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Predgovor

Primarna ideja ovog projekta je da se medu vodecim privatnim kompanijama u Crnoj Gori
istrazi (i mapira) antidiskriminaciona politika u kontekstu ljudi koji pripadaju manjinskim
seksualnim orijentacijama i/ili rodnim identitetima i izmjeri klima koja postoji u kulturi na
radnom mjestu i odnosu prema ovim drustvenim grupama. Ovo su, ujedno, bili klju¢ni ciljevi
projekta.

Inspiraciju za sprovodenje ovakve vrste istrazivanja sam dobio tokom 2020. godine, na
virtuelnom Global Innovative Advocacy Summit-u, gdje sam imao prilike da se upoznam sa
Corporate Equality indeksom i metodologijom koja stoji iza ove jedinstvene alatke. Tada sam
ucio koliki znaCaj imaju kompanije u uobliCavanju javnih politika i to na nacin da one budu
viSe inkluzivne za LGBTI zajednicu u zemlji. Upravo me je rad organizacije Human Rights
Campaign, ali i UCLA Williams instituta, kroz saradnju na razli€itim inicijativama, usmjerio ka
razmiSljanjima o vaznosti koncepta inkluzivnosti i antidiskriminacionih perspektiva, kao i
politike na radnom mjestu.

Zahvaljujem se dr Jovanu Koji¢ic¢u i mr Vuku Uskokovi¢u na saradnji i struénoj podrsci tokom
izrade ovog izvjeStaja i realizacije ovog skromnog istrazivaCkog poduhvata. Posebnu
zahvalnost dugujem organizaciji Human Rights Campaign koja je prepoznala znacaj i
vrijednost ove inicijative, i podrzala je kroz Global Innovation Small Grants program.

John M. Barac
Autor



O autoru

John M. Barac je na poziciji izvrSnog direktora LGBT Forum Progresa od 2016. godine.
Posjeduje znacajno iskustvo u aktivizmu, kao i u oblasti komunikacija, odnosa s javnoScu i
istraZzivanja. Za svoja akademska postignu¢a nagraden je Global UGRAD stipendijom u
Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, gdje je proveo godinu dana na Montclair State
univerzitetu, usavrSavaju¢i se u oblasti marketinga. Alumnista je i Global Innovative
Advocacy Summit programa, koji realizuje ugledna ameriCka organizacija Human Rights
Campaign.

Potpisuje autorstvo i koautorstvo brojnih analiza i data collection publikacija, u oblasti govora
mrznje, ljudskih prava, izbora i antidiskriminacije. Clan je razligitih ekspertskih timova koji
medunarodno izvjeStavaju o statusu ljudskih prava LGBTI osoba u Crnoj Gori, kao i
nacionalnog Tima povjerenja izmedu LGBTI zajednice i Uprave policije. Do sada je bio
angazovan na viSe desetina nacionalnih i medunarodnih projekata iz oblasti kojima se
profesionalno bavi.

Na pocetku svoje karijere u civilnom sektoru, aktivno je radio na promociji pristupanja Crne
Gore NATO-u. Kroz saradnju sa OSCE/ODIHR-om, ILGA-Europe, Atlantskim vijeéem
Hrvatske, Montclair State univerzitetom i drugim medunarodnim organizacijama, imao je
prilike da usavrSava svoja stru¢na znanja i vjestine. Takode je u€estvovao u nekoliko Model
United Nations (MUN) konferencija u regionu Zapadnog Balkana.

Clan je Savjeta statistickog sistema Crne Gore, Radne grupe za pripremu i vodenje
pregovora o pristupanju Crne Gore Evropskoj uniji za oblast pravne tekovine Evropske unije
koja se odnosi na pregovaracko poglavlje 18 — Statistika i Nacionalne komisije za HIV/AIDS.
Govori crnogorski (maternji), engleski (C2) i njemacki (A1) jezik.






Uvod

U Crnoj Gori uopste ne postoje podaci vezani za seksualnu orijentaciju i/ili rodni identitet u
kontekstu biznis sektora. Ne postoje ni podaci za LGBTI zajednicu i LGBTI osobe s tim u
vezi. Nepostojanje podataka znaci da je prakticno nemogucée znati gdje i u kom obimu je
diskriminacija prisutna, te kakav je odnos kompanija prema ovoj viSestruko marginalizovanoj
grupi. U izdanju Teatar pravde: istina iza stvarnosti, LGBT Forum Progres obradivao je ovu
tematiku i ukazao na stvarne probleme zajednice.

Profesor Koji€i¢ naglasava da u Crnoj Gori ne postoje dokazi o socioekonomskom poloZaju
LGBTI osoba. On istiCe da nije mogucée pratiti ili istrazivati strukturne uzroke siromastva
LGBTI zajednice, niti pratiti socijalne determinante. Samim tim, ukazuje da se ono
manifestuje i na procese na trziStu rada (Koji¢i¢, 2022, str. 12). Dr Ari Shaw posebno
naglasava da su podaci od ,kljuéne vaznosti“ da bi razumjeli stepen isklju¢enosti LGBTI
osoba u drustvu, te da podaci treba da usmjeravaju i oblikuju javne politike da bi one bile
smislene i usmjerene na ostvarivanje njihovih prava (Koji€i¢, 2022, str. 62).

Realizacijom ovog pilot istrazivanja prvi put u Crnoj Gori naziremo ove nedostajuc¢e podatke.
Treba naglasiti, medutim, da je ovo tek skroman pocetak. Problemi koji se naslucéuju
zahtijevaju mnogo vise paznje, resursa i daljih istrazivanja da bismo precizno locirali stvarne
probleme, utvrdili njihov obim, te formulisali adekvatne antidiskriminacione politike u odgovor
na te probleme. Uz sva ogranienja, ova studija pomjera granice i otvara prostor civilnom
drustvu i donosiocima odluka da uocCe slabosti u dosadasnjim programima i politikama i da
nastave zagovaranje i rad na postizanju realnih rezultata u ovoj oblasti.


https://lgbtprogres.me/publikacije/teatar-pravde-istina-iza-stvarnosti/

Metodologija

Ovo istrazivanje je realizovano koris¢enjem specijalno kreiranog anonimnog online upitnika,
koji je posredstvom elektronske poste distribuiran ka ukupno 120 privatnih kompanija koje su
registrovane i posluju u Crnoj Gori. To predstavlja ukupan uzorak. Kompanije koje su
obuhvacene istrazivanjem selektovane su na osnovu ukupnog godisSnjeg prihoda na kraju
2021. godine. Fokus je stavljen na kompanije sa najviS§im ostvarenim prihodima, nezavisno
od sektora tj. privredne grane u kojoj posluju. Usljed Cinjenice da se prvi put na ovaj nacin
prikupljaju podaci o predmetnoj temi, istrazivanje je koncipirano kao anonimno, da bi se
kompanije motivisale da odgovore u sto ve¢em broju. Kompanijama su prezentovani i klju¢ni
benefiti koje ¢e imati kroz realizaciju ovog istrazivanja.

