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U svakodnevnom, neformalnom govoru, ali Cesto i u
profesionalnom okruzenju, Cesto se stavlja znak
jednakosti izmedu pojmova krSenja ljudskih prava i
diskriminacije, jednakosti i ravnopravnosti (pogotovo
rodne), te raznolikosti i inkluzije (drustvenog ukljucivanja).
Ponekad se i ovi pojmovi koriste naizmjeni¢no. Ovo i ne
cudi buduci da su ovi koncepti i pajmovi relativno novi,
posebno u poslovnom okruzenju i odnose se na bliske
drustvene fenomene. No, za svaki od ovih pojmova bitno
je istaci konceptualne razlike jer nijanse izmedu ovih
pojmova mogu utjecati ne sama na poloZaj grupa koje su
historijski zapostavljene i marginalizirane, veC i na
razumijevanje mjera i poteza koje je potrebno poduzeti
kako bi se unaprijedilo poslovno odnosno radno
okruzenje, komunikacija s klijentima, uspjeSnost
poslovnog modela te privukao znaCajan ljudski potencijal.

Stoga cemo pokuSati napraviti razlikovanje koje moze
utjecati(a kasnije cemo vidjeti i kako) na to kako i koliko
(uspjesno) poslujemo.

Jednakost se odnosi na situaciju u kojoj razliCite
drustvene grupe koje spaja neka zajedniCka licna
karakteristika kao $to je spol, odnosno rod, dob,
seksualna orijentacija, pripadnost etnickoj ili vjerskoj
grupi ili invaliditet imaju pristup istim resursima ili
prilikama. S druge strane, ravnopravnost pretpostavlja
da se svaka osoba nalazi u razlicitim okolnostima i
dodjeljuje joj upravo onaj nivo resursa i prilika koje su
potrebne da se dosegne fer i jednak tretman odnosno
ishod.

Stoga, ostvarivanje ravnopravnosti se odnosi na razlicit
tretman navedenih drustvenih grupa(muskaracai zena,
ili osoba bez i sa invaliditetom) sa ciljem ispravljanja
pocetnih nejednakosti. Ove mjere nisu nuzno jednake,

ali upravo njihova nejednakost doprinosi jednakosti u
smislu prava, dobrabiti, obaveza i mogucnosti.

Najjednostavnije kazano, ukoliko imate dvoje djece:
djecaka i djevojcicu koji u prosjeku primaju dzeparac
koji iznosi 50 KM za djecCake i 40 KM za djevojCice, i
ukoliko ih zelite uCiniti jednakima, jasno je da cete
privremeno morati biti nepravedni prema djeCacima i
njima dati potencijalno povecanje od 10 KM, a
djevojcicama od 20 KM kako biste ostvarili CILJ koji vodi

ka njihovoj jednakosti.

Pravda i pravicnost u tretmanu djevojcica i djeCaka u

ovom pojedinacnom slucaju na prvu moze izgledati kao
vrlo nepravedna ukoliko se zanemaruje pocetna pozicija
kako bi se eventualno postigla - u ovom slucaju - rodna
ravnopravnost. Da bi se osigurala pravicnost i pravda,
mjere moraju biti uspostavljene da nadoknade istorijske i
druStvene nedostatke koje spreCavaju Zene i muskarce
da budu ravnopravni.

Primjer

Poslodavac X je objavio oglas za posao na svojoj web
stranici i drugim online platformama koje sluze za
zapoSljavanje. U tekstu je eksplicitno navedeno da se
ohrabruju i osobe sa invaliditetom da se prijave na
konkurs. Pored direktne potrage za talentiranim
radnicama/radnicima kroz tzv. lov na glave, ovo je
standardna praksa i nacin na koji se oglaSavaju pozivi za
nova radna mjesta, i nista neuabicajeno.

Medutim, sam tekstualni format oglasa nije prilagoden
niti dostupan slijepim i slabovidnim osobama i - u odnosu
na opsStu populaciju - i male su Sanse da Ce slijepe |
slabovidne osobe uopste biti upoznate s tom prilikom za
zapoSljavanje, a zatim i da Ce dalje aplicirati na taj posao.
Nadalje, ukoliko je na intervju za posao potrebno doci
licno, a zgrada poslodavca nema obezbijedene rampe za
pristup osobama koje koriste kolica, to takode moze
sprijeCiti potencijalne osobe sa invaliditetom da
ucestvuju u procesu zapoSljavanja.

lako u ovom sluCaju ne postoje nikakve zakonske
prepreke, Cak i sam oglas za posao naglaSava namjeru
poslodavke/poslodavca da uposli osobe sa invaliditetom,
te su u tom smislu Sanse za zaposlenje osobe sa
invaliditetom teoretski jednake Sansama osoba koj
nemaju invaliditet, ¢injenica da im pristup informacijama
0 zapoSljavanju i dijelovima tog procesa nisu u stvarnosti
obezbijedene, rezultira neravnopravnim polozajem osoba
sainvaliditetom.

Uvodenje rampi koje Ce olakSati pristup poslodaveu u
fizickom prostoru u kojem se nalazi, ili posebne aktivnosti
uvedene da se dosegnu i potencijalni buduci zaposleni/e
koji/e su osobe sa invaliditetom (slanje poziva na
udruzenja koja zastupaju prava i okupljaju osobe sa
invaliditetom, prilagodba poziva za posao kako bi mogao
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biti Citljiv i dostupan npr. slabovidnim i slijepim licima),
dodatne su mjere koje se uabicajeno ne poduzimaju u
procesu zaposljavanja, te mogu naizgled - ako se gleda
izvana i bez konteksta - odavati dojam da se osabama
pruza poseban tretman, a zapravo im samo nude
mogucnost jednakog ishoda: zaposljavanja.

Ljudska prava se odnose na osnovna prava koje ima svaka
osoba kao ljudsko bice. Ova prava su univerzalna,
neotudiva i nedjeljiva. Ljudske slobode se odnose na
slobode i privilegije koje pojedinci posjeduju u
ostvarivanju svojih prava bez ikakvog nepotrebnog
mijeSanja i upliva drugih akterki/aktera: individue ili
institucije. Sloboda omogucava ljudima da djeluju, govore
i misle kako Zele, u granicama zakona i bez krSenja prava
drugih. Zajedno, ljudska prava i slobode stvaraju okvir za
pravedno i poSteno drustvo koje poStuje dostojanstvo
svake/og pojedinke/pojedinca, bez obzira na rasu, spol,
vjeru, nacionalnost, seksualnu orijentaciju, rodni identitet
ili bilo kaje drugo licno svojstvo. Oni ukljucuju gradanska i
politiCka prava, kao Sto su pravo glasa i sloboda govora,
kao i socijalna i ekonomska prava, kao Sto je pravo na

zdravstvenu zastitu i obrazovanje.

Diskriminacijom se, u smislu Zakona o zabrani
diskriminacije BiH, smatra svako razliCito postupanje
ukljuCujuci svako iskljucivanje, ogranicavanje ili davanje
prednosti utemeljeno na stvarnim ili pretpostavljenim
osnavama prema bilo kojem licu ili grupi lica i onima kaji
su s njima u rodbinskoj ili drugoj vezi na osnovu njihove
rase, boje koze, jezika, vjere, etniCke pripadnosti,
invaliditeta, starosne dobi, nacionalnog ili socijalnog
porijekla, veze s nacionalnom manjinom, politickag ili
drugog uvjerenja, imovnog stanja, ¢lanstva u sindikatu ili
drugom udruzenju, obrazovanja, druStvenog polozaja i
spola, seksualne orijentacije, rodnog identiteta, spolnih
karakteristika, kao i svake druge okolnosti koja ima za
svrhu ili posljedicu da bilo kojem licu onemoguéi ili
ugrozava priznavanje, uzivanje ili ostvarivanje na
ravnopravnoj osnovi, prava i sloboda u svim oblastima
Zivota.

Imajuci na umu ove definicije, krSenje prava je stoga
krSenje bilo kojeg prava ili slobode navedenih kroz
relevantne ustave i zakone, te druge relevantne pravne
propise, kroz namjerno djelovanje individua ili drzave ili
dolazi kao rezultat propustanja da drzava zastiti od
krSenja prava, dok je diskriminacija razlicit tretman u
odnosu na ljudska prava, a na asnovu neke od zabranjenih
asnova, adnasno licnih karakteristika.

Primjer

Azra i Boris rade u IT kompaniji. Oboje su u ranim
dvadesetim. Boris planira da zasnuje porodicu i posvetijoj
dobar dio svog privatnog Zivota, a Azra ne. Zbog obima
posla tog ljeta, odlukom rukovodstva nijedno nije dobilo
priliku da uzme godiSnji admor na koje su ostvarili pravo
zagarantovano relevantnim zakonima o radu i internim
pravilnicima. Ova je primjer krSenja prava na admar, koji
spada u set radnickih prava. Bez abzira na njihov spol,
oboma je uskraceno uzivanje ovog zagarantovanog prava.
No, vratimo se malo unazad. U situaciji u kojoj se Azri i
Borisu na intervjuu za posao za iste pozicije, odgovornosti
i radne zadatke nudi razlicita plata, samo zato $to je Azra
Zena, a Boris muskarac, takvo postupanje bi predstavljalo
rodnu diskriminaciju. Postavljanje pitanja o poradicnom
zivotu (planovima o zasnivanju porodice) Azri, ali ne i
Borisu tokom procesa zaposljavanja takode je vid rodne
diskriminacije.

