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PORUKA OD VISOKOG KOMESARA

Vodeci principi UN o poslovanju i ljudskim pravima postavljaju jasne
standarde postovanja ljudskih prava privatnom sektoru. Globalni dogovor
UN obezbeduje platformu kompanijama za primenu ovih standarda i
njihovo prenosenje u Siru zajednicu.

Postojeci Standardi ponasanja zasnivaju se i na Vodec¢im principima UN

i na Globalnom dogovoru UN i nude smernice za kompanije o nacinu

na koji mogu da ispune svoju odgovornost da postuju prava svih —
ukljucujudi, u ovom slucaju, prava lezbejki, gej, bi, tfrans i interseks (LGBTI)
osoba. Ostvarenje ovog cilja znaci pravi¢no postupanje prema LGBTI
osobama na radnom mestu, kao i pregled poslovne prakse duz lanca
snabdevanja da bi se osiguralo da se na diskriminaciju reaguje na svakom
koraku. Medutim, Standardi ponasanja takode idu korak dalje u odnosu
na angazovanje privrede — jer ukazuju na mnogobrojne prilike koje
kompanije imaju da doprinesu pozitivnoj drustvenoj promeni na Sirem
nivou u zajednicama u kojima posluju.

Prvobitna ideja za izradu ovih standarda nastala je tokom panel diskusije
u kojoj sam ucestvovao na godisnjem sastanku Svetskog ekonomskog
foruma u Davosu 2016. godine. To je bila prekretnica za odavno ocekivani
razgovor izmedu vodedih lidera iz poslovnog sveta i aktivista o prakticnim
merama koje kompanije mogu i treba da preduzmu u borbi protiv
diskriminacije LGBTI osoba - osim internih politika o diverzitetu i inkluziji
koje ve¢ postoje u velikim korporacijama, iako su one od vitalnog znacaja.

Tokom protekle godine, moja kancelarija je u saradnji sa Institutom za
ljudska prava i poslovanje odrzala niz konsultativnih sastanaka Sirom
regiona sa predstavnicima preduzeca i civilnog drustva u Evropi, Aziji i
Americi. Saslusali smo iskustva i ideje ljudi, a mnoge od njih su prikazane
u radu koji se nalazi pred vama. Zahvalan sam svima koji su ucestvovali i
mnogim drugima koji su svoj doprinos ostvarili elektronskim putem.

Uticaj poslovnog sektora moze da ubrza tempo promene. Kompanije
Sirom sveta - velike i male, lokalne i multinacionalne - imaju priliku

da iskoriste svoj uticaj i svoje odnose sa brojnim lokalnim akterima i
pomognu da se brojcanik okrene u pravcu vece ravnopravnosti za LGBTI
osobe. Znamo iz iskustva da svaki put kad se diskriminacija smaniji, svi od
tfoga imaju koristi.

Ove Standarde ponasanja vidim kao korak napred u pomoéi kompanijama
da prevedu svoju posvecenost ljudskim pravima u praktficno delovanje na
terenu i potencijalno vaznu priliku da se poveca uloga poslovnog sektora
u borbi protiv diskriminatornih praksi u zemljama sirom sveta.

et

Visoki komesar UN za ljudska prava
septembar 2017.

Standardi
ponasanja idu
korak dalje

u odnosu na
angazovan-

je privrede

- ukazuju na
brojne prilike
koje kompani-
je imaju da
prosire svoj do-
Prinos pPozitiv-
noj drustvenoj
promeni u
zajednicama u

kojima posluju.






REZIME

Tokom protekle decenije ostvaren je znadajan napredak u mnogim
delovima sveta u Zivotima miliona lezbejki, gej, bi, trans i interseks
(LGBTI) osoba koje su imale koristi od mnostva zakonskih reformi a u
nekim sludajevima i od promena drustvenih stavova. Ali ovaj napredak
je delimi¢an 1 neuravnotezen, te je u nekim zemljama doslo do ogromnih
pomaka, u drugim zajednicama nije bilo napretka, a u nekima nije doslo

¢ak ni do preokreta. Sedamdeset tri zemlje i dalje inkriminiu istopolne

veze uz obostranu saglasnost partnera, dok veoma mali broj zemalja pravno
prepoznaje identitet trans osoba, a tek nekolicina &titi prava interseks osoba.
U vedéini zemalja, zadtita od diskriminacije na osnovu seksualne orijentacije 1
rodnog identiteta u najboljem slucaju je neadekvatna. Cak i u zemljama koje
su ucinile znacajne korake, LGBTI osobe suoc¢ene su sa velikim preprekama,
a istrazivanja ukazuju da je veca verovatnoca u odnosu na opstu populaciju
da ¢e biti zrtve vrénjackog nasilja u gkoli, nepravednog postupanja na poslu i
da ¢e im biti uskraéen pristup osnovnim uslugama.

Kompanije imaju odgovornost da po$tuju medunarodne standarde

u oblasti ljudskih prava, da osiguraju postovanje ljudskih prava

svih, ukljuéujuéi i prava LGBTI osoba. To vazi bez obzira na veli¢inu,
strukturuy, sektor odnosno lokaciju kompanije. Kompanije takode imaju
znacajne mogucnosti da podstic¢u diverzitet i promovidu kulturu postovanja
i ravnopravnosti kako na radnom mestu tako i u zajednicama u kojima oni

i njihovi poslovni partneri rade. Mnoge firme su shvatile da aktivna borba
protiv diskriminacije i promocija diverziteta i inkluzije takode donose
ekonomsku korist - pomazuci da se iskoriste novi talenti, unaprede odluke i
izgradi lojalnost i kod potro$aca i kod investitora.

Tokom 2000. godine, Ujedinjene nacije pokrenule su Globalni dogovor
UN, najvedu inicijativu za drustveno odgovorno poslovanje na svetu,
da bi ohrabrile kompanije da po$tuju univerzalne principe i doprinesu
odrZivoj i inkluzivnoj svetskoj ekonomiji. Deset godina kasnije, 2011.
godine, Savet za ljudska prava UN podrzao je Vodeée principe UN o
poslovanju i [judskim pravima, ¢ime je potvrdio da svako preduzece nosi
odgovornost za postovanje ljudskih prava i pozvao kompanije da izbegavaju
kr&enje ljudskih prava i umanje negativan uticaj na ljudska prava u koji su
umesane. Tokom 2015. godine, drzave élanice UN sporazumele su se oko
skupa 17 ciljeva odrzivog razvoja (COR) sa obec¢anjem da ,niko nece biti
izostavljen“. Ostvarenje ovih ciljeva, koji obuhvataju borbu protiv drustvene
i ekonomske diskriminacije i marginalizacije, sada zavisi od kolektivnih
nastojanja, ne samo vlada, veé i civilnog drustva i preduzeca.
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Svest o ulozi koju kompanije mogu igrati u smanjenju
diskriminacije i promovisanju diverziteta raste, a mnoge kompanije
veé su preduzele korake da sprovedu posveéenost inkluziji LGBTI
osoba u delo. Uprkos tome, mnogi tek pocinju da se bave ovim
pitanjima, a akumulirano znanje i primeri dobre prakse i dalje su
nedovoljni, posebno u okruzenjima koja su neprijateljski nastrojena
prema LGBTI osobama. Uop&teno gledano, pristup poslovnog sektora
Sesto je ad hok i nedosledan. Neke svetske kompanije uspesno promovisu
ravnopravnost LGBTI osoba kod kuée, ali manje uspe&no u inostranstvu.
Druge eventualno pronalaze svoj glas u relativno podrzavaju¢im
okruZenjima, ali ostaju neme u kontekstima u kojima je zastita prava
LGBTI osoba slaba ili nepostojeca. Neke kompanije imaju politike kojima
stite lezbejke, gej 1 biseksualne osobe, ali ostaje da preduzmu mere da
zadtite trans 1 interseks osobe.

Standardi pona8anja rezimirani u nastavku, a detaljnije
predstavljeni u celom ovom radu, sadrZe praktiéne smernice za
kompanije o tome kako da po$tuju i podrZavaju prava LGBTI osoba
na radnom mestu, trZistu i u zajednici. Standarde je razvila Kancelarija
Ujedinjenih nacija za ljudska prava u partnerstvu sa Institutom za ljudska
prava i poslovanje, a zasnovani su na ishodu niza regionalnih konsultacija
odrzanih 2016. 1 2017. godine u Mumbaju, Njujorku, Kampali i Briselu.
Standardi su osmisljeni tako da podrze kompanije da revidiraju postojece
politike i prakse i donesu nove, u cilju postovanja i promovisanja ljudskih
prava LGBTT osoba.

Standardi su zasnovani na postojeéem medunarodnom pravu
ljudskih prava i u skladu su sa Vodeéim principima UN o poslovanju
i ljudskih pravima. Takode imaju jaku empirijsku osnovu i zasnivaju
se na brojnim primerima dobre prakse koje su odgovorna preduzeéa
ved usvojila. Oni predstavljaju mere koje kompanije mogu i treba da
preduzmu da usklade svoje politike i prakse sa postojeéim standardima
ljudskih prava. Oni prepoznaju potrebu za nijansiranim i diferenciranim
pristupom zasnovanim na razli¢itosti konteksta i pojedinaca koji ¢ine
LGBTI spektar. Kona¢no, oni su namenjeni da podrze interakcije za
utvrdivanje prava izmedu kompanija i irokog spektra aktera - od
zaposlenih preko potrogaca do sindikata - obzirom da ostvarivanje
napretka u ovoj oblasti zahteva uéeée svih aktera na svim nivoima.
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Pet standarda

U svakom trenutku

1

POSTOVANJE LJUDSKIH PRAVA. Sva preduzeca imaju odgovornost

da postuju ljudska prava - uklju¢ujuéii prava LGBTI osoba - u svom radu

i u poslovnim odnosima. Od preduzeéa se oc¢ekuje da naprave politike, da
sprovode detaljne provere, a u sluéajevima kada njihove odluke ili aktivnosti
negativno uti¢u na uzivanje ljudskih prava, da isprave ovakav uticaj.
Preduzeca takode treba da uspostave mehanizme za pracenje i komunikaciju
u odnosu na njihovo postovanje standarda u oblasti ljudskih prava. Ukoliko
su dokumentovani visi nivoi kréenja ljudskih prava u odnosu na LGBTI
osobe, ukljucujudéi i u zemljama u kojima su zakoni i prakse diskriminatorni,
kompanije ¢e morati da primene obimniju detaljnu proveru da bi osigurale
da postuju prava LGBTI osoba.

Na radnom mestu

2

ELIMINISANJE DISKRIMINACIJE. Zaposleni i druga lica sa kojima
preduzeca saraduju imaju pravo na zastitu od diskriminacije. Preduzeca treba
da osiguraju da nema diskriminacije prilikom angazovanja, zapogljavanja, u
odnosu na uslove rada, povlastice, potovanje privatnosti odnosno resavanje
uznemiravanja.

PRUZANJE PODRSKE. L.GBTI osobe su, izmedu ostalog, zaposleni,
rukovodioci, vlasnici preduzeéa, potroaci i pripadnici zajednice, a mnogi se
ipak suocavaju sa izuzetnim preprekama da budu prihvaceni i ukljuéeni na
radnom mestu. Od preduzeca se o¢ekuje da obezbede pozitivno, afirmativno
okruzenje u okviru svoje organizacije, tako da LGBTI zaposleni mogu da
rade dostojanstveno i bez stigme. Ovaj standard zahteva od preduzeéa da
odu korak dalje od jednakih povlastica i preduzmu korake da osiguraju
inkluziju, uklju¢ujuéi i odgovor na specifi¢ne potrebe LGBTT osoba na
radnom mestu.

Na trzistu

4

SPRECAVANJE KRSENJA OSTALIH LJUDSKIH PRAVA. Preduzecda
treba da osiguraju da ne diskriminidu LGBTI dobavljace ili distributere,
odnosno LGBTI potrosace u pristupu proizvodima 1/ili uslugama
kompanije. U svojim poslovnim odnosima, preduzeca treba takode da
osiguraju da njihovi poslovni partneri ne diskriminigu. Ukoliko poslovni
partner diskriminise LGBTI osobe, preduzeca treba da iskoriste svoj uticaj i
nastoje da sprece takav akt diskriminacije. To znac¢i da u¢ine korak dalje od
izbegavanja diskriminacije i da rege pitanja koja se ti¢u nasilja, maltretiranja,
uznemiravanja, zastrasivanja, loSeg postupanja, podstrekivanja na nasilje,
odnosno drugih zloupotreba u odnosu na LGBTI osobe u koje kompanija
moze biti ukljucena kroz svoje proizvode, usluge ili poslovne odnose.
Kompanije takode treba da osiguraju pristup LGBTI potrogaca svojim
proizvodima i uslugama.

Rezime



U zajednici

5 DELOVANJE U JAVNOJ SFERI. Preduzeéa se podsticu da iskoriste
svoj uticaj i doprinesu prestanku krdenja ljudskih prava u zemljama
u kojima rade. U tom poduhvatu treba da se konsultuju detaljno
sa lokalnim zajednicama i organizacijama da bi identifikovala koje
konstruktivne pristupe preduzeéa mogu da preduzmu u kontekstu
kada pravni okvir i postojece prakse kr3e [judska prava LGBTI osoba.
Takvi koraci mogu da obuhvataju javno zastupanje, kolektivno
delovanje, socijalni dijalog i podrsku u robi i uslugama organizacijama
koje unapreduju prava LGBTI osoba 1 dovodenje u pitanje validnosti
odnosno primene diskriminatornih mera drzave. Kompanije treba da
sprovedu ekstenzivnu i detaljnu proveru kako bi osigurale da postuju
prava LGBTI osoba tamo gde su zabeleZzena veéa krienja ljudskih
prava, ukljucujuéi zemlje sa diskriminatornim zakonima i praksama.

Navedeni standardi imaju za cilj da
oruze skup repera za procenu uloge
oreduzeca u borbi protiv diskriminacije
| povezanih zloupofreba ljudskih

orava koje uticu na LGBTI osobe |

da podrze dobre prakse kompanija.
Kancelarija Ujedinjenih nacija za
jludska prava ohrabruje kompanije da
oodrzavaju, koriste i da se pozivaju na
ove standarde | da promovisu njinovo
koris¢enje od strane drugih. Takode
podstice civilno drustvo i druge aktere
da koriste standarde kao sredstvo za
procenu i izvestavanje o posvecenost,
oolitikama | praksama kompanija

u odnosu na posftovanje
orava LGBT| osoba,
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PET STANDARDA
PONASANJA

U SVAKOM TRENUTKU

1. Postovanje ljudskih
prava

2. Eliminisanje
diskriminacije

3. Pruzanje podrske

NA TRZISTU

4. Sprecavanje krsenja
ostalih ljudskih prava

U ZAJEDNICI

5. Delovanje u javnoj sferi
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U svakom trenutku

1 POSTOVANJE LJUDSKIH PRAVA
U skladu sa Vodeéim principima UN
o poslovanju i ljudskim pravima i kroz
konsultacije sa radnicima i njihovim
predstavnicima, kao i LGBTI organizacijama
i drugim relevantnim akterima, kompanije
treba da ustanove politike i procese koji
odgovaraju njihovoj veli¢ini i uslovima da bi
osigurale da postuju ljudska prava, uklju¢ujuci
i prava LGBTI osoba:

a Usvojena politika: Kompanije treba da
razviju politike da bi ispunile svoju obavezu
da postuju ljudska prava, koje izri¢ito
uklju¢uju prava LGBTT osoba.

b Detaljna provera: Kompanije treba
da sprovedu detaljnu proveru da bi
identifikovale, sprecile, ublazile i preuzele
odgovornost za bilo kakav stvarni ili
potencijalni negativni uticaj na uzivanje
ljudskih prava LGBTI osoba koji su

omogucavaju kontinuirano ucenje i da budu
zasnovani na angazovanju i dijalogu. Oni ne
treba da umanjuju znacaj uloge legitimnih
sindikata u razreSavanju sporova iz oblasti
rada, niti da iskljuc¢uju pristup pravosudnim
odnosno drugim Zalbenim mehanizmima.
Kompanije treba da osiguraju da zalbeni
mehanizmi reavaju posebna pitanja koja se
ticu LGBTI osoba. Sustinski element dobrog
zalbenog mehanizma je zastita uzbunjivaca.
Kompanije treba da koriste svoj uticaj i
nastoje da promene diskriminatorne politike
i prakse poslovnih partnera i dobavljaca

koji diskriminidu LGBTI osobe. Ukoliko
takvi napori ne ispunjavaju relevantne
standarde, treba uzeti u obzir i proceniti
uticaj prekidanja poslovnih odnosa sa
takvim poslovnim partnerima odnosno
dobavlja¢ima, osim ukoliko to samo po

sebi moze dovesti do negativnog uticaja po
ljudska prava.

uzrokovale ili kojemu su doprinele, odnosno
koji je u direktnoj vezi sa njihovim radom,
proizvodima i uslugama i poslovnim
odnosima. Procena svakog takvog stvarnog
ili potencijalnog negativnog uticaja

treba da se sprovede kroz konsultacije sa
relevantnim akterima u zemljama u kojima
rade, ukljucujuéi u ovom slucaju LGBTIT
organizacije. Kompanije treba da snose
odgovornost za naéin na koji reSavaju

svaki identifikovani stvarni ili potencijalni
negativni uticaj.

