jednakosti LGBTI zaposlenih i general-
no promocije diverziteta. Ispoljavanje kroz li¢ni primer
je strategija koja moze biti efikasna u kompanijama u
kojima su ve¢ uspostavljeni efektivni mehanizmi zastite
od diskriminacije i gde rukovodstvo podrzava prava
LGBTI radnika.

)) Ne mogu da kaZem da je sve od pocetka bilo
skroz, kako da kaZzem, otvoreno. Ali recimo ako
pogledamo, sada na primer koleginici mogu da
pricam otvoreno. To sto je strana firma ima veze
sa tim. Koleginica iz moje kancelarije koja bi pre
tog mog slucaja moZda i reagovala drugacije na
ideju da su neke dve Zene zajedno, ona je to pot-
puno prihvatila. Onda primer jedne druge ko-
leginice. Ona nije toliko bliska sa nama i mislila
Je da se vidam sa nekim Milanom, a ne Milicom.
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U pocetku joj nista nije bilo jasno, ona je mislila
da provodim vreme sa nekim momkom, pa kada
sam joj rekla da nije momak, onda ona kaze — a
vidis to cudo. Pa super si i ti i ona i onda sada
moja partnerka dobija poklon od nje za roden-
dan. Isto tako zajedno idemo na sva desavanja
poslovna — potpuno je normalno da idemo za-
Jjedno. Mislim da to podizanje svesti na tim ni-
skim frekvencijama koje ja ovde odradujem ima
efekta.

Dacu ti jedan primer kako moj direktor podrZava
nasa prava. Primera radi dete mog direktora ide
u nemacku skolu i dosao je jedan koreograf ho-
moseksualne orijentacije da sa njima spremi ba-
letsku predstavu koju su oni izveli pred roditelji-
ma. Onda su se posle predstave roditelji pobunili
i rekli da je taj covek homoseksualne orjentaci-
Jje i da deca ne treba da imaju sa njim nista, da
on moZe sada njih da vrbuje. Moj direktor je
napravio jednu ozbilinu pobunu protiv tog siste-
ma, rekao je da je predstava odlicnog kvaliteta,
da je dobro radeno sa decom, da je taj covek u
svakom smislu i plesno i pedagoski, na bilo ka-
kav nacin apsolutno na odgovarajucem nivou, ali
Jje moralo da se radi na tome.

Ipak, iako ovo predstavlja primer koji je dobar, on je re-
alizovan u kompaniji koja podrzava i promovise razlici-
tost, i pitanje je da li bi autovanje u kompaniji u kojoj
se ne prihvata razli¢itost dovelo do istog ishoda. Inter-
vjui sa LGBTI osobama ukazuju da autovanje u takvim
kompanijama ne doprinosi niti razvoju tolerancije niti
profesionalnom razvoju osobe.

) ) Ja uopste nisam sigurna da bi savetovala ikoga
da se autuje u toj konzervativnoj strukturi zato
sto to nikome nije donelo nista dobro i to je
uvek neka prica koja ce biti zloupotrebljavana na
nivou zanimljivosti, sala, nikada nece biti dobra
za tog nekog, nikada ga to nece gurnuti da nesto
vise postigne ili bilo sta drugo. Imala sam jednog
kolegu koji nije bio autovan sam od sebe, ali se
prosto to znalo i bila je preporuka da promeni
posao i on je zaista promenio.

Zaposleni, pre svega, u stranim kompanijama prijavlju-
ju da prilikom zaposljavanja prolaze kroz edukacije o
standardima ponasanja, koji obuhvataju i zastitu od
diskriminacije, za koje smatraju da doprinose smanjenju
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diskriminacije.

)) U pitanju je americka firma gde su ti sistemi
nekako standardizovaniji u smislu treninga. Kada
sam dosao u firmu prosli smo neku obuku koja
Je trajala nekih pet dana, ne samo za posao, va-
trogasna obuka, obuka za prvu pomo¢ i obuka
o seksualnom uznemiravanju na poslu. Bilo je i
za pripadnike LGBT populacije i to spomenuto
u smislu vise kao jedna od stavki u onom smislu
ne smes da vredas Rome, osobe sa invaliditetom,
LGBT i ostalo.

6.4 KARAKTERISTIKE POSLA

Ucesnici/e u istrazivanju su u najmanjoj meri mogli ja-
sno da identifikuju karakteristike povezane sa samim
poslom. U tom smislu, najteze je bilo voditi konkretne
razgovore o ovoj oblasti istrazivanja. Cesto ucesnici
zanemaruju negativna iskustva na poslu, pokusavajuci
da normalizuju svoje iskustvo na radu, ili kada govore
o negativnim iskustvima, pre svega govore o psihickom
nasilju, ali ne i o konkretnim karakteristikama posla.
Nekada i same LGBTI osobe smatraju da je generalno
prihvatljivo to sto je neko odbijen na poslu zbog izgle-
da i da osoba treba da bude uporna, ¢ime se prakti¢no
opravdava diskriminacija i odgovornost sa drzave
prebacuje na osobu.

Pa mislim da im je teZe da nadu posao, ali imam
dosta prijatelja kojima se vidi da su gej, i ono
imaju skoro uvek posao. Menjaju ga Cesto iz
nekog razloga, ili moZda iz tog razloga, ali ima-
Jju posao. Naravno, desavalo im se da ih odbiju
zbog izgleda ili tako nesto, ali snalaze se.