Primjer

Amir je gej muSkarac koji je u toku pauze za rucak sa
kolegicama i kolegama podijelio iskustva s godiSnjeg
odmora kojeg je provea sa svojim partnerom. Nakon Sto |
za njegovu seksualnu orijentaciju saznao poslodavac, nije
mu produzio ugovor, iako je Amir jedan od boljih radnika
sa potencijalom za napredovanje. Sve druge
heteroseksualne kolegice/kolege redovno kroz razgovore
i Caskanje dijele svoja iskustva iz privatnog Zivota i detal]
0 svakodnevnici veze, braka ili vanbracne zajednice, i ne
trpe iste posljedice. Dakle, Amir je zbog svoje seksualne
orijentacije dozivio nejednak tretman, uskracena mu je
prilika za napredovanje i posao, Sto je jasan primjer
diskriminacije na radu.

Dok krSenja prava i sloboda, te diskriminacija
pretpostavljaju naCine na koje se onemagucuje istinsko
ostvarivanje i pristup razlicitim pravima i slobodama te
zahtijevaju uplitanje i drzavnih institucija za provodenje,
promociju i zastitu ljudskih prava, pitanja raznolikosti i



inkluzije nisu pitanja kojima se drzava bavi u kontekstu
zaStite ljudskih prava i sloboda. Raznolikost i inkluzija
predstavljaju iskorak od minimuma zakonskog postivanja
prava i sloboda, ka stvarnom prihvatanju vrijednosti i
dobrobiti koje razliCite osobe razlicitih pozadina donose
na radno mjesto/kolektiv, ali i na raznolikost u najsirem
poslovnom eko-sistemu. One pretpostavijaju dobre HR
prakse, ali i prepoznavanje da klijentice/klijenti i biznis
partnerke/partneri imaju svoja specificna iskustva,
vrijednosti, te potrebu za prihvatanjem u Siroj, pa i
poslovnoj zajednici.

Raznolikost je, u kontekstu radnog okruzenja, koncept koji
podrazumijeva prepoznavanje da su zaposlenice/ci na
radnom mjestu individue koje posjeduju/identificiraju se
s razlicitim karakteristikama (ranije nabrojanim: spol/rod,
rasa, etnicitet, seksualna orijentacija, rodni identitet,
invaliditet) te da te karakteristike mogu drugacije utjecati
na njihov polozaj, uspjeh, napredak i kreativnost na
radnom mjestu.

Inkluzija (drustveno ukljucivanje) predstavlja proces
otklanjanja historijskih neravnopravnosti i razlikovanja,
priblizavanja razlicitih druStvenih grupa, te obezbjedivanja
jednakih mogucnosti svim pojedinkama/pojedincima za
Zivat, razvoj i ucesce u druStvu. Inkluzija se manifestuje
kao rjeSavanje problema drustvene iskljucenosti, kroz
jasan stav, konkretne radnje ili politike ukljuCivanja svih
pojedinki/pojedinaca i druStvenih grupa u drustvo,
posebno onih koji trpe marginalizaciju ili segregaciju,

kako bi mogle/i imati jednake moguénosti za licni rast i
razvoj, ali i jednake mogucnosti za sudjelovanje u drustvu
i doprinos postizanju druStvenog razvoja i blagostanja.

Primjer

UobiCajeni pravilnici o radu i slicni interni dokumenti, u
skladu sa vazeCim zakonima o radu, uposlenicama/cima
osiguravaju pravo na placeno odsustvo od nekoliko radnih
dana u jednoj kalendarskoj godini zbog stupanja u brak te u
slucaju bolesti i smrti supruge/supruga ili Clanice/Clana uze
porodice. Inkluzivna poslodavka/poslodavac ne samo da ¢e
zaposliti lezbejku, gej ili biseksualnu osobu, vec ce im
pruziti iste ili slicne prilike u slucaju da imaju istospolne
partnerice/partnere, iako trenutno u BiH nijedan zakon ne
prepoznaje istospolne zajednice zivota. Ne postoje
prepreke da se radnicama/radnicima pruzi veci obim prava
nego Sto je to zakonski propisano, ukoliko Ce takva mjera
poslodavke/poslodavca ispraviti nepravdu koja postoji
zbog drustvene homo/transfobije i rezultirati ravnopravnim
tretmanom svih svajih uposlenica/uposlenika bez obzira na
seksualnu orijentaciju. Ovo je izvrstan primjer inkluzije koja
ne kosta.
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Preporuke
i lekcije:

@ Pored postivanja zakona koji requliSu radne odnose,
moguce je i potrebno ponuditi iste mogucnosti, ali i
krajnje ishode za zaposlene koje i kroz interne procedure i
pravnilnike, kao I kroz procese zapoSljavanja, rasta i
razvoja uposlenih, benefita i procjene rada.

@ Takvi procesi unapredenja mogu nai¢i na otpor u radnom
okruzenju jer bez poznavanja konteksta mjere koje vode
ka ravnopravnosti mogu izgledati nepravedne prema
vecCini: jasna komunikacija i ciljevi moraju biti
komunicirani svim uposlenima, a inkluzija i diverzitet
trebaju biti dio organizacijske kulture.
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U POSLOVNOJ ORGANIZACIJI KOJA
NJEGUJE POLITIKE DIVERZITETA |
INKLUZIJE DOLAZI DO:

@

Povecanja produktivnosti i
kreativnosti

Y

Boljeg protoka informacija
&
-~
Rasta inavativnasti
|{{}>|

Boljeg prepoznavanja potreba, stajalista i
navika Klijenata/partnera

Sirenja spektra vjestina unutar tima

Smanjene fluktuacije radnog potencijala i
povecanja lojalnosti

G

Veceq zadovoljstva poslom, ali i predanosti
rastu i razvoju same organizacije

Osobe koje dolaze iz razlicitih pozadina sa sabom nose
razliCita znanja, perspektive i iskustva koje oblikuju u nove
ideje koje mogu doprinijeti boljem radu poslovne
organizacije, u vidu razmjene misljenja, otvorenije
komunikacije, povecanja kreativnosti, ali i rezultirati
inovativnim pristupima u rjeSavanju problema. Upravo
svakodnevnom komunikacijom, Zivijenjem ili radom sa
osobama koje su drugaCije od nas, povecavamo
vjerovatnost za viastiti napredak - bivamo izlozene/i novim
idejama i novim nacinima razmisljanja vezano za nase
vrijednosti i uvjerenja.

Kada radimo u jednoobraznom timu unutar kojeg se ne
njeguje kultura istinske inkluzije, postoji velika opasnost
od zapadanja u takozvano ,grupno razmisljanje’, odnosno
izostanak razlicitih ideja i nacina razmisljanja upravo zbog
straha da ne budemo drugacije/i i zelje da se
konformiramo. /Za rezultat onda imamo izostanak bilo
kakvih alternativnih ideja ili razliitih pristupa nekom
zadatku ili problemu, a koji su mogle biti od viSestruke
koristi za samu poslovnu organizaciju.

Primjer

muskarci koji dolaze iz urbanih sredina. Nedavno su dobili
radni zadatak po kojem bi trebali razviti mabilnu aplikaciju za
upoznavanije. Aplikacija je razvijena u rekordnom roku, no
kada je pustena u upotrebu, veliki broj karisnica je prijavio da
su se osjecale nesigurno koristeci ju jer su informacije o
njihovoj lokaciji bile lako dostupne korisnicima, te da su
odustale od karistenja aplikacije nakon niza slucajeva koji se
mogu Klasificirati kao seksualno zlostavijanje i uhodenje.
PriCa 0 ovim sluCajevima je zavrSila u medijima, te je naglo
opao broj korisnica aplikacije, nakon Cega je i sama
aplikacija ubrzo i izqubila svoj smisao.

Naravno, za osmiSljavanje novog proizvada nije nuzno da
kreatorke/kreatori proizvoda ili usluga imaju sve
karakteristike onih koji im predstavljaju segment trzista i
svakako je moguce to nadoknaditi testiranjem proizvoda ili
angazovanjem vanjskih dobavljaca za odredeni posao. No, to
predstavija dodatni troSak i gubitak vremena, koji bi
zasigurno barem dijelom bio manji ukoliko bi neke/i od
uposlenih na razvoju aplikacije mogli da govare iz Zenskog
iskustva koje imaju u kontekstu digitalnog upoznavanja
potencijalnih partnerica/a.

Stoga, koliko god je moguce, u procesu razvijanja proizvoda
ili usluga potrebno je imati na umu i raznolikost
konzumentkinja/konzumenata i Sarolikost trzista.
Najadekvatnije usluge koje su prijemCive Sarolikom trziStu ce
doci od ideja koje osmisli i razvije raznovrstan i Sarolik tim.
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Za vecinu savremenih industrija tehnoloske inovacije u
procesima, ali i samim robama i uslugama zahtijevaju
rjeSavanje problema, kritiCko razmisljanje, inovativnost i
kreativnost. To su sve faktori koji itekako mogu varirati
zavisno od nivoa raznolikosti i inkluzije unutar poslovnog
kolektiva. Ukoliko izostane diverzitet drugacijih misljenja
0soba koje dolazi iz razlicitih pozadina, naci cemo se u
situaciji da ne mozemo sagledati poslovne probleme iz
razlicitih perspektiva, kako pogadaju razlicite skupine u
naSem drustvu a koje Cine ciljana trzista/klijente/ice, a
izostat Ce upravo i inovativne i svjeze ideje kako mapirane
probleme rijesiti kroz razvijanje usluga/proizvoda, Sto nas
viSe ne Cini distinktivnom, atraktivnom i konkurentnom
poslovnom organizacijom.

