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DISKRIMINACIJA V PRAKSI -
NEENAKA OBRAVNAVA
POSAMEZNIKA BREZ
UPRAVICENEGA RAZLOGA

V najsirSem pogledu diskriminacija pomeni neupravi¢eno manj ugodno
obravnavo osebe zaradi njenih oz. njegovih osebnih okolis¢in. Pomeni
torej neenako obravnavo posameznika brez upravic¢enega razloga -

ko imamo glede na razpisne pogoje in zahteve vec enakovrednih
kandidatov in kandidatk, a damo prednost pri zaposlitvi, na primer:
partnerju ze zaposlene delavke (ker predvidevamo, da bomo zato imeli kot
vodja boljso podporo v ekipi), osebi, ki pripada doloCeni politi¢ni stranki
(ker predvidevamo, da bomo s tem pridobili vecjo politic¢no podporo v
okolju delovanja), materi samohranilki (ker predvidemo, da ima tezji
financ¢ni polozaj od drugih), starejSemu gospodu (ker smo tudi mi starejsi
in razumemo, da tezje najde sluzbo), ali mlajsi delavki (ker predvidevamo,
da bomo imeli manj stroskov v povezavi z delovnim razmerjem).
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od pojmom obravnava lahko $tejemo

odlocitve (npr. v postopkih napredo-

vanja), konkretna ravnanja (npr. za-

mujanje na delo zaradi oddaljenosti
delovnega mesta od doma) ali vedenja (npr. nespo-
stovanje do mlajSega Sefa) ter opustitev oz. odsotnost
odlocitev (npr. izklju¢itev mladih pri procesu odlo-
Canja ali starejsih iz procesa izobrazevanja), ravnanj
in vedenj.

Diskriminacija
Socialni psihologi diskriminacijo opredelijo kot
vedenje, usmerjeno k ¢lanom dolo¢ene kategorije
oz. skupine, zgolj zato, ker so ¢lani te kategorije, in
ne »zaradi morebitne posebne zasluznosti ali vza-
jemnosti«’. Pojem zasluznosti je kljucen za izvajanje
in zaznavanje diskriminacije. Ne smemo ga razu-
meti kot objektivno opredeljeno merilo, temvec kot
merilo, ki ima svoje korenine v zgodovinskih in
sodobnih neenakostih in druzbenih normah; izva-
jalec in zrtev diskriminacije pa imata zato drugac-
na prepricanja v zvezi s tem, kaj je diskriminacija.!
Diskriminacijo lahko izkusimo na razli¢nih zi-
vljenjskih podrog¢jih. Ne glede na to, kje se oseba ali
skupina z diskriminacijo soo¢a, ima diskriminacija
negativne in dolgotrajne posledice. Meta-analiza?
predhodnih raziskav odnosa med zaznavanjem
diskriminacije in razli¢nimi pozitivnimi in negativ-

nimi vidiki blagostanja je pokazala robusten nega-
tiven odnos med zaznavanjem diskriminacije in
blagostanjem, v razli¢nih situacijah, neodvisno, ali
gre za osebno (usmerjena na specifi¢no osebo) ali
skupinsko diskriminacijo (usmerjena na skupino z
dolo¢enimi znacilnostmi). Poleg u¢inkov na dusev-
no in fizi¢no zdravje zrtev ima diskriminacija tudi
SirSe organizacijske, druzbene in ekonomske posle-
dice, ki zmanjsujejo blagostanje celotne druzbe.?

Diskriminacija na delovhem mestu

Diskriminacija na delovhem mestu se nanasa na
dejavnosti organizacije in/ali posameznikov znotraj
te, ki za delavca ali delavko ustvarjajo nepostene
pogoje, zaradi katerih ima ta sistemati¢no zmanj-
$ano zmoznost za delo,* ali pa ti pogoji delavko ali
delavca ovirajo, ali prikrajsajo za razli¢ne pravice
in priloznosti v povezavi z delom. Na delovhem
mestu se diskriminacija lahko pojavlja na treh po-
dro¢jih:® (i) dostopnost zaposlitve, (ii) v ¢asu traja-
nja delovnega razmerja in (iii) pri spremembah
delovnega razmerja. Lahko se pojavlja v zvezi s
postopki, povezanimi z zaposlovanjem (od samega
razpisa za delovno mesto, izvedbe selekcijskega
postopka, odlocitve za zaposlitev osebe in sklenitev
pogodbe), pri odlo¢itvah o razporejanju osebe na
druga delovna mesta, pri informiranju in komuni-
kaciji, pri dodeljevanju nalog, pri odlo¢itvah o na-
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predovanju, pri posiljanju osebe na usposabljanja
in dopusc¢anju ali financiranju izobrazevanja, pri
ocenjevanju delovne uspesnosti in na splo$no pri
vseh prejemkih, pri delovnih pogojih, urniku dela
in nenazadnje pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi.
Izvajalci diskriminacije so lahko predstavniki de-
lodajalca, sodelavci oz. sodelavke in stranke.® Dis-
kriminacija, pa tudi nadlegovanje, zloraba in ustra-
hovanje na delovnem mestu predstavljajo razli¢ne
oblike krivic do osebe ali skupine oseb, v povezavi
z delom.*