Jako je grozna situacija, ja verujem da je neka-
ko sa godinama bolje i bolje i mi sa godinama
imamo sve vise situacija, desilo se ovo, desilo se
ono, ja cujem od nekoga, neko mi kaze i jako je
grozno uopste nije plodno tle da neko ko je gej
moZe slobodno da radi, zaraduje, da se slobod-
no ponasa na poslu i jednostavno radi. Desilo se,
ne samo meni i drugim osobama da su nailazi-
li, konkretno moj drug se javio na posao u pro-
davnici, mislim da je Pancevo u pitanju i da ga
nisu primili, iako je bio kvalifikovan za to radno
mesto, iako se nije izjasnio sta je, reCeno mu je
da oni pedere ne primaju na posao.



Ispitanici/e navode da stepen diskriminacije prema
LGBTI osobama zavisi od delatnosti koju kompanija
obavlja.

)) Ako je u pitanju privatna firma ili drZavna, onda
se o LGBTI temama apsolutno cuti i ne sme da
se prijavijuje, dok kada je recimo u pitanju umet-
nost ili kultura, tu cak nekako mislim da je nor-
mativ i sasvim u redu biti LGBTI

U privatnom sektoru bitno je da radis, da li ti
radis ovo ili ono, bitno je da nikome ne smetas
i da obavljas svoj posao. Mislim da su privatnici
tu mnogo svestraniji, zapravo vise je nuZda, tre-
ba mi radnik, nije mi bitno Sta radi privatno, dok
u drzavnom sektoru je drugacije, obojica znamo
liude koji su se zaposlili u nekim drZavnim insti-
tucijama zahvaljujuci tome sto su LGBT.

Definitivno za strance. Prosto znaju, znaju Sta je
trziste rada, znaju sta je jedan radnik i da nije bit-
no da li dolazis roze, narandZast ili kakav god na
posao.

Sa jedne strane zaposleni u javnim kompanijama sma-
traju da je veci stepen prava LGBTI osoba postignut
u privatnim, ali sa druge strane zaposleni u privatnim
kompanija navode da lako mogu da izgube posao uko-
liko njihovi Sefovi ne prihvataju LGBTI orijentaciju, dok
zaposleni u drzavnom sektoru tesko mogu da se ot-
puste. Isto tako, zaposleni navode da je diskriminacija
radnika manja u IT sektoru i drugim usluznim delatno-
stima, gde se zahteva visoko obrazovanje i u kojima je
velika mobilnost radnika.

)) Jeste. Generalno IT je zasticena grupa, upravo
zbog tog posla i stvarno se trude da svim tim
nekim beneficijama i ostalim stvarima da bude
sve po zakonu, da nikome niSta ne smeta. Zbog
toga verujem da nema problema i da su ljudi za-
dovoljni u kompaniji, nema nekih drugih proble-
ma i frustracija.

Radnici zaposleni u velikim pogonima navode i da se
u okviru njih ljudi ,iskoris¢avaju” bez obzira na licne
karakteristike — jer se na bilo koju zaposlenu osobu gle-
da kao na Sraf u mehanizmu.

LGBTI osobe navode da stepen diskriminacije zavisi i od
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radnog mesta, pri ¢emu su zaposleni na hijerarhijski
visim pozicijama u manjoj meri izloZzeni diskrimi-
naciji od radnika u direktnom radu.

)) Mislim da je drugacije da se top menadZer iz-
jasni da je gej ili lezbejka i kaZze to na nekom
sastanku i nista mu se ne desi. Mislim ne dobije
otkaz, nebitno je sta radi u krevetu. Ali mislim da
Jje mnogo drugacije za neku radnicu na traci ili
radnika u skladistu.

Predrasude i stereotipi prema LGBTI osobama mogu
da dovedu i do toga da LGBTI osobe donesu odluke
da se bave odredenim zanimanjima u okviru kojih su
prihvaceni, $to nije nuzno povezano sa finansijskom is-
plativoscu ili sigurnoséu.

)) Sada je situacija mnogo bolja, jer sam sebe
pronasao u nevladinom sektoru. Od 18. godine
sam volonter i shvatio sam da je to definitivno
mesto gde nece da rade ljudi koji e da imaju
predrasude | sebe sam video tamo, jer sam pri-
hvacen od prvog dana i sada je to mesto iz mojih
snova.

Ucesnici u istrazivanju nisu prijavili da imaju razli¢itu
platu u odnosu na ostale kolege, niti da izostaju vise sa
posla nego drugi. Pored toga, ucesnici u kvalitativnom
istrazivanju nisu prijavili razlike u odnosu na dostupnost
resursa i napredovanje na poslu. Kvalitativno istraziva-
nje ukazuje na to da su LGBTI zaposleni veoma cesto
menjali radna mesta, $to moze biti povezano sa seksu-
alnom orijentacijom i rodnim identitetom. Iako u in-
tervjuima takva ponasanja nisu zabelezena u okviru is-
trazivanja, ucesnici u internet-istrazivanju navode takve
sluajeve u otvorenim odgovorima. U tom smislu za-
belezeni su slucajevi da je LGBTI zaposlenima uskrace-
na oprema za rad ili da im je data oprema znacajno
nizeg kvaliteta. Isto tako zabelezen je slucaj da su LGB-
TI zaposlenom davane pogresne informacije od strane
kolega kako ne bi ispunio na adekvatan nacin radne
obaveze. Ipak, takvi slucajevi zabelezeni su u veoma
malom broju slucajeva.
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7 ZAKLIUCCI I PREPORUKE

Nalazi ovog istrazivanja ukazuju pre svega na nemo-
gucnost LGBTI osoba da zastite svoja prava u radnom
odnosu kada su suoceni sa nasiljem i diskriminacijom,
Sto prakticno dovodi u pitanje dostupnost prava na
rad LGBTI osobama. Isto tako, istrazivanje ukazuje i na
snazne pritiske drustva na LGBTI osobe, kako otvorene
tako i u vecoj meri prikrivene, da svoju seksualnu ori-
jentaciju i rodni identitet dozivljavaju kao nesto sto je
.privatno” i da je neadekvatno da je ispoljavaju na po-
slu, Sto dalje ima brojne negativne posledice na dobro-
bit i polozaj LGBTI zaposlenih u svetu rada. Isto tako,
istrazivanje ukazuje na snaznu povezanost nacionalne
kulture i korporativne kulture i klime, te da kompanije
u velikoj meri zanemaruju polozaj LGBTI radnika i ne
pridaju pitanju diverziteta veliki znacaj.

