Prepoved diskriminacije
< na delovnem mestu in vioga
svetov delavcev

Diskriminacija pri zaposlovanju in na delovnem mestu je v sodobni, vse bolj raznoliki druzbi zelo
razsirjen pojav, ki pa se ga velikokrat niti ne zavedamo. Razlikovanje pri obravnavi delavcev na
podlagi dolocenih osebnih okoliscin, ki niso povezane z zahtevami za opravijanje dela, kot so: spol,
starost, invalidnost, narodnost idr., namrec pogosto izvira iz ponotranjenih druzbenih zaznavanj in
vzgibov, ki se subtilno ohranjajo in obnavljajo prek obstojecih struktur ter se med drugim kazejo
tudi v prikritih in manj prikritih vzorcih obnasanja tako med delodajalci kot znotraj kolektivov. A to Se
ZdaleC ne pomeni, da je tovrstna praksa kakorkoli sprejemljiva; nacelo enake obravnave in ne-
adiskriminacije je danes vendarle eno temeljnih druzbenih nacel in kot tako Se posebej zaznamuje
sfero ekonomske organizacije, zaposlovanja in dela. K uresnicevanju tega nacela v poajetjih pa
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lahko pomembno prispevajo tudi sveti delavcev.

PrepreCevanje in odpravljanje diskrimi-
nacije pri zaposlovanju in na delovnem me-
stu v sedanjih razmerah ni zgolj pravno
predpisana obveznost vsakega delodajal-
ca in temeljni element druzbene odgovor-
nosti podijetij, pa¢ pa tudi praktiéna nuj-
nost. Vodilna podijetja v globaliziranem go-
spodarstvu dosledno dokazujejo pozitivne
poslovne ucinke naslavljanja diskriminator-
nih praks znotraj svoje organizacije, kot so:
boljSi dostop do novih trgov, vecja zavze-
tost, pripadnost in zadovoljstvo zaposlenih,
zadrZanje sposobnega in talentiranega kad-
ra, manjsa izpostavljenost pravnim sporom
ter boljSi ugled in vecja konkurencnost po-
djetja.’V slovenskem prostoru pa je pri tem
kljuéna tudi vloga delavskih predstavnis-
tev, in sicer tako z vidika varovanja inte-
resov zaposlenih kot tudi z vidika u€inko-

vitega soupravljanja za doseganje dobrih
poslovnih rezultatov in trajnostnega razvoja
podjetij. Delavska predstavniStva imajo v
skladu z ZSDU prav tako konkretne pristoj-
nosti za sodelovanje pri upravljanju druzb
na vrsti podroCij, kjer se v praksi najpogos-
teje izraZa diskriminatorna obravnava zapo-
slenih, kot so: kadrovska vprasanja, merila
za ocenjevanje delovne uspesnosti, nagra-
jevanje inovacijske dejavnosti in kriteriji za
napredovanje delavcev.

Prepoved diskriminacije
v slovenskem pravnem
sistemu

V sodobnem druzbenem diskurzu po-
jem diskriminacije oznacuje neupraviceno,
neutemeljeno razlikovanje med ljudmi
oziroma razlicno obravnavo oseb v prime-
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Mirovni institut.

3M. Cerar (2005) ‘Nekateri (ustavno)pravni vidiki nacela nediskriminacije’ v D. Zagorac (ur.) Enakost in
diskriminacija: sodobni izzivi za pravosodje, Ljubljana: Mirovni inStitut.

4 Ustava Republike Slovenije (Uradni list RS, §t. 33/91-1, 42/97 — UZS68, 66/00 — UZ80, 24/03 — UZ3a,
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47/13 - UZ90, 97, 99), 14. Clen.

rih, ko med njimi ni relevantne razlike, ali
enako obravnavo oseb v situacijah, ki so
dejansko razlicne.2 Na tej osnovi se je po 2.
svetovni vojni v evropski ustavnopravni tra-
diciji oz. ustavnopravni tradiciji Zahoda
uveljavilo nacelo enakosti, ki mu je kot
komplement sledilo izoblikovanje pravne
opredelitve prepovedi diskriminacije.®

V Sloveniji sta varstvo pred diskrimina-
cijo in enakost pred zakonom ustavno za-
gotovljeni temeljni pravici vsakega posa-
meznika. Ustava RS v 14. ¢lenu npr. dolo-
Ca, da so v Sloveniji vsakomur zagotovljene
enake Clovekove pravice, ne glede na
narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno
ali drugo prepric¢anje, gmotno stanje, roj-
stvo, izobrazbo, druzbeni poloZaj, invalid-
nost ali katerokoli drugo osebno okoli§
Cino.4