Faktori uticaja
EliminiSuéi faktor pri izboru kompanija bila je vlasniCka struktura. Nijesu obuhvacéene
kompanije koje su u vecinski ili djelimi¢no drzavnom, opstinskom ili vlasnistvu drugog javnog
preduzeca. lako zapoSljavaju veliki broj lica, medu kojima i srazmjerno jednak broj onih koji
se identifikuju sa manje zastupljenim seksualnim orijentacijama i/ili rodnim identitetima,
metodologija je zahtijevala da se ove kompanije ne nadu medu uzorkom, upravo zbog uloge
koju drzava, odnosno lokalne samouprave imaju u njima.

Upitnik

Polazeci od €injenice da u Crnoj Gori ne postoje nikakvi, pa ni reprezentativni podaci koiji bi
pokazali jasan odnos privatnih kompanija kao najsnaznijeg dijela privrede u nasoj zemlji
prema osobama manje zastupljenih seksualnih orijentacija i/ili rodnih identiteta, osnovni
zadatak istraZivanja je bio da se prikupe podaci i ukaze na kljuéne trendove s tim u vezi.
Kreiran je anonimni upitnik, po modelu sli¢nih istrazivanja u Sjedinjenim Ameri¢kim
Drzavama i Kanadi, podijeljen u pet logiCkih cjelina. Upitnik je distribuiran kompanijama u
Crnoj Gori u periodu od 17. do 31. marta 2023. godine, dok je cjelokupno istrazivanje
obuhvatilo period januar—april 2023. godine.

Logicke cjeline
Prva cjelina sluZila je da se kompanije, odnosno njihovi predstavnici/e, upoznaju sa ciljevima
istrazivanja, sadrzinom i strukturom samog upitnika, kao i relevantnim informacijama o
realizatoru istrazivanja.

U drugoj cjelini su se nalazila pitanja kojima su se prikupljali osnovni strukturalni podaci o
kompanijama, odnosno njihov profil: primarna oblast djelovanja, godisnji prihod u 2021.
godini, prosjecan broj zaposlenih u 2021. godini, regija sjediSta kompanije, godine postojanja
kompanije i pripadnost vecoj grupi.

U trecoj cjelini se nalazilo objasnjenje svih klju¢nih pojmova u okviru upitnika, a koji su
uglavnom poznati razli€itim kompanijama i ljudima koji u njima rade: seksualne orijentacije,



rodnog identiteta, diskriminacije, politika, inkluzije, raznolikosti, prihvatanja, autovanja i
internih procedura.

Cetvrta cjelina se odnosila na mapiranje antidiskriminacionih politika kompanije, i to na nagin
Sto su kompanije pitane da se odrede da li imaju ili nemaju antidiskriminacionu politiku koja
je na snazi i, zavisno od odgovora, da isto obrazloZze. Kompanije koje su odgovorile da imaju
takve politike, dalje su obrazlagale tvrdnje o tome i specifi€no navodile da li kompanija ima
antidiskriminacionu politiku koja eksplicitno pominje seksualnu orijentaciju i rodni identitet, te
koliko dugo takve politike veC postoje. Kompanije koje su pak odgovorile da nemaju
antidiskriminacionu politiku jednako su obrazlagale razloge zbog kojih (to) nemaju, kao i da
li planiraju da je razviju u buduénosti, te da li postoji neka alternativa koja $&titi ljudska prava
zaposlenih.

Peta cjelina se fokusirala na kulturu na radnom mjestu u kompanijama, u radnom okruzenju
i medu kolektivom. Sve to u kontekstu seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta. Kompanije
su najprije odgovarale da li medu kolektivom prema njihovim najboljim saznanjima imaju
zaposlene koji su autovani. Za one kompanije koje su odgovorile da imaju, dalje su navodili
broj istih, period od kada su ti zaposleni autovani, kao i glavne razloge zbog kojih smatraju
da su se oni odlucili da se autuju; dok su medu kompanijama koje su naznacile da nemaju
autovane zaposlene navodili razloge zbog kojih smatraju da je to tako. Dalje, mapirane su
razliCite interne procedure koje postoje u okviru kompanije, a koje se ticu antidiskriminacije,
navedeni razliCiti programi inkluzije u odnosu na koje su kompanije mogle da iskazu svoje
interesovanje, kao i prikupljeni kvalitativni podaci (otvoreni odgovori) u domenu prihvatanja u
odnosu na LGBTI osobe, sveukupne raznolikosti u kompaniji, kulture i vrijednosti u okviru
kompanije i percepciju kompanije u odnosu na LGBTI osobe. Na samom kraju, kompanije su
pitane da navedu da li su ikada javno podrzali neku od aktivnosti LGBTI zajednice, kao i da
li bi bile voljne da to ucine u buduénosti.



Rezultati

Istrazivanje ,Crnogorske kompanije i antidiskriminacija“ je obuhvatilo 32 privatne
kompanije koje su registrovane i posluju u Crnoj Gori. To predstavlja 26,6% od ukupnog
uzorka kompanija obuhvacenih istrazivanjem. lako krajni procenat obuhvacenih kompanija
moze djelovati kao nedovoljno reprezentativan, to su za sada jedini podaci ove vrste na nivou
Crne Gore i kao takvi su od velike vrijednosti i znaCaja za sve relevantne aktere—privredne
subjekte, ljude koji se identifikuju za manje zastupljenim seksualnim orijentacijama i/ili rodnim
identitetima, civilni sektor, kreatore javnih politika, medunarodne partnere. Medutim, kao Sto
Ce se vidjeti tokom analize rezultata, ograni¢eni odziv ne znaci nuzno i nereprezentativnost
odgovora.

Socijalna distanca

Sam procenat odziva medu obuhvac¢enim kompanijama ukazuje da je u Crnoj Gori i dalje
znacajno velika stopa generalne distance prema pitanjima koja se ticu ljudskih prava i
poloZaja ljudi koji pripadaju manje zastupljenim seksualnim orijentacijama i/ili rodnim
identitetima. Upravo €injenica da dominantna vecina, 73,4% od ukupnog broja obuhvacenih
kompanija nijesu uzele ucesce u istrazivanju indikativna je o njihovim stavovima i odnosu
prema ovim viSestruko marginalizovanim i diskriminisanim drustvenim grupama. Takva
sugestija namecée se sama po sebi, u drustvenom ambijentu gdje svega 5,3% stanovnistva
Crne Gore dijeli pozitivan stav prema LGBT osobama (BeSi¢, 2020, str. 35). Najveci broj
crnogorskih gradana, 66%, smatra da su LGBTI osobe bolesne, mentalno poremecéene i da
treba da se lijeCe (BeSi¢, 2020, str. 34).