Kaj so osebni dejavniki diskriminacije na
delovhem mestu?
Kogovsek in Petkovi¢® opredeljujeta osebne okoli-
$¢ine kot »osebne lastnosti, ki si jih ¢lovek ne izbe-
re, se z njimi rodi, ali pa jih ne more spremeniti
oziroma se jim zlahka odrece«. Osebne okolis¢ine
so torej osebne znacilnosti in (Zivljenjske) situacije,
ki jih oseba ne more ali jih zelo tezko spremeni.
Zakon o delovnih razmerjih v prvem odstavku Se-
stega ¢lena prepoveduje neenako obravnavo osebe
zaradi osebnih okoli$¢in oz. zahteva enako obrav-
navo »ne glede na narodnost, raso ali etni¢no pore-
klo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo koze,
zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepricanje,
starost, spolno usmerjenost, druzinsko stanje, ¢lan-
stvo v sindikatu, premozenjsko stanje ali drugo
osebno okolis¢ino v skladu s tem zakonom, predpi-
si 0 uresnicevanju nacela enakega obravnavanja in
predpisi o enakih moznostih Zensk in moskih«.
Predvsem v povezavi z delovnim okoljem literatura®
opozarja na Stevilne druge osebne znacilnosti, ki
povecujejo ranljivost in predstavljajo tveganje za
diskriminacijo, kot so na primer geografska lokaci-
jadela (delo v dislocirani enoti oz. v oddaljenosti od
odlocevalcev; zmanjsa pretok informacij, ali pove-
Cuje tveganje, da sta posameznikovo delo in pristop
k delu drugace zaznavana in ocenjena), delovne
izkusnje in delovna doba pa tudi $olanje (na primer
konkretna izobrazevalna institucija, kjer se je oseba
izobrazevala), polozaj v hierarhi¢ni strukturi, vse-
bina dela in popolnoma individualne osebnostne
lastnosti pa tudi zunanjost osebe in njegov ali njen
Zivljenjski stil in navade. Tako na primer raziskave’
potrjujejo, da je debelost pogost dejavnik diskrimi-
nacije v procesu zaposlovanja.

1z letnega porocila Zagovornika nacela enakosti
Republike Slovenije za leto 2017 je razvidno, da so
bile v predlogih za obravnavo diskriminacije naj-
pogosteje navedene osebne okolis¢ina diskrimina-
cije invalidnost, spol, versko prepric¢anje in rasa
oziroma etni¢no poreklo. Zakljucki raziskave o
diskriminaciji na trgu dela v Sloveniji® kazejo, da je
na trgu dela v Sloveniji najintenzivneje prisotna
diskriminacija po starosti, spolu, etni¢ni pripadno-
sti in zaradi oviranosti, bodisi dusevne ali telesne.
Raziskave in pregledi,® ki smo jih opravili s sode-
lavci, predvsem v povezavi z osebno okolis¢ino
starosti, opozarjajo, da sta ranljivi predvsem dve

April/maj 2019

skupini, mlajsi in starejsi. Nekateri delodajalci
imajo do obeh skupin oblikovana neutemeljena
prepricanja, stereotipe. Med nekaterimi delodajal-
cije Se pogosto uveljavljena predstava, da mora biti
delavec takoj ob zaposlitvi zmozen organizaciji
dajati pricakovani uc¢inek ali celo ve¢, in da ni ¢asa
ali pa je preve¢ stroskov z uvajanjem mlajsih, Se
neizkus$enih kadrov. Kljub $tevilnim prizadevanjem
in ukrepom pa so $e vedno prisotna prepric¢anja, da
se v starejSe delavce ne splaca vlagati.'®

