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» Prirucnik o Zalbenim mehanizmima

» 1. Uvod

Zivot u modernom svetu pun je izazova za savremenog ¢oveka. Fleksibilnost
rada, produzenjeradnogvremena, prostornamobilnostismanjenjesigurnosti
radnih mesta su samo neke od karakteristika modernog sveta rada, koje
vrlo Cesto dovode do negativnih posledica i predstavljaju jedan od najvecih
izvora stresa za radnike.

U tom smislu, postavlja se pitanje kako uciniti rad manje stresnim i samim tim
uticati na smanjenje broja konflikata koji se javljaju na radu i u vezi sa radom.
Fokus za iznalaZenje reSenja za ovaj problem se sve viSe pomera i usmerava
ka poslodavcu, s obzirom na to da on najbolje poznaje potrebe svojih radnika
i da moZe najuspesnije da odgovori na njih. S druge strane, sigurno je i da
se poslodavci susrecu sa mnogim izazovima koji se, pre svega, odnose na
ucCestale izlaske sa posla ili bolovanja radi nege deteta. Stoga, nije dovoljno
donositisamo zakone i strategije na nacionalnom nivou, ve¢ je neophodno da
se podrze i podstaknu poslodavci da se rad obavlja na nacin koji ¢e u Sto vecoj
meri omoguciti da se svi eventualni sporovi i konflikti na radu, reSe unutar
preduzeda, bez ulaZzenja u skupe i ¢esto nedelotvorne formalne procedure.

Posebno trebaistaci da su efikasnii produktivni radnici osnova produktivnosti
i efikasnosti preduzeda. Jedan od najznacajnijih faktora podizanja efikasnosti
i produktivnosti radnika je ukoliko poslodavci uspeju da kod svojih radnika
razviju odnos prema preduzecu i njegovim ciljevima takav da ih dozivljavaju
kao sopstvene ciljeve za koje, bez potrebe konstantnog nadzora nadredenog,
preuzimaju odgovornosti i istrajno rade na njihovom ostvarivanju. Ovakav
stav radnika prema ciljevima preduzeca i njegovom razvoju se postize
uvazavanjem njihovih potreba, jer se na taj nacin razvija odnos uzajamnog
postovanja i uvazavanja izmedu radnika i poslodavca, ali i obaveStavanjem
radnika o tome da eventualne sporove mogu da efikasno reSe unutar
preduzeéa. Takode, radnik koji se oseca cenjeno i poStovano i radi u
preduzeéu u kome poslodavac u kreiranju svoje poslovne politike i nacina
upravljanja uzima u obzir i potrebe radnika je produktivniji.

Interne Zalbene procedure treba da obezbede reSavanje sporova u
obostranom interesu uz pretpostavku da za tim postoji potreba i dobra
volja. Zakonske procedure u oblasti reSavanja radnih sporova pokazale su
se kao nedovoljne i neefikasne, te ne ¢udi zbog Cega je u poslednje vreme
sve izraZenija potreba da se radni sporovi reSavaju unutar preduzeca.
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Priru¢nik za interne zalbene mehanizme je kreiran sa ciljem pruzanja
konkretne pomoci i smernica poslodavcima i radnicima, da razumeju,
uspostave i koriste procedure za reSavanje radnih sporova na radnom
mestu. Nadamo se da ce kroz ovaj Prirucnik ste¢i neophodne vestine i
znanja za prevenciju i reSavanje sprova na radnom mestu.

Kodeks ravnopravnosti je pripremljen sa ciljem pojasnjenja sloZenog
fenomena diskriminacije i predstavljanja mehanizama zastite, sa Zeljom da
zaposlene ohrabrimo da traze zaStitu kada imaju sumnju da su im prava
iz radnog odnosa ugrozZena, da poslodavac ili kolege prema njima razli¢ito
postupajuzbognekogli¢nogsvojstva,aliidauspostavimokontaktidobruvezu
sa poslodavcima, informiSemo ih o Stetnim posledicama koje diskriminacija
mozZe proizvesti u radnim odnosima i podsetimo da je takvo ponaSanje
nedopustivo i zakonom zabranjeno.
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» Prirucnik o Zalbenim mehanizmima

» 2. 0 Zalbenim mehanizmima

Zalbeni mehanizmi uspostavljaju se u cilju omogucavanja svakom pojedincu
(radniku), ili pravnom licu koje je u direktnoj ili indirektonoj vezi sa
poslodavcem, da podnesu Zalbu ukoliko smatraju da su pogodeni ili
oSteceni zbog neke od konkretnih aktivnosti poslodavca, ili im je neko
pravo ili na pravu zasnovan interes, ugroZzeno. Dakle, bilo kojem radniku koji
smatra da ima razlog za Zalbu, bilo da nastupa kao pojedinac ili zajedno sa
drugim licima, treba omoguciti pravo da ulozi Zalbu bez posledica po njega,
kao i da takva Zalba bude reSena u skladu sa odgovarajué¢im postupkom.

Osnov za Zalbu moze biti bilo koja mera ili situacija koja se tice odnosa
poslodavca i radnika i koja utice ili bi mogla da uti¢e na uslove rada u
preduzedu, pod uslovom daje ista u suprotnosti sa opStim aktom poslodavca
iliugovoromoradu, korporativnom kulturom, obicajima, pravilimastrukeitd.

Zalbe mogu biti individualne, kada se ti¢u odnosa izmedu jednog radnika i
poslodavca, ili kolektivne, kada postoji grupa zaposlenih koji podnose zalbu.

Zalbene procedure mogu biti regulisane zakonom ili opstim aktom.
Pod opstim aktom podrazumevamo kolektivni ugovor, a samo izuzetno
pravilnik o radu.

PodnoSenje zalbe ukazuje preduzecu na to da postoji odredeni problem koji
zahteva reSavanje. U tom smislu, vazno je Zalbene mehanizme razlikovati
od ostalih postupaka koji se ti¢u druge vrste sporova, ili su uredeni na
drugacdiji nacin.

Nijedan radnik ne moZe snositi posledice zbog toga Sto je pokrenuo Zalbeni
postupak, a preduzede je u obavezi da svakoj Zalbi pristupi ozbiljno i da je
reSi u najkra¢em roku.

Cilj zalbenih mehanizama, izmedu ostalog, je da:

* napravican, nepristrasan, jednostavaniefikasan nac¢inomoguce konstruktivno
reSavanje potencijalnih sporova u preduzecu;

* stvore sklad i transparentnost na radnom mestu;

+ omoguce radnicima da ostvare svoja pravai interese u internom postupku,
bez uplitanja eksternih mehanizama zastite;

« sprece dalju eskalaciju sukoba.
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» 3. Medunarodni okvir u oblasti
Zzalbenih procedura

Poslednijih nekoliko decenija veza izmedu poStovanja ljudskih prava, zastite
Zivotne sredineiklimatskih promena utice sve viSe na poslovanje preduzeca.

Pojam odrzivog poslovanja postao je prepoznatljiv na globalnom nivoui
U neprestanom je procesu razvoja. Odrzivo poslovanje u potpunosti je
uskladeno sa ciljevima i principima Evropske unije. Na nivou Evropske
unije donet je Predlog Direktive Evropskog parlamenta i Saveta o
duZnoj paZnji za odrzivo poslovanje,’ koji ¢e nakon usvajanja predvideti
obavezu drzava €lanica da obezbede takve uslove za rad preduzeca koji
bi trebalo da doprinesu odrzivom razvoju spre¢avanjem i ublazavanjem
potencijalnih ili stvarnih negativnih posledica na ljudska prava ili Zivotnu
sredinu. Cilj Direktive je da stvori pravnu sigurnost na nivou EU i da poboljsa
pristup pravnim lekovima za lica koja su pogodena negativnim posledicama
delovanja preduzeéa na ljudska prava ili Zivotnu sredinu.

Izradu Direktive inspirisali su Vodedi principi UN o poslovanju i ljudskim
pravima,?2 kao i OECD smernice za multinacionalna preduzeca.’
Vodedi principi UN koje je jednoglasno usvojio Savet UN za ljudska prava
2011. godine, zahtevaju od preduzeca da postupaju sa duznom paznjom
kako bi identifikovali, sprecili, umanijili i odgovorili na bilo koju Stetu koju
ljudskim pravima mogu prouzrokovati ili kojoj mogu doprineti, odnosno
kojamozebitipovezanasanjihovim delovanjem.Iako pravno neobavezujuci,
vodedi principi UN prihvaceni su od strane najvecih svetskih kompanija.
Evropska unija je otkrila da dobrovoljne inicijative preduzeca nisu dovele
do Siroko rasprostranjenog poboljSanja korporativne prakse ljudskih
prava. Zloupotreba ljudskih prava, kao i posledice po Zivotnu sredinu, bile
su i dalje Siroko prisutne. Nepostojanje jasnog zakonodavstva iz oblasti
ljudskih prava i Zivotne sredine omogucavalo je kompanijama iz EU da
ignorisu, zaobilaze ili posluju na nacine koji nanose Stetu Zivotnoj sredini i
ljudskim pravima, bez ikakavih pravnih posledica. Upravo ovakva situacija
bila je pokazatelj mnogim drzavama i medunarodnim organizacijama da bi
trebalo da sprovedu odredene aktivnosti kako bi preduzeca preduzela
odgovaraju¢e mere u pogledu zastite ljudskih prava i zastite Zivotne
sredine.

" Proposal for a Directive on corporate sustainability due diligence and annex (europa.eu)
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2 Guiding Principles on Business and Human Rights | United Nations Development Programme (undp.org)

3 OECD-Due-Diligence-Guidance-for-Responsible-Business-Conduct.pdf
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» Prirucnik o Zalbenim mehanizmima

Direktiva ¢e se primenjivati na preduzeca iz Evropske unije, kao i na preduzeca
van Evropske unije koja ispunjavaju odredene uslove.

Prema ¢lanu 4. Direktive, preduzeca koja je primenjuju moraju da:
(1) integriSu principe duzne paznje u politiku preduzeca, (2) utvrduju stvarne
ili potencijalne Stetne posledice po ljudska prava i Zivotnu sredinu; (3) spre€avaju
ili ublazavaju potencijalne negativne posledice i smanjuju njihov opseg na
najmanju mogucu meru; (4) uspostave i odrZzavaju postupak podno3enja Zalbi,
(5) prate delotvornost politike i mera duZne paznje, (6) u€ine transparentnim
postupanje u vezi sa duznom paznjom.

Upravo ¢lan 10. Direktive odnosi se na sistem podno3enja Zalbi u slucaju
opravdane zabrinutosti u pogledu stvarnih ili potencijalnih negativnih posledica
po ljudska prava ili Zivotnu sredinu. Zalbe mogu podneti: (1) fizicka lica koja
su pogodena, ili mogu biti pogodena negativnim posledicama delovanja
preduzeca, (2) sindikati i radnicki predstavnici i (3) organizacije civilnog drustva
koje deluju u podrucjima povezanim sa delatnoS¢u preduzeda.

Pored ovoga, Medunardna organizacija rada (MOR) je kroz svoju normativnu
delatnost znacajno uticala na promociju i zastitu radnih prava na globalnom
nivou. Njena ideja vodilja je da upravo putem ujednacavanja i uspostavljenja
minimalnih uslova rada uspostavi socijalni mir, koji bi za svoju posledicu
trebao da ima opsti, globalni mir. Postizanju tog mira pomazu medunarodni
radni standardi koje je ova organizacija stvorila i putem kojih se ustanovljavaju
osnovni principi i prava na radu.

Medunarodni standardi rada usvajaju se u formi konvencija i preporuka i
predstavljaju znacajan faktor poboljSanja uslova Zivota i rada radnika na
globalnom nivou.

MOR je 18. juna 1998. godine u Zenevi usvojila Deklaraciju o osnovnim
principima i pravima na radu sa ciljem da pomiri potrebu za drustvenim
napretkom sa potrebom za postovanjem razli¢itih uslova, moguénosti i
orijentacija koje postoje u pojedinim drZzavama. Standardima ugradenim u ovu
Deklaraciju priznaje se prioritetni karakter buduéi da su oni izraz osnovnih
prava iz oblasti rada. Iz tog razloga moZzemo ih posmatrati kao ljudska prava
na radu iz kojih proizlaze sva ostala radna prava.
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U pitanju su sledeca prava:

* Pravo na slobodu udruzivanja

* Pravo na kolektivno pregovaranje

+ Ukidanje svih oblika obaveznog ili prinudnog rada

+ Ukidanje decjeg rada

+ Eliminacija diskriminacije u odnosu na zapoSljavanje i zanimanje

MOR je usvojila Preporuku br. 130 za ispitivanje Zalbi joS 1967. godine i ista
utvrduje dva osnovna principa prilikom Zalbenog postupka. Prvi, da pravo na
Zalbu pripada svakom radniku, bez bojazni da ¢e usled toga snositi odredene
posledice. Drugi, da bi Zalbeni postupak trebalo da bude efikasan i dostupan
svim radnicima. Zalbe mogu biti individualne (pojedina¢ne) i kolektivne
i odnose se na reSavanje sporova u pogledu sprecavanja zlostavljanja i
uznemiravanja na radu i u vezi sa radom, neisplaéivanju zarada, uskracivanja
prava na koriS¢enje odmora i odsustava, spre€avanje diskriminacije na radu,
ili drugih prava.

Pristup MOR reSavanju Zalbi je takav da naglaSava potrebu pronalazenja
reSenja koja su razradena u okviru dijaloga izmedu radnika i poslodavca
unutar preduzeca. Zalbene procedure trebalo bi da budu tako koncipirane
da ponude realnu moguénost postizanja sporazuma u svakom trenutku.
Postojanje Zalbenih postupaka ne sme da uti¢e na mogu¢énost radnika da
njihovu Zalbu direktno upute na neki vid eksternog postupka reSavanja
spora (kao Sto je radni sud ili druga sudska ili kvazisudska vlast) i trebalo bi
da omoguce konacno postizanje reSenja prituzbe radnika putem nekog od
dogovorenih eksternih sredstava kao Sto su mirenje, arbitraza ili zajednicka
presuda od strane relevantnih organizacija radnika i poslodavaca.

U svakom slucaju, poslodavci i sindikati bi trebalo da rade zajedno na razvoju
detaljnih Zalbenih procedura, ukoliko iste nisu regulisane zakonom. NajceS¢e
su ove procedure regulisane kolektivnim ugovorima. Nacelno, procedure bi
trebalo da budu Sto jednostavnije i Sto efikasnije, a radnicima bi trebalo da
bude omogucéeno pravo da budu prisutni i da neposredno ucestvuju u
samom postupku, ¢ime se postupak Cini transparentnim.

Na kraju, radnici bi trebalo da imaju pravo na pomo¢ ili da budu zastupani od
strane sindikalnog predstavnika, ili bilo koje druge osobe po izboru radnika.
Cak i najneformalnije procedure na radnom mestu mogu biti odvracajuce/
obeshrabrujuce iradnicima se stoga mora dozvoliti da se obrate predstavniku
od poverenja koji ¢e im pomodi da izgrade svoj slucaj ili govore u njihovo ime.
Poslodavci takode mogu imati pomoc¢ ili biti zastupani od strane organizacija
poslodavaca. Ovakvi Zalbeni postupci ne smeju da predstavljaju troSkove
za radnika, niti bi radnici trebalo da trpe bilo kakve negativne posledice
(disciplinske posledice, premestaj na drugo radno mesto, smanjenje zarade,
itd.) zato Sto su se Zalili.
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» 4. Nacionalni Zakonodavni okvir
u oblasti Zalbenih postupaka

ZAKON O RADU

Vazeci Zakon o radu Republike Srbije (“Sluzbeni glasnik RS", br. 24/2005...
95/2018 - autenti¢no tumacenje) ne poznaje institut Zalbe koja se moze
uloZiti na reSenje poslodavca kojim se odlucuje o pravima, obavezama i
odgovornostima radnika. Drugim rec¢ima, prema odredbama Zakona o
radu, ne postoji mogucénost reSavanja spora u internom postupku. Ovo
iz razloga 3to prema ¢lanu 192. Zakona o radu, o pravima, obavezama i
odgovornostima iz radnog odnosa odlucuje: (1) u pravnom licu - nadlezni
organ kod poslodavca, odnosno lice utvrdeno zakonom ili opStim aktom
poslodavca ili lice koje on ovlasti, pri €emu se ovlaS¢enje daje u pisanom
obliku; 2) kod poslodavca koji nema svojstvo pravnog lica - preduzetnik ili
lice koje on ovlasti.