S druge strane, poslovne organizacije koje imaju razvijene
interne dokumente, politike i prakse, jednakog
postupanja, nediskriminacije, zabrane seksualnog
uznemiravanja i mobinga, inkluzije osoba sa invaliditetom
jasno komuniciraju poruku otvorenasti i inkluzije, te
spremnosti da preveniraju sve moguce situacije na radu
koje zaposlenu osobu mogu dovesti u nepovoljan polozaj
zbog licnih karakteristika. Te poruke mogu dvojako
utjecati: s jedne strane raste interes talenta
talenata/osoba koje se mogu regrutovati za potrebe rada
poslovne organizacije, a s druge strane dovodi i do
poboljSanja reputacije i brenda same organizacije kod
razlicitih aktera/publika, i na koncu, do povecanja dobiti.

U tom slucaju, na radno mjesto dolazi osoba koja pored
pukog izvrSavanja radnih zadataka, postaje odana
paslovnoj organizaciji kroz dijeljenje zajednickih
organizacijskih vrijednosti, ali i ciljeva poslovne
organizacije, te njenog rasta i razvoja. Stoga, za svaki
proces regrutacije/zapoSljavanja treba se ozbiljno voditi
pravilom da se talenti kriju u razlicitim kategorijama
drustva i da u tom pravcu treba usmjeriti napore u
procesu regrutacije/zaposljavanja.

Pored toga, ukoliko njeguju vrijednosti korporativne
druStvene odgovornosti, poslovne organizacije imaju
dodatnu moralnu obavezu da prepoznaju i dopru do
manje zastupljenih i ugrozenih grupa u nasem drustvu i
prepoznaju njihov radni potencijal. Ljudska prava,
diverzitet i inkluzija su sve vazniji aspekti korporativne
drusStvene odgovornosti i odgovarnog poslovnog

ponaSanja, na nacin na koji ih definide Evropska komisija,
a posebno se odnosi na globalnilanac snabdijevanja.

UN-ovi principi o poslovanju i ljudskim pravima definiSu
Sta kompanije i vlade mogu uciniti kako poslovne
organizacije ne bi imale negativan utjecaj na ljudska
prava. EU je podrzala ove principe kroz svoje interne
dokumente i politike kao Sto je Akcioni plan o ljudskim
pravima i demokratiji i 2015. godine, i abavezala se na
podrsku njegovom provodenju. Evropska komisija nadalje
razvija svoje politike u svojoj oblastii za oCekivati je da se
u procesu pridruzivanja Bosne i Hercegovine sve veci
fokus stavi na poStivanje rodne raznopravnosti, inkluzije
0soba sa invaliditetom, Roma i Romkinja, LGBTI( osaba, te
drugih histarijski marginaliziranih druStvenih grupa.



" Preporuke

! ilekcije:
" 4

@ Uvodenje principa raznolikosti i inkluzije je jednostavno
dobro za posao: dokazano vodi povecanju produktivnosti,
kreativnosti i inovativnosti, te boljem prepoznavanju
potreba, stajaliSta i navika klijenata/partnera.

@ Ucesce Zena, osoba sa invaliditetom, LGBTI osoba, te
Romal/kinja u razvoju proizvoda/usluga, procesima
njihovog testiranja Ce osigurati da ih sve ove grupe mogu
ravnopravno i koristiti, te da im nece nanositi Stetu.

@ Evropski put Bosne i Hercegovine pred poslodavce i biznis
sektor postavlja nove zahtjeve u kontekstu poStivanja
principa raznolikosti i inkluzije, a ti zahtjevi rastu
protokom vremena i pojacavaju se u skladu s nasim
napredovanjem na tom putu.
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Jezik je mocan alat za prepoznavanje i suzbijanje
diskriminacije u radnom okruzenju. Pravilnom upotrebom
jezika poduzimamo afirmativne akcije u korist
uposlenica/uposlenika razlicitih identiteta, naroCito
prema nedovoljno zastupljenim i marginaliziranim
grupama, te kreiramo organizacijsku kulturu
razumijevanja i prihvatanja, ne ostavljamo nikoga po
strani.

Rodno osjetljiv jezik je vazno druStvena i ideoloSko pitanje
koje doprinosi vecoj vidljivosti Zena i Zenskog rada.
DruStvena moc jasno se ogleda u jeziku, a odbacivanje
generiCke upotrebe muskog roda, u pisanoj i usmenaj
komunikaciji, gdje se zene niti vide niti Cuju, vec
podrazumijevaju, prvi je korak ka ravnopravnoj raspodieli
te moci. Jezik je, pored ostalog, i paradigma ideoloskih,
drustvenih, ekonomskih, zakonskih i politickih odnosa

koji viadaju u drugtvu.

Sam Zakon o ravnopravnosti spolova BiH definise
diskriminaciju u jeziku kao iskljucivo koristenje jednog
gramatickog roda kao generickog pojma, te stoga postoji i
zakonska potreba koriStenja rodno osjetljivog jezika.

Primjer

Ugovore o radu i druge interne dokumente, kao i natpise na
kancelarijskim prostorima, titule, zvanja i zanimanja,
vizitke, potpise u e-mailu pisati rodno osjetljivo. Npr. za

zvanje Zena, umjesto ,rukovoditel}”, ,menadzer”,
L£konomist’, ,analiticar”, ,radnik” koristiti oblike u Zenskom
gramatickom rodu: ,rukovoditeljica”, ,menadzerica”,
Lekonomistkinja’, ,analiticarka”, radnica’. Posebno je vazno
da se rodno osjetljivo komuniciraju rukovodece pozicije na
kojima su zene kako bi se razbili stereatipi da su liderske

pozicije samo namijenjene muskarcima.

Politicki korektan jezik podrazumijeva izbjegavanje
stereotipiziranja ili diskriminacije osoba koje su socijalno
iskljucene i pravilno imenovanje osoba sa invaliditetom,
LGBTIQ osoba, pripadnica/pripadnika rasnih i etnickih
manjina, te drugih grupa ljudi ili individua za koje se vezu
neki drustveni stereotipi i predrasude.

1 Causevi¢, Zlotrg: Nacini za previadavanje diskriminacije u jeziku u
obrazovanju, medijima i pravnim dokumentima, Sarajevo 207.

Jedan od preduslova gradenja inkluzivnog tima jeste
kreiranje opustene atmosfere prevashodno imajuci u vidu
raznolikost tima. Uvredljive Sale na racun Romalkinja,
LGBTI0 osoba i drugih manjina - Cak i kada one/i nisu
nuzno dio radnog kolektiva - signal su svim zaposlenima,
a pogotovo onima koje/i pripadaju manjinskim grupama,
da pripadnice/pripadnici manjinskih grupa imaju
drugaCiji status, da ih to mozZe degradirati i negativno
utjecati na njihovo dostojanstva i osjecaj pripadnosti
timu. Ovakvi iskljuCujuci elementi organizacijske kulture
mogu negativno utjecati i na buduci nivo raznovrsnosti
tima. Umjesto toga, moguce je usmijeriti grupnu
komunikaciju i dinamiku na gradenje zajedniStva. Prostor
za humor je mnogo Siri od ismijavanja drustvenih grupa
koje su svakako u nezavidnom polozaju, te je potrebno
ohrabrivati koriStenje upravo prostora povezivanja i
kolegijalnosti.

Ravnopravan pristup radnom prostoru, uslovima i
prilikama vazno je osigurati za sve uposlenice/uposlenike,
a posebno za grupe koje ne koriste konvencionalni jezik i
sredstva komunikacije zbog razlicitih nivoa sposobnosti,
te za grupe koje su historijski iskljucene zbog svoje
marginalizacije iz kulturnih i drustveno-ekonomskih
tokova.

Odredene/i radnice/radnici mogu naici na prepreke za
pristup, napredovanje ili ostanak u zaposlenju zbog
faktora kao Sto su fiziCko okruzenje na radnom mjestu ili
naCin na koji je rad organizovan. Ravnopravan pristup
osigurava se uklanjanjem ili smanjenjem ovih prepreka
prilagodavanjem postojeceq nacina rada potrebama
radnice/radnika, kao Sto je npr. prilagodba radnog
vremena, ili uklanjanjem fizickih barijera na radnom
mjestu gdje je to potrebno i izvodljivo, kao Sto je npr.
zamjena stepenica rampom kako bi se olakSao pristup
osobama uinvalidskim kolicima.

Pristupacnost, dakle, pokriva pitanja kao Sto su
infrastruktura radnog mjesta, vrste tehnologija koje se
kariste na radnom mjestu ili drugi naCini na kaji je rad
strukturiran. Pristupacnost podrazumijeva stratesko
planiranje kompanija unaprijed i na kontinuiranoj osnovi.
Ovim strateSkim pristupom osigurava se da proizvodi,
okruzenja, programi i usluge budu jednako dostupni svim
uposlenima u najvecoj mogucoj mjeri.
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Primjer:

U zavisnosti od njihove velic¢ine, kompanije bi
trebale razmotriti obezbjedivanje odgovarajuceg
prostora na radnom mjestu za radnice koje doje ili
za radnice/radnike koje/i Zele da se mole tokom
pauze za odmor.