Drugi izhodiS¢ni pravni vir varstva pred
diskriminacijo v slovenskem pravnem redu
pa je EU zakonodaja, ki kot kljucni nosilec
razvoja proti-diskriminacijskega prava v
Evropi usmerja in spodbuja (pre)obliko-
vanje nacionalne zakonodaje drzav Clanic
EU na tem podroCju ter se v nacionalnih
sistemih hkrati tudi neposredno uporablja
0z. neposredno ucinkuje. Tako, na primer,
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osrednje evropske direktive v zvezi z var-
stvom pred diskriminacijo pri zaposlovanju
in na delovnem mestu® dolocajo osnove za
prepovedano diskriminacijo (spol, rasa ali
narodnost, vera ali prepricanije, invalidnost,
starost, spolna usmerjenost), definicije in
oblike prepovedane diskriminacije (nepo-
sredna in posredna diskriminacija, nadle-
govanje, navodila za pristransko ravnanije,
povracilni ukrepi oz. viktimizacija), speci-
ficna podrocja, kjer velja prepoved dis-
kriminacije (npr. dostop do zaposlitve, do-
stop do poklicnega usposabljanija, zaposlit-
veni in delovni pogoji, ¢lanstvo v organiza-
ciji delavcev ali delodajalcev itd.), izjeme
od prepovedi diskriminacije (npr. pozitivni
0z. spodbuijevalni ukrepi, poklicne zahteve,
posebni ukrepi za za$€ito nosecih Zzensk in
starSev, dopustno razlikovanje na podlagi
starosti, razumne prilagoditve delovnih
mest za invalide itd.), ter pravna sredstva
in nacin izvrSevanja prepovedi diskrimi-
nacije v drzavah Clanicah EU (npr. pravica
do pravnega varstva, pravica do ucinkovi-
tih, sorazmernih in odvracilnih sankcij, obr-
njeno dokazno breme v pravdnem po-
stopku oz. prenos dokaznega bremena na
krSitelja itd.).¢ Vse to pa ne sluZi zgolj kot
formalna in materialna osnova za regulacijo
prepovedi diskriminacije v nacionalnih za-
konodajah, pac pa na raun neposrednega
in posrednega ucinkovanja direktiv v prav-
nih redih drZav Clanic EU vselej ponuja tudi
vzporedno pravno podlago, bodisi za po-
moc pri razlagi nacionalne zakonodaje bo-
disi za neposredno uporabo pri pomanikljivi
nacionalni zakonodaji na podrocju varstva
pred diskriminacijo.

Ustavno jamstvo enakosti pred zako-
nom ter dolocbe evropskih direktiv so torej
nadalje urejeni v slovenski zakonodaji. Pre-
poved diskriminacije je na posameznih
specificnih podrocjih opredeljena v do-
loébah podroénih zakonov (npr. Zakona o
delovnih razmerjih za podro€je zaposlo-
vanja in dela), v veljavi pa so tudi trije za-
koni, ki diskriminacijo naslavljajo v SirSem
pogledu, to so:

e Zakon 0 enakih mozZnostih Zensk in
moskih (ZEMZM)’,

e 7akon o izenaCevanju moznosti invali-
dov (ZIMI)® ter

e Zakon o varstvu pred diskriminacijo
(ZVarD)®.

Na tem mestu velja posebej izpostaviti
slednjega, ki predstavija krovni proti-
-diskriminacijski predpis v slovenskem
pravnem redu in se zato, ne glede na do-
lo¢be ostalih (tudi podro¢nih) predpisov, v
primerih diskriminacije uporabljajo dolocbe
tega zakona, Ce so za diskriminirano osebo
ugodnejSe.1® Prav tako si bomo v nadalje-
vanju nekoliko podrobneje ogledali dolocbe
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) v zve-
zi s posebnostmi prepovedi diskriminacije
pri zaposlovanju in na delovnem mestu.

Zakon o varstvu
pred diskriminacijo

ZVarD je bil prvi¢ sprejet kot Zakon o
uresnicevanju nacela enakega obravnava-
nja (ZUNEOQ) v letu 2007, v prenovljeni ob-
liki pa je v veljavi od konca maja letoSnjega
leta. Dolocbe ZVarD sledijo opredelitvam
in mehanizmom iz evropskih direktiv, a
hkrati Sirijo osnove za diskriminacijo in po-

5 Tj. Direktiva Sveta 2000/43/ES o izvajanju nacela enakega obravnavanja oseb ne glede na raso ali
narodnost; Direktiva Sveta 2000/78/ES o sploSnih okvirih enakega obravnavanija pri zaposlovanju in
delu (vera ali prepriCanje, invalidnost, starost in spolna usmerjenost); Direktiva Evropskega parlamenta
in Sveta 2006/54/ES o uresnic¢evanju nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in
Zensk pri zaposlovanju in poklicnem delu (preoblikovano).

