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1 EXECUTIVE SUMMARY

The overall aim of WE Project is to progress our understanding of the factors that promote and
empower sexual and gender minority youth’'s successful transition to productive and gainful
employment. We aim to achieve this by challenging workplace discrimination and highlighting those
factors that successfully facilitate this transition. We aim to achieve this through a systematic analysis
of the current legislative protections available across both the EU and within consortium partner
nations, the identification of best practice exemplar workplace initiatives being deployed and through
primary data collection with LGBT+Q+ youth and key employer stakeholders.

In this, we highlight the key findings emerging from the WE Project’'s Work Package 2: “Knowledge
Building” which includes an analysis of the anti-discrimination legal protections at a European Union
and consortium nation level; the outcomes of our analysis of best practice initiatives currently
employed to promote inclusion in the workplace and support LGBT+Q+ youth in employment, and
findings from our qualitative and quantitative field research with LGBT+Q+ youth and stakeholders.

Analysis of the legal frameworks demonstrated the existence of antidiscrimination legislation and
structures at both a pan-European and state level. The levels of protection and relevant case law
across partners adhere to European Commission directives with some having more robust frameworks
while others are less developed. It is noted that provisions and protections towards trans and intersex
persons are not made explicit at a pan European level.

We have identified 22 best practice examples drawn from 5 countries, with the exception of Serbia. The
majority of these initiatives have been developed and run by non-governmental agencies with the
largest examples being implemented by multi-national organisations. Exemplars predominantly
involved training/workshops with some examples targeting trans and non-binary people. A key issue
associated with the success of such initiatives is the availability of appropriately trained personnel to
administer and sufficient resources for implementation.

Analysis of primary data collected through WE Project’s field research identifies European LGBT+Q+
youths, experiences of discrimination influencing work-life, experiences of workplace discrimination,
the barriers resolving workplace discrimination, the facilitators to overcome workplace discrimination,
and suggestions for strategies to promote inclusion in the work place.

Key findings include the significant under reporting of discrimination incidents, the importance of the
promotion of equality, diversity and inclusion in the workplace, the significant influence that supportive
managers hold and the lack of visibility and awareness of anti-discrimination legislation among
LGBT+Q+ youth.
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Stakeholders highlighted the importance of education in preparing LGBT+Q+ youth for employment and
the wider development of the labour force on issues related to gender and sexual minorities through
training.The increased vulnerability of trans and non-binary people through wider lack of knowledge,
acceptance and legal protection was highlighted as a key concern.

The findings from the three key stages of Work Package 2: “Knowledge Building” will form the basis of
the development of training materials as well as being part of the toolkit that we will develop within
WP4.

2.INTRODUCTION

Across Europe, lesbian, gay, bisexual, trans and queer (herein referred to as LGBT+Q+) youth entering
the labour market often face experiences of prejudice, discrimination, and victimisation in the
workplace. These experiences are often associated with greater difficulties in successfully integrating
and adapting into professional environments.

Difficulties in successful integration and adaptation are often caused by workplace contexts that are
commonly heteronormative and cis-normative. In some instances, harassment and victimization
experiences that may emerge during childhood and adolescence, particularly in school or family
settings, persist and increase in workplace settings. The stress associated with these becomes
chronic, making members of these minority populations particularly vulnerable.
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2.1.0UR AIM

The overall aim of WE Project is to create an online open access platform that will provide educational
materials, online courses and a repository of cases and examples of Gender Identity and Sexuality (GIS)
discrimination in the workplace. Further, we aim to highlight a variety of different solutions and best
practice examples for the promotion of equality, diversity and inclusion in employment settings and
proffer suggestions as to how these may be translated across borders and industrial boundaries and
employment settings.

Across WE-Project’'s Work Package 2: “Knowledge Building”, our aim is to: 1) better understand and
evaluate the current state of legislative and statutory protections in the six countries represented in the
consortium (Austria, Croatia, Serbia, Slovakia, Spain and the United Kingdom); 2) identify best practice
exemplars of successful employment based interventions or activities aimed at promoting LGBT+Q+
inclusion and; 3) through primary data collection explore the experiences of youth participants from
across the consortium and better understand the perspectives of governmental and non-governmental
employers and organisations.

This synthesis report provides an overview analysis of the key findings emerging from the three
elements of Work Package 2. The emerging results will be used to create a Toolkit of Best Practices
(WP4), which will help professionals, as well as public and private operators in different regions to have
access to a repository of best practices that would combat discrimination by sexuality and gender
identity in the workplace and share knowledge at pan-European and global levels.

