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OSOBA OD POVERENJA -
ANTIDISKRIMINACIONI MEHANIZAM ILI NE

Sazetak

,0soba od poverenja“ predstavlja jedan od mehanizama za postizanje rodne ravnopravnosti u sektoru bezbed-
nosti, Cije je uvodenje predvideno Nacionalnim akcionim planom za primenu Rezolucije 1325 u Srbiji (NAP 1325).
Uvodenje osobe koja posreduje, savetuje i preduzima mere radi reSavanja konkretnih spornih pitanja iz oblasti rodne
ravnopravnosti i diskriminacije planirano je u Ministarstvu unutrasnjih poslova, Ministarstvu odbrane, Upravi carina
Ministarstva finansija, Upravi za izvrSenje krivicnih sankcija i Bezbednosno-informativnoj agenciji.

S obzirom na to da ovaj mehanizam joS$ uvek nije ,zaziveo“ u naSem sistemu bezbednosti i odbrane, jer ,,osobe
od poverenja“ jos uvek nisu imenovane u pomenutim institucijama, osim u BIA, svrha ovog rada jeste da informiSe
Siru, ali i stru¢nu publiku o tome Sta ovaj mehanizam treba da predstavlja, kao i o razlozima za njegovo uvodenje.
Pored toga, donosiocima politickih odluka i buduéim ,0sobama od poverenja“ nudimo predloge za potencijalne nacine
uvodenja i modele organizovanja rada ovog mehanizma. Buduéi da istrazivanja o ovoj temi nisu sprovedena u Srbiji,
ovaj rad predstavlja pilot-istrazivanje koje bi trebalo da podstakne dalja istrazivanja o ovoj ili o srodnim temama.

Rad se uglavnom oslanja na analizu pravnih izvora o rodnoj ravnopravnosti i diskriminaciji, zatim na istrazivanja
o diskriminaciji u sektoru bezbednosti, kao i na postojecu literaturu o mehanizmu ,podrska kolegi“ (eng. peer sup-
port), koji kod nas trenutno funkcioniSe samo u Ministarstvu unutrasnjih poslova. Konac¢no, rad obuhvata i preporuke
namenjene pre svega bezbednosnim institucijama.

Preporuke

Pre opisa posla ,,0sobe od poverenja”, potrebno je sprovesti dubinska istrazivanja kojim bi bili otkriveni uslovi za dis-
kriminaciju, najéesc¢i oblici diskriminacije, najveéi diskriminatori, mesta na kojima se diskriminacija sprovodi i slicno.
»,0soba od poverenja” treba da reaguje na sve slucajeve diskriminacije koji su navedeni u Zakonu o zabrani diskrimi-
nacije, a ne samo na slucajeve polne diskriminacije.

Kriterijum za izbor ,,0sobe od poverenja” potrebno je prilagoditi organizacionoj strukturi i broju zaposlenih svake insti-
tucije, odnosno potrebno je promeniti dosadasnji nacin biranja ,,0sobe od poverenja” na 60 zaposlenih.

Potrebno je uspostaviti koordinaciju sa drugim zastitnim mehanizmima u sistemu (na primer, sa licima za zastitu od
zlostavljanja, psiholoSkim sluzbama, unutrasnjom kontrolom).




Sta predstavlja mehanizam ,,osoba od poverenja“

Tokom izrade Nacionalnog akcionog plana za primenu Rezolucije 1325 u Srbiji, a na osnovu analize postojeceg
stanja, institucije sektora bezbednosti uvidele su potrebu da postoje¢i mehanizam zastite zaposlenih od diskri-
minacije bude unapreden. Po uzoru na mehanizam primarne psiholoSke podrSke zaposlenima - ,podrSke ko-
legi“, koji postoji u Ministarstvu unutrasnjih poslova - NAP 1325 predvida uvodenje ,0sobe od poverenja“ u in-
stitucije sektora bezbednosti u Srbiji. U ovom dokumentu navedeno je da ,0soba od poverenja” pruza primarnu
kolegijalnu pomoé, odnosno posreduje, savetuje i preduzima mere radi reSavanja konkretnih spornih pitanja
iz oblasti rodne ravnopravnosti i diskriminacije. Prema odredbama NAP-a , 0soba od poverenja“ bi trebalo da
predstavlja prvu instancu kojoj zaposleni mogu da se obrate ukoliko smatraju da su diskriminisani na radu, od-
nosno ukoliko smatraju da je doslo do povrede nacela rodne ravnopravnosti. ,O0soba od poverenja” bi navedenu
funkciju trebalo da obavlja u okviru radnog mesta na koje je rasporedena.

»,0soba od poverenja” treba da ima preventivhu, odnosno proaktivnhu ulogu. Ta uloga podrazumeva da ,0S0-
ba od poverenja” moze da pokrene inicijativu za razgovor ukoliko uoci problem, ¢ak i ako zaposleni kome je
pomo¢ potrebna ne podnese nikakav zahtev. U zavisnosti od situacije, ,0soba od poverenja” moze da obavlja
individualne i kolektivne razgovore. Takode, zaposleni koji ima problem moze u svakom trenutku da joj se obrati
za pomo¢ ili savet. Na taj nacin NAP predvida da pomoé mozZe da ide u oba smera. ,0soba od poverenja” je u
obavezi da sadrzaj razgovora i podatke do kojih je doSla pruzajuéi ovu vrstu pomo¢i ¢uva u tajnosti. Izuzetak
predstavljaju podaci koji se odnose na izvrSavanje krivicnih dela. S obzirom na to da je diskriminacija delo za
koje su zakonom predvidene sankcije, slucaj diskriminacije ne treba da ostane tajna, vec treba da bude prijav-
lien. Ukoliko ,0soba od poverenja” nije u mogucénosti da savetovanjem ili posredovanjem resSi problem, duzna je
da, uz saglasnost zaposlenog koji trpi diskriminaciju, reSavanje problema prosledi drugim nadleznim stru¢nim
sluzbama unutar sistema (psiholoska, pravna ili druge sluzbe) ili organima van sistema.

