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PREDGOVOR

Jednakost na radu i nediskriminacija predstavljaju osnovna radna prava koja su od temeljne vaznosti za
ostvarivanje socijalne pravde i odrzivi privredni razvoj Crne Gore. Pravo na jednake mogu¢nosti i jednak
tretman pri zaposljavanju i na radnom mjestu, svim osobama daje priliku za rad i brigu o svojoj porodici
- bez obzira na rasu, boju koze, nacionalnu pripadnost, drustveno ili etnicko porijeklo, jezik, vjeru ili uvjere-
nje, pol, rodni identitet, seksualnu orijentaciju, zdravstveno stanje, invaliditet, starosnu dob, imovno stanje,
bracno ili porodi¢no stanje, pripadnosti grupi, kao i druga li¢na svojstva.

Ustav Crne Gore zabranjuje svaku posrednu ili neposrednu diskriminaciju po bilo kom osnovu. Pravo na
rad, na slobodan izbor zaposlenja, na pravi¢ne i zadovoljavajuce uslove rada i na zastitu od nezaposlenosti,
ustanovljeno je Univerzalnom deklaracijom o ljudskim pravima, te zagarantovano mnogim drugim medu-
narodnim dokumentima i propisima. Ratifikujuci dvije od osam klju¢nih konvencija Medunarodne orga-
nizacije rada (ILO) - Konvenciju 100 o jednakim zaradama (1951) i Konvenciju 111 o diskriminaciji (za-
posljavanje i zanimanje) (1958), Crna Gora je zapravo izjavila da nacionalno zakonodavstvo ispunjava sve
potrebne kriterijume koji obezbjeduju potpunu uskladenost, mehanizme pracenja i sprovodenja.

Iz navedenog slijedi da su zakonski uslovi u Crnoj Gori stvoreni, pruzena je politicka podrska od strane
vlade za primjenu nacela jednakosti i nediskriminacije, a praksa pokazuje da je primjetan i odredeni broj
preduzeca koja posjeduju sopstvene politike za implementaciju ovih nacela. To su preduzeca koja vode
poslodavci svjesni znacaja ravnopravnosti i doprinosa koji poslovanje u njenim okvirima pruza kako zapo-
slenima, kao svojim najboljim ambasadorima, tako i samom preduzecu. Njihova deviza je: Biti proaktivan u
pitanjima jednakosti i nediskriminacije je prije svega moralna obaveza, a zatim i dobar poslovni potez!

Ljudska prava ¢e i u narednom periodu biti primarna odgovornost vlade. S druge strane, od preduzeca se
ocekuje, ali i trazi, da djeluju strateski i pokazu da se sopstvenim zalaganjem moze mnogo uciniti. Na tom
putu ¢ekaju ih nepoznanice i brojni izazovi koji zahtijevaju snaznu podrsku. Za pocetak, dobice je od Unije
poslodavaca Crne Gore (UPCG) i ILO-a, partnera koji su udruzili snage i pripremili ovu publikaciju. Na-
mjera nam je bila da ponudimo sadrzaj koji ¢e odgovoriti o¢ekivanjima takvih preduzeca i pruziti im pomo¢
u kreiranju buducih, uspjesnih modela za primjenu nacela jednakosti i nediskriminacije u poslovnoj praksi.

Takode, nadamo se da ¢e korist od ponudenog sadrzaja imati i vlada i sindikat. Njihova, kao i pozicija
UPCG i ILO, upucuje na potrebu tijesne saradnje koja, u okvirima pojedina¢nih nadleznosti, ima jedan,
zajednicki cilj: promociju dostojanstvenog i produktivnog rada u uslovima slobode, jednakosti, sigurnosti i
ljudskog dostojanstva, na dobrobit Crne Gore i svih njenih gradana.

Dragan Radi¢ Predrag Mitrovi¢
specijalista za poslodavacke aktivnosti predsjednik
ILO Kancelarija za centralnu i istocnu Evropu UPCG
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UuvoD

Danas, kada se kompanije suoc¢avaju sa najgorom ekonomskom krizom u poslednjih 80 i viSe godina, tra-
dicionalni postulati o konkurentnosti, odrzivosti i profitabilnosti svakodnevno se nalaze na svojevrsnom
ispitu. Promocija jednakosti i uklanjanje diskriminacije pri zaposljavanju i na radu postali su sastavni dio
teznji za pravednu globalizaciju.

U Crnoj Gori postoje kompanije koje su na vrijeme shvatile da je briga o zaposlenima i poslovanje koje po-
¢iva na principima drustvene odgovornosti jedan od klju¢nih pokretaca rasta i uspjeha koji ostvaruju. Stra-
teskim politikama, inovativnim rjeSenjima, transparentnim i odgovornim odnosom prema zaposlenima, te
kompanije stvaraju nove vrijednosti, unapreduju imidz i konkurentnost, biljeze poslovni rast i daju znacajan
doprinos ukupnom drustvenom i ekonomskom napretku zemlje. Ujedno, one su i najbolji promoteri dobre
prakse koja nacela jednakih moguénosti i nediskriminacije stavljaju u fokus svog biznisa.

Prakticni vodic¢ za poslodavce o promovisanju jednakih moguc¢nosti i tretmana i prevenciji diskriminacije na
radu izdaje Unja poslodavaca Crne Gore (UPCG) u saradnji sa Medunarodnom organizacijom rada (ILO).
Sadrzaj Vodica ¢ine prakticne smjernice i uputstva koja imaju za cilj da pomognu poslodavcima, direktori-
ma, menadzerima ljudskih resursa, predstavnicima sindikata i svim zaposlenima u preduzecu u svakodnev-
nom radu. U namjeri da pruze podrsku preduze¢ima u naporima da, poslujuci po principima jednakosti,
ostvare poslovnu prednost, u Vodicu za poslodavce su ponudena rjesenja koja se odnose na zaposljavanje,
obuku zaposlenih, poslovnu praksu i sl.

Prakticni vodic se izdaje zajedno sa publikacijom Vodeci principi i promovise jednake moguénosti i tretma-
ne, a samim tim razja$njava niz vodecih principa koji se odnose na nediskriminaciju i ravnopravnost na
poslu. Poslodavci se podsti¢u da Vodic za poslodavce i Vodece principe upotrebljavaju zajedno, kako bi nacela
jednakosti integrisali kod zaposlenih (na svim nivoima) i u svojoj redovnoj poslovnoj praksi, a time pomogli
da se svijest o znacaju ravnopravnosti pro$iri i na ukupnu javnost.

Prakticni vodic se sastoji iz tri dijela. U prvom dijelu je predstavljen osnov jednakosti. Objasnjeno je $ta bi
poslodavci trebalo da znaju o jednakosti i $ta oni mogu uciniti da je promovisu. Drugi dio pruza prakticne
savjete o tome $ta jednakost i nediskriminacija znace, te kako da se angazovanje i zaposljavanje u kompani-
jama oslobodi od diskriminacije. Prakti¢ne smjernice pokrivaju cjelokupan period zaposljavanja, pocev od
pisanja nediskriminatorskog opisa posla i oglasa za posao, do postenih poslovnih praksi, procedura isplate
zarada i sl. Takode, u ovom dijelu je objasnjeno kako se stvara produktivno radno mjesto koje zadovoljava
potrebe zaposlenih i kako se mjere ravnopravnosti mogu ukljuciti u poslovnu praksu. Tre¢i dio daje prak-
ti¢na uputstva o tome kako da se uspostavi jednakost na radnom mjestu. To podrazumijeva opis osnovnih
koraka planiranja i sprovodenja mjera jednakosti, te pregled naj¢es¢ih instrumenta za upravljanje jednakim
mogucnostima i tretmanom - ukljucujudi politike jednakosti, akcione planove i mjere afirmativne akcije.

Svi zaposleni imaju pravo na jednake moguc¢nosti i jednak tretman, a svi poslodavci obavezu da im obezbi-
jede uslove u kojima ¢e njihov rad biti zasticen od diskriminacije i uznemiravanja. Na to posebno upuc¢uju




Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG)

odredbe crnogorskog zakodavstva, kao i ILO Konvencija 100 o jednakim zaradama (1951) i ILO Konvencija
111 o diskriminaciji (zaposljavanje i zanimanje) (1958), $to je posluzilo kao polazna osnovu u kreiranju
ovog Vodica za poslodavce.

Vodic bi trebao da pomogne poslodavcima da u svom poslovanju promovisu, podsti¢u i primjenjuju nacela
jednakih mogucnosti i tretmana u zaposljavanju i na radu. Sadrzaj Vodica nije obavezuju¢. On poziva pre-
duzeca da posluju u skladu sa zakonom, ali i da kreiraju odgovorne politike i razviju sopstvene modele dobre
prakse upravljanja ljudskim resursima. Posve¢enos$cu pitanjima sprec¢avanja diskriminacije i promocije jed-
nakih mogu¢nosti i tretmana, preduzece ¢e biti na dobrom putu da postane pozeljan poslodavac i da uziva
u svim benefitima koje takvo priznanje nosi.

Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG)




DIO I

JEDNAKOST KAO POSLOVNI SLUCA]J



“Jedan od najvecih paradoksa ovog istorijskog razdoblja je da, dok
napredak tehnologije preobrazava nas svijet, potreba za ocuvanjem
liudske dimenzije rada i osjecajem drustvene odgovornosti predu-
zeca raste skoro jednakom brzinom. Uskladivanje privrednog rasta
sa zastitom ljudskih prava predstavlja jedan od najvecih izazova sa
kojima se danas suocavamo.”

Mary Robins, visoka komesarka UN-a za ljudska prava,
Davos, februar 2000.
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1. JEDNAKOST I DISKRIMINACIJA - POGLED IZ UGLA PREDUZECA

Najvazniji resurs svake kompanije su njeni zaposleni. Zato se i kaze da je zadovoljan radnik najbolji amba-
sador svog preduzeca.

Cuveni svjetski ekonomisti isti¢u da se poloZaj organizacije i njena reputacija povecavaju ukoliko ista spro-
vodi aktivnosti kojima se podsticu i sprovode nacela jednakosti u procesu zaposljavanja i na radnom mjestu.
To je jaka, meduzavisna, partnerska veza koja pociva na obostranom interesu, a u kojoj poslodavci i zaposle-
ni, na izvjestan nacin, predstavljaju dva tasa na vagi — zaposleni zavise od poslodavaca preko kojih ostvaruju
sredstva za zivot, dok poslodavci i njihova poslovna uspje$nost zavise upravo od tih istih zaposlenih. Bez
obzira da li se radi o malom, srednjem ili velikom preduzecu, ljudski faktor je u veéini slucajeva klju¢ni ¢i-
nioc njegove profitabilnosti, produktivosti i konkurentske prednosti. Ako imamo u vidu da je interes svakog
preduzeca da privuce najstrucnije, najtalentovanije, najefikasnije i lojalne radnike, onda je jasno da predu-
slov tome mora biti poslovna politika preduzeca i radno okruzenje koje ¢e radnik prepoznati kao pozeljno.

Brojna anketna istrazivanja sprovedena Sirom svijeta pokazala su da primjena mjera ravnopravnosti moze
donijeti brojne benefite preduzec¢ima, i to kroz:

o Povecanu sposobnost za privlacenje talentovane i kvalifikovane radne snage

o Povecano zadrzavanje zaposlenih, odnosno smanjenje broja radnika koji napustaju posao (preduzece)
o Povecano zadovoljstvo i ve¢u motivisanost zaposlenih

o Poboljsanu inovativnost i kreativnost

o Povecanu produktivnost i operativnu efikasnost

o Smanjenje (ili eliminisanje) rizika od sukoba na radnom mjestu

o Vece zadovoljstvo kupaca i bolji pristup novim trzistima

o Unapredenje prodaje i razvoja poslovanja

o Unapredenje veza sa grupama vaznim za preduzece (dobavljaci, podizvodaci...)
« Razvoj brenda, bolju reputaciju i imidz u javnosti

o Smanjenje rizika od sudskih postupaka.

Navedene, ali i niz drugih prednosti, rezultat su poslovanja koje, izmedu ostalog, pociva na sprovodenju
jednakog tretmana zaposlenih — u svim politikama i praksama kompanije.

Savjet za upravljanje 1:
Sta znadi diskriminacija kod zaposljavanja i zanimanja?

Diskriminacija kod zaposljavanja i zanimanja se deSava kada je potencijalni kandidat tretiran drugacije ili
s manje naklona zbog karakteristika koje nisu vezane za njegove/njene zasluge ili zahtjeve radnog mjesta.

Diskriminacija moZze nastati u raznim aktivnostima povezanim za rad. Ovo ukljucuje zaposljavanje,
odredena zanimanja, obuke, stru¢na usmjeravanja i socijalnu zastitu. Dalje, moze se pojaviti u smislu
obaveza i uslova zaposljavanja, kao $to su:

o Selekcija
o Nadoknada
« Satiradaiodmora, placeni odmor
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“Po svojoj formi, diskriminacija ima veoma mnogo oblika, odnosno vidova. Nekada je ona vidljiva, direktna, to
jest neposredna, a nekada je skrivena, indirektna ili posredna. Nekada se sastoji u obespravljivanju, to jest uskra-
¢ivanju prava jednima, ili u privilegovanju, to jest priznavanju prava drugima. Nekada se sastoji u preduzimanju
ili nepreduzimanju nekog materijalnog akta, a nekada u uvredljivom, omalovazavajucem, odnosno uznemira-
vajuc¢em govoru. Nekada je po srijedi obi¢na diskriminacija, a nekada se radi o teSkom obliku diskriminacije” !

U svakom slucaju, $to je spisak zabranjenih oblika diskriminacije duzi, to je i zastita od diskriminacije efi-
kasnija.

1 CEDEM (2012), Zabrana diskriminacije, propisi i praksa u Crnoj Gori, Podgorica




PROMOCIJA JEDNAKOSTI I PREVENCIJA DISKRIMINACIJE NA RADU U CRNOJ GORI
- Prakti¢ni vodi¢ za poslodavce -

1.1 MoZe li promocija jednakosti pomoc¢i poslovanju crnogorskih preduzeca?

Najbolji dio kompanije su ljudi koji u njoj rade. Zato se i kaze da jednake mogu¢nosti i jednak tretman
proizvode zdravo, podsticajno i produktivno radno okruzenje koje medu zaposlenima stvara osjecaj zajed-
niStva - bez obzira na njihovu polnu, rasnu, nacionalnu, starosnu, obrazovnu i bilo kakvu drugu razlicitost.

Uspostavljanje strukturiranog i transparentnog sistema upravljanja ljudskim resursima, zasnovanog na
principima jednaksti i nediskriminacije, moze da pomogne crnogorskim preduze¢ima u odgovoru na broj-
ne, svakodnevne izazove od kojih je onaj najveci - borba za talente. Sposobnost da privuce i zadrzi najbolje
radnike je klju¢ produktivnosti, inovacija i poslovnog uspjeha preduzeca.

Iako nema dileme da je primarna obaveza i cilj kompanija ekonomska i pravna odgovornost, odnosno ge-
nerisanje profita i rad u skladu sa zakonom, to nikako ne znaci da je integrisanje osnovnih drustvenih vri-
jednosti u sopstveno poslovanje kontradikorno. Naprotiv, mnoga istrazivanja i praksa su pokazali da briga
o zaposlenima u znacajnoj mjeri doprinosi ostvarenju primarnih ciljeva kompanije - smanjenju troskova
poslovanja, povecanju efikasnosti, izgradnji reputacije i imidza u javnosti, ve¢oj motivisanosti i lojalnosti za-
poslenih, te ve¢oj produktivnosti i kvalitetu rada. Ako imamo u vidu da je diskriminacija najzastupljenija u
oblastima zaposljavanja i rada, razumljivo je insistiranje na prepoznavanju radnog mjesta kao polazne tacke
za svaku vrstu djelovanja koje ima za cilj eliminaciju sveukupne diskriminacije u drustvu. U aktivnostima te
vrste upravo poslodavci imaju i posebnu ulogu i obavezu.

Na radnom mjestu, poslodavci su duzni da omoguce postovanje propisa crnogorskog pozitivnog prava, kao
i da obezbijede uslove rada i radno okruzenje koje ¢e zaposlena lica zastititi od bilo kakve vrste diskrimina-
cije i uznemiravanja. Ljudsko dostojanstvo je neprikosnoveno pravo svakog pojedinca, a zastita dostojanstva
i integriteta na radnom mjestu jedno je od osnovnih prava iz radnog odnosa.

Svi radnici imaju pravo na jednake mogucnosti i tretmane, a svi poslodavci odgovornost za sprecavanje
diskriminacije i uznemiravanja na radu. Zato je veoma vazno da:

« poslodavci ukljuc¢uju svoje zaposlene u process kreiranja politika ¢ija je svrha promocija ravnopravnosti
i jednakih mogu¢nosti, kao i sprecavanje diskriminacije;

« zaposleni razumiju i podrze politike i mjere koje se u kompaniji uvode s ciljem promocije ravnopravnos-
ti i jednakih moguc¢nosti, kao i sprecavanja dikriminacije.

Poslodavci imaju dvojaku obavezu - treba da obezbijede da regrutovani i stalno zaposleni u njihovom pre-
duze¢u budu oslobodeni od diskriminacije, te da kontinuirano rade na promociji i uspostavljanju stvar-
ne ravnopravnosti kroz vlastite inicijative i sprovodenje politike jednakosti. Za poslodavce koji zele da se
izdignu iznad garancija zakonskih obaveza (aktivnosti koje prevazilaze obaveze definisane regulativom),
navedeno predstavlja i dobar poslovni potez koji obezbjeduje maksimalnu upotrebu ljudskog potencijala i
govori u prilog poslovanja koje je drustveno odgovorno, te vodi boljoj trzi$noj pozicioniranosti i poslovnoj
uspjes$nosti same kompanije.

Iskustva sa primjenom drustveno odgovornog poslovanja (DOP) u MSP u Crnoj Gori i regionu rezultirala
su prepoznavanjem niza koristi, kao $to su:

« efikasnije kori$c¢enje resursa preduzeca, povecanje profita uz smanjenje troskova;

o kreiranje dobre atmosfere za rad u preduzecu, povecana produktivnost i doprinos zaposlenih u prona-
lazenju novih rjesenja;

o konkurentska prednost zasnovana na kvalitetu proizvoda i usluga i etickim principima;
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« izgradnja korporacijskog identiteta, imidza i reputacije;
» sposobnost da se privuku i zadrze zaposleni, potrosaci, klijenti i korisnici.?

Adekvatna procjena svih kandidata za posao, koja pociva iskljuc¢ivo na njihovim zaslugama, vjestinama,
iskustvu, sposobnostima i potencijalima, a bez bilo kakve diskriminatorske pristrasnosti, pomaze poslodav-
cima u pronalaZenju i regrutovanju najboljih radnika.

Rezultati istrazivanja sprovedenog u Irskoj (uzorak: 130 preduzeca), pokazali su da sprovodenje strategije
jednakosti poboljsava radnu produktivnost za 6,5%, a sprovodenje strateSkih mjera upravljanja ljudskim
resursima za 14,8%. Potvrdena je i veza koja postoji izmedu sprovodenja mjera jednakosti i smanjenja fluk-
tuacije zaposlenih, na $to ukazuje podatak po kom implementacija strateskih sistema upravljanja ljudskim
resursima smanjuje fluktuaciju zaposlenih za 7,7%. Iskustva preduzeca pokazuju da razli¢itost po pitanju
strukture radne snage moze pomoci u povecanju nivoa inovativnosti i kreativnosti, $to nerijetko rezultira i
stvaranjem novih proizvoda, usluga i sl. Sli¢ni ljudi imaju tendenciju da stvari “gledaju” na sli¢can nacin, dok
razlicitost pogoduje drugacijim perspektivama (novi “ugao gledanja”) i time donosi nova rjesenja. Pomenu-
to istrazivanje u Irskoj pokazuje da sprovodenje strategije ravnopravnosti utice na rast inovacija na radnom
mjestu od 7,9%.

2 Izvor: ,Politika za drustvenu odgpvornost u Crnoj Gori‘, Ministarstvo odrzivog razvoja i turizma — Odjeljenje za podrsku Nacionalnom
savjetu za odrzivi razvoj u saradnji sa Mrezom za drustvenu odgovornost, Podgorica, 2013

3 Izvor: CE“Employers’ guide on promoting equal opportunity and treatment and preventing discrimination at work in China”, China Enter-
prise Confederation (CEC) and International Labour Office (ILO), Beijing, 2011
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PROMOCIJA JEDNAKOSTI I PREVENCIJA DISKRIMINACIJE NA RADU U CRNOJ GORI
- Prakti¢ni vodi¢ za poslodavce -

1.2 Prednosti jednakosti za preduzeca

Usvajanje kodeksa poslovne etike, akcionog plana jednakosti ili drugog dokumenta tog tipa, ¢esto se objas-
njava kao pravilo kojeg treba da se pridrzavaju samo veliki poslovni sistemi, dok malim i srednjim preduze-
¢ima (MSP) tako nesto, navodno, ne treba. Naravno, takvo razmisljanje je pogresno!

Briga o zaposlenima, promocija ravnopravnosti i poslovanje koje poc¢iva na principima jednakih moguéno-
sti i tretmana zaposlenih, osnovne su vrijednosti svake kompanije — bez obzira na veli¢inu. Dakle, briga o
punoj primjeni nacela jednakosti u redovnoj poslovnoj praksi jednako je relevantna i za MSP i za velika
preduzeca.

Onaj ko je u javnosti stekao status “pozeljnog poslodavaca’, narocito ukoliko pripada sektoru MSP, najbolji je
primjer za navedeno. Taj poslodavac vrlo dobro zna da zaposleni svojim znanjem, stru¢nosc¢u i zalaganjem
aktivno doprinose stvaranju novih vrijednosti i ispunjenju poslovnog cilja preduzeca. On zna i da danasnje
vrijeme karakteri$e konstantna borba po pitanju privlacenja i zadrzavanja talenata, $to dodatno upucuje na
paznju koju ovim pitanjima mora da poklanja. Svoj dobar imidz u javnosti, takav poslodavac gradi na nacin
$to postoje¢im radnicima obezbjeduje jednake mogucnosti i tretman na radu, a potencijalnim radnicima
- jednake moguc¢nosti i tretman pri zaposljavanju. Osnov za sprovodenje mjera ravnopravnosti u njegovoj
kompaniji ¢ini poseban dokument (o politici zaposljavanja i prakse) koji je usvojen na nivou kompanije,
pisan je razumljivim jezikom, uz jasno precizirana pravila i obaveze (menadzZera i zaposlenih), pitanja nad-
zora, izvjestavanja i revizije.
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Zahvaljuju¢i navedenom pristupu, “pozeljan poslodavac” je na minimum sveo jednu od najces¢ih poslovnih
briga: da li ée uspjeti da sacuva kvalitetne zaposlene, odnosno da li ée na trZistu uspjeti da pronade nove kan-
didate, adekvatnog profila?

Mnoga MSP u Crnoj Gori jo$ uvijek se suocavaju sa izazovima ove vrste, ¢esto ne shvatajuci da je jedan od
glavnih uzroc¢nika tih problema upravo manjak kapaciteta, ali i adekvatnih znanja o upravljanju ljudskim
resursima (HR). Zato treba slijediti put onih preduzeca koja su od strane javnosti prepoznata kao pozitivan
primjer — ona koja postuju pravila poslovne etike i djeluju u skladu sa moralnim standardima u poslovnom
okruzenju.