67a veC o tem glej posamezne direktive (n5).

7 Zakon o enakih moZnostih Zensk in mo$kih (Uradni list RS, §t. 59/02, 61/07 — ZUNEO-A in 33/16 —

ZVarD).

8 Zakon o izenacevanju moznosti invalidov (Uradni list RS, §t. 94/10 in 50/14).

9 Zakon o varstvu pred diskriminacijo (Uradni list RS, $t. 33/16). Prej Zakon o uresni¢evanju nacela
enakega obravnavanja (Uradni list RS, §t. 93/07 — uradno precisceno besedilo in 33/16 — ZVarD).

10 ZVarD, 2. ¢l.

11Za podrobnosti uporabe zakona glej ZVarD, 2. ¢l.

27VarD, 4. ¢l.
3 ibid 1. €l.

14 7a natancnejSe zakonske opredelitve glej ZVarD, 6. ¢l. NB: Pri ugotavljanju posredne diskriminacije je
potrebno vedno opraviti test sorazmernosti: ali so na voljo manj vsiljiviimoteci ukrepi, oz. ali je
doseZeno pravitno in razumno ravnotezje med cilji, ki se zasledujejo, in o8kodovanimi interesi?

15 7a opredelitve ostalih oblik diskriminacije glej ZvarD, 7. — 11. €l.

16 Glej ZVarD, 13. €.

droCja, na katera se nanaSa prepoved, ter
predpisujejo Sirok vsebinski pristop k zago-
tavljanju enakosti oz. dejansko enakost
moznosti in enakost v praksi (vkljutno s
pozitivnimi 0z. spodbujevalnimi ukrepi).
Med drugim se tako prepoved diskrimi-
nacije po ZVarD nana$a tudi na obravnavo
delavk in delavcev pri zaposlovanju in na
delovnem mestu."

Zakon diskriminacijo opredeljuje kot
vsako neupraviceno dejansko ali pravno
neenako obravnavanje, razlikovanje, izklju-
Cevanje ali omejevanje ali opustitev rav-
nanja zaradi osebnih okoliSCin, ki ima za cilj
ali posledico oviranje, zmanjSanje ali izni-
Cevanje enakopravnega priznavanja, uZiva-
nja ali uresnicevanja Clovekovih pravic in
temeljnih svobo$cin, drugih pravic, pravnih
interesov in ugodnosti.’ Zakonsko prepo-
vedane osnove za diskriminacijo so spol,
narodnost, rasa ali etnicno poreklo, jezik,
vera ali prepricanje, invalidnost, starost,
spolna usmerjenost, spolna identiteta in
spolni izraz, druzbeni polozaj, premozen;-
sko stanje, izobrazba ali katerakoli druga
osebna okolis¢ina.'

V skladu z evropskimi direktivami sta
po ZVarD prepovedani neposredna dis-
kriminacija (tj. odkrito oz. na prvi pogled
ocitno razlicno obravnavanje oseb zgolj na
podlagi dolocenih osebnih okolis¢in, kot
npr. neenako placilo Zensk in moskih za
delo enake vrednosti) in posredna diskri-
minacija (tj. na videz prikrito, tudi nena-
merno, razlicno obravnavanije oseb na pod-
lagi dolocenih osebnih okoliS¢in, ki se po-
javi kot posledica na videz nevtraine prakse,
npr. ko se nevtralno razpiSe administrativno
delovno mesto na lokaciji, do katere ni
omogocCenega dostopa z invalidskim vo-
zitkom), pri Cemer je pri slednji potrebno
upoStevati, da je ta prepovedana zgolj v
primeru, ko ne sledi upravicenemu cilju in
sredstva za dosego tega cilja niso ustrezna
in nujno potrebna.™ Poleg tega se pod
prepovedane oblike diskriminacije uvr§¢ajo
Se nadlegovanje na podlagi doloéene
osebne okoliS¢ine in spolno nadlegovan-
je, podajanje navodil za diskriminacijo,
pozivanje k diskriminaciji ter izvajanje
povraéilnih ukrepov v odnosu do Zrtev ali
oseb, ki Zelijo prepreciti ali odpraviti diskri-
minacijo." ZVarD prav tako natan¢no dolo-
Ca preostale izjeme od prepovedi diskrimi-
nacije, tj. v primeru specificnih zahtev za
opravljanje posameznih poklicev, ob upra-
viceni razliCni obravnavi oseb zaradi staros-
ti ter v zvezi z ugodnejSim varstvom Zensk
zaradi nosecnosti in materinstva.