Mehanizmi zastite: Kompanije treba

da nastoje da razrese svaki negativni

uticaj na ljudska prava koji su eventualno
uzrokovale ili kojem su doprinele, aktivnim
ukljuéivanjem u mehanizme zastite,
odnosno u saradnji sa drugim legitimnim
procesima, ukljucujuéi uspostavljanje
delotvornih zalbenih mehanizama na
operativnom nivou namenjenih pojedincima
odnosno zajednicama i u¢estvovanje u
njima. Takvi mehanizmi treba da budu
legitimni, pristupaéni, predvidljivi, pravi¢ni,
transparentni, kompatibilni pravima, da

Na radnom mestu

2 ELIMINISANJE DISKRIMINACIJE
Kompanije ne treba da diskriminisu pojedince
odnosno grupe koje su potencijalni odnosno
trenutno zaposleni na osnovu seksualne
orijentacije, rodnog identiteta, rodnog
izrazavanja odnosno polnih karakteristika:

a Zaposljavanje: Kompanije treba da
angazuju zaposlene i daju svakom
pojedincu iste povlastice, platu, priliku
za obuku ili unapredenje bez obzira na
seksualnu orijentaciju, rodni identitet,
rodno izrazavanje, odnosno polne
karakteristike osobe, sto uklju¢uje navodenje
nediskriminacije po tim osnovama u
objavama konkursa ukoliko je to u skladu
sa zakonom. Kompanije treba da preduzmu
korake da bi osigurale da se LGBTI
zaposleni oseéaju u potpunosti ukljuceni u
radnu snagu i izbegavaju da ih prisiljavaju da
otkriju odnosno prikriju svoj identitet/status
unutar radne snage.®) U ovom pogledu,
najznacajnija je uloga najvisih i srednjih
rukovodilaca koji osiguravaju delotvorno
postovanje pravi¢nih praksi angaZzovanja.

Eliminisanje diskriminacije LGBT osoba



b Uznemiravanje i diskriminacija:*
Kompanije treba da preduzmu aktivne
korake da sprece, &tite od diskriminacije

i eliminisu diskriminaciju, uznemiravanje
(unutar ili izvan kompanije) i nasilje
usmereno protiv LGBTI osoba. Kompanije
treba da ponude postupak za podnogenje
prijava da bi sprecile i odgovorile na
uznemiravanje 1 diskriminaciju na radnom
mestu a istovremeno zastitile one koji
prijavljuju takvu vrstu zloupotrebe od
odmazde. Kompanije treba da preduzmu
korake da zastite LGBTI zaposlene od
uznemiravanja izvan kompanije, tako &to ée
identifikovati i regiti sigurnosna pitanja kroz
konsultacije sa zaposlenima, ukljucéujudi i
sigurnost zaposlenih na putu do i od posla i
na poslovnim putovanjima.

Svest o diverzitetu: Kompanije treba da
obuce zaposlene, a posebno rukovodioce
radi podizanja svesti o pitanjima vezanim
za ljudska prava sa kojima se suocavaju
LGBTI osobe i da osiguraju da su svesni
svoje odgovornosti u okviru politike
kompanije da postuju i da se podrzavaju
prava LGBTT osoba, ukljuc¢ujuci i kolege.
Organizacije treba posebno da obezbede da
politike 1 prakse relokacije svih zaposlenih
(bez obzira na seksualnu orijentaciju, rodni
identitet odnosno polne karakteristike)
sadrze svesnost o eventualnim rizicima
odnosno drugim pitanjima koja bi mogla
umanjiti prava LGBTI osoba.

d ProSirivanje povlastica: Kompanije

treba da daju iste povlastice partnerima,
supruznicima, deci odnosno drugim
¢lanovima porodice zaposlenih, bez obzira na
seksualnu orijentaciju, rodni identitet i rodno
izraZavanje odnosno polne karakteristike.

Postovanje privatnosti: Kompanije
treba da postuju 1 podrzavaju pravo na
privatnost svih osoba, uklju¢ujuéiida

¢uvaju sve podatke koji se odnose na
seksualnu orijentaciju, rodni identitet, rodno
izrazavanje odnosno polne karakteristike
lica na poverljivom i bezbednom mestu, kao
i da ne otkriju takve podatke tre¢im licima,
ukljuéujuéi organe, bez izric¢ite dozvole
osobe o kojoj se radi. Enkripcija podataka
klju¢na je u ovom smislu.

U svojim nastojanjima da eliminisu
diskriminaciju na radnom mestu, kompanije
treba da osiguraju da odgovaraju na posebna
prava trans i interseks osoba na poslu. Drzave i
kompanije ¢esto zaostaju u odnosu na ove dve
komponente u okviru LGBTI zajednice.

Kompanije treba da usvoje politike za inkluziju
trans osoba, uklju¢ujuéi i prepoznavanje

rodnog identiteta trans zaposlenih, potro3aca

i drugih aktera na osnovu toga kako se osoba
sama deklarise, bez obzira na to §ta se nalazi u
zvani¢nim dokumentima. To takode ukljucuje
uspostavljanje politika koje obavezuju zaposlene
u kompaniji da postuju ime, zamenice, izraze i
rod koji doti¢na osoba koristi.

Kompanije treba da usvoje politike da podrze i
zaStite prava trans zaposlenih koji su u tranziciji,
uklju¢ujuéi i one koje se odnose na izmenu
evidencije kompanije i da omoguce obuku i
smernice rukovodiocima i1 kolegama u odnosu
na rodni identitet i rodno izrazavanje.

Kompanije treba da osiguraju da su operacija
potvrdivanja pola i povezani tretman i

podrgka pokriveni politikama koje se odnose
na zdravstveno osiguranje. Drugi znacajni
aspekti inkluzije trans osoba ukljucuju siguran
i nediskriminatoran pristup trans osoba
toaletima i drugim polno razdvojenim mestima,
kao i nediskriminatorna pravila oblacenja.

Kompanije treba da donesu politike koje se
odnose na postovanje prava interseks osoba na

*Neki konkretni koraci koje kompanije mogu da razmotre obuhvataju: analizu izlozenosti putovanjima, izradu politika o putovanju do i
od posla, kao i edukovanje zaposlenih o sigurnosnim rizicima. U izuzetnim sluc¢ajevima, kompanije mogu da razmotre organizovanje

pratnje za odredene LGBTI zaposlene.

10 STANDARDI PONASANJA



poslu, ukljucujuéi u odnosu na pristup li¢nim
uslugama i svla¢ionicama, pravila oblacenja,
zdravstvenu zastitu 1 medicinsku pomo¢.

3 PRUZANJE PODRSKE
Pored politika za eliminaciju diskriminacije
1 krgenja ostalih [judskih prava, kompanije
treba da preduzmu proaktivne pozitivnhe mere
1 naprave pozitivno, afirmativno okruZzenje
unutar svoje organizacije da bi LGBTI osobe
mogle da rade dostojanstveno. Kompanije
treba da podrZe nastojanja LGBTI zaposlenih
da oforme neformalne grupe zaposlenih i
pruze im iste prilike za dodatne aktivnosti koje
bi pruzili bilo kojoj drugoj grupi. Politike koje
podrzavaju LGBTI osobe veoma su znacajne,
ali da bi bile delotvorne, da bi privukle ili
zadrZzale LGBTI zaposlene, kompanije moraju
imati proaktivan pristup uz veliku vidljivost.

Na trzistu

4 SPRECAVANJE KRSENJA OSTALIH
LJUDSKIH PRAVA
Kompanije treba da identifikuju, sprece i
ublaze druge rizike po ljudska prava LGBTI
osoba. Ovi rizici mogu biti specifi¢ni za
njihovu industriju, lokalni kontekst, odnosno
za skup partnera 1 aktera. U tom kontekstu,
kompanije takode treba da obezbede
zaposlenima i drugim akterima sigurnost
pri podnosenju Zalbi, kako poznatim
podnosiocima tako i onima koji to ¢ine
anonimno. Nasilje, tortura i loge postupanje
prema LGBTI osobama zabelezeni su u
Skolama, klinikama i bolnicama, u pritvoru
i u kontekstu organa unutrasnjih poslova i
bezbednosnih operacija, dok je podsticanje na
mrZnju i nasilje zabeleZeno u sektoru medija.

Sve kompanije, a posebno one u gore
pomenutim sektorima, odnosno one koje su

u interakeiji sa partnerima i akterima u ovim
sektorima, treba da procene da li kroz svoj

rad ili poslovne odnose uzrokuju ili doprinose
nasilju, maltretiranju, zastradivanju, zlostavljanju,
podsticanju na nasilje odnosno drugim
zloupotrebama LGBTI osoba i preduzmu
konkretne mere da sprece i ublaZe takve rizike.
Kompanija treba da iskoristi svoj uticaj da
zaustavi zloupotrebe u slu¢ajevima kada je
poslovni partner ukljuéen u zloupotrebu koju
kompanija nije uzrokovala niti joj doprinela, a
ipak je povezana sa njenim radom, proizvodima
odnosno uslugama kroz poslovni odnos.
Medutim, odgovarajuca reakcija zavisice od
niza faktora ukljucujuéi: stepen uticaja nad
dotiénim subjektom; koliko je klju¢an odnos
za preduzede, ozbiljnost zloupotrebe, kao i da
li ¢e prekid odnosa sa samim subjektom imati
negativne posledice po ljudska prava.

Zaposleni treba takode da snose odgovornost
ukoliko njihovo ponasanje zloupotrebljava

tuda ljudska prava. Kompanije ne treba

da uskrac¢uju proizvode odnosno usluge
pojedincima odnosno grupama na osnovu
seksualne orijentacije, rodnog identiteta i
polnih karakteristika. Kompanije treba da
iskoriste svoj uticaj 1 nastoje da promene
ponadanje dobavljaca i partnera, ¢ije prakse
mogu, namerno ili ne, diskriminisati ili na drugi
nacin narusavati prava LGBTI osoba. U nekim
sluéajevima moze biti prikladno da kompanije
javno pokazu $ta zastupaju. Kao vazan doprinos,
kompanije bi trebalo aktivno da podrzavaju
partnere i dobavljace koji pruzaju moguénosti,
proizvode i usluge LGBTI osobama na
nediskriminatornoj osnovi. Takode treba da
podrze i poslodavee koji angazuju LGBTI
osobe, uklju¢ujuéi u teritorijalnim jurisdikeijama
u kojima se prava LGBTI osoba ne postuju.

Eliminisanje diskriminacije LGBT osoba
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U zajednici
5 DELOVANJE U JAVNOJ SFERI

Kompanije ne mogu same da transformisu drustva u kojima rade. Ipak, vazno je da kompanije
preduzmu pozitivne, afirmativne korake i postuju, a ukoliko postoji prilika i promovisu ljudska
prava, koriste¢i svoj uticaj pobornika prava kroz re¢i i dela.

JAVNO
ZASTUPANJE

Kompanije treba da komuniciraju svoje politike
delotvorno u odgovaraju¢im kontekstima kroz
konsultacije sa lokalnim akterima. Kompanije
takode treba da razmene svoja iskustva u

ovoj oblasti na relevantnim forumima poput
godisnjeg Foruma o poslovanju i ljudskim
pravima koji vodi Radna grupa UN o poslovanju
i ljudskim pravima uz podrsku Kancelarije UN za
ljudska prava.

PREISPITIVANJE |
ODLAGANJE IZRICANJA
DISKRIMINATORNIH
MERA

Kompanije treba da preduzmu sva raspoloziva
zakonska sredstva da preispitaju, dovedu u
pitanje, odloZe i da se odupru primeni drzavnih
mera koje bi mogle dovesti do krenja ljudskih
prava, ukljucujuéi kréenja ljudskih prava LGBTI
osoba.
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'. KOLEKTIVNO
%‘ DELOVANJE

Kompanije treba, zajedno sa drugim
kompanijama, da se konsultuju sa lokalnim
organizacijama koje rade na promociji prava
LGBTI osoba o odgovarajué¢im koracima koje
zajedno mogu da preduzmu da bi doveli u
pitanje diskriminatorne zakone i prakse. Oni

bi trebalo da sponzoridu lokalne LGBTI grupe,
ukljucéujuéi omladinske centre, centre u zajednici,
grupe za zastupanje i dobrotvorne organizacije i
da udu u partnerstva sa njima.

SOCIJALNI
DIJALOG

Kompanije i njihove organizacije treba da udu
u pregovore, konsultacije i razmenu informacija
sa sindikatima na sektorskom, regionalnom i
nacionalnom nivou, o pitanjima od zajednic¢kog
interesa koja se odnose na prava LGBTI
radnika.



STANDARDI PONASANJA ZA PREDUZECA: OBRAZLOZENJE

1 Ovi standardi sadrze veé postojeé¢e norme u oblasti medunarodnog prava ljudskih
prava. Standardi su namenjeni kao vodi¢ za kompanije - velike i male, drzavne i privatne,
koje rade u samo jednoj zemlji ili u viSe zemalja — o tome kako se postojeci standardi
medunarodnog prava ljudskih prava, ukljucujuci i one izvedene iz Univerzalne deklaracije
o ljudskim pravima i one koji se nalaze u Vodecim principima UN o poslovanju i ljudskim
pravima, mogu primenjivati na prava LGBTI osoba.

2 Ovi standardi proizilaze iz medunarodno priznatih ljudskih prava koja pripadaju LGBTI
osobama po osnovu postojeéih sporazuma u oblasti medunarodnog prava ljudskih prava.
Kompanije imaju odgovornost da postuju sva ljudska prava svih ljudi i u svim okolnostima
i treba da ispunjavaju sve svoje odgovornosti iz oblasti ljudskih prava onako kako su
artikulisane u Vodec¢im principima UN. Obzirom da se LGBTI| osobe nesrazmerno vise
suocavaju sa diskriminacijom, nasiljem i krSenjem povezanih ljudskih prava, potrebno je
posvetiti posebnu paznju da bi se osiguralo da oni mogu da ostvare svoja prava.