Oblike diskriminacije na delovhem mestu
Na spletni strani Zagovornika nacela enakosti Re-
publike Slovenije" so opisane razli¢ne oblike diskri-
minacije: neposredna in posredna diskriminacija,
nadlegovanje, spolno nadlegovanje, posredovanje
navodil za in pozivanje k diskriminaciji, viktimiza-
cija, diskriminacija skozi povezavo. Lo¢imo tudi
individualno in sistemsko oz. institucionalno diskri-
minacijo.!? Sistemska ali institucionalna diskrimi-
nacija pomeni, da je diskriminatorna praksa sestav-
ni del druzbene institucije in njenega delovanja.> V
delovnem okolju to pomeni diskriminatorno prakso
ali pravilo, ki je formalni sestavni del delovanja
dolocene organizacije. Delovne organizacije so tudi
neformalna polja delovanja in bivanja zaposlenih.
Diskriminacija do posameznika oz. posameznice ali
skupin(e) se lahko izvaja v delovnem okolju, vendar
ne v neposredni povezavi z delovnim procesom ali
pravili in postopki, uveljavljenimi v organizaciji.
Tudi v takih primerih mora organizacija zas¢ititi
zrtev ali Zrtve.

Zakljucki raziskave o
diskriminaciji na trgu dela

v Sloveniji® kazejo, da je na trgu
dela v Sloveniji najintenzivneje
prisotna diskriminacija po
starosti, spolu, etni¢ni
pripadnosti in zaradi oviranosti,
ali dusevne ali telesne.

Po tretjem odstavku Sestega ¢lena Zakona o
delovnih razmerjih »Neposredna diskriminacija
obstaja, Ce je oseba zaradi dolo¢ene osebne okoli-
$¢ine bila, je ali bi lahko bila v enakih ali podobnih
situacijah obravnavana manj ugodno kot druga
oseba.« Verjetnost, da gre za neposredno diskrimi-
nacijo se kaze v praksah zastavljanja vprasanj
kandidatom in kandidatkam za zaposlitev, ki se
nanasajo na otroke, na¢rtovanje otrok, druzinsko
in partnersko zivljenje, prostocasne aktivnosti in
obremenitve. Prav tako je neposredna diskrimina-
cija izlocanje kandidatov za zaposlitev na podlagi
rase in etni¢ne pripadnosti, o kateri delodajalec
sklepa na podlagi priimka v vlogi za zaposlitev.
Primer neposredne diskriminacije je tudi ta, ¢e si
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starej$a oseba Zeli na dolo¢eno izobrazevanje, ki ga
ponuja delodajalec, pa v odgovor dobi obrazlozitev,
da se bo tako ali tako naslednje leto upokojil ali
upokojila in da nima smisla, da sploh razmislja o
tem. Pogosto tudi ni jasno, zakaj se za dolo¢ena
delovna mesta v razpisih in opisih delovnih mest
zahtevajo dolo¢ena leta delovnih izku$enj, s ¢imer
so tisti brez ali z manj delovnih izku$enj samodejno
v neenakovrednem polozaju, ali zakaj je ponekod
uveljavljena praksa, da med prazniki delajo tisti, ki
so brez »druzine«. Uvedba samonadzora nad zago-
tavljanjem enake obravnave razli¢nih skupin je
nujna. Koristno informacijo nam lahko dajo Ze redne
analize vklju¢enosti razli¢nih skupin kadrov v izo-
brazevanja in druge razvojne aktivnosti.

Neposredna diskriminacija se ne izvaja nujno
zgolj zaradi specificnih osebnih okolis¢in delavca
ali delavke. Diskriminacija skozi povezavo namre¢
pomeni, »da je oseba ali skupina diskriminirana
zaradi neke osebne okoli$¢ine, ki je nima sama,
temvec jo ima druga oseba ali skupina, ki je z njo
povezana.«2 Tak primer je, da oseba ne dobi zapo-
slitve, ker selekcijska komisija ve (ali pa morda zgolj
meni, da ve), da je v njeni ali njegovi druzini priso-
ten alkoholizem, ali pa primer, ki ga navaja Kuhar:*
»Ce na primer Zenska dobi odpoved v sluzbi zato,
ker se izve, da je njen moz okuzen z virusom HIV,
je diskriminirana zaradi zdravstvenega stanja svo-
jega moza.«

Pomembno je, da na podlagi
strokovnih analiz prepoznamo
razloge, zakaj se dolo¢ena osebna
okolisc¢ina zahteva na delovnem
mestu in ali jo morda lahko
nadomesti kak$na druga zahteva.

O posredni diskriminaciji lahko govorimo, ko je
v organizaciji uveljavljena na videz nediskrimina-
torna politika ali praksa, pri ¢emer ta organizacijska
praksa prikraj$a osebo z dolo¢eno (zasc¢iteno)
osebno okolis¢ino, v primerjavi z osebami brez te
osebne okolis¢ine, organizacija pa ne more doka-
zati utemeljenega razloga za izvajanje take prakse.’
Primerov take posredne diskriminacije je verjetno
celo ve¢, kot neposredne. Zelo pogosto namrec
slisimo: »Za vse enakol« Zal pa v delovnem konte-
kstu taki »enaki pogoji« pomenijo za nekoga, ki na
primer skrbi za bolne starse, otroke, ali paima sam
na primer doloc¢ene zdravstvene tezave, hudo pri-
krajsanost, ¢e zaradi urnika dela, ki bi ga bilo mo-
goce spremeniti, tega ne more, saj »mora veljati v
organizaciji za vse enako«.