Bitno je naglasiti da ovaj mehanizam ne predstavlja zamenu za postojeCe mehanizme kontrole zakonitosti na
radu i zaStite prava zaposlenih unutar sistema, niti zamenu za pruzanje zastite od zlostavljanja, kao ni zamenu
za psiholosku podrsku za koju su zaduzeni psiholozi. Upravo je suprotno. ,0soba od poverenja“ bi trebalo da
bude podrska postojecem unutrasnjem sistemu kontrole zakonitosti na radu i zastite od krSenja ljudskih prava
pripadnika bezbednosnih institucija. Istovremeno, ona je i podrska institucionalnim organima izvan sistema
bezbednosti i odbrane poput Poverenika za zastitu ravnopravnosti, Zastitnika gradana, Uprave za rodnu ravno-
pravnost Ministarstva rada i socijalne politike, Uprave za ljudska i manjinska prava i drugih. Ovaj mehanizam
mozemo posmatrati i kao korektivni mehanizam, jer je njegova svrha da nepravilnosti u radu i postupanju zapo-
slenih budu ispravljene. Svrha postojanja jednog ovakvog mehanizma sastoji se i u tome da tema (zabrane od)
diskriminacije u sistemu bude prepoznata kao vazna i da se stvori atmosfera nediskriminatorskog postupanja,
odnosno da bude uveden ,duh zakona“ prema kome se svako diskriminatorno ponasanje sankcionise.

Zbog toga je izuzetno vazno precizno urediti delokrug rada i nadleznosti ,0sobe od poverenja”, kao i nacine
komunikacije sa drugim instancama u okviru sistema, ali i izvan njega. Na ovaj nacin izbegavaju se moguca
preklapanja nadleznosti, uspostavlja se odredeni stepen odgovornosti za postupanje u konkretnim slucajevima
i smanjuje se prostor za eventualne nejasnoce i zloupotrebe.
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Razlozi za uvodenje ,,osoba od poverenja“

PocCev od 2002. godine, Republika Srbija je unapredila normativni okvir za ostvarivanje i zastitu ravnopravnosti
usvajanjem seta antidiskriminacionih zakona?! i stratesSkin dokumenata? koji inkriminiSu mnoge oblike rodno
zasnovanog nasilja (na primer, nasilje u porodici, svi vidovi trgovine ljudima, silovanje i drugi oblici seksualnog
nasilja, kao i povreda ravnopravnosti, ukljucujuci u to i povredu ravnopravnosti zena i muskaraca). Medutim,
zbog kasnog usvajanja zakonodavnog i strateSkog okvira, kao i zbog toga Sto se oni ne primenjuju dovoljno
dugo, drzavni organi i ustanove nadlezne da deluju Cesto ne pruzaju delotvornu pravnu zastitu i adekvatnu
psihosocijalnu podrSku Zenama zrtvama diskriminacije i rodno zasnovanog nasilja.

Izborom Poverenika za zastitu ravnopravnosti u maju 2009. godine zapoCeo je proces uspostavljanja samo-
stalne i nezavisne institucije kojoj je namenjena klju¢na uloga u sprecavanju diskriminacije i unapredivanju
zastite od diskriminacije (Godisnji izvestaj Poverenika, 2010). Medutim, zbog nedostatka ljudskih i materijalnih
kapaciteta neophodnih za rad, Poverenik za zaSitu ravnopravnosti tek je 2010. godine poceo da prima i razma-
tra prituzbe zbog povrede Zakona o zabrani diskriminacije. Kada je re¢ o prituzbama upucenim institucijama u
sektoru bezbednosti, Poverenica je do sada postupala samo na osnovu jedne prituzbe o polnoj diskriminaciji u
Vojsci Srbije.?

Zbog navedenih nedostataka i trenutnih slabosti sistema zastite od diskriminacije, uspostavljanje mehanizma
,0S0ba od poverenja” u sistemu bezbednosti i odbrane omogucilo bi jacanje kapaciteta institucija za efikasnu i
delotvornu primenu zakonskih propisa i drugih mera koje je Republika Srbija usvojila. To znaci da bi svim zapo-
slenima u sektoru bezbednosti bila obezbedena bolja zastita od diskriminacije.

Drugi razlog za uvodenje jednog ovakvog mehanizma u institucije sektora bezbednosti u Srbiji predstavlja ¢inje-
nica da je diskriminacija u organima javne uprave prisutna. Najrasprostranjeniji vid diskriminacije predstavlja
polna diskriminacija, uprkos tome Sto na normativhom planu Zene i muskarci imaju jednaka prava (Godisnji
izvestaj Poverenika 2010: 25). Podaci iz izveStaja nezavisnih drzavnih organa“, organizacija civilnog drustva® i
istrazivanja javnog mnjenja® ukazuju na to da je diskriminacija izrazito prisutna prilikom zaposljavanja i na radu,
ali da je evidentna i u oblastima ekonomije, obrazovanja i medija. Prema raspolozivim statistickim podacima
Poverenika za zastitu ravnopravnosti, organi javne uprave predstavljaju najvece diskriminatore u Srbiji, jer vrse
diskriminaciju u ¢ak 41% slucajeva.

U institucijama sektora bezbednosti u Srbiji, kao Sto su policija i vojska, najrasprostranjeniji vid diskriminacije je
polna diskriminacija. O tome svedoce razli¢ita, iako ne brojna istrazivanja.” Bezbednosne institucije joS uvek su
dominantno muske, jer je u njima zaposlen veéi broj muskaraca nego Zena. U dominantno muskom okruzenju
vefina muskaraca bar u nekim trenucima pokazuje izuzetno neprijateljsko raspoloZenje prema Zenama, koje
se iskazuje kao negostoljubivost, uskracivanje informacija, sabotaza, mobing, seksualno uznemiravanje itd.
(Tomi¢ i Spasié, 2010). Neprijateljsko raspolozenje moze biti iskazano i na drugi nacin i drugacijim intenzitetom.
Zene, na primer, mogu biti stavljene u paternalisticki odnos u kojem trpe negativne posledice subordinacije. To
znaci da Zzenama nije dozvoljeno da napreduju, jer ih muskarci dozivljavaju kao manje sposobne iako one rade
iste poslove kao muskarci, iako imaju iste kvalifikacije i iako ulaZu isti trud i znanje u posao. U paternalistiCkom
odnosu, muskarci u kolektivu koji je dominantno muski skloni su da Zenama upucuju prikrivene seksualne insi-
nuacije, bilo verbalno, bilo tako Sto ih otvoreno uslovljavaju afirmacijom ili napredovanjem na poslu. Pored ovih,

1  Zakon o zabrani diskriminacije i Zakon o ravnopravnosti polova (2009), Krivicni zakonik (2009), Zakon o sprecavanju zlostavljanja
na radu i Pravilnik koji je donet na osnovu ovog zakona (2010)

2  Strategija za poboljSanje poloZaja Zena i unapredenje rodne ravnopravnosti (2009-2015), Strategija protiv nasilja u porodici, Naci-
onalni akcioni plan za primenu Rezolucije SBUN 1325 u Srbiji - Zene, mir i bezbednost (2010)

3 Prituzba B. I. protiv P. J. zbog diskriminacije izvrSene seksualnim uznemiravanjem na radnom mestu (del. br. 548/2011 od 06. 05.
2011. god.)