24

Ekonomska demokracija, St. 4, avgust 2016



Kljub posebni ureditvi prepovedi diskri-
minacije na podrocju zaposlovanjain dela v
ZDR-1 so za potrebe preprecevanja in od-
pravljanja diskriminacije na delovnem me-
stu doloCbe krovnega ZVarD bistvenega
pomena, saj sluzijo kot pravna podlaga za
razlago morebitnih nejasnosti v podrocno
specifiénih dolocbah ZDR-1, hkrati pa v od-
nosu do slednjih delujejo komplementar-
no oz. jih v primeru vecjih ugodnosti za
Zrtve diskriminacije potencialno lahko celo
nadomestijo.

Zakon o delovnih razmerjih

V/ ZDR-1 je prepoved diskriminacije pri
zaposlovanju in na delovnem mestu po-
sebej opredeljena v 6. in 7. ¢lenu. 6. Clen
delodajalce obvezuje k enaki obravnavi
iskalk/iskalcev zaposlitve in delavk/delav-
cev v vseh oblikah delovnih razmerij s po-
godbo o zaposlitvi ter k zagotavljanju od-
sotnosti diskriminacije, zlasti pri zaposlo-
vanju, napredovanju, usposabljanju, izo-
brazevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih
prejemkih iz delovnega razmerja, odsot-
nostih z dela, delovnih razmerah, delovnem
Casu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
Poleg prepovedanih osnov za diskrimina-
cijo iz ZVarD kot dodatno osnovo posebej
uvaja zdravstveno stanje in €lanstvo v
sindikatu. Enako kot ZVarD, prepoveduje
neposredno in posredno diskriminacijo,
podajanje navodil za diskriminacijo ter
izvajanje povracilnih ukrepov v odnosu do
Zrtev ali oseb, ki Zelijo prepreciti ali odpraviti
diskriminacijo. Posebej izpostavlja tudi iz-
jemo od prepovedi diskriminacije v primeru
poklicnih zahtev oz. Ce zaradi narave dela
ali okolis€in, v katerih se delo opravlja, do-
loCena osebna okolisCina predstavlja bist-
ven in odloCilen pogoj za delo in je takSna
zahteva sorazmerna ter upravicena z zako-
nitim ciljem.’” 7. ¢len nadalje opredeljuje
prepoved spolnega in drugega nadlegovan-
ja na delovnem mestu, ki se prav tako Steje
za diskriminacijo po ZDR-1.1® Delodajalcu
je v primeru krSitve prepovedi diskrimina-
cije na delovnem mestu pripisana odskod-
ninska odgovornost v odnosu do Zrtve.™

Hkrati ZDR-1 v posameznih ¢lenih do-
loCa tudi nekatere posebne obveznosti de-
lodajalca v zvezi s prepreéevanjem in od-
pravljanjem diskriminacije na delovnem
mestu, in sicer:

e neviralna objava delovnega mesta (27.
¢l. ZDR-1);

e prepoved zahtevanja podatkov in pogo-
jevanja sklenitve pogodbe o zaposlitvi s
pridobitvijo podatkov oz. prepovedmi, ki
niso v neposredni zvezi z delovnim raz-
merjem, tj. o druZinskem oziroma za-
konskem stanu, o nosecnosti, o
nafrtovanju druZine oz. drugi podatki
(28. ¢l. ZDR-1);

e varovanje dostojanstva delavca pri delu
0z. zagotavljanje odsotnosti spolnega in
drugega nadlegovanja delodajalca,
predpostavljenih ali sodelavcev (47. Cl.
ZDR-1);

® posebno varstvo pred odpovedjo za de-
lavce pred upokojitvijo, starSe, invalide
in odsotne z dela zaradi bolezni (114. -
117. ¢l. ZDR-1);

e enako placilo zensk in moskih (133. Cl.
ZDR-1); ter

e posebno varstvo nekaterih kategorij de-
lavcev: zenske, delavci zaradi nosecno-
sti in starSevstva, delavci, mlajsi od 18.
let, invalidi, stareji delavci (181. —199.
¢l. ZDR-1).