Usvajanjem Etickog kodeksa, MSP pokazuju da su posvecena upravljanju i radu koji pociva na primjeni
moralnih nacela poslovanja. Eticki kodeks, kao poseban pisani dokument, opisuje vrijednosti, principe i
opseg djelovanja (poslovno ponasanje) konkretne kompanije, a uglavnom se zasniva na dobrim poslovnim
obic¢ajima i medunarodnim standardima. To je, zapravo, skup postavljenih poslovnih normi kojima kon-
kretno preduzece tezi u svom redovnom poslovanju. To nisu pravila, ve¢ nacela ¢ijim postovanjem treba
da se doprinese vecoj pravicnosti i humanosti na radu. Prema nekim teoreticarima, usvajanjem etickog
kodeksa poslovanja preduzeca, izmedu ostalog, obezbjeduju: jedinstvene poslovne standarde, povecanje
zadovoljstva zaposlenih, transparentnost u radu, laksSe planiranje poslovanja, smanjenje operativnih rizika,
veci kvalitet poslovanja.
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- Prakti¢ni vodi¢ za poslodavce -

1.3 Diskriminacija kao problem za preduzeca

Ako imamo u vidu da zaposleno lice na svom radnom mjestu, nerijetko, provodi vise od polovine dana, ne
¢ude komentari koji se ¢esto ¢uju, poput onog da je to njegova “druga kuca”.

Radna sredina u znacajnoj mjeri utice na zadovoljstvo, srecu, zdravlje, kao i ukupan zivot radnika i clanova
njegove porodice - bilo u pozitivnom ili negativnom smislu. Stoga je radno mjesto i prepoznato kao glavna,
polazna tacka u borbi protiv diskriminacije u drustvu.

Diskriminacija podrazumijeva odsustvo jednakosti tj. odsustvo politika ili praksi koje ponistavaju ili uma-
njuju princip jednakih moguénosti i tretmana. To je nemoralan i neeticki vid postupanja koju prati povreda
ljudskih prava, principa jednakosti i socijalne pravde i zato je drustveno neprihvatljiv.

U najkrac¢em, diskriminacija je pravno nedopustivo nejednako postupanje.
S aspekta radnika, diskriminacija se mozZe pojaviti:

o prilikom traZenja posla,
o na poslu (u toku radnog odnosa),
o prilikom napustanja posla.

Clan 8. Ustava Crne Gore (2007) o diskriminaciji govori na sljedeci nacin: ,,Zabranjena je svaka nepo-
sredna ili posredna diskriminacija, po bilo kom osnovu.“ S druge strane, ¢lan 1. Univerzalne deklaracije
o ljudskim pravima UN-a (1948) navodi: ,,Sva ljudska bi¢a radaju se slobodna i jednaka u dostojanstvu i
pravima“.

Razvoj ljudskih resursa je oblast koja od poslodavaca zahtijeva posebnu paznju. Ovo narocito vazi za MSP.
Briga o zaposlenima predstavlja aktivnost koja se odvija planski, u kontinuitetu, a evidentira kroz niz ¢ini-
oca: ugodno radno okruzenje i pozitivou klimu, mogu¢nost edukacije, prilika za napredovanje, adekvatan
tj. ravnopravan sistem nagradivanja.... Kad god se desi da bar jedan radnik napusti preduzece, poslodavac
mora biti svjestan da on tada iznosi i nesto posebno vrijedno - dio ukupnih ulaganja i intelektualnog kapi-
tala stecenog tokom rada u samom preduzecu.
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Stoga MSP uvijek treba da imaju na umu: preduzece koje u odnosu prema zaposlenima (npr. Zenama) ne
primjenjuje antidiskriminatorsku politiku i praksu, ne moze ocekivati da ¢e privuci kvalitetne radnike i za-
drzati one najbolje.

Iako su razlike medu njima vrlo jasne, diskriminacija i ravnopravnost na radu ¢ine dvije (suprotne) stra-
ne istog novcica.

Diskriminacija postoji ukoliko se odredeno postupanje i neka od zakonom definisanih odredbi koje je de-
fini$u medusobno mogu dovesti u vezu. Primjer za navedeno je situacija kada zaposleni u odredenom pre-
duzecu trpi uznemiravanje na svom radnom mjestu samo iz razloga sto je starije dobi, ili zato $to je Zenskog
pola. Stavljanje odredene osobe u nepovoljniji polozaj nije slucaj koji se moze posmatrati izolovano. To je
zajednicki problem i te osobe, njegovih/njenih kolega, preduzeca, drustva i drzave uopste.

Odgovorno ponasanje pri zaposljavanju, ukljucuju¢i nediskriminatorsku praksu koja doprinosi zaposljava-
nju pripadnika manjina, starijih radnika, duze vremena nezaposlenih Zena, te osoba sa invaliditetom, dopri-
nosi postizanju ciljeva Evropske strategije zaposljavanja, smanjenju nezaposlenosti i borbi protiv socijalne
iskljucenosti.*

Pravo na Zivot bez diskriminacije je osnovno ljudsko pravo. Za razliku od diskriminacije na radu (u bilo kom
obliku) ¢ije negativne posljedice ¢esto mogu biti i vrlo ozbiljne, postovanje i puna primjena ravnopravnosti predu-
ze¢u moze donijeti brojne benefite. Onaj osnovni pociva na sledecoj premisi: poslovanje koje je odgovorno, a koje
u svakodnevnoj praksi pociva na primjeni principa jednakosti (na radu i u zaposljavanju), donosi preduzecu veci
ugled, ve¢i ugled za rezultat ima bolji imidZ, a bolji imidZ utic¢e na to da preduzece ostvaruje i ve¢i profit.

4 Ugljesa Atanackovi¢ (2011): ,,Drustveno odgovorno poslovanje kao savremeni koncept biznisa, Skola biznisa, br. 1/2011, Maribor

18




PROMOCIJA JEDNAKOSTI I PREVENCIJA DISKRIMINACIJE NA RADU U CRNOJ GORI
- Prakti¢ni vodi¢ za poslodavce -

Primjer iz prakse 1:
Nagrada za najbolju praksu rodne ravnopravnosti - Societe Generale Group

Podgoricka banka Societe Generale Group dobitnik je nagrade ,Naravno ravnopravno” koja je 2012.
godine, po prvi put u Crnoj Gori, dodijeljena kompaniji sa najboljom praksom u postizanju rodne
ravnopravnosti na radnom mjestu.

Nagrada je ustanovljena u cilju afirmacije rodno senzitivne politike na radnom mjestu, a dodijeljena
je od strane NVO ,,Zenska alijansa za razvoj, Ministarstva za ljudska i manjinska prava - Odjeljenja za
rodnu ravnopravnost, i agencije UN Woman.

Direktorica ljudskih resursa u Podgorickoj banci Societe Generale Group, Marina Banovi¢, koja je
u ime banke primila nagradu, naglasila je da je u banci zaposleno 70% Zena, da je veliki broj njih
zaposlen na radnim mjestima srednjeg nivoa menadzmenta, kao i da dvije vodece pozicije u banci
pokrivaju Zene:

»Kao dio Societe Generale Grupe, Podgoricka banka uvazava ne samo principe rodne ravnopravnosti
vec i principe raznolikosti u pogledu godina, obrazovanja, i profesionalnog iskustva. Inicijativa, ideje,
kreativnost i energija nasih zaposlenih su od velike vaznosti pa se u banci posebno podsti¢u nezavisno
od pola.“

Kako je istaknuto na press konferenciji koju je organizovala NVO ,,Zenska alijansa za razvoj*, polozaj
zena na trzistu rada u Crnoj Gori je i dalje na nezadovoljavaju¢em nivou, a Podgoricka banka Societe
Generale Group, kao kompanija koja u potpunosti uvazava i primjenjuje dobru praksu rodne rav-
nopravnosti na radnom mjestu, primjer je koji sve kompanije u Crnoj Gori treba da slijede.

Izvor: Societe Generale banka Montenegro, dostupno na:
http://www.societegenerale.me/mne/banka-u-javnosti/podgoricka-banka-naravno-ravnopravno

Savjeti za upravljanje 6:
Razmislite o vasem poslu...

Da bi razumjeli znacaj i relevantnost odgovorne poslovne prakse u procesu zaposljavanja, te provjerili
da li se ona uklapa u vase potrebe, razmislite o ovim pitanjima:

Da li je vase preduzece suoceno sa problemom pronalazenja novih radnika (adekvatnog profila)

za slobodna radna mjesta?

o Dali vase preduzece ima problem sa zadrzavanjem radnika? Da li vas radnici Cesto napustaju i
prelaze u druge kompanije?

o Dali vase preduzece $iri svoj trzisni nastup (na lokalnom ili regionalnom nivou)?

Da li u vasem preduzecu postoji nedostatak novih, kreativnih ideja?

Da li dobro tretirate vase klijente? Mozete li poboljsati odnos prema njima?

Da li Zelite da se poboljsa motivacija, kao i angazovanje vasih zaposlenih?

Da bi pronasli moguca rjesenja za ove probleme, razmislite o slede¢im pitanjima :

« Dali postoje dodatni izvori zaposljavnja, na primjer za Zene, starije radnike ili lica sa invaliditetom
koji vasa organizacija moze da koristi ?
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2. KAKO POSLODAVCI MOGU PROMOVISATI RAVNOPRAVNOST?

Za uspjesno promovisanje nacela jednakih moguc¢nosti i tretmana, potrebno je da se ravnopravnost u
kompaniji posmatra kao njena klju¢na vrijednost koja je integrisana u sve politike i ukupnu poslovnu
praksu. To je proces koji traje, ne desava se preko no¢i, a prethodi mu detaljno preispitivanje svih po-
stoje¢ih politika - posebno onih na nivou upravljanja tj. menadzmenta ljudskim resursima (HRM), kako
bi se obezbijedilo da su oslobodene od predrasuda ili bilo kakvog oblika diskriminacije. Pored politika
HRM-a, od poslodavca se ocekuje da sprovede analizu postojec¢ih procedura (npr. putem anketiranja
zaposlenih i menadzera) kako bi se utvrdilo da li se nacela jednakosti i nediskriminacije primjenjuju u
redovnoj poslovnoj praksi kompanije.

Takvim odnosom, poslodavac potvrduje odgovoran odnos prema licima koja su u radnom odnosu, ili su po
nekom drugom osnovu angazovana u tom preduzecu.

Da bi postavila konkretne ciljeve, definisala fokus i opseg djelovanja, kao i vremenski rok potreban za in-
korporaciju i prakti¢nu implementaciju jednakosti u praksi, ve¢ina kompanija pristupa proceduri dono-
$enja politika jednakosti i/ili akcionih planova. Sadrzaj ovih korporativnih dokumenata treba da pruzi
jasan uvid u to kako ¢e se politike/planovi sprovoditi, nadgledati i mjeriti, $to znaci da je vazno da se iste
kreiraju uz prethodnu konsultaciju, odnosno aktivno ucesée predstavnika sindikata i/ili zainteresovanih
grupa radnika. Po zavrsetku cijelog procesa, najznacajniji momenat predstavlja sam ¢in usvajanja ovih
politika/planova jer se od tog trenutka kompanija obavezuje da ¢e ravnopravnost promovisati na najvi-
$em nivou.
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o Analizirati postojece procedure vezane za zaposljavanje i utvrditi da li se prilikom procedure za-
posljavanja kandidata vrsi posredna ili neposredna diskriminacija, te uvesti jasno definisane pro-
cedure, postupak obavjestavanja prijavljenih kandidata i njegovu transparentnost.

o U slucaju napustanja preduzeca, sprovoditi razgovore sa zaposlenima o razlozima i okolnostima
odlaska. Informacije dobijene ovim putem u velikoj mjeri bi doprinijele kreiranju adekvatne pre-
ventivne politike i rjeSavanja uoc¢enog problema.

 Sastaviti kodeks ponasanja koji jasno navodi ocekivanja od svih zaposlenih u vezi sa njihovim
medusobnim ponasanjem na radnom mestu; traziti doprinos zaposlenih (Zena i muskaraca) u
definisanju sadrzaja ovog kodeksa.

» Kodeks ponasanja sastaviti na nacin da precizira punu posvecenost preduzeca napretku jednakosti
i inkluzije, a zatim ga uciniti zvani¢nim, obavezuju¢im aktom, dostupnim i vidljivim za zaposle-
ne, ali i za eksternu javnost. U komunikaciji sa eksternom javnosc¢u (poslovni partneri, mediji...)
promovisati znacaj, prednosti i pozitivne primjere ovog segmenta poslovne politike preduzeca.

Prilagodeno prema: ,Vodi¢ kroz drustvenu odgovornost prema zaposlenim Zenama, Zenama na trzi-
$tu i zenama u zajednici®, CRNVO, Podgorica, 2012

Savjeti za upravljanje 8:
Diskriminacija starijih

Uporedna iskustva i praksa cesto pomazu boljem sagledavanju problema, te proaktivnom djelovanju
po pitanju prevencije diskriminacije.

“Zanimljiv je podatak da je vecina zahtjeva za tumacenje antidiskriminacijskih direktiva koje su na-
cionalni sudovi drzava ¢lanica Europske unije dosad uputili Europskom sudu u Luksemburgu vezano
upravo za diskriminaciju temeljem dobi. Iako se dob i diskriminacija temeljem dobi moze odnositi na
diskriminaciju mladih osoba, u pravilu ¢e biti rije¢ o diskriminaciji starijih osoba.

(...) Takvo pak uskracivanje usluga, onemogucavanje stvarivanja pojedinih prava i nezadovoljavanje
potreba specifi¢nih za osobe starije Zivotne dobi dovodi do njihove sve vece izoliranosti i otudenosti
na vise razina. Posljedica navedenog je diskriminacija starijih kako od strane pojedinaca tako i na
drustvenoj razini.

Istrazivanje je pokazalo kako svi ispitanici najucestalijom na trziStu rada smatraju upravo dobnu dis-
kriminaciju (¢ak 19,2% poslodavaca smatra kako starije osobe nisu sposobne usvojiti nova znanja
i vjestine potrebne za rad) te kako je diskriminacija najvjerojatnija ve¢ na samim razgovorima za
posao. Diskriminaciju na temelju dobi u percepciji nezaposlenih i poslodavaca slijede diskriminacija
na temelju invaliditeta te spolna diskriminacija. Prema misljenju radnica i ¢lanova sindikata najveca
diskriminacija na trzi$tu rada u RH je diskriminacija zbog starosne dobi. Jedan od najces¢ih oblika
starosne diskriminacije je kada poslodavac ne Zeli zaposliti osobu zbog njene starosti, ili kada joj
ponudi losije uvjete za rad, prije svega losije radno mjesto, manju placu ili rad na crno. Najcesce je u
pitanju viSestruka diskriminacija, pa se diskriminacija po dobi udruzuje sa diskriminacijom po spolu.
Nejnepozeljnija skupina radnika na trzistu rada su Zene iznad 40 godina starosti koje ujedno ¢ine naj-
brojniji dio dugotrajno nezaposlenih osoba.”

Izvor: Centar za zdravo odrastanje IDEM i ja (2011), Diskriminacija na random mjestu, Biblioteka
Ucionica aktivnog gradanstva, Mali Losinj
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2.1 Preispitivanje upravljanja ljudskim resursima i poslovnim praksama

Uspjeh poslodavca danas se mjeri po tome $ta jedno preduzece izdvaja i ¢ini boljim od drugih. U takvoj
konstelaciji snaga, razumljivo je da prvi i najvazniji segment konkurentske prednosti preduzeca ¢ine upravo
zaposleni koji u njemu rade. Kompanije koje su toga svjesne, sprovode posebne mjere koje imaju za cilj da
obezbijede primjenu principa jednakosti i nediskriminacije u procesu zaposljavanja i na radu.

StrateSka menadzerska funkcija kojom se stvaraju osnovne pretpostavke za visok stepen zadovoljstva i mo-
tivisanosti zaposlenih naziva se menadzment/upravljanje ljudskim resursima - HR (od engl. Human Reso-
urce Management). Upravljanje HR-om podrazumijeva kreiranje svojevrsnog sistema u ¢ijoj je nadleznosti
$irok set odluka i aktivnosti kojima se utvrduju priroda i kvalitet ukupnih odnosa na relaciji preduzece - za-
posleni, a sve u interesu ispunjenja ocekivanja i jedne i druge strane. Kvalitetan HR sistem je osnov buduce
ispunjenosti ustanovljenih politika jednakosti i/ili akcionog plana za jednakost u preduzecu.

Kompanije koje imaju sistem za HRM tretiraju, izmedu ostalog, sledeca pitanja:

« zaposljavanje i angazovanje

« plate i beneficije, kao i druge uslove zaposljavanja

o obuku i razvoj

« napredak u karijeri

« otkaz

o zadtita trudnica i porodilja

« posebne vrste programa koji su radnicima na raspolaganju (npr. fleksibilno radno vrijeme).

S aspekta HR-a, promocija jednakosti u praksi kompanije znaci da je kompanija obezbijedila da se sve od-
luke po gore navedenim aspektima zaposljavanja i angazovanja donose na transparentan nacin, na osnovu
postenih, objektivnih i relevantnih kriterijumima, uz adekvatnu paznju po pitanju timske raznolikosti, kao i
uz mjere afirmativne akcije. U najkracem, to znaci da se svi zaposleni u kompaniji tretiraju podjednako (kao
klju¢ni resurs organizacije), a u skladu sa licnom zaslugom i pruzenim doprinosom.

ILO Preporuka 195 o razvoju ljudskih resursa (2004) navodi da “obrazovanje, osposobljavanje i cjelozivotno
ucenje znacajno doprinose promociji interesa pojedinaca, preduzeca, privrede i drustva u cjelini (...). Re-
alizacija cjelozivotnog ucenja treba da pociva na eksplicitnoj obavezi: (...) preduzeca u usavr$avanju svojih
zaposlenih; a od strane pojedinaca u razvoju njihovih kompetencija i karijere (...). Zemlje ¢lanice treba da
promovisu jednake mogucnosti za zene i muskarce u obrazovanju, osposobljavanju i cjelozivotnom ucenju.
(...)" Stoga preduzeca treba da “osiguraju i olaksaju, tokom Zivota pojedinca, ucesce i pristup struci i karijer-
noj informaciji i vodstvu (...)” bez polne diskriminacije.

Nezavisno od obaveza koje proizilaze iz nacionalnog zakonodavstva i medunarodnih standarda, jedno je si-
gurno — svakom vlasniku preduzeca je veoma vazan ugled koji ima kao proizvodac i poslodavac, odnosno
akter na trzistu. Iz tog razloga, osim licne posvecenosti napretku jednakosti i inkluzije zaposlenih u svom
preduzecu, on konstantno mora voditi racuna da za poslovne partnere i saradnike bira isklju¢ivo one koji rade
po istim nacelima. S druge strane, bilo kakve poslovne odluke da se donose u preduzecu (npr. izbor izvodaca
radova ili dobavljaca) treba da budu liSene tzv. diskriminatorske pristrasnosti. Tek tada ugled poslodavca moze
biti opravdan, a on u javnosti (medu klijentima, kupcima, dobavlja¢ima, izvodacima, poslovnim partnerima i
zainteresovanim stranama) prepoznat kao onaj koji postuje pravila etike i odgovornog poslovanja.

Praksa kompanije da uz pomo¢ PR-a i marketinga javnosti $alje pozitivne slike o primjeni mjera jednakosti, dobar
je pristup za poboljsanje imidza, snazenje brenda i osvajanje novih trzista. Medutim, ukoliko propagandni i drugi
materijali kompanije umjesto informacije o kvalitetu i funkcionalnost proizvoda, usluga i poslovne uspjesnosti,
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sadrze reklamne poruke kojima npr. vrijedaju polozaj i status Zena, jasno je da one tada govore o moralnim
normama i vrijednostima same kompanije - u negativnom kontekstu, naravno. Marketinske aktivnosti vodene
isklju¢ivo u interesu stvaranja profita, a po cijenu vrijedanja dostojanstva Zena, izdvajaju kompaniju kao primjer
loseg poslodavca (i za Zene i muskarce) i nepozeljnog poslovnog partnera, $to svakako ne moze biti njen cil;.

Kada se politika jednakih moguc¢nosti i tretmana uspostavi, ona tada postaje klju¢na vrijednost kompa-
nije. U praksi, takav odnos je prije svega svega stvar razmisljanja poslodavca i njegovog strateskog pristupa
upravljanju.

Iako je osnovni cilj svake kompanije sticanje profita, ugradnja principa drustveno odgovornog poslovanja
u sam proces rada doprinosi jacanju te kompanije, pobolj$anju njenog imidza i ostvarivanju boljih rezul-
tata poslovanja. Imajudi to u vidu, mnoge kompanije se dobrovoljno obavezuju da ¢e raditi na rjesavanju
problema diskriminacije i promovisanju jednakosti i razli¢itosti, $to postaje dio njihovog $ireg programa
drustveno odgovornog poslovanja — DOP (eng. CSR - Corporate Social Responsabillity). U tom smislu,
osim §to rade u skladu sa vaze¢om legislativom, te kompanije svojim poslovanjem dodatno ispunjavaju ili
¢ak i premasuju eticka, poslovna i ostala ocekivanja koje drustvo ima u odnosu na poslovni sektor. Za takva
preduzeca kazemo da praktikuju DOP.

Prema definiciji Svjetskog poslovnog savjeta za odrzivi razvoj (WBCSD), DOP je “stalna posvecenost po-
slovnog sektora etickom ponasanju i doprinosu ekonomskom razvoju, uz istovremeno poboljsanje zivota
radne snage i njihovih porodica, kao i zajednice i drustva u cjelini”

Zabrana diskriminacije je ukljucena u sve glavne medunarodne okvire drustvene odgovornosti na osnovu kojih
preduzeca mjere svoje performanse (ukljuc¢ujuci i 1ISO26000). Mnoge multinacionalne korporacije ukljucuju
zabranu diskriminacije u svoja zvani¢na dokumenta (poslovni kodeks, politika upravljanja lancem snabdijevanja
i sl.), zahtijevaju¢i od dobavljaca da posluju na nacin koji je osloboden od diskriminacije (po pitanju ljudskih
resursa i poslovne prakse). To znadi da je eliminisanje diskriminacije i sticanje reputacije “poslodavca koji nudi
jednake mogu¢nosti” od klju¢nog znacaja za ukupnu uspjesnost kompanije koja se, izmedu ostalog, ogleda i kroz
naklonost velikih medunarodnih kupaca za saradnju s takvom kompanijom. Podsje¢amo, eliminacija diskrimi-
nacije u pogledu zaposljavanja i zanimanja jedan je od deset principa Globalnog sporazuma UN-a.

Savjeti za upravljanje 9:
Razmislite 0 HR-u i poslovnim praksama u vasem preduzecu...

« Dalinova zaposljavanja vrsite na osnovu posjedovanja potrebnih, adekvatnih kvalifikacija?

« Dalizaposlenima isplacujete zarade na osnovu vrednovanja rada i pruzenog doprinosa?

« Dalije vade postupanje u izboru zaposlenih koje ¢ete uputiti na obuku nediskriminatorsko?

o Dali promociju pravih vrijednosti preduzeca vrsite na adekvatan, dobar nacin?

o Dali preduzimate potrebne mjere koje mogu obezbjediti radno okruzenje oslobodeno od diskri-
minacije?