U takvom kontekstu LBGTI osobe:

1. Osedaju se nesigurno u Srbiji, Sto povezuju sa
nedovoljnom zastitom od nasilja i uznemira-
vanja, pri ¢emu vecina ucesnika navodi primere
osoba koje su pretrpele nasilje, a povodom cega
nista nije preduzeto;

2. Prinudene su da kriju svoju seksualnu orijentaci-
ju i rodni identitet na poslu, kako bi se zastitili
od diskriminacije i negativnih posledica na radu.
U tom smislu tek 20% LGBTI osoba se oseca slo-
bodno da ispoljava svoj identitet na poslu, 21%
izjavljuje da se oseca uglavnom slobodno, a 60%
izjavljuje da se ne oseca slobodno da ispoljava
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svoju seksualnu orijentaciju i rodni identitet na
poslu;

. Cesto dozivljavaju svoju seksualnu orijentaciju i

rodni identitet kao njihovu privatnu stvar, kojoj
nema mesta u radnom okruzenju, sto ukazuje na
snazan pritisak drustva i internalizovane nega-
tivne stavove medu samom LGBTI populacijom;

. Zbog prikrivanja identiteta na poslu mogu da

imaju manje socijalnih veza i blize odnose us-
postavljaju samo sa kolegama koji mogu da
prihvate njihovu seksualnu orijentaciju i rodni
identitet. Ogranicene socijalne mreze i socijal-
ni kapital mogu da negativno uti¢u na njihovo
napredovanje;

. I pored toga Sto kriju seksualni identitet i rodnu

orijentaciju, ¢esto dozivljavaju diskriminaciju, pa
se 38% LGBTI zaposlenih susrelo sa diskrimi-
nacijom na radu u poslednjih 5 godina;

. Koje rade na hijerarhijski visSim radnim mestima

ili na poslovima koji su cenjeni (npr. IT strucnja-
ci), osecaju se u vecoj meri slobodno na radnom
mestu i u vecoj meri zasti¢eno od diskriminacije
od osoba koje rade na radnim mestima koja ne
zahtevaju specifi¢cne kompetencije i iskustva;

. Cesto dozivljavaju nasilje na poslu, ali znacajno

rede smatraju da su losije tretirane nego drugi
zaposleni, Sto predstavlja iznenadujuc¢ nalaz. U
tom smislu, 18% LGBTI osoba smatra da ih na
poslu tretiraju losije nego druge radnike zbog
toga Sto su LGBTI, ali cak 46% navodi da su bili



izlozeni psihickom nasilju, 19% da im je preceno
otkazom, a 18% fizickim nasiljem. Ovo ukazuje
da LGBTI osobe na ogranic¢en nacin sagledavaju
svoja prava na poslu, odnosno pravo na rad vide
pre svega kao moguénost da zarade, a ne i kao
pravo na dostojanstven rad;

8. Zakonodavni okvir zastite od diskriminacije vide
kao dobar, ali smatraju da se u praksi uopste ne
primenjuje;

9. Smatraju da mehanizmi zastite od diskrimi-
nacije na nivou drzave nisu funkcionalni, pa
cak 93% izjavljuje da ne mogu da ih zasti-
tite od diskriminacije u oblasti rada i smatra-
ju da drzava malo paznje posvecuje zastiti
LGBTI gradana i gradanki od diskriminacije;

10. Smatraju da na nivou kompanija nisu us-
postavljeni efikasni i anonimni zalbeni meha-
nizmi;

11. Nemaju jasno razumevanje pojma diskrimi-
nacije i ¢esto razumeju diskriminaciju kao nepri-
jatne situacije koje dozivljavaju zbog toga $to su
LGBTE,

12. U slucCajevima kada su pokrenule formalne
zalbene mehanizme, nije doslo do adekvatnog
odgovora na nivou kompanija, a LGBTI radnici
smatraju da kompanije nisu spremne da ove
mehanizme adekvatno sprovode;

13. Koje rade u kompanijama sa stranim
vlasnistvom ces$ée govore o tome da postoje
mehanizmi zastite i osecaju se sigurnije, nego
zaposleni u javnim ustanovama i kompanijama
u javnom vlasnistvu. Ovo se moze lako obja-
sniti ukoliko se u obzir uzme da su ucesnici/e
istrazivanja koji rade u stranim kompanijama
znacajno ¢esce navodili da su prilikom prijema u
radni odnos prosli treninge koji podrazumeva-
ju i odredbe zabrane diskriminacije po svakom
oshovu;

14. Retko prijavijuju diskriminaciju i nasilie na
poslu, a kao osnovne razloge za to navode:
nepoverenje u mehanizme zastite na nivou kom-
panije, potrebu da zadrze posao, strah od auto-
vanja, sporost sudskih postupaka, nepoverenje
u rad sudova i visoke troskove potrebne za
pokretanje sudskog postupka;