Ukoliko kempanija zaposljava ili za
klijentice/klijente ima osobe sa smetnjama u
ucenju i ucescu, potrebno je prilagoditi
infrastrukturu kompanije tako da je jednako
dostupna svima (ukloniti arhitektonske barijere,
postaviti rampe, prilagoditi toalete i ostali inventar
za koristenje) i druge alate za rad i ucenje.

Neke kompanije odlucuju da pruZe obuku za
osoblje putem online kurseva. Ako radnica/radnik
ima oStecenje vida, tada ¢e moZda biti potrebno
obezbijediti opciju tehnologije Citanja ekrana kako
bi se osigurao pristup online obuci.

Kada obezbjeduju ishranu na radnom mestu,
kompanije trebaju obezbijediti niz opcija i pobrinuti
se za razlicite prehrambene potrebe uposlenica/ka
(osobe na posebnom reZimu ishrane iz medicinskih
razloga, osobe koje ne jedu meso i Zivotinjske
proizvode).




Aktivno slusanje je spremnost da se sa paznjom saslusaju
glasovi (nedovoljno zastupljenog) osoblja, ali i
klijentica/klijenata, te pruze povratne informacije koje ce
razviti medusobno razumijevanje.

Aktivnim sluSanjem stvara se sigurno radno okruzenje u
kojem je radno osoblje podstaknuto da se slobodno
izrazava, izvan date hijerarhije.

Raznolika radna snaga koja nema strah da otvoreno
komunicira svoje pozicije, pruza razliCite perspektive,
veCi fond ideja i iskustava i tako omogucava kompaniji da
bude inovativnija u planiranju i rjeSavanju problema.

Preporuke:

@ Redovno organizujte sastanke i
druge prilike u kojima Cete traziti od
radnica/radnika da objasne na koje
prepreke nailaze u obavljanju posla,
pogotovo imajuci na umu zaposlene
koje/i pripadaju marginaliziranim
grupama.

@ Pitajte radno osoblje da i postoje
bilo kakve prilagodbe ili modifikacije
koje bi mogle ukloniti i ublaziti
prepreke na koje nailaze.

@ Dsjte povratne informacije o tome
Sta je moguce uraditi kako bi se
prepreke uklonile ili ublazile i
ukljucite radnice/radnike u procese
rjeSavanja problema.

Intersekcionalnost identifikuje prednosti i nedostatke
koje radnice/radnici mogu imati zbog kombinacije vise
faktora koji se vezuju za njihov identitet kao Sto su spol,
rod, rasa, etnicka pripadnost, invaliditet, seksualna

orijentacija, starost, izgled i drugo.

Poenta razumijevanja intersekcionalnostije razumijevanje
raznolikosti privilegija i/ili oblika diskriminacije koje neko
moze iskusiti istovremeno u bilo kojem trenutku na
radnom mjestu. Na primjer, kada radno okruzenje
posmatramo kroz intersekcionalnost, mozemo vidjeti da
se u viSim slojevima ekonomske klase nalaze bijeli,
srednjovjecni heteroseksualni muskarci. To znaCi da su
prilike i uvjeti rada organizovani oko njihovih privilegija i
moci.

Kroz intersekcionalnost mi prepoznajemo individue,
njihove potrebe, gradima organizacijsku kulturu jednakih
Sansi i mogucnastii pravu kulturu inkluzije.

Primjer

Oko odredenih zadataka, organizujte platforme za
saradnju koje ukljucuju ljude iz svih sektora organizacije i

razlicitih profesionalnih, akademskih i druStveno-
kulturnih pozadina. Te su nehijerarhijske, multisektorske
grupe okupljene kako bi pronasle nacine za poboljSanje
funkcioniranja i ucinka organizacije. Kroz dijeljenje
problema i razliCitih perspektiva, dolazi se do
odgovarajucegioriginalnog rjesenja.
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Meduljudski odnasi, bilo da se radi o onima unutar radnog
mjesta ili prema paslovnim partnerkama/partnerima i
klijenticama/klijentima, pretpostavljaju da smo u svakom
kolektivu ili u grupi na koju Zelimo utjecati na neki nacin
(da se ponasa na odredeni nagin, kupi/koristi robu ili
uslugu) primarno usmjereni na druge ljude. Danasnja
informacijska industrija ljude posmatra i kao resurs i/ili
proizvode, a ne samo kao konzumenta/ klijente, Sto otvara
cijeli niz sacioloskih i etickih pitanja. U svakom slucaju,
biznis modeli koji su fokusirani na povecanje
produktivnosti, kreativnosti, protoka informacija,
inovativnosti, i drugih dobrabiti unutar same organizacije
itekako moraju brinuti o raznolikosti izvan samog
poslovnog okruZenja, ali i unutar njega (u odnosu na
pristup drugih poslovnih organizacija: biznisa,
korporacija, itd.), te kako komuniciraju o njoj i koliko je
promovisu i podrZavaju.

S jedne strane poslovnog kolektiva su zajednicke
vrijednosti i iskustvo koje podrazumijeva slicno videnje
fenomena, dogadaja, zajednickih ciljeva unutar svakog
poslovnog kolektiva i ono funkcioniSe kao poveznica i
drustveno ,Jjepilo” unutar same poslovne organizacije,
ali se proteze i na cijeli niza klijentica/klijenata na
trziStu i partnerki/partnera van samog poslovnog
kolektiva. Kao takvi, zajedniCke vrijednosti i iskustvo
mogu predstavljati osnovu za rad na promociji
raznolikosti i inkluzije. Njima suprotstavljen je niz
psiholoskih mehanizama koje svaku individuu unutar
kolektiva nuzno vode ka pojednostavljivanju iskustava i
karakteristika drugih, te shvatanja vlastite individualne
pozicije unutar poslovnog kolektiva i sveobuhvatnog
poslovanja. Stoga, inkluzija i raznolikost su sami po sebi
viSe ciljevii procesi prije nego nesto Sto se moze doseci,
a ove dvije suprotne sile su najvazniji aspekti u

kontekstu njihove izgradnjeirada na njima.

Kao ljudska bica, neizbjezno smo primarno fokusirane/i
na nasa licna iskustva, kao i posmatranje svijeta kroz
prizmu prilika, mogucnosti i ostvarenja na koje smo
same/i naisle/i, kroz koje smo prosle/i i postigle/i. To je
sasvim ocekivano imajuci na umu razlicite psiholoske
mehanizme. No, ne postoje dvije individue koje imaju

na kojima se moze procjenjivati iskustvo, polozaj i
dostignuca drugih ljudskih bica.

U sustini ovakvog razumijevanja polozaja drugih lezi
anegdotalni dokaz kao vrsta logicke pogreske koja se
odnosi na dokaze" koji su prikupljeni na nenaucni nacin, a

podrzavaju ih izolirani, specificni primjeri nekih dogadaja.
Anegdotalno dokazivanje se oslanja na licna iskustva
umjesto na naucno istrazene i ustanovljene Cinjenice, i
stoga je zapravo jedna od najslabijih formi zakljucivanja.
Argumentum ad populum je druga vrsta logicke pogreske
koja se ne oslanja na stvarne Cinjenice i razloge, nego na
(neJutemeljenu tvrdnju da je neko mnostvo za ili protiv
nekog stava. Cak i da jeste neko mnostvo za il protiv tog
stava, to samo po sebi nije argument.

Primjer

Koliko ste puta u komentarima na clanke ili u
svakodnevnom razgovoru Culi da lezbejke, gej,
biseksualne, transrodne osobe zahtijevaju specijalna

prava? Ovo su komentari osoba koje zdravo za gotovo
uzimaju pravo na privatni i porodicni Zivot koji drzava
requliSe i koja im omogucava da ta prava koriste - manje-
viSe - bez ograniCenja od strane drzave. Dakle, ovo su
zakljucci koji su zasnovani na misljenju vecine, ali i na
vlastitom iskustvu koje strukturalno ne moze znati Sta

znaci biti bez tih prava jer su im zagarantovana.

U sacijalnoj psihologiji, atribucija je proces zakljucivanja o
uzrocima dogadaja il panasanja. U svakodnevnom Zivotu,
atribucija je nesto Sto svi radimo svaki dan, obicno bez
svijesti o temeljnim procesima i predrasudama koji utjecu
na naSe zakljucke. To su misli o drugim osobama i
grupama koje nam pomazu da objasnimo njihova
ponasanja. No, u stvarnosti, Cesta je greSka u atribuciji jer
je fokus na onom manifestnom - na ponaSanju - a
ignoriSe se situacija, kontekst i okolnosti koje dovode do
takvog panasanja. Slicno atribuciji, projekcija predstavlja
nesvjesno prenoSenje vlastitih nezeljenih osjecaja ili
osobina na druge, i kao jo$ jedna vrsta psiholoskog
mehanizma, usmjerena na ono na Sto su svi adbrambeni
mehanizmi usmjereni: da se neugodni osjecaji 0 nama

samima drze podalje.