« Dali prilikom organizacije rada uzimate u obzir potrebe vasih zaposlenih?

o Dali preduzimate potrebne mjere koje mogu obezbjediti poslovnu praksu oslobodenu od diskri-
minacije?

o Dalli su svi vasdi zaposleni obuceni za pravedno, nediskriminatorsko postupanje i odnos prema
kupcima (potro$acima)?

Prilagodeno prema: CEC-ILO, Employers’ guide on promoting equal opportunity and treatment and
preventing discrimination at work in China, Beijing, 2011
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2.2 Osnove upravljanja ljudskim resursima u funkciji jednakosti

Univerzalna deklaracija o ljudskim pravima (usvojena posebnom rezolucijom Generalne skupstine Ujedi-
njenih nacija 10. decembra 1948. godine) svakom pojedincu garantuje pravo na rad, slobodan izbor zapo-
slenja, pravi¢ne i zadovoljavajuce uslove rada i zastitu od nezaposlenosti, pravo na jednaku platu za jednaki




Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG)

rad, te pravo na pravednu i zadovoljavaju¢u nadoknadu koja onome ko radi i njegovoj porodici obezbeduje
egzistenciju koja odgovara ljudskom dostojanstvu i koja ce, ako bude potrebno, biti upotpunjena drugim
sredstvima socijalne zastite.

Da bi nacela jednakosti u poslovanju bila sistematski primjenjivana, te da bi se takva praksa sprovodila i u
sektoru HR-a, veliki broj preduzeca usvojio je posebne instrumente upravljanja. Ona koja to nisu uradila
ohrabrujemo da formalno podrze sadrzaj publikacije “Promocija jednakosti i prevencija diskriminacije
na radu u Crnoj Gori - Vodeci principi” (izdata od strane UPCG, u saradnji sa ILO) koja im moze pomoci
u procesu uspostavljanja nacela jednakih mogu¢nosti i tretmana kao svojih klju¢nih vrijednosti.

Najcesce usvojeni instrumenti jednakosti u preduzecu su:

» DPolitika jednakosti — u njoj se navodi posvecenost kompanije pitanjima jednakih moguc¢nostima i tre-
tmana, $to ukljucuje sprovodenje jednakih procedura pri zaposljavanju i na radnom mjestu, kao i pod-
sticanje kompanijske kulture koja iskljucuje diskriminaciju i uznemiravanje;

o Akcioni plan jednakosti - sadrzi prakticne mjere kompanije kojima treba da se realizuju ciljevi postav-
ljene politike;

o Mjere afirmativne akcije — pruzaju pomo¢ posebnim grupama kandidata za posao ili zaposlenih koje
su u nepovoljnijem polozaju (npr. Zenama, licima sa invaliditetom, pripadnicima etnickih manjina...), s
ciljem da se pravedan i jednak pristup i tretman obezbijedi za sve. Mjere afirmativne akcije predstavljaju
dio akcionog plana jednakosti.

Naravno, razumljivo je da ne postoji jedinstveni upravljacki pristup za pitanja jednakosti, ve¢ svaka kompa-
nija, sama za sebe, definiSe politiku i mjere koje ¢e sprovoditi. Da bi se osiguralo da usvojene mjere odgova-
raju potrebama zaposlenih u preduze¢u, od menadzmenta se oc¢ekuje da u proces kreiranja (i razvoj) mjera
ukljuci i predstavnike sindikata i/ili zainteresovanih grupa radnika.

Uobicajeni koraci u planiranju i sprovodenju mjera jednakosti i nediskriminacije u preduzecu su:

1. Obaveznost: Iskazano opredjeljenje rukovodstva za primjenu jednakosti i ravhopravnosti u poslovanju
i svim praksama HR-a. U ve¢ini preduzeca ovo se ostvaruje putem usvajanja politike jednakosti;

2. Procjena: Procjena postojec¢ih HR politika i praksi, te postojece strukture zaposlenih, kako bi se identi-
fikovale potrebe i oblasti u kojima ravnopravnost treba dodatno unaprijedit, ili razviti;

3. Definisanje: Definisanje ciljeva, strategija i specificnih programa za promociju jednakosti. U vecini pre-
duzeca to se realizuje usvajanjem akcionog plana jednakosti i mjera afirmativne akcije;

4. Sprovodenje: Sprovodenje strategije i programa jednakosti u cijelom preduzecu;

Monitoring: Mjerenje i kontrola ostvarenog uticaja i napretka u odnosu na postavljene ciljeve;

6. Evaluacija: Procjena rezultata, evidencija uocenih problema i izazova. Saradnja sa svim stranama koje
su zainteresovane da se ukljuce u dalji proces unapredenja planiranih mjera.

9

Promocija jednakosti i nediskriminacije zahtijeva postavljanje jasnih i merljivih ciljeva i definisanje kon-
kretnih koraka koje treba ostvariti u precizno definisanom vremenskom roku. Najbolji nacin da to uradite
je da postavite prioritete i sprovodite ih u fazama. Da biste zapoceli svoj angazman po pitanju promocije
ravnopravnosti, preduzeca treba da identifikuju klju¢na pitanja i formuli$u programe za njihovo rjesavanje
(koraci 1-6). Ukoliko MSP imaju ogranicene kapacitete po pitanju implementacije nekih vecih, zahtjevnijih
programa ravnopravnosti, ona za pocetak svoje djelovanje mogu usmjeriti ka manjem broju izabranih pri-
oriteta, ili mogu izabrati nekoliko ciljnih akcija ¢iju ¢e realizaciju prethodno dobro isplanirati. Iskustva iz
Evrope pokazuju da MSP ¢esto biraju upravo aktivnosti koje se odnose na praksu zaposljavanja, i to na nacin
da istu karakterise transparentnost i oslobodenost od diskriminatorske pristrasnosti.
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Floskule i prazne rijeci bude nepovjerenje i sumnjicavost javnosti. Zato MSP treba da imaju na umu da nije
dovoljno da svoju posvecenost pitanjima ravnopravnosti samo formalno objave, ve¢ da svoju tako iskazanu
predanost i prakticno demonstriraju.

Imajuci u vidu stalne promjene u ekonomskom okruzenju, poslovnoj snazi preduzeca, ali i samoj radnoj
snazi (npr. po pitanju brojnosti, starosne, polne i obrazovne strukture i sl.), jasno je da HR sektor mora
poklanjati konstantnu paznju pitanjima promocije, adekvatne implementacije i daljeg razvoja politika jed-
nakosti i ravnopravnosti na radu i u procesu zaposljavanja.
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3. STA JEDNAKOST I NEDISKRIMINACIJA NA POSLU ZNACE?

Pravo na rad, na slobodan izbor zaposlenja, na pravi¢ne i zadovoljavajuce uslove rada i na zastitu od nezapo-
slenosti ustanovljeno je Univerzalnom deklaracijom o ljudskim pravima. Pravo na ravnopravnost zagaran-
tovano je i mnogim drugim medunarodnim dokumentima i propisima, a Ustav Crne Gore zabranjuje svaku
posrednu ili neposrednu diskriminaciju po bilo kom osnovu.

Stoga je na firmama kao poslodavcima da obezbijede da principi ravnopravnosti i nediskriminacije budu
postovani na svim nivoima, prilikom donosenja svih odluka u firmi, u odnosu prema klijentima, a posebno
u vodenju kadrovske politike ukljucujudi:

o proces zaposljavanja

o zaradeinaknade zarada

« uslove rada, ukljucujudi i socijalnu zastitu
o obuku i profesionalni razvoj

o napredak u karijeri

o iprestanak radnog odnosa.

Princip ravnopravnosti primjenjuje se na sve zaposlene u firmi nezavisno od toga da li oni pripadaju me-
nadzerskim ili operativnim strukturama, obuhvatajuci i lica koja obavljaju privremene i povremene poslove
ili poslove po posebnom ugovoru, studenti/kinje i uc¢enici/ce na praksi, kao i druga lica koja po bilo kom
osnovu ucestvuju u radu kod poslodavca.

Preduzeca treba da slijede princip ravnopravnosti i u svom odnosu sa klijentima i korisnicima, PR sluzbe
treba da plasiraju poruke i reklame nediskriminatorskog karaktera, a idealno bi bilo da nacelo ravnoprav-
nosti bude ugradeno u cijeli lanac snabdijevanja jedne firme, pri ¢emu ¢e se i dobavljaci i proizvodaci pri-
drzavati istog.

Odluke o zaposljavanju donose se na osnovu zasluga, iskustva i sposobnosti kandidata. Prilikom dono$enja
odluke o zaposljavanju potrebno je izbjegavati generalizacije, stereotipne pretpostavke i predsrasude u vezi
sa sposobnostima nekog lica ve¢ odluke zasnivati iskljucivo na procjeni zasluga, iskustva i sposobnosti kan-

didata.
3.1 Jednake mogucnosti i jednak tretman
Nacelo ravnopravnosti
Ravnopravnost pri zaposljavanju i u radu znaci da sva lica, bez obzira na njihov pol, etnicku i vjersku pripad-
nost ili neko drugo li¢no svojstvo imaju jednake $anse za zaposlenje i rad u skladu sa svojim kapacitetima i

bez uplitanja diskriminacije ili pristrasnosti.

Ravnopravnost je predmet mnogobrojnih medunarodnih propisa i dokumenata koji ovo nacelo promovisu
u svim aspektima ljudskog djelovanja.
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3.2 Diskriminacija
Definicija diskriminacije
Definicija diskriminacije u crnogorskom zakonodavstvu data je u ¢lanu 2 Zakona o zabrani diskriminacije:

Diskriminacija je svako neopravdano, pravno ili fakticko, neposredno ili posredno pravljenje razlike ili
nejednako postupanje, odnosno propustanje postupanja prema jednom licu, odnosno grupi lica u odnosu
na druga lica, kao i iskljucivanje, ogranicavanje ili davanje prvenstva nekom licu u odnosu na druga lica,
koje se zasniva na rasi, boji koze, nacionalnoj pripadnosti, drustvenom ili etnickom porijeklu, vezi sa nekim
manjinskim narodom ili manjinskom nacionalnom zajednicom, jeziku, vjeri ili uvjerenju, politickom ili
drugom misljenju, polu, rodnom identitetu, seksualnoj orijentaciji, zdravstvenom stanju, invaliditetu, staro-
snoj dobi, imovnom stanju, bra¢nom ili porodi¢nom stanju, pripadnosti grupi ili pretpostavci o pripadnosti
grupi, politickoj partiji ili drugoj organizaciji, kao i drugim licnim svojstvima.

Neposredna diskriminacija postoji ako se aktom, radnjom ili ne¢injenjem lice ili grupa lica, u istoj ili sli¢noj
situaciji, dovode ili su dovedeni, odnosno mogu biti dovedeni u nejednak polozaj u odnosu na drugo lice ili
grupu lica po nekom od gore navedenih osnova.

Posredna diskriminacija postoji ako prividno neutralna odredba propisa ili opsteg akta, kriterijum ili prak-
sa dovodi ili bi mogla dovesti lice ili grupu lica u nejednak polozaj u odnosu na druga lica ili grupu lica, po
nekom od gore navedenih osnova, osim ako je ta odredba, kriterijum ili praksa objektivno i razumno oprav-
dana zakonitim ciljem, uz upotrebu sredstava koja su primjerena i neophodna za postizanje cilja, odnosno
u prihvatljivo srazmjernom odnosu sa ciljem koji se zeli postici.

Diskriminacijom se smatra i podsticanje, pomaganje, davanje instrukcija, kao i najavljena namjera da se
odredeno lice ili grupa lica diskrimini$u po nekom od gora navedenih osnova.

Sta crnogorsko radno zakonodavstvo kaze o diskriminaciji?

Saglasno ¢lanu 5 Zakona o radu, zabranjena je neposredna i posredna diskriminacija lica koja traze zaposle-
nje, kao i zaposlenih, s obzirom na pol, rodenje, jezik, rasu, vjeru, boju koze, starost, trudnocu, zdravstveno
stanje, odnosno invalidnost, nacionalnost, bra¢ni status, porodi¢ne obaveze, seksualno opredjeljenje, poli-
ticko ili drugo uvjerenje, socijalno porijeklo, imovno stanje, ¢lanstvo u politickim i sindikalnim organizaci-
jama ili neko drugo li¢no svojstvo.

Neposrednom diskriminacijom, u smislu ovog Zakona, smatra se svako postupanje uzrokovano nekim od
gore navedenih osnova iz ¢lana 5 Zakona, kojim se lice koje trazi zaposlenje, kao i zaposleni stavlja u nepo-
voljniji polozaj u odnosu na druga lica u istoj ili sli¢noj situaciji.

Posredna diskriminacija je kada odredena odredba, kriterijum ili praksa stavlja ili bi stavila u nepovoljniji
polozaj u odnosu na druga lica, lice koje trazi zaposlenje kao i zaposleno lice, zbog odredenog svojstva, sta-
tusa, opredjeljenja ili uvjerenja.

Clan 7 Zakona propisuje zabranu diskriminacije po vie osnova, kao $to su:
1. uslovi zaposljavanja i izbor kandidata za obavljanje odredenog posla;

2. uslovi rada i sva prava iz radnog odnosa;

3. obrazovanje, osposobljavanje i usavrsavanje;

4. napredovanje na poslu;

5. otkaz ugovora o radu.
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Detaljan pregled relevantnih odredbi medunarodnih i nacionalnih propisa koje tretiraju diskriminaciju moZete
pogledati u publikaciji ,,Promocija jednakosti i prevencija diskriminacije na radu u Crnoj Gori - Pravni
okvir” koju je pripremila UPCG, uz podrsku ILO.

4. PRAKSA FER ZAPOSLJAVANJA

Medunarodne studije i iskustva pokazuju da su diskriminatorske prakse najcesce zastupljene u procesu
zaposljavanja i u toku samog rada : pocev od samih oglasa za posao, preko postupka selekcije odgovarajuce
osobe za odredeno radno mjesto, do samih uslova za rad koji obuhvataju nadoknadu za rad, mogucnost
profesionalnog razvoja i napredovanja u karijeri. Stoga je od krucijalnog znacaja za svaku firmu koja zeli da
zasnuje i odrzi konkurentnu poziciju na trzistu da obezbijedi radnu sredinu zasnovanu na principu ,,jed-
nakih $ansi za sve“ u kojoj ¢e svaki zaposleni osjecati da doprinosi produktivnosti firme u skladu sa svojim
realnim sposobnostima, koje zadovoljavaju zahtjeve odredenog radnog mjesta, a da ¢e njegov rad biti placen
koliko i rad njegovog kolege/inice koji/a radi/e na istim poslovima.
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4.1 Opis poslova i oglasi za posao

Veoma je vazno da u Vasoj firmi postoji opis poslova za svako radno mjesto. Ovo sa aspekta organizacije
rada i, kada do toga dode, odluke o angazovanju novih zaposlenih. Svakako da su najvazniji elementi u opisu
poslova vjestine/kompetencije i iskustvo potrebno za obavljanje tog posla.

Oglas za posao se direktno oslanja na opis poslova za radno mjesto koje je potrebno popuniti. Ukoliko
preduzece sprovodi odredene afirmativne mjere usmjerene na odredene kategorije lica (npr. stru¢no ospo-
sobljavanje mladih, zaposljavanje lica sa invaliditetom) onda je to potrebno naglasiti u konkursu kako se isti
ne bi smatrao diskriminatorskim.

Otvorena radna mjesta potrebno je otvoreno reklamirati kako bi se privukao veliki broj kandidata. Na taj
nacin poslodavac ¢e imati $iroki izbor i priliku da odabere najkvalitetniji i kadar koji najbolje odgovara nje-
govim potrebama.
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Smjernice za razvoj opisa poslova i pripremu oglasa za posao

Dajte tacan naziv radnog mjesta

Obezbijedite jasan opis aktivnosti i poslova u okviru radnog mjesta i naznacite poziciju istog u oragni-
zacionoj strukturi

Naznacite koji i kakvi rezultati se o¢ekuju na datom radnom mjestu

Pazljivo navedite vjestine/kompetencije, iskustvo, obrazovni profil odn. kvalifikaciju potrebnu za obav-
ljanje posla

Izbjegavajte navodenje atributa koji se odnose na uzrast, pol, rasu, religiju i etnicku pripadnost i druga
licna svojstva osim ako oni nisu klju¢ni zbog specifi¢ne prirode posla. U ovim slucajevima navedeni
atributi smatraju se legitimnim i ne mogu se pripisati diskriminaciji (npr. osobe sa ostecenim vidom ne
mogu biti odgovarajuce za posao pilota).

Navedite uslove i $anse za napredovanje u karijeri

Upotrebljavajte rodno senzitivan jezik prilikom imenovanja radnog mjesta (npr. savjetnik/savjetnica)
Oglasi za posao treba da budu kreirani na nacin da pruze dovoljno infromacija o radnom mjestu. Stoga,
opis poslova predstavlja logi¢nu osnovu za tekst samog oglasa.

Ne zaboravite da naglasite krajnji rok za podnosenje prijava kao i kontakt za vie informacija

Navedite jasno kriterijume koji ¢e se ocjenjivati prilikom selekcije. Najvazniji su svakako stru¢nost, isku-
stvo i obrazovni profil. Obavezno navedite specificne zahtjeve radnog mjesta, ukoliko ih ima (npr. po-
sjedovanje vozacke dozvole).

Potrudite se da kriterijumi budu objektivni i rangirani po vaznosti.

Izbjegavajte navodenje atributa koji se odnose na uzrast, pol, rasu, religiju i etnicku pripadnost osim ako
oni nisu klju¢ni zbog specifi¢ne prirode posla.

Bilo bi pohvalno ukoliko bi tekst oglasa sadrzao izjavu o ravnopravnosti. Npr. ,,Mi smo poslodavac koji
nudi jednake prilike za zaposljavanje muskarcima i Zenama, bez obzira na uzrast, religiju, nacionalnu ili
etnicku pripadnost.”

Ukoliko oglasavate potrebe u sklopu posebnog projekta/akcije (npr. stru¢no osposobljavanje, priprav-
nicki staz itd) onda je prirodno da ¢e princip iz gore navedenog primjera biti narusen, ali se u ovom
slucaju to nece smatrati diskriminacijom.

Odredite tacan datum i termin zatvaranja oglasa za posao i postujte ga.

Odaberite kanale distribucije oglasa tako da on postane dostupan svima i privuce najsiri spektar kandidata.
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4.2 Formulari za posao

Nekada cete prilikom oglasavanja slobodnog radnog mjesta od kandidata zahtijevati da ispune prijavni
formular. U kreiranju formulara, potrebno je biti pazljiv prilikom definisanja pitanja i ista zasnivati na ne-
diskriminatorskom principu. U nastavku slijedi nekoliko smjernica.

a.

Smjernice za kreiranje formulara za posao

Pitanja u formularu fokusirajte na vjestine/kompetencije, iskustvo i obrazovni profil kandidata buduci
da su Vam ove informacije najvaznije kasnije u procesu selekcije.

Ukoliko radno mjesto zahtijeva ispunjenje specifi¢nih zahtjeva ukljucite i pitanja koja se odnose na njih.
Izbjegavajte pitanja koja se odnose na pol, uzrast, rasu, religiju i etnicku pripadnost osim u ve¢ nave-
denim slucajevima. Ove podatke mozete prikupiti i kasnije ukoliko su Vam potrebni u administrativne
svrhe. Podsjecamo, Zakon o evidencijama u obalsti rada i zaposljavanja prepoznaje sledece podatke
za vodenje evidencije zaposlenih lica: prezime i ime;mati¢ni broj;pol;datum i mjesto rodenja (mjesto,
opstina, drzava);prebivaliste, odnosno boraviste i adresu stana;mjesto rada (mjesto, opstina, drzava);-
zanimanje;vrstu i stepen stru¢ne spreme;osposobljenost za obavljanje odredenih poslova; naziv radnog
mjesta;radno vrijeme - u ¢asovima (nedjeljno);trajanje zaposlenja i vrste poslova do stupanja na rad
kod poslodavca;vrstu radnog odnosa i trajanje ugovora o radu (na odredeno ili neodredeno vrijeme, po
posebnom ugovoru o radu - privremeni ili povremeni poslovi ili obavljanje poslova van prostorija po-
slodavca);osnov upucivanja na privremeni rad u inostranstvo (radi obavljanja privrednih i drugih djelat-
nosti, stru¢nog osposobljavanja, usavrsavanja i ostvarivanja drugih vidova poslovno-tehnicke saradnje
i upucivanje gradana u inostranstvo po osnovu medunarodne naucne, tehnicke i prosvjetno-kulturne
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saradnje) i trajanje rada; naziv poslodavca kod koga je zaposleno lice u dopunskom radu; dali je zaposle-
no lice zainteresovano za promjenu posla;da li je invalid sa djelimi¢nim gubitkom radne sposobnosti ili
uzivalac penzije, odnosno lice s invaliditetom ili tjelesnim o$te¢enjem;podatke o osiguranim ¢lanovima
porodice;podatke o kori$¢enju prava za vrijeme privremene nesposobnosti ili sprijecenosti za rad;po-
datke o trajanju placenog odsutstva;podatke o odsustvovanju sa rada dok dijete navrsi tri godine Zivota,
u skladu sa propisima iz oblasti rada; datum zasnivanja radnog odnosa, odnosno zaklju¢enja ugovora o
radu; datum prestanka radnog odnosa, odnosno ugovora o radu;razlog prestanka radnog odnosa, odno-
sno prestanak ugovora o radu.

d. Od lica sa invaliditetom ne treba traziti da obezbijede informacije koje se inace ne zahtijevaju od lica
bez invaliditeta.

e. Izbjegavajte zahtjev za dostavljanje fotografije, osim ukoliko fizi¢ki izgled ne predstavlja legitiman za-
htjev radnog mjesta.

4.3 Uzi izbor

Motivaciona pisma, biografije i prijavni formulari ¢esto sadrze dovoljno informacija tako da mozete da
odlucite da li je vrijedno trositi viSe vremena na odredenog kandidata. Uzi izbor je nacin da proceduru po-
jednostavite ukoliko imate veliki broj prijavljenih. Prilikom kreiranja liste kandidata koji su usli u uzi izbor
vazno je voditi se objektivnim kriterijumima koji se odnose na kompetencije, iskustvo, obrazovanje i mjesto
prebivalista kandidata. Objektivni kriterijumi smanjice pristrasnost ukoliko se zasnivaju na mjerljivim stan-
dardima.

Smjernice za efektivan uzi izbor

a. kako bi odluka o kandidatima koji udu u uzi izbor bila $to objektivnija, postarajte se da dobijete mi-
$ljenje kolega - kroz konsultacije ili formiranje posebne komisije/evaluacionog odbora za razmatranje
pristiglih prijava

b. postarajte se da svaku prijavu razmotrite objektivno na osnovu jasno definisanih kriterijuma, ne postav-
ljajte drugacije i/ili vece zahtjeve za odredene kategorije lica (Zene, osobe sa invaliditetom itd.)

c. izbjegavajte bilo kakve li¢ne i pristrasne pretpostavke prilikom donosenja odluke.