3 Ovi standardi se odnose na sva preduzeéa, nezavisno od veli¢ine, sektora, lokacije,
vlasnistva i strukture. Dok se multinacionalne i druge kompanije koje rade u teritorijalnim
jurisdikcijama gde je zakon diskriminatoran prema LGBTI osobama suocavaju sa
posebnim izazovima prilikom izvrSenja obaveza koje se odnose na posStovanje prava,
nasilje i diskriminatorne prakse protiv LGBTI osoba de$avaju se u svakom regionu i zemlji
sveta, a medunarodni standardi su jednako primenljivi na sve slucajeve.

4 Da bi standardi bili delotvorni, svaki sektor industrije treba da proceni rizik i uticaj u
posebnim kontekstima i zemljama i prilagodi svoj pristup primeni na odgovarajué naéin.
Standardi opisuju uopstenim jezikom vrste mera koje kompanije treba da uzmu u obzir da
bi uskladile svoje politike i prakse sa medunarodnim standardima u oblasti ljudskih prava.
Oni takode obuhvataju predlog moguéih mera za promociju ravnopravnosti i borbu protiv
stigmatizacije koje su preporucljive, ukoliko okolnosti to dopustaju.

5 Primena standarda treba da bude vodena od strane lokalnih aktera. PoStovanje i
razumevanje lokalnih parametara u primeni ovih standarda smanjuje verovatnocu da
kompanije pokrenu nedelotvorne ili kontraproduktivne inicijative. To se moze ostvariti
kroz aktivnu promociju uc¢esca lokalnih aktera i njihovog vlasnistva, ukljucujuc¢i LGBTI
organizacije civilnog drustva.

6 U primeni ovih standarda, kompanije treba da usvoje nijansiran i diferenciran pristup i da
uzmu u obzir razli¢ite izazove u odnosu na ljudska prava sa kojima se suodavaju lezbejke,
gej, bi trans i interseks osobe ponaosob. L GBT| osobe suocavaju se i sa zajednickim i
sa pojedinac¢nim problemima u odnosu na ljudska prava. U nekim slucajevima, neke od
njih mogu biti posebna meta nasilja i diskriminatornih zakona i praksi. Dok u mnogim
zemljama sve LGBTI osobe trpe nedostatak zakonskog okvira i povezane izazove u oblasti
zastite, tfrans i interseks osobe ¢esto su narodito izlozene — uzevsi u obzir nedovoljnu
paznju koja se poklanja njihovim problemima u oblasti ljudskih prava. Prilikom razrade
i primene politika, kompanije treba da imaju u vidu ove specificnosti i razlicitosti LGBT]
populacije, Sto cesto zahteva drugadiji pristup svakom segmentu LGBTI populacije.
Kompanije takode treba da uzmu u obzir da LGBTI osobe mogu biti pod uticajem
viSestrukih oblika diskriminacije — ukljucujuci rasnu diskriminaciju i diskriminaciju po
osnovu pola, starosti, nacionalne pripadnosti, etnickog porekla, vere, zdravstvenog stanja,
invaliditeta i drustveno-ekonomskog statusa.

7 lako se kompanije podstiéu da podrZe ove standarde, da ih potvrde i da se pozivaju
na njih prilikom izve$tavanja o preduzetim radnjama u cilju postovanja i promovisanja
ljudskih prava, standardi ne sadrZe mehanizam za pracenje njihove primene. Kancelarija
UN za ljudska prava podstice same kompanije, kao i sindikate, organizacije civilnog
drustva, akademske institucije i druge aktere, da prate i ocenjuju rad, postavljaju repere,
identifikuju i razmenjuju primere dobre prakse, kao i da se ukljucuju u dijalog o narednim
koracima koji bi mogli da se preduzmu u skladu sa ovim standardima.

Eliminisanje diskriminacije LGBT osoba
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OSNOVA
DOKUMENTA

U ovom radu istrazeni
su neki od izazova sa
kojima se kompanije
suocavaju nastojeci
da ispune svoje
obaveze i zauzmu
Siru ulogu u borbi
protiv diskriminacije
pripadnika LGBTI
zajednice.




Zasto standardi ponasanja?

Tokom protekle decenije porasla je svest Sirom sveta o ozbiljnosti

i obimu nasilja i diskriminacije usmerene protiv LGBTI osoba.
Prestanak ovih zloupotreba sve vige je tema diskusija u mnogim
zemljama i u Ujedinjenim nacijama. Preko sto drzava ¢lanica prihvatilo
je preporuke UN u odnosu na reformu nacionalnih zakona i donosenje
drugih mera za zastitu prava LGBTI osoba, a tokom proteklih godina
mnoge od njih primenile su znacajne pravne reforme: od ukidanja
diskriminatornih krivi¢nih zakona do izmena antidiskriminacionog
zakonodavstva radi zastite LGBTI pojedinaca od nepravi¢nog postupanja.

Uprkos tome standardi pravne za$tite pripadnika LGBTI zajednice
i dalje se drastiéno razlikuju od zemlje do zemlje. Sedamdeset tri
drzave ¢lanice UN i dalje inkriminisu istopolne veze, a mnoge inkriminisu
1 trans osobe. Veéini drzava ¢lanica nedostaje delotvorna zastita od
diskriminacije po osnovu seksualne orijentacije, a jo§ manji broj titi
prava trans osoba, a tek po neka je preduzela mere zastite interseks
osoba. U nekoliko zemalja, vlade aktivno primenjuju mere koje dodatno
ogranicavaju prava LGBTI osoba - uklju¢ujuéi ograni¢avanje aktivizma
i zabranu kulturnih manifestacija. Tako izrazite razlike u pravnim
okvirima i praksama predstavljaju poseban problem kompanijama koje
su posvecéene postovanju i podrzavanju ljudskih prava - bilo da su to
kompanije koje rade u jednoj teritorijalnoj jurisdikciji sa medunarodnim
partnerima ili u vige teritorijalnih jurisdikeija.

Cak i u zemljama sa progresivnijim zakonskim okvirom, duboko
ukorenjena stigma i negativni stereotipi odrZavaju diskriminaciju
LGBTI osoba, ukljuéujuéi i na radnom mestu, na trZistuiu
zajednici. Osim pravnih reformi, ostvarenje drustvene prihvaéenosti

1 ravnopravnosti zahteva angazman $ire zajednice, za Sta je znacajno
ucesce privatnog sektora.

Dok vlade imaju prvenstveno obavezu da postuju, Stite i ispunjavaju
ljudska prava, kompanije takode imaju jednu nezavisnu i
komplementarnu obavezu da po$tuju ljudska prava u svom radu i
poslovnim odnosima. U Univerzalnoj deklaraciji o ljudskim pravima®
eksplicitno se navodi da ,svaki pojedinac i svaki organ drugtva“ treba

da nastoje da promovidu postovanje ljudskih prava. Borba protiv
diskriminacije nije samo zadatak drzave: kao organi drustva, kompanije
imaju i odgovornost da $tite ljudska prava, kao i ogromnu ekonomsku
moc¢ i uticaj da dovedu do pozitivne promene.

Kroz &itav ovaj rad koriste se termini lezbejka, gej, biseksualna (ili bi) osoba da bi se ukazalo na osobe
koje privlaci isti pol; izraz transrodne (ili trans) osobe koristi se da bi se ukazalo na osobe ¢&iji se rodni
identitet razlikuje od pola pripisanog pri rodenju, a interseks se koristi da bi se ukazalo na osobe Cije
su polne karakteristike van tipi¢nih binarnih pojmova muskog i Zenskog tela. lako su ovi termini sve
Sire poznati, u razli¢itim regionima i/ili kulturama ponekad se koriste drugadiji termini.

Osnova dokumenta
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2000 2017
Globalni dogovor Standardi ponasanja
Ujedinjenih nacija za preduzeca u borbi :
protiv diskriminacije :
LGBTI osoba

Univerzalna deklaracija o ljudskim pravima usvojena je 1948. godine, a
danas ona predstavlja klju¢ni element medunarodnog prava ljudskih
prava. Otkako je deklaracija stupila na snagu, drzave ¢lanice usvojile su
dva znacajna pakta (o gradanskim i politi¢kim pravima i o ekonomskim,
socijalnim i kulturnim pravima) kao i veliki broj konvencija kojima se
stite ljudska prava u posebnim sluc¢ajevima i okolnostima.

Globalni dogovor UN predstavljen je 2000. godine, a definise devet
principa koje preduzeéa treba da postuju (kasnije je dodat deseti princip)
- izmedu ostalog, ljudska prava, radna prava, zastitu zivotne sredine i
borbu protiv korupcije.

D#on Ragi (John Ruggie) je 2005. godine imenovan za specijalnog
predstavnika generalnog sekretara UN za ljudska prava i transnacionalne
korporacije i druga poslovna preduzeca.

Savet za ljudska prava UN je 2011. godine podrzao Vodece principe UN
o poslovanju i ljudskim pravima. Vodeéi principi su napravili okvir koji
podiva na zastiti, podtovanju i pravnom leku, u okviru kojeg drzava ima
obavezu da &titi ljudska prava; kompanije imaju obavezu da postuju
ljudska prava; a pristup pravnom leku je od sustinskog znacaja ukoliko
dode do krsenja prava.

16 STANDARDI PONASANJA



VODECI PRINCIPI UN O POSLOVANJU I LJUDSKIM PRAVIMA:
IMPLIKACIJE ZA KOMPANIJE

Vode¢i principi UN o poslovanju i ljudskim pravima!®), koje je podrzao
Savet UN za ljudska prava u junu 2011. godine, predstavljaju globalni
standard za sprecavanje i odgovor na rizik od negativnih uticaja
poslovnih aktivnosti na ljudska prava. Oni obezbeduju kompanijama
okvir za bolje razumevanje njihove odgovornosti u oblasti ljudskih
prava, ukljucujuci i odgovornost da sprece i ublaze stetu po ljudska
prava uzrokovanu negativnim uticajem njihovih aktivnosti. Odgovornost
za postovanje ljudskih prava predstavlja svetski standard ocekivanog
ponasanja za sva preduzeca, gde god da rade i koje god da su velicine,
vlasnistva i strukture, odnosno industrije.

U skladu sa Vodec¢im principima UN, odgovornost za postovanje
ljudskih prava ima brojne implikacije. Kompanije treba da:

* Imaju uspostavljenu politiku postovanja ljudskih prava® zasnovanu
na relevantnoj internoj i eksternoj ekspertizi, koja bi tfrebalo da bude
ukljucena u operativne politike i procedure. Ona treba da bude javno
dostupna, odobrena na najviSem nivou i da se odnosi na ocekivanja
od zaposlenih i poslovnih partnera u oblasti ljudskih prava.

* Sprovode detaljnu proveru u odnosu na ljudska prava:

- da bi prepoznale stvarne i potencijalne negativne uticaje
na ljudska prava;

- da bi infegrisale nalaze kroz relevantne interne funkcije i procese;

- da bi iskoristile svoj uticaj u poslovnim odnosima i smanijile rizik
po ljudska prava;

- da bi pratile delotvornost odgovora na negativne uticaje na ljudska prava;
- da bi preuzele odgovornost za to kako resavaju svoj uficaj na ljudska prava;

- da bi preduzele korektivne mere i ublazile odnosno eliminisale negativne
uticaje koje su uzrokovale odnosno kojima su doprinele i

- da bi izgradile interne procese i procedure poznate svim zaposlenima,
ukljucujuci i podsticaje za promovisanje odgovaraju¢eg ponasanja i
obeshrabrivanje postupaka koji bi mogli naneti sStetu ljudskim pravima.

» Predvide legitimne postupke za pristup pravnom leku odnosno
saraduju u njima ukoliko su uzrokovale ili doprinele negativnom uticaju
na ljudska prava.

» Uspostave delotvorne zalbene mehanizme ili ucestvuju u njima na
operativnom nivou, da bi se Zalbe usvojile Sto pre i da bi podnosioci
mogli direktno da pristupe pravnom leku.

* Razviju mehanizme na operativnom nivou koji su zasnovani na
angazmanu i dijalogu sa pogodenim akterima i zajednicama. Treba
poceti od sticanja uvida u polozaj LGBTI osoba u zemljama u kojima
obavljaju svoje poslovne aktivnosti.

Osnova dokumenta
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DA LI JE
ODGOVORNOST
KOMPANIJA

DA POSTUJU
LJUDSKA PRAVA
ZAKONSKA

OBAVEZA?

Vodeci principi UN
ne predstavljaju
medunarodni
instrument koji nosi
zakonske obaveze za
kompanije. U okviru
Vodecih principa UN o
poslovanju i ljudskim
pravima, odgovornost
kompanija da

postuju ljudska prava
predstavlja normu
ocCekivanog postupanja
na osnovu postojeceg
medunarodnog

prava i konvencija.
Medutim, to ne znadi
da odgovornost
kompanija da

postuju ljudska prava
nije povezana sa
zakonskim obavezama.
Odgovornost

za postovanje

prava moze biti
uklju¢ena u domace
zakonodavstvo kojim
se ureduju poslovne
aktivnosti odnosno

u obavezujuce
ugovorne odnose
izmedu kompanija

i njihovih poslovnih

i privatnih klijenata i
dobavljaca, a moze
se izvrsiti sudskim
putem. Kompanije
mogu takode biti
predmet obaveza u
sklopu medunarodnog
humanitarnog i
medunarodnog
krivicnog prava

u odredenim
okolnostima.

STANDARDI PONASANJA

Kompanije koje Zele bolje da razumeju svoj potencijalni uticaj na
LGBTI osobe mogu da poénu od sticanja uvida u poloZaj LGBTI u
zemljama u kojima obavljaju svoje poslovne aktivnosti.® Uz to,
kompanije treba da revidiraju svoje politike o nediskriminaciji da bi
videle da li su LGBTI osobe posebno ukljucene. Naroc¢ito kompanije

koje imaju politike o nediskriminaciji, a koje rade u vise teritorijalnih
jurisdikeija, ukljucujuéi i neke u kojima zakon ne nudi zagtitu LGBTI
osobama, treba da ponude takvu zastitu od diskriminacije u svom radu.
Takve politike bi trebalo da budu globalne 1 da pokrivaju sve kancelarije i
zaposlene Sirom sveta, bez obzira na zemlju u kojoj rade.

U najuZem smislu, ovaj pristup zahteva strogo postovanje principa
,,ne ¢initi Stetu®. To znaci osigurati da postupanje kompanije,
ukljuéujuéi i u okviru poslovnih odnosa, ne ugrozava ostvarenje bilo ¢ijih
ljudskih prava. Pogtovanje ljudskih prava takode ima znacajne pozitivne
uticaje na zivote ljudi i na zajednice. Ono predstavlja znacajan doprinos
ostvarenju ciljeva odrzivog razvoja.

Uz posveéenost ispunjavanju odgovornosti da postuju ljudska
prava u vidu politika, preduzeda treba da uspostave postupak za
sprovodenje kontinuirane detaljne provere stanja ljudskih prava.
Takav proces ¢e omogucditi preduzeé¢ima da identifikuju, sprece, ublaze

1 preuzmu odgovornost za reSavanje pitanja svog uticaja na ljudska
prava. Ukoliko identifikuju diskriminaciju i druge zloupotrebe ljudskih
prava, preduzeca treba da obezbede pristup delotvornom pravnom

leku odnosno ostvare saradnju u legitimnim postupcima za pristup
pravnom leku. U Vodeéim principima UN jasno se navodi © da u svakom
kontekstu postoji drustvena odgovornost kompanija da postuju ljudska
prava nezavisno od volje odnosno kapaciteta drzava da ispune svoje
obaveze u oblasti ljudskih prava u tom pogledu, a ne umanjuje ove
obaveze. Mere koje drzave i preduzeéa treba da preduzmu su odvojene ali
komplementarne.