Osobe koje se osjecaju inferiornijim i imaju nizak nivo
samopouzdanja mogu lako pasti u zamku projekcije

vlastitih osjecaja nedovoljnosti na druge, i Cesto mogu biti u
srediStu rasizma ili homofobije/transfobije kao djelovanja
ovog odbrambenog mehanizma na nesto Siroj skali.
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Oba ova psiholoSka mehanizma su u srzi ljudskog
prosudivanjima o drugima, ali nose poseban znacaj za
pitanja inkluzije i raznolikosti. Naime, ovakvo
prosudivanje drugih ljudi ne trazi mnogo razmisljanja niti
rezonovanja. Ljudski mozak naginje ka tome da
automatski zakljucuje o ponasanjima i iskustvima drugih
kako bismo se mogli kretati kroz svijet bez troSenja
previSe energije i vremena. No, socioloski i psiholoski
mehanizmi koji su bolje odgovarali predaSnjem svijetu
koji u kojem su brzo prosudivanje i reakcija neaphodni za
opstanak daleko su od zahtjeva savremenog trzista i
okruzenja.

Osnava inkluzije i prihvatanja raznolikosti lezi u
razumijevanju (drugih, drugacijih), koje jeste zahtjevnije jer
trazi promidljanje, strpljenje, saosjecanje i atvorenost uma.
U svakoj od faza komunikacije (kreiranje poruka, testiranje,
biranje kanala, biranje komunikatorica/komunikatora i
eventualno samo komuniciranje, bez obzira na to da li se
odnosi na komunikaciju unutar poslovne organizacije ili
vani ka partnerkama/partnerima ili klijenticamar/klijentima
i trZistu) neophodno je uzeti u obzir kompleksnost i razlicite
ravni raznolikosti: rod, seksualnu orijentaciju, invaliditet,
etnicku i drugu pripadnost.

(Prlosudivanje drugih je Cesto pokusaj da se kreira
hijerarhija superiornosti i inferiornosti i da se definiSe i
dodijeli vrijednost svemu na Sto u poslovnom Zivotu
naidemo. Ono se proteze i na 0sobe, kao i druStvene grupe
kojima te osobe pripadaju. Kroz binarni pogled na svijet
gubi se nijansirano videnje osoba, procesa i rezultata te
nas navodi da budemo ili u pravu ili u krivu kroz Cesto
ekstremne i iskljuCujuce stavove. Navedeni ekonomicni
psiholoski mehanizmi nas navode na osudivanje umjesto
na razumijevanje kao osnov inkluzije.

Eliminiranje implicitne pristrasnosti (engl. unconscious
bias) u poslovnim organizacijama moze se realizirati kroz
tri koraka: osvjestavanje - identifikacija - reakcija. Dobar
nacin za ustanovljavanje implicitne pristrasnosti jeste
osvjescivanje Cinjenice da su svi ljudi skloni kognitivnim
(logickim) greSkama i da implicitne pristrasnosti mogu
imati svi, te da osobe koje ih imaju nisu nuzno zlonamjerne.
U procesu identifikacije potrebno je analizirati i testirati sve
aspekte tokova ljudskih resursa na implicitne pristrasnasti.
Na primjeru procesa zapoSljavanja to se moze uciniti
putem analize biografija, intervjua, dodjeljivanja zadataka,
programa mentoriranja, evaluacije performansi,
identifikacije najboljih zaposlenica/zaposlenika, procesa
promoviranja i davanja otkaza.

Svakako da je implicitnu nepristrasnost potrebno vjezbati
i kroz vanjsku komunikaciju, koja je u marketinskom
smislu podlozna kako ocjeni krajnjih klijentkinja/klijenata,
odnosno kupaca i korisnica/ka, tako i testu javnosti.

Ukoliko u nekim od pomenutih aspekata zapoSljavanja
postaji veliki disbalans izmedu muskaraca i zena npr, ali i
drugih manjinskih grupa, vjerovatno je da postoje
implicitne pristrasnosti u organizaciji. U takvim
slucajevima potrebno je reagovati, {j. raditi na kreiranju
inkluzivnih organizacijskih vrijednosti i eliminaciji
implicitnih pristrasnosti. Neki od mogucih nacina su:
anonimne ankete zaposlenika radi objektivnije spoznaje o
specifitnostima implicitne pristrasnosti i nekorektnosti na
radnom mjestu iz perspektive zaposlenica/zaposlenika;
zaposlenicama/zaposlenicima predlozZiti da sluCajeve
implicitne diskriminacije bez ikakve bajazni prijave licu od
povjerenja; kontinuirano podrzavati aktivnosti koje
educiraju sve u organizaciji o implicitnim pristrasnostima i
podsticu pozitivnu sliku o manjinama u organizaciji (npr.
kroz organizacijske kampanje o raznolikosti, interne
newslettere, godisnje izvjeStaje i slicno); podrzavati
realizaciju organizacijskih programa koji podsticu
razlicitosti kako bi se sprijeCilo ,curenje cjevovoda’,
odnosno zadrzavanje mogucnosti napredovanja ka
odredenim karijerama za Clanica/Clanova odredene
demografske grupe kako ne bi doSlo do nedovoljne
zastupljenosti u odredenim industrijama (npr. nagradivati
zaposlenice/zaposlenike koji volontiraju i mentoriraju
manjinske grupe u organizaciji); kreirati sigurne sredine u
kojima zene i manjinske grupe imaju pristup programima
mentorstva, leadershipa, grupama podrske i slicno.



Ono Sto se moze na povrsini Ciniti dobrom praksom jeste
simbolicki napor ili ukljucivanje/ regrutovanje malog broja
ljudi iz marginaliziranih grupa, kako bi se unutar same
poslovne organizacije stvorio dojam da organizacija
bastini vrijednosti raznolikosti i inkluzije. Kao pocetni

korak - i naravno - u zavisnosti od velicine poslovne
organizacije - ovo maze biti opravdano, i zapravo se mora
desiti, ali se tu ne smije zaustaviti.

Postoje najmanje dva konkretna razloga koja se protive
zadrzavanju takvih praksi na duze staze:

Ocekivanjaivrijednosti vezana za diverzitet i inkluziju se stavljaju na teret osobama koje

dolaze iz marginaliziranih grupa, dok zapravo taj teret mora biti rasporeden unutar

same organizacije i kroz njene razli¢ite funkcionalne jedinice, a posebno na
upravljackim strukturama.

Takozvani tokenizam obesmisljava videnje principa raznolikosti i inkluzije, bilo to
unutar samo poslovne organizacije ili ka klijenticama/klijentima i trziStu, svodeci ih
samo na uposljavanje par zaposlenika iz marginaliziranih grupa, bez ozbiljnog i

predanog rada na njegovanju i operacionalizaciji ovih vrijednosti.
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Preporuke
i lekcije:

@ Niz psiholosko-socioloskih fenomena oteZava i
umnogome usporava procese uvodenja i prepoznavanja
vrijednosti principa raznolikosti i inkluzije. Stoga, za
izbjegavanje upadanja u zamke poslovne komunikacije
koja vodi ka iskljuCivanju potrebno je zadrzati sljedece:

>~ OTVORENOST - prije nego $to (prjosudimo druge,
potrebno je pokuSati ih razumjeti;

> RADOZNALOST - potrebno je zadrzati razumijevanje da
sigurno postoji nesto o ljudima ili situaciji Sto ne
razumijemo u potpunosti;

> EMPATIJA - njegovanje empatije iako nemamo potpunu
svijest o situaciji ili okolnostima u kojoj se drugi nalaze;

> SAMOSVIJEST - posvecenost analizi vlastitog
razmisljanja, stavova i predrasuda, te mogucnosti
odvajanja vlastitih mentalnih procesa od predrasuda,
stereotipa i uvrijezenih, nepotvrdenih stavova i pozicija.

@ Ukoliko napori ostanu samo na razini simbolitkog u
kontekstu ostvarivanja raznolikosti i inkluzije, ubrzo ce
doci do obesmisljavanja i otezavanja daljnjih napora ka
ostvarenju Sarolikog tima, prepoznavanja raznolikosti na
trziStu, i na koncu - uspjeha same poslovne organizacije.




Svicarska.
Ova publikacija je podrzan/a od strane
Vlade Svicarske kroz aktivnosti
MarketMakers projekta.
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Uvodenje raznolikosti

i inkluzije kao esnovnih
organizacijskih vrijednosti

i posveéenosti menadZmenta
njihovoj operacionalizaciji

Sve veCi broj istrazivanja sugerise da raznolikost u svim
oblicima kao Sto su spol, rasa, starost, seksualna
orijentacija, ekonomska klasa, akademsko obrazovanje i
specijalizirane vjeStine moze poboljSati organizacioni
ucinak i transformirati djelovanje kompanije za dobrobit
druStva u cjelini. Kada kompanija brine o raznolikosti i
inkluziji, njeni procesi donoSenja odluka se poboljSavaju,
njene akcije postaju legitimnije i reputacija se poboljSava.