Odsustvo LGBTI-inkluzivnih praksi
Brojna istrazivanja ukazuju na benefite inkluzije ovih kategorija u korporativnom kontekstu—
76% kompanija u SAD-u prijavljuje vece zadovoljstvo zaposlenih usljed postojanja LGBTI-
inkluzivnih praksi, dok 71% njih prijavljuje unapredenje brenda ili reputacije kompanije (U.S.
Chamber of Commerce Foundation, 2019, str. 20). U Crnoj Gori, evidentno, jo$ uvijek ne
postoji dovoljna svijest o znac¢aju uvodenja i implementacije ovakvih politika i praksi.

U nastavku se analiziraju profili kompanija koje su ucestvovale u istrazivanju, rezultati
procesa mapiranja njihovih antidiskriminacionih politika i pregledi rezultata u domenu kulture
na radnom mjestu i prikupljeni pokazatelji. Predstavljanje rezultata praceno je autorovim
razmatranjima.



Profil kompanija

U pogledu strukture, ona je dosta Sirokog spektra i pruza uvid u politike i prakse razli€itog
profila privatnih kompanija. U odnosu na oblast primarnog djelovanja, struktura je sljede¢a—
15,6% kompanija je navelo da djeluje u oblasti informaciono-komunikacionih tehnologija,
12,5% su mala i srednja preduzeca i preduzetnici, 3,1% se bavi Spedicijom, 25% se bavi
trgovinom kao primarnom djelatno$c¢u, jednako kao i 25% kompanija koje se bave turizmom
i ugostiteljstvom, zatim njih 9,4% djeluje u oblasti bankarstva i drugih finansijskih organizacija,
6,3% gradevinarstvom i industrijama gradevine, dok je 3,1% navelo ,drugo®“ kao oblast
primarnog djelovanja. Vidi: Grafikon 1 — Struktura kompanija po oblasti primarnog djelovanja.

Oblast primarnog djelovanja kompanije

Drugo N 1
Gradevinarstvo i industrije gradevine NG 2
Bankarstvo i druge finansijske organizacije IS 3
Turizam i ugostiteljstvo NI 8
Trgovina IEEE—— 8
Spedicija I 1
Mala i srednja preduzeca i preduzetnici IIIIIIEEEGEGEENN 4

Informaciono-komunikacione tehnologije IS 5

Grafikon 1 — Struktura kompanija po oblasti primarnog djelovanja

Kada posmatramo strukturu kompanija u odnosu na godisnji prihod u 2021. godini, onda
dobijamo sljedecu strukturu—9,4% kompanija je navelo da je imalo prihode do pola miliona
evra, 15,6% je navelo da je imalo prihode od pola miliona do milion evra, 37,5% njih da je
imalo prihode od pet do petnaest miliona, 25% da je imalo prihode od petnaest do trideset
miliona evra, dok je 12,5% kompanija navelo da je imalo prihode preko trideset miliona evra.
Vidi: Grafikon 2 — Struktura kompanija po prihodima.



Godisnji prihod kompanije u 2021. godini
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Grafikon 2 — Struktura kompanija po prihodima

U odnosu na prosjecan broj zaposlenih u 2021. godini, struktura kompanija izgleda ovako—
37,5% kompanija navelo je da ima do stotinu zaposlenih, 37,5% da ima od stotinu do dvije
stotine pedeset zaposlenih, dok je 25% kompanija navelo da ima od dvije stotine pedeset to
pet stotina zaposlenih. Vidi: Grafikon 3 — Struktura kompanija po broju zaposlenih.

Prosje€an broj zaposlenih u kompaniji u 2021. godini
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Grafikon 3 — Struktura kompanija po broju zaposlenih

Kada posmatramo regionalnu rasporedenost kompanija, dobijamo sljede¢u strukturu—u
juznoj regiji je locirano 37,5% kompanija, u centralnoj 56,25%, dok je u sjevernoj regiji svega
6,25%. Vidi: Grafikon 4 — Regija sjediSta kompanije.



Regija u kojoj je locirano sjediste kompanije
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Grafikon 4 — Regija sjedista kompanije

Analiziraju¢i period postojanja kompanija koje su uzele uceSc¢e u istrazivanju, dobijamo
sljedecu strukturu—6,3% je navelo da postoji od tri do pet godina, 9,4% da postoji od Sest do
deset godina, 31,3% da postoji od jedanaest do dvadeset godina, dok je 53% kompanija
navelo da postoji preko dvadeset i jednu godinu. Vidi: Grafikon 5 — Struktura starosti
kompanija.
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Grafikon 5 — Struktura starosti kompanija

U odnosu na pripadnost kompanija nekoj vecoj grupi, prikupljeni su sljede¢i podaci—9,3%
kompanija pripada vec¢oj, medunarodnoj grupi, 18,8% kompanija pripada vecoj, regionalnoj
grupi, a 71,9% kompanija ne pripada ni jednoj ve¢oj grupi. Vidi: Grafikon 6 — Pripadnost vecoj
grupi.



Da li je vaSa kompanija dio vece grupe?
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Grafikon 6 — Pripadnost vec¢oj grupi
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Mapiranje antidiskriminacionih politika

Podaci koji su prikupljeni u odnosu na mapiranje antidiskriminacionih politika, posebno u
odnosu na zastupljenost tema vezanih za manjinske seksualne orijentacije i/ili rodne
identitete, ukazuju na klju¢ne trendove i probleme koje je dugoro¢no potrebno rjeSavati kroz
Siru drustvenu akciju. U odnosu na kompanije koje su ucestovale u istrazivanju, njih
devetnaest je navelo da imaju antidiskriminacionu politiku koja je na snazi (59,4%), dok je
njih trinaest navelo da takvu politiku nema (40,6%). Od dijela kompanija koje su se
pozitivno izjasnile, njih gotovo polovina (47,4%) navodi da antidiskriminaciona politika
njihove kompanije eksplicitno navodi i seksualnu orijentaciju i rodni identitet. Vidi:
Grafikon 7 — Antidiskriminaciona politika i Grafikon 8 — Zastupljenost seksualne orijentacije i
rodnog identiteta.

Da li vaSa kompanija ima antidiskriminacionu politiku
koja je na snazi?

= Ima = Nema

Grafikon 7 — Antidiskriminaciona politika

Da li se eksplicitno navode seksualna orijentacija i
rodni identitet?
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Grafikon 8 — Zastupljenost seksualne orijentacije i rodnog identiteta
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Upitane da sa liste ponudenih oznace sve tvrdnje koje se odnose na njihovu kompaniju,
kompanije koje imaju antidiskriminacione politike koje su na snazi su dale sljede¢e odgovore:

*

Najvedi broj kompanija (94,7%) se saglasio sa tvrdnjom da njihova kompanija
.informiSe nove zaposlene o postojanju antidiskriminacione politike* i tvrdnjom da se
»antidiskriminaciona politika u praksi koristi kao sredstvo za zastitu nasih zaposlenih
od diskriminacije®.

78,9% kompanija se saglasilo sa tvrdnjom da su njihovi ,zaposleni svjesni postojanja
antidiskriminacione politike® i tvrdnjom da smatraju ,da je naSa antidiskriminaciona
politika inkluzivna®.