Zaposlenom se u pisanom obliku dostavlja reSenje o ostvarivanju prava,
obaveza i odgovornosti, s obrazloZzenjem i poukom o pravnom leku, osim u
slu€aju kada poslodavac zaposlenom nudi izmenu ugovorenih uslova rada
(aneks ugovora o radu).

Jedina vrsta zaStite individualnih prava kod poslodavca jeste sporazumna
zastita, koja je propisana ¢lanom 194. Zakona o radu. Ova zaStita se ostvaruje
u postupku uredenim op3tim aktom i ugovorom o radu, pa se samim tim
radi o fakultativnom obliku zastite prava iz radnog odnosa. Stranke u
sporu su zaposleni i poslodavac, dok sporna pitanja reSava arbitar, koga
sporazumno strane u sporu odrede. Rok za pokretanje spora pred arbitrom
jeste tri dana od dana dostavljanja reSenja zaposlenom. Arbitar je duzan da
odluku o spornom pitanju donese u roku od 10 dana od dana podno3enja
zahteva i njegova odluka je konacna i obavezujuca. Medutim, postupak
propisan ¢lanom 194. Zakona o radu, po svojoj prirodi nije interni, jer iako
se sporovodi kod poslodavca, podrazumeva uceSce trece strane (arbitra)
koja odlu€uje o predmetu spora.

Stoga, jedini postupak koji “podseca” na interni u vaze¢em Zakonu o radu
jeste onaj iz ¢lana 180. koji propisuje “pravo zaposlenog da se izjasni o
otkaznim razlozima koji su navedeni u upozorenju pred otkaz ugovora o
radu koje mu je poslodavac urucio, kao i izjaSnjenje sindikata Ciji je zaposleni
¢lan o istim okolnostima”. Iako ovaj postupak donekle podseéa na interni
postupak kod poslodavca, treba imati u vidu da ovaj postupak pokrece
poslodavac, a ne zaposleni i to ne zasto Sto to Zeli, ve¢ zato 5to je obavezan
zakonskom normom.
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» ZAKON O SPRECAVAN]JU ZLOSTAVLJANJA NA RADU

Jedini propis koji izri¢ito reguliSe interni postupak je Zakon o sprecavanju
zlostavljanja na radu (,Sluzbeni glasnik RS, br. 36/2010) koji je u primeni jo3
0d 4.9.2010. godine. Treba naglasiti da se odredbe ovog zakona primenjuju
na zaposlena i radno angazovana lica, ali ne i na lica koja traZe zaposlenje.
Takode, zakon se ne primenjuje nina treca lica, odnosno ona koja na odredeni
nacin ucestvuju u procesu rada, ali nisu ni zaposlena ni radno angazovana
kod istog poslodavca.

Primena ovog zakona vezana je iskljucivo za slucajeve zlostavljanja na radu
kod konkretnog poslodavca, pa stoga ne ¢udi Sto se zakonodavac opredelio
za interni postupak. Cilj ovog postupka je da strane u sporu, uz pomo¢
posrednika postignu sporazum koji sadrzi mere za prestanak zlostavljanja
i da se tako spor reSi unutar preduzeéa, bez pokretanja sudskog postupka.
U ovom smislu, postupak interne zastite predstavlja se kao procesna
pretpostavka sudskoj zastiti.

Dakle, ovaj postupak predstavlja jednu vrstu medijacije, odnosno
posredovanja, gde ¢e zadatak posrednika biti da pronade zajednicki interes
izmedu dve strane koji ¢e rezultirati postizanjem sporazuma, cije dejstvo
zavisi od volje stranaka.

Ukoliko ovakav interni postupak ne uspe, Zrtva zlostavljanja ima na
raspolaganju rok od 15 dana za podno3enje tuzbe sudu. Posrednik moZze
biti interni ili eksterni, odnosno strane u sporu mogu imenovati posrednika
sa liste posrednika koju poseduje poslodavag, ili sa liste specijalizovanih
institucija koje se bave posredovanjem. Medutim, za razliku od klasi¢nih
Zalbenih procedura koje bi trebalo da budu potpuno besplatne za
radnike, u slu¢aju ovakvog posredovanja, troSkove postupka medijacije
strane u sporu ravnomerno dele.
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ZAKON O ZABRANI DISKRIMINACIJE

Posredovanje je predvideno kao metod reSavanja diskriminacionih sporova
i Zakonom o zabrani diskriminacije (“Sluzbeni glasnik RS", broj 22/2009 i
52/2021),bududidapremaclanu38.stav1.,Poverenikzazastitu ravnopravnosti
utoku postupkapo prituzbidodonoSenjamisljenja,moze predloZitisprovodenje
postupka pregovaranja radi postizanja sporazuma, u skladu sa zakonom kojim
se ureduje postupak posredovanja u reSavanju sporova”. To, dalje, znaci da
Poverenik, moZe, ali ne mora da predloZi posredovanje kao metod reSavanja
spora. Ako obe strane to prihvate, postupak po prituzbi se suspenduje do
okoncanja postupka posredovanja, s tim 3to ¢e se nastaviti ako postupak
posredovanja ne bude uspesno okoncéan u predvidenom roku. U tom smislu,
mozZe se zakljuciti da nema formalnih smetnji da se za reSavanje sporova
povodom diskriminacije na radu koristi i postupak u kojem stranke reSavaju
spor uz pomoc¢ i savete posrednika, koji, pritom, nije ograni¢en predmetom i
visinom zahteva.

PosredovanjejekorisnametodareSavanjasporovauslucajevimadiskriminacije,
naroCito kada dve strane i nakon diskriminatornog ponasanja treba da
nastave da Zive ili rade zajedno, a takode pomaZe da diskriminator razume
Sta je uradio i da na neki nacin trajno promeni svoje ponasanje. Medutim,
medijacija nije pogodna za reSavanje sluajeva kada izmedu diskriminatora
i Zrtva diskriminacije postoji velika neravnoteza modi, kao i kada je do3lo do
nekog vida nasilja.

ZAKON O MIRNOM RESAVANJU RADNIH SPOROVA

Prema odredbama Zakona o mirnom reSavanju radnih sporova (,Sluzbeni
glasnik RS", broj 125/2004, 104/2009 i 50/2018), radni sporovi mogu biti
individualni i kolektivni. Individualni radni sporovi reSavaju se putem arbitraze,
dok se kolektivni reSavaju mirenjem.

Arbitrazni postupak se pokreée predlogom kojeg strane u sporu mogu da
podnesu zajednicki ili pojedina¢no Republickoj agenciji za mirno reSavanje
radnih sporova. Ako medu stranama tece sudski postupak iz istog €injeni¢nog
i pravnog osnova, sud ce zastati s postupkom, pri ¢emu su strane u sporu
duZne da ga obaveste o pokretanju arbitraznog postupka, a ako je postupak
pred sudom prekinut - i o donoSenju arbitraznog reSenja o predmetu spora.

Arbitra odreduju strane u sporu sporazumno, iz Imenika miritelja i arbitara,
a ako to ne ucine, odreduje ga direktor Agencije. U roku od 30 dana od dana
otvaranjarasprave, izkoje jeiskljuenajavnost, postupak se okoncavaresenjem
arbitra koje je pravosnazno i izvrSno danom dostavljanja stranama u sporu.
Posebno treba naglasiti da u slu¢aju ako se radi o sporu povodom zlostavljanjai
diskriminacije, arbitraznipostupak se okoncavaiskljucivo naosnovu sporazuma
strana u sporu. Ukoliko ne postoji sporazum o reSenju spora, arbitar obustavlja
postupak, tako da se o istoj pravnoj stvari moZe voditi sudski postupak. Protiv
reSenja arbitra nije dozvoljena Zalba.
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Mirenjem se reSavaju kolektivni radni sporovi u vezi sa primenom kolektivnog
ugovorailiopSteg akta, ostvarivanjem prava na sindikalno organizovanje, Strajka,
pravom na informisanje, konsultovanje i uce3¢e zaposlenih u upravljanju i
utvrdivanjem minimuma procesa rada. Mirenje se vodi pred Odborom za mirenje
i okoncava se saCinjavanjem preporuke koja ne obavezuje strane u sporu.

U svakom slucaju, arbitraza i mirenje koncipirani su tako da budu besplatni, ali
nisu interni Zalbeni, ve¢ eksterni institucionalni postupci.

ZAKON O ZASTITI UZBUNJIVACA

Posebna zastita uzbunjivaca ostvaruje se na osnovu posebnog zakona, ito Zakona
0 zastiti uzbunjivaca (,Sluzbeni glasnik RS", br. 128/14), koji uzbunjivanje definise
kaoradnjuotkrivanjainformacijaokrsenjupropisa, krSenjuljudskih prava, vrSenju
javnog ovlaSéenja protivno svrsi zbog koje je povereno, opasnosti po Zivot,
javno zdravlje, bezbednost, Zivotnu sredinu, kao i radi sprecavanja Stete velikih
razmera. Uzbunjivag, u smislu zakona, jeste fizicko lice koje izvrSi uzbunjivanje
u vezi sa svojim radnim angazovanjem, postupkom zaposljavanja, koriS¢enjem
usluga drzavnih i drugih organa, nosilaca javnih ovlas¢enja ili javnih sluzbi,
poslovnom saradnjom i pravom vlasniStva na privrednom drustvu.

UzbunjivanjemoZebiti: 1)unutrasnje, ukolikose ostvarujeotkrivanjeminformacije
poslodavcu, 2) spoljaSnje, ukoliko se ostvaruje dostavljanjem informacije
ovlaS¢enom organu, ili 3) uzbunjivanje javnosti, koje se ostvaruje bez prethodnog
obaveStavanja poslodavca ili ovlaS¢enog organa u slucaju neposredne opasnosti
po Zivot, javno zdravlje, bezbednost, Zivotnu sredinu, ili od nastanka Stete velikih
razmera, odnosno ako postoji neposredna opasnost od uniStenja dokaza.

Zakonom je regulisana i situacija ukoliko se uzbunjivanje odnosno informacija o
krSenju propisa, krSenju ljudskih prava, vrSenju javnog ovlas¢enja protivno svrsi
zbog koje je povereno, opasnosti po Zivot, javno zdravlje, bezbednost, Zivotnu
sredinu, odnosno radi sprefavanja Stete velikih razmera odnosi na radno
angazovane u nadleznom organu. U opisanoj situaciji uzbunjivac se obraca
rukovodiocu nadleznog organa. U situaciji kada se uzbunjivanje odnosi na
rukovodioca ovlas¢enog organa, tada se saglasno Zakonu uzbunjiva¢ obraca
rukovodiocu neposredno nadredenog organa.

Zakon pruza pun obim zaStite licima koja prijavljuju sumnju na korupciju, i to kako
u javnom tako i u privatnom sektoru. Ono 5to bi trebalo imati u vidu jeste da se
zaStitom uzbunjivaca u najvecoj meri titi javni interes, obzirom da su uzbunjivaci
lica koja prijavljuju korupciju, zbog ¢ega ne smeju trpeti Stetne posledice, te im
je neophodno pruZiti odgovaraju¢u pravnu zastitu. Smisao ovakvog pristupa je
motivisanje potencijalnih uzbunjivaca da obelodane informaciju o postojanju
korupcije tako Sto ¢e im drZava garantovati zastitu i suzbiti nano3enje Stetnih
posledica, odnosno otkloniti iste ukoliko su nanete u vezi sa uzbunjivanjem.
Ovim Zakonom se konacno pruza sigurna alternativa ¢utanju o povredama
javnog interesa, i na taj nacin Stiti javni poredak, ali ovakav postupak ne moze
se smatrati Zalbenim mehanizmom koji radnicima omogucava da zastite svoja
pojedinacna radna prava.
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» 5. Proces kreiranja internih Zalbenih
mehanizama

Preduzeca treba da planiraju interne Zalbene mehanizme na svim nivoima
poslovanja, uklju€ujuciipreduzeéakoja za njihrade u svojstvu podugovaraca,
odnosno ona preduzeca koja se nalaze u njihovom lancu snabdevanja.

Ideja koja se krije iza ovog procesa je da se u preduzecu razviju interni
Zalbeni mehanizmi koji ¢e omoguditi preduzeé¢u da postane svesno svih
rizika ili nezadovoljstva povezanih sa njegovim poslovanjem i na vreme
reaguje u cilju otklanjanja Stetnih posledica.

Pojedinci, grupe ili organizacije mogu uloZiti zalbu zasnovanu na
Cinjenicama, a preduzece kojem je podneta Zalba ¢e dati zvanic¢an odgovor
najkasnije u unapred utvrdenom roku za odlucivanje po zZalbi.

Svrha Zalbenog postupka je upravo u konstruktivnoj prituzbi, odnosno tome
da se pojedincima (radnicima), grupama ili organizacijama koji obavljaju
rad, ili su na bilo koji nacin povezani sa delatnoS¢u preduzeca, pruzi prilika
da signaliziraju da su nezadovoljni nekom situacijom ili odlukom tog istog
preduzeca. Na ovaj nacin im se pruza besplatna i efikasna prilika da se zale
na odluke i postupanja uprave preduzeca ili njihovog osoblja, a sa druge
strane preduzeca imaju priliku da na vreme prepoznaju potencijalne rizike
koji mogu daih ,koStaju” kvalitetne radne snage ili lo3e reputacije na trzistu.

Planiranje Definisanje Definisanje

strukture Zalbenog postupka

Formiranje
ekspertskog tima

Odredivanje Definisanje

mesta zalbenih predmeta Zalbe
mehanizama

Definisanje podrudja Definisanje Informisanje radnika
primene Zalbenih interne Zalbene 0 postojanju interne
mehanizama . procedure Zalbene procedure
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» 5.1. Planiranje

5.1.1. INTERNO PLANIRANJE I KONSULTACIJE

Poseban ekspertski tim trebalo bi da bude zaduZen za kreiranje Zalbenih
mehanizama uzimajudi u obzir, ne samo potrebe preduzeca, ve¢ i potrebe
da se zastite ljudska prava svih lica koja na bilo koji nacin obavljaju posao
za to preduzede.

Vazno je da se prilikom izrade Zalbenih mehanizama obavezno konsultuju
sindikati i njihove organizacije, kao i predstavnici radnika, ukoliko isti
postoje kod poslodavca. Cilj uceS¢a ovih subjekata je da se Zalbeni
mehanizmi ucine Sto efikasnijim i da se smanje otpori prema istim. U tom
smislu vazno je ista¢i neophodnost stvaranja poverenja izmedu preduzeca
i podnosioca Zalbe, da ¢e postupak ostati interni, bez nepotrebnog
obaveStavanja javnosti i drugih drzavnih i nedrzavnih subjekata.

Prilikom izrade Zalbenih mehanizama neophodno je proceniti potencijalne
rizike po podnosioce Zalbi, kao i njihove potrebe. Prethodno, da bi Zalbeni
mehanizmibiliefikasni,moradapostojiodnospoverenjaizmeduupravljackih
struktura u preduzecu i podnosioca Zalbe.

Prilikom kreiranja Zalbenih mehanizama treba voditi ratuna o tome da
postoji viSeslojnost, odnosno da se jedna Zalba moZe razmatrati na viSe
nivoa unutar preduzeca. Drugim re¢ima, sloZeni predmeti ¢e se reSavati
na najviSem nivou unutar preduzeca, dok se jednostavni mogu resiti ve¢ u
samom pocetku.