15. Nisu upoznate sa mehanizmima zastite koji
su im na raspolaganju i velina bi se u slucaju
da Zeli da prijavi diskriminaciju na radu obrati-
la osobi koja je hijerarhijski iznad nje, osobi od
poverenja koja poznaje pravni okvir, a zatim
organizaciji civilnog drustva. LGBTI osobe se
najcesce ne bi obratile drzavnim institucijama u
cilju zastite od diskriminacije;
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16. Smatraju da korporativna kultura i klima u
kompanijama u kojima rade ne promovise ra-
zlicitost;

17. Nisu koristile bilo kakvu podrsku nevladinih
organizacija (informisanje, pravno savetovanje,
podrska za suocavanje sa diskriminacijom i
nasiljem...), pri ¢emu od nevladinih organizacija
pre svega ocekuju podrsku u vidu savetovanja
o merama zastite od diskriminacije i pravnu po-
drSku ukoliko se odluce da prijave diskriminaci-
Ju;

18. LGBTI radnici kao najvazniji mehanizam
zastite jednakih prava vide uspostavljanje efi-
kasnih i anonimnih mehanizama za zastitu od
diskriminacije;

19. Ne vide sindikate kao organizacije koje
zastupaju njihova prava.

Kako bi se unapredio polozaj LGBTI osoba na trzistu
rada, potrebno je da svi akteri uloze napore. U tom
smislu posebno je vazno da drzava:

1. U zakonodavni okvir ukljuci i rodni identitet kao
osnov diskriminacije;

2. U sto kracem roku pokaZe posvelenost zastiti
prava LGBTI gradana kroz efikasnu zastitu LGBTI
gradana i gradanki od diskriminacije i nasilja i
javno zalaganje za jednaka prava LGBTI gradana
i gradanki u svim sferama zivota;

3. Sprovede kontinuirane aktivnosti podizanja
svesti gradana o pravima i poloZaju LGBTI
gradana i radi na smanjenju stereotipa i predra-
suda prema LGBTI gradanima;

4. Pruzi politicku podrsku uvodenju mehaniza-
ma zaStite od diskriminacije i unapredenja
diverziteta u javnim ustanovama i kompanijama
u javnom vlasnistvu;

5. Gradane bolje informise o moguc¢im meha-
nizmima zastite od diskriminacije.

Nezavisno od napora drzave, kompanije mogu znacajno
da doprinesu polozaju LGBTI zaposlenih, s obzirom na
to da mogu da regulisu korporativnu kulturu i klimu i
uspostave mehanizme zastite od diskriminacije. U tom
smislu posebno je vazno da kompanije':

1. Javno, na svim nivoima, zastupaju zabranu
diskriminacije LGBTI zaposlenih i promovisu
razlicitost, kako kroz izjave najviSeg menadz-
menta tako i putem treninga za zaposlene i
unutrasnjim kanalima komunikacije. U tom

19 Mehanizmi zastite na nivou kompanije bi¢e analizirani u
posebnom dokumentu.
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smislu vazno je uvesti nultu toleranciju prema
svim oblicima nasilja i zlostavljanja;

. Osiguraju da su mehanizmi zastite od diskrimi-

nacije funkcionalni i da postoji moguénost pod-
nosenja anonimnih Zalbi;

. Uvedu obavezne treninge prilikom zaposljavanja

koji kao deo imaju prepoznavanje diskriminaci-
je, ljudska prava i zastitu od diskriminacije;

. Kroz stavove i vrednosti koje kompanija pro-

movise i zastupa sankcioniSu ispoljavanje ste-
reotipa i predrasuda prema LGBTI radnicima i
podrzava razli¢itost, odnosno rade na razvoju
korporativne kulture i klime koja je inkluzivna;

. Kroz konkretne aktivnosti promovisu razlicitost

i suprotstavljaju se predrasudama i stereotipi-
ma (npr. angazovanje LGBTI instruktora u okviru
treninga o zabrani diskriminacije, obelezavanja
dana borbe protiv diskriminacije isticanjem
LGBTI zastave i sl.).

Borbi protiv diskriminacije u oblasti rada i zaposljavanja
treba da se prikljuce i organizacije civilnog drustva, pre
svega kroz:

1. Razvoj programa informisanja LGBTI zajednice

o njihovim pravima na radu i prepoznavanju
diskriminacije;

. Pruzanje pravne podrske LGBTI gradanima i

gradankama u slucajevima diskriminacije;

. Uspostavljanje blize saradnje sa kompanija-

ma u cilju promovisanja razlicitosti i smanjenja
stereotipa i predrasuda, kao i pruzanja podrske
razvoju Zalbenih mehanizma.

U kontekstu u kojem su negativni stavovi prema LGBTI
zaposlenima visoki i gde LGBTI zaposleni smatraju da
grupe za samopodrsku nisu adekvatan mehanizam
uticaja LGBTI zaposlenih na politike kompanije, upra-
vo nevladine organizacije kroz strukturiranu saradnju
mogu da predstavljaju ovaj kanal komunikacije izmedu
zaposlenih i uprave kompanije.

Za svoj polozaj na trzistu rada odgovorni su i sami LGBTI
gradani i gradanke. U tom smislu, obaveza svakoga je
da se informise o dostupnim mehanizmima zastite i da
ih u skladu sa svojim moguénostima koristi.
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PRILOG

VobDIC ZA INTERVJU

DA LI MOZES DA MI KAZES NESTO O SEBI, STVARI KOJE MISLIS DA SU VAZNE? KAKO BI SEBE
OPISAO?