Povrh toga $to ispunjavaju svoje obaveze da pos$tuju ljudska prava,
kompanije takode imaju znadajne moguénosti da podrzavaju
ljudska prava — ukljuéujuéi prava LGBTI osoba — u zemljama u
kojima posluju. Uloga koju kompanije mogu da igraju i pristupi koje
mogu da upotrebe zavisi¢e od drustvenog i pravnog konteksta. Ali u
svim delovima sveta i nezavisno od lokalnih zakona i politi¢ke dinamike,
postoje mere koje kompanije mogu da preduzmu da bi promovisale
inkluziju i osnazivanje LGBTI osoba, da bi ih zastitile od nepravi¢nog
postupanja i dovele u pitanje diskriminatorne prakse na radnom mestu,
na trzidtu i u zajednici. Preduzec¢a mogu da ostvare znacajan doprinos
smanjenju stigmatizacije i predrasuda usmerenih na LGBTI zaposlene,
potrosace i zajednice.



POSLOVNO I EKONOMSKO OPRAVDANJE
ZA BORBU PROTIV DISKRIMINACIJE LGBTI OSOBA

Kompanije imaju odgovornost da postuju ljudska prava bez obzira na uocene ili stvarne ekonomske
prednosti ili troSkove. Kao $to kompanije moraju da se pridrzavaju propisa o zdravlju i bezbednosti na
radu, standarda zastite Zivotne sredine, odredbi o minimalnim zaradama, one treba da se pridrzavaju i
medunarodnih standarda u oblasti ljudskih prava - ¢ak i ako to ima implikacije po troskove. U Deklaraciji
o socijalnoj pravdi Medunarodne organizacije rada iz 2008. godine navodi se: ,da se na krSenja femeljnih
nacela i prava na radu ne moze pozivati ili se na bilo koji drugi nacin koristiti kao legitimna komparativna

prednost" (12

Ali dodatno, takode postoji poslovno i ekonomsko opravdanje za inkluziju koje podupire zagovaranje
ljudskih prava. Diskriminacija, ukljucujuci i LGBTI osoba, ufice na produktivnost i ometa drustveni i
ekonomski razvoj, a ima negativne posledice kako za kompanije tako i za zajednice. Ona takode dovodi do

gubitka udela na trzitu. U brojnim studijama, diverzitet i inkluzija povezani su sa poslovnim uspehom.

MAKROEKONOMSKA CENA

Svaka diskriminacija nad odredenim grupama ljudi
ima visoku cenu: manji broj talenata, ograni¢ena
trziSta i usporavanje ekonomskog rasta. Istrazivanje
Svetske banke iz 2015. godine usmereno na Indiju
pokazalo je da je diskriminacija LGBT zajednice
kostala zemlju do 1,7 odsto potencijalnog bruto
domaceg proizvoda: $to je ekvivalentno iznosu od
32 milijarde dolara. UNAIDS je 2017. godine objavio
istrazivanje u kojem se globalna cena procenjuje
na 100 milijardi dolara godidnje.™ Institut Vilijams
pronasao je pozitivnu korelaciju izmedu BDP po
glavi stanovnika i prava LGBT osoba. @

CENA ZA KOMPANIJE

* Angazovanje. Kada poslodavci preskoce
talentovane pojedince na osnovu odlika koje
nemaju veze sa poslom, poput njihove seksualne
orijentacije, rodnog identiteta i polnih karakteristika,
preduzecima ostaje suboptimalna radna snaga, $to
smanjuje njihovu sposobnost da ostvare rezultate.
Nedavno je sprovedeno istrazivanje u SAD koje je
pokazalo da Zene u c&ijim radnim biografijama stoji
da su LBT, dobijaju oko 30 odsto manje poziva na
razgovor.®

» ZadrZavanje. Diskriminacija primorava
kvalifikovane LGBTI zaposlene da daju otkaz,
Sto stvara nepotrebne froskove povezane sa
prometom i gubitkom talenata. U SAD, za 73
odsto su vece Sanse da ¢e LGBT zaposleni koji su
Lprikriveni i osecaju se izolovani na poslu napustifi
posao od zaposlenih koji su se ,,autovali"{™

¢ Ucinak na radnom mestu. Diskriminacija i
predrasude na radnom mestu narusavaju
produktivnost, doprinose izostajanju s posla i lose
uti¢u na motivaciju, preduzetnistvo i lojalnost
kompaniji. U SAD, 27 odsto LGBT zaposlenih koji
se nisu ,autovali” reklo je u jednom istrazivanju
da ih je skrivanje identiteta na poslu sprecilo
da istupe i podele neku ideju™® Istrazivanja su
pokazala da je ukupna angaZovanost zaposlenih —
ne samo LGBT zaposlenih - bolja kada se radno
okruzenje dozivljava kao inkluzivno.

13)

TAKOZVANA , DIVIDENDA DIVERZITETA"

Analiza lista Harvard Business Review pokazuje

da kompanije sa visokim nivoom diverziteta imaju
bolji ucinak. Postoji 45 odsto veca verovatnoca da

¢e zaposleni u kompanijama u SAD koje imaju

veli diverzitet izvestiti da je njihov udeo na trzistu
porastao tokom prethodne godine, a 70 odsto je veca
verovatnoca da ce izvestiti da je firma stupila na novo
trziste. Nedavno sprovedeno istrazivanje Credit Suisse
banke takode je pokazalo da su kompanije koje

su prihvatile LGBT zaposlene imale bolje prosecne
rezultate u odnosu na prinos na kapital, gotovinski
prinos na ulaganja i rast dobiti{?

KUPOVNAVMOC' LGBTI
| SAVEZNICKE ZAJEDNICE

Globalna platezna mo¢ LGBT potrosackog
segmenta procenjena je 2015. godine na 3,7
triliona dolara godisnje, ne racunajudi plateznu
mo¢ prijatelja i porodice LGBT osoba koji ¢ine
saveznic¢ku zajednicu.®® Nacionalno istrazivanje
sprovedeno 2007. godine medu odraslim osobama
u SAD otkrilo je da postoji verovatnoc¢a da ¢e 88
odsto odraslih osoba koje se deklarisu kao gej i
lezbejke uzeti u obzir brendove koji podrzavaju
neprofitne organizacije ili pokrete od znacaja za
LGBT zajednicu, a 58 odsto ¢e kupovati proizvode,
ukljuéujuci hranu i pice, odnosno usluge od
kompanija koje se obracaju direktno njima na
rzistu.®) Trend izbora LGBT potrosaca je u stalnom
porastu, a takode utice na povecanje izbora
brendova medu saveznicima LGBT osoba. Anketa iz
2011. godine otkrila je da postoji verovatno¢a da 87
odsto (3to je povecanje od 10% u odnosu na 2007.
godinu) odraslih LGBT osoba u SAD uzeti u obzir
brendove koji podrzavaju neprofitne organizacije
odnosno pokrete od znacaja za LGBT zajednicu,

a da ¢e 75 odsto heteroseksualnih odraslih uzeti

u obzir brend za koji se zna da obezbeduje
jednake prednosti na radnom mestu svim svojim
zaposlenima.®?

Osnova dokumenta
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Radno mesto, trziste, zajednica: izazovi i mogucnosti

Na radnim mestima,
trzistu i u zajednici,
preduzeca uobicajeno
saraduju sa razli¢itim
akterima po pitanjima
koja se odnose na LGBT
i interseks, ukljuc¢ujuéi
radnike 1 sindikate

na radnom mestu,
potrodace, dobavljace 1
akcionare na trzistu, kao
i civilno drustvo, vlade i

zakonodavce u zajednici.

U ovom poglavlju
istrazujemo izazove i
mogucnosti u odnosu
na ukljucivanje ovih
razli¢itih aktera.
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Polaziste ovih Standarda ponaSanja jeste odgovornost koju preduzeca
vec¢ imaju u okviru Vodecih principa UN da ne budu uklju¢eni u
negativan uticaj po ljudska prava — ukljucujuéi i prava LGBTI osoba. To
predstavlja minimalni standard koji bi kompanije trebalo da ispune. Oni
se odnose na nediskriminisanje ili uzrokovanje, odnosno doprinosenje
na bilo koji drugi nagcin, kréenju ljudskih prava bilo kog pojedinca/ke na
osnovu njegove/njene seksualne orijentacije, rodnog identiteta i polnih
karakteristika. Posvec¢enost u ovom smislu treba da bude pracena
merama da bi se osiguralo da se promene u politikama odraZavaju kroz
promene u praksi.

Ali osim ispunjavanja ovih obaveza, kompanije takode imaju priliku da
ostvare veci doprinos u borbi protiv Sire diskriminacije pripadnika LGBTI
zajednice: kroz kontakte sa drugim akterima, pruzanje podrske i, u
nekim okolnostima, zauzimanje javnog stava podrske jednakim pravima
i pravicnom postupanju prema LGBTI| osobama.

Cilj je ne da se propisSe jedan pravac delovanja u odnosu na drugi veé
da se daju moguci odgovori, na osnovu primenljivih medunarodnih
standarda iz oblasti ljudskih prava i zabelezene poslovne prakse.



Organizacija Centar za talente i inovacije (Center for Talent Innovation, CTI) predloZila je tri
modela® da bi opisala nadine na koje kompanije ostvaruju interakeiju sa razli¢itim akterima, da
bi zastitile svoje radnike i doprinele lokalnim LGBTI zajednicama u razlié¢itim pravnim i kulturnim
sredinama. Ovi modeli se jednako odnose na nacionalne i globalne kompanije:

[
-

y

AMBASADA

N
EmR
e
A\ /24

ZASTUPNIK

.KADA SI U RIMU"

o Pristup ,,kada si u Rimu“: omogucava o Pristup ,,ambasada‘: izvriava poslovne

kompaniji da napravi odredene izuzetke

u smislu globalnih pro-LGBTI poslovnih
politika, uzimajuéi u obzir lokalne uslove.
Ukoliko su transparentne o ovim izuzecima
i omogucéavaju pojedinim zaposlenima da
,budu izuzeti iz odredenih namestenja,
kompanije 8alju signal da vode ra¢una o
svojim zaposlenima. Na primer, kompanija u
oblasti IKT i medunarodna advokatska firma
dozvoljavaju LGBT zaposlenima da odbiju,
bez ikakvih negativnih karijernih posledica,
da putuju u odredene zemlje koje bi mogle
biti riziéne za njih. Iako ovaj pristup moZe
zadtititi neke strane radnike od rizika od
zloupotrebe, ne ¢ini mnogo da zastiti prava
lokalnih LGBTI radnika i drugih LGBTI
osoba na koje bi kompanija mogla uticati

u dotiénim zemljama, a ne ¢ini nista ni da
promeni uvreZene obrasce diskriminacije u
tim zemljama. U nekim situacijama mogao
bi da doprinese i odrzavanju diskriminacije i
neispunjavanju obaveze koju kompanija ima
u okviru Vode¢ih principa UN da izbegava
ugrozavanje ljudskih prava i reSava negativne
uticaje na ljudska prava.

politike bez obzira na lokalni kontekst i stvara
siguran prostor u teritorijalnim jurisdikcijama
u kojima se prava LGBTI osoba ne postuju
odnosno ne &tite na neki drugi nacin, dok
verovatno pomaze da se promovise veéa
tolerancija medu lokalnim zaposlenima.
Velika finansijska korporacija, na primer,
sprovodi globalne antidiskriminacione
politike u svim mestima u kojima ima
kancelarije; delotvorno podize nivo u
teritorijalnim jurisdikcijama u kojima takva
zastita nedostaje u domacem pravu. Treba
napomenuti da su kod pristupa ,ambasade”
zaposleni najéesce zasti¢eni samo na radnom
mestu.

Pristup ,,zastupnik: nastoji da uti¢e na
lokalne radne propise i druge lokalne zakone
koji se odnose na LGBTI osobe radi jacanja
pravne zastite doprinosa ve¢em prihvatanju
LGBTI radnika u datoj zemlji. Ovakvo
zastupanje ne mora da bude javno i glasno;
moze da bude kroz privatne razgovore i tihu
diplomatiju. Mnoge vlade mogu biti manje
voljne da izmene postojece zakone ili prakse
ukoliko bi moglo delovati da to ¢ine kao
odgovor na spoljne pritiske ili zastupanje.

Osnova dokumenta
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Kompanija moze da upotrebljava sva tri modela
odjednom, u zavisnosti od lokalnih uslova koji
preovladuju u teritorijalnim jurisdikcijama

u kojima rade, imajuéi u vidu da u svakom
datom kontekstu pravni i drutveni stavovi nisu
uniformno isti u odnosu na lezbejke, gej, bi,
trans i interseks osobe.® Na primer, kompanija
moZe da zauzme stav ,ambasade“ na jednom
lokalitetu koji je pravno povoljan ali kulturno
neprijateljski prema LGBTI pojedincima, dok
istovremeno jace zagovara jednaka prava
LGBTI osoba na drugom lokalitetu gde zakoni i
norme zaostaju.

Prednost prilagodljivog pristupa je fleksibilnost.

Rizik od nedoslednosti potencijalno moze da
ima negativan uticaj na globalne politike, a

u nekim slu¢ajevima dovede do odrzavanja
diskriminacije i neispunjavanja odgovornosti
kompanija da postuju ljudska prava
zagarantovana Vodeéim principima UN i
Standardima ponasanja, a eventualno takode i
zakonskim/ugovornim obavezama, u zavisnosti
od konteksta. Na primer, kompanija koja je
zauzela ¢vrst stav protiv zakona u americkoj
drzavi Severnoj Karolini koji uskracéuje zastitu
LGBTI osobama od diskriminacije optuzena je
za licemerije zato $to takode posluje u Maleziji,
gde su gej i trans osobe inkriminisane. Jo$
jedan rizik predstavlja skrivanje iza politike
,ambasade“ bez aktivnog programa edukacije,
sprovodenja odnosno izvrienja. Ove rizike bi
trebalo ispitati i analizirati u okviru svakog
postupka detaljne provere ljudskih prava, a
trebalo bi preduzeti odgovarajuce korake za
eliminisanje odnosno ublaZzavanje stete.

Kompanija moZze imati dobre razloge da se

ne odlu¢i za model javnog zastupanja (kao
$to je sigurnost zaposlenih), a u odredenim
drustvima tiha diplomatija i podrska diverzitetu
i inkluziji mogu uopsteno gledano dovesti do
delotvornijih rezultata od javnih proklamacija.
Tamo gde se primenjuje, javno zastupanje,
koje bi trebalo uvek da bude osmisljeno kroz
konsultacije sa lokalnim civilnim drustvom,
ne mora neophodno da kritikuje drzavne
organe; moze biti afirmativno i podrzavati
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pozitivne inicijative kojima se povecava zastita
i promocija [judskih prava, a istovremeno
podsticati na dodatne korake

Uprkos potrebi da postoji odreden stepen
fleksibilnosti u pristupu koji kompanije imaju
od zemlje do zemlje, one moraju da ispune
minimalni standard nekrenja ljudskih prava
odnosno re$avanja negativnih uticaja po
ljudska prava - a cilj treba da bude dovodenje
do poboljdanja gde god da kompanija posluje.
Na kraju krajeva, ljudska prava su univerzalna,
nedeljiva, neotudiva, meduzavisna, medusobno
povezana 1 komplementarna, a stvaranje
izuzetaka za odredena prava odnosno grupe
ljudi u odredenim kontekstima nosi negativan
rizik po ljudska prava i treba ga izbegavati
gdegod je to moguée. ,Kada si u Rimu“ moze
biti prakti¢no upotrebljivo krajnje sredstvo,

ali postoji rizik od davanja legitimiteta

1 pojacavanja nepravde i diskriminacije,

a u nekim sluéajevima moze dovesti do
neispunjavanja medunarodnih standarda i
drugih pravnih/ugovornih obaveza. Tamo

gde se primenjuje, minimum je da kompanija
osigura da ne uzrokuje odnosno ne doprinosi
zloupotrebi ljudskih prava, uklju¢ujuéi i LGBTI
zaposlene 1 druge LGBTI osobe, a mere
zadtite/pravni lekovi treba da postoje da bi se
odgovorilo na bilo kakve negativne uticaje koje
kompanija uzrokuje odnosno kojima doprinosi.
Kroz primenu ovih modela u posebnim
kontekstima u kojima rade, kompanije treba da
budu svesne izazova u odnosu na svakog aktera
i prakti¢nih pristupa koji su im dostupni.