Oblike diskriminacije se razlikujejo glede na
stopnjo subtilnosti (prikrita nasproti odkriti), for-
malnosti (medosebna nasproti formalni ali institu-
cionalizirani) in namernosti (nenamerna nasproti
namerni).* Subtilnost, prikritost in neformalnost

paima pogosto hujse posledica za Zrtve. Meta-ana-
liza® je pokazala, da subtilna diskriminacija bolj
Skodljivo vpliva na blagostanje zaposlenih, odnos
do dela in na organizacijske rezultate v primerjavi
z diskriminacijo, ki je bolj odkrita oz. neposredna.
Subtilna diskriminacija je po svoji naravi izrazito
dvoumna, zaradi Cesar zrtev ne more pripisati iz-
vajalcu diskriminacije razlogov za negativno vede-
nje, zato pa zrtev verjetneje krivi sebe za diskrimi-
nacijo, ki jo dozivlja."

Kaj pa ni diskriminacija?

Zakon o delovnih razmerjih navaja, da razli¢no
obravnavanje zaradi osebne okoli$¢ine, ne pomeni
diskriminacije, ¢e zaradi narave dela oziroma de-
lovnih situacij, osebna okoli$¢ina predstavlja bistven
in odlo¢ilen pogoj za delo in je zahteva po osebni
okolis¢ini sorazmerna ter upravi¢ena z zakonitim
ciljem. Tako se za specifi¢na delovna mesta, kot so
dela v vseh oblikah prometa, dela, ki zahtevajo
nosenje orozja, dela na visini, ali druga dela, ki
vkljucujejo zelo visoka psihofizi¢na tveganja, zah-
teva in ugotavlja ter redno spremlja med zaposli-
tvijo Stevilne osebne okolis¢ine, ki jim pravimo
psihofizi¢ne zmoznosti kandidata ali delavca oz.
delavke. Psihofizi¢ne zmoznosti in znacilnosti (ka-
mor sodi tudi odsotnost zdravstvenih bolezni in
tezav) so v takem primeru utemeljen pogoj za za-
poslitev in nadaljevanje dela; pogoji in postopki za
ugotavljanje teh pa so za ta delovna mesta oprede-
ljeni (npr. Pravilnik o zdravniskih pregledih posa-
meznikov za ugotavljanje zdravstvene zmoznosti
za posest ali nosenje orozja). Tudi za druga dela
morajo organizacije opredeliti, katere osebne oko-
lis¢ine vplivajo na osebno varnost in varnost drugih
pri delu ter vplivajo na delovno vedenje osebe, pri
cemer delovno vedenje ne presojamo zgolj in iz-
klju¢no skozi finan¢ne ucinke za organizacijo. Ni
dovolj, da zahteve do delavca opredelimo v opisih
delovnih mest, ¢eprav je tudi to pogosto pri delo-
dajalcih pomanjkljivo. Pomembno je, da na podlagi
strokovnih analiz prepoznamo razloge, zakaj se
doloc¢ena osebna okolis¢ina zahteva na delovnem
mestu in ali jo morda lahko nadomesti kak$na dru-
ga zahteva. Pri dolo¢anju zahtevanih in pri¢akova-
nih osebnih znacilnosti delavca ali delavke moramo
izhajati tudi iz znanstvenih dokazov, ki jih na primer
nudijo meta-analiti¢ne $tudije,'® ki povzemajo in
ovrednotijo dokaze o povezanosti dolo¢enih oseb-
nih znacilnosti in vedenja pri delu. 1zogibati pa se
moramo tudi nestrukturiranim postopkom selek-
cije in ravnanja s kadri, saj ti povecujejo verjetnost
diskriminatornega ravnanja.*

Diskriminacija pa tudi niso pozitivni ukrepi, ki
omogocajo zasc¢ito dolo¢enih skupin, oz. regulator-
ni mehanizmi, ki nudijo posebno varstvo ranljivim
skupinam.? Prav tako pa veljavna zakonodaja ne
izklju¢uje razlicne obravnave na podlagi osebne
okolis¢ine, Ce je ta utemeljena, potrebna in soraz-
merna.’® Primeri takih ukrepov pa so v povezavi z

April/maj 2019



DRUZBA

delom opisani na spletni strani Zagovornika nace-
la enakosti RS."
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