Quick tip:

Ko sve moZe da bude u ekspertskom timu za izradu internih Zalbenih
mehanizama? Ekspertski tim mogu da Cine ¢lanovi HR tima, pravnog tima,
nabavke, tima za complience, predstavnik radnika, ¢lanovi menadZmenta
(Team Lead, Middle management) u zavisnosti od structure samog
preduzeca.
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> 5.1.2. MESTO ZALBENIH MEHANIZAMA U AKTIMA PREDUZECA

Zalbeni mehanizmitrebalo bi da budu razvijeni unutar velikih preduze¢a koja
posluju u pojedinim delatnostima i onda ,spuSteni” na nivo ,Cerka firmi“,
podugovaraca i svih onih preduzeca koji se nalaze u lancu snabdevanja.

Zalbeni mehanizmi mogu biti regulisani zakonom ili op$tim aktom. Treba
voditi racuna o tome da se prema Zakonu o radu Republike Srbije, pod
opstim aktom smatra kolektivni ugovor, a izuzetno i pravilnik o radu. S
obzirom na to da Zakon o radu ne prepoznaje moguc¢nost ulaganja Zalbe
na bilo koje reSenje poslodavca, Zalbeni mehanizmi moraju biti regulisani
kroz opsti akt.

Ukoliko su zalbeni mehanizmi u preduzecu razvijeni kroz proces kolektivnog
pregovaranja i nalaze se u kolektivnom ugovoru, Zalbeni postupci ¢e
najceSce zahtevati i prisustvo predstavnika sindikata.

RADNIK p SINDIKAT p MENADZERSKI TIM PREDUZECA

Vazno! Ukoliko su Zalbene procedure regulisane kolektivnim ugovorom,
socijalni partneri trebalo bi da ih prethodno prepoznaju i da zajedno o njima
razgovaraju, shvatajudi njihov znacaj kako za preduzece, tako i za radnike.

Preporuka je da preduzeéa imaju ve¢ unapred sastavljn Zalbeni formular koji
se brzo i jednostavno popunjava, da bi se izbeglo da Zalbe budu sastavljane
u slobodnoj formi.

Celokupna procedura u vezi toga kako se, kada i kome podnosi Zalba mora
da bude sadrzana u opStem aktu preduzeca i javno dostupna svima kako bi
bili upoznati sa postupkom.

Vazno! Zalbeni mehanizmi nisu disciplinski postupci jer im cilj nije
kaznjavanje, ve¢ postizanje kompromisa ili win-win situacije kojom se
spor reSava na trajan nacin, bez pobednika i gubitnika.
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» 5.2. Struktura

> 5.2.1. PREDMET ZALBE
Potrebno je unapred definisati predmet Zalbe.

* reSenje poslodavca;

« diskriminacija i zlostavljanje na radu;

* nepostovanje odredbi o bezbednosti i zdravlju na radu;

* neadekvatno postupanje u slu¢aju povrede na radu;

* neopravdano uskracivanje prava na odmor i bolovanje;

* neadekvatna isplata zarade, ili naknade zarade;

* nepostovanje otkaznog roka;

* neisplacivanje uvecane zarade iz svih zakonskih osnova, a posebno
prekovremenog rada;

* seksualno uznemiravanje, itd.

U tabeli se mogu videti ljudska prava koja takode mogu predstavljati predmet Zalbe:

Ljudska prava koja mogu predstavljati predmet Zalbe

. e Zabrana Upotreba Ekonomska i
Pravo na Zivot Reliticialpaxe diskriminacije posebnih mera socijalna prava
Pravo na PoStovanje Pravo na zastitu
Upotreba pridruzivanje nacionalnog, privatnog Zivota, Pravo na rad
mera prinude politickim verskog i kulturnog porodice, stana i
strankama identiteta prepiske
Zabra':]a mucenja, Pravona Postovanje Pravo na
nehumanog kandidovanje rodne pravedne i povoljne
kaznjavanja ili na funkiji ravnopravnosti uslove rada
postupanja
Pravo na slobodu i P lobod Sloboda miglienia
bezbednost li¢cnosti ravo na siobodu ) Jenja, Sindikalne
i postupanie sa licima izrazavanja i savesti, uverenja i o
i dllms udruzivanja veroispovesti

Da li Zalbe mogu da budu anonimne?

Preporuka je da preduzeca prihvate anonimne Zalbe i da razviju proces
zastite podnosilaca Zalbi i njihovog identiteta, porodice i imovine.

Neophodno je:

« Formulisati politiku poverljivosti - opisati mere koje ¢e preduzece preduzeti
u cilju garantovanja anonimnostiu pogledu identiteta podnosilaca Zalbi, kaoi
njihovog sadrzaja. Drugim re¢ima, potrebno je minimizirati svaki rizik da ¢e
podnosioci Zalbe ili njihova imovina biti oSteceni, ili da ¢e ¢lanovi njihovih
porodica ili svedoci biti zastraseni.

+ Ukoliko je Zalba anonimna, treba voditi ratuna o njenom sadrzZaju, jer €esto
isti poseduje nedostatke zbog kojih nije moguce po njoj postupati. Preporuka
jedautomslucaju zalbu podnese neko drugo lice od poverenja, adaidentitet
podnosioca Zalbe bude poznat samo licu nadleznom za njen prijem.
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+ Konacno, vazno je uspostaviti sistem pracenja Zalbi, a sve u skladu sa Zakonom
o0 zastiti podataka o li¢nosti.

Vazno! Anonimne Zalbe su naj¢eS¢ée u slucaju kada je njihov predmet zastita od
diskriminacije i zlostavljanja na rad u, dok bi u drugim slucajevima trebalo teziti
njihovoj transparentnosti .

> 5.2.2. PODRUCJE PRIMENE ZALBENIH MEHANIZAMA

> 5.2.2.1. KO MOZE DA PRISTUPI ZALBENOM MEHANIZMU U PREDUZECU?

Pre svega, neophodno je uciniti da Zalbeni mehanizmi budu dostupni:

+ Kandidatima koji traZe zaposlenje;

* Radnicima koji rade u preduzecu, bez obzira po kom pravhom osnovu su
angazovani;

* Tre¢éim licima koji su u posrednoj ili neposrednoj vezi sa preduze¢em
(podugovaradi, sindikati, ¢erka firme, nevladine organizacije).

» 5.2.2.2. KO MOZE DA PODNESE ZALBU?

Zalbu moZe da podnese:

* Neposredno lice kome je neko pravo povredeno, ili preti da bude povredeno;

* Drugolice, odnosno pojedinac koji je na odredeni nacin povezan sa podnosiocem
Zalbe (na primer u slu€aju smrti radnika Zalbu moze podneti njegov naslednik);

* Predstavnik sindikata ukoliko je podnosilac Zalbe njegov ¢lan;

+ Advokat ukoliko postoji punovazno punomodje za zastupanje.

VaZno! Podnosilac Zalbe ima pravo da bude prisutan i da aktivno ulestvuje
u zalbenom postupku. Osim toga, podnosilac Zalbe, ali i lice protiv koga
se zalba podnosi ima pravo da bude saslusano, pre nego 3to se donese
bilo kakva odluka. Podnosiocu Zalbe treba omoguditi vreme da se pripremi
za postupak i za vreme trajanja zalbenog postupka ne moZe mu se smanijiti
zarada ili umanijiti neka druga individualna i kolektivna radna prava.
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> 5.2.2.3. PROTIV KOGA SE PODNOSI ZALBA?

Zalba se podnosi protiv preduzete ili nepreduzete radnje preduzeca, odnosno
njihovih cerki firmi i podugovaraca, kojim se kr3e ili ugrozavaju ljudska prava.

Zalba se moZe podneti i protiv radniji ili propusta radnika u preduzecu, ali i
protiv podruZznica, podugovaraca i svih drugih pravnih lica i njihovih radnika koji
su na bilo koji nacin povezani sa maticnim preduzecem.

Posebno treba obratiti paznju na to da se razviju i zalbeni mehanizmi koji ¢e da
obuhvate i Zalbe protiv podizvodaca, i tada postoje dva nacina:

Prvi, da se postupak po Zalbivodi u preduzecu koje je podugovaraciu tom slucaju
neophodna je koordinacija sa maticnom kompanijom. Takode, neophodno je i
da preduzeca podugovaraci razumeju zalbene mehanizme i usklade ih sa onim
iz mati¢ne kompanije.

Drugi je da se sve Zalbe 3alju direktno mati¢noj kompaniji koja onda reSava o njima.
> 5.2.2.4. IDENTIFIKACIJA ODGOVORNOG LICA - KOME SE ZALBE PODNOSE?

Da bi Zalbeni postupci bili efikasni potrebno je unapred indetifikovati odgovorno
lice kome se podnosi Zalba. Potrebno je poStovali potrebu podnosioca Zalbe za
zastitom, te bi o Zalbi trebalo u internom postupku da odlucuju zaposleni koji su
odgovorni, nepristrasni i sposobni da sprovedu kompletno ispitivanje €injenica
u vezi sa zalbom.

Prilikom planiranja Zalbenih procedura preduzeca imaju dve poguénosti:

Prvu, da odrede jedno lice koje ¢e biti zaduzeno za prijem i reSavanje Zalbenih
postupaka. Ukoliko to lice ne moZe da odluci po Zalbi na kvalitetan nacin, onda ¢e
je uputiti viSem nivou menadzmenta. Kod ovog pristupa moze do¢i do problema
da to lice bude ,zatrpano” zalbama i da nije u stanju na sve njih da odgovori.

Drugi pristup odnosi se na situaciju u kojoj postoji viSe pristupnih tacaka preko
kojih se mogu podneti Zalbe i onda o svakoj od njih prvo odlucuje neposredni
rukovodilac radnika. Ukoliko on ne moZe da resi Zalbu koja se odnosi na njegov
sektor u kome je on/ona rukovodilac, Zalba se Salje dalje u proceduru.
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» Nakon ispitivanja Zalbe, radnik zaduZen za prijem i vodenje postupka po
Zalbi odlucuje o tome da li je potrebno ceo postupak uputiti na visi nivo
odlucivanja.

+ Radnik zaduZen za prijem i vodenje postupka po Zalbi moze pisanim putem
da zaduzi jedno ili viSe lica da mu pomognu prilikom odlucivanja o Zalbi, uz
uvaZavanje potencijalnih rizika ili Stete po podnosioca Zalbe.

Quick tip:

Neophodno je opstim aktom definisati i tatno odrediti ulogu centrale
preduzecda (Head Quarter) u reSavanju Zalbenih postupaka jer nije neophodno
da o svakoj odlucuje najvisi nivo menadZmenta.

> 5.2.3. KARAKTERISTIKE EFEKTIVNOG ZALBENOG MEHANIZMA

Ucinite Zalbene mehanizme pristupacnim i pravednim!

Razuman pristup informacijama i savetima, kao i redovna komunikacija, od
sustinskog su znacaja za obezbedivanje pravi¢nog Zalbenog postupka kao i za
obezbedenjenepristrasnosti, poverenjaifer postupka. Preduzeéabitrebaloda:

* Redovno komuniciraju sa podnosiocima Zalbe i obaveste podnosioca Zalbe
o svakom odstupanju od dogovorenih rokova i objasne razlog takvog
odstupanja. Informacije koje se pruZaju na ovaj nacin trebalo bi da budu
razumljive i odgovarajuce.

* Dozvole podnosiocu Zalbe da uklju¢e u postupak drugo lice koje moZe da
ih podrzi ili posavetuje u bilo kom trenutku postupka. Tu se misli na kolegu,
¢lana porodice, pravnog savetnika ili predstavnika sindikata.

+ Definidu sve faze Zalbenog postupka, odnosno da postoji moguénost da
se Zalba prosledi visem sloju menadZmenta, ukoliko se efikasna odluka ne
moZe doneti na osnovnom nivou.

* Se omoguci pristup eksternim mehanizmima zastite (mirenje, posredovanje
i arbitraza) ukoliko adekvatna odluka ne moZe da bude doneta unutar
preduzeda.

Quick tip:
Pravednost se postize i kroz ukljucivanje sindikata i radnickih predstavnika
u ekspertski tim za kreiranje ovih procedura.
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» UCINITE ZALBENE MEHANIZME DOSTUPNIM

Zalbeni mehanizam u preduze¢u ¢e biti efikasan samo ako ljudi kojima je i
namenjen znaju za njega, ukoliko mu veruju i ukoliko umeju da ga upotrebe.
Preduzeca bi stoga trebalo da obezbede nekoliko pristupnih tacaka preko
kojih se moZe podneti Zalba i trebalo bi da minimiziraju prepreke koje bi mogle
spreciti upotrebu Zalbenog mehanizma u preduzecu. PredlaZe se da se:

« DefiniSe nekoliko pristupnih tacaka preko kojih se mogu podneti Zalbe i da su
iste svima poznate (to mogu biti e-mail adrese lica kojima se Zalbe podnose).

+ Identifikuju i preduzmu koraci u cilju smanjenja potencijalnih prepreka za
koriS¢enje Zalbenog mehanizma u preduzecu. Sve informacije koje su u vezisa
Zalbenim postupkom trebalo bi da budu javno dostupne na internet stranici
preduzeéa. One bi trebalo da budu lake za razumevanje i napisane na vise
razlicitih jezika ukoliko preduzeée zaposljavailiradno angazuje strane radnike.
Ove informacije trebalo bi da objasne nacin kako se moZe podneti Zalba, kao
i sve ostale klju¢ne elemente samog postupka. Radi preglednosti moze se
napraviti i graficki prikaz Zalbenog postupka.

Quick tip:

Predlog za pristupne tacake preko kojih se mogu podneti Zalbe: Mailbox
kreiran u ovu svrhu, hotline, kutija za Zalbe, na internet stranici preduzeéa,
kroz mesecni Newsletter.

> UCINITE ZALBENE MEHANIZME JEDNOSTAVNIM ZA RAZUMEVANJE I
PRACENJE

Zalbene procedure bi trebalo da budu jednostavne za razumevanije i pracenje
i predvidljive. Davanje jasnog vremenskog okvira, kreiranje procedura koje
su jednostavne i dostupnost rezultata, podsti¢e radnike da koriste interne
Zalbene mehanizme.

Quick tip:

Jednostavan hodogram Zalbenih procedura (Flow Chart) kojeg zaposleni
mogu lako da pronadu i prate ( predstavljen na posterima u samom
preduzeéu, na internet stanici preduzeca, podeljen od strane direktno
nadredenih TL na timskim sastancima, podeljen kroz onbording
zaposlenih, itd.)
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ZASTITITE PODNOSIOCA ZALBE

Podnosilac Zalbe moZe dovesti sebe ili ¢lanove svoje porodice ili svoju
imovinu u opasnost kada podnesu Zalbu i prijave neki dogadaj. U tom
smislu preduzeca bi trebalo da procene rizike za Zalioca, njegovu porodicu
i imovinu i u skladu sa tim preduzmu sve potrebne radnje da onemoguce
bilo kakav ¢in odmazde prema njemu ili njegovoj porodici, odnosno imovini.

Istovremeno, interne Zalbene procedure u ovom slucaju trebalo bi da imaju
oznaku poverljivosti, pa bi tako preduzece trebalo da ¢uva poverljivost svih
informacija, narocito onih koje bi mogle da omoguce identifikaciju Zalioca.

Vazno je omoguditi da se podnosilac Zalbe ni na koji nacin ne oseéa
zastraSeno ili bespomoéno, pa ukoliko interne Zalbene procedure imaju
oznaku poverljivosti, sastanci sa podnosiocem Zalbe se mogu organizovati
i van poslovnih prostorija preduzeca.

Informacije o podnosiocu Zalbe treba da budu svedene i ograni¢ene samo
na veoma uski krug radnika i to onih koji u€estvuju u Zalbenom postupku i
istrazuju Cinjenice u vezi sa istim.

NEZABORAVITE - PODIZANJE SVESTI O POSTOJANJU ZALBENOG MEHANIZMA
U PREDUZECU JE IZUZETNO VAZNO

Omogucavanje pristupa Zalbenom mehanizmu u preduzecu ne garantuje
uvek da su oni od kojih se ocekuje da ga koriste svesni njegovog postojanja.
Preduzece stoga treba da:

* Pre stupanja na rad radnika obavesti o mogu¢nostima vodenja Zalbenih
postupaka, kao i o predmetima koji mogu biti razmatrani u okviru Zalbenih
postupaka.