Vloga delavskih
predstavnistev

PrepreCevanije in odpravljanje diskrimi-
nacije na delovnem mestu je danes v pod-
jetjih odlo€ilnega pomena tako z vidika za-
S$cite pravic delavk in delavcev in delo-
vanja v skladu s predpisi kot tudi z vidika
ucinkovitega, donosnega in trajnostnega
poslovanja. Tovrstna prizadevanja prispe-
vajo k uresnicevanju interesov zaposlenih,
zagotavljanju ugodnega delovnega okoljain
delovnih razmer, h krepitvi zavzetosti, pri-
padnosti in zadovoljstva zaposlenih, k za-
drZzanju kadra, manjsi izpostavljenosti prav-
nim tveganjem ter k sploSni krepitvi konku-
rencnosti podijetja, vkljucno z izboljSanjem

17 Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, 8t. 21/13, 78/13 — popr., 47/15-ZZSDT, 33/16 - PZ-Fin

52/16), 6. ¢l.
1 ibid 7. &1,
19 ibid 8. &l.

20 Glej Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, §t. 42/07 — uradno preciS¢eno

besedilo in 45/08 — ZArbit)

21 Primeri dobrih praks konkretnega ukrepanja v tujih podjetjih med drugim vkljuCujejo izvajanje uspo-
sabljanj za vodilne delavce, kadrovske sluzbe, vse zaposlene — v zvezi s prepoznavanjem diskriminacije
in moznostmi ukrepanja; spremljanje delovne sile in analize pojavnosti diskriminacije v podjetju; revizija
kadrovskih postopkov; uvedba pooblas¢enca/predstavnika za diskriminacijo; revizija placnega sistema
z vidika enake obravnave in odprava neutemeljenega razlikovanja.

dostopa do novih trgov in ugleda med
strankami, narocniki in potro3niki.

Sveti delavcev v skladu s svojimi so-
upravljalskimi pristojnostmi v podijetjih de-
lujejo v dveh vlogah, in sicer kot zagovorniki
delavskih interesov in hkrati kot delodajalci,
ki si prizadevajo za dobro, trajnostno poslo-
vanje ter ohranitev oz. povecevanje Stevila
delovnih mest. Iz tega razloga bi nedvomno
lahko postali pomemben akter v pospesSe-
vanju enake obravnave na delovnem me-
stu.

Kljub temu, da tovrstna praksa Se ni ze-
lo razSirjena, zakonska ureditev delovanja
delavskih predstavniStev v ZSDU? ter ob-
stojeCe poslovne in organizacijske prakse v
podjetjih ponujajo Stevilne priloZnosti za
aktivnejSe udejstvovanije svetov delavcev
na podrocju varstva pred diskriminacijo,
na primer:

1.V participacijskem dogovoru se la-
hko opredeli skupna obveza sveta delavcev
in delodajalca za prepreCevanje in odprav-
ljanje diskriminacije na delovnem mestu;
pri tem se lahko svet delavcev in deloda-
jalec med drugim dogovorita, da delodaja-
lec svet delavcev obvesca tudi o vidiku ena-
ke obravnave v zvezi z ostalimi vprasanji, o
katerih ga je dolZzan obveScati.

2. Delodajalec, svet delavcev in sin-
dikat lahko sprejmejo dogovor o strategiji
oz. politiki preprecevanja in odpravljanja
diskriminacije v podjetju, v kateri se opre-
delijo obveznosti vseh déleznikov in akcijski
nacrt s konkretnimi ukrepi.2!

3. Delodajalec lahko sprejme interni
pravilnik o varstvu pred diskriminacijo, s
katerim se uvede poseben interni pritozbeni
postopek za krSitve prepovedi diskrimina-
cije.

4. V procesih soodloéanja in skup-
nega posvetovanja, zlasti ko gre za kad-
rovska vpraSanja, merila za ocenjevanje
delovne uspesnosti ter doloCanje kriterijev
za nagrajevanje in napredovanje delavcev,
se je vedno mogoce in treba vprasati, ko-
ga vse dolocena praksa, ureditev ali me-
rilo postavljajo oz. bi potencialno lahko
postavili v manj ugoden polozaj v primer-
javi z ostalimi, ali so te osebe povezane z
doloceno osebno okolis€ino, ali je uginek
upraviéen in ali obstaja manj diskrimi-
natorno uéinkujo¢ nacin.

Vec€ja prizadevnost v zvezi z vpraSanii
diskriminacije na delovnem mestu pa ne-
nazadnje ni samo mogoca, ampak bi bila
ob dosedanii precejsnji zapostavljenosti te
pomembne problematike v slovenskih pod-
jetjih tudi nujno potrebna.
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