4.4 Testiranje

Testiranje Vam pruza potpunu procjenu, uz relevantan izvjestaj o tome da li kandidati posjeduju relevantne
kompetencije i odgovarajuce karakterne osobine za posao. Motivacija i ambicije su takode predmet dubin-
ske analize. Testiranje mozete sprovesti sami ili pak angazovati specijalizovane agencije koje koriste razne
naucne metode (upitnike, psiholoske testove, procjenu). Test je potrebno dizajnirati na na¢in da bude objek-
tivan i relevantan za radno mjesto/poslove koje se Zeli popuniti.

Smjernice za objektivno testiranje

a. postarajte se da sadrzaj testa bude uskladen sa zahtjevima radnog mjesta koje zelite da popunite.

b. Test treba da bude takav da izmjeri sposobnosti tj. nivo kompetencija kandidata u odnosu na kriterijume
postavljene u opisu poslova tog radnog mjesta.

c. Test mora biti isti za sve kandidate!
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4.5 Intervjui za posao

Intervjui su veoma vazna alatka i ¢esto predstavljaju odlu¢ujucu fazu u procesu selekcije kandidata. Stoga
je veoma vazno da se sadrzaj intervjua tj. lista pitanja koja ¢e se postavljati kandidatima pazljivo osmisli, a
sam intervju izvede na nediskriminatorski nacin. Kao $to je ve¢ nekoliko puta navedeno, u intervjuu je po-
trebno postavljati relevantna pitanja — prvenstveno ona koja se odnose na kompetencije i iskustvo potrebno
za obavljanje posla. Naravno, vrlo je vazno uzeti u obzir i li¢ne karakteristike kandidata i ne pribjegavati
stereotipnim zaklju¢cima.

Smjernice za pripremu i vodenje intervjua za posao

a. pazljivo razmislite ko ¢e da intervjuise aplikante. Radi objektivnosti pozeljno je formiranje komisije ili
pak ukljucivanje jedne ili viSe osoba iz firme. Valjanim potezom smatrace se, recimo, ukljuc¢ivanje bu-
duceg Sefa kandidatu/kinji jer ¢e on biti taj koji ¢e direktno saradivati sa novozaposlenim/om. Ne pre-
porucuje se da to ¢ini jedna osoba, radi postizanja objektivnije slike o aplikantima. Zapravo, smanjuje
se rizik od pristrasnosti!

b. pazljivo razmislite o pitanjima koja zelite da postavite u intervjuu tj. o kriterijumima selekcije. Dobar
intervju zahtijeva standardizovanu formu, pri ¢emu ¢ete unaprijed definisati $ta Zelite da saznate. Jedna
od moguc¢nosti u ovom pogledu jeste da svakom ispitivac¢u/¢clanu komisije dostavite (ili je pak pripremite
zajedno sa njima) listu koja pokazuje u kojoj mjeri svaki od kandidata zadovoljava kriterijume.

c. Pitanja treba da budu prvenstveno usredsredena na posao tj. na sposobnosti, znanja, iskustvo i kvalifi-
kacije kandidata potrebne za obavljanje posla.

d. Ne postavljajte pitanja licne prirode (npr. bra¢ni status, seksualna orjentacija itd.) ve¢ se fokusirajte na
sposobnosti kandidata za obavljanje posla.

e. Cuvajte se predrasuda i pazljivo sa prvim utiscima!

. Ocijenite svakog kandidata odvojeno i neposredno nakon intervjua. Na kraju, ispitiva¢ bi trebalo da
uporedi ocjene koje je dodijelio svakom kandidatu, a potom i da ih obrazlozi. Na samom kraju donesite
odluku o rezultatu i rangiranju. Ovo proces ¢ini najobjektivnijim moguéim.

g. Vrijeme i mjesto intervjua prilagodite kandidatima koji su usli u uzi izbor ili barem ve¢ini njih.

h. Potrudite se da mjesto odrzavanja intervjua bude prilagodeno licima sa invaliditetom.
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4.5. Ljekarski pregledi prije zaposljavanja

Lice koje namjerava da zakljuci ugovor o radu duzno je poslodavcu dostaviti dokaz o ispunjenosti uslova za
rad na poslovima za koje zasniva radni odnos utvrden aktom o sistematizaciji.

Radna mjesta sa posebnim uslovima rada su radna mjesta na koja mogu biti rasporedeni i obavljati poslove
samo zaposleni koji, pored opstih uslova za zasnivanje radnog odnosa, ispunjavaju i posebne uslove u pogle-
du pola, godina Zivota, $kolske spreme, stru¢ne osposobljenosti, zdravstvenog stanja i psihickih sposobnosti.

Poslodavac je duzan da obezbijedi zdravstveni pregled zaposlenih koji se rasporeduju na radna mjesta sa po-
sebnim uslovima rada, odnosno sa pove¢anim rizikom i u slu¢ajevima ponovnog angazovanja zaposlenog
koji je odsustvovao sa rada na tom radnom mjestu duze od godinu dana.

Poslodavac ne smije zasnivanje radnog odnosa uslovljavati dokazom o trudnoc¢i, osim ako se radi o poslo-
vima kod kojih postoji znatan rizik za zdravlje Zene i djeteta utvrden od strane nadleznost zdravstvenog
pregleda. Takode, zakljucivanje ugovora o radu se ne sme uslovljavati lekarskim uverenjem, osim ako se radi
o radnim mestima sa povecanim rizikom, odnosno sa posebnim uslovima rada, ili je posebnim propisima
prepoznato kao obaveza, prilikom zasnivanja radnog odnosa.
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Ugovor o radu se moze zakljuciti sa licem mladim od 18 godina samo na osnovu nalaza nadleznog zdravs-
tevnog organa kojim se utvrduje njegova sposbnost za obavljanje poslova za koje se zakljucuje ugovro o radu
i da takvi poslovi nisu $teteni po njegovo zdravlje.

4.6 Evidencije i procedure nakon zaposljavanja

Kada se zavrsi faza selekcije i novozaposleni bude primljen u radni odnos, poslodavac onda pristupa priku-
pljanju njegovih/njenih li¢cnih podataka, u administrativne svrhe. U ovoj fazi se mogu traziti informacije u
vezi sa bra¢nim statusom, brojem djece, zdravstvenim stanjem itd.

Preporuka u ovoj fazi jeste evidencija rezultata testiranja i intervjua nekoliko mjeseci nakon zavrsetka pro-
cesa selekcije, u slu¢aju pokretanja tuzbe od strane kandidata koji nisu izabrani za posao.

U ovoj fazi je veoma vazno razmotriti nacin na koji novozaposleni da se uklopi u preduzece. Ovo ukljucu-
je inicijalni prijem, nakon kojega slijedi sistematski proces prilagodavanja novozaposlenog/e organizaciji i
njegovom/njenom novom poslu, na nac¢in da on/ona moze da postigne Zeljeni nivo efikasnosti $to je prije
moguce. Dobar ,,uvod“ povecava motivaciju zaposlenog i od samog pocetka kreira odgovarajuci signal u
smislu ocekivanih rezultata, kreira prijatnu radnu atmosferu i osigurava prilagodavanje novozaposlenog
preduzecu u $to skorijem roku.

4.7 Obuka za uvodenje u posao

Vazan segment ,,uvodenja u posao” novozaposlenog jeste pocetna obuka. Njen cilj je da se novozaposleni
upozna sa novim radnim okruzenjem kao i da razumije svoje duznosti i odgovornosti. Ovakav pristup do-
prinosi produktivnosti i smanjuje potencijalne sporove izmedu menadzmenta i zaposlenih.

Obuka treba da ukaze novozaposlenom na kulturu organizacije i na posvec¢enost kompanije nediskrimina-
torskim praksama i politici ,,jednakih Sansi za sve” i to:

a. koja su prava zaposlenih po osnovu zakona, ukljucujudi i politike ravnopravosti
b. $taje prihvatljivo, a $ta neprihvatljivo ponasanje na radnom mjestu u svijetlu politike preduzeca;
c. kakve su procedure u preduzecu u sluc¢ajevima diskriminacije ili uznemiravanja.

Naravno, na poslodavcu je da obezbijedi i/ili kreira obuku u skladu sa potrebama i potencijalom novozapo-
slenog.

Smjernice za efektivhu pocetnu obuku

a. pozeljno je pocetnu obuku organizovati za sve novozaposlene u preduzecu

b. obuku je neophodno prilagoditi potrebama novozaposlenih, a pritom imati u vidu i njihove specificno-
sti (npr. da li je novozaposlenom to prvo radno iskustvo, da li se radi o novozaposlenom koji je dugo bio
nezaposlen, da li je u pitanju stariji radnik itd.)

c. svakom novozaposlenom potrebno je dodijeliti mentora koji posjeduje dovoljno iskustva i znanja u vezi
sa datim radnim mjestom za uvodenje novozaposlenog u isti.
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4.8 Zaposljavanje preko agencija za posredovanje u zaposljavanju

Ukoliko se poslodavac odluci za angazovanje agencije za posredovanje u zaposljavanju, ista mora biti upo-
znata sa politikom ravnopravnosti koju preduzece sprovodi. To znaci da ¢e agencija sve potencijalne kan-
didate za posao obavijestiti o istoj, a prilikom selekcije se voditi klju¢nim kriterijjumima: provjerenom spo-
sobnos¢u, relevantnim iskustvom i obrazovnim profilom kandidata. Izbor kandidata nikako ne smije biti
zasnovan na diskriminatorskim principima.
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5. JEDNAK TRETMAN ZAPOSLENIH

Postovanje principa ,,jednakih mogucnosti i jednakog tretmana” u upravljanju ljudskim resursima je kljuc-
no ukoliko Zelite da Vasi zaposleni doprinose produktivnosti Vase kompanije na najefikasniji mogu¢i nacin.
Motivacija zaposlenih bice vec¢a ukoliko rade u ambijentu i u uslovima gdje se svaki zaposleni ravnhopravno
tretira.

»Jednak tretman” zaposlenih znaci da su zaposleni placeni i nagradeni u skladu sa njihovim doprinosom i
vrijednosti posla koje obavljaju. Ovo znaci da su i svi ostali uslovi rada definisani na nediskriminatorskoj
OSNOVi.

Princip ,,jednake mogucnosti” podrazumijeva da svaki zaposleni ima jednake $anse za usavrsavanje, obuku
i napredovanje u karijeri, zasnovane na zaslugama i u¢inku.

5.1 Plate i beneficije

Svaki zaposleni treba da bude placen shodno vrijednosti posla koji obavlja. Obracunavanje plate i eventual-
nih bonusa mora biti uradeno prema jedinstvenom sistemu i na osnovu objektivnih kriterijuma. Individu-
alne razlike u platama, zbog razlic¢itih ocjena ucinka nisu same po sebi diskriminatorske ukoliko je sistem
ocjenjivanja uc¢inka nepristrasan i primjenjuje se na nediskriminatorski nacin. Zaposleni imaju pravo da
znaju na koji nacin je obracunata njihova plata. Poslodavac je obaveza da prilikom isplate zarade, odnosno
naknade zarade, svakom zaposlenom uruci pisani obracun zarade, ¢iji je sadrzaj ve¢ unapred, normativno
ureden.

Pored osnovne zarade, zaposleni ¢esto ostvaruju prava na bonuse i/ili beneficije (nov¢ane ili u naturi). Prili-
kom dodjele bonusa/beneficija, veoma je vazno voditi se objektivnim kriterijjumima na nediskriminatorski
nacin.

Individualne razlike u plati mogu postojati u sistemu pla¢anja po uc¢inku. U ovom slucaju, potrebno je da
postoji objektivan sistem procjene uc¢inka zasnovan na nediskriminatornim nacelima.

Jednaka plata za rad jednake vrijednosti

Na medunarodnom planu ovaj princip uveden je Konvencijom MORa br. 100 o jednakosti nagradivanja
muske i Zenske radne snage za rad jednake vrijednosti iz 1950. godine. U nacionalnom zakonodavstvu ovaj
princip je predmet Zakona o radu i, posebno, Zakona o zabrani diskriminacije. Zakon o zabrani diskrimina-
cije, pored slucajeva utvrdenih Zakonom o radu, diskriminacijom u radu smatra i isplatu nejednake zarade,
odnosno naknade za rad jednake vrijednosti licu ili grupi lica, po nekom od navedenih osnova.’ Ovo, s tim
$to zrtve takvog ponasanja mogu biti i lica koja obavljaju privremene i povremene poslove ili poslove po
posebnom ugovoru, studenti/kinje i uc¢enici/ce na praksi, kao i druga lica koja po bilo kom osnovu ucestvuju
u radu kod poslodavca.

Medutim, ne smatra se diskriminacijom pravljenje razlike, iskljucenje ili davanja prvenstva zbog osobenosti
odredenog posla kod kojeg licno svojstvo lica predstavlja stvarni i odluc¢ujuci uslov obavljanja posla, ako je

5 Shodno Zakonu o diskriminaciji, diskriminacija je svako neopravdano, pravno ili fakti¢ko, neposredno ili posredno pravljenje razlike ili nejed-
nako postupanje, odnosno propustanje postupanja prema jednom licu, odnosno grupi lica u odnosu na druga lica, kao i isklju¢ivanje, ogranica-
vanje ili davanje prvenstva nekom licu u odnosu na druga lica, koje se zasniva na rasi, boji koZe, nacionalnoj pripadnosti, drustvenom ili etnickom
porijeklu, vezi sa nekim manjinskim narodom ili manjinskom nacionalnom zajednicom, jeziku, vjeri ili uvjerenju, politickom ili drugom misljenju,
polu, rodnom identitetu, seksualnoj orijentaciji, zdravstvenom stanju, invaliditetu, starosnoj dobi, imovnom stanju, bracnom ili porodicnom stanju,
pripadnosti grupi ili pretpostavci o pripadnosti grupi, politickoj partiji ili drugoj organizaciji, kao i drugim licnim svojstvima.
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svrha koja se time Zeli posti¢i opravdana i ako je uslov srazmjeran, kao i preduzimanje mjera zastite prema
pojedinim kriterijumima lica koja obavljaju privremene i povremene poslove ili poslove po posebnom ugo-
voru, studenti/kinje i ucenici/ce na praksi, kao i druga lica koja po bilo kom osnovu ucestvuju u radu kod
poslodavca.

Sljedeci kriterijumi su klju¢ni prilikom komparacije vrijednosti razlicitih poslova:

Vjestine: Znanje i sposobnosti stecene kroz obrazovanje i prakti¢no/radno iskustvo

Napor: fizicki, mentalni ili psihicki napor povezan sa obavljanjem posla

Odgovornost: odgovornost pri obavljanju posla, ukljucujuci prirodu, obim i sloZenost poslova; u kojoj mje-
ri se poslodavac oslanja na zaposlenog pri obavljanju tog posla i odgovornost zaposlenog prema poslodavcu
za resurse i za rad drugih zaposlenih

Uslovi rada: uslovi pod kojima se obavlja posao ukljucujuci faktore kao sto su: buka, toplota, hladnoca,
izolacija, fizicka opasnost, opasnost po zdravlje itd.

Spoljni/trzi$ni faktori koji uticu na platu

Bitno je napomenuti da spoljni/trzi$ni faktori - na koje poslodavac ne moZze uticati - mogu predstavljati
razlog za razlike u platama za posao iste vrijednosti. U ovom slucaju, reakcija, odnosno postupanje poslo-
davca ne smatra se diskriminatorskom. Tako, recimo, razlike u plati mogu biti rezultat regionalnih razlika
jedne zemlje, pri ¢emu su zaposleni u istom sektoru u razli¢itim regionima placeni srezmjerno ekonomskoj
razvijenosti tog regiona.

6 Istrazivanje je u oktobru 2004.godine sproveo Institut za strateske studije i prognoze, podaci iz Izvjestaja o monitoringu jednakih moguénosti
za zene i muskarce u oblasti rada i zapogljavanja u CG, Nina Vujovi¢ Krgovi¢, Darko Curié¢
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Smjernice za korektan obracun plata i dodjelu bonusa/beneficija

postarajte se da svaki zaposleni dobija platu shodno vrijednosti posla koji obavlja. Vrijednost posla defi-
nise se na osnovu smjernica opisanih gore u poglavlju ,,Jednaka plata za rad jednake vrijednosti”
niposto ne dozvolite razlike u plati za posao jednake vrijednosti po osnovu pola, rase etnicke i vjerske
pripadnosti, ¢lanstva zu sindikatu ili nekog drugog faktora koji nije u direktnoj sprezi sa zahtjevima
posla.

Postarajte se da svaki zaposleni ostvaruje ista prava po osnovu zaposlenosti (bonusi, beneficije, osigura-
nje, godis$nji odmor itd.)

Postarajte se da unutrasnja pravila firme kojim se ureduju primanja budu objektivna. Ne smije se praviti
razlika po osnovu pola, rase, etnicke i vjerske pripadnosti ili bilo koje druge licne karakteristike.
Pobrinite se da sistemi procjene uc¢inka budu zasnovani i primijenjeni na fer i nediskriminatorski
nacin.

5.2 Uslovi rada

Shodno Zakonu o radu, zabranjena je neposredna ili posredna diskriminacija, izmedu ostalog, i u odnosu

uslove rada i sva prava iz radnog odnosa;
obrazovanje, osposobljavanje i usavr$avanje;
napredovanje na poslu;

otkaz ugovora o radu.

Uslovima rada i pravima po osnovu radnog odnosa smatraju se jo$ i:

plata i beneficije (pogledati prethodni odjeljak)
pravo na roditeljsko odsustvo

pravo na odmor (dnevni, nedeljni, godisnji)
pravo na odsustvo usljed sprijecenosti za rad
odredeno radno vrijeme i prekovremeni rad

Stoga, prilikom dodjele radnih zadataka poslodavci treba da se rukovode nacelom ,jednakih principa za
sve” tretirajui svakog zaposlenog na fer i jednak nacin u odnosu na drugog. Diskriminacijom ¢e se smatrati
ukoliko jednom zaposlenom ili grupi zaposlenih dodijelite opasnije zadatke u odnosu na drugog ili drugu
grupu zaposlenih. Isto tako, naklonjenost poslodavca jednom zaposlenom ili grupi zaposlenih se smatra dis-
kriminacijom, a ukoliko se jednom zaposlenom ili grupi zaposlenih konstantno dodjeljuju zadaci neprijatne
prirode, diskriminacija moze prerasti u uznemiravanje.

Vrlo je bitno da je radno mjesto bezbjedno i liSeno svih epiteta koji mogu uzrokovati mentalne, psihicke i
fizicke povrede zaposlenih, i da se takvo radno mjesto obezbijedi svakom zaposlenom bez izuzetka i diskri-
minacije po bilo kom osnovu.

O diskriminaciji u brojkama 3:

Osobe sa invaliditetom se i dalje suocavaju sa ograni¢enim pristupom objektima u javnoj upotrebi,
zdravstvenoj zastiti (posebno u pogledu pristupa ortopedskim i drugim pomagalima i stomatoloskoj
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Svi zaposleni imaju ista prava iz radnog odnosa (roditeljsko odsustvo, godi$nji odmor, bolovanje...) i svako
uskracivanje ovih prava pojedincima ili grupama ili pak naklonjenost poslodavca odredenim zaposlenima
ili grupi zaposlenih smatrace se diskriminacijom.
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5.3 Upravljanje u¢inkom i procjene ucinka

Efikasno upravljanje u¢inkom podrazumijeva objektivne sisteme procjene uc¢inka zasnovane na mjerljivim
kriterijjumima. Objektivni sistemi procjene podrazumijevaju da svaki zaposleni bude placen, nagraden i
unaprijeden u skladu sa svojim zaslugama i doprinosu u radu.

Samo na osnovu objektivnih sistema procjene, poslodavci odnosno menadzeri za ljudske resurse u firmama
mogu ste¢i uvid u ostvarene rezultate zaposlenog i donijeti odluke koje se ti¢u: plate, unapredenja, bonusa,
raspodejele na drugo radno mjesto i, u krajnjem slucaju, otkaza. Procjene o u¢inku veoma su bitan alat i u
kreiranju planova profesionalnog razvoja zaposlenih.

Smjernice za sprovodenje objektivne procjene ucinka

a. procjenu ucinka potrebno je sprovoditi periodi¢no na osnovu mjerljivih kriterijuma
b. kriterijumi ucinka trebaju biti jasni, objektivni i isti za sve zaposlene
c. Dbilo bi pohvalno da u definisanju kriterijjuma menadzment konsultuje zasposlene kako bi se proces uci-

nio Sto transparentnijim.

5.4 Obuka i profesionalni razvoj

Kvalitet Vasih proizvoda i usluga u velikoj mjeri zavisi od znanja i vjestina zaposlenih. Veoma vazno je po-
nuditi svim zaposlenima jednake $anse za stru¢no usavrs$avanje i dalji profesionalni razvoj.

Ispunjavanje uslova za obuku treba da se odredi na osnovu objektivnih kriterijuma selekcije. Naravno da
¢ete obuku ponuditi onima kojima je najpotrebnija. Stoga je potrebno ,,izmjeriti i uporediti” vjestine zapo-
slenih kako bi $ansu dobili upravo oni ¢iji nivo vjestina i kompetencija je na nizem nivou. Pohvalno bi bilo
razmisliti i o afirmativnim akcijama kako bi se motivisale odredene kategorije zaposlenih (npr. Zene, osobe
sa invaliditetom, pripadnici RE populacije i sl.).
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Po ovom Programu osposobljavaju se za bezbjedan rad svi zaposleni u Elektroprivredi Crne Gore AD
Niksi¢, bez obzira na stepen stru¢ne spreme i poslove koje obavljaju.

Nivo i intenzitet osposobljavanja zaposlenih za bezbjedan rad su prilagodeni potrebi radnog procesa
i stru¢noj spremi zaposlenih. Zaposleni koji nijesu izloZeni riziku od povreda na radu, profesionalnih
oboljenja i bolesti u vezi sa radom, osposobljavaju se za bezbjedan rad do nivoa opsteg znanja o zastiti
na radu, dok zaposleni koji su izloZeni riziku povreda na radu, profesionalnih oboljenja i bolesti u vezi
sa radom, osposobljavaju se za bezbjedan rad pored nivoa opsteg znanja o zastiti na radu i do nivoa
pojedinih cjelina koje omoguicavaju beznkednost na sopstvenom radnom mjestu.

Provjera osposobljenosti za bezbjedan rad zaposlenih iz teorijskog dijela vrsi se pisanim putem, pri
¢emu zaposleni mora da ostvari najmanje 75% ukupnog rezultata testa.

Rezulate teorijske i prakti¢ne provjere osposobljneosti zaposlenih zaposlenih ocjenjuje Komisija, a o
toku osposobljavanja i provjere se vodi zapisnik koga potpisuju predsjednik i ¢lanovi Komisije.

Izvor: ,,Program osposobljavanja zaposlenih za bezbjedan rad”, Elektroprivreda Crne Gore AD Niksi¢

Smjernice za obuku i profesionalni razvoj

a. svakom zaposlenom treba biti omoguceno jednako pravo na obuku i stru¢no usavrsavanje bez obzira na
uzrast, pol, rasu, religiju i etnicku pripadnost.

b. prilikom selekcije kandidata za obuku uzmite u obzir i afirmativne akcije definisane na nivou preduzeca.

c. Kada se ukaze prilika za obukom, potrudite se da 0 mogu¢nostima ucesc¢a u obuci obavijestite sve zapo-
slene. Nakon toga, na osnovu objektivnih kriterijuma izaberite polaznike.

d. Svaka obuka koncipira se i sprovodi na osnovu utvrdenih potreba za obukom u preduzeéu. Naravno da
obuka za koju se odlucite mora biti relevantna za preduzece, ali se prilikom kreiranja iste potrudite da
konsultujete zaposlene i/ili njihove predstavnike.

e. naposlodavcima je da podsticu sve zaposlene koji ispunjavaju kriterijume da se prijave za obuku

f.  vodite racuna o najboljem nacinu sprovodenja obuke (u toku/van radnog vremena, na/izvan radnog
mjesta itd) na nacin da ona odgovara svim polaznicima ili pak ve¢ini njih

g. veoma je vazno pruziti zaposlenima $ansu da ocijene kvalitet obuke u smislu njene svrsishodnosti, naci-
na sprovodenja i ostalih ¢inilaca koji je prate.