* Interno podiZzu svest i vrSe kontinuiranu obuku radnika o postojanju
Zalbenih mehanizama u preduzedu.

* UCine zalbene procedure dostupnim na intranetu i u svim ostalim
relevantnim dokumentima.

* Objasne kako se moze pristupiti Zzalbenom mehanizmu u preduzecu,
opiSu svaki korak procesa od pocetka do kraja i navedu indikativne
vremenske okvire. Mozda ¢e biti od pomodi da se objasni Sta zalbeni
mehanizam u preduzecu nije, Sta nije u moguénosti da pruzi i o kojim
zalbama nece reSavati.

* Stvore sisteme koji ¢e nastaviti da promoviSu zalbeni mehanizam u
preduzecu i nakon njegove pocetne promocije.
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» 5.3. Definisanje zalbene procedure

Obradivanje Zalbe predstavlja postupak koji po¢inje momentom prijema
Zalbe i okoncava se dokumentovanjem okolnosti Zalbe.

Primer Zalbene procedure:

Prijem Zalbe i
potvrda prijema
v

Evidencija Zalbe
v
Ispitivanje i
razmatranje Zalbe
v

Odlugivanje po zalbi p—— Po;iangos\illgl?ai:?lbe

NeT

Da

Postoji drugi stepen ) Da  Rezavanje u drugom ) Podnosilac Zalbe ) Da
Zalbe? stepenu zadovoljan?
Ne Y
Ne A\ 4

Upudivanje na . Zatvaranje

eksterne metode 7 predmeta

v
Evaluacija
i pracenje

» 5.3.1. PRIJEM ZALBE I POTVRDA PRIJEMA ZALBE

Preduzeca bi trebalo da potvrde prijem svake pristigle Zalbe i da podnosioca
Zalbe uvere da je njihov predmet usao u sistem i da ¢e u predvidenom roku
biti i obraden.

* Neophodno je pravovremeno potvrditi prijem Zalbe. Preduzeée podnosioca
zalbe treba da obavesti o tome da je njegova/njena Zalba zaprimljena tacno
odredenog dana jer od tag dana krecu da teku rokovi za odgovor na Zalbu.
Ukoliko se Zalbe Salju u elektronskoj formi podnosiocu zalbe bi trebalo da
stigne e-mail sa informacijom o tome da je Zalba primljena, u kom roku ce
biti realizovana, kao i obaveStenje o internoj politici poverljivosti.

* Neophodno je omoguciti da podnosilac Zalbe moZe u svakom trenutku da
prati u kom stadijumu se nalazi njegova Zalba, odnosno kako napreduje
Citav postupak odlucivanja po Zalbi.

VaZno!
Neophodno je da se prilikom prijema Zalbe podnosilac obavesti da mu teku
svi potencijalni rokovi za koris¢enje eksternih Zalbenih mehanizama
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5.3.2. EVIDENCIJA ZALBE

Vazno je da se obezbedi da nijedna Zalba ne bude izgubljena ili odbijena iz
pogresnih razloga, kao i da sve Zalbe moraju biti evidentirane, ukljucujuci
i one koje na prvi pogled deluju neosnovano ili na dugi nacin neprihvatljivo.
U tom smislu neophodno je:

* Kreirati centralnu evidenciju Zalbi koja ¢e biti vodena elektronski i
omoguditi sedisStu kompanije (HQ) uvid u sve Zalbene postupke koji su
evidentirani u posrednickim kompanijama ili onim koje rade za mati¢nu
kompaniju.

* Prilikom evidencije Zalbe neophodno je postovati obavezu poverljivosti i
njena bezbednostibezbednost drugih pojedinaca nikad ne bude ugrozena
zbog podnosenja Zalbe.

5.3.3. ISPITIVANJE I RAZMATRANJE ZALBE

Preduzece treba da ispita prirodu Zalbe, neposredni rizik po sebe i
podnosioca Zalbe i da odluci kako ¢e se o Zalbi reSavati i ko ¢e sprovoditi
istrazne radnje. Ispitivanje osnovanosti Zalbe vrsi se ili kroz odvojene
razgovore sa jednom od strana u sporu, ili kroz zajednicke razgovore koji
uklju€uju sve strane u sporu.

* Potrebno je, pre svega, ispitati da li je Zalba osnovana, odnosno da li o
predmetu Zalbe mozZe da se odlucuje u okviru Zalbenog postupka.

* Preporucuje se da rok za ispitivanje Zalbe u ovom smislu ne bude duzi od
3 radna dana od njenog prijema.

* Preduzede bi trebalo da se opredeli koja prava iz kataloga zaSti¢enih
prava se mogu Stititi i ostvarivati u Zalbenom postupku.

+ U zavisnosti od predmeta Zalbe i okolnosti u vezi sa njom, Zalba moze
biti upué¢ena na viSi interni stepen odlucivanja (na primer: visi sloj
menadZmenta ili nadzorni odobor), ali i na eksterne metode reSavanja
sporova (mirenje, posredovanje, arbitraza, nadlezni sud), koji reba da
budu jasno identifikovani kao mogucnost pilikom reSavanja Zalbenih
postupaka.

Ukoliko je Zalba osnovana, pristupa se njenom razmatranju.
U pojedinim situacijama preduzec¢e ima zakonsku obavezu da o Zalbi

obavesti nadlezni organ, narocito u sluc¢ajevima kada se u Zalbi navodi da
postoje elementi krivicnog dela.
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Ukoliko je to slu€aj neophodno je ukljuciti viSe rukovodstvo ili nadzorne
organe preduzeca, a nakon toga proceniti da li je neophodno da se obavesti
nadleZni drZzavni organ kako bi se sprecila dalja Steta po podnosioca Zalbe ili
preduzede.

Preduzece treba da bude upoznato sa svim organima i insitucijama koje
deluju na lokalnom, nacionalnom i medunarodnom nivou i koje mogu da
pomognu podnosiocu Zalbe u njegovom postupku.

Prilikom dono3enja odluke o obra¢anju nekom od navedenih tela, prethodno
treba proceniti rizike po podnosioca Zalbe ili druga lica u vezi sa Zalbom, kao
i nacine za ublaZzavanje tih rizika.

Primer 1. Zaposlena smatra da se njen direktor sektora loSe ophodi
prema njoj jer je samohrana majka. U nekoliko navrata trazila je da radi
od kuce kako bi se brinula o svojoj bebi, medutim svaka od njenih molbi bila
je odbijena bez obrazloZenja. Podnela je zalbu Odeljenju za ljudske resurse
protiv svog rukovodioca pozivajuéi se na postojanje diskriminacije.

Primer 2: Zaposleni je dobio od svog rukovodioca usmeni nalog da se
premesti na drugo mesto rada, pod pretnjom otkaza, u prostoriju koja se
nalazi u podrumu i koja je bez prirodnog svetla i slobodnog protoka vazduha
zato Sto je ukazivao na nezakonite radnje rukovodioca.

5.3.4. SADRZINA ZALBENE PROCEDURE

Zalbene procedure trebalo bi da budu brze i efikasne u skladu sa razumnim
rokovima koji su navedeni u internom Zalbenom postupku.

Da li ¢e Zalbeni postupak biti jednostepen ili viSestepen zavisi od veli¢ine
i organizacione strukture preduzeca. Ovo iz razloga $to mala i srednja
preduzeéa najteSce nemaju posebno Odeljenje ljudskih resursa, pa je za
ocCekivati da u tom slucaju Zalbene procedure budu jednostepene.

Ukoliko su Zalbene procedure dvostepene, ili viSestepene neophodno je:

« omoguciti podnosiocu Zalbe da se prvo obrati svom neposrednom
rukovodiocu ukoliko postoji neki spor, ili isti preti da nastane. Podnosilac
Zalbe moZe da se obrati predstavniku sindikata za pomo¢, ukoliko je njegov
clan.

« ukoliko spor nije moguce resiti na prethodno naveden nacin, ili je neposredni
rukovodilac upravo lice na ¢iji se rad ili pona3anje izjavljuje Zalba, treba
omoguciti da se ona direktno izjavi Odeljenju ljudskih resursa, ili nekom
drugom licu unutar preduzeca zaduZenom za prijem i odlucivanje po Zalbi.
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Bez obzira na to to da li je Zalbeni postupak jednostepen ili viSestepen,
preporucuje se da rok za izjavljivanje Zalbe bude 8 dana od dana dostavljanja
reSenja, odnosno saznanja za povredu prava, dok rok za odgovor na Zalbu
od strane organa koji odlucuje po Zalbi ne bi trebalo da bude duzi od 15
dana od dana prijema Zalbe.

* U Zalbenom postupku neophodno je: (1) utvrditi da li je neposredni
rukovodilac upoznat sa slu¢ajem i zbog ¢ega spor nije mogao da bude
reSen, (2) sagledati sve Cinjenice, (3) uzeti u obzir okolnosti slucaja, (4)
proceniti perspektivu podnosioca Zalbe i (5) saslusati sve relevantne
subjekte.

+ Sve informacije do kojih se dode i u Zalbenom postupku treba da budu
posebno evidentirane.

 Radnik zaduZen za prijem i vodenje postupka po Zalbi treba da bude na vezi
sa podnosiocem Zalbe i drugim radnicima koji mu pomaZzu u prikupljanju
cinjenica. To podrazumeva redovnu razmenu informacija sa uklju¢enim
stranama, u idealnim uslovima na sastancima licem u lice sa podnosiocem
Zalbe.

* Preduzede bitrebalo da redovno obavestava podnosioca Zalbe o rokovima,
novim dobijenim informacijama, slede¢im koracima, a da sastanke koristi
kako bi potvrdilo informacije dobijene iz drugih izvora, na primer glasine.

« Sastanci sa podnosiocem Zalbe trebalo bi da se odrZavaju na bezbednim
i prijatnim lokacijama Cime ¢e se izgraditi poverenje izmedu ucesnika u
ovom postupku. Takode, trebalo bi staviti u izgled podnosiocu Zalbe da
ovim sastancima mogu da prisustvuju i ¢lanovi njegove porodice i prijatelji.

Primer dvostepenog Zalbenog postupka: Ukoliko je neko lice u okviru
preduzeéa primetilo da postoji neki spor ili da isti moZe da nastane, trebalo
bi mu omoguditi da se prvo obrati svom neposrednom rukovodiocu, da
bi se pokuSalo sa reSenjem spora na tom primarnom nivou. Ukoliko je
¢lan sindikata, podnosilac Zalbe moZe da potrazi pomo¢ od strane
sindikalnog predstavnika. U ovom prvom delu postupka trebalo bi omoguciti
da se podnosilac Zalbe i predstavnik sindikata sastanu sa neposrednim
rukovodiocem kako bi razgovarali o predmetu spora i spor pokusali da
zajednicki reSe. Predlog je da se ostavi rok od 10 dana da neposredni
rukovodilac pokusa da dode do reSenja spora. Ukoliko to nije moguce,
odnosno ukoliko podnosilac Zalbe ne Zeli da prihvati odluku neposrednog
rukovodioca, nakon isteka ovog roka, ili najkasnije u roku od 15 dana od
dana kada je neposredni rukovodilac odlu¢io o predmetu spora, Zalba
se moze podneti Odeljenju za ljudske resurse. U Zalbi bi trebalo da budu
navedene sve ¢injenice i dokazi o kojima ¢e se raspravljti u daljem postupku.
Odeljenje za ljudske resurse ima rok od 10 dana da formuliSe predlog odluke
po Zalbi i da ga prosledi izvrSnom direktoru kompanije koji istu moZze da
prihvati, ali ne mora. Ukoliko je prihvati, konacna odluka direktora sa
obrazloZenjem dostavlja se u pisanoj formi podnosiocu Zalbe i sindikalnom
predstavniku. U svakom slucaju ovakva odluka moZe se osporavati pred
sudom ili se moZe pribeci nekoj od eksternih metoda reSavanja sporova.
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» 5.3.5. ODLUCIVANJE PO ZALBI

Zalba bi trebalo da bude re3ena na nacin na koji i preduzece i podnosilac
Zalbe smatraju adekvatnim. Odlucivanje po Zalbi zavisi od viSe faktora:
kulturoloSkog konteksta, vrste kr3enja prava ili Stete, informacija dobijenih
od podnosioca Zalbe i svedoka, primenjenih mera zastite i sprovodenja
konacne odluke.

Prilikom odlucivanja po Zalbi trebalo bi:

« Razgovarati sa podnosiocem Zalbe o tome Sta on/ona ocekuje od postupka
i kakva bi odluka po njegovom/njenom misljenju bila adekvatna.

+ Ukoliko postoji viSe mogucih reSenja koja se mogu doneti po Zalbi, zajedno
sa podnosiocem Zalbe treba razmotriti svako od njih i onda se odluciti za
ono koje ¢e dati najbolje rezultate.

* Prilikom donoSenja odluke po Zalbi treba imati u vidu interese kako
preduzeda, tako i podnosioca Zalbe.

* Odluka po Zalbi mora da u potpunosti reSi predmet Zalbe, odnosno da
unapredi poloZaj podnosioca Zalbe u odnosu na period pre podnosenja
Zalbe.

* Prilikom don3enja odluke po Zalbi treba voditi racuna o tome da se ne kr3e
medunarodno priznata ljudska prava drugih lica na koje bi ishod Zalbenog
postupka mogao da utice.

» 53.6.STA SE DESAVA U SITUACII KADA PODNOSILAC ZALBE NIJE
ZADOVOLJAN ODLUKOM?

Ukoliko podnosilac Zalbe nije zadovoljan ishodom Zalbenog postupka,
preduzeéa bi prilikom regulisanja Zalbenih postupaka trebalo da prepoznaju
i tu situaciju.

Neophodno je upoznati sva lica koja imaju pravo na Zalbu i zastitu u internom
postupku sa moguénosti da nastave postupak i nakon donoSenja odluke po
Zalbi.

U tom sludaju, preporuCuje se jedan od dobrovoljnih eksternih mirnih
metoda reSavanja spora (mirenje, posredovanje ili arbitraza) koji ¢e mozda
biti delotvorniji u slu€aju da je interna zastita nije postigla Zeljeni rezultat,
a ukoliko to nije moguce na neke od drugih eksternih metoda (pogledati
poglavlje br.6 ovog Priru¢nika).




27

» Prirucnik o Zalbenim mehanizmima

5.3.7. ODRICANJE OD PRAVA ZA VODENJE DALJEG POSTUPKA

Da bi se izbeglo nepotrebno odugovlacenje postupka i odlucivanje o istoj
stvari pred viSe instanci, u situaciji kada je odluka po Zalbi doneta preduzeca
mogu da zahtevaju od podnosioca Zalbe da potpiSe izjavu kojom se odrice
od prava na vodenje daljeg postupka. Drugim re¢ima, ukoliko je podnosilac
Zalbe zadovoljanishodom postuka, potpisivanjem ovakveizjave se obavezuje
da se neée koristiti eksterne metode za zastitu prava povodom istog
predmeta.

VaZno! Potpisivanje ovakve izjave ne bi trebalo da bude pravilo, ve¢ samo
mogucénost u situaciji kada preduzece proceni da je potpisivanje iste
neophodno.

Ukoliko se preduzeée opredeli da ponudi podnosiocu Zalbe da potpiSe
ovakvu izjavu neophodno je:

« Utvrditi za svaki predmet zasebno da li je prikladno da se od Zalioca trazi
da se odrekne od prava na dalji postupak povodom istog predmeta.
Ukoliko jeste, neophodno je formulisati obrazloZenje zbog cega se cini
takav zahtev.

* Obezbediti, tamo gde postoji moguénost potpisivanja izjave o odricanju
od prava, da je podnosilac Zalbe u potpunosti informisan i razume prirodu
i znacaj potpisivanja ovakvog dokumenta.

* Savetuje se poseban oprez prilikom evidentiranja celokupnog postupka
potpisivanja ovakve izjave, jer se ista kasnije moZe osporavati.