4 IzveStaj Poverenika za zastitu ravnopravnosti iz 2010. godine i izvestaji Zastitnika gradana 2009-2011. godine.

5  lzveStaj Koalicije za zabranu diskriminacije za 2011. godinu.

6  Ipsos Strategic Marketing. Javno mnjenje o diskriminaciji u Srbiji. Beograd: UNDP i Ministarstvo rada i socijalne politike, oktobar
2010.

7  Videti: Tomié¢, M., Spasi¢, Danijela. (2010) ,Maskulinitet u profesijama”, Antropologija: ¢asopis Centra za etnoloska i antropoloSka
istrazivanja, Tom 10, br. 1, str. 95-110; Novovi¢, Snezana at all. (2010) Uspostavljanje MreZe Zena policajaca Jugoistocne Evrope. Sofija:
UdruZenje $efova policije jugoistoéne Evrope. BilandZié, Vladimir at all (ur.) Zene u vojsci. Zbornik radova sa medunarodne konferencije
(2007). Beograd: Ministarstvo odbrane Republike Srbije i OEBS Misija u Srbiji.
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identifikovani su i neki drugi oblici diskriminacije u sektoru bezbednosti. To su, na primer, grube Sale kolega, ver-
balno osporavanje licnih sposobnosti, nepriznavanje radnih sposobnosti Zenama i drugo (SEPCA 2010: 53-57).

Medutim, iako je polna diskriminacija najizrazeniji vid diskriminacije u sektoru bezbednosti, ,0soba od pove-
renja“ ne treba da se bavi samo time, nego treba da postupa u svim slucajevima diskriminacije koji su prepo-
zanti u Zakonu o zabrani diskriminacije, u ¢lanovima 4-14, odnosno u sluajevima neposredne diskriminacije,
posredne diskriminacije, povrede nacela jednakih prava i obaveza, pozivanja na odgovornost, udruzivanja radi
vr$enja diskriminacije, govora mrznje i ponizavajuceg postupanje.

lako je u istrazivanjima i izveStajima raznih institucija konstatovano da u drzavnim institucijama postoje razliCiti
oblici diskriminacije, diskriminacija u sektoru bezbednosti ipak nije ,vidljiva“ zato Sto se slucajevi diskriminacije
Zena i muskaraca ne prijavljuju. Osim jedne prituzbe upuéene Povereniku i prituzbe na mobing koju je podnela
jedna osoba zaposlena u Bezbednosno-informativnoj agencijié, ni u jednoj drugoj instituciji nije prijavljen, odno-
sno evidentiran slucaj diskriminacije Zzena ili muskaraca. Na posredan, ali ilustrativan nacin, ovakva situacija
nam ukazuje ne na to da diskriminacije nema, nego da zaposleni o slucajevima diskriminacije u sektoru bez-
bednosti joS uvek ,éute, jer institucije do sada nisu razvile dodatne antidiskriminacione politike i mehanizme
koji bi ohrabrili i podstakli zaposlene da sluCajeve diskriminacije i prijave. Zato je uvodenje ,,0soba od povere-
nja“ bitno za stvaranje atmosfere u kojoj ¢e zaposleni biti slobodni da iznesu probleme sa kojima se suocavaju,
a ,0soba od poverenja“ bi, zauzvrat, trebalo da osigura pokretanje sistema zastite i sankcionisanje diskrimina-
torskog ponasanja. Pored pruzanja saveta i pomoci zasposlenima, ,,0soba od poverenja“ bi, na osnovu uvida
u postojeci stepen diskriminacije u radnom okruzenju, mogla da svojim pretpostavljenima, ali i savetnicima za
rodnu ravnopravnost uputi preporuke o merama koje bi bilo pozeljno primeniti kako bi sluCajevi diskriminacije
bili efikasno reseni.

Postojec¢i mehanizmi zastite zaposlenih u sektoru bezbednosti

Zakoni o policiji, vojsci, civilnoj sluzbi bezbednosti, carini i drugim institucijama definiSu i uspostavljaju posebna
tela koja sluze za nadzor i kontrolu nad drzavnim aparatima sile. To su u sustini tela za sprovodenje unutras-
nje kontrole koja se najcesée se nazivaju inspektorati, generalni inspektor ili samo unutrasnja kontrola. Ova
tela su, izmedu ostalog, zaduZena za kontrolisanje zakonitosti rada navedenih sluzbi, kao i za zastitu ljudskih
prava zaposlenih u ovim sluzbama. Pre petooktobarskih promena u Srbiji nisu postojali ovi organi i tela, te oni
predstavljaju novitet, odnosno novi institucionalni izraz postojeéeg instituta unutrasnje kontrole uspostavljen s
ciljem da se interna kontrola ucini efikasnijom. Na osnovu dosadasnjih istrazivanja BCBP o nadzornoj i kontrol-
noj ulozi izvrSne vlasti u sektoru bezbednosti uvidelo se da znacajnu prepreku za delotvorniji rad tela unutrasnje
kontrole predstavlja i Cinjenica da zaposleni u drzavnim sluzbama nisu skloni prijavljivanju nezakonitosti u radu
svojih kolega (Petrovi¢, 2012). Istrazivanje koje je sproveo BCBP ukazuje na to da bi zaposleni u bezbednosnim
institucijama slu¢aj nezakonitog postupanja svog kolege, ukljucujuéi u to i postupanje nadredenog, prijavili tek
ukoliko bi procenili da bi neprijavljivanje na njih uticalo loSije nego prijavljivanje. Na taj nacin zaposleni su po-
kazali da nemaju dovoljno poverenja u mehanizme kontrole i zaStite zakonitosti, koji postoje u okviru institucija
u kojima rade (ibid).

Pored tela za unutrasnju kontrolu psiholoSke sluzbe, sindikati i lica imenovana Zakonom o spreCavanju zlostav-
ljanja na radu (2010) takode predstavljaju osnovne linije, odnosno instance podrSke zaposlenima, ali i zastite
prava pripadnika sektora bezbednosti. Neki mehanizmi, poput lica za zastitu od zlostavljanja na radu novijeg su
datuma i jos uvek u potpunosti njihov rad nije zaziveo u praksi. U prilog tome govori i ¢injenica da im se zaposle-
ni retko obracaju ili uopste ne obracaju za pomo¢. Imajuéi to u vidu institucije treba da pronadu nacin kako da
ovaj, ali i druge mehanizme ucine efikasnijim.