3.APPROACH TO
SYNTHESIS REPORT

An analysis of the three key elements of Work Package 2 were conducted to identify key findings and
thematic consistencies and differences across elements. This synthesis report provides a brief
overview of the methodological approaches applied for each element and the key findings emerging
from each phase.

This report draws these elements together and extracts key messages emanating from these data and
highlights key opportunities and threats that exist in promoting workplace equality and diversity for
sexual and gender minority youth.

-“F"




WE-PROJECT SYNTHESIS REPORT
ENGLISH PAGE | 06

4 LEGAL ANALYSIS

Since the end of the Second World War, it became evident that the international community needed to
devote more attention to human rights — not only as a list of rights inherent to each individual, but
primarily as an effective mechanism on the basis of which these rights can be enforced.

Even as some aspects of human rights are still neglected, European law (including relevant case law on
which they are based) has generally encouraged a deeper awareness of human rights as well as has
promoted the notion of absolute adherence to them.

This legal review summary summarises the legal aspects concerning discrimination based on sexual
orientation and gender identity mainly from the European point of view. For a comprehensive review of
the legal regulations of participating countries in the WE Project, please see the full legal report.

4.1 THE EUROPEAN UNION

Since the most important national legal regulation stems from the EU directives, the EU member states
tackle discrimination and equal treatment principles similarly. Even Serbian legal regulation (despite its
non-EU status) consists of many provisions that are similar to that of EU member states.

However, there is still a prominent need to develop specific mechanisms for LGBT+Q+ people especially
in light of gender identity and the rights of intersex people. This has also been recognized by the EU.

From a European perspective, the prohibition of discrimination is defined in Article 14 of the European
Convention on Human Rights (ECHR). In relation to LGBT+Q+ rights, special mention needs to be made
of Article 8 of the ECHR, which regulates the right to respect for private and family life. A general
prohibition of discrimination is also the subject of Protocol No. 12 of the ECHR. This protocol has thus
far been ratified by Croatia, Serbia and Spain and has been signed by Austria and Slovakia. The United
Kingdom did not sign this protocol prior to BREXIT.

From the EU perspective, the Treaty on European Union emphasizes preservation of human rights and
their protection. Art. 2 of this Treaty basic European values. The prohibition of discrimination is then
emphasized in the Treaty on the Functioning of the European Union (TFEU), as well as in the Charter of
Fundamental Rights of the European Union (the Charter). The principle of non-discrimination is defined
in the Charter, namely in Article 21.1.
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These values and rights are not only formal; they are part of effective systems for enforcing human
rights through the relevant judicial institutions and judicial decisions of European Court of Human
Rights (ECtHR) and Court of Justice of the European Union (CJEU). For example, a right to private life
and sexual orientation was already mentioned in cases Kozak v. Poland (2 March 2010) and Antonio
Mata Estevez v. Spain (10 May 2001). In Schalk and Kopf v. Austria, 24 June 2010, application no.
30141/04 ECtHR established that the cohabitation of two persons of the same sex maintaining a stable
relationship is no longer merely an aspect of their private life but also constitutes family life. In
Salgueiro da Silva Mouta v. Portugal, 21 December 1999, the ECtHR stated that the decision by a court
to withdraw a father's shared custody on the sole ground of his sexual orientation constituted
interference with the right to respect for family life. This case was a landmark decision because in it
the ECtHR dealt with an issue relating to sexual orientation from the angle of Article 14. It stated that
[“sexual orientation” is a] a concept which is undoubtedly covered by Article 14 of the ECHR. General
principles in regard of testing for discrimination were laid in L. and V. v. Austria of 9 January 2003.

Case law also reflects access to employment. As the case law currently stands, the question of access
to employment for lesbians and gays has mainly concerned access to the armed forces.1 In one of the
newer cases (Y.Y. v. Turkey, 10. March 2015), the ECtHR stated that a violation of Art. 8 of the ECHR
had occurred when gender reassignment surgery was made conditional on proof that the person
concerned was no longer able to procreate.

In relation to trans persons, there is CJEU case law, according to which discrimination against
transgender persons has its origins in discrimination based on sex and must therefore be rejected. The
protection of transgender persons is therefore granted on the basis of this discriminatory ground. This
follows, among others, from the decision CJEU P vs. S and Cornwall County Council, Case C-13/94, 30
April 1996.