Cak 63,2% kompanija je navelo da je njihova antidiskriminaciona politika ,u potpunosti
usaglasena sa Zakonom o zabrani diskriminacije®, dok je 47,4% kompanija navelo da
su ,apdejtovali“ njihovu antidiskriminacionu politiku ,barem jednom u protekle 3
godine®.

31,6% kompanija se saglasilo sa tvrdnjom da su se njihovi zaposleni ,pozvali na
antidiskriminacionu politiku pri rieSavanju internih problema barem jednom u protekle
3 godine®, a samo 15,8% kompanija je konstatovalo da je njihova ,antidiskriminaciona
politika jasno istaknuta na veb stranici kompanije®.

Konac¢no, kada posmatramo samo one kompanije koje su navele da nemaju aktivnu
antidiskriminacionu politiku, kao naj¢escée razloge takve situacije kompanije su navodile
sljedece:

*

Njih 69% kao razloge navodi €injenicu da nikada nisu razmisljali o tome, kao i €injenicu
da do sada nisu formalno identifikovali probleme vezane za diskriminaciju.

Njih 46% kao razloge navodi da promoviSu ,kulturu inkluzije i prihvatanja na druge
nacine“, kao i da vjeruje da ,postojecCi pravni okvir pruza dovoljno zastite od
diskriminacije®.

Ni jedna od kompanija kao razloge nije navela nedostatak resursa ili vjestina koje bi
im bile potrebne da razviju antidiskriminacionu kampanju, kao ni to da ,ne vjeruju da
je antidiskriminaciona politika vazna za naSu kompaniju®.

Od ovih kompanija, njih gotovo polovina (46%) je navelo da planira da razvije
antidiskriminacionu politiku unutar svoje kompanije u naredne tri godine, dok je ostatak (54%)
izjavio da to ne planira da ucini. U konacnom, vecina ovih kompanija (77%) je konstatovala

e v
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Kultura na radnom mjestu

Posmatranje i analiziranje kulture na radnom mjestu privatnih crnogorskih kompanija je
ukljuCivalo nekoliko logiCkih cjelina, koje su ciljano obuhvatile razliCite aspekte kulture na
radnom mjestu i medu kolektivom kompanije, kako bi se stekla $to potpunija slika. Kako je
uzi fokus kompletnog istrazivanja bio na pitanjima manje zastupljenih identiteta u kontekstu
seksualne orijentacije i/ili rodnog identiteta, prvi dio ove cjeline se odnosio na to da li
kompanija, prema sopstvenim najboljim saznanjima, ima zaposlene koji su autovani* medu
kolektivom kompanije.

U odnosu na ovo pitanje, odgovori kompanija su bili sljedeéi—svega 22% kompanija je
navelo da ima zaposlene koji su autovani na nivou kompanije, dok je 78% njih navelo
da to nije sluc¢aj u njihovoj kompaniji. Vidi: Grafikon 9 — Autovani zaposleni.

Da li postoje zaposleni koji su autovani u okviru
kompanije?

25

=Da = Ne

Grafikon 9 — Autovani zaposleni

One kompanije koje su odgovorile da imaju autovane zaposlene medu kolektivom kompanije
su dalje pruzile informacije o broju zaposlenih, periodu od kada se prvi zaposleni autovao,
kao i razlozima koje vide kao kljuéne da upravo njihova kompanija ima zaposlene koji su
autovani medu kolektivom. Prikupljeni podaci govore da je od ovih kompanija najveéi
broj onih koji imaju samo jedno zaposleno lice koje je autovano (57%), dok je kod
ostalih to izmedu dvoje i petoro zaposlenih lica (43%). Vidi: Grafikon 10 — Broj autovanih
zaposlenih.

1 ,Autovanje” je proces u kome pojedinac saops$tava svoju seksualnu orijentaciju i/ili rodni identitet svojoj okolini.
Poti¢e od termina ,coming out of the closet®, tj. ,izlazenje iz ormara®“.
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Broj zaposlenih koji su autovani u okviru kompanije

= 1 zaposleni 2-5 zaposlenih

Grafikon 10 — Broj autovanih zaposlenih

Kada posmatramo period koji su kompanije navele da je proSao otkako se prvi zaposleni
autovao medu kolektivom, onda je u 100% slu€ajeva naveden odgovor ,od 2 do 5 godina®“.

Upitane da sa liste ponudenih oznace sve tvrdnje koje se odnose na njihovu kompaniju,
kompanije koje imaju autovane zaposlene su dale sljedece odgovore:
+ Cak 86% njih smatra da je ljudski faktor glavni razlog zbog kojeg imaju zaposlene koji
su autovani medu kolektivom.
*  57% njih kao razlog navodi podrzavajuéu kulturu na radnom mjestu.
¢ 43% kompanija kao razloge navodi snazne interne procedure za zastitu od
diskriminacije, zatim dugoroCne inkluzivne politike kompanije, kao i otvorenost ka
razliCitostima.

S druge strane, kada posmatramo one kompanije koje medu svojim kolektivima nemaju
autovane zaposlene, kao glavne razloge za takvu situaciju navode sljedece:
+ Najveci broj kompanija, njih 72%, kao glavni razlog navode ukupnu drustvenu klimu u
Crnoj Gori.
+ Cak 60% kompanija kao razlog navode ljudski faktor, dok njih gotovo &etvrtina (24%)
navodi strah od negativnih posljedica po poslovanje i imidz.
¢ 20% kompanija kao razlog navodi nepodrzavajucu kulturu na radnom mjestu, a njih
12% navodi da su to nedostatak snaznih internih procedura za zastitu od
diskriminacije, kao i prirodu djelovanja same kompanije.
Drugi dio ove cjeline obuhvatio je niz kvalitativnih pitanja, Ciji je cilj bio da ustanovi razli€ite
interne procedure u okviru kompanija, programe koji bi bili od interesa i znaaja samim
kompanijama u buducnosti, kao i set karakterizacija koje se ti¢u prihvatanja i percepcije u
odnosu na LGBTI osobe, raznolikost na nivou kompanije, kao i kulturu i vrijednosti koje
kompanija bastini.
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Od ponudenih, kompanije su identifikovale tri kljuéne interne procedure koje imaju na
snazi—50% kompanija ima proces anonimnog davanja povratnih informacija od strane
zaposlenih, 47% kompanija ima odsjek/odjeljenje/jedinicu za Zalbe, dok 31% kompanija ima
oficira za ljudska prava. Znacajno je napomenuti i da ni jedna kompanija nije navela da ima
,<diversity and equality tim(ove), a da ¢ak 28% kompanija nema niti jednu od ukupno
ponudenih internih procedura. Vidi: Grafikon 11 — Interne procedure.