8 Ovainformacija je dostavljena u odgovoru na upitnik koji je BCBP uputio BIA i drugim institucijama sektora bezbednosti zarad spro-
vodenja istraZivanja o dometoma reforme sektora bezbednosti u Srbiji 2008-2011. U istrazivanje su bile uklju¢ene sledece institucije:
Ministarstvo odbrane i Vojska Srbije, Ministarstvo unutrasnjih poslova, Ministarstvo finansija (ukljucujuéi u to i Upravu carina, Poresku
upravu, Upravu za sprecavanje pranja novca, Upravu za trezor), Ministarstvo pravde (ukljucujuéi u to i Upravu za izvrSenje krivicnih sank-
cija), BIA i nezavisni drzavni organi.
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e sektor unutrasnje kontrole policije

e sluzba za psiholoSku prevenciju

* mehanizam ,podrSka kolegi“

 lica za zastitu od zlostavljanja

* sindikati

* inspektorat odbrane

e generalni inspektor za Vojnobezbednosnu i Vojnoobavestajnu agenciju

¢ lice za podrsku, lica za ulogu posrednika u postupku za zastitu od zlostavljanja na radu

e unutrasnja i budzetska kontrola

* lica za podrsku (psiholozi)

* ,0sobe od poverenja“

e odeljenje za zdravstveno-psiholosku prevenciju

e odeljenje za unutrasnju kontrolu

* lica za zastitu od zlostavljanja

e sindikat

* odeljenje za nadzor

* sindikat

¢ psiholoska podrska dostupna samo osudenim licima

Tabela 1: Pregled postojeCih mehanizama zastite zaposlenih u sektoru bezbednosti u Srbiji

Potencijalni problemi prilikom uvodenja i funkcionisanja ,,osobe
od poverenja“

Problemi prilikom uspostavljanja mehanizma , 0sobe od poverenja“, kao i potencijalni problemi u njenom bu-
duéem radu mogu biti viSestruki. Prvi problem moze biti nerazumevanje svrhe postojanja ovakvog mehanizma,
kao i suprotstavljanje uvodenju mehanizma u sistem bezbednosti i odbrane. Zaposleni u ovim sistemima mogu
smatrati da se uvodenjem ovog mehanizma dupliraju kapaciteti i da se postoje¢i mehanizmi zastite zaposlenih,
poput unutrasnje kontrole, inspektorata, disciplinskih komisija i drugih instanci nadleznih za kontrolu zakonito-
sti na radu i primanje i razmatranje prituzbi zaposlenih, ne iskoriStavaju dovoljno. Otpor se moze javiti i ukoliko
,0s0ba od poverenja“ bude dozivljena kao mehanizam dostupan samo jednoj grupi zaposlenih, odnosno Zena-
ma, a ne svim zaposlenima. Taj otpor se moze javiti ukoliko uvodenje mehanizma ,0sobe od poverenja“ bude
doZivljeno kao nastojanje da bude sproveden NAP 1325 koji se bavi Zenama, mirom i bezbednoséu, a ne kao
nastojanje institucija da stvore antidiskriminativno okruZenje za sve zaposlene. Nepostojanje slicnog ,stranog*
modela ili mehanizma, Cije bi se iskustvo moglo pozajmiti, odnosno nedostatak iskustva i znanja o tome kako da
ovaj mehanizam bude ukljucen u sistem moze predstavljati joS jedan od niza mogucih problema. Ovaj konkre-
tan problem moze biti prevaziden tako Sto bi za istrazivanja o ovoj i slicnim temama bila iskoriS¢ena ekpertiza
koja postoji u civilnom sektoru.

S obzirom na to da NAP 1325 predvida da ,osoba od poverenja“ obavlja navedenu funkciju u okviru radnog
mesta na koje je rasporedena, veliki izazov u njegovom/njenom radu moze predstavljati optereenje novim
poslovima i obavezama. MozZe se desiti da ova osoba nema dovoljno vremena ili da nije dovoljno motivisana
da se posveti slucajevima diskriminacije. Buduci da se nigde ne spominje da ¢e ,0soba od poverenja“ za svoj
angazman dobiti novéanu nadoknadu, postoji moguénost da izabrani kandidat/kandidatkinja ne prihvati obav-
ljanje ove duznosti.

U narednom periodu problem moZe predstavljati i nedostatak finansijskih sredstava da, na primer, bude sprove-
dena obuka za ,0sobe od poverenja“. Ovaj problem moze biti reSen tako Sto bi se obuka sprovodila u saradniji
sa predstavnicima civilnog sektora i medunarodnih organizacija, koji bi mogli da osiguraju finansijsku podrsku
za sprovodenje obuke.
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Potencijalni problemi u radu ,,0s0be od poverenja“ mogu biti licne prirode, ali mogu proisteéi i iz neposredog rad-
nog okruzenja. Budué¢a komunikaciju sa zaposlenima i pretpostavljenima, kao i podrSka koju bi ovaj mehanizam
mogao da dobije, zavisi od toga da li ,osoba od poverenja“ poseduje licni integritet i da li uziva poverenje svih
zaposlenih u kolektivu. Ostali problemi vazni za (ne)prihvatanje ovog mehanizma vezani su za neinformisanost
zaposlenih o tome Sta bi ove osobe trebalo da rade. Ovo moZe da bude reSeno uvodenjem precizne procedure
koja reguliSe nadleznosti ,0sobe od poverenja“, kao i kontinuiranim informisanjem zaposlenih o tome Sta tacno
spada u nadleznost ovih osoba. ,,0soba od poverenja“ moze da se suoci sa teSko¢ama prilikom uocavanja i
dokazivanja slu€ajeva diskriminacije u radu. Sluzbenici bi mogli da ignorisu ili odbiju razgovor o osetljivim tema-
ma kakva je diskriminacija, jer ne Zele da budu savetovani. Oni bi, takode, mogli biti zabrinuti zbog poverljivosti
medusobne komunikacije, odnosno mogli bi se plasiti da njihov razgovor sa ,,0sobom od poverenja“ ne bude
otkriven. MoZe se desiti da zaposleni, zbog straha da prijave slu¢aj diskriminacije, umanjuju ozbiljnost onoga
Sto se desilo, te da ,,0sobi od poverenja“ daju lazne informacije i slicno. Tokom obuke ,0sobe od poverenja“
treba da budu pripremljene za sve ovakve situacije, odnosno treba da steknu znanja i vestine za postupanje u
takvim situacijama.