Ne postoji jedinstven pristup u osiguravanju raznolikosti
na radnom mjestu. Svaka radna organizacija e imati
razlicite potrebe u zavisnosti od njihovih specificnosti.
MenadZzment kompanije mora biti spreman izgraditi
organizacionu kulturu i nauciti kako efikasno upravljati
raznolikom radnom snagom koja vodi uspjehu.
Menadzment treba da motiviSe i intelektualno stimuliSe
svoje saradnice/saradnike u profesionalnom razvoju, da
stimuliSe trud i mobiliSe kolektivnu inteligenciju
naglasavajuci talente i doprinose svake/svakog
pojedinke/pojedinca. Ovaj tip inkluzivnog menadzmenta
kapitalizuje sve dobre ideje, bez obzira na njihovo
porijeklo i tako pokrece odrzivu organizacionu promjenu
stvarajuci kulturu u kojoj je svako prepoznat po svom
doprinosu.

Primjer

Kompanije trebaju izraditi interne dokumente i paolitike, te
razviti poslovne prakse jednakog postupanja,
nediskriminacije, zabrane seksualnog uznemiravanja i

mobinga, te jasno komunicirati poruke otvorenosti i
inkluzije kao i spremnost da preveniraju Sve maguce
situacije na radu koje zaposlenu osobu mogu dovesti u
nepovoljan polozaj zbog njenih ili njegovih licnih
karakteristika.

U proces kreiranja inkluzivnih politika i programa treba
ukljuciti radno osoblje Cije su licne karakteristike i zivotne
perspektive Cesto zanemarene u drustveno-politickoj
stvarnosti. Ukoliko kompanije nemaju kapacitet da
samostalno izgrade raznoliku i inkluzivnu organizacijsku
kulturu, partnerstvo sa nevladinim organizacijama koje se

bave ovim pitanjima moze biti vrijedna rjeSenje.

Komunikacija osnovnih
vrijednosti organizacije
(osiguravajuéi da one
ukljucuju raznolikost i
inkluziju)

Sve informacije vezane za organizacijsku kulturu
izgradenu na vrijednostima (raznolikosti i inkluzije)
trebaju biti lako dostupne svim zaposlenima, koje/i
moraju biti detaljno upoznate/i sa ovakvim odredbama,
politikama i pristupima. One se komuniciraju na razliCite
naCine kao na primjer kroz oglase za zapoSljavanje,
intervjue za posao, proces organizacijske socijalizacije,
timske sastanke i edukacije zaposlenag osoblja, a koji se
mogu istaci na oglasnim tablama unutar kompanije, na
samoj web stranici kompanije, a kako bi bile dostupne
zaposlenima i drugim osobama kaji uCestvuju aktivno u
radu kompanije, kao i korisnicama/korisnicima.

Takoder je vazno da se svi aspekti organizacijske kulture i
prakse redovno preispituju u komunikaciji sa
zaposlenima kako bi se osiguralo da one/i podsticu

njihovu inkluziju.

Transparentna
komunikacija
odluka i prilika

Cuvanje tajni sugerise da imate nesto za sakriti, $to rada
sumnju i cinizam. Transparentna komunikacija unutar i
izvan radnog mjesta, s druge strane, pomaze kompanijama
da izgrade povjerenje i njeguju znacajne odnose. 0sim
toga, kada ste transparentni o tome Sta se deSava s vaSim
poslom, postavljate narativ umjesto da dopustate drugima
da ga nametnu. U transparentnim kompanijama, ljudi
zZnaju Sta se deSava i zasto, osjecaju se ukljucenim, dok se
menadzment smatra dijelom najSireg tima jer nisu
zatvoreni u kancelarije kojima niko ne moze prici.
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Transparentna i dvosmjerna kamunikacija paboljSava odnose
i povjerenje izmedu menadZmenta i uposlenica/uposlenika,
poboljSava moral, smanjuje stres povezan s poslom Sto vodi
do povecanja zadovoljstva i visi niva performansi.

lzuzetno je vazno da se kod komuniciranja informacija,
odluka i prilika unutar kompanije koje dolazi od
menadzmenta ili liderica/lidera izbjegne pristrasnost i ne
iskljucuje nikoga. Ukoliko gradimo inkluzivno radno
okruzenje, onda gradimo jednake Sanse i mogucnosti za
sve.

Neke kompanije osiguravaju transparentnost prilikom
zapoSljavanja kroz kreirane standardizirane testove i
intervjue kako bi se izbjegla pristrasnost. Transparentna
komunikacija ostvaruje se i redovnim informisanjem
radnog osoblja o planovima razvoja, ostvarenim
prihodima, platama. Neke kompanije koriste razliCite
online komunikacijske platforme (npr. Slack) kako bi
redovno informisale o odlukama i prilikama, ali ujedno
osigurale i prostor za postavljanje pitanja i razmjenu
ideja. Oglasne table u kompanijama mogu biti prostor
koriSten za redovno komuniciranje planova, odluka i
prilika, ali treba imati na umu da je transparentna
komunikacija dvosmjeran proces i da se isto tako mora
kreirati prostor za povratne informacije i ravnopravno
ucesce.

Regrutovanje, zaposljavanje
i proces organizacijske
socijalizacije

Postavljanje jasnih ciljeva koji vode ka razliCitosti i

inkluziji zajedno s aktivnim angazmanom menadzmenta
mogu generirati mjerljiva poboljSanja u praksi

zapoSljavanja i promocije u svim kompanijama.

Kao dobar primjer zapoSljavanja moze posluziti praksa
koju imaju mnoge nevladine organizacije (NVO) u BiH.
Politike raznolikosti i inkluzije privlace mnoge ljude da
rade u NV0 sektoru, a s druge strane organizacije znaju da
njihov uspjeh i odrZivost direktno zavise od njihovog
osoblja. To vodi do uspjeha u sticanju i zadrzavanju
talenata, jer menadzment nevladinih organizacija vidi
raznolikost i inkluziju kao sustinski znaCaj za inkluzivnu
kulturu koja podrzava angazman, osnazivanje i
autenticnost.

U kontekstu procesa zaposljavanja, oglas za posao treba da
sadrzi poziv kandidatkinjama/kandidatima da naznace da i

imaju posebne patrebe ili im je potrebna prilagodba kaka bi
im se omogucilo da ucestvuju u intervjuu ili nekom drugom

zadatku procjene. Oglasom za posao se moze naglasiti da
,Je poslodavac jednakih mogucnosti i Zeli omoguciti da sve/i
prijavijeni na ravnopravnoj osnovi uCestvuju U procesu
selekcije. Obavijestite nas ako imate bilo kakve posebne
zahtjeve, ako budete pozvani na procjenu/intervju ili Sto
zelite da uzmemo u obzir prilikom razmatranja vase
prijave.’

Selekcija i zapoSljavanje je kritiCna vjezba za sve
kompanije, bez obzira na veli€inu ili obim, i prilika je da
privuku i zadrze najbolje dostupne talente. U interesu
kompanije je da osigura da su slobodna radna mjesta
pazljivo osmisljena kako bi odgovorila na potrebe njenog
poslovanja, uz izbjegavanje prepreka koje mogu smanjiti
broj kvalifikovanih kandidatkinja/kandidata za posao.



Primjer koraka koje treba razmotriti ukljucuju sliedece:

T

NapiSite jasan opis zahtjeva za Objavite svoj oglas na raznim
obrazovanjem i iskustvom za poziciju, mjestima, ukljucujuci javno dostupne
praveci razliku izmedu onih koji su novine, web stranice i interne biltene,
neophodni od onih kaji su pozeljni. kao i kod vladinih agencija, pruzatelja

sacijalnih usluga, organizacija razlicitih
grupa (osobe sa invaliditetom, LGBTIQ
osobe, Romkinje/Romi, itd.) i

univerziteti.

Prilikom procjene zivotopisa Oglasi za posao bi trebali biti dostupni
potencijalnih kandidatkinja/kandidata u razlicitim formatima, ukljucujucii
za posao, uklanjanje imena i drugih elektronske verzije koje su
informacija koje mogu upucivati na kompatibilne sa CitaCima ekrana.

spol, rasu, dob kandidata i druge

faktore koji pokrecu pristrasnost

Mogu znacajno smanjiti nesvjesnu
pristrasnost u odabiru.

U kontekstu jednakih prilika za razvoj i napredovanje, direktorica/direktora i viSeg rukovodstva, u procesu
mentorstvo, zagovaranje i umrezavanje mogu promijeniti zapoSljavanja i unapredenja treba da se fokusiraju jednako
negativnu percepciju i osvijetliti neiskoris¢eni bazen na postignuca svih bez predrasuda.

nedovaljno zastupljenih talenata. Osobe na visim pozicijama

imaju moc prepoznati postignuéa (marginaliziranih) osoba

koje im podnose izvjestaje i osigurati da kolegice/kolege

abracaju viSe paznje na njihove dobre rezultate. Na nivou
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Komunikacija sa klijentima
(web stranica, drustvene
mreze, marketing,

reklame i drugo)

Mnoge kompanije ulozile su u izgradnju brendova koji
prenose poruku o druStvenoj svrsi zasnovanoj na
postivanju ljudskih prava i posvecenosti doprinasu
pozitivnim druStvenim promjenama. To moZe uticati na
poslovnu mo¢ kompanije i istovremeno imati pozitivan
drustveni utjecaj.