/Ovaj deo intervjua ima za cilj da nam pruzi dublji uvid u razvoj i ispoljavanje seksualne orijentacije i rodnog identiteta,
kao i uvid u znacajna iskustva u proslosti. Fokus ovog dela je da dobijemo detaljnije informacije o razvoju socijalnih
vestina / socijalnih odnosa, odnosa sa porodicom i iskustva tokom obrazovanja, a u svetlu seksualne orijentacije i
rodnog identiteta. Razlog za ovo je taj Sto stabilni odnosi i pozitivha iskustva tokom obrazovanja, slobodan izbor
zanimanja/profesija doprinose kasnijem uspehu na trzistu rada/

>
>

>

Gde si roden i odrastao?

Kako je izgledalo tvoje detinjstvo? Kako bi ga ukratko opisao? Da li siimao malo ili mnogo drugara? Da li su ti
Cesto dolazili u posete i ti iSao kod drugih? Kako si voleo da se igras?

Koju si skolu zavrsio? Kako si izabrao bas tu skolu? Kako bi opisao svoje iskustvo tokom obrazovanja? Kakav si
bio ucenik? Da li si imao neka losa iskustva zato Sto si LGBT — da li su te drugi nekada ismevali, da li si mogao
nekome da se obrati$ zbog toga? Zasto?

Da li su te roditelji/porodica podrzavali u obrazovanju i razvoju talenata koje imas? Da li misli§ da su te podrzali
u tvojim interesovanjima? Da li im je tvoje obrazovanje bilo vazno?

Ko cini tvoju porodicu? Kakve odnose imas$ sa porodicom? Kako bi opisao svog oca? Kakav odnos imas sa
njim? Kako bi opisao svoju majku? Kakav odnos imas sa njom?

Sa kim trenutno zivis? Kako izgleda tvoj tipi¢an dan? Da li imas svoj stan ili ga iznajmljujes?

U koJou MERI JE TO §T0 sI LGBT vAZNO zA TEBE? U KOJOJ MERI BI REKAO DA JE TO STO
S| PRIPADNIK OVE ZAJEDNICE DEO TVOG IDENTITETA, DA ODREPUJE TVOJ IDENTITET?
/Ovaj deo je vazan kako bismo dobili informacije o tome u kojoj meri osoba ispoljava svoj seksualni identitet i rodnu
orijentaciju, posto to moze biti kljucno za odnose na poslu, odnosno ispoljavanje stereotipa i predrasuda/

>

Da li neko od tvojih prijatelja ili porodice zna da si LGBT? Da li o tome razgovarate? Sa kim podeli$ nesto sto
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vVvyVvyy

te mudi ili neki lep dogadaj?

Da li bi rekao da se obladis ili ponasas drugacije od tipicnog muskarca u Srbiji? Kako bi opisao razliku?

Da li bi rekao da neko ko te ne poznaje moze da pretpostavi da si LGBT? Na koji nacin? Da li na neki nacin
ispoljavas svoju seksualnu orijentaciju i rodni identitet? Da li mislis da bi se mozda drugacije ponasao da Zivi$
u drustvu koje je otvorenije prema LGBT osobama?

U kojoj meri bi za sebe rekao da se osecas slobodno u ispoljavanju svoje seksualnosti i identiteta? Moze$ da
mi kaze$ nesto vise o tome? Sta bi voleo da se promeni?

U kojoj meri bi za sebe rekao da pripadas LGBT zajednici? Da li izlazi$ na mesta koja vaze za LGBT ili prijateljska
prema LGBT? Da li ima$ dosta prijatelja koji su LGBT? Sta generalno mislis o LGBT zajednici u Srbiji?

Kako je po tebi biti LGBT osoba u Srbiji? Kako se ti ose¢as kao LGBT? Kako vidi$ svoju buduc¢nost ovde? Da li
razmisljas o tome?

Da li imas$ partnera trenutno? Koliko dugo ste zajedno? Kako bi opisao odnos sa partnerom?

Koje su prepreke sa pronalazenjem partnera?

Da li zivi$ sa partnerom trenutno? Da li bi voleo? Zasto ne zivis?

Kako bi generalno opisao svoj polozaj na trzistu rada? Da li zadovoljan time gde se sada nalazis? Sta bi
promenio ukoliko je moguce? Da li mislis da to $to si LGBT na neki nacin uti¢e na tvoj polozaj na trzistu rada?

DA LI MOZES SADA DA MI KAZES NESTO VISE O TVOM POSLU | GENERALNO O TVOM RADNOM
ISKUSTVU?

/Ovaj deo intervjua odnosi se generalno na radno iskustvo, sa fokusom na promene posla, razloge za promenu posla,
odnosno na karijeru osobe/

vVvyVvyy

Kada si prvi put poceo da radis? Koji je bio tvoj prvi posao?

Kako si dosao do tog posla?

Kako bi opisao svoja iskustva na tom poslu? Da li ti se svidao ili ne? Da li si doziveo neku neprijatnost?

Da li jos uvek radis taj posao ili si ga promenio?

/Ukoliko je odgovor da, nastaviti sa pitanjima. U ovom delu intervjua vaZzno nam je da saznamo koliko je cesto
menjao poslove, sta su bili razlozi za promenu posla, kao i da li se na nekom od poslova posebno lose ili dobro
osecao, da li je radio poslove koji su adekvatni njegovom obrazovanju, odnosno vestinama/

» Da li mozes da mi ispricas koje si sve poslove radio? Ukoliko ti je lakS8e mozes da probas hronoloski.
+ Na koji nacin si trazio nove poslove? Sta te je podsticalo da nade$ novi posao?

o Dalisu ti poslovi bili zanimljivi ili dosadni?

« Dallisiimao nekad poteskoée da obavljas neke zadatke na poslu?

» Kako si se generalno osecao na poslu?

« Dallitije neki posao bio bas dobro iskustvo? Zbog ¢ega tako mislis?