0d svih navedenih problema najveéi izazov predstavlja osiguranje uspeha ovog mehanizma i izgradnja pove-
renja u njegov rad, jer ovaj mehanizam treba da bude deo postojeceg sistema zastite, koji ionako ne uziva
dovoljno poverenja. Nepoverenje u unutrasnji sistem zastite najbolje ilustruje Cinjenica da je jedini evidentirani
slu€aj uznemiravanja na radu u Vojsci Srbije prijavljen nezavisnom drzavnom organu - Povereniku za zastitu
ravnopravnosti.

Sest koraka ka idealnom profilu ,,osobe od poverenja“

Procedura za uspostavljanje mehanizma ,,osoba od poverenja“

Prvi neophodan korak predstavlja ,uvodenje u proceduru”“ unutar institucija. To znaci da treba da bude donet
podzakonski akt u vidu instrukcije, uputstva ili pravilnika o radu, koji ée regulisati nadleznosti ,,osobe od pove-
renja“ i koji ¢e joj dati joj neophodna ovlaséenja za postupanje u slucajevima diskriminacije u radu.

Osnov za uvodenja ovog mehanizma kod nas predstavlja prethodno pomenuti strateski dokument Vlade Srbije
- Nacionalni akcioni plan 1325, koji je usvojen u decembru 2010. godine. Medutim, opravdanost za uvodenje
ovog mehanizma moze se pronaci i u zakonskim propisima, poput Zakona o zabrani diskriminacije i Zakona o
rodnoj ravnhopravnosti, usvojenih 2009. godine. Na osnovu Zakona o zabrani diskriminacije sva ministarstva su
u obavezi da svoje politike uskladuju sa politikom antidiskriminacije i da na godiSnjem nivou predaju izveStaje
0 postignutim rezultatima. Ministarstva bi, stoga, trebalo da razviju mehanizam izveStavanja ili da odrede oso-
bu koja bi obavljala ove zadatke. Zakonom o ravnopravnosti polova ureduje se stvaranje jednakih moguénosti
ostvarivanja prava i obaveza, preduzimanje posebnih mera za spreCavanje i otklanjanje polne i rodne diskrimi-
nacije, kao i postupak pravne zastite lica izlozenih diskriminaciji. Zakon predvida da organizacije koje broje vise
od 50 zaposlenih na neodredeno vreme treba da imaju lice odgovorno za postovanje rodne ravnopravnosti.
Imajuci u vidu navedeno, mehanizam ,osobe od poverenja“ nadovezuje se na postojeéi antidiskriminacioni
strateski i zakonski okvir u Srbiji.

S obzirom na to da se ovaj mehanizam prvi put uvodi u sistem, potrebno je voditi racuna o mestu koje ¢e ,,0soba
od poverenja“ zauzimati u hijerarhiji. Vazno je odrediti da li se ovaj mehanizam uvodi na sve nivoe rukovodenja,
kao i to odakle ,0soba od poverenja“ crpi autoritet i nadleznost za obavljanje poverenog posla. Ukoliko ,,0soba
od poverenja“ uZiva poverenje svih kolega, ali se nalazi nisko u hijerarhiji, neée moc¢i da ucini dovoljno da se
~pokrene“ sistem radi zastite zaposlenog koja trpi diskriminaciju. Ukoliko je ,,osoba od poverenja“ visko pozicio-
nirana (na primer, rukovodilac sektora/uprave i sl.), moze se javiti ose¢anje solidarnosti sa drugim nadredenim
i svesno ili nesvesno ,otudenje“ od onih kojima su pomo¢ i zastita neophodni.
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Izbor ,,0osobe od poverenja“

Posto je mehanizam ,,0soba od poverenja“ uveden po uzoru na mehanizam ,podrska kolegi“, predviden je isti
nacin izbora. Prema NAP-u, izbor ,0sobe od poverenja” vrSi se tajnim glasanjem u organizacionoj jedinici od
Sezdeset zaposlenih. To podrazumeva da se osoba od poverenja bira na nivou jedne organizacione jedinice (na
primer, na nivou uprave, sluzbe, brigade i sl.) ministarstva/uprave/agencije. Anonimno glasanje se vrsi tako sto
se na ponudenoj listi, tajnim glasanjem, u skladu sa aktom o izboru zaokruzuje broj ispred kandidata za ,0so-
bu od poverenja”. Kandidate za ,osobe od poverenja” javno predlazu svi zaposleni, a svoju duznost ,,0soba od
poverenja” obavlja u periodu od Cetiri godine. Pored anonimnog glasanja, vazan element prilikom izbora ,,0sobe
od poverenja” predstavlja dobrovoljnost. Naime, osoba koja je izabrana treba dobrovoljno da prihvati vrSenje
ove funkcije. Ni u kom slucaju ovo zaduzenje ne sme biti nametnuto.

Treba imati u vidu da ovaj kriterijum nije primenljiv u svim sistemima, jer nemaju sve institucije sektora bezbed-
nosti isti broj zaposlenih. I1zbor ,0sobe od poverenja“ na 60 zaposlenih moze da vazi za ,velike” sisteme kakvi
su MUP i MO i VS, dok u ostalim institucijama, poput Uprave carina, Uprave za izvrSenje krivicnih sankcija i BIA,
treba uvaziti njihove specificnosti i izbor prilagoditi strukturi, odnosno organizaciji i broju zaposlenih. BIA je za
sada izvrsila izbor 23 osobe (Zzena i musSkaraca), koje ¢e u narednom periodu, nakon zavrSene obuke, pruzati

kolegijalnu pomo¢ radi reSavanja konkretnih spornih pitanja iz oblasti rodne ravnopravnosti i diskriminacije.

Kakva je vrsta obuke neophodna

Program obuke treba da ,0sobi od poverenja” omoguci sticanje znanja i vestina koja joj omogucavaju da prepo-
zna slucajeve diskriminacije na radu i da u najkracem mogucem roku stupi u kontakt sa osobom kojoj je pomoé
potrebna. Obuka bi trebalo da obuhvata:

e rodnu ravnopravnost i njenu vaznost, kao i diskriminaciju, nacine prepoznavanja diskriminacije u
svakodnevnom radu i mehanizme za promovisanje jednakosti

e opsti antidiskriminacioni zakonodavni okvir u Srbiji i medunarodne standarde

* monitoring i evaluaciju ostvarenog napretka u sprecavanju diskriminacije i zastiti jednakosti.