5.5 Stimulisanje i razvoj karijere

Razvoj karijere zaposlenih u smislu unapredenja ili odluke o dodatnom stimulansu poput povecanja zarade
treba da bude zasnovan iskljuc¢ivo na njihovim zaslugama odnosno li¢nim sposobnostima. Ukoliko je to pri-
mjenjivo, u donosenju odluke treba imati u vidu kriterijume afirmativne akcije ako ista postoji u preduzec¢u
(koja posebno tretira odredene kategorije zaposlenih). Svakako, da odluka mora biti liSena pristrasnosti i
diskriminacije po bilo kom osnovu.m

Kako bi odluka o unapredenju i/ili povecanju zarade bila $to objektivnija, preporucuje se da kriterijumi
budu jasno postavljeni, a cijeli proces slican procesu zapo$ljavanja.
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Smjernice za razvoj karijere na nediskriminatorskoj osnovi

Kao $to smo i ranije naveli, odluka o unapredenju i/ili stimulansu treba da bude zasnovana na postignu-
tom ucinku zaposlenog/e, njegovim/njenim sposobnostima i aspiracijama.

Neke firme ¢e pozeljeti da formalizuju proceduru unapredenja i stimulansa, kroz jasno definisanje kri-
terijuma, pri ¢emu ce pravila biti slicna onima u procesu zapo$ljavanja.

Preduzec¢e moze uspostaviti i formalan proces identifikacije zaposlenih sa potencijalom kako bi se isti
unaprijedili/stimulisali. Takav proces treba biti objektivan i usmjeren na provjeru sposobnosti, potenci-
jala i aspiracija zaposlenog.

Kao i u procesu zaposljavanja, obezbijedite misljenje vise kolega ili formirajte posebnu komisiju za raz-
matranje, kako biste izbjegli predrasude i pristrasnost.

Moguc¢nosti za napredovanje u karijeri treba da budu otvoreno reklamirani kako bi sa njima bili upo-
zanti svi zaposleni.

Procedure i kriterijumi selekcije treba da budu isti u kod internog i kod eksternog oglasa.

Kreirajte politiku raznovrsnosti koje elimini$e predrasude. Starenje Cesto asocira na probleme: uspore-
nost, lose zdravlje, losiji u¢inak, smanjena fleksibilnost itd. Medutim, objektivno gledano, ovo nije toliko
povezano sa starosnom dobi koliko sa stavom zaposlenih koji sebe vide na ovaj nacin. Stoga, razgovaraj-
te sa svojim starijim zaposlenima na pozitivan nacin.
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5.6 Prestanak radnog odnosa

Prestanak radnog odnosa nikako ne smije biti zasnovan na diskriminatorskim principima. Prestanak rad-
nog odnosa mora biti sproveden u skladu sa Zakonom o radu i na isti nacin i za muskarce i Zene. Zabrana
davanja otkaza zbog trudnoce ili porodiljskog odsustva i diskriminacija prilikom otpustanja s posla zbog
bra¢nog stanja jedan je od osnovnih principa Konvencije Ujedinjenih nacija o ukidanju svih oblika diskri-
minacije Zena.

Otkaz ugovora o radu

Clanom 143 Zakona o radu Crne Gore propisani su slucajevi koji se ne mogu smatrati opravdanim razlo-
gom za otkaz ugovora o radu. To su:

o privremena sprije¢enost za rad zbog bolesti, nesrece na radu ili profesionalnog oboljenja;

o koriS¢enje porodiljskog, odnosno roditeljskog odsustva, odsustva sa rada radi njege djeteta i posebne
njege djeteta;

« clanstvo u politickoj organizaciji; sindikatu; razli¢itost prema licnom svojstvu zaposlenog (pol, jezik,
nacionalna pripadnost, socijalno porijeklo, vjeroispovijest, politi¢cko ili drugo uvjerenje ili neko drugo
li¢no svojstvo zaposlenog);

« djelovanje u svojstvu predstavnika zaposlenih u skladu sa zakonom;

» obracanje zaposlenog sindikatu ili organima nadleznim za zastitu prava iz radnog odnosa u skladu sa
zakonom i ugovorom o radu;

o obracanje zaposlenog nadleznim drzavnim organima zbog opravdane sumnje na korupciju ili u dobroj
vjeri podnosenje prijave o toj sumnji;

» obracanje ili ukazivanje zaposlenog poslodavcu ili nadleznim drzavnim organima na ugrozavanje zivot-
ne sredine u vezi sa poslovanjem poslodavca.

49




Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG)

Poslodavac je duzan da postuje:

« zabranu otkaza ugovora o radu zaposlenom- roditelju koji radi polovinu punog radnog vremena zbog
njege djeteta s tezim smetnjama u razvoju, samohranom roditelju koji ima dijete do sedam godina Zivo-
ta ili dijete sa teSkim invaliditetom, kao ni sa licem koje koristi neko od navedenih prava.

« zabranu otkaza ugovora o radu za vrijeme odsustva sa rada zaposlenog usled njege djeteta i koriS¢enja
roditeljskog odsustva;

« zabranu proglasenja tehnoloskim viskom zaposlenog roditelja koji radi polovinu punog radnog vre-
mena zbog njege djeteta s tezim smetnjama u razvoju, samohranom roditelju koji ima dijete do sedam
godina zivota ili dijete sa teskim invaliditetom, kao ni sa licem koje koristi neko od navedenih prava.

Obavezan je i da obezbedi produzenje ugovora o radu zaposlenoj Zeni do isteka porodiljskog odsustva i za
slucaj kada je radni odnos zasnovan na odredeno vrijeme.

Podrazumjeva da otkaz ugovora o radu mora biti fer i razuman, dokumentovan opravdanim razlozima
usled kojih se ¢ini i sproveden po propisanim procedurama $to podrazumeva da zaposlenom mora biti
omoguceno da se izjasni na navode o njegovoj krivici. Ta¢nije, mora mu biti dato pravo na odbranu.

Smanjivanje broja zaposlenih

Onda kada promjene u obimu poslovanja to nalazu, poslodavac preduzima mjere smanjivanja broja zapo-
slenih. Tom prilikom, potrebno se postarati da iste budu sprovedene na nediskriminatorski na¢in. U tom
smislu, potrebno je uvjerljivo prezentovati slucajeve tehnic¢ko-tehnoloskih i restrukturalnih promjena (plan
unaprjedenja tehnologija, plan izmjena organizacione strukture...). Dodatnu paznju posvetiti smanjenju
broja zaposlenih kada ista nije neposredno rezulatat prethodno navedenih razloga. Pozeljno je da, ukoliko
konkretne okolnosti to omogucavaju, poslodavac anketira zaposlene o njihovom misljenju za sporazumni
prestanak radnog odnosa, koji bi u tom slucaju iziskivao otpremninu. Poslodavci bi trebalo da uvek konsul-
tuju organizacije zaposlenih ili predstavnika zaposlenih ukoliko utvrde da ¢e zbog tehnoloskih, ekonomskih
i restrukturalnih promena do¢i do prestanka potrebe za radom zaposlenih.

6. KREIRANJE PRODUKTIVNOG RADNOG OKRUZENJA

Pravedno i inkluzivno radnom mjestu priznaje postojanje razlika izmedu grupa radnika i njihovih potreba.
U inovativnim preduzecima, te razlike su cijenjene i poStovane i na njih se gleda kao izvor novih ideja i kre-
ativnosti koje doprinose konkurentskoj prednosti. O licnim potrebama zaposlenih morate voditi racuna jer
Cete tako obezbijediti da vam kvalifikovani, iskusni i motivisani radnici ne napuste preduzece zbog radanja,
porodi¢nih obaveza, zdravstvenih problema ili drugi h razloga.

Inkluzivno radno okruzenje se odnosi na radno mjesto gdje se:

« svi zaposleni tretiraju sa dostojanstvom, a diskriminatorsko uznemiravanje (ukljucuju¢i i seksualno
uznemiravanje) se ne tolerise;

« uzimaju u obzir posebne potrebe zaposlenih i daje im se posebna podrska, u skladu sa njihovim zivot-
nim situacijama ili licnim potrebama.

Da bi se obezbijedila adekvatna paznja posebnim potrebama zaposlenih, preporucuje se poslodavcima da
slijede smjernice iz ovog Vodica, kao i iz publikacije “Promovisanje jednakih mogu¢nosti i sprecavanje
diskriminacije na radu u Crnoj Gori - Prakticne smjernice” koju je izdala UPCG uz podrsku ILO.
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6.1 Uznemiravanje

Poslodavac ima obavezu da zastiti dostojanstvo zaposlenog za vrijeme obavljanja posla, te da obezbijedi
zaposlenom radno okruzenje koje je sigurno i liseno bilo kakvog diskriminatorskog uznemiravanja. Uzne-
miravanje, po osnovu nekog li¢nog svojstva, predstavlja odredeno ponasanje ili postupanje prema nekom
licu koje takvo ponasanje ili postupanje ne Zeli, a koje ima za cilj ili predstavlja povredu licnog dostojanstva
i izaziva strah, neugodnost, neprijateljstvo, ponizenje ili uvrijedenost.” Uznemiravanje je $iri pojam od sek-
sualnog uznemiravanja jer moze znaciti i rasno, etnicko i druge vrste uznemiravanja.

Uznemiravanje na radnom mjestu moze da potice od poslodavca, supervizora, kolege, posjetioca, kupca ili
bilo koga drugog s kim je osoba u kontaktu.

U osnovi ovog oblika diskriminacije lezi namjera da se odredena osoba ponizi, odnosno emocionalno i psi-
holoski iscrpi zbog neke njene karakteristike, tj. pripadnosti odredenoj grupi. Vrlo ¢esto, uznemiravanje na
radu ukljucuje klevetu, uvredljive $ale, licne uvrede, nezeljen fizicki kontakt, skrivanje vaznih informacija
od znacaja za realizaciju odredenog zadatka, uporne kritike (posebno u prisustvu drugih osoba), prijetece
ponadanje i gestove, minimiziranje kvaliteta rada, pretrpavanje zadacima, dodjeljivanje beznacajnih, trivi-
jalnih zaduzenja itd.

Uznemiravanje se sastoji od nepozeljnog ponasanja ili komentara koji vrijedaju dostojanstvo druge osobe i/
ili stvaraju zastrasujuce, neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo radno okruzenje. Ono je diskriminator-
sko ukoliko je zasnovano na polu, etnickoj pripadnosti, invaliditetu, zdravstvenom stanju, porijeklu ili
bilo ¢emu §to je definisano crnogorskim zakonodavstvom.

Crna Gora je, izmedu ostalog, ratifikovala i dvije klju¢ne Konvencije Medunarodne organizacije rada (ILO)
koje se odnose na eliminaciju diskriminacije u zaposljavanju i zanimanju: Konvenciju 100 o jednakim za-
radama (1951) i Konvenciju 111 o diskriminaciji (zaposljavanje i zanimanje) (1958). Time se obavezala
da ¢e odredbe konvencija staviti na snagu i kroz zakon i praksu.® Prema ¢l. 1 Konvencije 111 ILO koja se
odnosi na diskriminaciju u pogledu zaposljavanja i zanimanja (1958), izraz diskriminacija podrazumijeva:

a. svako pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje prvenstva zasnovanog na rasi, boji, polu, vjeri, politickom
misljenju, nacionalnom ili socijalnom poreklu, koji idu za tim da uniste ili naruse jednakost moguc¢nosti
ili postupanja u pogledu zaposljavanja ili zanimanja;

b. svako drugo pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje prvenstva, koje ide za tim da unisti ili narusi jedna-
kost moguc¢nosti ili postupanja u pogledu uposljavanja ili zanimanja, koje ¢e mo¢i poimenice naznaciti
zainteresovana drzava clanica nakon konsultovanja predstavnickih organizacija poslodavaca i radnika,
ako one postoje, i drugih odgovarajucih organa.

Seksualno uznemiravanje

Seksualno uznemiravanje je ozbiljan oblik diskriminacije sa kojim se uglavnom, ali ne i iskljuc¢ivo, suocavaju
osobe zenskog pola na radnom mjestu ili u procesu zaposljavanja. Kod seksualnog uznemiravanja nezeljeno
postupanje je seksualne prirode, a kao najces¢i primjeri u praksi prepoznaju se: seksualne aluzije, seksualne
sugestije, posalice seksualnog sadrzaja, dodirivanje intimnih djelova dijela, predlozi za seksualan odnos i sl.

Posteri, kalendari, promotivni i drugi materijal neprimjerenog tj. seksualno eksplicitnog sadrzaja kojim se vri-
jeda dostojanstvo zena i muskaraca, takode se smatraju nepozeljnim i uvredljivim elementima koji upucuju na
seksualno uznemiravanje tj. postojanje ovog oblika diskriminacije na radu. Isto vazi i za marketinsku podrsku

7 Zakon o zabrani diskriminacije Crne Gore
8 ILO, ABC of women workers’ rights and gender equality, Geneva, 2000
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poslovanju preduzeca u vidu reklama. Poznato je da se reklame fokusiraju na izazivanje emocija i privlacenje
paznje, nudeci sadrzaje ¢iji je glavni cilj zainteresovati publiku (kupce) i prodati proizvod. Tako je do onog
trenutka kad se izgubi granica izmedu etike i dobrog ukusa, kad odgovornost narucioca i emitera izostane, a
nastanu forme ciji provokativni sadrzaji i neukusne poruke diskriminis$u zaposlene (najcesce Zene) i vrijedaju
njihova osjecanja. A kada reklame i promotivni materijal kompanije, umjesto informacije o kvalitetu i funkci-
onalnost proizvoda, usluga i poslovne uspjesnosti, sadrze poruke kojima vrijedaju polozaj i status zaposlenih,
one tada govore i 0 moralnim normama i vrijednostima same kompanije — naravno u negativnom kontekstu.

Kada govorimo o seksualnom uznemiravanju, razlikujemo:

« fizicko (npr. grljenje, ljubljenje, dodirivanje);
o verbalno (npr. nepristojne sale, dobacivanje, pitanja seksualne prirode);
« neverbalno (npr. neprimjereni gestovi, zvizdanje, zurenje).

Iako su “mete” ovakvog nedozvoljenog ponasanja uglavnom mlade Zene, praksa pokazuje da Zene starije
dobi i muskarci takode mogu biti Zrtve. Osim toga, seksualno uznemiravanje moze se manifestovati i izme-
du osoba istog pola.

Do seksualnog uznemiravanja najcesce dolazi u situacijama nadredenosti nad zrtvom. To znaci da su poci-
nioci obi¢no rukovodioci - pojedinci koji se nalaze na visokim hijerarhijskim pozicijama u preduze¢u, mada
praksa poznaje i slucajeve seksualnog uznemiravanja koji poticu od strane kolega ili klijenata.

Sprecavanje uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu

Najcesce posljedice uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja na radu su strah, stres, anksioznost i bolest.
U takvom stanju, zaposleni, odnosno Zrtva ovih oblika diskriminacije stvara svojevrsni mehanizam odbrane
koji se manifestuje u vidu ¢estog odsustva s posla, manjka ili nedostatka zainteresovanosti (i posvecenosti)
za izvr$avanje radnih zadataka, a u krajnjem i napustanja preduzeca tj. davanja otkaza.

Zakon o radu §titi zaposlenog koji prijavljuje, odnosno svjedoci o uznemiravanju i seksualnom uznemirava-
nju na radu i u vezi sa radom. Zato je veoma vazno da s ovom ¢injenicom poslodavac upozna sve zaposlene
(na svim nivoima) u preduzecu.

Da bi ove oblike diskriminacije sveo na minimum tj. eliminisao ih, poslodavac treba da:

o Usvoji adekvatnu politiku koja ima za cilj sprecavanje uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja na
radnom mjestu. To moze da uradi ili usvajanjem zasebne politike, ili implementiranjem politike koja
tretira ovu oblast diskriminacije u opstu politiku ravnopravnosti u preduzecu;

o Obezbijedi da svi zaposleni i menadzeri znaju da uznemiravanje i seksualno uznemiravanje na radnom
mjestu nije dozvoljeno;

« Edukuje visi menadzment kako bi osigurao da razumiju i imaju jasan stav o uznemiravanju na radnom
mjestu, te mogu pravovremeno da prepoznaju i sprijece nedozvoljeno ponasanje ove vrste;

o Obavijesti zaposlene da je uznemiravanje i seksualno uznemiravanje na radu zabranjeno. Takode, da
obavijesti zaposlene da se i od njih o¢ekuje da izbjegavaju ponasanje koje je neprikladno, a moglo bi se
protumaciti kao uznemiravanje i seksualno uznemiravanje drugih zaposlenih;

o Kreira interni sistem za prijem i rjeSavanje Zalbi (prituzbi) vezanih za uznemiravanje i seksualno uzne-
miravanje. Ovim sistemom mora se rukovati savjesno, odgovorno I povjerljivo, $to znaci da i kaznjava-
nje pocinioca uznemiravanja mora biti adekvatno. Za poslove prijema zalbi, poslodavac mora imenova-
ti/zaduziti osobe muskog i zenskog pola.

« Kontinuirano promovi$e kulturu kompanije koja ne ostavlja prostor za ponasanje ove vrste.
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Pravne definicije pojmova “direktna diskriminacija”, “indirektna diskriminacija’, “uznemiravanje”, “seksu-
alno uznemiravanje” i sl. dati su u Direktivi 2006/54/EZ Evropskog parlamenta i Savjeta o primjeni nacela
jednakih mogucnosti i jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama u pitanjima zapo$ljavanja i zani-
manja (2006). Po njoj se uznemiravanje na osnovu pola i seksualno uznemiravanje izjednacavaju sa diskri-
minacijom, te se kao takvo eksplicitno zabranjuje. Uznemiravanje nastaje ,,(...) kada nezeljena ponasanja
povezana sa polom lica nastaju sa ciljem da se ugrozi dostojanstvo osobe i stvori zastradujuce, neprijateljsko,
ponizavajuce, ili uvredljivo okruzenje®, dok seksualno uznemiravanje nastaje ,,(...) tamo gdje postoji bilo ka-
kav oblik neZeljenog verbalnog, neverbalnog ili fizickog ponasanja seksualne prirode, sa ciljem da se ugrozi
dostojanstvo licnosti, posebno kada se stvara zastradujuce, neprijateljsko, ponizavajuce, ili uvrjedljivo okru-
zenje.“ Drzave su na razli¢ite nacine prenijele navedene definicije u svoj normativni okvir. Tako je u Finskoj,
na primjer, zakonski precizirano da se poslodavac i sam smatra poc¢iniocem diskriminacije protiv zaposle-
nog ukoliko zna da je neki zaposleni zrtva uznemiravanja, a nije preduzeo adekvatne mjere da se ono ukloni.

Veoma korisna referenca za poslodavce je i publikacija MOR-a ,,Seksualno uznemiravanje: RjeSavanje sek-
sualnog uznemiravanja na radnom mjestu — brosura za upravljanje informacijama® (1999) autorke Ariane
Reinhart. Ona proucava korake neophodne za razvoj, implementaciju i evaluaciju politika i programa po
navedenoj temi, te nudi brojne korisne primjere iz poslovne prakse privrednih subjekata, $to ovu publikaciju
dodatno preporucuje.
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Postupak

Ako se utvrdi postojanje seksualnog uznemiravanja, odgovorna osoba treba odmah preduzeti odgo-
varajuce mjere. U zavisnosti od teZine ¢ina, kretace se i disciplinske mjere (pocev od pisane opomene,
zaklju¢no sa urucenjem otkaza).

Prilagodeno prema: CESI (2007), Pravilnik za postizanje jednakih mogu¢nosti na radnom mjestu
mjestu, Zagreb

6.2 Zastita porodilja

U postizanju politike jednakih moguc¢nosi, veoma znacajan segment predstavlja oblast koja se odnosi na
polozaj i diskriminaciju Zena na radu i u vezi sa radom. U tom smislu, od poslodavca se o¢ekuje da posve-
ti posebnu paznju zastiti interesa Zena kao jedne od posebno ugrozenih grupa. Ovo pitanje je regulisano
standardima Konvencije o zastiti materinstva ILO, a prije svega nacionalnim Zakonom o radu ¢ije odredbe
definisu zastitu Zena u toku trudnoce i nakon rodenja djeteta, Sto znaci da poslodavci moraju biti svjesni
svoje obaveze po osnovu ovog i drugih relevantnih propisa.

Aktivnosti koje su usmjerene ka zastiti materinstva, osim pukog postovanja “slova zakona’, vazne su s as-
pekta obezbjedenja zdravlja majke i deteta, kao i sigurnosti zaposlene Zene da ¢e tokom trudnoce, ali i
poslije porodaja, nastaviti rad u kompaniji. Odgovoran odnos te vrste omogucava poslodavcima da zadrze
obucene, iskusne i lojalne radnice, $to je jedan od preduslova izgradnje dobre poslovne klime i ja¢anja kon-
kurentnosti preduzeca.

Porodiljsko (roditeljsko) odsustvo

Poslodavci treba da obezbijede da sve zaposlene imaju pravo na porodiljsko (roditeljsko) odsustvo na period
od najmanje 365 dana od dana rodenja deteta, s tim da zaposlena moze da otpoc¢ne porodiljsko odsustvo 45
dana, a obavezno 28 dana prije porodaja.

Ako zaposlena Zena rodi mrtvo dijete ili ako dijete umre prije isteka porodiljskog odsustva ima pravo da
produzi porodiljsko odsustvo za onoliko vremena koliko je, prema nalazu ovlas¢enog ljekara specijaliste,
potrebno da se oporavi od porodaja i psihickog stanja prouzrokovanog gubitkom djeteta, a najmanje 45
dana, za koje vrijeme joj pripadaju sva prava po osnovu porodiljskog odsustva.

Za vrijeme roditeljskog odsustva zaposlena ima pravo na naknadu zarade u visini zarade koju bi ostvarila/o
da radi, u skladu sa zakonom i kolektivhim ugovorom.

Poslodavac je duzan da zaposlenoj po isteku porodiljskog, odnosno roditeljskog odsustva obezbijedi povra-
tak na isto radno mjesto ili na odgovarajuce radno mjesto sa najmanje istom zaradom.

Zaposlena koji namjerava da koristi pravo na roditeljsko odsustvo, odnosno odsustvo zbog usvojenja djeteta
duzna je da o svojoj namjeri pisano obavijesti poslodavca, mjesec dana prije pocetka koris¢enja tog prava,

kako bi poslodavac bio u prilici da obezbijedi poslovanje bez prekida.

Nakon roditeljskog odsustva, odsustva zbog njege djeteta, zaposlena ima pravo na dodatno stru¢no osposo-
bljavanje ako je doslo do tehnoloskih, ekonomskih ili drugih promjena u nacinu rada kod poslodavca.