U narednom odeljku posmatramo kako
kompanije mogu da ispune svoje odgovornosti
u odnosu na LGBTI osobe i podrze njihova
prava kroz kontakte sa sedam kategorija
aktera: radnicima i njihovim predstavnicima,
potrosacima, dobavljac¢ima, akcionarima,
zajednicama, sindikatima i vladama i
zakonodavcima. lako su ovi akteri medusobno
povezani, u ovom radu se svaka kategorija
obraduje posebno. U svakom pododeljku
istaknuti su izazovi i potencijalne prednosti
kontakta sa svakom kategorijom aktera i neki
prakti¢ni pristupi.



Na radnom mestu

ZAPOSLENI ’

Progirivanje politika i praksi za inkluziju
LGBTI na radnom mestu i osiguravanje
sigurnosti i bezbednosti LGBTI radnika

i njihovih predstavnika moZe uzrokovati
brojne pravne, kulturne i organizacione
izazove za preduzeée. Mogu postojati odredene
pravne posledice u zemljama u kojima su
istopolne veze, trans osobe i/ili javna diskusija

o seksualnoj orijentaciji odnosno rodnom
identitetu inkriminisani. Uz to, kompanije moraju
da prolaze kroz razli¢ita kulturna i poslovna
okruzenja i da se u njima snalaze.

U mnogim zemljama, na primer, lezbejke,

gej 1 biseksualni zaposleni u istopolnoj vezi i
trans zaposleni mogu biti u pojac¢anom riziku
od kriviéne odgovornosti. To je rizik za svako
preduzece - a u veoma regulisanim sektorima
postoje dodatne sloZenosti. U oblasti finansijskih
usluga, na primer, uslovi ostvarivanja radnog
odnosa mogu zahtevati da krivicna presuda
mora dovesti do prekida radnog odnosa. Uz
to, sistemsko nasilje 1 diskriminacija LGBTI
osoba moZe imati negativan uticaj na njihovo
zdravlje, prilike za obrazovanje i mogucénosti
za zapodljavanje. lako je ovaj problem globalne
prirode, kompanije mogu i treba da igraju
proaktivnu ulogu i doprinesu regavanju tekvih
strukturnih nejednakosti.

U radu na uskladivanju sopstvenih praksi

i operativnih politika sa medunarodnim
standardima u oblasti ljudskih prava, kompanije
treba pazljivo da ispitaju lokalno okruZenje.

To obuhvata uzimanje u obzir potencijalnog
nedostatka pravne zastite od diskriminacije i
uznemiravanja na radnom mestu i ire, nedostatka
pravnog priznavanja rodnog identiteta trans
osoba odnosno postojanja teskih i uvredljivih
ogranicenja takvog priznavanja, kao i nedostatka
pravnog priznavanja istopolnih parova i njihovih
roditeljskih duZnosti. Drugi faktori obuhvataju
ograni¢enja slobode govora ili udruzivanja,

rizik od nasilja podstaknutog mrznjom, rizik od
odbacivanja od strane roditelja ili porodice, kao i
uticaj na zaposlene u neprijateljskom drustvenom
okruzenju.

Praktiéni pristupi ?

Prvi korak u resavanju problema vezanih za zaposlene
je delotvorna poslovna politika diverziteta i inkluzije u
kojoj se navode posebni Zeljeni ishodi i uspostavlja okvir
za utvrdivanje kada su ti ishodi postignuti. Delotvorna
politika freba da artikulise posvecenost kompanije
diverzitetu i inkluziji i jasno i ponaosob pominje
seksualnu orijentaciju, rodni identitet i rodno izrazavanje,
kao i polne karakteristike / interseks status. Ona bi
trebalo da sadrzi objasnjenje odgovornosti kompanije i
zaposlenih, kao i posledice nepostovanja politike.

Sledeéi korak je obezbediti uéesée kljuénih internih
aktera, ukljuéujuéi zaposlene, sindikate i rukovodstvo,

uz sponzorstvo i posve¢enost unapredivanju strategije
diverziteta i inkluzije. Neke kompanije ¢ak imaju

ovu obavezu unetu u bonuse funkcionera i okvire za
ocenjivanje rada. Jos jedan korak je globalna strategija
sprovodenja - vodedi racuna o tome da mnoge
kompanije prosiruju svoje delovanje na trzista gde su
koncepti jednakih prava i pravi¢cnog postupanja LGBTI
osoba mozda ne tako dobro institucionalizovani odnosno
mogu se smatrati pretnjom po lokalnu kulturu i uverenja.
Od izuzetnog je znacaja za kompanije da komuniciraju
sa akferima, posebno lokalnim akterima, da bi bolje
razumele lokalni kontekst.

Preporuéuje se pravljenje mreze podrske za LGBTI
zaposlene na globalnom nivou - &ak i ukoliko je u nekim
zemljama ovo samo virtuelna mreza (zbog opravdanih
razloga za brigu u odnosu na privatnost i sigurnost
radnika i njihovih predstavnika).

Izuzetno su znadajni prac¢enje i odrzavanje ovih nastojanja
da se ostvare diverzitet i inkluzija. Vise rukovodstvo i/

ili upravni odbor treba da dobija redovne izvestaje

o napretku. Sluzbenik viseg ranga treba da nadzire

i usmerava inicijative koje se odnose na diverzitet i
inkluziju i osigura da postoji redovna obuka o diverzitetu
i inkluziji. Kona¢no, kompanije treba da preduzmu
proaktivne korake da promovisu raznovrsne kandidate za
vise rukovodece pozicije i pozicije u upravnom odboru.

Ova nastojanja u oblasti zaposljavanja i promocije

ne treba da budu ograni¢ena na vise rukovodstvo.

Da bi se resili problemi strukturalne diskriminacije

i nasilja nad LGBTI osobama, kompanije treba da
preduzmu proaktivne korake da bi doprinele borbi
protiv neravnopravnosti sa kojima se suocavaju,
uklju¢ujuéi i sprovodenije ciljanog terenskog rada i
posebnih programa obuke i zaposljavanja, posebno za
marginalizovanije pripadnike LGBTI zajednica.

LGBTI organizacije u razlicitim zemljama napravile

su vodi¢e za poslodavce o inkluzivnim politikama

i praksama na radnom mestu. Resursi koje nude
organizacije HRC, Stonewall, Community Business,
Workplace Pride odnosno ACON, sadrze konkretne
strategije i primere dobre prakse u odnosu na
angazovanje, zaposljavanje, ukljucivanje, razvoj,
zadrzavanje, ukljucivanje i motivisanje raznovrsne radne
snage.®®
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SINDIKATI

K

U borbi protiv diskriminacije, mnoge

isposlovao je povlastice za intimne partnere
svojih ¢lanova. Tokom osamdesetih godina,

saveznidtvo izmedu gej i lezbejskih aktivista i
britanskih sindikata rudara odigralo je ulogu u
Sirenju podrske za gej i lezbejsku zajednicu u
Velikoj Britaniji. To je obuhvatilo uéesée radnih
grupa rudara u raznim gej prajd marsevima i
manifestacijama, kao i usvajanje jedinstvene
rezolucije na konferenciji laburisticke partije
1985. godine, kojom se laburisticka partija
obavezala na podrzavanje jednakih prava gej

i lezbejske zajednice.”) Grupe rudara bile su
takode medu najglasnijim saveznicima gej

1 lezbejske zajednice Velike Britanije tokom
kampanje iz 1988. godine protiv odeljka 28.
Zakona o lokalnoj upravi, kojim je ograni¢avana
takozvana ,promocija“ homoseksualnosti od
strane lokalnih organa vlasti.

kompanije pronasle su prirodne saveznike
medu sindikatima.® U Severnoj Irskoj,

na primer, sindikati su odigrali pozitivnu
ulogu u premogéivanju verskih odnosno
sektarijanistickih podela. Sli¢no tome,
sindikati mogu dati znacajan doprinos u
borbi protiv diskriminacije, obzirom na
prirodnu uskladenost izmedu njihovog cilja
pravi¢nog postupanja prema radnicima i
njihovim predstavnicima i postovanja najvisih
medunarodnih standarda.

Veé 1981. godine, Kanadska unija radnika poste
(Canadian Union of Postal Workers, CUPW)
postala je prvi sindikat u Kanadi koji je ukljucio
terminologiju u kolektivni ugovor, kojom se
zabranjuje diskriminacija po osnovu seksualne
orijentacije. Nakon primera ovog sindikata,
drugi su ubrzo dodali nediskriminaciju kao
prioritet u pregovorima, a 1985. godine,
sindikat koji je predstavljao radnike u biblioteci

Gde god su sindikati nezavisno formirani i
mogu nezavisno da rade, takvi savezi mogu biti
od koristi za sve ukljucene strane i dovesti do
sinergija i doprinosa drustvenim promenama u
zemljama, industrijama i medu radnicima.

Praktiéni pristupi ?

Kompanije mogu, kao pocetni korak, da podrzavaju sindikate i da koordiniSu rad sa njima u svojim
nastojanjima da izrade posebne sindikalne politike za borbu protiv diskriminacije LGBTI osoba. Sindikalne
politike mogu imati efekat stvaranja pozitivne klime i povecanja vidljivosti LGBTI pitanja. Kao i sami poslodavci
i sindikati bi trebalo da modeluju dobre prakse kroz uspostavljene eksplicitne politike kojima ¢e osigurati
jednaka prava, povlastice i posebna prava za svoje LGBTI radnike i njihove predstavnike. Oni bi takode trebalo
da podrzZe nastojanja LGBTI ¢lanova sindikata da se sastaju i organizuju i obezbede resurse za pruzanje
podrske LGBTI, umreZavanje i odrzavanje konferencija.

Sindikati takode imaju priliku da kontaktiraju sa Siromn LGBTI zajednicom. To se moze prevesti u javnu
posvecenost sindikata i zajednicki rad sa LGBTI organizacijama civilnog drustva na LGBTI manifestacijama.
Kada je britanski sindikat UNISON prvi sponzorisao Londonski prajd, otpor unutar sindikata tfrosenju sredstava
na nesto $to je delovalo kao irelevantna aktivnost bio je veliki. Medutim, vidljiva posvecenost sindikata dobro je
primljena medu ¢lanovima i imala je pozitivan uticaj na druge radne organizacije.

Od izuzetnog je znacaja da poslodavci rade sa sindikatima na izradi sveobuhvatnih akcionih planova za
ravnopravnost. Za to je centralno da postoji izjava o jednakimm moguc¢nostima uz posebno pominjanje
seksualne orijentacije, rodnog identiteta, rodnog izraZzavanja i seksualnih karakteristika u politikama kompanija.
Sindikati treba da pregovaraju smernice za sprovodenje planova koji ostavljaju $to manje prostora za stavove i
procene pojedinacnih rukovodilaca.

Primer ove vrste angazmana je nacin na koji je Italijanska generalna konfederacija rada (Confederazione
Generale Italiana del Lavoro), veliki sindikat u Italiji, promovisala uvodenje kodeksa ponasanja u italijanska
preduzeca koji obezbeduje ljudima zastitu od diskriminacije i resurse u slu¢ajevima kada dode do
diskriminacije. U regionu Emilija-Romanja, sindikat ima sporazum sa Arcigay, nevladinom LGBT organizacijom,
koja ima za cilj promenu percepcije LGBTI| osoba medu ¢lanovima sindikata i na radnom mestu.
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Na trzistu

POTROSACI

Diskriminacija moZe imati negativan

uticaj na kompanije u smislu potraZnje
potro$ada. Mnogi potro$aci sada takode
o¢ekuju od preduzeda da glasno zastupaju
prava LGBTI osoba Sirom sveta. Kompanija
koja radi u zemljama gde se prava LGBTI
osoba sistematski krse, moZe se osecati pod
pritiskom u tim zemljama da zauzme stav koji
nije dosledan vrednostima potro$aca u matiénoj
zemlji kompanije 1 na drugim trzistima. Dok
kompanije treba uvek da procenjuju uticaj svog
postupanja na ljudska prava i rade na tome da
ublaZe i eliminisu Stetu, mnoge su iskusile da
aktivna borba protiv diskriminacije takode ima i
komercijalne prednosti. Postoji trend drustveno
odgovorne potrognje u mnogim zemljama,

gde se potrosaci identifikuju sa kompanijama
posvecéenim ispunjavanju standarda u oblasti
rada, drustva i [judskih prava i nagraduju ih.
Ovi segmenti trzidta razli¢itih su velic¢ina, ali

su uticajni i Gesto koriste drustvene medije da
mobilidu podrku na razli¢itim kontinentima.

Sli¢no tome, kada kompanije diskriminisu ili
na neki drugi nac¢in uzrokuju ili doprinose
zloupotrebi [judskih prava, potrogaci u
nekim zemljama sve vie reaguju tako to
aktivno biraju da se snabdevaju na drugom
mestu. Industrije koje trguju dijamantima,
¢okoladama, bezalkoholnim pi¢ima koja sadrze
Secer, namirnicama koje sadrze genetski
modifikovane sastojke, kafom kupljenom od
uzgajivaca sa oznakom fair trade, koalicije
koje zahtevaju odeéu koja nije proizvedena
u nehumanim (sweatshop) uslovima,
predstavljaju primere sektora koji su iskusili
ovakvu mobilizaciju potrosaca.

To svakako vazi za LGBTI potrosace koji
narocito reaguju na dokaze o drudtveno
odgovornom poslovanju. Kao primer, jedno
novije istrazivanje pokazalo je da 68 odsto
poljskih LGBT potrosaca bira brendove
prilagodene LGBT osobama, a 91 odsto

poljskih LGBT potro3aca bi prestalo da kupuje
brendove koje dozivljava kao ,homofobne*
odnosno javno bi protestvovalo protiv njih.®)
MoZda nije iznenadenje da ¢e kompanije koje
se vode brendovima pre nego druge kompanije
usvojiti drustveno usmerene politike i postaviti
standarde.

Pritisak potro$aca moZe imati i suprotan
efekat. Namensko kupovanje mogu kao pristup
usvojiti organizacije civilnog drustva koje

se protive ljudskim pravima LGBTI osoba.
Neke kompanije su imale iskustvo sa onlajn
kampanjama u okviru kojih se od potrosaca
zahteva da se obavezu da bojkotuju njihove
proizvode zbog stavova o ovim pitanjima.