Za uspesno vrsenje duznosti ,0sobe od poverenja” prve dve oblasti - prepoznavanje diskriminacije u radu i
razumevanje zakonodavnog okvira u Srbiji - imaju kljuénu ulogu. Pored konkretnih tema iz oblasti rodne rav-
nopravnosti, zabrane diskriminacije i zastite ljudskih prava, obuka treba da obuhvati i sticanje razli¢itih vestina
za vodenje razgovora i savladavanje tehnika posredovanja. Sticanje odredenih veStina omoguci¢e ,o0sobi od
poverenja” bolji pristup osobi koja treba da iznese i prijavi slu¢aj diskriminacije.

U idealnom slucaju, buduéa obuka bi mogla da, pored treorijske nastave i predavanja, obuhvati i licna iskustva
i/ili primere diskriminacije u svakodnevnom Zzivotu i radu. Za ucesnike obuke posebno interesantno i korisno
moze biti ukljuCivanje osoba koje mogu da predstave sopstvena iskustva u vezi sa diskriminacijom u radnom
okruzenju. Ukoliko iz bilo kog razloga prenosenje stvarnih iskustava nije moguce, ,0sobe od poverenja” bi treba-
lo da imaju moguénost da putem scenarija uvezbavaju tehnike posredovanja, vestinu komunikacije i postupanje
u potencijalnim sluc¢ajevima diskriminacije.

Ukoliko o ovim temama ne postoji dovoljna ekspertiza u sistemu bezbednosti i odbrane, prilikom osmisljavanja
i izvodenja programa obuke ,0soba od poverenja” institucije treba da iskoriste znanje i strucnost civilnog sekto-
ra, odnosno organizacija civilnog drustva, naucnih institucija i nezavisnih ekperata. Dosadasnja praksa pokaza-
la je da upravo ovi delovi civilnog drustva poseduju visok nivo struc¢nosti u oblasti antidiskriminacije.

Obuka treba da osposobi ,,0sobu od poverenja” da postupa samostalno u slu¢ajevima kada uoci da je pojedinac
ili grupa u njegovom okruzenju diskriminisana. Nakon dobro osmisljene obuke, ,0sobe od poverenja” bi trebalo
da znaju svoje limite. One treba da znaju Sta je to Sto mogu da ponude i urade, koji je stepen njihove odgovor-
nosti, a u kojim sluCajevima treba da se obrate stru¢nim sluzbama ili pojedincima. U okviru obuke treba da
bude naglasena neophodnost strogo poverljive komunikacije sa diskriminisanim. ,0sobe od poverenja” treba
da budu obucene tako da znaju kada treba da prekinu razgovor sa sluzbenikom i da objasne koje informacije
moZda nece moéi da zadrZe u tajnosti. S obzirom na to da je diskriminacija po zakonu kaznjivo delo i da su za
nju zakonom predvidene sankcije, nijedan slu¢aj diskriminacije ne treba da ostane tajna, veé je potrebno da
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bude prijavijen. Ovo je donekle u koliziji sa stepenom tajnosti i poverljivosti razgovora izmedu diskriminisane
osobe i ,0s0be od poverenja”, odnosno sa onim Sto predvida NAP.

| pored stepena obucéenosti osobe od poverenja za obavljanje posle, najveéi napredak u oblasti unapredenja
zastite zaposlenih od diskriminacije se moze ostvariti tek ukoliko se pored kontinuirane edukacije osoba od po-
verenja, sprovodi i edukacija drugih zaposlenih, a posebno rukovodilaca i Sire javnosti, kao i ukoliko se izgradi
odgovarajuci pristup za pracenje uspesnosti sprovodenja antidiskriminacionog zakonodavstva.

Licne karakteristike ,,osobe od poverenja“ i znanja potrebna za vrsenje posla

* Poslove ,0sobe od poverenja” mogu i treba da obavljaju i muskarci i Zene.

* Osoba koja obavlja ovu duznost treba da poseduje profesionalni i licni integritet, da uziva poverenje svojih
pretpostavljenih, kao i poverenje svojih kolega. To podrazumeva da se ,,0soba od poverenja” nikad nije po-
nasala diskriminatorski prema svojim kolegama.

e ,Osoba od poverenja” treba da poseduje znanja iz oblasti rodne ravnopravnosti, diskriminacije i zastite ljud-
skih prava. Posto je ova vrsta znanja nedovoljno razvijena u sektoru bezbednosti, neophodno je da ,osobe
od poverenja” produ obuku kako bi stekle relevantno znanje i iskustvo za obavljanje svog posla. Program i
sprovodenje obuke mogu biti izvedeni u saradnji sa Sluzbom za upravljanje kadrovima Vlade Srbije, Upra-
vom za rodnu ravnopravnost, OCD, akademskim ustanovama i/ili nezavisnim ekspertima.

e Pozeljno je da ,osoba od poverenja” ima viSegodiSnje radno iskustvo (minimum 5 godina) u nekoj od in-
stitucija sektora bezbednosti, odnosno pozZeljno je da poznaje organizacionu strukturu i kulturu institucije.
Naime, osoba koja ima visSegodisnje radno iskustvo ima bolji uvid u to na koje su poslove i pozicije raspore-
deni Zene i muskarci, koji su potencijalni izvori, odnosno uzroci neravnopravnog polozaja Zena i muskaraca,
koje su to sluzbe koje primaju i razmatraju prituzbe zaposlenih. Pored toga, osoba sa viSegodiSnjim radnim
iskustvom dobro poznaje celokupni ciklus upravljanja ljudskim resursima, pocev od regrutovanja, preko
obuke, do napredovanja, pa zato zna Sta predstavlja ,najkriticnije“ elemente za uvodenje politike rodne
ravnopravnosti itd.

e ,Osoba od poverenja” treba da poznaje delokrug rada i nadleznosti drugih institucija u politickom sistemu
Srbije, koje se bave rodnom ravnopravnosScéu i diskriminacijom, poput Poverenika za zastitu ravnopravnosti,
Zastitnika gradana, Uprave za rodnu ravnopravnost, Uprave za ljudska i manjinska prava, Saveta za ravno-
pravnost polova, Ministarstva pravde, Republickog javnog tuzilastva itd.

e ,Osoba od poverenja” treba da bude motivisana za obavljanje posla, kao i da poseduje razvijene razlicite
vestine komunikacije. Snazna motivacija narocito je vazna zato Sto se ovaj posao obavlja mimo redovnih

duznosti.
Opis posla ,,osobe od poverenja“

Pre opisa posla, neophodno je sprovesti dubinska istrazivanja kojim bi bili otkriveni uslovi za diskriminaciju,
najcescéi oblici diskriminacije, najveéi diskriminatori, mesta na kojima se diskriminacija sprovodi i slicno. Tek
nakon Sto se utvrde prilike za diskriminaciju, potrebno je definisati zadatke, i to u svakoj instituciji ponaosob.