Privremeno rasporedivanje i zastita od rada duzeg od punog radnog vremena, odnosno no¢u
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Na osnovu nalaza i preporuke nadleznog doktora medicine, Zena za vrijeme trudnoce i dok doji dijete moze
biti privremeno rasporedena na druge poslove, ako je to u interesu ocuvanja njenog zdravlja ili zdravlja
njenog djeteta.

Ako poslodavac nije u mogu¢nosti da zaposlenoj obezbijedi raspored na drugi posao, zaposlena ima pravo
na odsustvo sa rada, uz naknadu zarade koja ne moze biti manja od naknade koju bi zaposlena ostvarila da
je na svom radnom mjestu.

Zaposlena Zena za vrijeme privremenog rasporeda na druge poslove ima pravo na zaradu radnog mjesta na
kojem je radila prije rasporedivanja.

Zaposlena zena za vrijeme trudnoce i Zena koja ima dijete mlade od tri godine Zivota ne moze raditi duze
od punog radnog vremena, niti nocu. Izuzev, zaposlena zena koja ima dijete starije od dvije godine Zivota
moze raditi no¢u samo ako pisanom izjavom pristane na takav rad.

Jedan od roditelja koji ima dijete sa tezim smetnjama u razvoju, kao i samohrani roditelj koji ima dijete
mlade od sedam godina Zivota moze raditi duze od punog radnog vremena, odnosno noc¢u, samo na osnovu
pisanog pristanka.

Zastita od prestanka, odnosno otkaza radnog odnosa

Poslodavac ne moze odbiti da zakljuci ugovor o radu sa trudnom zenom, niti joj moze otkazati ugovor o
radu zbog trudnoce ili ako koristi porodiljsko odsustvo.

Poslodavac ne moze da raskine ugovor o radu sa roditeljem koji radi polovinu punog radnog vremena zbog
njege djeteta s tezim smetnjama u razvoju, samohranim roditeljem koji ima dijete do sedam godina zivota
ili dijete sa teskim invaliditetom, kao ni sa licem koje koristi neko od navedenih prava. Oni se ne mogu pro-
glasiti licima za ¢ijim je radom prestala potreba usljed uvodenja tehnologkih, ekonomskih ili restrukturalnih
promjena. Medutim, date okolnosti nisu od uticaja na prestanka radnog odnosa.

Poslodavac je duzan da zaposlenoj zeni kojoj ugovor o radu na odredeno vrijeme isti¢e u periodu korisc¢enja
prava na porodiljsko (roditeljsko) odsustvo produzi do isteka kori$¢enja prava na porodiljsko odsustvo.

Zakonom o radu su, dodatno, uspostavljeni zastitni mehanizmi da se kori$¢enje porodiljskog, odnosno
roditeljskog odsustva, odsustva sa rada radi njege djeteta i posebne njege djeteta ne smatraju opravdanih
razlogom za otkaz.

Dojenje
Zaposlena zena moze da pocne da radi pre isteka 365 dana od dana rodenja deteta, ali ne prije nego $to
protekne 45 dana od dana rodenja djeteta. U tom slucaju, poslodavac je duzan da joj obezbedi da pored
dnevnog odmora koristi jo§ 90 minuta odsustva sa rada zbog dojenja djeteta.

6.3 RavnoteZa izmedu poslovnih i porodicnih obaveza

Preduzece koje je u stanju da prepozna i prihvati razli¢itost potreba zaposlenih i da se prema njima ophodi
na adekvatan nacin, postaje usjesno poslovno okruzenje, pozeljnije od bilo kog drugog na trzistu.

Na primjer, medunarodno istrazivanje koje je IBM sproveo medu zaposlenima pokazalo je da u svim regi-
onima vaze ista pravila - nemogu¢nost upravljanja zahtjevima u vezi uskladivanja poslovnih i porodi¢nih
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obaveza predstavlja jedan od tri osnovna razloga za potencijalno napustanje kompanije od strane zaposle-
nog. Vazno je ista¢i da su i zene i muskarci u istoj mjeri ukazali na ovaj problem.’

Poslodavci koji u svojim preduzeéima razvijaju politike koje imaju tzv. porodi¢no-prijateljski pristup (po-
znat kao ,,family - friendly®) mogu ocekivati da ¢e iste doprinijeti razvoju dobre poslovne klime i poslovanja
¢iji rezultati znac¢ajno nadmasuju administrativne troskove. Implementacija ovih politika obezbjeduje ,,win-
win“!? situaciju — korist i za zaposlene i poslodavca, ali i stvara uslove koji doprinose izgradnji boljeg imidza
preduzeca u o¢ima akcionara, investitora, poslovnih partera i kupaca. U praksi, primjenu navedenih politika
karakteriSu brojni benefiti:

« vedi nivo zadovoljstva, odgovornosti i lojalnosti zaposlenog;

o vecinivo radnog morala zaposlenih;

o poboljsanje produktivnosti;

 zadrzavanje kvalifikovanog osoblja;

o smanjenje troskova zaposljavanja i obuke;

« smanjenje bolovanja i odsutnosti zaposlenih;

o Dbolja iskoristenost vremena;

e sSmanjenje nivoa stresa;

« povecanje broja majki koje se nakon porodiljskog odsustva vracaju na posao;
 rast ugleda poslodavca (,,dobar poslodavac®).

Ukoliko radno okruzenje nije podsticajno, tesko je uskladiti porodi¢an Zivot i profesionalne obaveze. Ovo
se posebno odnosi na zaposlene koji su zasnovali porodicu i dobili djecu, $to vrlo Cesto predstavlja Zivotnu
prekretnicu koja rezultira pravljenjem pauze u profesionalnoj karijeri (narocito kada su u pitanju zene).
Briga o djeci, njega bolesnih ili starijih ¢lanova porodice, traze njihovu punu posvecenost koju svakodnevne
poslovne obaveze dodatno usloznjavaju, a ¢esto stavljaju i u neravnopravan polozaj u odnosu na druge za-
poslene — posebno po pitanju usavr$avanja i napredovanja.

Poslodavci koji imaju razumijevanja za potrebe ove vrste kreiraju politike koje imaju tzv. porodi¢no-prija-
teljski pristup, a one zatim postaju sastavni dio ukupne poslovne strategije preduzeca.

U prilog ulaganja i razvijanja ovog modela u poslovnoj praksi govori i Preporuka Savjeta Evrope R(96)5 o
pomirenju radnog i porodi¢nog zivota. EU promoviSe mjere koje imaju za cilj pobolj$anje balansa izmedu
poslovnog i porodi¢nog Zivota, §to je u skladu sa odredbama ILO Konvencije 156 o zaposlenima koji imaju
porodi¢ne obaveze (1981)" i ILO Preporuke 165. Po njima, izmedu ostalog, Zena nije prepoznata kao jedina
osoba koja treba da nosi odgovornost za brigu o porodici i njenim ¢lanovima, ve¢ se i muskarci upucuju na
vecle ucesce i doprinos porodi¢nom Zzivotu.

Kreiranje “family-friendly” radnog okruzenja, izmedu ostalog, moze da ukljucuje:

o fleksibilne radne aranzmane (npr. skraceno radno vrijeme, rad na daljinu);

« porodi¢no odsustvo (npr. zbog sklapanja braka, roditeljskih obaveza, usvajanja djeteta, gubitka c¢lana
porodice);

« odsustvo zbog usavrsavanja (npr. zbog studiranja);

« brigu o djeci (npr. obezbjedenje jaslica, cuvanje djece).

9 Catherine Hein, Reconciling work and family responsibilities: Practical ideas from global experience, ILO, Geneva, 2005

10 Termin vodi porijeklo iz engleskog jezika (“pobjeda-pobjeda”) I podrazumijeva situaciju u kojoj obje strane pobjeduju. Narodito se primje-
njuje u pregovarackim procesima i predstavlja rjeenje kojim svim ucesnicima u tom procesu omogucuje da ostvare zeljeni cilj i najve¢u dobit.
11 Crna Gora je ratifikovala ovu ILO Konvenciju.
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Smjernice za implementaciju tzv. porodi¢no-prijateljskih politika su:

o Politike kreirati na nacin da odgovaraju potrebama kompanije i zaposlenih;

o U proces kreiranja direktno ukljuciti predstavnike zaposlenih;

o Upoznati zaposlene sa poslovnom strategijom preduzeca koja svim radnicima stavlja na raspolaganje
mogu¢nost koris¢enja modela porodi¢no-prijateljskog pristupa;

o Obezbijediti sistem upravljanja u¢inkom i podesiti ga da omoguci objektivnu procjenu ucinka zaposle-
nih po osnovu fleksibilnih radnih aranzmana;

o Obezbijediti obucenost menadzera za upravljanje i pravilnu primjenu ovih politika, a u skladu sa zahtje-
vima i individualnim potrebama zaposlenih.

Primjeri iz prakse 8:
Porodi¢no-prijateljsko radno okruZenje - E.ON Energie / R-Presse

E.ON Energie je 2004. godine pokrenula projekat pod nazivom “Ravnoteza” (“Balance.ON”) koji ima
za cilj da pomogne zaposlenima u pronalazenju ravnoteze izmedu poslovnih i privatnih obaveza.
Osim fleksibilnog radnog vremena, kao i moguc¢nost skracenog radno vremena, inicijativa nudi tzv.
prosireno roditeljsko odsustvo uz obezbjedenje ponovnog zaposljavanja, mentorski nadzor tokom ro-
diteljskog odsustva i sl. Stru¢na podrska u vidu savjetovaliSta za porodi¢ne probleme ili odredenu
krizu takode je na raspolaganju zaposlenima. Druga inicijativa ove kompanije pod nazivom “Posao i
porodica” (inicijativa E.ON Ruhrgas) takode obezbjeduje fleksibilno radno vrijeme i roditeljsko odsu-
stvo ¢iji je cilj da zaposleni budu zadovoljniji poslom i ponudenim performansama. Od 2007. godine,
E.ON Ruhrgas nudi besplatnu uslugu organizovane brige o djeci. Zaposleni imaju na raspolaganju 15
vrti¢a koji se nalaze u neposrednoj blizini sjedista kompanije u Essenu. Veliki broj zaposlenih koristi
i prednosti koje su ponudene u okviru inicijative “Porodic¢ni servis” (“Family Service”). Taj program
nudi savjetovanje i organizuje cuvanje djece, te daje stru¢nu podrsku u sluc¢ajevima tzv. orodi¢ne krize,
kao $to je npr. briga o starijim ili bolesnim ¢lanovima porodice.

R-Presse naglasava potrebu za ravnotezom izmedu poslovnog i porodi¢nog Zivota za sve svoje zapo-
slene. Roditelji nisu u obavezi da za ovu ¢eSku kompaniju (novinski izdavac) rade vikendom i mogu
izabrati tzv. specijalno odsustvo koje, inace, nije predvideno vaze¢om zakonskom obavezom za poslo-
davca. Zaposleni — muskarci i Zene, mogu da koriste fleksibilno radno vrijeme, da rade sa skra¢enim
radnim vremenom ili od kuce.

Izvor: EBRD, Good Practice Notes: Family friendly working and the work-life balance, September
2008. Dostupno na:
http://www.ebrd.com/downloads/research/guides/practice08.pdf

6.4 Pristupacnost radnog mjesta

Pristupac¢nost radnog mjesta najceSce se odnose na prilagodavanje radnog okruzenja potrebama osoba sa
invaliditetom i licima sa posebnim potrebama. U fazi zaposljavanja, prilagodavanje moze podrazumijevati
organizovanje testova i intervjua na nacin da se isti obavljaju na mjestu koje je pristupacno za kolica, i u
vrijeme koje je prilagodeno svim kandidatima, uklju¢ujuci one sa porodi¢nim obavezama.

Nije dobro da poslodavac odbaci mogu¢nost zaposljavanja kvalifikovanog radnika zbog njegovih ili njenih
posebnih potreba, narocito ako se radi o osobi koja, uz pomo¢ razumnih mjera smjestaja, moze vrlo kvali-
tetno da obavlja posao.
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Neki od mogucih primjera za pristupac¢nost radnog mjesta su:

o Izmjena tj. prilagodavanje poslovnog prostora za zaposlene koji koriste kolica;

« Nabavka adekvatnih naocara za zaposlenog sa ostecenim vidom koje ¢e mu omoguciti da kvalitetno
obavlja posao;

« Odlazak zaposlenog koji je bolestan na kontrolu ili redovnu terapiju u toku radnog vremena (npr. odla-
zak osobe sa o$tecenjem bubrega na dijalizu);

» Rasporedivanje na drugo radon mjesto radnika koji je pretrpio invaliditet tokom radnog odnosa.

Prema ¢lanu 36. crnogorskog Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji i zaposljavanju lica sa invaliditetom,"
poslodavac koji zaposli lice sa invaliditetom ima pravo na subvencije, koje se odnose na:

» bespovratna sredstva za prilagodavanje radnog mjesta i uslova rada za zaposljavanje lica sa invalidite-
tom;

» kreditna sredstva pod povoljnim uslovima za kupovinu masina, opreme i alata potrebnog za zaposljava-
nje lica sa invaliditetom;

« ucedce u finansiranju li¢nih troskova asistenta (pomagaca u radu) lica sa invaliditetom;

« subvencije zarade lica sa invaliditetom koje zaposli.

Pravo na subvencije iz stava 1 ovog ¢lana ima i lice sa invaliditetom koje se samozaposli, koje obavlja samo-
stalnu djelatnost ili osnuje privredno drustvo, koje se zaposli u porodi¢nom domacinstvu i obavlja poljopri-
vrednu djelatnost kao jedino, glavno ili dopunsko zanimanje.

Uslove, kriterijume i postupak ostvarivanja prava iz stava 1 ovog ¢lana propisuje Ministarstvo.

7. RAVNOPRAVNOST U POSLOVNIM PRAKSAMA KOMPANIJA

Osim redovne poslovne prakse po pitanju upravljanja ljudskim resursima, preduzeca u kontinuitetu treba
da pokazuju posvecenost i da postuju principe jednakosti i nediskriminacije na radu na koje ih, prije svega,
obavezuje i crnogorska regulativa.

Medunarodni pravni instrumenti, kao i primjeri dobre poslovne prakse, dodatan su motiv da se primjenom
ovih pricipa preduzece izdvoji od konkurencije i u javnosti predstavi kao pozeljan poslodavac — onaj kod
kojeg vrijedi raditi, sa kojim je dobro saradivati i ¢ije proizvode/usluge treba koristiti.

Osim u odnosu prema zaposlenima, diskriminatorska pristrasnost ne bi trebalo da uti¢e na bilo kakve po-
slovne odluke u preduzecu, $to znaci ni na one o izboru podizvodaca ili dobavlja¢a. Ukupna interakcija sa
akterima koji ga okruzuju, ukljucujudi i kupce, prodavce, poslovne partnere i druge zainteresovane strane,
treba da pociva na afirmaciji osnovnih vrijednosti preduzeca.

Najcesce, kompanije se obavezuju na promovisanje ravnopravnosti i nediskriminacije kroz program drus-
tveno odgovornog poslovanja (DOP) koji usvajaju kao svoju $iru politiku poslovne prakse. U tom slucaju,
zalaganje za ravnopravnost manifestuje se i kroz politiku upravljanja lancem snabdijevanja, sto podrazumi-
jeva da se od npr. dobavljaca i podizvodaca zahtijeva da se pridrzavaju ovih principa. Konkretno, kao uslov
poslovanja u ¢itavom lancu snadbijevanja, sa dobavlja¢ima, podizvodac¢ima i ostalim poslovnim partnerima
se zakljucuje ugovor koji uklju¢uje klauzulu o nediskriminaciji.

12 Sl list Crne Gore”, br. 39/11 od 04.08.2011. god
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8. MJERE JEDNAKOSTI - PLANIRANJE I SPROVODEN]JE

Ovo poglavlje objasnjava glavne korake i daje prakti¢ne smjernice menadzerima po pitanju upravljanja mje-
rama jednakih moguc¢nosti i tretmana na nivou preduzeca.

Potreba za tim proizilazi iz ¢injenice da obezbjedenje ravnopravnosti na radnom mjestu zahtijeva sistem-
ski pristup upravljanja, $to ¢esto podrazumijeva preispitivanje, ali i revidiranje postojece politike ljudskih
resursa, edukaciju kadra koji je odgovoran za regrutovanje i HR menadzment, kreiranje akcionog plana za
jednakost, kao i uklju¢ivanje mjera jednakosti, kao strateske aktivnosti, u postojec¢u korporativnu politiku.

Slika 1: Osnovni koraci upravljanja jednakoscu

Prilagodeno prema: UN Global Compact (2011), UN Global Compact management model, New York

U nastavku slijedi pregled glavnih koraka integrisanja nediskriminacije u HR praksu vase kompanije.
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Izvor: CEC-ILO, Employers’ guide on promoting equal opportunity and treatment and preventing discrimina-
tion at work in China, Beijing, 2011

8.1 Usvajanje politike jednakosti

U radnom pravu diskriminacija podrazumijeva pravljenje razlike koja se moze javiti u obliku isklju¢ivanja,
davanja prvenstva ili u nekom drugom obliku, a $to za osnov moze imati neko urodeno ili steceno svojstvo:
pol, rasu, vjeroispovijest, nacionalnu pripadnost, bolest, invalidnost, socijalno porijeklo, politicko misljenje,
¢lanstvo u sindikatu i sl. U radnom pravu neko lice moze biti diskriminisano u pogledu:

» izbora zanimanja,

« zapo$ljavanja i

« ostvarivanja prava iz rada (individualnih i kolektivnih) i po osnovu rada (prava iz zdravstvenog i pen-
zijsko-invalidskog osiguranja).'?

13 CRNVO (2012), Vodi¢ kroz drustvenu odgovornost prema zaposlenim zenama, Zenama na trzistu i Zenama u zajednici, Podgorica
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Osim $to diskriminacija, nejednake mogucnosti i tretman predstavljaju kr§enje osnovnih ljudskih prava,
ovakvo postupanje za posljedicu ima neadekvatno kori$¢enje raspolozivih kapaciteta i talenata, kao i gubit-
ke u poslovanju preduzeca. To znaci da se unapredenjem i razvojem politike ravnopravnosti moze postici
ekonomska i poslovna dobit koja, poznato je, predstavlja osnovnu pokretacku snagu kapitala.

Poslodavci koji razumiju znacaj navedenog, treba da usvoje politiku jednakosti i formalno se obavezu na
postovanje principa jednakih mogu¢nosti i tretmana u redovnim poslovnim praksama kompanije. Ova po-
litika treba da bude pazljivo pripremljena od strane menadzmenta, kreirana uz podrsku predstavnika sindi-
kata, definisana na najvisem upravljackom nivou i odobrena od strane Upravnog odbora (Bord direktora).

Snazna podrska menadzmenta na najviSem hijerarhijskom nivou od sustinskog je znacaja za ukupnu uspjes-
nost njenog sprovodenja. To znaci da usvajanje politike ravnopravnosti ne smije biti puka formalnost, ve¢
jasna potvrda iskazanog opredjeljenja i pune posvecenosti kompanije i njenog rukovodstva. U uspjesnim
kompanijama donosi se (usvaja) svojevrsna izjava o posvecenosti i postovanju principa ravnopravnosti, a
zatim se ista ugraduje u misiju, kao i sve strateske dokumente kompanije, objavljuje na zvani¢nom veb sajtu,
navodi u pisanom materijalu koji je namijenjen javnom objavljivanju (publikacije, flajeri, promo materijal i
sl.), te istice u svim oglasima za zaposljavanje.

Nakon usvajanja, sa sadrzajem politike jednakosti treba upoznati sve zaposlene. Takode, treba uvesti praksu
periodi¢nog provjeravanja i izvjestavanja o efikasnosti njenog sprovodenja.

Priroda politike jednakosti i nacin njene implementacije varira od preduzeca do preduzeca, sto zavisi od
njegove veli¢ine i operativnih zahtjeva. Medutim, postoje odredeni elementi koji su zajednicki i trebalo bi
da se pojavljuju u politikama svih preduzeca.

Smjernice za kreiranje politike jednakosti:

« Objavite politiku u pisanoj formi.

o Navedite posvec¢enost kompanije politici jednakosti u svim politikama i praksi upravljanja ljudskim re-
sursima. Naglasite da necete tolerisati uznemiravanje i diskriminaciju u kompaniji.

« Osnov diskriminacije definidite prema politici. Obezbjedite da je osnov pokriven zakonom, a zatim ga
nadogradite i dodajte sve $to je primjenjivo.

« DPolitiku jednakosti objavite preko oglasnih tabli, biltena i priru¢nika za zaposlene, e-maila kao i drugih
kanala komunikacije, tako da svi u kompaniji znaju da je na snazi.

« Definisite pokrivenost politike tako $to cete navesti spisak odluka za regrutovanje i zaposljavanje u koji-
ma Ce se primjenjivati nacelo jednakosti.

« Navedite eksplicitno opredjeljenje odbora i viSeg rukovodstva kompanije za politiku jednakosti. Neka
politika bude potpisana od strane odbora ili izvr§nog direktora.

« Imenujte ¢lana viseg rukovodstva koji ¢e biti odgovoran za uvodenje politike u praksu i za pracenje napretka.

o Imenujte osobu koja ¢e koordinirati sprovodenje politike (koordinator za jednakost).

o Za menadzere, nadzornike i zaposlene obezbjedite kontinuirane obuke o primjeni nacela jednakosti u
praksi.

« U interesu sprovodenja revizije, preispitajte postojece politike i praksu upravljanja ljudskim resursima
i dokumentujte podatke o trenutnim demografskim kategorijama zaposlenih (za razli¢ite vrste radnih
mjesta).

o Uradite kratak prikaz ciljeva i na¢ina sprovodenja politike. Za potrebe pripreme akcionog plana, defini-
Site konkretne radnje i mjere afirmativne akcije koje treba preduzeti.

» Kreirajte okvir moguceg nadzora nad efikasnosc¢u politike.

« Opisite kako se rjesavaju problemi i prituzbe po osnovu diskriminacije na radnom mjestu. Procedura za
zalbeni postupak moze biti usvojena i u posebnom dokumentu.
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Obaveza rukovodstva preduzeca

Ciljevi politike ravnopravnosti mogu se postici jedino ukoliko zaposleni prihvate njeno uvodenje i podrze
njenu primjenu. Stoga je vec u ranoj fazi formulisanja politike potrebno sprovesti konsultacije sa zaposleni-
ma i predstavnicima sindikata, a zatim takvu praksu nastaviti tokom ¢itavog procesa koji prethodi usvajanju.
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Kao $to je ve¢ navedeno, politika ravnopravnosti treba da bude odobrena od strane Upravnog odbora, te
potpisana od strane izvr$nog direktora kompanije. Takva vrsta podrske smatra se i najkriti¢nijim faktorom
cijelog postupka, §to znaci da visi menadzment i direktor svojim odnosom prema ovom pitanju daju primjer
cijeloj organizaciji i kanalisu buducu efikasnost sprovodenja mjera ravnopravnosti.

U mnogim uspjesnim kompanijama, menadzeri imaju direktnu odgovornost za sprovodenje principa jed-
nakih moguc¢nosti zaposljavanja, odnosno za ispunjenje ciljeva koji su postavljeni po tom osnovu (npr.
razvoj i mentorstvo zena liderki, zaposljavanje starijih radnika i sl.).