+ Izjava volje kojom se podnosilac Zalbe odri¢e prava za vodenje daljeg
postupka po istoj pravnoj stvari mora da bude slobodna i ozbiljna, bez
bilo kakvih elemenata prinude.
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> 5.3.8. ZATVARANJE PREDMETA

Nakon dono$enja odluke po Zalbi, predmet se zatvara. Preduzece bi trebalo da:

* Obezbedi da podnosilac Zalbe razume da je sa stanovnista preduzeda,
doneta odluka konacna, ¢ime je postupak po Zalbi zavrSen, a sve u cilju
izbegavanja daljih nesporazuma oko ovog pitanja.

* Pre zatvaranja predmeta izvrsi odluku po Zalbi unutar preduzeca. Predmet
se zatvara tek onda kada se odluka po Zalbi i sprovede i isprate svi potencijalni
problemi koju mogu da nastanu tokom izvrSenja ove odluke.

* Dokumentuje sve ishode, nalaze i preduzete mere, i postara se da sve
Zalbe budu propisno evidentirane. Ovo takode pruza i koristan uvid u efekat
poslovanja preduzeéa u visokorizi¢nim delatnostima i omoguéava kontinuitet
u pracenju Zalbenih postupaka u preduzedu.

> 5.3.9. EVALUACIJA I POUKE IZ ZALBENIH POSTUPAKA

Kako bi se obezbedila delotvornost internih Zalbenih mehanizama i
spre€avanje buducih Zalbi i Stete, preduzece bi treba da stalno evidentira i
analizira podatke o internim mehanizmima, a posebno da:

« Identifikuje kakve informacije Zeli da prikuplja, koje pokazatelje ¢e koristiti
za evaluaciju ucinka internih Zalbenih mehanizama, i kriterijume koje ¢e
primeniti da proceni jake i slabe strane ovih mehanizama.

* Prati ucinak odluka po Zalbi, odnosno da trazi povratne informacije o
Zalbenom postupku od podnosioca Zalbe i drugih klju¢nih aktera kako bi
identifikovalo bilo kakve preostale rizike po podnosioca Zalbe i dobilo ideje
o0 moguc¢im nacinima za unapredenje postupka.

* Podnosiinterneieksterneizvestaju o ucinkuinternih Zalbenih mehanizama,
vodedi rauna o poverljivosti informacija. Interno odlucite koje informacije
bi trebalo da budu dostupne nadzornom telu i zaposlenima u preduzecu,
koliko €esto i u kom obliku.
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» 6. Eksterni mehanizmi

Ukoliko internim Zzalbenim mehanizmima nije uspeSno okoncan spor, u
tabeli ispod su navedene nadleznosti, rokovi, troSkovi, izvrSnost i stepenost
postupka u odnosu na instituciju pred kojom se moZe na dalje sprovesti spor.

NadleZnost

Rok za
pokretanje
postupka

Trajanje
postupka

TroSkovi
postupka

IzvrSnost
odluke

Dvostepenost
odluke

Inspektorat

zarad

Nadzor nad
primenom propisa
u oblasti radnih
odnosa i
bezbednosti i
zdravlja na radu

30 dana od dana
podnoSenja zahteva
donosi se reSenje

Bez troSkova

Da

Republicka Agencija za mirno
reSavanje radnih sporova

Individualni radni sporovi: Otkaz ugovora o
radu Radno vreme GodiSnji odmor Isplate i
naknade zarade Naknada troSkova za ishranu
u toku rada Regres Otpremnina Jubilarna
nagrada Diskriminacija Zlostavljanje na radu
Kolektivni radnio sporovi Zakljucivanje, izmene
ili dopune kolektivnog ugovora Primena kole-
ktivnog ugovora u celini ili delovima Primena
opsteg akta Ostvarivanje prava na sindikalno
organizovanije i delovanje Strajk Ostvarivanja
prava na informisanje Konslutovanje i ucest-
vovanje zaposlenih u upravljanju Utvrdivanje
minimuma procesa rada

Nema roka

Individualni: 30 dana od dana otvaranja rasprave
Kolektivni: 30 dana od dana otvaranja rasprave
uz mogucénost produZetka

Bez troSkova
Kolektivni: Ne

Individualni: Da

Nema



Osnovni sud

Radni sporovi povodom
zasnivanja, postojanja

i prestanka radnog
odnosa, naknade Stete
koju pretri zaposleni na
radu ili u vezi sa radom

60 dana od dana
dostavljanja reSenja
odnosno od saznanja
za povredu prava

Postoje troskovi

Da

Da

Visi sud

- Zalbe na presude
osnovnog suda
-Zastita od diskriminacije

» Prirucnik o Zalbenim mehanizmima

Poverenica

za zastitu
ravnopsavnosti

Sprecavanje svih vidova,
oblika i slu¢ajeva
diskriminacije, zastita
avnopravnosti fizickih i

Zlostavljanje na radu pravnih lica i nadzor nad

primenom propisa o
zabrani diskriminacije

U slucaju zlostavljanja na radu 6
meseci od poslednje radnje
zlostavljanja - ukoliko nije bilo
posredovanja, u suprotnom 15 dana
od prijema obavestenja da je
posredovanje propalo. U postupcima
povodom diskriminacije nema roka
za podnosenje tuzbe.

Nema roka

/ 90 dana od dana
podnosenja prituzbe

Postoje troskovi Bez troSkova

Da Ne ali postoji
obavestavanje javnosti
Da Nema
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» Annex 1
Upravljanje konfliktima - prevencija

uvobD

Konflikti (sukobi) su sastavni deo svih odnosa koji podrazumevaju socijalnu
interakciju. Svejedno o kojojvrsti postavke se radi, konflikti postoje i postojace
u svim odnosima u kojima su ljudi okupljeni oko svojihinteresa i potreba
koji su u makar delimi¢noj suprotnosti sa interesima i potrebama druge
strane.

I u radnim organizacijama je nemoguce izbeci konflikte. U zavisnosti od
toga ko su strane uklju¢ene u konflikt na radnom mestu moZzemo razlikovati
i stepen stresa koji kod pojedinca nastaje usled dugotrajne izloZenosti
konfliktnoj situaciji. S obzirom da su konflikti veliki izvor stresa za sve one
koji su u njih uklju€eni teZimo njihovom 3to brzem reSavanju. Medutim,
nije uvek moguce postiéi efikasno i pozeljno resenje, jer je konstruktivno
reSavanje sukoba vestina koja se uci i koja, vrlo €esto, stranama koje su u
sukobu, a posebno kada se radi o konfliktima na radnom mestu, nije prvo za
¢ime ¢e posegnuti. Imajudi u vidu dugorocne dobrobiti od konstruktivnog
reSavanja sukoba bilo bi poZeljno podstaci i usmeravati sve aktere ka
ovakvom vidu pona3anja i reSavanja konfliktnih situacija.

Svaki konflikt predstavlja iizazov koji se postavljaizmedu aktera koji, ukoliko
uspeju da ga uspedno savladaju i da mu konstruktivno pristupe, otvaraju
moguc¢nost za unapredenje odnosa i u slucaju konflikata na radnom mestu
doprinesu boljoj psiho-socijalnoj klimi koja uvek ima pozitivan efekat na
efikasnost i produktivnost zaposlenih.

Kada jednom razumete proces kroz koji nastaje, i imate solidne alate za
reSavanje, bic¢ete daleko bolje opremljeni da koristite konflikt na pozitivan
nacin, i u stanju da pomognete ljudima da pronadu bolje nacine da zajedno
rade produktivnije.

Iznosedirazlike na povrsinu, imacéete moguénost da napredujete zahvaljujudi
razli¢itim pogledima i razli¢itim nacinima za obavljanje stvari. U upravljanju
konfliktima se radi o tome kako da izvucete najbolje iz konfliktne situacije,
i iskoristite je da biste poboljsali razumevanje medu ljudima i postigli vedi
stepen njihove saradnje.
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TIPOVI POSTUPANJA U KONFLIKTU

Konflikte u radnim organizacijama je nemoguce izbedi. Kada stavite ljude
zajedno i trazite od njih da rade na zajednickom cilju, Cesto ¢e dolaziti do
neslaganja. Ali, kao 5to smo ve¢ u uvodnom delu pomenuli, neslaganja su
dobra, jer su prilika za rast, razvoj i napredak ukoliko strane u sukobu znaju
da upravljaju konfliktom.

Ljudski odgovori na konflikte uglavnom ulaze u pet glavnih kategorija koje
se razlikuju po stepenu kooperacije i asertivnosti u pristupu. Tako, mogu
biti smeStene u dvodimenzionalni model: briga za sebe i briga za predmet
sukoba. Kada se ove dve dimezije ukrste dobija se pet razliCitih stilova
ponasanja u konfliktu.

POVLACENJE - mala briga za predmet sukoba i mala briga za odnos

Ako jedna stana u mogucéem konfliktu ne pokazuje nikakvu ili malu brigu
da zadovolji svoje interese niti brine za odnos koji ima sa drugom stranom,
ta strana se po pravilu nece ni upustati u reSavanje konflikta i reagovace
povlacenjem iz konfliktne situacije. Ovaj stil se slikovito moZe prikazati
kornjacom, Cija je deviza “Sukob? Kakav sukob?" I zaista, kao 5to se kornjaca
u nezgodnoj situaciji samo uvuce u svoj oklop, tako i neki ljudi, sve dok je
to moguce, ne Zele da se suoce sa konfliktom i pona3aju se kao da nikakav
sukob ne postoji. Stalno odlaganje da o konfliktu otvoreno razgovaramo i
pokuSamo da ga reSimo je lo3a strategija. Od toga konflikt nece nestati ili
se smanijiti, naprotiv, postajace sve veci i zamrseniji i kada bukne bic¢e ga
mnogo teZe reSavati nego na pocetku. S druge strane, povlacenjem je dobro
reagovati kada je otvoreno suceljavanje suviSe opasno i ugrozavajuce, kada
predmet spora nije mnogo vazan, kada treba smiriti situaciju ili kada nam
je potrebno dodatno vreme da se pripremimo za sukob.

Cest odgovor na konflikt koriste¢i ovaj pristup je ‘Ma, to je samo to... ili on/to
se nece promeniti nikada'. To je frustrirajuci odgovor, jer se konflikti nikada
ne reSavaju sami od sebe, pa je teSko krenuti napred. Glavni osecaj u ovom
stilu je da nema liderstva i ljudi u stvari ne znaju gde da traze reSenja.

POPUSTANJE - visoka briga za odnos sa drugim i za drugu stranu, niska
briga za predmet sukoba

Popustljiv stil je karakteristi¢an za ljude koji u konfliktu vise vode racuna o
potrebama druge strane nego o svojim vlastitim, kojima je u kontaktu sa
drugim ljudima najvaznije zadrZati sa njima dobre odnose. Stoga su oni
spremni da zanemare svoje potrebe da bi druga strana bila zadovoljna.
Simbolicki ovaj stil ponaSanja u konfliktu moZe biti predstavljen pliSanim
medom cija je deviza “Kako ti kaZzes". Oni e insistirati na vlastitim interesima
samo do trenutka do kojeg su sigurni da time nece oStetiti ili povrediti
drugu stranu. Treba imati u vidu da je biti popustljiv korisno i primereno
ponasanje kada nam je odnos sa drugom osobom vazniji od onoga oko
cega smo se sukobili.
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Ono 3to se Cesto deSava je da niko ne pobeduje, jer ostajanje u svacijoj milosti
nije ono Sto donosi napredak. Prilagodavajuci se, propustate priliku da kriticki
procenite situaciju, i da zastitite prava i interese svih umeSanih strana. Ne mozete
svima da ugodite!

NADMETANJE (DOMINACIJA) - visoka briga za predmet sukoba, niska briga
za odnosa sa drugim

Vodenje raCuna samo o svojim interesima i zanemarivanje brige o drugoj
strani podstie ljude da se tokom reSavanja konflikta nadmecu sa drugom
stranom. Nekada se ovo ponaSanje joS zove i takmicarsko ili kompetitivno ili
krut stil. Kao simbol moZe da posluZzi ajkula i deviza “ Bi¢e po mome ili nece
biti nikako”. Ljudi koji su skloni da se nadmecu prilikom reSavanja konflikta,
isti posmatraju kao sukob u kojem samo jedan moZe biti pobednik a drugi
porazen. Nadmetacka strategija nije nuzno agresivna. Izbor ovakvog stila
moze da bude izraz reSenosti da se ¢vrsto stane iza svojih prava ili ubedenja,
ali moze i da znaci reSenost da se na racun nekog drugog ostvare sopstveni
interesi.

Pretnje, manipulacije i koriS¢enje formalnog autoriteta su uobicajene taktike
koje se ovde koriste. Sef ¢e napraviti ‘zajednicu’ sa ljudima kojima se svida
njegov cilj kako bi osigurao pobedu. Neko drugi ¢e se praviti da nije dobio
memorandum, ukoliko nije u njegovom interesu da ga procita. U ovom stilu,
stav Ja sam gazda’, ili Ja sam najvaznija osoba’ je preovladujuci subkontekst.

RESAVANJE PROBLEMA (SARADNJA) - visoka briga za predmet sukoba i
visoka briga za odnos

Za ovaj pristup je karakteristicno da se u isto vreme vodi racuna i o vlastitim
interesima, ali i o interesima druge strane u sukobu. Simbolicki ovaj stil
ponasanja u konfliktu moZe biti predstavljen kao delfin Cija je deviza “Meni
odgovara to i to. Sta je tvoj izbor*? Strane u konfliktu ne gledaju jedni na druge
kao na protivnike, ve¢ kao na saradnike koji zajednicki u€estvuju u reSavanju
problema. Ovakvo pona3anje zove se jo$ i saradnicko, kooperativno, a takode
se oznacava i kao principijelni stil, ili reSavanje problema. Covek koji u konfliktu
pristupi ka reSavanju problema ne nastoji da pobedi drugu stranu, ve¢ Zeli da
oni zajednicki iznacu reSenje kojim ce svi biti zadovoljni i niko se neée osecati
porazenim kao u nadmetanju.

ReSenje je zadovoljavajuce za obe strane, i zato na njega gledamo kao na
‘'win-win' strategiju. Akcenat je na razumevanju pozicija i pogleda svih koji
su umesani, i zatim koriS¢enju tih informacija kako bi se pronasla zajednicka
polazna tacka. Odatle, pokuSavate da nadete kreativho reSenje, Cijim ce
ishodom svi biti zadovoljni i zaista reSavate problem.
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KOMPROMIS - polovi¢na briga

To je ponasanje u kojem vodimo podjednaku, ali polovi¢nu brigui o vlastitoj i
o tudoj strani. Rezultat ¢e biti nastojanje da se previse ne bavimo reSavanjem
konflikta ve¢ da prihvatamo mehanicko reSenje po kojem ¢e svaka strana
odustati od necega i naci se na sredini. Obicno se lisica koristi kao simbol za
ovaj pristup, a njena deviza je “Bolje pola nego nista“. Mada prihvatanje
kompromisnog reSenja ne mora biti loSe, esto se deSava da obe strane
nakon toga ostanu sa osec¢anjem gubitka, i 5to je joS vaznije, propusta se
prilika da se uoci reSenje koje bi bilo joS bolje i za jednu i za drugu stranu.
Nekada kompromis nije poseban stil ponaSanja, ve¢ da je to ishod koji se
mozZe pojaviti kao konacni rezultat i kod svih drugih stilova postupanja u
konfliktu.

Kada pravite kompromis, fakticki govorite da je reSavanje rasprave vaznije
od samog reSavanja problema. Ovo moZe dovesti do toga da ljudi igraju
igre, i dolaze sa uvecanim zahtevima u startu. MoZete odrzati mir samo
izvesno vreme, pre nego 3to se sve raspadne.

Ishod ¢e biti potpuno drugacdiji, u zavisnosti od toga koji pristup konfliktu se
primeni. Na Vama je da shvatite koji je pristup kada najbolje primeniti. Ali, kao
generalno pravilo vazi:

Kada je tema vazna, koristite takmicarski, i pristup saradnje.
+ Kada su odnosi bitni, koristite pristup prilagodavanja i saradnje.