Zadaci koje bi ,0soba od poverenja” trebalo da vrSi u okviru svog CetvorogodiSnjeg mandata treba precizno i
jasno definisati u podzakonskom aktu kojim se ovaj mehanizam uspostavlja. Potencijalna lista zadataka koji bi
bili povereni ,,0sobi od poverenja” obuhvata:

* savetovanje zaposlenog koji smatra da je izloZzen diskriminaciji o merama zastite

* posredovanje izmedu zaposlenog koji smatra da je izloZzen diskriminaciji, zaposlenog koji se tereti za diskri-
minaciju i predstavnika poslodavca

e uoCavanje problema, odnosno slucajeva diskriminacije u radnom okruzZenju (,0soba od poverenja” ovaj
zadatak moze ostvariti putem individualnih ili kolektivnih razgovora sa zaposlenima, ili putem prikupljanja
podataka istrazivanja analitiCkih grupa ili na osnovu postojecih prituzbi zaposlenih na diskriminaciju na
radnom mestu)

* saCinjavanje izvesStaja i davanje preporuka za unapredenje postojeceg stanja nakon analize pocetnog sta-
nja i obavljanih razgovora sa zaposlenima i pretpostavljenima;

e povecanje sopstvene vidljivosti u sistemu i informisanje zaposlenih o zaduZenjima ,0sobe od poverenja”
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* senzibilisanje kolektiva za temu diskriminacije - istrazivanja pokazuju da vecina ljudi nije upoznata sa tim
Sta je diskriminacija, kako se ona ispoljava i Sta je moguée preduzeti, pa je vazno da ,,0soba od poverenja”
upozna svoje kolege sa ovim problemom i da podigne svest o mehanizmima zastite

e osmisljavanje programa obuke ili neformalnih vidova edukacije zaposlenih u saradnji sa mehanizmima
rodne ravnopravnosti unutar sistema

e uspostavljanje i odrzavanje komunikacije sa drugim mehanizmima rodne ravnopravnosti unutar sistema
(savetnik/savetnica za rodnu ravnopravnost, analiticke grupe), zatim sa psiholoSkim sluzbama, sektorom
unutrasnje kontrole, inspektoratom i sl¢nim organizacionim jedinicama, ali i institucijama i organizacijama
koje se bave rodnom ravnopravnoScéu, a koje su izvan sistema

e unapredenje kanala prikupljanja podataka o slu¢ajevima diskriminacije.

Imajuci na umu izlistane zadatke, prioritet ,0sobe od poverenja“ tokom prve godine rada trebalo bi da bude
opravdavanje ukazanog poverenja svih zaposlenih u svom kolektivu, zatim podizanje nivoa svesti o znacaju
teme, ukazivanje na sistemske nedostatke koji dovode do nerapravnosti i diskriminacije na mikroplanu i dava-
nje preporuka za unapredenje postojeéeg stanja.

Vrste i izvori podrske

,0sobe od poverenja” treba da budu podrSka postojecem sistemu zastite zaposlenih i kontrole primene zako-
nitosti u radu. Medutim, da bi uspesno obavile poverene zadatke, njima je takode potrebna podrska rukovo-
deceg kadra, kolega, strucnih sluzbi, drugih mehanizama rodne ravnopravnosti, sindikalnih udruzenja i drugih
asocijacija.

Prvo, potrebna je podrska donosilaca politickih odluka u sistemu bezbednosti i odbrane. Ova podrSka se ogleda
u postojanju volje za uvodenje ovog mehanizma, prepoznavanju vaznosti i promovisanju ovog mehanizma, kao
i u pruzanju nephodnih ovlaséenja i instrumenata za rad ,, 0sobe od poverenja”.

Drugo, za uspeSan rad ,,0sobe od poverenja” neophodna je saradnja sa druga dva mehanizma rodne ravnoprav-
nosti predvidenih NAP-om - savetnika/savetnice za rodnu ravnopravnost i analitiCkih grupa i istrazivackih timo-
va. Analiticke grupe i istrazivacki timovi ,osobama od poverenja” mogu pruZiti podrsku tako Sto bi im omogucile
pristup rodno osetljivoj statistici, pruzile razliCite analize i izveStaje. Sa druge strane, ,0sobe od poverenja” ana-
litickim grupama mogu ukazati na ,goruce“ probleme u sistemu, koji uticu na pojavu sluéajeva diskriminacije
i mogu predloziti naCine za njihovo reSavanje. Na osnovu pocetnog uvida u stepen diskriminacije i na osnovu
preporuka ,0soba od poverenja”, savetnici za rodnu ravnopravnost pri kabinetu ministra ili direktora mogu za-
govarati promenu politika kako bi bio dostignut viSi nivo ostvarivanja i zasStite rodne ravnopravnosti.

Treée, medusobna podrSka ,0soba od poverenja” unutar institucije, razmena iskustava i koordinacija rada pred-
stavljaju vazan element uspeha pojedinac¢nih ,0soba od poverenje”. Pored toga, potrebno je omoguditi i horizon-
talnu saradnju i razmenu iskustava ,, 0soba od poverenja” iz razliCitih institucija. Na taj nacin jaaju se kapaciteti
za njihov dalji rad.

Cetvrto, buduéi da je neophodno da se ,0soba od poverenja” stalno usavrdava i da prati promene u propisima
koji reguliSu oblast antidiskriminacije, vazne partnere predstavljaju drzavne institucije koje se bave rodnom
ravnopravnosScu i zastitom od diskriminacije, ali i predstavnici civilnog drustva sa dugogodisSnjom ekspertizom
u ovoj oblasti. Redovna razmena iskustva i najboljih praksi prilikom sprovodenja antidiskriminacionih politika
mozZe biti ostvarena ucestvovanjem na domacim i medunarodnim konferencijama, okruglim stolovima, treninzi-
ma, kao i razmenom publikacija i slicno.
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Mehanizam ,,osobe od poverenja“ u odnosu na druge mehanizme
podrske i zastite zaposlenih

U institucijama sektora bezbednosti izdvajaju se dva mehanizma - lice zaduzeno zastitu od zlostavljanja i me-
hanizam primarne psiholoSke podrSke. Lice zaduZeno za zastitu od zlostavljanja postoji u skoro svim institucija-
ma, dok mehanizam ,podrSka kolegi“ za sada postoji jedino u MUP-u.