Interne procedure koje kompanija ima

©

Nista od navedenog _
"Diversity and equality” tim(ovi) 0
Oficir za ljudska prava _ 10
Odsjek/odjelienje/jedinica za zalbe [ NNENENGGEGEGNGNGNNEE
Proces anonimnog davanja povra_ltnih informacija _ 16
od strane zaposlenih

0 2 4 6 8§ 10 12 14 16 18

Grafikon 11 — Interne procedure

Kada posmatramo programe koji su ponudeni kompanijama, uz mogucnost njihovog
potencijalnog u¢esc¢a u buduc¢em periodu, dobijamo sljedece rezultate:

*

*

Vecina kompanija, njih 56%, nije zainteresovana za u€esSce u programima ove vrste.
31% kompanija je zainteresovano za obuke za razvoj inkluzivne i sveobuhvatne
antidiskriminacione politike.

28% kompanija je zainteresovano za potpisivanje ,povelje o jednakosti“ za
unaprjedenje sveukupnog okvira za LGBTI osobe na radnom mjestu.

22% kompanija je zainteresovano za primanje priznanja za doprinos u zastiti i
promociji ljudskih prava LGBTI osoba u okviru svojih kompanija.

19% kompanija je zainteresovano da im se obezbijede digitalni resursi za razvoj
kapaciteta u tematskim oblastima seksualne orijentacije i rodnog identiteta.

Svega 9% kompanija su zainteresovane za vodenje korporativhog dijaloga za
unaprjedenje kvaliteta radnog mjesta za LGBTI osobe, kao i da dobiju priznanje
.,Rainbow company“ kao crnogorska kompanija koja efikasno S§titi svoje LGBTI
zaposlene.

Vidi: Grafikon 12 — Ponudeni programi.
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Grafikon 12 — Ponudeni programi

Upitane da same opiSu sveukupno prihvatanje LGBTI osoba u okviru svoje kompanije,
primarno od strane menadzmenta i zaposlenih, kompanije su davale razliCite odgovore.
Dominantan broj odgovora je imao neutralno-afirmativan ton, odnosno kompanije su
konstatovale da su otvorene, da prihvataju razli¢itosti i da ne postoje predrasude, ali je
postojao i dio odgovora koji su iSli u pravcu toga da su ovakve stvari privatna stvar zaposlenih
i da nisu znacajne u bilo kom kontekstu. Rijetko koja kompanija je detaljnije obrazlagala svoje
prakse kroz primjere, ali one koje su to ucinile su dale veoma sadrzajne navode, te se tako
posebno izdvojio sliede¢i komentar jedne od kompanija: ,...medu zaposlenima postoje
razli¢iti stavovi i mislim da nisu svi zaposleni jednako prihvatajuci prema bilo kojoj vrsti
razlicitosti, ali insistiramo na tome da u svakom trenutku se svi moraju ophoditi sa
postovanjem jedni prema drugima, strogo su zabranjene seksisticke, rasisticke, homofobicne
i slicne Sale i vicevi... Trudimo da sa puno saosjeCanja radimo na edukaciji i podizanju
svijesti. Smatramo da je ovo naSa odgovornost, ne samo prema zaposlenima, vec i prema
drustvu u kome Zivimo i da uspjeSne kompanije imaju moc¢ da doprinesu promjeni*; iz Cega
se jasno vidi postojanje (korporativne) svijesti i savjesti kada su ove teme u pitanju.

Upitane da same opiSu sveukupnu raznolikost? u kontekstu svog djelovanja, kompanije su
generalno zauzele stav da ne prave razlike po bilo kom osnovu kada su u pitanju njihovi
zaposleni i mogucénost njihovog uklju€ivanja i djelovanja u kontekstu donosenja odluka, te
napredovanja u karijeri i sl. Termin koji se najceSce upotrebljavao kroz odgovore u ovom
dijelu je bio ,ravnopravnost®, nakon ¢ega slijede ,sloboda“i ,postovanje”. Jedna od kompanija
je navela da ,zaposlene svrstava iskljucivo na kvalitetne ili nekvalitetne®, Sto bi se moglo uzeti

2 Raznolikost (,diversity”) u ovom kontekstu podrazumijeva uklju¢ivanje ljudi iz razli¢itih drustveno-ekonomskih
pozadina u sve procese, na ravnopravan nacin, sa jednakom moguéno$éu donosenja odluka i uticanja na
politike kompanije.
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kao vjeran sazetak Sireg trenda u odgovorima po pitanju raznolikosti. Samo jedna od
kompanija, u ovom dijelu upitnika, je zauzela negativan stav prema konceptu raznolikosti.

Upitane da same opiSu kulturu i vrijednosti koje bastini njihova kompanija, kompanije su
se mahom oslanjale na postojece politike koje definiSu vrijednosti, norme, kulturu i opste
principe poslovanja, iz Cega se moglo zakljuCiti da vecina kompanija, barem nominalno,
razumije znacaj korporativne kulture i vrijednosti u svom radu. Neki od pojmova koji su se
naj¢eS¢e navodili u ovom dijelu su ,jednakost®, ,timski rad®, ,poStovanje®, ,komunikacija“,
,otvorenost®, ,evropski“ i sl. Jedna od kompanija je primjetila i Siri problem na nivou drzave i
drustva, koji se dalje odrazava i na njihovu kulturu i vrijednosti, a koji je oslikan kroz sljedec¢u
izjavu: ,...to Sto je na nivou drzave sveukupna klima da se osobe ne mogu javno deklarisati
bez neke vrste posljedice po njih, sigurno ima uticaja na slobodu izjaSnjavanja i u samom
kolektivu®.

Konac¢no, upitane da same opiSu sveukupnu percepciju LGBTI osoba u okviru svoje
kompanije, primarno od strane menadzmenta i zaposlenih, kompanije su takode imale
znacajno razliCita zapazZanja i konstatacije. Najveci broj kompanija je zauzeo ,neutralan® stav,
odnosno konstatovao da niko ne postavlja pitanja ove vrste i da se o ovim temama uglavnom
ne diskutuje, dok se mahom aktivno radi na suzbijanju negativnih fenomena poput
zlonamjernih komentara, podrugivanja i sl. Dio kompanija je primjetio da ova percepcija
itekako zavisi od profila djelovanja kompanije i da, $to je veéa raznolikost medu samim
zaposlenima, to je teZe jasno definisati i ovu percepciju. Vrlo su rijetke bile kompanije koje
su navele da (pro)aktivno promovisu inkluziju i prihvatanje manjinskih zajednica, ukljuCujudi
i LGBTI osobe, medu kolektivom koji ve¢ radi ili tek dolazi u kompaniju. Ohrabrujuce je sto je
dio kompanija, iako ne veliki, prepoznao da medu kolektivom ima ljude koji negativno gledaju
na LGBTI osobe, kao i da medu kolektivom imaju same LGBTI osobe koje nisu autovane, te
da se trude da ova prva grupa nema nikakav negativan uticaj na drugu.