* Pristupizbegavanja je jedino preporucljivkada su pozicije modiizjednacene
i kada nema mnogo nade da Cete se sloZiti oko reSavanja situacije.

+Kada je brzina iznalaZenja reSenja vazna, treba uzeti u razmatranje
takmicarski, prilagodavanje iizbegavanje kao pristupe koje vredi razmotriti

KONFLIKTI U RADNOM OKRUZENJU
Najces¢i uzroci konflikata u radnim organizacijama su:

* NeusaglaSeni sistemi vrednosti

+ Nejasna radna zaduZenja

+ Ograniceni resursi

* Neprikladna komunikacija

» Meduzavisna radna zaduZenja

* Nerealna/nejasna pravila i norme

* NereSeni/potisnuti prethodni sukobi
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» NAJCESCI RAZLOZI LOSEG ISHODA KONFLIKTA U RADNOM OKRUZENJU SU:

* Nedostatak planiranja

* NerazreSene pretpostavke

* LoSe izreCene poruke

» Komunikacijske prepreke

* Gubitak informacija pri prenosu

* NepaZljivo sluSanje i i preuranjeno zakljucivanje

* Nepoverenje, pretnje i strah
* Preopterecenost informacijama

> EFIKASNO RESAVANJE SUKOBA

Konflikti do te mere uti€u na naSu sposobnost shvatanja i misljenja, da nismo u
stanju da jasno sagledamo deSavanja oko nas i u nama samima. Kao da naSe
oCi gube sposobnost vida, a nas pogled na nas same i na suprotnu stranu u
konfliktu postaje sve jednostraniji i iskrivljeniji. NaSa sposobnost razmisljanja
ostaje zarobljena, a da mi toga nismo ni svesni.

Iskrenrazgovor bezmedusobnog okrivljavanjanajefikasnijeinajbrze ¢edoprineti
reSavanju problema. Simboli¢no, ovakav razgovor naziva se ,jezikom Zirafa".
Zirafaima najvece srce od svih sisara, najvisa je, $to joj omogucava sagledavanje
situacije iz potpuno druge perspektive, nema prirodnih neprijatelja i ne ugrozava
ostale Zivotinje.

»Jezikom Zirafa”, sukobi se reSavaju u nekoliko osnovnih koraka.

1. Prvi, ali najtezi korak, je poziv na razgovor. PredloZite kolegi da sednete i mirno
porazgovarateoproblemu,bezmedusobnogoptuZivanjaiprebacivanjakrivice.

2. RazmimoilaZenje u miSljenjima moze biti zanimljivo iskustvo iz kojeg moZete
mnogo nauciti. Poslovni sukobi €esto su dokaz da vam je stalo do vaSih ideja
i da imate Cvrste stavove za koje ste spremni da se borite.

3. Nemojte se fokusirati na to da iz svade izadete kao pobednik, ve¢ potrazite
osnovni razlog nastanka sukoba/konflikta. Ako ne reSite uzroke, netrpeljivost
¢e se nakon nekog vremena ponovo pojaviti u drugim situacijama.

4. Ukoliko niSta ne ide kako treba i niste ni blizu pronalazenja reSenja, trebalo
bi ukljuciti tre¢u neutralnu stranu (miritelj, posrednik, arbitar), koji moze
pomodi da se konfliktna situacija - spor resSi. To mora da bude neko u koga
obe strane imaju poverenja i ko nije naklonjen ni jednoj od strana u konfliktu.
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ASERTIVNA KOMUNIKACIJA

Asertivnost je ponaSanje kojim se zauzimamo za sebe, iskazujemo svoje
potrebe i stavove na direktan i nedvosmislen nacin, a da pritom ne
ugrozavamo druge.

To bi znacilo da asertivha komunikacija podrazumeva da mozete (i znate
kako) da kaZete Sta zaista mislite i kako se osecate, a da to ne podrazumeva
da degradirate, ponizite ili uvredite osobu sa kojom komunicirate. Kroz ovaj
vid komunikacije vi poStujete i uvazavate stavove drugih, ali to ne mora
nuzno da znaci da se i slaZete sa istim.

PredlaZe se nekoliko saveta kako da se prevazide konflikt:

+ Nauditi prihvatiti razlicitosti (razlike u misljenju, kulturi, stavovima, polne
razlike)

« Komunicirati otvoreno, jasno, direktno i konstruktivno

+ Nauditi slusati suprostavljenu stranu

* Ne dopustiti da emocije uti¢u na posao

+ Nauciti zatraziti pomo¢

+ Imati poverenje u svoje saradnike

« Nauciti ,, izadi iz svojih cipelica” i gledati na stvari i iz tude perspektive

« Izvudi korist iz konflikta

* TraZiti reSenje na obostranu korist
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» Annex 2
Kako do ravnopravnosti na radnom

mestu
Vodi¢ za poslodavce i zaposlene

STA JE DISKRIMINACIJA?

Diskriminacija predstavlja slozenu i druStveno opasnu pojavu koja
predstavlja protivpravno ponasanje, odnosno neopravdano pravljenje
razlike ili nejednako postupanje, odnosno propustanje, iskljucivanje,
ogranicavanje ili davanje prvenstva u odnosu na lica ili grupe lica ili njima
bliska licazbog nekog njihovog stvarnogiili pretpostavljenog licnog svojstva.
Ona se moze javiti u svim oblastima druStvenog Zivota i ukoliko se
adekvatno i pravovremeno ne suzbija moZe ozbiljno uticati na razvoj
drustva u celini.

Jednostavnije receno, diskriminacija je nejednako postupanje prema
jednakima i jednako postupanje prema nejednakima.

LICNO SVOJSTVO KAO OSNOV DISKRIMINACIJE

Da bi nejednak tretman bio diskriminacija, potrebno je da se on zasniva
na nekom li€nom svojstvu. Li€na svojstva koja predstavljaju osnov
diskriminacijeikojasuizricito sunavedenauZakonu ozabranidiskriminacije
su: rasa, boja koze, preci, drzavljanstvo, nacionalna pripadnost ili etni¢ko
poreklo, jezik, verska ili politicka ubedenja, pol, rod, rodni identitet,
seksualna orijentacija, polne karakteristike, nivo prihoda, imovno stanje,
rodenje, genetske osobenosti, zdravstveno stanje, invaliditet, brac¢ni i
porodi¢ni status, osudivanost, starosno doba, izgled, ¢lanstvo u politickim,
sindikalnim i drugim organizacijama, druga stvarna i pretpostavljena licna
svojstva.

Lista navedenih licnih svojstava prili¢no je iscrpna i, Sto je posebno vazno,
ona nije zatvorena. Uz to, zakon zabranjuje diskriminaciju na osnovu
licnog svojstva, bez obzira da li ono zaista postoji ili diskriminator samo
pretpostavlja da postoji.

Posebno je vazno ista¢i da nameru da se vrsi diskriminacija ni zakon ni
teorija ne prepoznaju kao relevantan element diskriminacije, pa se
odredeno ponaSanje moze kvalifikovati kao diskriminatorno, bez obzira da li
je onaj ko je izvrSio diskriminaciju Zeleo to da uradi i da li je to bio njegov cilj.
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OBLICI DISKRIMINACIJE

Kao posebne oblike diskriminacije, Zakon o zabrani diskriminacije (¢lan
5) navodi neposrednu i posrednu diskriminaciju, kao i povredu nacela
jednakih prava i obaveza, pozivanje na odgovornost, udruZivanje radi
vrSenja diskriminacije, govor mrZnje, uznemiravanje, ponizavajuce
postupanje i polno i rodno uznemiravanje i navodenje na diskriminaciju,
kao i segregaciju.

Neposredna diskriminacija postoji ako se lice ili grupa lica, zbog svog
licnog svojstva u istoj ili sli€noj situaciji, bilo kojim aktom, radnjom ili
propustanjem,stavljaju u nepovoljniji polozaj ili bi mogli biti stavljeni u
nepovoljniji polozZaj. To je slucaj kada se prema jednakima postupa
nejednako.

Primer: U oglasu za posao, koji uspeSno moze da obavlja svako ko je
radno sposoban, traZi se osoba do 30 godina starosti, ¢ime se isklju€uju sva
lica starija od 30 godina.

Posredna diskriminacija postoji ako se lice ili grupa lica, zbog licnog
svojstva, stavlja u nepovoljniji polozaj aktom, radnjom ili propustanjem
koje je prividno zasnovano na nacelu jednakosti i zabrane diskriminacije,
osim ako je to opravdano zakonitim ciljem, a sredstva za postizanje tog cilja
su primerena i nuzna. Kod posredne diskriminacije se, naime, ne razlikuje
samo postupanje, veci posledice koje su nesrazmerno nepovoljne u odnosu
na odredenu grupu lica, odnosno pojedince koji pripadaju toj grupi lica.
To je slucaj kada se prema nejednakima postupa jednako.

Primer: Poslodavac zahteva da svi kandidati za posao budu testirani kako
bi se utvrdila njihova fizicka snaga i izdrZljivost, iako za uspeSno obavljanje
tog posla fizicka snaga nije od znacaja. Ukoliko je test prilagoden samo
onima koji su u punoj fizickoj kondiciji, svi potencijalni kandidati nemaju
jednake Sanse i neki od njih mogu biti diskriminisani, poput starijih lica
ili osoba sa invaliditetom.

Da bi pravljenje razlike ili nejednako postupanje moglo da se okarakteriSe
kao diskriminatorno, potrebno je da ono bude neopravdano. Nekada je lako
utvrditi da je pravljenje razlike opravdano (npr. da u centrima za rekreaciju
postoje posebne svlacionice namenjene Zenama i muSkarcima). Nekada je,
medutim, potrebno izvrsiti veoma sloZenu analizu kako bi se ispitalo da li
su cilj i posledica nejednakog tretmana opravdani i da li postoji srazmera
izmedu cilja koji se Zeleo ostvariti i neke mere koja je preduzeta.
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» POSEBNE (AFIRMATIVNE) MERE

Mere koje se uvode zbog postizanja pune ravnopravnosti, zastite i napretka
osoba, odnosno drustvenih grupa koje se nalaze u nejednakom poloZzaju, ne
predstavljaju diskriminaciju i nazivaju se afirmativnim ili posebnim merama.
Cilj afirmativnih mera je da se ublaZze nejednakosti medu pojedincima i
grupama (npr. prema zenama, Romima, osobama sa invaliditetom).

Afirmativnim merama se zapravo odredenim druStvenim grupama koje su
u vec¢em riziku od diskriminacije daje izvesna prednost kako bi dosle na istu
~Startnu poziciju” koju imaju ostali gradani. Na taj nacin se stvaraju uslovida lica
koja pripadaju tim grupama uzivaju sva prava kao i svi drugi ¢lanovi drusStva.
Afirmativne mere uvodi i sprovodi drzava. U oblasti rada i zaposljavanja
ona to ¢ini preko Nacionalne sluzbe za zapoSljavanje, u Cije programe
poslodavci mogu da se uklju€e i ostvare viSestruke benefite.

» DISKRIMINACIJA U OBLASTI RADA I ZAPOSLjAVANjA

Zbog nejednakog tretmana u oblasti rada i zapoSljavanja, Povereniku za
zasStitu ravnopravnosti se u dosadasnjem radu obratilo ubedljivo najviSe
gradana koji su traZili zaStitu u razli¢itim fazama - od konkursa, prilikom
selekcije kandidata, do evaluacije ucinka rada, razvoja karijere i moguénosti
za napredovanje u radnom okruzenju. Ova oblast druStvenog Zivota veoma je
vazna jer predstavlja osnov zarade i egzistencije, te tako uti€e na sve aspekte
Zivota pojedinca.

Stetne posledice diskriminacije u radnom okruZenju su brojne - ona dovodi do
pada efikasnosti i produktivnosti zaposlenih, izaziva demotivisanost, podriva
meduljudske odnose, izaziva i podstite sukobe i negativhu atmosferu, neretko
ugrozava i ugled same kompanije.

Praksa pokazuje da u oblasti rada, a pogotovo zapoSljavanja, inace ranjive
grupe postaju joS ranjivije i podloZnije diskriminaciji, poput osoba sa
invaliditetom, mladih i starijih, Roma i Romkinja, LGBTI populacije. Specifi¢an
je poloZzaj Zena koje se na trziStu rada izdvajaju istovremeno i kao najbrojnija i
kao najdiskriminisanija drustvena grupa.

Primeri diskriminatornog postupanja:

+ Objavljivanje oglasa za u kojima se traZe osobe prijatne spoljasnosti.

* Poslodavac rasporeduje zaposlene Zene na niza i manje placena radna
mesta posle njihovog povratka sa porodiljskog odsustva.

+ Zaposleni ismevaju kolegu koji je podneo zahtev za koriS¢enje odsustva
radi nege deteta.
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Ponekad se dogada da se prema licu nejednako postupa, ali to ponaSanje
ne moze da se okarakteriSe kao diskriminacija jer nije zasnovano na licnom
svojstvu tog lica (npr. nivo obrazovanja ili zanimanje nisu li¢na svojstva).

Medutim, postoje i druga nepravicna, neprofesionalna i protivpravna
ponasanjakoja se ne mogu smatratidiskriminatornim, au takvim slucajevima
zastita se ostvaruje drugim sredstvima, a ne onim koja su namenjena zastiti
od diskriminacije.

Primeri drugih neprofesionalnih i/ili protivpravnih ponasanja:

+ Sef jednog odeljenja u kome svi zaposleni kasne sa izvr$avanjem radnih
zadataka kaznjava samo jednog zaposlenog jer mu nije simpati¢an, dok
druge usmeno opominje.

* SluZzbenik opStinske uprave preko reda prima svog poznanika, dok ostali
Cekaju u redu.

+ Novi direktor firme maltretira i poniZava zaposlenu koja je supruga ranijeg
direktora.

RAZLIKOVANjE DISKRIMINACIJE OD ZLOSTAVLjANjA NA RADU

Zlostavljanje na radu i diskriminacija na radu nisu isti pojmovi niti isti
fenomeni, iako se Cesto, u javnosti, izmedu njih ne pravi razlika. Zlostavljanje
na radu i diskriminacija na radu mogu imati sli€ne oblike, medutim oni
su najceSce motivisani razli¢itim pobudama, imaju razlicite posledice,
razli¢ite aktere, a sporovi se reSavaju u razli¢itim postupcima i pred
razli¢itim organima.



liuE lik MOBING
Kljucne razlike Zlostavljanje na radu

Krug zaSticenih
lica

Ko uZiva zastitu?

Krug potencijalnih
mobera/
diskriminatora

Motiv izvrSioca

Ponavljanje
sporne radnje

Posledica/
svrha radnje

Namera ucinioca

ReSavanje sporova

Rokovi za
podnoSenje
zahteva za zastitu

Vrsta sporova
pred sudom
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UZi krug zasticenih lica
X (ne odnosi se na lica koja traze
zaposlenje)

+ zaposlena i radno angazovana lica)

+ poslodavac sa svojstvom fizi¢kog lica

» odgovorno lice kod poslodavca sa
svojstvom pravnog lica,

+ zaposleni ili grupa zaposlenih kod
poslodavca

licni animozitet prema Zrtvi (ljutnja,
ljubomora i sl.) ili moguénost
ostvarivanja ekonomskog interesa

v jedna radnja, nezavisno od svog
intenziteta, ne moze da bude
okarakterisana kao mobing

v stvaranje straha, neprijatnosti,
poniZzavanja

ako radnje mobera nisu proizvele Zeljeni

efekat ili ako potencijalna Zrtva nije svesna

tih radnji, ne postoji zlostavljanje na radu

v/ nuzno je da postoji

* posredovanjem
+ sudskim putem
+ arbitrazom

Sest meseci od dana kada
je zlostavljanje ucinjeno

radni sporovi

Diskriminacija na radu

Siri krug zasti¢enih lica

v (uklju€uje i proces zaposljavanja)

* lica u radnom odnosu,

* lice koje obavlja privremene i povremene
poslove ili poslove po ugovoru o delu ili
drugom ugovoru,

* lice na dopunskom radu,

* lice koje obavlja javnu funkciju,

* pripadnik vojske,

* lice koje trazi posao, student i ucenik na
praksi,

* lica na stru¢nom osposobljavanju i usa-
vr3avanju bez zasnivanja radnog odnosa,

+ volonter i svako drugo lice koje po bilo
kom osnovu ucestvuje u radu

svako

(najcesce poslodavac i zaposleni sa ovlas¢enjima
da uti¢u na zasnivanje radnog odnosa,
napredovanje, usavrsavanje)

liéno svojstvo Zrtve (pol, nacionalna
pripadnost, godine, izgled...)