» Dallitije na nekom poslu bilo bas lose? Da li moZes$ da mi kaZe$ nesto vise o tome?

DA LI SU NA NEKOM OD POSLOVA KOJE S| RADIO ZNALI ILI PRETPOSTAVLJALI DA sI LGBT
OSOBA?
/U ovom delu intervjua interesuje nas da li je to Sto je neko LGBT osoba imalo bilo kakav uticaj na rad i odnose na

radu/
UKOLIKO JESTE
» Na koliko se poslova to desilo?
» Kako su ostali saznali da si LGBT? Da li si im ti rekao ili su na drugi nacin saznali? Posle koliko vremena se to
desilo? Ko je saznao?
» Da li si pokusavao da sakrije$ to da si LGBT? Koliko te je plasilo to da drugi saznaju?
» Kako su reagovali na to $to si LGBT? Da li se nesto promenilo u odnosu na period pre toga?
» Sta je to $to se promenilo?
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« Dalli se promenilo nesto u odnosu sa nadredenima?
» Dalli se promenilo nesto u odnosu sa osobama na istom nivou kao $to si ti?
« Dalli se promenilo nesto u odnosu sa podredenima?
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« Dalliti daju drugacije poslove?
« Dallisi drugacije tretiran u odnosu na neke procese kao sto je odmor, slobodni dani...

» Da li mislis da to $to si LGBT na bilo koji nacin utice na tvoju karijeru? Tvoj polozaj na trzistu rada? Na nekom
radnom mestu?

UKOLIKO NIJE

» Bez obzira na to Sto niko o tome ne govori da li mislis§ da mozda neko moze da pretpostavi da si LGBT osoba?

» Sta bi za tebe znacilo kada bi neko na poslu saznao sigurno da si LGBT? Da li bi ti to tegko palo ili ne? Da li te
plasi da drugi saznaju da si LGBT?

» Kakva misli$ da bi bila reakcija tvojih kolega kada bi saznali da si LGBT?

» Da lije tebi tesko $to ne mozes da razgovaras o svakodnevnim dogadajima koji se odnose na tvog partnera/
izlaske, druzenje?

» Da li mislis da to $to si LGBT na bilo koji nacin uti¢e na tvoju karijeru? Tvoj polozaj na trzistu rada? Na nekom
radnom mestu?

EGABLITI)I SE NA POSLU DESILO NEKO POSEBNO NEGATIVNO ISKUSTVO U VEZI SA TIM STO SI

Na kom poslu se to desilo?

O ¢emu se radi? Da li mozes da mi nesto viSe ispricas o tome?

Ko je ucestvovao u tome? Kakve je to posledice imalo za tebe?

Da li te je neko mozda uznemiravao, dobacivao zato $to si LGBT?

Da li neko nije Zeleo da razgovara sa tobom i iskljucivao te zato $to si LGBT?

vVvyVvyYyywy

Eéé_ll_%l NEKO ISKUSTVO NA POSLU I1ZDVOJIO KAO POSEBNO DOBRO U VEZI SA TIM STO SI

» Na kom poslu se to desilo?
» Zasto siizabrao bas to iskustvo? Sta je ono sto Cini da si se osecao dobro?

DA LI MOZES DA MI NESTO VISE ISPRICAS O POSLEDNJEM POSLU NA KOJEM SI RADIO, ODNOS-
NO NA KOJEM SADA RADIS?

/Ovaj deo intervjua odnosi se na trenutno radno mesto. U ovom delu je vazno da dobijemo sto detaljnije informacije
o poloZaju osobu na radnom mestu i uticaju seksualne orijentacije i rodnog identiteta na poloZaj na radu. Kada bude-
mo analizirali poloZaj osoba na trZiStu rada analiziracemo ga u odnosu na ovaj parametar/

» Kako se zove kompanija u kojoj radis? Cime se kompanija bavi? Koliko ima zaposlenih?

» Koliko dugo radis u toj kompaniji?

» Na kojoj poziciji radis? Kako izgleda tvoj posao?

» Da li posao koji radi$ odgovora tvojim kompetencijama? U kojoj meri si zadovoljan trenutnim poslom, svojim

radnim okruzenjem? Sta je ono ¢ime si zadovoljan? Sta je ono ¢ime nisi zadovoljan?

Kako bi ocenio svoj odnos sa kolegama? Kako bi ocenio odnos nadredenih prema tebi?

Da li si napredovao od kada radis? Da li imas moguénosti za napredovanje?

Da li mislis da bi tvoj polozaj na poslu bio isti i da nisi LGBT?

Bez obzira na to da li ti ispoljavas svoj seksualni identitet, odnosno rodnu orijentaciju, da li kompanija u kojoj

radis$ ima neki stav prema LGBT zaposlenima? Da li misli$ da se str8 osobe generalno vise cene nego gej? Da li

je u kompanije povoljnije da budes str8 ili LGBT? Zasto tako mislis? (heteronormativne vrednosti)

» Dalije neko u Vasoj kompaniji ko Vam je nadreden govorio o diskriminaciji / zastiti od diskriminacije / posto-
vanju razli¢itosti? Da li je neko od zaposlenih prosao treninge koji se odnose na ovu temu?

» Da li mislis da bi kompanija stala u zastitu osobe koja je LGBT ukoliko je neko na poslu uznemirava ili tretira
drugacije?

» Dalije mozda neko od tvojih kolega isto LGBT osoba? Kako se prema njemu drugi ponasaju? Da li se desilo da

vVvyVvyy
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neko vreda nekog zato $to je LGBT ili pretpostavlja da je LGBT? Da li mislis da mu je prijatno na poslu?