Posljedniji, treci dio ove cjeline se bavio javhom podrS§kom kompanija u odnosu na aktivnosti
LGBTI zajednice® i potencijalnu spremnost kompanija da iste podrze u buduénosti. S tim u
vezi, gotovo polovina kompanija (47%) je navela da nikada nije javho podrzala neku
aktivnost LGBTI zajednice, dok njih 44% nije bilo sigurno da li su to ikada u€inili. Svega
9% kompanija je navelo da je to do sada javno uradilo. Vidi: Grafikon 13 — Podrska
kompanija do sada. S druge strane, ¢ak 66% kompanija je navelo da bi bilo spremno da javno
podrzi neku aktivnost LGBTI zajednice u buducénosti, nasuprot 34% njih koje to ne bi bile
spremne da ucine. Vidi: Grafikon 14 — Buduca podrska kompanija.

3 ,LGBTI aktivnostima“ se mogu smatrati povorke ponosa, razli¢iti tematski skupovi, programi podrske LGBTI
osobama (sklonista, savjetovalista i sl.), projekti, programi i sl.
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Da li je vasa kompanija ikada javno podrzala neku
aktivnost LGBTI zajednice?

= Jeste = Nije = Nismo sigurni

Grafikon 13 — Podrska kompanija do sada

Da li bi vasa kompanija bila spremna da javno podrzi
neku aktivnost LGBTI zajednice?

=Da = Ne

Grafikon 14 — Buduca podrska kompanija
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Razmatranja

Sami podaci prikupljeni ovim istrazivanjem otvaraju brojna pitanja i usmjeravaju ka razli€itim
zaklju€cima, kako u kontekstu djelovanja kompanija u Crnoj Gori, tako i u kontekstu ljudskih
prava ljudi koji pripadaju manjinskim seksualnim orijentacijama i/ili rodnim identitetima. Prije
svega, zanimljiva je opservacija da su skoro dvije tre¢ine kompanija (59,4%) prijavile da imaju
antidiskriminacionu politiku na snazi. Medutim, nije nimalo ohrabrujuce $to u pokazanom
iznosu (ta) antidiskriminaciona politika ukljuCuje seksualnu orijentaciju i rodni identitet u
manje od pola prijavljenih sluCajeva (47,4%). Pri tome, treba podsjetiti na €injenicu da u
ukupnom uzorku kompanija obuhvacenih istraZivanjem postoji samo 28,1% onih Cija
antidiskriminaciona politika obuhvata seksualnu orijentaciju i rodni identitet. lako anonimno,
dominantna vecina, tj. 73,4% od ukupnog broja obuhvaéenih kompanija prema opisanom
metodoloSkom uzorku uopste nijesu uzele ucesce u istrazivanju.

Istrazivanja

Istrazivanja iz Sjedinjenih Americkih Drzava jasno ukazuju da je trend diskriminacije medu
LGBTI zaposlenima znacajan, pa je tako ,jedna trec¢ina (33,8%) zaposlenih gejeva i lezbejki
prijavilo da su iskusili barem jedan oblik diskriminacije na radu (da su bili otpusteni ili nisu bili
zaposleni) zbog svog LGB statusa u nekom trenutku u njihovim Zivotima, u poredenju sa
Cetvrtinom (24,4%) biseksualnih zaposlenih® (Mallory, Sears, & Flores, 2021, str. 7). U
literaturi generalno postoji slaganje da se LGBTI osobe suo€avaju sa brojnim problemima i
izazovima u radnom okruzenju, od iskljuCenosti i prikrivanja sopstvene seksualnosti do
otpustanja sa posla (Koji€i¢, 2022, str. 25).

Dalja istrazivanja, novijeg datuma, ukazuju i na znacCajne probleme sa kojima se LGBTI
osobe svakodnevno suoCavaju na radnom mjestu. Dvije trecCine (67,5%) LGBTI zaposlenih
prijavilo je da su Culi negativne komentare, uvrede ili Sale o LGBTI ljudima na poslu. Mnoge
LGBTI osobe prijavijuju da su im na radnom mjestu upuceni ili da su Culi termine poput
.peder, ... ,trandza“ (Sears, Mallory, Flores, & Conron, 2022, str. 3). Ovakvi fenomeni su
znacajno prisutni u Crnoj Gori, te je prema posljednjim istrazivanjima gotovo 84% ispitanih
licno iskusilo govor mrznje, a njih 43% od istraZzivanog uzorka prijavilo je da je zaposleno
(Bracanovic, 2023, str. 7, 11). To direktno sugeriSe relaciju o diskriminatornim situacijama i
prilikama za LGBTI osobe na radnom mjestu.

Treba imati na umu i to da u mnogim zemljama, LGBTI ljudi predominantno rade u
neformalnom sektoru, oslanjajuc¢i se na dnevnice i prezivljavajuéi bez zastita na radnom
mjestu, Sto ih €ini posebno ranjivim u slucajevima ekonomskih usporavanja (Bishop, 2020,
str. 7), kao i drugih faktora koji su povezani sa diskriminacijom. Srodne analize u Sjedinjenim
Americkim Drzavama pokazuju da je gotovo jedna od deset LGBTI osoba nezaposlena i da
je umnogo veé¢em riziku od siromastva nego ,strejt i cisrodni ljudi (Human Rights Campaign
Foundation, 2020, str. 2).
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Pozitivizam

lako s jedne strane pozitivno motiviSu navodi kompanija koje imaju antidiskriminacionu
politiku na snazi o njenoj ulozi i znacaju (vidi stranu 13), vazno je da primijetimo da je
neophodno s posebnom paznjom analizirati razloge zbog kojih kompanije nemaju ovakav vid
politike. Ovo narocito kod kompanija koje su istakle da ,nikada nijesu razmisljale o tome*,
kao i kompanijama koje uopste ne planiraju da razviju antidiskriminacionu politiku ili nemaju
druge mehanizme zastite ljudskih prava svojih zaposlenih. To svakako ostavlja i mnogo
prostora za djelovanje pravnim mehanizmima u odnosu na politike kompanija, onda kada
dode do povrede ljudskih prava.

Biznis ,,ormari

Posebno indikativan segment u cjelokupnom istrazivanju se odnosio na postojanje
zaposlenih koji su autovani u okviru same kompanije, gdje je vecina kompanija, skoro Cetiri
petine navela da, prema najboljim saznanjima, nema takve zaposlene (78%). Slobodno se
moze reCi da je za crnogorsku privredu, ali i crnogorsko drustvo uopste, potpuno
porazavajuce da je tek nesto viSe od petine, tj. 22% kompanija (od 26,6% ukupnog uzorka
kompanija obuhvacenih istrazivanjem) ima takvo okruzenje u kome zaposleni mogu da budu
slobodni i, kao takvi, autovani u okviru kompanije ili kolektiva.