X moZe izvrsiti samo jednom radnjom,
nije neophodno da se ponavlja

X postoji nezavisno od toga da li je Zrtva
diskriminacije toga svesna

X nije pravno relevantna

* postupak pred Poverenikom za zastitu-
ravnopravnosti,
* sudskim putem

ne zastareva

poseban parnicni postupak prema
pravilima propisanim Zakonom o zabrani
diskriminacije

Mobing postoji u sluCaju kada poslodavca nervira zaposleni jer mu se
njegov stil pisanja ne dopada, jer brzo govori, ili zbog toga Sto se zaposlena
nije ,dovoljno osmehnula” lascivnim komentarima Sefa.

Diskriminacija bi postojala kada bi poslodavac odbio da zaposli neku osobu
jer je na osnovu njenog prezimena izveo zaklju€ak da je odredene nacionalne
pripadnosti prema kojoj ima predrasude, ili u sluCaju kada ne produzava
ugovor o radu zaposlenoj koja saopStava da je u drugom stanju.
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POSTUPAK ZA ZASTITU OD DISKRIMINACIJE PRED POVERENIKOM

Poverenik za zaStitu ravnopravnosti je nezavisan, samostalan i specijalizovan
drzavni organ formiran na osnovu Zakona o zabrani diskriminacije, nadlezan
za sprecavanje svih vidova, oblika i slu€ajeva diskriminacije fizi¢kih i pravnih
lica, i unapredivanje ravnopravnosti u svim oblastima drustvenih odnosa.

Svakokosmatradajepretrpeodiskriminaciju pobilokomosnovuuoblastirada
i zapoSljavanja ili u drugoj oblasti Zivota moZe podneti prituzbu Povereniku.

Poverenik postupa po prituzbi ukoliko postupak pred sudom po istoj stvari
nije pokrenut ili pravnosnazno okoncan. Postupak se ne pokrece ako je
ocCigledno da nema povrede prava na koju podnosilac ukazuje, ako je u istoj
stvari ve¢ postupano a nisu ponudeni novi dokazi, kao i ako je zbog proteka
vremena od ucinjene povrede prava nemoguce posti¢i svrhu postupanja.
Poverenik pruza informacije podnosiocu prituzbe o njegovom pravu i
mogucnosti pokretanja sudskog ili drugog postupka zastite, odnosno o
nacinima zastite prava, a ovlaséen je da preporuci medijaciju, ukoliko oceni
da je slucaj podoban za medijaciju.

Postupak po prituzbama je jednostavan, liSen je preteranih formalnosti,
potpuno je besplatan.

Prituzba se podnosi u pisanoj formi (elektronskom poStom sa skeniranim
podneskom i potpisom podnosioca, u elektronskoj formi uz elektronski
potpis podnosioca), kao i usmeno na zapisnik, bez placanja takse ili druge
naknade.

Prituzba treba da sadrzi podatke o tome:

* ko je diskriminisan

+ od koga je diskriminisan

+ Sta je osnov diskriminacije

+ opis diskriminatornog akta

+ dokaze o pretrpljenom aktu diskriminacije (isprave, svedoci i dr.)

PrituZzba mora biti potpisana. Poverenik ne postupa po anonimnim
prituzbama.
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Ukoliko se utvrdi da nema prepreka za dalje postupanje, Poverenik u roku
od 15 dana dostavlja prituzbu licu protiv koga je prituzba podneta. To se lice
u roku od 15 dana moZe izjasniti o navodima sadrzanim u prituzbi, ali ¢e
Poverenik postupatii ako se lice ne izjasni. Radi utvrdivanja €injeni¢nog stanja,
Poverenik moZe uzeti izjave i od drugih lica (npr. svedoka). Poverenik moze
predloziti sprovodenje postupka mirenja, ukoliko za to postoje zakonski uslovi.

Nakon analize predmeta i utvrdivanja cinjeni€nog stanja Poverenik daje
misljenje o tome da li je doSlo do diskriminacije u roku od 90 dana od dana
podno3enja prituzbe i o tome obaveStava podnosioca i lice protiv koga je
prituzba podneta. Uz misljenje da je doSlo do povrede odredaba zakona,
Poverenik preporucuje licu protiv kojeg je podneta prituzba nacin otklanjanja
povrede prava.

Ukoliko diskriminator ne postupi po preporuci u roku od 30 dana (ima obavezu
da obavesti Poverenika o preduzetim merama po preporuci), Poverenik ¢e mu
izre¢i meru opomene i dati mu nov rok za postupanje. Ako diskriminator ne
postupi ni po opomeni, Poverenik moZe o tome obavestiti javnost.

Poverenik nije ovla3¢en da diskriminatore kaznjava ako ne poStuju preporuke,
ali ih mozZe uveriti da to ¢ine autoritetom institucije koju predstavlja, snagom
argumenata i pritiskom javnosti. Procenat postupanja po preporukama
proteklih pet godina u proseku iznosio izmedu 85 - 90%.

Poverenik za zastitu ravnopravnosti
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PRIMERI POZITIVNE PRAKSE - primena inkluzivnih politika i nacela
ravnopravnosti u poslovanju

Na$ zajednicki cilj treba da bude inkluzivno trziSte rada i inkluzivan proces
zaposljavanja gde nacelo jednakih Sansi i princip ravnopravnosti vaze bez
izuzetka i bez obzira na pol ili rod zaposlenog, njegov bracni ili porodi¢ni
status, seksualnu orijentaciju, godine Zivota, boju koZe, nacionalnu pripadnost
ili neku drugu licnu karakteristiku. Li¢na svojstva zaposlenih moraju da
budu posmatrana kao privatna stvar koja nema uticaja na radni ucinak,
a sticanje profita ne sme biti alibi za protivustavno i nezakonito ponaSanje
bilo kog poslodavaca.

Posebno ohrabruje da je sve vedi broj kompanija koje u svom poslovanju
razvijaju i aktivno sprovode interne politike prevencije diskriminacije i krSenja
ljudskih prava, i na taj nacin podsti€u stvaranje pozitivnog okruzenja kako bi
se zaposleni osecali bezbedno, slobodno i dostojanstveno na radnom mestu.
Na pojedine primere pozitivne prakse ukazujemo u nastavku teksta, uz Zelju
oni da postanu uobicajeni deo poslovne kulture, kako bi svi nasi gradani imali
podjednake Sanse da razviju svoje potencijale i da ravnopravno, aktivno i
produktivno ucestvuju u svim segmentima druStvenog Zivota, dajuci pun
doprinos razvoju drustva.

U cilju unapredenja i poStovanja nacela ravnopravnosti, jednakih 3ansi za
rad i zapoSljavanje svih gradana, preko 100 razli¢itih poslodavaca, privrednih
druStava i preduzetnika u Srbiji, potpisalo je sa Poverenikom za zastitu
ravnopravnosti dokument ,Partnerstvo za ravnopravnost”, ¢ime su izrazili
podrsku radu na prevenciji diskriminacije u oblasti rada i zapoSljavanja.

Veliki broj preduzetnica, ¢lanica UdruZenja poslovnih Zena Srbije, ali i velikih
medunarodnihkompanijapridruzilosePoverenikuunaporimanaunapredenju
ravnopravnosti. Medu njima su kompanija NIS Ciji su korporativni programi
veoma podsticajni za njene zaposlene, kompanija LIDL, koja kao jedan
od imperativa ima ravnopravnost u poslovanju tako da je potpisivanje
~Partnerstva za ravnopravnost” bio prirodan korak, kao i kompanija IKEA kao
jedan od najboljih primera kako je moguce istovremeno i uspeSno poslovati
i poStovati ravnopravnost i ljudska prava zaposlenih.

Navedenekompanije, uzpoStovanje nacelaravnopravnosti,usvom poslovanju
primenjuju razlicite inkluzivne politike.
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Tako u kompaniji LIDL veliki brojzaposlenih ¢ine Zene na rukovodeéim pozicijama
na nivou srednjegiviSeg menadZmenta, primenjuje se nacelo jednakih poslovnih
prilika za sve zaposlene, uz posebne mere podrSke za preduzetnice u Srbiji Ciji
se proizvodi promovisSu u trgovinskim lancima ove kompanije. U okviru svoje
Strategije razlicitosti i inkluzije, kompanija NIS je usvojila i Politiku raznolikosti
Organa upravljanja sa ciliem uspostavljanja i promovisanja uravnoteZene
zastupljenostisvih aspekata raznolikostiu sistemu organa upravljanja(po pitanju
rodneirazli¢itostipo pitanju Zivotne dobi, profesionalnerazlicitostiiraznovrsnosti
kompetencija), kojemogupomociudonoSenjuboljihodlukauvodenjukompanije.
Pored ostalog, omogucen je i postepeni povratak zaposlenih sa porodiljskog
odsustva i slobodan dan za zaposlene majke ¢ija deca polaze u 3kolu, kao
i isplata razlike izmedu naknade zarade i osnovne zarade za zaposlene na
porodiljskom odsustvu, odsustvu sa rada radi nege deteta i posebne nege
deteta. U kompaniji IKEA pored jednakih prilika za Zene i muskarce, ujednacene
zastupljenosti polova medu zaposlenima u svim zemljama, na svim nivoima
i pozicijama, primenjuje se i set razli¢itih mera u cilju uskladivanja privatnog
i poslovnog Zivota zaposlenih, poput meseca placenog odsustva za oceve,
mesec dana nepunog radnog vremena za majke koje se vracaju s porodiljskog
odsustva, pla¢enog kao da su radile puno radno vreme, povecanja plata i za
vreme porodiljskog odsustva, ali i razli¢itih inkluzivnih mera u pogledu polozaja
LGBTI osoba zaposlenih u kompaniji i promeni narativa o izbeglicama kroz
programe razvoja vestina za njihovo zaposljavanje.

Prilikom kreiranjainternih dokumenata koji sufokusirani nateme ravnopravnosti
kompanija NIS je koristila i smernice Poverenika za zaStitu ravnopravnosti
namenjene poslodavcima, dok LIDL u svom Kodeksu ponaSanja i Kodeksu
ponaSanja za poslovne partnere propisuje da je zabranjena diskriminacija
zaposlenih na osnovu pola ili seksualnog identiteta, starosti, veroispovesti ili
Zivotnih shvatanja, rase, etickog porekla, nacionalnog ili socijalnog porekla ili
invaliditeta, ali i da se poslovni partneri kompanije moraju uzdrzati od svakog
oblika diskriminacije.

Takode, u ovim kompanijama postoje kako obavezujuce obuke (koje se
ponavljaju u odredenim vremenskim intervalima), interne obuke o inkluzivnosti,
tako i fakultativne obuke u oblasti ljudskih prava koje se stavljaju zaposlenima na
raspolaganje. Deo zaposlenih u ovim kompanijama pohadao je i specijalizovane
obuke Poverenika za zastitu ravnopravnosti koje se odnose na zaStitu od
diskriminacije u oblasti rada i zapoSljavanja.

Sto se ti¢e internih Zalbenih mehanizama, u kompaniji NIS pokrenut je program
~Postovanje, pre svega!”, koji €ine tri centra podrske - Tim za psiholoSku podrsku,
Savetnik za etiku i podrSka u slucaju sumnje na mobing. U IKEI je prilikom
zapoSljavanja obavezni korak upoznavanje zaposlenih sa njihovim pravima i
internim mehanizmom ‘trust line’ koji je transparentan i anoniman. Kompanija
LIDL primenjuje viSe mehanizama zastite za zaposlene koji se mogu obratiti
Poverenicima za zaposlene, Povereniku za compliance pitanja, advokatu od
poverenja ili mogu koristiti eksterni sistem prijava neusaglasenosti.
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Nakojinacinjeprimenaantidiskriminacionihprincipaipostovanjeravnopravnosti
unapredilo poslovanje kompanije i podstaklo stvaranje pozitivhog radnog
okruZenja?

“Sre¢ni smo Sto se moZzemo osloniti na nase zajednicke vrednosti, integritet i
postovanje ravnopravnosti koje iskazujemo u nasem poslovanju. S tim u vezi
pozivamo sve nase zaposlene da se pridruze naSoj posvecenosti da postupamo
ispravno kroz ucestvovanje u anketama o zadovoljstvu zaposlenih.Nastojimo da
budemo jos bolje mesto za kupovinu, bolje mesto za rad kao i lokalne zajednice
uz postovanje naSih vrednosti i nacela koje predstavljaju nas eticki putokaz.”

> LIDL

“PostavljanjemstandardaidefinisanjemstrateSkogopredeljenjanaSe kompanije
da se fokusira na ravnopravnost, postize se komplementarnost i raznolikost,
uzimajudi u obzir razlicite kvalifikacije, iskustvo i znanje, i na tajna¢in omogucava
realizacija strateSkih ciljeva i osiguravanje dugorofne vrednosti za sve
zainteresovane strane. Upravo ovaj aspekt je taj koji ini klju¢nu razliku u
poslovanju svakog privrednog drustva i predstavlja oslonac za dalji razvoj i rast.”

» NIS

“Razli¢itost utiCe nadono3Senje novih perspektiva koje nam pomazu da konstatno
preispitujemo procese i odluke koje donosimo u kontekstu posla koji obavljamo.
Sredina u kojoj svi otvoreno mogu da bude ono 5to jesu pozitivno utice ne samo
na motivaciju zaposlenih ve¢ i na uspedne rezultate kompanije, 5to se vrlo lako
moze i izmeriti. Inkluzija utiCe na uspe3nost poslovnih rezultata, a raznoliki
timovi ujedno su i viSe produktivni timovi. “

> IKEA
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» MODEL KODEKSA RAVNOPRAVNOSTI

Analiza pokazatelja iz viSegodiSnje prakse Poverenika za zaStitu ravnopravnosti
nedvosmisleno ukazuje da gradani najceS¢e prijavljuju diskriminaciju u oblasti
rada i zaposljavanja. Upravo zato, pored razvoja internih zalbenih mehanizama
za reSavanje radnih sporova, na koje smo ukazali, skre€emo paznju i na potrebu
za dodatnim preventivnim delovanjem kako bi se predupredilo kr3enje ljudskih
prava i diskriminacija u radnom okruzenju.

PoverenikposlodavcimanudijedannovividpartnerstvakojemozZedonetiviSestruke
benefite svim akterima, kako poslodavcima i zaposlenima, tako i korisnicima
usluga i poslovnim partnerima. U duhu ovog partnerstva, Poverenik preporucuje
poslodavcima u Srbiji izradu kodeksa antidiskriminacione politike, internog
dokumenta za primenu inkluzivnih politika i nacela ravnopravnosti u poslovanju.

Izrada ovakvog dokumenta, primer je dobre poslovne prakse i efikasan nacin
uspostavljanjainternogmehanizmakoji¢eomoguditiprepoznavanjeisprecavanje
potencijalnih slu€ajeva diskriminacije. Sam proces izrade, uz aktivno ukljucivanje
zaposlenih, doprineéeiunapredenjuznanja poslodavaca o zabranidiskriminacije,
potom njihovoj vecoj odgovornosti u poslovanju, ali i razumevanju i uvazavanju
razli¢itosti kao imperativa ravnopravnog radnog okruzenja.