Regarding the equal treatment principle, the secondary EU law applies in many ways. Among others,
two directives. For example, Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 a general framework
for equal treatment in employment and occupation and Directive 2006/54/EC of the European
Parliament and of the Council of 5 July 2006 the implementation of the principle of equal opportunities
and equal treatment of men and women in matters of employment and occupation.

See Lustig-Prean and Beckett v. the United Kingdom, 27 September 1999, application No. 31417/96 and 32377/96; Smith and
Grady v. the United Kingdom, 27 September 1999; Perkins and R. v. the United Kingdom, 22 October 2002, applications Nos.
43208/98 and 44875/98; Beck, Copp and Bazeley v. the United Kingdom, 22 October 2002, application Nos. 48535/99, 48536/99
and 48537/99.
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The directives in question prohibit discrimination on the grounds of discrimination defined by them.
They define direct discrimination, indirect discrimination, harassment (including sexual harassment)
and instruction to discriminate. They further define personal scope and material scope, including
allowable exceptions to the principle of equal treatment. They regulate the obligation of a Member
State to ensure effective mechanisms for enforcing the principle of equal treatment and the rule of
reversal of the burden of proof as an obligation. They prohibit victimization and regulate reporting as
well as the minimum requirements and sanctions. They also regulate the period within which the
directive must be implemented into national law.

4.2 AUSTRIA

The issue of discrimination in Austria is influenced by the legislation of its
legislative body, but it can be stated that several important rights for the
LGBT minority were recognized in Austria on the basis of decisions of the
relevant judicial institutions. 2 The principle of equal treatment in Austria is
the subject of several pieces of legislation, some of which are regulated at
the federal level and some at the state level. Legislation is therefore quite
fragmentary; on the other hand, it is not diametrically different, but rather
expands the possibilities of protection.

At the level of legislation, it should be mentioned that Austria has passed
anti-discrimination laws at both the federal level and at the level of the
individual states. In relation to the federal regulation, mention can be made
in particular of the Equal Treatment Act, Federal Equal Treatment Act, Act
on the Equal Treatment Commission and the National Equality Body.

2 The decision of the ECtHR of July 2003 in the matter of Karner v. Austria, the decision of the ECtHR of February 2013 in the matter
of X and others v. Austria, the decision of the Federal Constitutional Court from December 2015 under file number G 119-
120/2014-12, the decision of the Federal Constitutional Court from December 2017 under file number G 258/2017.
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4.3 CROATIA

The Constitution of the Republic of Croatia (published in the Official
Gazette number 56 of 22 November 1990 - OG No 56/90, as amended),
represents the constitutional basis for protection against discrimination in
Croatia. On the sub-constitutional level, the following legal provisions need
to be further mentioned: The Anti-Discrimination Act (Official Gazette
85/08, as amended), the Labour Act (Official Gazette 93/14, as amended)
and the Act on Gender Equality (Official Gazette 82/08, as amended). The
anti-discrimination law is relatively detailed. In the scope of its competence
on the constitutional model, it also emphasizes that the protection and
support of equality is the highest value of the constitutional legal order.
The enumeration of discriminatory grounds explicitly mentions
discrimination on the basis of gender but also discrimination based on

sexual orientation.

Therefore, in this regard, the Act covers a wider range of discriminatory
grounds than the constitution provides.

4.4 SERBIA

In relation to the subject of this report, several articles of the Serbian
Constitution should be mentioned, specifically: Articles 1, 14, 15, 19, 21, 36,
60, 76 and 100. Legal provisions also follow on the constitutional level. The
general legal regulation is enshrined in the Anti-Discrimination Act. This Act
regulates the prohibition of discrimination and its various forms, regulates
methods of protection against discrimination and also creates an
independent supervisory authority - the Commissioner for the Protection of
Equality. Discriminatory grounds are defined quite broadly in the Act, and
the fact that discriminatory grounds also include gender identity and not
only the origin of the gender and sexual orientation can be described as

positive.
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4.5 THE SLOVAK REPUBLIC

The constitution of the Slovak Republic (published in the Collection of Act
under No. 460/1992 Coll., as amended) represents the constitutional basis
of the researched issues. At a legal level, it is also necessary to note two
other pieces of legislation, specifically the Anti-Discrimination Act (Act No.
365/2004 Coll., as amended) and the Labour Code (Act No. 311/2001 Coll.,
as amended). From a procedural law perspective, of note is Act No.
160/2015 Coll., the Code of Civil Disputes, as amended. Sexual orientation
as a discriminatory reason is specifically referenced in the Anti-
Discrimination Act and in the Labour Code. Protection in cases of
discrimination is generally provided by a court when the discriminated
person is entitled to bring an action.