Dok se LGBT OSOBA JEDNOM AUTUJE PORODICI | PRIJATELJIMA, ZA RADNO OKRUZENJE
JE KARAKTERISTICNO DA SE PROCES AUTOVANJA PONAVLJA UVEK 1Z POCETKA KADA OSOBA
PROMENI RADNO MESTO.

Da li mislite da LGBT osobe treba da se autuju na radnom mestu?

Od cega to zavisi?

Da li mislite da je slobodno ispoljavanje seksualne orijentacije i rodnog identiteta pravo LGBT osoba ili nije?
Zasto tako mislite?

Bez obzira na to da li ste na radnom mestu na kojem se trenutno nalazite autovali ili ne, koji faktori uticu na
vasu odluku da se autujete? Da li je to uopste opcija za Vas? Molim Vas recite mi nesto vise o tome.

Da li mislite da bi u Srbiji neko mogao da dobije otkaz ukoliko se autuje na radnom mesto? Da li je vise ili
manje verovatno? Zasto tako mislite?

KAKO BI STE OCENILI GENERALNO POLOZAJ LGBT 0OSOBA NA TRZISTU RADA?

>

Da li smatrate da je nepovoljniji, povoljniji ili isti kao i polozaj drugih gradana? U kom smislu je bolji, a u kom
losiji?

Da li mislite da je za takav polozaj LGBT osoba na trzistu rada odgovorna vise sama osoba ili drustvo? Ko je po
vasem misljenju pre svega odgovoran za ovakvu situaciji?

Da ste vi poslodavac, da li biste radili na podsticanju zaposljavanja LGBT osoba u vasoj kompaniji?

DA LI sI SE TI NEKADA OSECAO DISKRIMINISANO NA POSLU ZBOG TOGA $TO sI LGBT?

vy

Zbog Cega si se osecao diskriminisano na poslu? Da li mozes detaljnije da mi opises tu situaciju?

Da li ti se desilo, da se tokom intervjua za posao, ponasaju drugacije prema tebi samo zato $to si LGBT? Da li
je neko prilikom intervjua za posao komentarisao tvoje pretpostavljeno seksualno opredeljenje? Koliko ti ¢esto
to desavao?

Da li nekada bio uznemiravan ili ponizavan na poslu? Kako je do toga doslo? Kako si reagovao? Kako se to
zavrsilo?

Da li se neko na poslu ponasa drugacije prema tebi samo zato $to si LGBT? U kom smislu? Kako je do toga
doslo? Kako si reagovao? Kako se to zavrsilo?

Da li ti je neko pretio na poslu nasiljem zato Sto si LGBT? Kako je do toga doslo? Kako si reagovao? Kako se
to zavrsilo?

Da li ti je neko zato Sto si LGBT dodeljivao zadatke koji narusavaju samopouzdanje i Stete zdravlju? Kako je do
toga doslo? Kako si reagovao? Kako se to zavrsilo?

Da li ti se nekada desilo da si izgubio posao zato $to si LGBT osoba? Kako je do toga doslo? Kako si reagovao?
Kako se to zavrsilo? Kada je to bilo?

UkoLIKO SE SUOCIS SA DISKRIMINACIJOM, STA BI PREDUZEO?
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Da li znas kome mozes$ da se obratis u cilju zastite?

Da li bi se obratio nekome u kompaniji u kojoj radis? Ukoliko da, kome? Ukoliko ne, zasto? Ko po tvom misl-

jenju treba da bude odgovoran za zastitu zaposlenih od diskriminacije? Kako treba da izgleda mehanizam

zastite na nivou kompanije?

Razlicite kompanije su razvile razli¢ite nacine unapredenja poloZaja LGBT zaposlenih i stvaranja pozitivne klime

prema LGBT osobama. Sada ¢u ti procitati nekoliko mehanizama pa mi ti kazi sta misli$ o njima i da li bi mogli

da se primene u Srbiji, odnosno kompaniji u kojoj radis?

» Neke kompanije podsti¢u formiranje neformalnih klubova, odnosno mreza LGBT osoba koje podrzavaju
LGBT zaposlene prilikom socijalizacije na poslu i imaju odreden uticaj na donosenju odluka u kompaniji .
Da li misli$ da bi tako nesto bilo dobro kod nas? Zasto tako mislis?
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« U nekim kompanijama sindikati zastupaju prava LGBT osoba? Da li misli$ da bi sindikati mogli da vrse takvu
funkciju kod nas? Da li bi ti uCestvovao u sindikatu i radio na unapredenju LGBT prava? Zasto tako mislis?

« Neke kompanije su razvile zalbene mehanizme koje se odnose na prijave za diskriminaciju. Kako bi po tvom
misljenju trebalo da izgleda ovaj mehanizam kod nas? Kako treba da bude uredena ova procedura da se ti
osecas bezbedno da ucestvujes u njoj?

» Neke kompanije imaju razvijene treninge koji imaju za cilj smanjenje stereotipa prema LGBT? Da li misli$ da
bi to bio dobar nacin da se unapredi polozaj LGBT u tvojoj kompaniji? Sta treba da bude po tvom misljenju
sadrzaj tog treninga? Sta on treba da postigne?

« Da li mislis da bi javno izjaSnjavanje top menadzmenta u kompaniji o nediskriminaciji LGBT na poslu do-
prinelo polozaju LGBT u kompanijama?