Takvi brendovi posebnu paznju posvecuju i tome da
njihovi kanali komunikacije, format i oblik poruka, kao i
same/i komunikatorice/komunikatori budu odgovarajuce
iz prizme raznolikosti i inkluzije. Buduci da nasi zivoti i
naSa trziSta uveliko zive u digitalnoj sferi, inkluzivan
dizajn - izmedu ostalog - podrazumijeva kreiranje web
stranica, aplikacija, pretrazivaca, alata i drugih digitalnih
proizvoda koje uzimaju u obzir sve ane koji imaju neki
oblik invaliditeta. Odlicne upute u ovom smjeru daju
Standardi i smjernice Web Accessibility Initiative (WAI) za
asiguravanje pristupacnosti koje je razvio World Wide Web
Consortium (W3C). Ovi standardi i smjernice pokrivaju
pitanja pristupaCnosti sadrZaja Sirokom spektru osoba sa
invaliditetom, ukljucujuci slijepe i slabovidne, gluhe i
nagluhe osobe, osobe sa poteSkocama u ucenju, 0sobe sa
kognitivnim ogranicenjima, osobe sa ogranicenim
pokretima, govornim manama, i osobe koje su foto
asjetljive.

Detaljne upute su dostupne na:

https://www.w3.org/ TR/2008/REC-WCAG20-20081211/.

Nikaka ne treba zaboraviti da tekstualni/vizuelni sadrzaj
moze produbiti ili pomaci da se smanje ili uklone rodni
stereotipi i predrasude, kao i stereotipi i predrasude
prema drugim marginaliziranim grupama.

UspjeSna kompanija koja kreira higijenske uloske j
predstavila novo pakovanje uloZaka koje ,ne Susti” i tako ga

i predstavila trzistu u trenutku kada se u javnosti paralelno
povela rasprava o nepotrebnom teretu stida kojeg nose
Zene, a vezan je za menstruaciju, kao i o generalnoj temi
menstrualnog siromasStva. Nakon predstavljanja tog
proizvoda, kompanija je na drustvenim mrezama dozivjela

prozivku i masovnu negativnu reakciju zena, upravo onih

koje su krajnje korisnice proizvoda. Ista ta kompanija je
netom prije toga predstavila odlican koncept vezan za
oCuvanje okoliSa kroz mogucnosti jednostavnog
recikliranja dijelova njenog pakovanja.

Nasuprot tome, konkurentska kompanija koja takode
proizvodi higijenske uloSke, predstavila se reklamnim
spotom kojim prepoznaje raznolikost svajih klijentica kroz
slavljenje raznolikosti Zena na osnovu njihovog fizickog
izgleda, seksualne orijentacije, invaliditeta, godina, kao i
samog iskustva i dozivljaja menstruacije.

lako zbog faktora kao Sto je cijena ovakav marketing
mozda nije uticao na prodaju u kratkom roku, svakako je
utjecao na izgradnju brenda. Dok su korisnice higijenskih
uloZaka pristup i marketing prve kompanije vidjele kao
licemjeran i nazadan u kontekstu poteskoca s kojima se
Zene suoCavaju vezano za menstruaciju, druga je videna
kao ona koja je progresivna i zasigurno ¢e u dugom roku
privuci sve viSe Zena kojima feminizam postaje osnovna
vrijednost.

Preporuke
i lekcije:

@ Prikazujte Zene/djevojcice, osobe sa
invaliditetom, Romkinje/Rome u ulogama
koje Sire njihove mogucnosti u
poslovnom okruzenju u odnosu na
preovladavajuce stereotipe i predrasude i
koje ih prikazuje kao uspjesne pogotovo
u foto i video sadrzaju. Pokazite kako
stvarnost moze biti drugacija za ove
grupe.

@ Koristite rodno osjetljiv i politicki
korektan jezik, ali i kroz foto i video
sadrzaj.

@ Pratite smjernice za inkluzivan dizaj
sadrzaja - pogotovo u online sferi uz
pomoc Standarda i smjernica Web
Accessibility Initiative (WAI) za
osiguravanje pristupacnosti osobama sa
invaliditetom.

@ Pratite kako razlicite marginalizirane
grupe reaquju na sadrzaj koji kreirate ili
kroz procese prikupljanja podatka ili kroz
testiranje.
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Komunikacija sa drugim
L] - L] [ (1]
akterima: institucije,
regulatorna tijela, lokalna
(] []
zajednica, druge grupe
- (]
od posebnog znacaja
Poslovna zajednica ne treba samo promovisati razlicitost
iinkluziju, vec uspostaviti prakse upravljanja raznolikoScu
i druStvenu odgovornost. Zauzimanje javnog stava,
posebno u vezi sa druStvenim pitanjima i kontroverznim

temama kao Sto je razlicitost, kljucno je za izgradnj
autenticnog vodstvai etiCke poslovne reputacije.

Preporuke:

@ Kompanije trebaju komunicirati svoje
politike djelotvorno u odgovarajuc¢im
kontekstima kroz konsultacije sa
lokalnim akterima.

@ Kompanije se trebaju, zajedno sa drugim
kompanijama, konsultovati sa lokalnim
organizacijama koje rade na promociji

ljudskih prava o odgovarajucim koracima

koje zajedno mogu preduzeti kako bi

doveli u pitanje diskriminatorne zakone i

prakse. Oni bi trebali sponzorisati lokalne

marginalizirane grupe.

@ Kompanije trebaju preduzeti sva
raspoloziva zakonska sredstva da
preispitaju, odloze i odupru se primjeni
mjera koje bi mogle dovesti do krSenja
ljudskih prava, naroCito ljudskih prava
marginaliziranih osoba/grupa.

@ Kompanije i njihove organizacije trebaju
uci u pregovore, konsultacije i razmjenu
informacija sa sindikatima na
sektorskom, regionalnom i nacionalnom
nivou, o pitanjima od zajednickog
interesa koja se odnose na ljudska prava

radnica/radnika




Svicarska.

Ova publikacija je podrzan/a od strane
Vlade Svicarske kroz aktivnosti
MarketMakers projekta.
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[/ Eksterna inkluzivna komunikacija

PRAKTICNE
UPUTE




Kako do inkluzivnog
oglasa za posao?

. Oglasom za posao naglasite da ste poslodavac jednakih mogucnosti i Zelite
omoguciti da sve/i prijavljene/i, bez obzira na spol, rod, dob, etnicku ili
nacionalnu pripadnost, seksualnu orijentaciju, rodni identitet, invaliditet, na
ravnopravnoj osnovi uéestvuju u procesu selekcije. MoZete naglasiti da vas
kandidatkinje/kandidati mogu obavijestiti ukoliko imaju bilo kakve posebne
zahtjeve, ukoliko budu pozvani na procjenu/intervju, a $to Zele da uzmete u
obzir prilikom razmatranja prijave.

NapiSite jasan opis zahtjeva za obrazovanjem i iskustvom za poziciju,
praveci razliku izmedu onih koji su neophodni od onih koji su pozeljni.

Objavite svoj oglas na raznim mjestima, ukljuéujuci javno dostupne novine,
web stranice i interne biltene, kao i kod vladinih agencija, pruzatelja
socijalnih usluga, organizacija razli¢itih grupa (osobe sa invaliditetom,
LGBTIQ osobe, Romkinje/Romi, itd.).

Koristite rodno osjetljiv i politicki korektan jezik, ali i kroz foto i video
sadrzaj, ukoliko ga oglas sadrZi. Ovo pogotovo vrijedi za rukovodece pozicije.
Nemojte produbljivati stereotipe i predrasude!

Prilagodite sadrZaj oglasa za posao osobama koje dolaze iz marginaliziranih
drustvenih grupa. Pratite smjernice za oblikovanje inkluzivnog sadrZaja u
online sferi uz pomo¢ Standarda i smjernica Web Accessibility Initiative
(WAI) za osiguravanje pristupacnosti osobama sa invaliditetom.
https://www.w3.0rg/TR/2008/REC-WCAG20-20081211/.

Prilikom procjene Zivotopisa potencijalnih kandidatkinja/kandidata za
posao, uklanjanje imena i drugih informacija koje mogu upucivati na spol,
rasu, dob kandidata i druge liéne karakteristike kandidatkinja/kandidata
mogu znacajno smanjiti nesvjesnu pristrasnost u odabiru.

Pratite kako razlicite marginalizirane grupe reaguju na sadrzaj koji kreirate
ili kroz procese prikupljanja podatka ili kroz testiranje. Time Cete osigurati
inpute koje mogu svaki vas naredni oglas u€initi inkluzivnijim.




Intervju za posao koji
ne iskljucuje talente!

Izbjegavajte pitanja o planiranju porodice, seksualnoj orijentaciji i rodnom
identitu. Ne samo da ne doprinose inkluziji i raznolikom timu ve¢ su
diskriminatorna i zakonom zabranjena!

Osigurajte da ste kao poslodavka/poslodavac fizicki dostupni osobama sa
invaliditetom koja koriste kolica kako bi mogle/i osigurati pristup procesu
intervjuisanja. Ukoliko to nije moguce, razmislite o alternativnom mjestu
odrZavanja intervjua koje jeste dostupno.

Panel osoba koje intervjuiSu kandidatkinje/kandidate pokus$ajte uginiti
raznolikim po razlicitim osnovama (spol, godine, etnicka pripadnost,
invaliditet, itd.), u mjeri u kojoj je to moguce. Time
kandidatkinjama/kandidatima $aljete poruku da ste inkluzivan poslovni
kolektiv, te da su dobrodosle/i.