Prakti¢ni pristupi J

Mnoge kompanije uloZile su u izgradnju brendova
koji prenose poruku o drustvenoj svrsi zasnovanoj na
postovanju ljudskih prava i posvecenosti doprinosu
pozitivnim drustvenim promenama. To moze uticati
na mo¢ kompanije i imati pozitivan drustveni uticaj -
ukljucujuci, u ovom slucaju, i okoncanje diskriminacije
LGBTI osoba. Istovremeno, potrebno je da kompanije
osiguraju da njihove politike koje se odnose na
zaposlene, dobavljace i druge aktere postuju ljudska
prava, ukljucujuéi i prava LGBTI osoba, kao i da su u
skladu sa marketinskim porukama.

Kompanije se sve vise oslanjaju na poslovno-resursne
grupe (PRG) za LGBTI koje su osmisljene da povecaju
angazovanje zaposlenih u ovim nastojanjima.

Neke kompanije ih takode nazivaju resursne grupe
zaposlenih (RGZ) odnosno saradnicke mreze. LGBTI
PRG su dobrovoljne grupe LGBTI zaposlenih koji se
udruzuju na radnom mestu i predstavlja resurs za
¢lanove i organizacije tako $to podstice raznoliko i
inkluzivno radno mesto uskladeno sa organizacionim
cilievima. One predstavljaju nacin da se uspostavi
podrska medu kolegama u grupi. Osobe koje imaju
slicna iskustva mogu da ponude mnogo autenti¢niju
i edukovaniju podrsku drugima. Ove grupe, koje su
Cesto pocele kao neformalni forumi za povezivanje sa
LGBTI kolegama, u mnogim kompanijama su postale
formalnije i dobijaju podrsku od same kompanije.
Kompanije se oslanjaju na PRG da bi osigurale da

su im marketinske poruke u skladu sa potrosackim
zajednicama, da steknu uvid u frziste i ostvare
dodatni pristup segmentima frzista u koje nisu
tradicionalno bile uklju¢ene. To pomaze potrosacima i
brendu a istovremeno angaZuje zaposlene.
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DOBAVLJACI aﬁ,

Vodeéi principi UN o poslovanju i ljudskim pravima istiéu da

je znaéajno osim aktivnosti same kompanije, identifikovati i
proceniti eventualne negativne uticaje po ljudska prava do kojih
moZe dodi kao posledica njenih poslovnih odnosa sa saradnicima,
dobavljadima, partnerima i podruZnicama. Kao to se navodi u
Vodeéim principima UN, kompanija treba da razmotri u okviru detaljne
provere stanja ljudskih prava ,negativne uticaje po ljudska prava koji
mogu biti u direktnoj vezi sa njenim radom, proizvodima odnosno
uslugama koje proisti¢u iz njenih poslovnih odnosa®“.

To je znacajno zato $to se kompanije sve vise oslanjaju na radnike koji

ne moraju biti njihovi direktni zaposleni. Prema jednom istrazivanju
sindikata, samo Sest odsto radne snage multinacionalnih kompanija

radi direktno za multinacionalne kompanije; ostali - 94 odsto - rade za
dobavljace firmi.t? Globalizacija je dovela do sve kompleksnijih struktura
i odnosa unutar korporacija®® ali ove strukture ne umanjuju odgovornost
kompanije da postuje ljudska prava. Od kompanija se ocekuje ne samo da
izbegavaju da uzrokuju odnosno doprinesu krienjima ljudskih prava, ve¢ i
da koriste svoj uticaj i reSe negativne uticaje po ljudska prava sa kojima su
direktno povezane kroz poslovne odnose, uklju¢ujuéi i sa dobavljac¢ima.

Negativni uticaji po ljudska prava koji uti¢u na LGBTI osobe mogu
nastati u ¢itavom lancu snabdevanja. Odgovornost kompanije da postuje
ljudska prava uklju¢uje ne samo nastojanje da se osigura postovanje
ljudskih prava LGBTI osoba unutar same organizacije ve¢ i obrac¢anje
paZnje na nacin na koji se ponasaju dobavljaci i poslovni partneri.

Praktiéni pristupi j

Kompanija moze da upotrebi svoj uticaj u odnosu sa dobavljacem, ukljucujuci

i komercijalni znacaj odnosno znacaj po ugled datog poslovnog odnosa,

u zalaganju za pravi¢no postupanje prema LGBTI| osobama i posStovanje

njihovih prava - na primer, kroz obavezujuce klauzule o ljudskim pravima i
nediskriminaciji u ugovorima. Ponekad kompanija ima uticaj kroz svoju kupovnu
moc¢: dobavljaci Zele da odrze komercijalne poslovne odnose i preduzece radnje
koje zahtevaju njihovi klijenti da bi odrzale te odnose. Integrisanje takvih obaveza
u postupak nabavki, njihovo objasnjavanje dobavlja¢ima i podrZzavanje dobavljaca
da delotvorno primenjuju takve politike, klju¢ni su koraci u ostvarenju uticaja.

U mnogim kompanijama, timovi koji rade na diverzitetu udruzuju snage sa
odeljenjem za nabavke da bi prosirili moguénosti za nadmetanje na preduzeca
u vlasnistvu LGBTI osoba. Kompanija koja pruza finansijske usluge, na

primer, pravi bazu podataka o dobavlja¢ima u vlasnistvu LGBT osoba i otvara
mogucénosti za potpisivanje ugovora za proizvode i usluge sa ovim prodavcima.

U SAD, godisnji indeks korporativne ravnopravnosti organizacije za ljudska

prava LGBTI osoba Human Rights Campaign Foundation procenjuje programe
diverziteta dobavljac¢a u okviru odeljka o javhom angazovanju u svojoj anketi.
Indeks za 2013. godinu pokazao je da je 50 odsto poslodavaca pomenulo da
ima program diverziteta. Medu njima, 57 odsto je pomenulo da njihovi programi
diverziteta obuhvataju preduzeca u viasnistvu LGBTI osoba. Sledeci skup
kriterijuma u okviru ovog indeksa bice izricitije usmeren na diverzitet dobavljaca.
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AKCIONARI ’

Kompanije koje se ne zauzimaju za
inkluziju LGBTI osoba mogu rizikovati da
izgube investitore, ukljudujuéi i drustveno
odgovorne fondove. Od kraja devedesetih
godina, investitori sve viSe prepoznaju

ulogu koju kompanije igraju u doprinosu - i
potencijalnom poboljdanju - drustava u kojima
posluju. Korporacije se sve vide suocavaju

sa investitorima aktivistima koji o¢ekuju od
kompanija da pokazu da postuju ljudska prava.
Izrada Vodecih principa UN o poslovanju i
ljudskim pravima odraZava i ovu promenu i
doprinosi njenom daljem razvoju.

U nekim slucajevima pritisak akcionara moze
da pomogne da se prede sa politike na praksu.
Dok je u proslosti pritisak na kompanije da
postuju standarde ljudskih prava mogao izazvati
opstu posvecéenost u vidu stava kompanije,
danas su sve veéa ocekivanja da ¢e kompanije
uvesti politike i zastite potrebne da se ovakve
obaveze operacionalizuju.

Tako je tesko proceniti kolektivan stav akcionara
u odnosu na diskriminaciju LGBTT osoba ili
bilo koje druge grupe, aktivizam akcionara

koji podrzavaju inkluziju LGBTI osoba je sve
vidljiviji.®) Akcionari uti¢u na donosenje odluka
u kompaniji o ovim pitanjima na razli¢ite nacine,
ukljucujuéi i kroz predloge odnosno rezolucije
akcionara. Na primer, 2014. godine, jedna grupa
akcionara koja je zajednicki imala u vlasnistvu
odnosno upravljala kapitalom od 210 milijardi
dolara, izdala je rezoluciju upuéenu u preko 20
korporacija u vlasnistvu Sire javnosti u SAD o
prodirivanju politika nediskriminacije LGBT
osoba i politika o jednakim povlasticama u
inostranstvu. Investitori su izrazili zabrinutost
zbog veoma razli¢itih i Gesto surovih pravnih

i kulturnih okruZenja sa kojima se suocavaju
LGBT osobe u nekim delovima sveta i
povezanih rizika za kompanije koje posluju

u ovim okruZenjima. U pismu®? se takode
zahtevalo da kompanije jasno izraze spremnost
da odgovore na pretnje odnosno proganjanje

sa kojima se suocavaju takvi radnici i njihovi
predstavnici.

Akcionari su takode u nekim prilikama
upotrebili sastanke investitora da bi iskazali
svoju zabrinutost u vezi odluka korporacija da
podrzavaju ljudska prava LGBTI osoba i potonjih
poziva na bojkot. Takve odluke obuhvatile su

1 zauzimanje javnog stava o ravnopravnosti
LGBTI osoba odnosno obezbedivanja toaleta
transrodnim osobama u skladu sa njihovim
rodnim identitetom. Direktor kompanije
Starbucks odgovorio je na takvo pitanje
akcionara 2013. godine, uverivsi ih da: ,nije svaka
odluka ekonomske prirode. [..] Ovu odluku
donosimo kroz prizmu nasih ljudi. Zapogljavamo
preko 200.000 ljudi u ovoj kompaniji i Zelimo

da prihvatimo razli¢itosti. Svih vrsta“ @ Kada
akcionari prozovu rukovodstvo 1 suprotstave

se korporativnim politikama koje prosiruju
nediskriminaciju na LGBTI zaposlene, kompanije
imaju odgovornost da postuju ljudska prava,

sto obuhvata postovanje nacionalnih zakona
odnosno medunarodnih standarda. Kompanija
ne bi normalno prihvatila rezoluciju u kojoj

stoji da Zene treba da budu pla¢ene manje od
muskaraca; po istom principu, kompanije ne
treba da postuju odluke akcionara koje bi mogle
da ogranicavaju prava LGBTI zaposlenih.

Praktiéni pristupi ?

Sve veci korpus dokaza ukazuje na to da preduzeca
koja se posvete diverzitetu i inkluziji bivaju nagradena
na trzistu.C4 Investitori i preduzeca koji traze partnere
posvecene postovanju ljudskih prava sve vise se
okre¢u ka kompanijama koje postupaju u skladu sa
Vodecim principima UN. Takav pritisak frzista ohrabri¢e
mnoge kompanije da preduzmu dodatne korake i
operacionalizuju Vodece principe UN, kao i da u svojim
godisnjim izvestajima tacno predstave svoj ucinak i
postovanje medunarodnih standarda. U situaciji gde

je sve vecéeg broja standarda u izvestavanju®® i gde
sve vie kompanija nastoji da pronade repere®*® u
odnosu na koje ¢e meriti svoj ucinak, investitori sve vise
traze kompanije Cija se praksa podudara sa njihovim
izjavama i Cije postupanje je u skladu sa medunarodnim
standardima.

Poslovna kultura koja vrednuje diverzitet i inkluziju jaca
ugled kompanije kao praviénog poslodavca, nekoga ko
privlaci Siri spektar kvalifikovanih kandidata, jaca moral i
produktivnost zaposlenih, podsti¢e inovacije i smanjuje
rizike od diskriminacije i uznemiravanja. Inicijative
preduzete u ovom smislu mogu se jasno preneti — kako
akcionarima tako i $iroj javnosti — ukljucujuéi i kroz
godisnji izvestaj kompanije, izvestaje o odrzivosti i biltene
akcionara.
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U zajednici

ZAJEDNICE m

Globalni pejzaZ ljudskih prava LGBTI

osoba veoma se razlikuje i konstantno
menja. ®7) Uslovi na terenu brzo se razvijaju:
na vecini mesta se poboljdavaju, iako se u
nekim situacijama pogorsavaju. Mogu postojati
znacajne razlike u postupanju prema LGBTI
osobama unutar zemalja, a ¢ak i u samim
zajednicama - gde se lezbejke, gej i biseksualne,
trans i interseks osobe suocavaju sa razli¢itim
vrstama nasilja, diskriminacije i drugim
krsenjima ljudskih prava. Uz to, napredovanje
zakona 1 politika ne mora odrazavati ni malo
realnost l[judskih Zivota. Predrasude ostaju
prisutne na nekom nivou u svim drudtvima
dugo nakon ostvarenja neophodnih zakonskih
reformi.

Kompanije treba da razumeju Sire izazove sa
kojima se mnoge LGBTI osobe suocavaju

u zajednici, poput odbacivanja porodice,
zloupotrebe i izazova u pristupu zdravstvenoj
za$titi, stanovanju i obrazovanju, odsustvo
zaStite od nasilja i uznemiravanja kao i
ogranicavanje sloboda izrazavanja, udruzivanja
i okupljanja. Sve vise LGBTI zajednica usvaja
koncept ,nista o nama bez nas“®® koji ukazuje
na znacaj direktne ukljuéenosti u sva nastojanja
da se izbori sa diskriminacijom LGBTI osoba.

OD 193 ZEMLJE...

67@

zabranjuje diskriminaciju
na osnovu seksualne
orijentacije pri zapo$ljavanju
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zabranjuje diskriminaciju
na osnovu rodnog
identiteta

To vaZi za svako drustveno pitanje - ljudi koji
zive odredeni problem najbolje ga razumeju i
najbolje znaju kako ga treba redavati.

Praktiéni pristupi 3

Partnerstva sa lokalnim LGBTI grupama pokazuju
dugoroc¢nu posvecenost LGBTI zajednici i mogu da
pomognu kompanijama da bolje razumeju izazove
sa kojima se suocavaju pripadnici zajednice. Takva
partnerstva mogu da informisu formulisanje politika
kompanija i obezbede nacin da kompanije podsticu i
podrzavaju pozitivne drustvene promene.

U drustvima u kojima diskriminatorni stavovi prema
LGBTI osobama posebno preovladuju, finansijska
podrska organizacijama i manifestacijama u zajednici
moze biti najprakti¢niji nacin da kompanija doprinese
promeni — a u nekim okolnostima, moze biti i
delotvornije od zauzimanja vidljivog javnog stava. U
ovim okolnostima, jo$ veci znac¢aj ima usmeravanje od
strane lokalnih aktfera.

Organizacije koje mogu imati koristi od takvog
korporativnog sponzorstva uklju¢uju centre za LGBTI
mlade, centre u zajednici, grupe za zastupanje i
dobrotvorne organizacije. Pored pruzanja direktne
podrske i drugih oblika pomoci, kompanije mogu

da ohrabre zaposlene da budu dobrovoljci u takvim
organizacijama i/ili da ponude donacije ovim grupama
u iznosu donacija zaposlenih. Kompanije takode
mogu da ustanove ili da podrze nagrade, koje mogu
da pomognu da se zastiti i legitimizuje rad branilaca
ljudskih prava tako s$to ¢e podici njihov profil u javnosti
i obezbediti im platformu. Treba uzeti u obzir rizik da
se domace LGBTI grupe koje primaju stranu pomoc¢
smatraju takozvanim ,stranim pla¢enicima" i ublaziti
ga koliko god je moguce.

zabranjuju
diskriminaciju
interseks osoba



VLADE I ZAKONODAVCI m
Nepostojanje adekvatne pravne zastite od
nasilja i diskriminacije izlaZe LGBTI osobe u
zemljama $irom sveta ozbiljnim kr$enjima
ljudskih prava i uskraéuje Zrtvama(?
redenje i pravni lek u sludajevima takvih
krsenja.

LGBTI osobe su ¢esto diskriminisane na trzistu
rada, kao i u pristupu obrazovanju, zdravstvenoj
zadtit], stanovanju i javnim uslugama. One su

u nesrazmernom riziku od nasilja motivisanog
mrznjom: ukljucujudi i verbalnu i fizicku
agresiju, seksualni napad, mucenje i ubistvo, kao
i loe postupanje i zlostavljanje u ambulantama,
bolnicama i klinikama. U 73 zemlje“® zakonom
su inkriminisane istopolne veze®), u najmanje
osam inkriminisano je takozvano ,krosdresing”
oblacenje, a u mnogim drugim zemljama, drugi
Zesto nejasno definisani zakoni, koriste se za
kaZnjavanje trans osoba.(4?)