U tom smislu, treba ista¢i da se veoma korisne povratne informacije mogu dobiti iz tzv. “izlaznog” intervjua
koji je obavljen sa novim radnikom koji preduzece napusta u toku ili ¢ak vrlo brzo nakon zavrsetka uvodne
obuke. Jo$ ve¢i znacaj imaju informacije, sugestije i kritike, te konstruktivni predlozi dobijeni u izlaznom
intervjuu sa npr. zaposlenim koji preduzece napusta nakon vise godina rada u njemu.

Savjeti za upravljanje 16:

Primjer politike jednakih mogu¢énosti

U nastavku slijedi primjer politike jednakih moguc¢nosti za mala i srednja preduzeca koju je razvila
Komisija za jednake mogu¢nosti u Hong Kongu. Ova Komisija podsti¢e kompanije da navedenu poli-

tiku prilagodi specificnim potrebama preduzeca, usvoji je i verifikuje pecatom preduzeca.

Primjer politike jednakih mogu¢énosti

(upisite naziv preduzeca) je poslodavaca koji pruza jednake mogucnosti. To znaci da sva-
ki podnosilac prijave za posao i zaposleni imaju jednake mogucnosti u zaposljavanju i radu. Vi necete
biti u nepovoljnijem polozaju zbog svog pola, trudnoce, invaliditeta, bra¢nog statusa ili porodi¢nog

statusa (dodajte druge karakteristike koje Zelite da ukljucite) tokom radnog odnosa ili apli-
ciranja za posao. Ono §to je za nas bitno je da ste najbolja osoba za taj posao i da svoj posao radite
dobro. U (upisite naziv preduzeéa) verujemo da svako ima pravo da radi u okruzenju bez

diskriminacije, uznemiravanja, klevetanja i viktimizacije. Takvo ponasanje ne¢emo tolerisati ni u kom
slucaju.

Diskriminacija
Mi necemo tolerisati direktnu ili indirektnu diskriminaciju zasnovanu na polu, trudnodi, invaliditetu,
bra¢nom statusu ili porodi¢nom statusu ili (dodati druge karakteristike)

Direktna diskriminacija je ona kada ste tretirani nepovoljnije zbog svog pola, invaliditeta ili drugih
zasticenih karakteristika. Na primjer, diskriminacija je direktna ako vam nadredeni odbije obuku jer
ste trudni.

Indirektna diskriminacija se javlja onda kada ste tretirani na isti na¢in kao i ostali, ali se u vagem slu-
¢aju ne moze primijeniti pravilo, uslov ili zahtjev odredenog radnog mjesta zbog vaseg pola, trudnoce,
invaliditeta, bra¢nog ili porodi¢nog ststusa, dok se, s druge strane, velika vec¢ina onih koji nemaju te
karakteristike zadovoljava te zahtjeve iako za iste ne postoje validni razlozi. (npr. politika zaposlja-
vanja samo onih koji su spremni na preseljenje u veoma kratkom roku moze staviti i neravnopravan
polozaj ljude koji imaju porodi¢nih obaveza (npr. ljude koji imaju malu djecu) i stoga nisu u mogu¢-
nosti da se presele u tako kratkom vremenskom roku. Medutim, ovo se ne bi smatralo indirektnom
diskriminacijom kada bi poslodavac pruzio validno obrazlozenje takov zahtjeva.
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Rjesavanje problema

Ukoliko se na nezakonit nacin osjetite sikriminisanim, uznemiravanim, omalovazenim ili viktimiza-
ranim, zeljeli bismo da nas u najkra¢em roku obavijestite o tome kako bismo problem rijesili Sto prije.

Imamo uspostavljenu proceduru rje$avanja problema nastalih kao rezultat nepostovanja principa jed-
nakih Sansi. Necemo vas viktimizirati zato §to ste se opredijelili da prijavite problem niti ¢emo to do-
zvoliti ostalim zaposlenima. Protiv zaposlenih koji se budu ponasali na nezakonit nacin bi¢e pokrenut
postupak ili ¢e u krajnjem slucaju biti otpusteni.

Datum

Potpis ovlaséenog lica / pecat fime

Prilagodeno prema: Hong Kong Equal Opportunities Commission: Equal opportunity essentials kit for
SMEs (Hong Kong)

8.2 Revizija politika jednakosti

Poslodavac koji odgovorno upravlja svojom imovinom, kapitalom i ljudskim resursima vrsi periodi¢nu kon-
trolu nad poslovnim procesima i provjerava mogucnost pojave eventualnih gre$aka. On, dakle, sprovodi re-
viziju koja, u najkra¢em, predstavlja “naknadni pregled obavljanja poslovnih dogadaja koji se vr$i na osnovu

postoje¢ih dokumenata”™*

Od poslodavca koji je posvecen promovisanju i razvoju politika jednakih mogucnosti i nediskriminacije na
radu ocekuje se da preispita postoje¢u poslovnu praksu u oblasti HR-a. Navedeno ukljucuje potrebu da se
izvrsi identifikacija eventualnih potreba za izmjenama i dopunama u svim postoje¢im politikama, praksama
i procedurama po pitanju zaposljavanja, ocjenjivanja radnog ucinka, obuka, napredovanja, zarada, nagrada
i bonusa i sl. Aktivnosti ove vrste treba realizovati u saradnji sa sindikatom ili predstavnicima zaposlenih.

Praksa pokazuje da je veoma tesko identifikovati moguce propuste ili probleme jer su oni naj¢esce skriveni,
a kao takvi otezavaju kvalitetno sprovodenje politike jednakih mogucnosti od strane HR sektora. Da bi se
lakse uocili i eliminisali, treba izvrsiti analizu strukture radne snage u preduzecu - prema polu, godinama
starosti, nacionalnosti, stepenu obrazovanja i sl. Za razliku od velikih, ovaj postupak je u malim preduze-
¢ima uglavnom jednostavan. Za ocjenu stanja nekada je dovoljan i neformalan pregled nivoa zarada zapo-
slenih. S druge strane, u vecim i sloZenijim organizacijama potrebno je izvrsiti detaljnu, cesto vrlo slozenu
analizu. No, bez obzira na veli¢inu vaseg preduzeca, u ovaj postupak uvijek treba ukljuciti predstavnike
zaposlenih ili sindikata.

U sprovodenju analize mogu vam pomoc¢i sledece smjernice:

« procjenite sastav zaposlenih prema polu, etnic¢koj pripadnosti i sl. za svaki posao (radno mjesto) — npr.
za svaku vecu grupaciju zaposlenih (menadzeri, ¢inovnici, kvalifikovani ili nekvalifikovani radnici i sL.),
za svaku grupu zanimanja (pravnici, ekonomisti, inZinjeri i sl.) i vrstu radnog odnosa (rad na neodrede-
no i rad na odredeno vrijeme, puno ili skraceno radno vrijeme);

14 Ivica Filipovi¢, Revizija, Sveucili$ni studijski centar za stru¢ne studije Sveucilista u Splitu, Split, 2008
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o provjerite kakve osobe apliciraju za rad u vasoj kompaniji, ko sa njima obavlja intervju i ko su osobe
koje su regrutovane;

« uspostavite kategorije (nivoe) zarada za razlicite grupe zaposlenih u kompaniji;

« uporedite ocjene o uspesnosti izmedu razlicitih grupa zaposlenih;

o provjerite ko aplicira za obuke u vasem preduzecu, ali i ko pruza obuke i za koja podru¢ja rada;

o provjerite ko su osobe koje su promovisane u vasoj kompaniji, a ko su one koje su trazile promociju;

 analizirajte linije napredovanja u preduzecu. Provjerite da li postoje odredene pozicije (radna mjesta)
koje ne dozvoljavaju zaposlenima da u potpunosti iskazu svoje talente i vjestine;

« analizirajte ko podnosi Zalbe u vasem preduzecu, i iz kog razloga;

« analizirajte ko je odsutan ili bolestan, i iz kog razloga;

« analizirajte ko je dobio otkaz i ko je napustio kompaniju, i iz kog razloga.

Veoma je vazno da prilikom analiziranja podataka obratite paznju na eventualne razlike izmedu odredenih
grupa radnika (npr. Zene, muskarci, etnicke manjine i sl.). Ako su te razlike znacajne, potrebno je ispitati ra-
zloge koji su doveli do toga. U svakom slucaju, rezultati procjene radne snage predstavljaju polaznu osnovu
u definisanju mjera afirmativne akcije koje vase preduzece moze uvrstiti u svoj akcioni plan ravnopravnosti.

Procjena radne snage, vrlo Cesto, zahtijeva prikupljanje li¢cnih podataka zaposlenih (bra¢ni status, etnicka
pripadnost i sl.). Zato prethodno treba osigurati:

o da se podaci prikupljaju i koriste isklju¢ivo u analiticke svrhe, a s ciljem unapredenja upravljanja ljud-
skim resursima u preduzecu;

o dase dobijenim podacima rukuje povjerljivo;

« da davanje licnih podataka od strane zaposlenog bude dobrovoljno.

Revizija zarada

Ovu vrstu revizije preduzece sprovodi s ciljem da ispita da li je nivo zarada za razlicite poslove (radna mje-
sta) odreden na pravednim i jednakim osnovama. Citav proces se fokusira na procjenu vrijednosti razlic¢itih
poslova i to u odnosu na znanje, trud, nivo odgovornosti i uslove rada.

Da bi obezbijedile kvalitetnu procjenu, slobodnu od bilo kakve diskriminatorske pristrasnosti, kompanije
najcesce formiraju posebno tijelo (komisija ili odbor) ¢iji sastav ¢ine i menadzeri i zaposleni.

Ova revizija ukljucuje sledece korake:

1. Identifikujte poslove koje treba uporediti (npr. da bi identifikovali postojanje razlika u primanjima zena
i muskaraca, uporedite poslove u kojima dominiraju Zene sa onima u kojima dominiraju muskarci);
Odredite metod obrade podataka i procjene posla;

Razvijte alate za prikupljanje podataka, a zatim prikupite podatke o poslovima koje uporedujete;
Analizirajte rezultate upitnika;

Utvrdite vrijednost poslova na osnovu procjene sposobnosti, zalaganja, odgovornosti i uslova rada na
tim poslovima;

Procijenite razlike u zaradama izmedu poslova jednake vrijednosti;

Napravite korekcije zarada (kako bi nivo bio isti).

e R
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O diskriminaciji u brojkama 5:
Rodne razlike u li¢cnim prihodima i primanjima u Crnoj Gori

Studija ,Rodne razlike u licnim prihodima i primanjima“ pokazuje da gradani/ke Crne Gore i poslo-
davci imaju znacajno razlicitu percepciju diskriminacije po pitanju radnih prava u Crnoj Gori. Dok
60% gradana/ki Crne Gore smatra da u nasoj zemlji postoji diskriminacija, sa njima djeli misljenje tek
35% poslodavaca. Takode, razlike postoje i u percepciji diskriminacije od strane muskaraca i zena u
Crnoj Gori, pa tako 55% muskaraca i 64% Zena smatra da u nasoj zemlji postoji diskriminacija (nejed-
naka prava i mogucnosti) kada su u pitanju radna prava: pri zaposljavanju, na samom radu i prilikom
prestanka radnog odnosa. 14% gradana/ki Crne Gore spontano kao ugrozenu grupu po pitanju diskri-
minacije u oblasti radnih prava prvo navodi Zene, odmah iza invalida i bolesnih ljudi. Nasuprot njima,
to je slucaj kod svega 7% poslodavaca. Najveci procenat poslodavaca navodi invalide, bolesne ljude,
Rome, starije sredovjecne osobe, a tek na ¢etvrtom mjestu Zene. Dalje, ukupno 22% stanovnistva Crne
Gore i svaki deseti poslodavac spontano navodi Zene kao ugrozenu grupu po pitanju diskriminacije
u oblasti radnih prava. Za razliku od poslodavaca, gradani/ke kao ugrozene grupe navode i majke sa
malom djecom. Trudnice kao ugrozenu grupu, spontano navodi 3% poslodavaca i 4 % stanovnistva.

29% stanovnistva i 27% poslodavaca navodi da znaju za neki sluc¢aj uznemiravanja na poslu u svom
neposrednom okruzenju. Po ovom pitanju nisu uocene znacajne razlike po polu.

Zene su dominantno prepoznate kao Zrtve uznemiravanja na poslu medu stanovnistvom, ali i medu
poslodavcima. Znacajno veci broj Zena (63%) u odnosu na muskarce (53%) smatra da su zrtve uzne-
miravanja na poslu najc¢esce zene. Na osnovu ovoga se samo moze pretpostaviti da su zene cesce zrtve
uznemiravanja na poslu nego $to su to muskarci. S druge strane, svega 1% poslodavaca potvrduje da
se u firmama (organizacijama) kojim rukovode desio neki slu¢aj uznemiravanja.

Pod pretpostavkom hipoteticke situacije da za jedan isti posao konkurisu muskarac i Zena, a koji pri
tom imaju iste kvalifikacije, gotovo polovina opste populacije i 13% poslodavaca smatra da bi u toj si-
tuaciji prije posao dobio muskarac a 20% opste populacije i 6% poslodavaca da bi prednost imale Zene.

Izvor: Evropski pokret u Crnoj Gori, Socio-ekonomski polozaj Zena u Crnoj Gori. Dostupno na: http://
emim.org/files/socio-ekonomski%20polozaj%20zena%20u%20crnoj%20gori.pdf

Smjernice za sprovodenje revizije obracuna plata

Uvjerite se da su menadzeri i zaposleni podjednako zastupljeni u komisiji/odboru za reviziju. Takode,
treba obezbjediti da u radu odbora ucestvuje i po jedan predstavnik svakog radnog mjesta cija ¢e vrijed-
nost biti procjenjivana;

Obezbijedite ravnopravnu zastupljenost zena i muskaraca u komisiji/odboru. Ako uporedujete razlike
u platama izmedu zaposlenih u npr. centralnom i sjevernom regionu, treba da obezbijedite (jednako)
ucesce predstavnika obje grupe;

Uvjerite se da ¢lanovi komisije/odbora imaju adekvatno znanje (ili su prosli obuku) o pravi¢nim zara-
dama;

Omogucite zaposlenima da u svakoj fazi procesa revizije mogu da daju svoje inpute i komentare;
Uvjerite se da su kriterijumi procjene vrijednosti poslova lieni predrasuda bilo koje vrste. Takode, uvje-
rite se u nepristasan pristup ¢lanova komisije/odbora pri vrednovanju razli¢itih vrsta vjestina, napora,
odgovornosti i uslova rada;

Procjenu razlic¢itih kriterijuma bazirajte na njihovom znacaju;
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« Kada uporedujete zaradu za razli¢ite poslove, uzmite u obzir osnovnu zaradu, te sve dodatke u vidu bilo
kakvih nagrada i bonusa koji se isplacuju u gotovini.

Veoma je vzno da imate na umu sledece: Ako ste utvrdili razliku u zaradama izmedu dva posla iste vrednosti
koji obavljaju dva radnika sa istim stazom i istim ocjenama performansi, tada ste identifikovali postojanje
jaza u primanjima zaposlenih u vaSem preduzecu.

Prilagodeno prema: United Electrical, Radio and Machine Workers of America: UE Information for workers:
Bargaining for pay equity.

8.3 Definisanje akcionog plana jednakosti

U cilju pruzanja podrske primjeni mjera jednakosti i nediskriminacije na radu, preduzece treba da pripremi
Akcioni plan koji ¢e odredivati prioritete (ciljeve), aktivnosti i vremenski okvir implementacije.

Kreiranju Akcionog plana treba da prethodi analiza potreba i izazova koji su identifikovani u reviziji politika
jednakosti u preduzecu. Sledeci korak je organizovanje konsultativhog procesa u koji treba ukljuciti i pred-
stavnike zaposlenih, a zatim slijedi zajednicko definisanje ciljeva i nacina ispunjenja istih.

Takode, u Akcioni plan mogu biti ukljucene i mjere afirmativne akcije koje su definisane prilikom procjene
radne snage.
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Akcioni plan jednakosti treba da:

Opise neposredne ciljeve u specificnim uslovima;

Defini$e konkretne korake i radnje potrebne za postizanje postavljenog cilja;
Dodijeli jasnu odgovornost za postizanje cilja;

Postavi realni vremenski rok za ostvarenje cilja;

Uspostavi procedure za ocjenu ostvarenih rezultata.

R

Mjere Akcionog plana mogu da ukljucuju:

Mjere afirmativne (pozitivne) akcije

Mjere afirmativne akcije su posebne privremene mjere koje imaju za cilj da isprave efekte diskriminacije,
a time omoguce uspostavljanje jednakih mogucnosti i tretmana izmedu razli¢itih grupa lica zaposlenih u
preduzecu. Ove mjere se donose za ta¢no odredenu grupu zaposlenih ili grupu kandidata za posao (npr.
zene ili muskarci, lica sa invaliditetom, stariji radnici i sl.) koja na odredenim pozicijama nije zastupljena u
dovoljnoj mjeri i na adekvatan nacin.

Neki od mogucih primjera mjera afirmativne akcije ukljucuju:

posebne programe zaposljavanja
posebne kurseve za razvoj karijere
programe mobilnosti navise
ciljeve ili kvote.
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Mjere afirmativne akcije treba uvrstiti u Akcioni plan jednakosti, te za njih definisati ciljeve, korake, odgo-
vornost, vremenski okvir i model evaluacije (radi pracenja efikasnosti). Na primjer:
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Savjeti za upravljanje 18:
Primjeri posebnih mjera jednakosti usvojenih na nivou preduzeca

U nastavku slijede primjeri strategija koje se koriste u uspjesnim programima jednakosti na Novom
Zelandu.

Zaposljavanje

» Razviti posebne programe zaposljavanja za zanimanja u kojima, na primjer, zene i pripadnici et-
nickih grupa, nisu dovoljno zastupljeni.

« Razviti programe zaposljavanja osoba u zrelim godinama, te olaksati njihovo zaposljavanje kroz
programe prekvalifikacije.

» Uspostavljanje saradnje sa relevantnim grupama (npr. etnicke manjine, osobe sa invaliditetom i
sl.) kako bi se utvrdila strategija za povecanje njihove zastupljenosti u preduzecu.

» Uspostavljanje saradnje sa obrazovnim institucijama kako bi se olaksalo zaposljavanje tehnicki i
profesionalno kvalifikovanih pripadnika manjinskih grupa.

o Preispitivanje kompanijskih oglasa za posao i informativnog materijala kako bi se eliminisala bilo
koja pristrasnost ili predrasuda u sadrzaju, jeziku i u slikama.

» Povremeno pregledati strategiju zapo$ljavanja

» Razvijati obuke o tehnikama selekcije kadra na kojima se diskutuje o moguéim izvorima diskri-
minacije.

Obuka i razvoj

« Uspostaviti odgovarajuce obuke za razvoj karijere

» Obezbijediti posebne kurseve za sticanje osnovnih vjestina (npr. pisanje pisama, administracija).
Pristup ovim kursevima ne bi trebalo ograniciti samo na radnike koji se ve¢ nalaze na pozicijama
koje zahtijevaju kori$¢enje ovih vjestina.

» Obezbijediti tzv. uvodnu obuku za nove radnike

« Pruziti moguc¢nost za individualno karijerno savjetovanje, te osigurati da svi zaposleni znaju da im
je takva usluga na raspolaganju.

o U konsultaciji sa grupom direktno zainteresovanih radnika, identifikovati njihove potrebe za obu-
kom.

o Podsticati pripadnike odredenih grupa da se prijavljuju i upisuju interne i eksterne programe obu-
ka, te pregledati procedure kandidovanja za te obuke.

o Uvesti periodi¢ne obuke o jednakosti za sve zaposlene, kako bi pruzili potrebne informacije, jacali
svijest i promovisali potrebu za unapredenjem jednakosti.

» Ispitati postojanje bilo kakvih elemenata pristrasnosti u materijalima za obuku. Razviti nove ma-
terijale za obuku o jednakosti, te iste ukljucite i u druge kurseve.

« Ukljuciti segment jednakosti u sve relevantne obuke, kao $to su: odnosi sa javnos$cu, efikasne vje-
$tine upravljanja, razvoj meduljudskih odnosa, organizaciona efikasnost.

Promocija i karijera

« Razviti programe vertikalne mobilnosti za zaposlene na nizim pozicijama, tako da imaju priliku za
sticanje vjestina koje im omogucavaju da se takmice za pozicije viSeg nivoa.

« Razbiti profesionalne stereotipe. Na primjer — nisu samo muskarci inzinjeri, niti su samo Zene
vaspitacice.
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o Uraditi redizajn radnog mjesta i programa rotacije radnog mjesta.

» Sastaviti registre i/ili inventare personalnih vjestina koristec¢i objektivne kriterijume, tako da me-
nadzeri postanu svjesni ko je sve na raspolaganju za upravljacke i visoke pozicije u kompaniji.

« Proveriti dali je relevantna zasluga uvijek osnovni kriterijum za bilo kakvo imenovanje ili unapre-
denje, te da li su mjere razlic¢itosti i afirmativne akcije adekvatno uzete u razmatranje.

Izvor: New Zealand Employers’ Federation: A guide for employers on Discrimination in Employment,
Wellington, 1993

8.4 Sprovodenje politike jednakosti i akcionog plana

Kako bi politika jednakosti i akcioni plan bili efikasni, sa sadrzajem ovih dokumenata moraju biti upoznati
menadzeri i svi zaposleni u preduzecu. Jedino na taj nac¢in oni mogu znati $ta jeste a $ta nije prihvatljivo
ponasanje na radnom mjestu, odnosno kakva su njihova prava i obaveze po tom osnovu. Takode, efikasnost
zavisi i od nacina sprovodenja mjera jednakosti, $to znaci da ga treba realizovati u saradnji sa sindikatom ili
predstavnicima zaposlenih.

Neki od preporucenih modela informisanja o dobroj poslovnoj praksi (na internom nivou) su:

o govori i poruke direktora;

o prirucnik za zaposlene, HR cirkulari, bilten za zaposlene, kompanijski intranet;

+ informacioni flajeri, brosure i drugi PR materijal koji najavljuje politiku jednakosti i prezentuje uspjesne
price iz kompanije;

« posteri koji naglasavaju da su jednake mogu¢nosti i tretman osnovna vrijednost kompanije;

o kratke informativne sesije o politici jednakosti u okviru sastanaka sa menadzerima i/ili zaposlenima,
radionica ili drugih dogadaja kompanije.

Adekvatna obucenost menadzera je preduslov uspjesnog upravljanja - onog koje pociva na postovanju mjera
jednakosti. To u prvom redu podrazumijeva edukaciju usmjerenu sticanju novih znanja i prakti¢nih vjestina
koje ¢e im pomoci u procesu regrutovanja novog kadra, kao i svakodnevnom upravljanju radom zaposlenih.
Takode, menadzere treba savjetovati o tome kako da razvijaju potencijale zaposlenih (i ¢lanova tima), ali i
kako da na najbolji nacin iskoriste razli¢itosti koje medu njima postoje, a mogu doprinijeti rastu inovativno-
sti i konkuretske prednosti preduzeca. S druge strane, veoma je vazno da se u preduzecu obezbijede uslovi za
stalnu dvosmjernu komunikaciju koja ¢e zaposlenima omoguciti da iznesu svoje stavove, predloge i kritike
u vezi sprovodenja mjera jednakosti. To se moze ostvariti putem tzv. formalnih mehanizama (npr. kutija za
predloge, ucesce u anketama koje organizuje HR sektor), neformalnih razgovora, a u odredenim slucajevi-
ma i razgovora koji se tretiraju kao povjerljivi.