Ako znamo da ,ogromna vecina LGBT+ respondenata navodi da je pristup njihovog
poslodavca ka LGBT+ inkluziji imao pozitivan uticaj na njihovu trenutnu ulogu, sa 72% koji
navode da je veca vjerovatnoc¢a da ¢e zadrzati trenutnu poziciji u okviru organizacije zbog
takvog pristupa“ (Deloitte, 2022, str. 8), kao i da viSedecenijska istrazivanja o mentalnom
zdravlju LGBTI osoba, pogotovo na radnom mjestu ukazuju da klima koja je negativna,
ispunjena diskriminacijom, mrznjom, predrasudama i stigmom dugoroc¢no ima viSestruko
negativne posljedice i po dobrobit pojedinca, ali i po uspjeh same kompanije, onda je jasno
pokazano da se problemima LGBTI zajednice, ukljuCujuéi i politiku na radnom mijestu,
konaéno mora pristupiti sadrzajno, ozbiljno i sistematicho—a to danas nije slu€aj. Postojanje
LGBTI-podrzavajucih politika na radnom mjestu je povezano sa smanjenim incidencijama
diskriminacije, a smanjenje diskriminacije je povezano sa boljim psiholoSkim zdravljem i
poveéanim zadovoljstvom na radnom mjestu medu LGBTI zaposlenima (Badgett, Durso,
Kastanis, & Mallory, 2013, str. 26).

Heteroseksizam ili odsustvo volje

U konacnom, nije ohrabrujuéi podatak da nesto viSe od polovine crnogorskih kompanija koje
su odgovorile na upitnik nije zainteresovano da ucestvuje u bilo kom programu, iz Sirokog
spektra ponudenih, koji bi unaprijedili njihove kapacitete i uopSte kvalitet poslovanja
(kratkoro€no i dugoro¢no). Ovo sugeriSe da je isto rezultat ukorijenjenih pretpostavki,
stereotipa i snazne strukturalne seksualne stigme, heteroseksizma i suptilnog
heteroseksizma koji preovladavaju u svim aspektima crnogorskog drustva, pa i privredi. Cak
i u sluCajevima kada ljudi uspiju da prevazidu barijere, oni su sistemati¢no izloZeni
diskriminaciji na radnom mjestu, trpe maltretiranje i uznemiravanje zbog toga $to su LGBTI,
dobijaju smanjene benefite vezane za radno mjestu i mogu €ak biti otpusteni samo zbog toga
8to su ono $to jesu (Du Plessis & Galil, 2020).
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Medutim, kompanije u Crnoj Gori imaju brojne pozitivhe primjere koje bi mogle (i morale) da
slijede, te je s tim u vezi pozitivha €injenica da je njih dvije trec¢ine (66%—od 26,6% od
ukupnog uzorka kompanija obuhvacenih istrazivanjem) navelo da bi bilo spremno da na neki
nacin javno podrzi neku aktivnost LGBTI zajednice. lako malo, sporo i nedovoljno u odnosu
na decenijski napor drzave u tretiranju LGBTI problematike, ono ipak ostavlja prostora za
nadu i moguce (brze) promjene sa sadrzajnijim, smislenijim i efikasnijim javnim politikama
koje ¢e uvazavati stvarne Cinjenice (na terenu).

Neefikasnost kao prepreka

llustracije radi, interesantan je i podatak da je u Crnoj Gori, u odredenom trenutku, ¢ak 25%
hotela bilo spremno da prihvati oznaku ,gay friendly“, pogotovo onih sa 4 ili 5 zvjezdica.
Medutim, u istom trenutku, kompanije su tada ispravno prepoznale ,nedovoljnu informisanost
i nespremnost odredenih pruzalaca turisti¢kih usluga da uopste zapocnu kreiranje turisticke
ponude namijenjene LGBTI turistima®“. To je bilo iz razloga tradicionalistiCkih i negativnih
stavova znacajnog dijela crnogorske javnosti ka LGBTI zajednici, te da to moZe predstavljati
prepreku u razvoju ove turisticke niSe. Dodatno, kao prepreka se tada pojavilo i pitanje
bezbjednosti LGBTIQ turista, i ono mora biti stavljeno na prvo mjesto bilo kog turistickog
trzista, pa i povodom LGBTI zajednice (Joki¢, 2019, str. 33, 35).

Standardi korporativne inkluzije

Kancelarija visokog komesara Ujedinjenih nacija za ljudska prava (OHCHR), u saradniji sa

Sirokim spektrom Ccinilaca iz oblasti civilnog drustva i korporativhog svijeta, razvila je pet

Standarda za postupanje kompanija u borbi protiv diskriminacije LGBTI osoba.

1. Postovanije ljudskih prava u svakom trenutku, kroz a) posvecéenost inkluzivnim politikama,
b) duznu paznju ka identifikaciji, prevenciji, umanjenju i odgovornosti za potencijalne
negativne uticaje i ¢) (pravni) lijek za sve negativne uticaje.

2. Eliminisanje diskriminacije na radnom mjestu, kroz a) politike zaposljavanja, b) prevenciju,
zastitu od i eliminaciju uznemiravanja i diskriminacije, ¢) podizanje svijesti o raznovrsnosti,
d) pruzanje benefita i e) poStovanje privatnosti.

3. Pruzanje podrske na radnom mjestu svim LGBTI zaposlenima.

4. Sprje€avanje drugih oblika krSenja ljudskih prava na trzistu, u kontekstu LGBTI zajednice
i njihovih ljudskih prava.

5. Djelovanje u javnoj sferi na nivou lokalne zajednice.

Cilj ovih Standarda je da obezbijedi niz repera za procjenjivanje uloge kompanija u borbi

protiv diskriminacije i povezanih zloupotreba ljudskih prava koje pogadaju LGBTI osobe, kao

i da podrzi dobre prakse kompanija (United Nations Human Rights, Office of the High

Commisioner, 2017, str. 6, 9-12).

Corporate Equality Index
Organizacija Human Rights Campaign, koja vec¢ vise od dvadeset godina kreira i objavljuje
Corporate Equality Index (CEIl), a koji trenutno predstavlja kljuéni mehanizam za rangiranje
vodecih kompanija u Sjedinjenim Ameri¢kim DrZzavama u odnosu na politike i prakse vezane
za LGBTI osobe, objavila je niz podataka koji jasno ukazuju na trendove koji postoje u privredi
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koja ozbiljno shvata i razumije znacCaj ljudskih prava, a posebno LGBTI zaposlenih. Tako, na
primjer, Corporate Equality Index za 2022. godinu nalazi da je 99,8% kompanija (1269 od
1271) dokumentovalo da ukljuCuje ,seksualnu orijentaciju“ u njihovu antidiskriminacionu
politiku na radu, dok 99,7% tih kompanija ukljuCuje i ,rodni identitet. Nadalje, 77% ovih
kompanija je navelo da ima menadzere/supervizore koji su pohadali trening koji ukljuCuje
rodni identitet i seksualnu orijentaciju kao ,diskretne teme®, a da je dodatnih 59% firmi imalo
LGBTI-specificne reklame ili marketinSke sadrzaje ili je sponzorisalo LGBTI-inkluzivne
dogadaje poput Prajda (Human Rights Campaign Foundation, 2022).
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Umjesto zakljucka

Posmatrajuci crnogorske kompanije kroz prizmu medunarodnih okvira jasno se uvida da one
nemaju politike i standarde koji bi bili u ravni sa onim Sto su relevantne medunarodne
preporuke ili prakse. Ovo je usloznjeno time da je stopa zaposlenih koji se osjeéaju slobodno
da budu autovani na radnom mjestu veoma niska, a da kompanije nemaju odgovarajuce
impulse drzave i javnih politika da ih podrze da se razvijaju u skladu sa neophodnim
standardima za dobrobit zaposlenih i drustva. U tom smislu, jasno se uo€ava da crnogorska
drzavna LGBTI politika nije standardizovana i nema funkcionalnu svrhu.