Iako ne postoji zakonom propisana obaveza poslodavaca u Republici Srbiji da
usvoje ovakav akt, uspostavljanje ovakvog mehanizma naglasava opredeljenost
i posvecenost kreiranju inkluzivnog radnog okruZenja, zasnovanog na nacelima
ravnopravnosti i tolerancije, kao osnovnih nacela ljudskih prava, garantovanih
medunarodnim i domadim pravom.

» ZNACAJ USVAJANJA KODEKSA

Primena nacela zabrane diskriminacije predstavlja pravni imperativ, a u oblasti
rada i zapoSljavanja Cini i vazan segment dobre poslovne etike, kao i sredstvo
koje moze doneti znacajnu poslovnu dobit, kroz povec¢anu produktivnost i
inovativnost.

Ravnopravnost u radnom okruzenju podize nivo timskog duha. Velika je
verovatnoca da ¢e zaposleni koji su izlozeni nekom vidu diskriminacije biti
nezadovoljni, Sto ¢e se neminovno odraziti i na njihovu produktivnost, kao i na
produktivnost i meduljudske odnose kompletnog tima. Sposobnost poslodavca
da stvori radno okruZenje u kome su svi zaposleni istinski ravnopravni, odnosno
radno okruZenje liSeno svih oblika diskriminacije, odreduje i njegov ugled na
trZistu rada.

DonoSenje Kodeksa ravnopravnosti kod poslodavaca je nacin unapredenja
nastupa poslodavca premazaposlenimaipotencijalnimzaposlenimaimoguénost
da bude prepoznat kao najpoZzeljniji poslodavac. Pored toga, donoSenje Kodeksa
doprinosi podizanju svesti o Stetnim posledicama diskriminacije na radu i
pri zapoS$ljavanju i time se ispunjavaju neki od najvaZznijih zahteva drustveno
odgovornog poslovanja.
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Uspostavljanjem ovakvog internog mehanizma za zastitu od diskriminacije
poslodavci istiCu opredeljenost i posvecenost kreiranju radnog okruzenja
zasnovanog na nacelima ravnopravnosti i tolerancije i postaju partneri
Poverenika u borbi protiv diskriminacije.

Dugorocni cilj donoSenja Kodeksa ravnopravnosti kod poslodavca treba da
bude doprinos vec¢oj drustvenoj promeni, odnosno smanjenje diskriminacije
i unapredenje ravnopravnosti u drustvu.

SMERNICE ZA IZRADU

Osnovne procedure i koraci tokom izrade Kodeksa ravnopravnostii kreiranja
antidiskriminacione politike kod poslodavca mogu se svrstati u sledece
kategorije: uspostavljanje Tima za izradu Kodeksa ravnopravnosti,
obuka ¢lanova Tima i njihovo senzibilisanje za pitanja diskriminacije,
podrSka mentora/Poverenika za zaStitu ravnopravnosti, izrada Kodeksa
ravnopravnosti kod poslodavca i njegovo objavljivanje.

TIM ZA IZRADU KODEKSA

PoZeljno je da se proces izrade dokumenta odvija u okviru Tima za izradu
Kodeksaravnopravnostikojiformiraposlodavac.Preporucenprofilkandidata
za Clanstvo u Timu treba da poseduje osnovna znanja ili predznanja o
diskriminaciji i ljudskim pravima, a samim tim treba da obuhvati razlicite
kategorije zaposlenih, od predstavnika najviSe upravljacke strukture,
predstavnika zaduZenih za kadrovska pitanja, predstavnika organizovanog
oblika zaposlenih (ukoliko postoji) i drugih organizacionih jedinica kod
poslodavca.

Ukoliko se ispostavi da ¢lanovi Tima nemaju dovoljno znanja o diskriminaciji,
njenoj protivpravnosti i Stetnosti koju prouzrokuje u radnom okruzenju,
poslodavac se moZe obratiti Povereniku za zaStitu ravnopravnosti za
organizaciju obuka, odnosno radionica, koje ¢e sprovesti eksperti zaposleni
u Struc€noj sluzbi Poverenika.

PROCES IZRADE KODEKSA

Proces izrade Kodeksa ravnopravnosti trebalo bi da se sastoji iz dve faze:
faze analize i faze izrade Kodeksa.

I. FAZA ANALIZE

U okviru faze analize Tim bi trebalo da sacini spisak i upozna se sa svim
relevantnim dokumentima koji predstavljaju antidiskriminacioni pravniokvir.
U ovoj fazi, poZeljno je da Tim sagleda i iskustva drugih kompanija koje su
vec donele slicne interne propise i potencijalno ostvari komunikaciju sa tim
kompanijama u cilju razmene iskustva u postupku donoSenja Kodeksa i
njegovoj primeni.
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Takode, ova faza treba da sadrzi i analizu zainteresovanih strana koja treba da
doprinese boljem shvatanju stavova i oCekivanja u odnosu na izradu Kodeksa.

Tim za izradu Kodeksa treba da identifikuje zainteresovane strane (unutar
kompanije - svi zaposleni, izvan kompanije poslovni partneri i krajnji korisnici
usluga ili proizvoda kompanije) i da osmisli metode za prikupljanje podataka
0 njihovim potrebama. Podaci se mogu prikupljati na razlicite nacine kao Sto
su intervjui i ankete (usmena, telefonska, putem interneta). Najprakticnija
metoda za prikupljanje podataka je kreiranje posebnih, strukturisanih upitnika
koji treba da obuhvate sva ona pitanja koja se odnose naiskustva zainteresovane
strane u vezi sa diskriminacijom, na potrebe i oCekivanja zainteresovane strane
u pogledu ravnopravnosti, ali u kontekstu njene interakcije sa kompanijom.
Pitanja treba formulisati na jasan i jednostavan nacin. Popunjavanje upitnika
treba da bude anonimno.

Krajnji cilj sprovedene analize je definisanje parametara Kodeksa ravnopravnosti
kojima ¢e kompanija na pravi nacin odgovoriti na potrebe zainteresovanih
strana.

II. FAZA IZRADE

Uuvodnomdelu Kodeksatreba dastojiizjavaoizricitojopredeljenostiposlodavca
za uspostavljanje i negovanje ravnopravnosti u kompaniji. Poslodavac treba u
ovom delu da izrazi svoj stav da se ne moZe tolerisati diskriminacija u radnom
okruzenju, kao protivzakonita i negativna drustvena pojava.

Pri izradi dokumenta treba se koristiti jednostavnim i preciznim jezikom.
Odredba o rodno neutralnom jeziku Kodeksa doprinosi formiranju afirmativnih
druStvenih stavova o ravnopravnom tretmanu Zena i muskaraca.

Na osnovu podataka dobijenih u analizi zainteresovanih strana, poslodavac,
kroz odredbe Kodeksa, daje odgovore na prepoznate potrebe zainteresovanih
strana u skladu sa svojim moguc¢nostima. Odredbama Kodeksa trebalo bi
obuhvatiti sve faze procesa rada kod poslodavca: od zasnivanja radnog odnosa,
preko napredovanja i koriS¢enja porodiljskog odsustva, do unapredenja uslova
za pruzanje usluga.

ITI. OBJAVLJIVANJE KODEKSA

NakondonoSenjaKodeksaravnopravnostitrebapreduzetimeredaseonpublikuje
u razli¢itim formatima kako bi se prosirilo saznanje o Kodeksu i podigla svest
svih zainteresovanih strana o njegovoj sadrZini.

Ono Sto poslodavac moze uciniti bez angazovanja posebnih resursa je da
Kodeks istakne na oglasnoj tabli, da ga postavi na internet stranici kompanije i
da ga uruci svakom novom zaposlenom kada stupi na rad.
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PRILOG 1: MODEL KODEKSA

Uveren u dalekosezni znacaj sprecavanja diskriminacije i unapredenja
ravnopravnosti u radnom/poslovnom okruzenju kolektiv
(naziv poslodavca, u daljem tekstu Poslodavac) donosi ovaj:

KODEKS RAVNOPRAVNOSTI
Ovaj Kodeks je zasnovan na nacelima:

+ Nacela tolerancije i zabrane diskriminacije;

* Rodne ravnopravnosti;

* Postovanija ljudskih prava zaposlenih, klijenata i korisnika usluga;

* PoStovanja dostojanstva i integriteta zaposlenih, klijenata i korisnika usluga;
« UvaZavanja razlicitosti zaposlenih, klijenata i korisnika usluga;

* Jednake zarade za rad jednake vrednosti ili jednak rad;

« Osetljivosti za drustvene grupe koje su u neravnopravnom poloZaju.

Odredbe ovog Kodeksa se u kontekstu zabrane svake diskriminacije kod
poslodavca, pri zaposljavanju, kao i u odnosu prema klijentima, korisnicima
usluga, partnerima sa kojima ostvaruje poslovnu saradnju i drugim poslovnim
subjektima, zasnovane su i uskladene sa Ustavom Republike Srbije, Zakonom
o zabrani diskriminacije i drugim antidiskriminacionim propisima.

Dobra praksa u oblasti sprefavanja diskriminacije je vazna za poslodavca,
zaposlene i korisnike usluga zato Sto:

* Osigurava dobrobit zaposlenih;

* Osigurava dobrobit poslodavca;

+ Osigurava uspostavljanje odnosa poverenja sa korisnicima usluga;

+ Doprinosi da kolektiv bude kreativniji i efikasniji;

» Omogucava lojalnost korisnicima usluga i posvecenost zaposlenima.

Stoga, Poslodavac, prepoznajuéi znafaj sprefavanja diskriminacije za
ceo kolektiv i za klijente, korisnike usluga i partnere, izrazava spremnost i
posvecenost da:

* Obezbedijednakemoguénostizazasnivanjeradnogodnosasvimkandidatima
i kandidatkinjama za posao kod poslodavca;

* Prijave za posao razmatra i ocenjuje bez obzira na li€na svojstva
kanidadata/kinja i ceni isklju¢ivo kompetencije u vezi sa zahtevima
konkretnog radnog mesta;

* Ne tretira razliCito nijednog zaposlenog/nu, klijenta/kinju, korisnika/cu
usluga, kao ni partnere, na osnovu bilo kog licnog svojstva;
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* Zaposlenima omogu¢i da obavljaju svoje radne zadatke u produktivhom
okruzZenju u kojem nema diskriminacije i uznemiravanja bilo koje vrste;

+ UvaZi princip razumnog prilagodavanja, uslova i mesta rada svim zaposlenima,
prema njihovim potrebama;

* Procenjuje radni ucinak zaposlenih na nediskriminatoran nacin, objektivno,
cenedi njihove kapacitete i doprinos

* Zaposlenima bez obzira na starosno doba, pol, invaliditet, bracno stanje,
seksualnu orijentaciju ili bilo koje drugo licno svojstvo, omogucava pristup
obukama, mentorskom radu i prilikama za sticanje radnog iskustva;

 Ustanovi procedure prilagodene zaposlenima i korisnicima usluga koji zele
da ukazu na diskriminaciju ili da podnesu prituzbu Povereniku za zastitu
ravnopravnosti;

* Omoguci zaposlenima da u dogovoru sa poslodavcem na primeren nacin
usklade svoje profesionalne obaveze sa privatnim i porodi¢nim obavezama;

* PruZi usluge i informacije svim korisnicima/cama bez obzira na invaliditet, pol,
starosno doba, zdravstveno stanje ili bilo koje drugo li¢no svojstvo;

* Primeni princip fleksibilnosti u pruZanju usluga, kako bi bile uvaZene razlicite
potrebe klijenata i korisnika usluga;

* Omogucipristupacneijednostavnevidove komunikacijesaimeduzaposlenima,
kao i sa partnerima, klijentima i korisnicima usluga;

* UloZi napore da strategije oglaSavanja odraZzavaju posvecenost raznolikosti
klijenata;

* U primeni ovog Kodeksa konsultuje i ostvaruje saradnju sa Poverenikom za
zastitu ravnopravnosti, kao i predstavnicima zaposlenih, klijenata i korisnika
usluga.

U cilju unapredenja ravnopravnostii zastite od diskriminacije u radnom poslovnom
okruzenju poslodavac posebno:

1. U oglasimaza posaoistice samo one potrebne kvalifikacije i osobine kandidata
koje su u neposrednoj vezi sa obavljanjem radnih zadataka konkretnog
radnog mesta;

2. U oglasima za posao koje objavljuje, kada je to prigodno, posebno motiviSe
kandidate i kandidatkinje iz posebno osetljivih grupa;

3. U oglasima za posao koristi rodno osetljiv/neutralan jezik;
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. Objavljuje oglase za posao u razli¢itim pristupacnim formatima i na mestima

gde ih mogu videti razli¢ite grupe kandidata;

. Imenuje osobu/osobezaduzZeneza pracenje primene Kodeksa, komunikaciju

sa Poverenikom za zaStitu ravnopravnostii davanje informacija zaposlenima
i korisnicima usluga o Kodeksu i pravima u vezi sa zabranom diskriminacije
i nacinu ostvarivanja ovih prava;

. Prilikom stupanja na rad upoznaje zaposlene sa Kodeksom;

.Omogucava zaposlenima da im u svakom trenutku budu dostupne

informacije o nacinu zastite prava koja proisticu iz antidiskriminacionih
zakona i podacima za kontakt sa Poverenikom za zastitu ravnopravnosti;

. Zaposlene, na njihov zahtev, u potpunosti upoznaje sa njihovim pravima

tokom trudnoce, porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta;

. Obezbeduje uslove za odrzavanje obuka u cilju upoznavanja zaposlenih sa

pojmom diskriminacije i nacinima zastite prava;

10. Preduzima mere razumnog prilagodavanja radnog mesta i radnih

11.

zadataka u skladu sa potrebama i moguénostima zaposlenih, kao i druge
afirmativne mere za zaposlene;

Isti¢e ovaj Kodeks na vidljivo mesto u svojim prostorijama i/ili ga objavljuje
na internet sajtu i drugim adekvatnim mestima u pristupacnim formatima;

12. Poziva zaposlene, korisnike usluga i partnere da daju povratne informacije

o sprovodenju odredaba ovog Kodeksa.

Za pracenje primene ovog Kodeksa,

Poslodavac imenuje:

Mesto i datum usvajanja Kodeksa

Potpis odgovorne osobe
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PRILOG 2: Predlog Partnerstva za ravnopravnost sa Poverenikom za
zasStitu ravnorpavnosti

® @ POJERENIKZA
ZASTITU
BM RaVNOPRAVNOSTI
PENYBUKA
CPBUJA

» PARTNERSTVO ZA RAVNOPRAVNOST

U dubokom uverenju da poStovanje ljudskih prava i zabrana diskriminacije
predstavljaju fundamentalnu vrednost i polaznu osnovu za drustveno-
ekonomski razvoj svake zemlje, kao i licni razvoj svakog pojedinca,

Svesni Cinjenice da biznis i ljudska prava nisu na razli¢itim, ve¢ na istoj strani,
kao i da podsticajno radno okruzenje doprinosi boljim rezultatima rada
svakog zaposlenog,

Polazedi od toga da princip ravnopravnostiinacelo jednakih Sansi predstavljaju
postulat savremenog drusStva, kojim se potvrduje da su svi ljudi jednaki u
svojim pravima nezavisno od medusobnih razlika,

U cilju razvijanja odgovornog i etickog odnosa prema prirodnom i druStvenom
okruZenju na koje poslovanje kompanije moze imati uticaja, u Zelji da
doprinesemo uvaZavanju razli¢itosti kao imperativa ravopravnog radnog
okruZzenja, u duhu aktivnog partnerstva i dalje primene Kodeksa
ravnopravnosti, namenjenog poslodavcima u Srbiji,

Pridruzujemo se Povereniku za zaStitu ravnopravnosti u unapredenju
ravnopravnosti i podrzavamo rad na prevenciji diskriminacije u oblasti rada i
zaposljavanja, u Zelji i nameri da u svakodnevnim aktivnostima promovisemo
principravnopravnostiizajednickiradimonadaljojizgradnjiSrbijekaomodernog,
demokratskog i pravednog druStva u kome su stvoreni uslovi da svako od nas
Zivi i radi dostojanstveno i ravnopravno.

Beograd 20___. godine

Ime i prezime

Funkcija Kompanija Kontakt
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