Savjeti za upravljanje 19:
Vodic za eticko poslovanje

Delhaize Group je medunarodni lanac maloprodajnih objekata iz Belgije koji je prisutan u jedanaest
zemalja, na tri kontinenta. U nastavku slijedi izvod iz sadrzaja njihovog univerzalnog, standardizova-
nog kodeksa (iz 2010. god) pod nazivom “Vodic za eticko poslovanje — ispravan nacin je jedini nacin”
Vazno je naglasiti da primjena ovog vodica vazi u svim zemljama u kojima Delhaize posluje.

“Kompanija vjeruje da svi saradnici zasluzuju radno mjesto na kojem ¢e biti cijenjeni i uvazavani.
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Cilj nase poslovne politike je da obezbijedi da svi saradnici imaju jednak tretman i postovanje, te da
se na isti nacin odnose jedni prema drugima. (...) Pri zaposljavanju nemamo predrasuda u pogledu
pola, rase, etnicke pripadnosti, vjeroispovesti, seksualnog opredjeljenja, starosti, trudnoce, nacional-
nog porijekla, bra¢nog stanja, invaliditeta ili bilo kojeg drugog, zakonom zasticenog statusa. (...) Od
svih sluzbenika i drugih saradnika ocekuje se da postuju vazece propise i politiku Kompanije koja se
odnosi na jednake moguc¢nosti i odsustvo diskriminacije.

(...) Ukoliko primijetite uznemiravanje ili mu budete izlozeni, odmah to prijavite. Kompanija ¢e smjesta
ispitati sve ozbiljne navode o uznemiravanju i preduzeti odgovarajuce mjere u skladu s nasom poslovnom
politikom. Od saradnika se ocekuje da pruze punu saradnju prilikom istrage Kompanije o zalbama zbog
uznemiravanja. Revansizam prema bilo kome ko prijavi slucaj uznemiravanja ili ucestvuje u istrazi nece
biti tolerisan. (...) Kompanija nece izloziti odmazdi nikoga ko dobronamjerno prijavi moguce krsenje
zakona ili politike Kompanije, niti e tolerisati bilo kakav vid uznemiravanja ili zastrasivanja bilo kojeg
saradnika koji prijavi prekrsaj ili ucestvuje u istrazi o prekrsaju. ,Dobra namjera“ ne znaci da morate biti
u pravu, ali znaci da treba da dostavite sve informacije koje posjedujete, s punim uvjerenjem da su istinite.
(...) Svako lice koje, direktno ili indirektno, ucestvuje u odmazdi prema licima koja prijavljuju prekrsaje ili
podstice druge da to ¢ine, moze biti predmet korektivnih mera. (...) Prilikom podnoSenja prijava Sluzbi za
postovanje pravila i etiku Delhaize Group ili prijavljivanja putem telefonske sluzbe ili interneta, imate mo-
gucnost da ostanete anonimni. Ukoliko odlucite da date svoje ime, Kompanija ¢e se povjerljivo odnositi
prema vasem identitetu, a u skladu s potrebom za sprovodenje temeljne i objektivne istrage.”

Prilagodeno prema: “Vodic za eticko poslovanje - ispravan nacin je jedini nacin”, Delhaize Group, 2010
Dostupno na: https://secure.ethicspoint.com/domain/media/srcs/gui/7392/code.pdf

8.5 Nadzor nad sprovodenjem politike jednakosti i akcionog plana

Preduzecima se preporucuje da organizuju redovno pracenje sprovodenja politike jednakosti (pozeljno na
godi$njem nivou), te da za taj postupak formiraju posebnu komisiju koja ¢e biti sastavljena od ¢lanova me-
nadzmenta i predstavnika zaposlenih (ili sindikata).

Naravno, sam postupak i nivo njegove slozenosti treba prilagoditi veli¢ini i potrebama preduzeca. Za razliku
od velikih sistema, kod malih preduzeca najcesce je dovoljan jednostavan, neformalni pregled nad funkcio-
nisanjem politike i akcionog plana.

Klju¢ni dio u mjerenju ostvarenog napretka ¢ine povratne informacije koje su dobijene od strane zaposle-
nih. Takode, koristan izvor predstavlja evidencija o svim donijetim odlukama u kompaniji, kao i evidencija
o radnoj snazi.

Po pitanju evidencije o radnoj snazi (a prije pocetka prikupljanja licnih podataka zaposlenih), poslodavac
treba da ima u vidu sledece:

o davanje li¢nih informacija od strane zaposlenog (i kandidata za posao) mora biti dobrovoljno;
« svaki zaposleni (i kandidat za posao) mora razumjeti svrhu prikupljanja informacija i zna¢aj monitoring;
o li¢ne podatke zaposlenih (i kandidata za posao) poslodavac mora drzati u tajnosti.

Prilikom analize prikupljenih podataka, treba se fokusirati na identifikovanje uticaja (bilo kog nivoa) koji je
ostvaren primjenom mjera jednakosti i afirmativne akcije. Metod koji je koris¢en za procjenu radne snage
moze se upotrijebiti i u ovoj analizi.
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U donosenju zakljuc¢aka po osnovu obavljene analize, mozda vam mogu pomoc¢i ovi savjeti:

« Ako procjena radne snage pokazuje jasne uticaje (npr. pokazuje nestanak ili smanjenje razlika izmedu
radnika), tada su politika jednakosti i akcioni plan bili uspjesni. Pozitivne mjere i dalje treba procjenji-
vati, a nepotrebne ukloniti.

o Ako se procjenom ne identifikuje nikakav uticaj, tada su politika jednakosti i akcioni plan neefikasni.
Poslodavci i radnici treba (zajedno) da kreiraju nove, efikasnije mjere koje imaju za cilj unapredenje
jednakosti.

Iako poslodavci teze tome da u njihovom preduzecu diskriminacija ne postoji, veoma je tesko voditi politiku
koja e to i omoguditi. Iskrena posvecenost, kontinuirano ulaganje u razvoj mjera jednakosti i nediskrimi-
nacije i snazna promocija preduslovi su bilo kakvih ozbiljnijih rezultata.

Cjelokupnom osoblju (zaposleni na svim nivoima), ali i $iroj javnosti stalno treba saopstavati pozitivne pri-
mjere i konkretne podatke o ostvarenom napretku. To je od znacaja za stvaranje dobre poslovne klime, jacanje
lojalnosti i motivisanosti zaposlenih, ali i za izgradnju brenda i pozitivhog imidza koji znacajno moze pomoci
u privlacenju kvalifikovanih, talentovanih radnika, kao i novih poslovnih saradnika, partnera i kupaca.

9. SUOCAVANJE SA PRITUZBAMA U VEZI DISKRIMINACIJE

Poslodavci treba da uspostave procedure za postupanje po prigovorima i zalbama zaposlenih za diskrimina-
ciju. Veoma vazna za ukupne odnose na relaciji uprava — zaposleni je tzv. interna procedura za upucivanje
zalbi. Ona mora posebno dobro funkcionisati i omoguditi brz i fleksibilan proces rukovanja predmetima. Za
rjesavanje eventualnih problema u politikama i praksi, dobar model predstavlja unosenje izmjena na nivou
radnog mjesta.

Vazno je imati u vidu da bilo kakva prituzba za diskriminaciju zahtijeva hitnu reakciju, odnosno djelova-
nje koje ¢e pokazati da je preduzece apsolutno posveceno procesuiranju predmeta i rje$avanju konkretne
prituzbe zaposlenog. Svako drugacije postupanje nosi veliki rizik i ¢esto se vraca kao bumerang - zaposleni
protiv preduze¢a mogu podnijeti sudsku tuzbu (pojedinacnu ili kolektivnu), $to ukazuje i na to da je pro-
blem izasao u javnost. Uz troskove sudenja i moguce sankcije, ovo je situacija koja moze rezultirati i veoma
lo$im publicitetom po preduzece.

Smjernice za razvoj zalbenog postupka u preduzecu su:

o Pripremite Zalbenu proceduru u pisanoj formi. MozZete je pripremiti odvojeno, ili kao dio politike rav-
nopravnosti .

« Navedite posvecenost kompanije po pitanju rjeSavanja diskriminacije (bilo koje vrste) na nacin koji je
pravican, poverljiv, efikasan i detaljan.

« Obavezite se na sprovodenje odgovarajuce istrage za svaki slucaj, te za odgovoran pristup u rjesavanju
svih zalbi.

» Obezbijedite povjerljivost postupka.

o Garantujte da ¢e i podnosilac zalbe i tuzena strana biti pravedno tretirani. Objema stranama treba do-
zvololiti da se izjasne i objasne svoju poziciju kako bi se izbjegli moguci nesporazumi.

o Zabranite viktimizaciju i kaznjavanja zaposlenog koji je podnio zalbu.

o Definisite korake za podnosenje Zalbe za diskriminaciju. Koraci treba da budu jednostavni i dostupani
za sve zaposlene.

78




PROMOCIJA JEDNAKOSTI I PREVENCIJA DISKRIMINACIJE NA RADU U CRNOJ GORI
- Prakti¢ni vodi¢ za poslodavce -

« Podnosilac zalbe treba da ima mogu¢nost izbora — na njemu je da odluci da li ¢e se rjesavanju problema
pristupiti kroz neformalni postupak ili zvani¢nu istragu. Ovo upucuje na potrebu da se za oba pristupa
definisu jasne procedure.

« Definisite vremenski okvir za rjesavanje slucajeva i za donosenje odluka.

o Obezbjedite da se zalbeni postupak podigne na sledeci (visi) nivo upravljanja ukoliko zaposleni nije
zadovoljan odlukom.

« Navedite da obje strane u sporu treba da saraduju i djeluju sa dobrom namjerom kako bi se omogucilo
donosenje konacne odluke.

Sa zalbenim postupkom treba upoznati sve zaposlene, a rukovodioce obuciti za postupanje po zalbama, u
skladu sa procedurom. Takode, poslodavci moraju biti sigurni da su rukovodioci i nadzorni organi svjesni
vaznosti zalbenog procesa, kao i svoje uloge u odrzavanju dobrih meduljudskih odnosa u organizaciji i
medu zaposlenima.

Imenovani menadZer i koordinator za jednakost treba da obezbijede ispunjenost svih predvidenih procedu-
ra u preduzecu - menadzer ima zaduzenje da prati cijeli tok konkretnog postupka, a koordinator da nadzire
njegovu regularnost i vodi biljeske o ishodu.
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sastati s vama u najkracem mogucéem roku. Bez vase dozvole, ni sa jednom osobom nece razgovarati o
va$em problemu. Jedini izuzetak je ako im kaZete nesto sto moze ugroziti neciju bezbjednost.

Nakon razgovora s vama, a u zavisnosti od vase odluke, predstavnik/ci za jednakost ¢e u $to kracem
roku kontaktirati drugu osobu/osobe ukljucene u ovo pitanje (pozeljno u roku od dva radna dana od
dana sastanka s vama) kako bi se ¢ula i njihova stranu price.

Mi ohrabrujemo i preporucujemo blagovremeno rjesavanje zalbe. U roku [navesti rok]  od
razgovora sa drugom osobom/osobama, i [navesti rok] od datuma prvog kontakta s vama,
predstavnik/ci za jednakost ¢e razgovarati sa svjedocima — ukoliko su ima potrebe za dodatnim in-
formacijama. Svjedoci mogu biti i osobe koje zapravo nisu vidjele $ta se desilo, ali posmatraju vase
reakcije ili druga srodna ponasanja.

Predstavnik/ci za jednakost ¢e tada donijeti odluku o tome da li po vasoj tvrdnji ima dovoljno infor-
macija (koristec¢i standard dokazivanja da je vjerovatnije da se nesto desilo, nego da se nije desilo).
Takode, oni ¢e provjeriti i potrebu pokretanja disciplinskog postupka.

Tamo gdje je tuzba dokazana, predstavnik za jednakost (ili va§ menadzer) ¢e problem rijesiti na sledeci
nacin:

« ako navod nije ozbiljne prirode - organizovace zajednicki sastanak radi postizanja dogovora /
rjeSavanja problema;

» akoje navod ozbiljan - preuzece odgovarajuce disciplinske mjere protiv osobe/a koja je odgovorna
(npr. izvinjenje, savjetovanje, sluzbeno upozorenje, degradiranje, gubitak mogucnosti za unapre-
denja u odredenom roku).

Takode, predstavnik/ci za jednakost mogu za sve zaposlene organizovati obuku o pitanjima jednakosti
kako bi se obezbijedilo da svi znaju $ta jeste, a Sta nije prihvatljivo ponasanje na radnom mjestu.

Korak 3: Kontaktirajte Pravnu sluzbu, sindikalnu organizaciju ili Centar za pravnu pomo¢

Ako ste nezadovoljni donijetom odlukom po pokrenutom postupku, ili se ne osjecate ugodno zbog
toga $to ste ga uputili nama na paznju, mozete kontaktirati Pravnu sluzbu, sindikalnu organizaciju ili
Centar za pravnu pomo¢ i od njih dobiti dodatne savjete.

Kako ¢e nasa kompanija rukovati vasim problemom?
Mi ¢emo va$ problem obraditi:

» povjerljivo - samo oni koji su direktno ukljuceni u vase pitanje ili zalbu (ukljucujuci osobe koje
pomazu da se to rije$i) imace pristup informacijama. Informacije o problemu evidentirace se samo
u datoteci zaposlenog.

o nepristrano - svi koji su ukljuceni u ovo pitanje dobice priliku da ispri¢aju svoju stranu price, a
prema njima ce se postupati §to je moguce korektnije. Osoba zaduzena za problem tj. vodenje
zalbenog postupka nece donijeti odluku niti preduzimati bilo kakve akcije dok god se ne prikupe
svi relevantni podaci.

o brzo - sva va$a pitanja i prituzbe mi ¢emo obraditi $to je brze moguce. Gdje god je to moguce,
pokusa¢emo da rijesimo sve probleme u roku od [navesti rok]

Mi necemo tolerisati viktimizaciju — manje povoljan tretman ili nepovoljan polozaj bilo koga ko je
ukljucen u pitanje ili prituzbu koja se obraduje u okviru ovog postupka bice kaznjeno. Zlonamjerna
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Prilagodeno prema: Hong Kong Equal Opportunities Commission: Equal opportunity essentials kit for

SMEs (Hong Kong)
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10. POSLODAVACKA UDRUZENJA

Savjeti i podrska od strane poslodavackih udruzenja i poslovnih mreza identifikovani su kao klju¢ uspjesne
primjene nacela jednakih mogucnosti i tretmana u poslovnoj praksi preduzeca (posebno MSP), pokazale
su dvije studije Evropske komisije sprovedene 2005. i 2008. godine. Zbog sposobnosti da im prenesu svoja
iskustva i primjere dobre poslovne prakse, poslodavacka udruzenja imaju vazan zadatak s aspekta djelovanja
preduzeca i podrske po pitanju primjene mjera jednakosti u njihovom redovnom poslovanju.

UPCG - krovna i reprezentativna poslodavacka organizacija u Crnoj Gori, kao i druga udruzenja posloda-
vaca (formirana na granskom i lokalnom nivou), imaju klju¢nu poziciju i vaznu ulogu u promociji nacela
jednakosti medu preduze¢ima - njihovim ¢lanicama u Crnoj Gori. Od poslodavackih udruzenja se ocekuje
da budu aktivna u ovom procesu i da preduze¢ima pruzaju usluge koje su prilagodene njihovim potrebama.

Smjernice za djelovanje poslodavackih udruzenja
1. Informisanje i savjetovanje:

« Pruzanje informacija o nacionalnom radnom zakonodavstvu, medunarodnim radnim standardima i
drugim smjernicama koje su korisne za kompanije ¢lanice

« Davanje smjernica za dobre prakse upravljanja ljudskim resursima, kao $to su smjernice za nediskrimi-
natorski postupak zapo$ljavanja

o Kreiranje dokumenta o primjerima dobre prakse kompanija ¢lanica, te njegova distribucija medu osta-
lim preduze¢ima

o Pomoc¢ kompanijama ¢lanicama u formulisanju i sprovodenju politika i programa jednakosti

« Savjetovanje kompanija ¢lanica o drugim modelima podrske (organizacije i insttucije kojima se mogu
obratiti za savjete i smjernice).

2. Programi i umreZavanje:

« Razvijanje i sprovodenje obuka i programa izgradnje kapaciteta kompanija ¢lanica o praksi pravednog
zapo$ljavanja

o Kreiranje i sprovodenje programa tehnicke pomo¢i kako bi se u kompanijama ¢lanicama obezbijedila
prakti¢na obuka o pravilnom nacinu razvoja sistema upravljanja ljudskim resursima

o Zajednicki rad sa sindikatom i uce$ce u tripartitnoj saradnji po pitanju promovisanja jednakosti, ili
pridruzivanje inicijativama vi$e zainteresovanih strana - npr. u okviru Globalnog sporazuma UN-a ili
nacionalnim inicijativama

o Redovni sastanci mreza i zajednicke sjednice o klju¢nim oblastima koje se odnose na praksu pravednog
zapo$ljavanja

3. Lobiranje, pospjesivanje dijaloga i podizanje svijesti

« Podizanje svijesti medu kompanijama ¢lanicama o biznis aspektu pitanja jednakosti

« Saradnja sa vladom, sindikatima i drugim relevantnim akterima s ciljem da uti¢u na nacionalnu politiku
o nediskriminaciji i identifikuju dalje mjere za unapredenje jednakosti

o Saradnja sa sindikatima i nevladinim organizacijama radi sprovodenja kampanja i podizanja svijesti
javnosti o ravnopravnosti.
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Sastanci mreZa i organizovanje sjednica na temu dobre prakse upravljanja ljudskim resursima i pravednog
zaposljavanja predstavljaju dobru strategiju u promovisanju jednakosti u preduzeé¢ima. Ovi polu-neformal-
ni skupovi (npr. klubovi HR menadzera, PR menadzera i sl.) mogu posluziti kao svojevrsna platforma za
razmjenu najboljih praksi medu preduze¢ima. Kroz umrezavanje, razmjenu znanja i iskustva, preduzeéa
mogu da uce jedna od drugih, te prilagodavaju i dalje razvijaju svoju poslovnu praksu.

Korisni linkovi

« Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG), www.poslodavci.org
o Asocijacija poslovnih Zena Crne Gore, www.poslovnazena.me

11. DRZAVNI ORGANI, SINDIKATI I NEVLADINE ORGANIZACIJE

Drzavni organi

Drzavni organi, kao $to su Ministarstvo rada i socijalnog staranja (MRS) i Ministarstvo za ljudska i manjin-
ska prava (MMP), mogu pruziti podrsku preduze¢ima u smislu upoznavanja sa predmetnom (vaze¢om) za-
konskom regulativom, te pruzanjem savjeta u vezi primjene mjera jednakih moguc¢nostii tretmana u okviru
djelokruga svoje nadleznosti. Na primjer, MRS poslodavcima moze pruziti prakti¢ne savjete o tome kako da
zaposlenoj radnici obracunaju zaradu za vrijeme trajanja roditeljskog odsustva. S druge strane, informacije
o nedozvoljenom ponasanju koje ukazuje na to da na radnom mjestu postoji mobing poslodavcima mogu
dobiti u MMP.

UPCG je zastupnik interesa poslodavaca i zvani¢an partner Vladi i sindikatu u tripartitnom socijalnom
dijalogu u Crnoj Gori. Na bipartitnom nivou, dijalog izmedu predstavnika poslodavaca i Vlade sprovodi se
na relaciji: UPCG - MRS.

Sindikati

Socijalni dijalog je klju¢ uspjeha u rjeSavanju diskriminacije i promovisanju jednakosti. Aktivnosti koje ima-
ju za cilj razvoj i sprovodenje politika i planova za jednakost na nivou radnog mjesta treba realizovati u kon-
sultaciji i dogovoru sa sindikatom (i predstavnicima grupa zaposlenih na koje se navedeno direktno odnosi).
Takode, u cilju promovisanja jednakosti mogu se mobilisati nacionalni bipartitni ili tripartitni mehanizmi.

Na bipartitnom nivou, socijalni dijalog izmedu predstavnika poslodavaca i sindikata u Crnoj Gori sprovodi
se na relaciji: UPCG - Savez sindikata Crne Gore (SSCG) i Unija slobodnih sindikata Crne Gore (USSCG).

Nevladine organizacije

S aspekta poslodavca, nevladine organizacije (NVO) mogu biti veoma koristan izvor informacija i smjerni-
ca, te dobra podrska u pronalazenju prakti¢nih rjesenja za situacije koje proizilaze na radnom mjestu.

Pomo¢ u vezi pitanja koja se odnose na promociju jednakosti i prevenciju diskriminacije, kao i informacije o
zakonodavstvu i primjerima zaposljavanja marginalizovanih grupa mogu im, na primjer, dati Savez slijepih
Crne Gore i Udruzenje mladih sa hendikepom.
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Korisni linkovi

Ministarstvo rada i socijalnog staranja, www.mrs.gov.me
Ministarstvo za ljudska i manjinska prava, www.mmp.gov.me
Savez sindikata Crne Gore, www.sindikat.me

Unija slobodnih sindikata Crne Gore, www.usscg.me

Centar za razvoj nevladinih organizacija, www.crnvo.me
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12. MEDUNARODNA ORGANIZACIJA RADA (ILO)

ILO tripartitni konstituenti - Vlada, poslodavaci i sindikat — usvojile su 1998. godine Deklaraciju o osnov-
nim principima i pravima na radu. Eliminacija diskriminacije u zaposljavanju i zanimanju bila je ukljucena
kao jedan od cetiri osnovna principa i prava obuhvacena u ovoj Deklaraciji. Osnovni principi i prava na
radu bitna su za ljudsko dostojanstvo i ekonomski razvoj, a u vremenima krize oni sluze da bi sprijecili si-
laznu putanju po pitanju uslova rada i izgradnje odrzive ekonomije. Pozicija nediskriminacije, kao jednog
od kamena temeljaca rada MOR-a, potvrdena je 2008. godine u Deklaraciji o socijalnoj pravdi za pravednu
globalizaciju."

ILO objavljuje izvjestaje, vodice, studije slucaja o dobroj praksi, kao i materijale za obuku namijenjene po-
drsci konstituentima ILO-a u promovisanju jednakosti i borbi protiv diskriminacije. Veliki dio ovog materi-
jala pruza prakti¢na uputstva i modele za poboljsanje upravljanja ljudskim resursima u preduzecu. Takode,
sprovodeci programe tehnicke saradnje, ILO podrzava svoje konstituente (vlade, poslodavacka I udruzenja
radnika) u pomo¢i koju oni pruzaju preduzec¢ima s ciljem uskladivanja njihove poslovne prakse i principima
jednakih moguénosti i tretmana na radu.

Korisni linkovi:

« Medunarodna organizacija rada (ILO, International Labor Organization), www.ilo.org
o Medunarodni trening centar MOR-a (ITC-ILO, International Training Center of the ILO), www.itcilo.org

15 Izvor: ILO: Gender mainstreaming strategies in decent work promotion: Programming tools (Bangkok, 2010)
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