To znacCi da, pored brojnih primjera u drugim sektorima—npr. socijalne, zdravstvene ili
ekoloske politike, drzavna LGBTI politika u svojim nuznim (zakonom propisanim) rijeSenjima
ne vodi i ne usmjerava aktivnosti ka korporativnom sektoru, niti odreduje sadrzinu i
karakteristike neophodnih aktivnosti u skladu sa korporativnom djelatnoSc¢u, slobodama i
upravljanjem. Ovo je jasno uocljivo u predstavljenom izvjestaju da i na ovom primjeru
potvrduje hipotezu da drustvu nedostaje funkcionalni pojam ,javnih politika“. A funkcionalnost
politika podrazumijeva da one treba da ostvaruju zakonima projektovane zadatke i poslove,
i vrSe drustvenu funkciju i koordinaciju u drustvu—a ne da budu slova na papiru.

Na bazi predocCenih rezultata u ovom izvjeStaju treba pohvaliti one kompanije koje su
prepoznale znac€aj koncepta inkluzivnosti za LGBTI osobe. Takode, treba razlikovati njihova
mjerila i dobre namjere od odsustva drzavne LGBTI politike da im pomogne—odnosno treba
razlikovati njihova unutradnja i pozitivha mjerila od nedostataka sadrzinskih obiljeZja drzavne
LGBTI politike i proizvoljnih mjerila o tome. Na ovaj nacin dolazimo do odredenja sustine, a
to je nefunkcionalnost crnogorske drzavne LGBTI politike, koja nije sposobna da
standardizuje neka opsta pravila o inkluzivnosti na radnom mjestu i pomogne korporativni
sektor i tako usmijeri drustveni razvoj u pravcu ,0svajanja“ stvarnih (zakonom propisanih)
standarda. Upravo na taj nacin jedino je moguce pomijerati granice i donijeti oCekivane
promjene, koje ne samo da imaju benefite po zaposlene u kompanijama, vec i benefite
uspjesSnosti i profitabilnosti samih kompanija, $to ¢e odrediti krajnji rezultat i cilj. Sve to
jednostavno ne postoji, a drzava Crna Gora nije razvila instrumente i mjerila da se osigura
korporativni razvoj u skladu sa o€ekivanim standardima zastite ljudskih prava LGBTI osoba
na radnom mijestu, niti da kultura nediskriminacije postane korporativha, odnosno drustvena
norma.

Ovaj izvjestaj stoga predstavlja ,neostvarena o€ekivanja“, tj. ukazuje na neostvareni mandat
drzave od koje se (ponovo) zahtijeva akcija. Prije svega, ovaj izvjeStaj ukazuje na
neophodnost ozbiljnog preispitivanja i nuznu reformu postojece tj. ,stvarno nepostojece”
drzavne LGBTI politike, koja mora biti odredena i definisana stvarnim pravnim (a ne
proizvoljnim) standardima, ali i faktiCkim oCekivanjima o ispunjavanju (takvih) standarda. U
takvoj, s naSe strane dugo oCekivanoj i nikada ostvarenoj saradnji, zasnovanoj na podijeli
odgovornosti i uloga, realno postoji mjeSavina (nekada i) razli€itih o€ekivanja drzave s jedne
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strane, privatnog sektora s druge i LGBTI zajednice s treCe strane. Jedino skup ovih
oCekivanja moze odrediti rezultat i jedino skup tako shvacenih odgovornosti moze odrediti
intenzitet i stvarnu volju drZzave da se suoci sa diskriminacijom LGBTI osoba u drustvu. A to
izostaje godinama unazad, u kontinuitetu, od 2018. godine, jer drZzava ne uvazava realnost
socijalnih, zdravstvenih, radnih, ekoloskih, pravnih i drugih problema LGBTI zajednice te
potrebu da ti problemi budu u fokusu javnih politika.

Dakle, u ovoj raspravi, od sustinske vaznosti je dimenzija odgovornosti drzave da se suoci
sa stvarnim problemima LGBTI zajednice. Razumijevanje LGBTI politike kao ,slova na
papiru® nije viSe dovoljno ni za drzavu. Stvarni problemi ukazuju da drzava ne ostvaruje svoje
zami$ljene drustvene ciljeve i na taj nacCin ne pomaze inkluzivnosti, LGBTI osobama, a ni
razvoju drustva. Prema ovom shvatanju, postojanje LGBTI politike nije samo po sebi dovoljno
da osigura ljudska prava, demokratiju i drustveni razvoj za LGBTI osobe. U tom smislu, takva
LGBTI politika koja ne uvazava stvarne potrebe zajednice ne moze se viSe predstavljati kao
.instrument® dovoljan sam po sebi, ve¢ se od drzave oCekuje da se istinski stara o dobrobiti
sopstvenih gradana, ne izostavljaju¢i LGBTI osobe. Ocekuje se da ,instrumente“ (slova na
papiru) pretvori u stvarne akcije i na taj nacin vrsi stvarnu, tj. funkcionalnu ulogu upravljanja
koji e usmijeriti drustvene procese i donijeti (stvarni) razvoj i prilike za LGBTI osobe.

Umjesto svega toga, snazno izrazeni negativni drustveni stavovi u odnosu na LGBTI
zajednicu u Crnoj Gori doprinose tome da i kompanije nemaju adekvatne akcije i politike
antidiskriminacije, te da zapravo ,biraju“ da se povinuju takvim (stvarnim ili pretpostavljenim)
negativnim drustvenim pritiscima. U konacnom, ako ne postoje istrazivanja koja bi pokazala
kakav je odnos izmedu poslovanja i, na primjer, otvorene podrske LGBTI osobama, onda je
izvjesno da kompanije ,ciljaju u mraku“ kada donose odluke vezane teme koje se tiCu LGBTI
zajednice ili bilo koje druge marginalizovane grupe. Teorija nalaze da se svaka racionalna
odluka u poslovanju mora potkrijepiti podacima i indikatorima koji je mogu podrzati i
dugoro€no odrzati. Efektivho, kompanije precutno staju na stranu onih 66% gradana i
gradanki koji su protiv LGBTI osoba, time pasivno hraneci njihove predrasude i stavove. Sve
ovo, zajedno, predstavlja segment problema za LGBTI osobe u Crnoj Gori koji bi morao
postati i kolektivna svijest.
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