Mehanizam ,podrska kolegi“ predstavlja deo sistema primarne psiholoske podrSke. Ovaj mehanizam je uveden
u MUP zbog stresa sa kojim se zaposleni suoCavaju na poslu i zbog izloZenosti razlicitim faktorima rizika prili-
kom obavljanja poslova. Podjednako dostupan Zenama i muSkarcima u sistemu, mehanizam ,,podrska kolegi”
predstavlja prvu instancu kojoj se zaposleni mogu obratiti kada imaju neki problem, pre odlaska kod psihijatra.
Sustinsku razliku izmedu ovog mehanizma i mehanizma ,,0soba od poverenja” predstavlja to sto je prvi mehani-
zam originalno zamiSljen i uveden radi primarne psiholoSke podrske, a ne kao deo sistema antidiskriminacione
zastite zaposlenih u sektoru bezbednosti. Dakle, razliCiti su razlozi za uspostavljanje ovih mehanizama.

Osoba koja ¢e pruzati podrsku svojim kolegama ne prolazi obuku iz poznavanja antidiskriminacionih propi-
sa, oblasti rodne ravnopravnosti i slicno, ve¢ se njena obuka fokusira na razvoj vestina za aktivno sluSanje,
prepoznavanje i procenjivanje problema, utvrdivanje potrebe za upuéivanje profesionalcu i odabir odgovarajuéin
preporuka za dalju struénu pomo¢. Obuka moze da pokrije teme poput posttraumatskog stresa, krizne situacije,
bolesti zavisnosti, depresije, uvoda u vrSnjacko nasilje, tuge i zalosti itd. (Priru¢nik za obuku, SavetovaliSte San
Bernardino). Za pripadnike MUP obuka traje 5 radnih dana i obuhvata 32 nastavna ¢asa na kojima se obraduju
teme poput stresa, krize, postraumatskog stresa i slicno. Pored teorijske nastave, ucesnici obuke prolaze i prak-
ticni deo u kojem uvezbavaju vodenje individualnih i grupnih razgovora itd.

Jos jednu vaznu razliku predstavlja to Sto osoba za podrSku kolegi treba da prepozna kriznu situaciju i da u naj-
kraéem moguéem roku stupi u kontakt sa osobom kojoj je podrska potrebna. PoZeljan vremenski rok u kojem
bi trebalo stupiti u kontakt sa kolegom iznosi od 2 do 48 ¢asova od krizne situacije. Zadatak osobe koja pruza
podrsSku kolegi jeste da ublazi ili smanji problem. Ukoliko to ne moze da uradi, duzna je da sluc¢aj prosledi struc-
noj osobi ili psihologu, uz saglasnost zaposlenog. Osoba koja pruza podrsku kolegama ne reSava problem, dok
,0S0be od poverenja” imaju veéu odgovornost, jer one posreduju, savetuju i preduzimaju mere radi reSavanja
konkretnih spornih pitanja iz oblasti rodne ravnopravnosti i diskriminacije.

Nacin izbora je sli¢an, ali osobi za podrsku mandat nije ogranic¢en na Cetiri godine, kao Sto je to slu¢aj sa ,,0s0-
bom od poverenja”. Ostale razlike izmedu ova dva mehanizma vezane su za komunikaciju sa drugima u siste-
mu. Dok za ,,0sobu od poverenja” NAP ne precizira s kim i na koji nacin treba da komunicira, u MUP-u procedure
i iskustvo pokazuju da se komunikacija odvija u trouglu rukovodioci - koordinatori - osobe za podrsku kolegi.
Koordinatori predstavljaju sponu izmedu psiholoskih i stru¢nih sluzbi i rukovodilaca. Njih biraju rukovodioci radi
koordinacije programa podrSke. Koordinatori ne treba da znaju pojedinosti razgovora koji je voden, niti ime
osobe sa kojom je razgovor voden. Osobe za podrsku kolegi duzne su da izveStavaju koordinatore samo o sta-
tistickim pokazateljima, odnosno da mu predoce brojke o profesionalnim i licnim problemima. One izveStavaju
koordinatore o tome koliko je razgovora u toku jednog meseca obavljeno i da li su ti razgovori bili vezani za pro-
fesionalne ili licne probleme. S obzirom na to da mehanizam ,podrska kolegi” podrazumeva samo komunikaciju
unutar institucije, bitno je da, prilikom uspostavljanja ,0sobe od poverenja”, bude omoguéena komunikacija sa
sluzbama izvan odredene institucije.

Svim licima zaposlenim u drzavnim institucijama, u skladu sa ¢lanom 7 i 37 Zakona o sprecavanju zlostavljanja
na radu i ¢lanom 4 Pravilnika o pravilima ponaSanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zastitom
od zlostavljanja na radu, dostavljeno je ObaveStenje o zabrani zlostavljanja na radu i pravima, obavezama i od-
govornostima zaposlenog i poslodavca u vezi sa zabranom zlostavljanja. Radi sprovodenja navedenog Zakona i
Pravilnika odredena su lica ovlaséena za pokretanje postupka za zastitu od zlostavljanja, lice za podrSku, kao i
lica za ulogu posrednika u postupku za zastitu od zlostavljanja na radu.
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Zaposleni mogu usmenim ili pisanim putem da se obrate licu za podrsku (lice kome zaposleni izlozen zlostav-
ljanju mozZe da se obrati radi pruzanja saveta i podrske) ili licu ovlaSéenom za podnosSenje zahteva za zastitu od
zlostavljanja. Navedena lica odredena su da obavljaju duznosti u komandi, jedinici ili ustanovi. Prema ¢lanu 15
Zakona o sprec¢avanju zlostavljanja na radu (u koje je uklju¢eno i seksualno uznemiravanje na radu), zaposleni
koji smatra da je izloZzen zlostavljanju i predstavnik poslodavca, sporazumno odreduju ili biraju lice za posredo-
vanje, i to u roku od tri dana od dana prijema predloga poslodavca. Pri tome treba imati u vidu odredbu ¢lana
16 Zakona o spreCavanju zlostavljanja na radu. Ova odredba propisuje da za posrednika moze biti odredeno,
odnosno izabrano lice koje uziva poverenje svih strana u sporu. Posrednik moze biti izabran sa spiska posred-
nika, koji se, u skladu sa kolektivhim ugovorom, vodi kod poslodavca ili, u skladu sa zakonom, kod organa, or-
ganizacije ili ustanove za posredovanje. Imena posrednika kod poslodavaca nabrojana su u nhavedenoj pisanoj
informaciji koju je dobio svaki zaposleni.

Pored toga, zaposleni imaju moguénost da svoje pravo na zastitu od zlostavljanja ostvare pred nadleznim sudom.
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