Ovi zakoni imaju ogroman negativni uticaj na
Zivote LGBTI osoba - a zapravo daju legitimitet
diskriminatornom postupanju, produbljuju
stigmu 1 prisiljavaju mnoge LGBTI osobe

da kriju svoj identitet i veze. Prema Agenciji
Evropske unije za temeljna prava, jedna treéina
trans osoba koje traZze zaposlenje u EU iskusila
je diskriminaciju prilikom traZenja posla a jedna
tre¢ina pominje nepravi¢no postupanje na
radnom mestu zato §to je trans.4?

Od pocetka 2017. godine, samo 67 od 193 zemlje
zabranile su diskriminaciju pri zaposljavanju

na osnovu seksualne orijentacije, dok samo

20 nudi eksplicitnu zastitu po osnovu rodnog
identiteta ili izrazavanja. Samo tri zemlje &tite
interseks osobe od diskriminacije, a samo
jedna zabranjuje nepotrebne operacije kojima
su izloZena mnoga interseks deca.“4 Trideset
devet drzava odnosno 20 odsto zemalja na svetu
pravno priznaje istopolna partnerstva, od ¢ega
21 priznaje brak istopolnim parovima jednako
kao i parovima razli¢itog pola. Vige zemalja,
posebno u Aziji, Latinskoj Americi i Evropi,
preduzelo je korake da progiri pravno priznanje
1 zastitu trans osoba, iako ¢esto uz preduslove
koji kre norme ljudskih prava.

Kompanije mogu i treba da podrze neophodne
pravne reforme, tamo gde lokalni akteri
insistiraju da bi to bilo od pomo¢i i doprinelo
pozitivnim promenama. Politike inkluzije na
radnom mestu nisu same po sebi dovoljne da
zadtite LGBTI radnike i njihove predstavnike

i druge aktere u zemljama u kojima su zakoni
anti-LGBTI. Kompanije takode imaju priliku da
podrze lokalne zajednice kroz direktan kontakt
sa vladama i zakonodaveima u zemljama u
kojima rade, ukoliko je to od pomo¢i a lokalni
akteri to Zele. Podrgka globalnih korporacija
lokalnim pokretima za ravnopravnost LGBTI
u mnogim zemljama u Evropi, Americi i Aziji
doprinosi izgradnji inkluzivnijeg okruzenja u
¢itavom drustvu.

Praktiéni pristupi ?

Opisani pristup ,,zastupnik" sluZi da bi se
podstakla i podrzala promena na nacionalnom
nivou. Ovakvo zastupanje moze da ima mnoge
oblike, od direktnog lobiranja do podrske
lokalnom zastupanju i simboli¢nim gestovima
koji ukazuju na solidarnost sa lokalnom LGBTI
zajednicom (vidi stranu 21).

Do sada su kompanije usvajale pristup
,zastupnik” da bi dovele u pitanje kako
postojece tako i predloge krivicnih i tzv. ,anti-
propagandnih" zakona, kao i drugih nastojanja
da se ogranice prava LGBTI osoba. Integrisanje
kritike takvih predloga u okviru Sireg zalaganja
za vece postovanje i zastitu prava u nekim
slucajevima se pokazalo delotvornim, posebno
u tezim kontekstima. Na primer, kompanije
mogu da ohrabre vlade da stite slobodu govora
svih manjinskih zajednica, ukljucujuci i LGBTI
zajednicu i promovisu vrednost diverziteta i
inkluzije uopste. Kompanije takode mogu igrati
ulogu u edukaciji partnera o pitanjima koja se
tic¢u LGBTI.

Kompanije se podsti¢u da blisko saraduju sa
lokalnim grupama civilnog drustva i pogodenim
zajednicama. One bi trebalo da slusaju savete
takvih grupa prilikom odlucivanja kada da istupe,
kada da rade tiSe i kako da ponude podrsku na
najdelotvorniji moguci nacin.

Osnova dokumenta
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SAD

Organizacija Human Rights Campaign otkrila je da je 2002. godine

samo 61 odsto anketiranih kompanija imalo politike koje su zabranjivale
diskriminaciju po osnovu seksualne orijentacije, a samo 5 odsto na osnovu
rodnog identiteta. Do 2015. godine, ovaj broj je skocio na 93 odsto odnosno
87 odsto. Tokom tog perioda, udeo kompanija koje su nudile zdravstveno
osiguranje koje obuhvata trans specificnu medicinsku negu, skocio je sa
nula na 60 odsto; preko 300 velikinh kompanija sada ima smernice za rodnu
tranziciju. Svake godine dodaju se novi kriterijumi, Sto Cini proces kvalifikacije
ostrijim. U februaru 2016. godine, organizacija Human Rights Campaign
izdala je prvo globalno izdanje indeksa korporativne ravnopravnosti. Najbolja
ocena je 100 odsto, a iako je mnoge kompanije ostvaruju, veliki broj Fortune
1000 kompanija i dalje ima veoma niske ocene.

VELIKA BRITANIJA

Organizacija Stonewall proizvodi godisnji indeks najboljin 100 kompanija
od 2005. godine, kojim ocenjuje kompanije u odnosu na deset kriterijuma,
ukljucujuci politike koje se ticu zaposlenih, angaZovanje zaposlenih, obuke
zaposlenih, politike koje se ticu dobavljaca i angazman u zajednici. Od
2011. godine organizacija Stonewall takode nudi globalni indeks koji meri
ucinak multinacionalnih organizacija u odnosu na odredene repere i njihov
pristup ravnopravnosti LGBT osoba na globalnom nivou.

SAR HONGKONG, KINA

Novi indeks koji je napravila organizacija Community Business ocenjuje
kompanije u odnosu na korporativne politike i prakse koje podrzavaju
radno mesto inkluzivno za LGBT osobe. Organizacija je 2010. godine
sprovela anketu LGBT zaposlenih i njihovih saveznika po pitanju kulture na
radnom mestu u Hongkongu.

AUSTRALIJA

»Australijski indeks ravnopravnosti na radnom mestu" koji pravi AIDS Savet
za Novi Juzni Vels (AIDS Council of New South Wales, ACON) sluzi kao
nacionalni reper za inkluziju LGBTI osoba na radnom mestu i predstavlja
najvecu i jedinu nacionalnu anketu zaposlenih osmisljenu tako da oceni
ukupni uticaj inicijativa za inkluziju na organizacionu kulturu i zaposlene.

GLOBALNO

Organizacija sa sedistem u Amsterdamu, Workplace Pride pokrenula je
»globalni reper', medunarodni indeks za LGBT osobe na radnom mestu
2014. godine, osmisljen tako da odgovori na prekograni¢ne aspekte
inkluzije LGBT osoba na radnom mestu. U 2016. godini on je obuhvatio
30 multinacionalnih kompanija i preko tri miliona zaposlenih. Organizacije
Human Rights Campaign i Stonewall takode su uvele medunarodnu
dimenziju u svoje ankete i fime omogucile kompanijama da uporede svoje
globalne obaveze u odnosu na stepen ravnopravnosti LGBT osoba. Ovi
indeksi mogu da budu osnov za delotvoran sistem uporedivanja u odnosu
na dafti reper.



ISKUSTVO SALIVEN PRINCIPA U JUZNOJ AFRICI

Tokom frajanja aparthejda u Juznoj Africi mnoge kompanije iz SAD usvojile su Saliven principe, u
okviru kojih su unapredivale radnike na osnovu zasluga i obezbedivale jednaku zaradu za isti rad,
bez obzira na lokalne zakone koji su diskriminisali po osnovu rase. Ovi principi su podrazumevali:

* nesegregaciju rasa
u svim prostorijama
za ruc¢avanje, odmor
i rad;

* jednake i pravicne
prakse zaposljavanja
za sve zaposlene;

* jednaku zaradu
za zaposlene
koji obavljaju
isti ili uporediv
posao tokom
istog vremenskog
perioda;

* pokretanje i razvoj
programa obuke
koji ¢e pripremiti

veliki broj crnaca i
drugih ne-belaca
za nadzorne,
administrativne,
kancelarijske i
tehnicke poslove;

povecanje broja
crnaca i drugih
nebelaca na
rukovodecim

i nadzornim
pozicijama;
unapredenje
kvaliteta Zivota
za crnce i druge
nebelce izvan
radnog okruzenja

u oblastima
poput stanovanja,
transporta,
Skolovanja,
rekreacije i
zdravstvenih
ustanova; i

* rad na eliminisanju
zakona i obic¢aja koji
ometaju socijalnu,
ekonomsku i
politicku pravdu
(dodat kasnije).

Bez uvecavanja
njihovog znacaja,
Saliven principi su
pomogli da se napravi
klima u kojoj beli i
nebeli zaposleni rade
kao jednaki, a primena
principa medu
kompanijama koje su
nastavile sa radom u
Juznoj Africi pomogla
je da se pripremi
kadar talentovanih
menadzera na koji

¢e se kasnije Juzna
Afrika osloniti kada

je aparthejd konacno
ukinut 1991. godine.

POSTOJECI LGBT PRINCIPI POSLOVANJA

U Francuskoj, organizacija L'Autre Cercle napravila je ,Povelju o ukljucivanju LGBT", koju
kompanije mogu da potpiSu da bi javho pokazale svoju posvecenost ravnopravnosti LGBT
zaposlenih. Kompanije koje potpisuju povelju obavezuju se da ce:

* napraviti inkluzivno
radno mesto za
LGBT zaposlene;

* osigurati
jednakost pred
zakonom i jednako
postupanje prema
svim zaposlenima,
nezavisno od
njihove seksualne
orijentacije ili
rodnog identiteta;

* podrzati sve
zaposlene
ukoliko su Zrtve
diskriminatornih
reci odnosno dela
[

e pratiti
napredovanje
u karijeri i deliti
primere dobre
prakse da bi
osigurale evoluciju
opsteg radnog
okruzenja.

Sliéno tome, u Holandiji, Amsterdamska
deklaracija koju je napravila organizacija
Workplace Pride 2011. godine, a potpisale
su je brojne velike korporacije, obavezuje
kompanije na deset koraka sa ciljem da
odgovore na nepravedno postupanje
prema LGBT osobama na radnom mestu.
Jedan od koraka podstice poslodavce da
identifikuju i podrze lidere i donosioce
odluka (gej i strejt, trans i cisdzender“>))
koji aktivno pokusavaju da naprave radno
okruzenje inkluzivno za LGBT osobe; jos
jedan korak zastupa podrsku resursnim
grupama zaposlenih i programima obuke,
poput obuke o diverzitetu LGBT za

rukovodioce.
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U ovom odeljku
razmatraju se
konkretni primeri
izazova sa kojima se
suocavaju korporativni
akteri u nastojanju

da ispune svoje
odgovornosti i igraju
Siru ulogu u odgovoru
na diskriminaciju
protiv pripadnika
LGBTI zajednice, kao i
prakti¢ni pristupi koje
su oni usvojili.




Odgovor na takozvane zakone
,anti-gej“propagande

U novembru 2013. godine, IKEA Group, globalni proizvodac
namestaja 1 opreme za domadinstvo, uklonio je sa svog onlajn
¢asopisa u Rusiji ¢lanak u kojem je prikazan istopolni par i njthova
beba kod kuce. Tekst je bio deo globalne publikacije kompanije
koja je pokazivala kako raznolike porodice uZivaju u svojim
domovima. Odluka da ne prikazu istopolne roditelje u ruskom
izdanju motivisana je takozvanim zakonom ,anti-gej“ propagande
koji zabranjuje promovisanje ,netradicionalnih“ veza. Kompanija
je donela odluku da postuje zakon da bi zastitila svoje saradnike i
njihove porodice i pretrpela kritiku od potrogaca i drugih aktera,
ukljuéujuéi i LGBT+ grupe i grupe za zastitu ljudskih prava iz
inostranstva. Ovaj slucaj je ilustrovao kako globalne politike
kompanije mogu da budu u suprotnosti sa realnodéu na lokalu.

Ova epizoda medutim, predstavljala je prekretnicu za pristup
kompanije IKEA inkluziji LGBT+ osoba na radnom mestu i dovela
do toga da kompanija razvije i predstavi globalni sistematski plan
inkluzije LGBT+ osoba. Plan koji je sada na snazi ima za cilj stvaranje
potpuno inkluzivnog radnog okruZenja i doprinosi pozitivnoj
promeni za LGBT+ saradnike. Takvi planovi, prac¢eni nastojanjima da
se istraze putevi kolektivnog zastupanja, imaju potencijal da dovedu
do pozitivnih i dugoro¢nih promena.

Ad hok resenja za diskriminatorne zakone

Prilikom namestenja u inostranstvu, neke LGBT diplomate i njihovi
partneri uspevaju da ostvare neformalne aranzmane sa zemljama
prijema u kojima eventualno postoje zakoni koji ogranic¢avaju
prava LGBT osoba odnosno inkriminigu LGBT osobe. Zaposleni

u privatnom sektoru koji Zele da povedu svoje partnere sa sobom
tokom namestenja u inostranstvu ponekad se suocavaju sa
izazovima. Neke kompanije su razvile politike tako da zaposleni
koji odluce da se ne presele na mesta na kojima je regulatorni okvir
diskriminatoran u odnosu na LGBT osobe ne budu kaZnjeni. Druge
su dogle do ad hok redenja da zaobidu otezavajuce zakone, Cesto u
korist nelokalnih radnika.

Firma Baker McKenzie prevodi svoj ,neneutralan® stav o LGBT
pitanjima tako &to u svakoj kancelariji ima partnera odgovornog

za inkluziju LGBT osoba koji se bavi sprovodenjem politika
antidiskriminacije i ispunjavanjem obaveza u oblasti diverziteta i
inkluzije. Jedna druga kompanija pokriva trogkove najma i ¢iséenja
za dvosoban stan da bi odrzala privid da istopolni partneri Zive u
odvojenim sobama. Jedna multinacionalna kompanija izbegava

da pravi neformalne dogovore sa vladama u zemljama u kojima

Dodatak: Studije sluéaja
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posluje, ukoliko su oni podlozni promenama kada se vlada ili stavovi
vlade promene. Ukoliko su istopolne veze nezakonite u nekoj zemlji, a

ta zemlja odbije da izda vizu ili dozvolu boravka istopolnom supruzniku
zaposlenog, ista kompanija pomaZe tom zaposlenom tako §to mu daje
dodatne dane odmora da moze da odlazi kuéi i odrzava porodiéni odnos.

Brendovi vodeni namenom

U Indiji, irme kao $to su Godrej, Genpact, Intuit, Thought Works,
Microsoft i Google zauzele su javan stav protiv odeljka 377. krivi¢nog
zakonika te zemlje, kojim se inkriminisu istopolne veze. Primeri
brendova koji su objavljivali reklame protiv odeljka 377. ukljucuju: brend
nakita Tanishq u vlasnistvu kompanije Titan koja je deo Tata Group
postavila je reklamu na Twitteru na kojoj je prikazan par dijamantskih
mindusa sa natpisom: ,dve iste uvek su lep par! #sec 377%; Fastrack,
popularan modni brend za mlade u Indiji, vodio je kampanju pod
nazivom Move On (,Produzi dalje®), koja je podrzavala ukidanje odeljka
377; a luksuzni brend Hidesign postavljao je tvitove podrgke ukidanju
odeljka 377.