» Da li znas kome bi mogao da se obratis van kompanije? Nekoj instituciji?
>>> TEKST O ZASTITI OD DISKRIMINACIJE

U koJoJ MERI MisLIS DA su LGBT 0SOBE U SRBIJI IZLOZENE DISKRIMINACIJI?
» Da li moze$ da mi kaze$ nesto viSe od tome? Da li si se ti susreo nekada sa diskriminacijom, bez obzira na to
da li je na radnom mestu ili ne?
» U kojoj meri misli§ da su LGBT osobe zakonski zasticene u Srbiji?
» Da li mislis da je diskriminacija LGBT osoba znacajan problem u Srbiji?
» U kojoj meri mislis da drzava treba da posveti paznju suzbijanju diskriminacije nad LGBT osobama u odnosu
na ostale probleme sa kojima se Srbija suocava?
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UPITNIK

P1. Koliko godina imate?

P2. Kog ste pola?
« Muski
« Zenski
* Ne izjasnjavam se
» Drugo:

P3. Kakva je Vasa seksualna orijentacija i rodni identitet?
* Gej
* Lezbejka
* Bi
e Trans
« Interseks
 Ostalo:

P4. Da li ste trenutno zaposleni?
* Da
* Ne
 Ukoliko ne, koliko ste meseci nezaposleni:

/Ukoliko ste nezaposleni, molim Vas da na sledeca pitanja odgovarate u odnosu na poslednje zaposlenje koje ste
imali. Ukoliko nikada niste radili, molim Vas predite na pitanje P23/

P5. Da li radite u kompaniji u javnom ili privatnom vlasnistvu?

e Javno
 Privatno

P6. Koliko zaposlenih ima kompanija u kojoj radite?

« Do 10

« 10-50

« 50-100
100-1000
« 1000 i vise

P7. U kojoj grani privrede/usluga radite:

P8. Molim Vas navedite naziv Vaseg radnog mesta:

P9. Koliko godina radite na trenutnom radnom mestu?
P10. Da li bilo ko na Vasem radnom mestu zna da ste LGBT?

* Ne
* Da
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P11. Ko sve zna da ste LGBT?

« Samo osobe sa kojima sam blizak

* Kolege sa kojima neposredno radim
* Nadredeni

* Podredeni

» Drugo:

P12. Da li je posao koji obavljate u skladu sa Vasim kompetencijama ili ne?

* Da
¢ Ne

DOSTOJANSTVO NA RADU

P13. Da li za posao koji radite dobijate platu istu kao i drugi zaposleni na datom ili slichom radnom mestu u Vasoj

kompaniji?
 Primam vecu platu od drugih
* Primam manju platu od drugih
e Primam istu platu kao i drugi

P14. Od kada radite, da li ste napredovali u kompaniji u kojoj radite ili ste nazadovali?

* Napredovali
* Nazadovali
« Niti napredovao niti nazadovao

P15. Da li to $to ste LGBT ima nekog uticaja na Vas polozaj na radnom mestu?

« Da, pozitivan
« Da, negativan
« Nema uticaja

P16. Da li biste rekli da se prema Vama na poslu zbog toga $to ste LBGT ponasaju isto, bolje ili loSije nego prema

drugim radnicima koji nisu LGBT?
* Bolje
« Isto
* Losije
* Ne znaju da sam LGBT

P17. Da li se osecate slobodno da na poslu ispoljavate seksualnu orijentaciju i rodni identitet?

« Da
« Ne

P18. Da li su Vam se na poslu desile neke od slededih situacija zbog toga Sto ste LGBT osoba?

1. Neko Vas je verbalno vredao
2. Neko Vam se rugao zbog toga Sto se
3. Neko Vam je pretio fizickim nasiljem
4. Neko Vam je pretio otkazom

5. Neko Vam je pretio smanjenjem prava na poslu

1) Ne
1) Ne
1) Ne
1) Ne

1) Ne

2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana

3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
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10.

11.

12.

13.

14.

15.
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Neko Vas je na drugi nacin zastraSivao

Neko Vas je ogovarao / Sirio glasine o Vama

Neko je pokusavao da Vas izoluje od ostatka
kolektiva

. Neko Vas je ignorisao

Neko Vas je ometao u radu
Neko Vas je sabotirao u radu

Neko Vas je prisiljavao na seksualni odnos

Neko je pokusao da sa Vama ostvari sek-
sualni odnos / pokusaj seksualnog nasilja

Neko Vas je fizi¢ki napao

Neko Vas je seksualno zlostavljao

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

1) Ne

2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana
2) Da, u poslednjih
godinu dana

3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana
3) Da, pre vise od
godinu dana

P19. Da li u kompaniji u kojoj radite postoje jasni mehanizmi zastite od navedenih ponasanja?

P20. Da li smatrate da su mehanizmi zastite od diskriminacije u Srbiji dovoljno razvijeni da Vas zastite od navedenih

* Da
* Ne

ponasanja?

P21. Kako biste ocenili stepen prihvatanja radnika koji su LGBT u kompaniji u kojoj radite na skali od 0 do 10, gde O

Da
Ne

znaci da uopste nisu prihvaceni, a 10 da su u potpunosti prihvaceni?

Upisati:

p22

P23

P24

50

. Kolika su Vasa primanja iz radnog odnosa?

Manje od 25.000
25.000-50.000
50.000-75.000
75.000-100.000
Vise od 100.000

. Kolika su Vasa ukupna mesecna primanja?

25.000-50.000
50.000 - 75.000
75.000 - 100.000
Vise od 100.000

. Da li pladate stan u kome zivite ili ne?

Da
Ne



P26
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. Da li biste svoje zdravstveno stanje ocenili kao veoma dobro, dobro, prosecno, lose ili veoma lose?
Veoma dobro
Dobro
Prose¢no
Lose
Veoma lose

. Da li imate neku hroni¢nu bolest koja uti¢e na Vasu sposobnost na radu?

* Da
* Ne
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