Uvredljive $ale na racun Romkinja/Roma, LGBTIQ osoba i drugih manjina
tokom intervjua su nedopustive. One su signal pripadnicama/pripadnicima
manjinskih grupa da imaju drugaciji status, da ih to moZe degradirati i
negativno utjecati na njihovu procjenu mogucnosti zaposlenja, ali i buduceg
dostojanstva i osjecaja pripadnosti timu.

Jasno komunicirajte da nudite iste mogucnosti, ali i krajnje ishode za
zaposlene koje i kroz interne procedure i pravnilnike, kao i kroz procese
zapoSljavanja, rasta i razvoja uposlenih, benefita i procjene rada, bez obzira
na njihove licne karakteristike. Dobro je navesti neke konkretne primjere
koje ste vec uveli u praksu. Jasno poru€ite da se vodite pravilom da se
talenti kriju u razli¢itim kategorijama drustva. Time naglasavate da je va$
primarni motiv talentovana radna snaga, te da ne prosudujete samo na
osnovu liénih karakteristika kandidatkinja/kandidata.

Budite svjesne/i implicitne pristrasnosti tokom intervjua. Preispitajte da i
su vaSe procjene i zakljucci o intervjuisanim kandidatkinjama/kandidatima
zasnovani na predrasudama na osnovu spola, roda, godina, etnicke
pripadnosti, seksualne orijentacije, rodnog identiteta i drugih licnih
karakteristika.

Aktivno sluSajte vase kandidatkinje/kandidate i pokusajte biti otvorene/i,
radoznale/i, empaticne/i i samosvjesne/i tokom intervjua.




Inkluzivne web stranice: da i sve/i imaju pristup
mojim online i digitalnim informacijama, uslugama?

' Kreirajte web stranice, aplikacije, pretrazivace, alate i druge digitalne
proizvode koje uzimaju u obzir sve one koji imaju neki oblik invaliditeta.
Odliéne upute u ovom smjeru daju Standardi i smjernice Web Accessibility
Initiative (WAI) za osiguravanije pristupacnosti koje je razvio World Wide Web
Consortium (W3C). Ovi standardi i smjernice pokrivaju pitanja pristupacnosti
sadrZaja Sirokom spektru osoba sa invaliditetom, ukljucujuci slijepe i
slabovidne, gluhe i nagluhe osobe, osobe sa poteSko¢ama u ucenju, osobe
sa kognitivnim ograni€enjima, osobe sa ogranicenim pokretima, govornim
manama, i osobe koje su foto osjetljive. Detaljne upute su dostupne na:
https://www.w3.org/TR/2008/REC-WCAG20-20081211/.

Koristite rodno osjetljiv i politicki korektan jezik, ali i kroz foto i video
sadrzaj, ukoliko ga oglas sadrZi. Nemojte produbljivati stereotipe i
predrasude!

Ukoliko koristite oba gramaticka roda, koristite prvo Zenski, a zatim muski
rod. Ako spominjete osobe segregirano po rodu i dobi ili drugim liénim
karakteristikama i pripadnosti marginaliziranim grupama, prvo navedite one
koje su marginalizirane. Npr. koristite ,Romkinje i Romi, djevojcice i djecaci,
Zene i muskarci,” umjesto ,muskarci i Zene, djecaci i djevojcice, Romkinje i
Romi". Redoslijed govori o tome koliko paznje pridajete kojoj grupi i koliko
ste svjesne/i njihovog neravnopravnog drustvenog poloZaja.

Prikazujte Zene/djevojcice, osobe sa invaliditetom, Romkinje/Rome u
ulogama koje Sire njihove mogucnosti u poslovnom okruzenju u odnosu na
preovladavajuce stereotipe i predrasude i koje ih prikazuje kao uspjesne
pogotovo u foto i video sadrZaju. Pokazite kako stvarnost moze biti
drugacija za ove grupe.




Inkluzivni marketing:
kako do njega?

. UlozZite u izgradnju brenda koji, pored osnovne poslovne djelatnosti,
informacija o robama i uslugama koje nudite takode prenosi poruku o
drustvenoj svrsi zasnovanoj na postivanju ljudskih prava i posvecenosti
doprinosu pozitivnim drustvenim promjenama. To moZe uticati na vasu
poslovnu moc¢ i istovremeno imati pozitivan drustveni utjecaj.

Mnoge nevladine organizacije koje djeluju i rade za i sa
pripadnicama/pripadnicima marginaliziranih drustvenih grupa (LGBTIQ
osobe, Romkinje/Romi, osobe sa invaliditetom) spremne su pomoci u
kreiranju marketinskog sadrZaja. Kontaktirajte ih u vasoj lokalnoj zajednici:
dat ¢e vam relevantne informacije o poloZaju tih osoba, pomoc¢i vam da ne
reprodukujete stereotipe i predrasude te pomoci u testiranju marketinskih
poruka prije nego postanu javno dostupne.

Ukljucite osobe iz marginaliziranih grupa u sam marketinski sadrZaj, kao
komunikatorice/komunikatore marketinskih poruka, ukoliko je to moguce.

Unaprijed informiSite i edukujte osoblje zaduzeno za marketing o polozaju
marginaliziranih grupa kako bi ve¢ unaprijed kreirale/i sadrZaj koji nije
Stetan, uvredljiv i diskriminatoran.

Pratite globalne trendove koji ciljano targetiraju pojedine segmente trzista,
kao $to je to Generacija Z, sa svim njihovim potrebama i stavovima.
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4 Interna inkluzivna komunikacija

PRAKTICNE
UPUTE




Izradite interne dokumente, pravilnike i politike, te razvijte poslovne prakse
jednakog postupanja, nediskriminacije, zabrane seksualnog uznemiravanja i
mobinga, prilagodbe i pristupacnosti osobama s invaliditetom, te ih kroz
poruke otvorenosti i inkluzije kao i spremnost da prevenirate sve moguce
situacije na radu koje zaposlenu osobu mogu dovesti u nepovoljan polozZaj
zbog njenih ili njegovih liénih karakteristika.

Ugovore o radu i druge interne dokumente, kao i natpise na kancelarijskim
prostorima, titule, zvanja i zanimanja, vizitke, potpise u e-mailu pisite rodno
osjetljivo. Npr. za zvanje Zena, umjesto ,rukovoditelj”, ,menadzZer”,
~ekonomist”, ,analitiCar”, ,radnik” koristite oblike u Zenskom gramatickom
rodu: rukovoditeljica”, ,menadzerica”, .ekonomistkinja”, ,analiticarka”,
Jradnica”. Posebno je vazno da se rodno osjetljivo komuniciraju rukovodece
pozicije na kojima su Zene kako bi se razbili stereotipi da su liderske
pozicije samo namjenjene muskarcima. Razmislite da vizit kartice s
informacijama o zaposlenima napravite i sa Brallevim pismom, te da
koristite rodno osjetljiv i politicki korektan jezik na sastancima,
konferencijama, u poslovnoj korespondenciji.

Jasno komunicirajte da su politike i prakse vezane za dodjeljivanja
zadataka, programa mentoriranja, evaluacije performansi, identifikacije
najboljih zaposlenica/zaposlenika, procesa promoviranja i davanja otkaza
vodene principima inkluzije i raznolikosti.

Za osmisljavanje novog proizvoda/usluge nije nuzno da kreatorke/kreatori
proizvoda ili usluga imaju sve karakteristike onih koji im predstavljaju
segment trZiSta i svakako je moguce to nadoknaditi testiranjem proizvoda ili
angaZovanjem vanjskih dobavljaca za odredeni posao. No, to predstavlja
dodatni troSak i gubitak vremena, koji bi zasigurno barem dijelom bio manji
ukoliko bi neke/i od uposlenih na razvoju roba/usluga mogle/i da govore iz
iskustva marginaliziranih drustvenih grupa.

Redovno organizujte sastanke i druge prilike u kojima cete trazZiti od
radnica/radnika da objasne na koje prepreke nailaze u obavljanju posla,
pogotovo imajuci na umu zaposlene koje/i pripadaju marginaliziranim
grupama. Pitajte ih da li postoje bilo kakve prilagodbe ili modifikacije koje bi
mogle ukloniti i ublaziti prepreke na koje nailaze, te dajte povratne
informacije o tome $ta je moguce uraditi kako bi se prepreke uklonile ili
ublaZile i ukljucite radnice/radnike u procese rjeSavanja problema.

Nemojte se svoditi samo na uposljavanje par zaposlenica/zaposlenika iz
marginaliziranih grupa, bez ozbiljnog i predanog rada na njegovanju i
operacionalizaciji vrijednosti inkluzije i raznolikosti.

Ukoliko nemate kapacitet da samostalno izgradite raznoliku i inkluzivnu
organizacijsku kulturu, partnerstvo i komunikacija sa nevladinim
organizacijama koje se bave ovim pitanjima moze biti vrijedno rjeSenje.

Konsultujte se sa lokalnim organizacijama koje rade na promociji ljudskih
prava o odgovarajucim koracima koje zajedno moZete preduzeti kako bi
doveli u pitanje diskriminatorne zakone i prakse. PodrZite neke od njihovih
aktivnosti i imajte ih na umu u kontekstu drustveno odgovornog poslovanja.
Takvo ulaganje ¢e vam se vratiti viSestruko!
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