Zauzimanje javnog stava moze imati pozitivan uticaj na poslovanje
kompanije, posebno kod mladih potrosaca. Reklama koju je nedavno
objavila kompanija Colgate Mexico sa gej parom u okviru kampanje
#SmileWithPride (,Osmehuj se ponosno®) dobila je pozitivne reakcije.
U SAD, Google je nedavno istrazivao dve LGBT marketingke®®
kampanje i objavio sledece nalaze:

- 47 odsto osoba ispod 24 godine starosti u SAD edée ée podrzati
brend nakon $to vidi reklamu sa temom ravnopravnosti LGBT (u
poredenju sa 30 odsto osoba iznad 24 godine starosti);

- Reklama kompanije Burger King pod nazivom Proud Whopper
(,Ponosni Whopper hamburger®) dosegla je 20 odsto stanovnika
u SAD. Milenijalci (rodeni izmedu pocetka osamdesetih i pocetka
dvehiljaditih) bili su dosegnuti 4,8 puta ¢escée od ostalih stanovnika;

- Kompanija Honey Maid je uz pomo¢ svoje reklamne kampanje
koja podrzava LGBT ostvarila svoj cilj i rasplamsala diskusiju i
angazovanje: Google pretrage brenda skocile su 400 odsto u toku
kampanje.



Suocavanje
sa negativhim
reakcijama

Prisutna u 74 zemlje
sa skoro 200.000
zaposlenih Sirom
sveta, francuska
banka BNP Paribas
jedna je od glavnih
banaka u evro zoni
ijedna od najve¢ih
na svetu. Kada je
odlucila da potpise
povelju organizacije
[Autre Circle 2015.
godine, suocila se sa
vedim negativnim
reakcijama grupe
koja se snazno protivi
istopolnim vezama, a
izvréni odbor banke
dobio je oko 12.000
eksternih mejlova
protiv te odluke.
Cak iako banka nije
ocekivala takvu
negativnu reakciju,
ona nije promenila
svoju odluku veé

je odlucila da ée u
buduénosti imati
detaljniju politiku
interne komunikacije
da bi bolje ukljucila
zaposlene i
omogudila bolje
razumevanje svrhe
grupe.

Rizici po ugled duz lanca snabdevanja

Francuska telekomunikaciona kompanija Orange bila je suocena sa
rizikom po ugled kada se ispostavilo da se reklamira u novinama Red
Pepper u Ugandj, koje su javno objavile imena i fotografije 200 osoba
za koje su navele da su gej. Onlajn peticija kojom se od kompanije
zahtevalo da otkaZe svoj ugovor sa novinama privukla je 77.000 potpisa.
Kompanija je kasnije objavila da nece obnoviti ugovor za oglasavanje
sa ovim novinama.

Ukljucivanje ravnopravnosti LGBT osoba u
prakse nabavki i upravljanje lancem snabdevanja

Simmons&Simmons LLP, medunarodna advokatska kancelarija sa
preko 1.500 zaposlenih u 21 kancelariji u Evropi, Bliskom Istoku i Aziji ima
dobro uspostavljen program komunikacije sa dobavlja¢ima i proaktivno
uklju¢uje principe ravnopravnosti LGBT osoba u prakse nabavke.

Simmons&Simmons zahteva od potencijalnih dobavljaca da odgovore

na pripremljeni set pitanja tokom tendera. To podrazumeva ispunjavanje
obrasca za proveru drustveno odgovornog poslovanja, a on sadrzi pitanja
o ravnopravnosti i diverzitetu. Oni takode zahtevaju od potencijalnih
dobavljaca da podnesu primerak politike o diverzitetu i inkluziji.

U okviru godignje provere dobavlja¢a, firma traZi od njih da obezbede
dokaze o na¢inu na koji se njihovi zaposleni upoznaju sa politikom
kompanije o diverzitetu i inkluziji, koja, da bi bila u skladu sa politikom
same firme, mora da obuhvata sve zastiéene karakteristike. Ova provera
3alje se na godisnjem nivou najveéim dobavlja¢ima firme, a moraju da je
produ svi novi dobavljadi.

Firma nastavlja saradnju sa dobavlja¢ima koji nemaju sopstvene obuke

o diverzitetu i inkluziji i podrZzava ih kroz brifinge i razmenu primera
dobre prakse. Izradila je prakti¢an vodié®?, koji sadrzi alate namenjene
kompanijama koje nastoje da primene sli¢an pristup, uklju¢ujuci uzorak
upitnika za proveru i program dogadaja, savete o merenju uticaja i druge
korisne resurse.

Dodatak: Studije sluéaja
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Rad sa pogodenim zajednicama

IBM ima tim zaposlenih posveéen izgradnji partnerstava sa neprofitnim
LGBT organizacijama u mnogim od 170 zemalja u kojima posluje. Tokom
protekle decenije, IBM je dao donacije najrazli¢itijim organizacijama,
uklju¢ujuéi i LGBT organizacije.

Sli¢no tome, u Velikoj Britaniji, jedna advertajzing firma donirala

je prostor za oglasavanje na bilbordima, autobuskim stajalistima 1
?elezni¢kim peronima LGBT organizaciji Stonewall za njenu nezaboravnu
kampanju iz 2007. godine pod nazivom Some People are Gay. Get Over
It! (,Neki ljudi su gej. Navikni se!). Organizacija Stonewall takode prima
besplatne pravne i politi¢ke savete od raznih korporativnih partnera.

U Singapuruy, velike kompanije podrzavaju Pink Dot, jednodnevno
okupljanje hiljada LGBT pojedinaca i saveznika u gradskom parku Hong
Lim, gde su dozvoljeni javni govori.4® Nakon $to je Singapur zatraZio od
multinacionalnih kompanija da ne podrzavaju Pink Dot proslave 2016.
godine, dve multinacionalne kompanije su se zalozile kod vlade da bi gej
prajd manifestacije mogle da se odrZze u Hong Lim parku 2017. godine.
Lokalne kompanije sa veéinskim singapurskim vlasnistvom veé su usle i
popunile vakuum koji su ostavili multinacionalni sponzori.

Jedna globalna institucija je 2013. godine objavila da na neodredeno
vreme odlaZze ogroman projekat u Ugandi za unapredenje zdravstvene
zadtite, kao odgovor na usvajanje diskriminatornog zakona za borbu
protiv homoseksualnosti. Ovaj potez su kritikovali neki aktivisti koji su
smatrali da je zapravo pruzio politicku podréku sponzoru zakona, stavio
LGBTI osobe na suprotnu stranu od ostatka populacije i dao kredibilitet
ideji da je ravnopravnost LGBTI agenda koju sponzorige zapad. Oni

su izrazili svoju Zelju da budu konsultovani o takvim odlukama u
buduénosti.

Koriséenje kolektivhog uticaja kod vlada
i zakonodavaca

U Ugandi nekoliko kompanija aktivno se zalagalo da zakonodavci

ne usvoje nove diskriminatorne zakone i ograni¢avanja sloboda
izraZavanja, udruZivanja i okupljanja isticanjem potencijalnih negativnih
posledica, ukljucujuéi i za preduzecéa. Druge su to ucinile pod pritiskom
medunarodnih klijenata. U Severnoj Irskoj, nekoliko sindikata i
kompanija zajedno je radilo na borbi protiv diskriminacije na verskoj
osnovi tokom perioda nasilnih sektarijanistickih tenzija. U drugim
slu¢ajevima, kompanije su ili javno zastupale ili privatno lobirale da

bi podrzale branioce ljudskih prava ili da bi odgovorile na izazove u
drustvu odnosno u oblasti ljudskih prava. U Singapuru u septembru
2015. godine, dvanaest multinacionalnih kompanija formiralo je
koaliciju za globalnu podrsku ravnopravnosti LGBT na radnom mestu.
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Kada se mali privrednici udruze da bi se
suprotstavili anti-LGBT zakonodavstvu

U Teksasu, SAD, nekoliko stotina malih privrednika, od kafeterija
do prodavnica bicikala, potpisalo je otvoreno pismo 2016.

godine kojim se suprotstavlja svim nastojanjima da se u drzavi
donesu zakoni koji bi izlozili LGBT zajednicu diskriminatornom
postupanju, nakon donogenja anti-LGBTI zakonodavstva u

Severnoj Karolini.

Kroz svoj veb sajt Texas Equality (,Ravnopravnost Teksas®) i
nekoliko drugih zajednickih akcija, ovi mali privrednici irom svih
regiona drzave, udruzili su se oko jedinstvene poruke: Keep Texas
Open for Business (,Zadrzimo poslovanje u Teksasu®) i protiv anti-
LGBTI zakona koji je trebalo da se podnese tokom zakonodavne
sednice 2017. nazivajuci ga ,napadom na male privrednike i
napadom na ekonomiju Teksasa“.

Kada kompanija povuce plan za prosirenje zbog zakona o diskriminaciji

PayPal, jedan od
najvecih servisa za
placanje na globalnom
nivou, sa preko 170
miliona otvorenih
naloga, isplanirao je

u aprilu 2016. godine
da otvori novi usluzni
centar u mestu Sarlot
u americkoj drzavi
Severnoj Karolini.
Samo mesec dana
nakon najave ove
odluke, donet je novi
zakon, poznat kao HB2
u Severnoj Karolini,
kojim su ukinute
zastite prava LGBT
gradana i uskracena
su ovim pripadnicima
zajednice jednaka
prava u skladu sa
zakonom.

Uprkos tome $to
su se mnoge velike

korporacije, poput
PayPala, protivile
novom zakonu, on je
podrzan. Zbog toga,
PayPal je promenio
plan za progirenje
na novu lokaciju u
Sarlotu. PayPal je
planirao da po¢ne
sa izmedu 4001 600
zaposlenih, a da
potencijalno progiri
ovaj broj. Deutsche
Bank takode je
odlucila da se ne
prosiri u Severnoj
Karolini.

Procenjeno je®9 da
je diskriminacija
pripadnika LGBT
zajednice kostala
ekonomiju Severne
Karoline oko 5
milijardi dolara
godisnje, a HB2

zakon je ve¢ doveo
do gubitka preko
40 miliona dolara

investicija u poslovanje

1 gubitak od preko
1.250 radnih mesta.
Izvréni direktor
kompanije PayPal,
Dan Sulman, napisao
je u tom trenutku:
,Ova odluka
odraZava najdublje
vrednosti kompanije
PayPal i nage &vrsto
uverenje da svaka
osoba ima pravo

na jednak tretman

uz dostojanstvo i
postovanje. Ovi
principi pravi¢nosti,
inkluzije i
ravnopravnosti u srzi

su svega $to nastojimo

da dostignemo i za
Sta se zalazemo kao
kompanija. I oni

nas primoravaju da
preduzmemo mere

1 suprotstavimo se
diskriminaciji.“
Poéetkom 2017.
godine, zakonodavna
skupétina Severne
Karoline donela je
nov zakon kojim se
ukidaju elementi
HB2 zakona, najvise
zbog negativnih
reakcija korporacija

1 ekonomskog
uticaja. Tom prilikom
guverner je podelio
svoje stanoviste da
je HB2 ,crni oblak
iznad sjajne drzave...
Ukaljao nam je ugled,
diskriminisao nase
ljude i uzrokovao
veliku ekonomsku
Stetu u mnogim nasim
zajednicama®.
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5)

Prema jednom istrazivanju u Sjedinjenim ameri¢kim
drZzavama koje je sprovela organizacija Human Rights
Campaign, oko 62 odsto lezbejki, gej i biseksualnih
diplomaca na univerzitetu vrati se ,u orman" kada po¢nu
da rade na prvom radnom mestu. Jos jedna anketa
pokazuje da se u 23 evropske zemlje od trans osoba
ocekuje da budu sterilisane kao preduslov za dobijanje
pravnog priznanja zeljenog pola, dok 8 zemalja ne
omogucava ni jedan pravni nacin trans osobama da dobiju
zvani¢ne licne dokumente u kojima je zabelezeno njihovo
zeljeno ime i rod. (,Prikriveni i ,u ormanu" su pridevi za
LGBT osobe koje nisu otkrile svoju seksualnu orijentaciju,
rodni identitet ni aspekte istog).

U Indiji je 2009. godine Visi sud u Delhiju ukinuo
inkriminaciju istopolnih veza. Ta odluka je preinac¢ena po
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2012), http://www.ohchr.org/Documents/Publications/
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en.pdf.
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workplace-briefings; Maps: Sexual Orientation Laws, ILGA,
pristuplieno 7. avgusta 2017, http://ilga.org/what-we-do/
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ljudskih prava koji se primenjuju, nalaze se u Jogjakarta
principima:
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49) Christy Mallory i Brad Sears, ,, Discrimination, Diversity,
and Development: the Legal and Economic Implications
of North Carolina’s HB2', The Williams Institute i Out
Leadership, maj 2016, http://williamsinstitute.law.ucla.

edu/wp-content/uploads/Discrimination-Diversity-and-

Development_The-Legal-and-Economic-Implications-of-
North-Carolinas-HB2.pdf.




KANCELARIJA VISOKOG KOMESARA ZA LJUDSKA PRAVA
PALAIS DES NATIONS. CH 1211 GENEVA 10 - SWITZERLAND

Free&Equal kampanja Kancelarije UN za ljudska prava usmerena je na
borbu protiv stigmatizacije i diskriminacije LGBTI osoba na globalnom
nivou. Ukoliko Zelite da saznate viSe i da se ukljucite, posetite unfe.org.

Upotrebljene odrednice i prezentovani materijal u ovom izvestaju ne
podrazumevaju izrazavanje bilo kakvog misljienja od strane Kancelarije
visokog komesara za ljudska prava po pitanju pravnog statusa bilo koje
zemlje, teritorije, grada odnosno podrucja, niti njihovih organa, odnosno
po pitanju razgrani¢enja granic¢nih linija i granica.

Proizvela Kancelarija visokog komesara za ljudska prava

Kreativno usmerenje / dizajn: WINER IDEAS, Njujork

llustracija na naslovnoj strani: Paul Wearing

Fotografije: UN Building/Rick Bajornas; Zeid Ra'ad Al Hussein/Justin Lane
Stampao Medunarodni trening centar Medunarodne organizacije rada (ILO/ITC)
Stampa: MaxNova Beograd

Verziju na srpskom jeziku omogucila: Kancelarija UN u Srbiji

Kancelarija
Ujedinjenih nacija za
ljudska prava htela
bi da oda priznanje
Institutu za ljudska
prava i poslovanje
na ulozi u izradi
ovog izvestaja i
konsultacijama
koje su prethodile
njegovoj pripremi.
Hvala Denu

Brosu na podrsci

i smernicama, a
kompanijama i
organizacijama
Microsoft, Godrej
Industries, Baker
McKenzie, EY,
Stonewall, ACON

i Out Leadership
na saradnji u
organizaciji
konsultativnih
sastanaka i/

ili dogadaja,

kao i preko

100 kompanija

i nevladinih
organizacija koje
su ucestvovale

u regionalnim
konsultativnim
sastancima i/

ili poslale

svoj doprinos
elektronskim putem.
Hvala takode

Vladi Norveske,
kompaniji Microsoft
i Rafto fondaciji
na finansijskoj i/ili
drugoj materijalnoj
podrsci za ovu
inicijativu.

Zahvalnost
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PET STANDARDA PONASANJA ZA PREDUZECA

1 postovanje
L JUDSKIH PRAVA

2 eliminisanje

DISKRIMINACIJE

3 pruzanje

PODRSKE

% sprecavanje
DRUGIH KRSENJA
L JUDSKIH PRAVA

5 delovanje
J JAVNOJ SFER!
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