4.6 SPAIN

From the viewpoint of legislation in Spain, it should be said that Spanish
legislation from the constitutional level, which is complemented by
legislation. Regarding the Spanish, articles 1, 9.2, 14, 23, 35, 53, and 149
are worthy of mention. From the point of view of legal regulation (i.e.
ordinary law-making), Act No. 62/2003 of 30 December on Fiscal,
Administrative and Social Measures is of significance in relation to the
principles of non-discrimination and the principle of equal treatment. In the
area of labour law - two pieces of legislation deal mostly with non-
discrimination principle, Royal Legislative Decree No. 2/2015, of 23
October, approving the revised text of the Act on the Workers’ Statute (RLD
No. 2/2015) and Royal Legislative Decree No. 3/2015 of 23 October, which
approves the revised text of the Employment Act (RLD No. 3/2015).
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4.7 THE UNITED KINGDOM OF
GREAT BRITAIN AND NORTHERN
IRELAND

Given the fact that the United Kingdom does not have a written
constitution, it is not possible to talk about the constitutional aspect, or
about the constitutional foundations of the principle of equal treatment and
non-discrimination. All UK-wide law-making powers are vested in the
Westminster Parliament, which legislates through both primary legislation
(Acts of Parliament) and secondary laws (Statutory Instruments). Of
importance in this context is that equalities legislation in Scotland and
Wales is reserved to the Westminster Parliament - in other words it is only
Westminster that can legislate in the area of equalities for England, Wales
and Scotland. For Northern Ireland, the Northern Ireland Assembly has

competence to legislate in the area of equalities. It is thus necessary to
mention here in particular the Equality Act 2010 and in the case of Northern
Ireland several other documents, namely: the Sex Discrimination (Northern
Ireland) Order 1976, the Equality Act (Sexual Orientation) Regulations
(Northern Ireland) 2006, Employment Equality (Sexual Orientation)
Regulations (Northern Ireland) 2003.

4.8 SUMMARY

From the legal point of view, the respective national legal regulations complied with the European
standards on equal treatment principle set out in EC Directives. However, everyday life proves that this
is clearly not enough. It is worth highlighting that European level Directives do not mention gender
identity as a discriminatory ground, which can cause problems in relation to transgender persons and
intersex persons with the least satisfactory situation in relation to intersex persons.
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5. EMPLOYER OR
EMPLOYMENT BEST
PRACTICE EXAMPLES

We Project Best Practice exemplars are defined as inspiring real-life examples of successfully applied
innovations to foster equality of young LGBT+Q+ people within labour markets. These case studies were
collected from each of the consortium member states by means of a common assessment template.

Box 1. Criteria used to assess best practice exemplars:

e Credible so that they are based on sound evidence or advocated by respected
persons or institutions.

e Observable to ensure that potential users can see the results in practice.

e Relevant for addressing persistent or sharply felt problems.

¢ Relative Advantage over existing practices so that potential users are convinced
that the costs of implementation are counteracted by the benefits.

e Easy to install and understand, rather than complex and complicated.

e Compatible with the potential users’ established values, norms and facilities; fit
well into the practices of the national programme.

e Testable without committing the potential user to complete adoption when results

have not yet been seen.
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5.1 BEST PRACTICE EXEMPLARS -
SUMMARY

Best practice examples have been identified in five of the six constituent partner nations of WE Project,
with the exception of Serbia. Analysis of the identified examples demonstrate that their intention is to
promote greater respect and tolerance in the workplace, as well as strategies to combat discrimination.

Our analysis of the 22 best practices demonstrated that NGOs implement the highest proportion of
initiatives aimed at supporting and promoting LGBT+Q+ youth across consortium partners (Figure 5.1).

Figure 5.1. Type of organisation implementing Best Practice interventions

COMPANY

NGO

MUNICIPALITY
UNIVERSITY
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With regard to target audiences, the majority targeted the labour market (see Figure 5.2), however it
should be noted that many of the initiatives are not only aimed at one target group, in most cases they
are aimed at the labour market in general and also to LGBT+Q+ adults or young people.

Figure 5.2. Target population for Best Practice interventions

20
EMPLOYEES @ LABOURMARKET @ scHooL @ LGBT+Q+ADULTS @) LGBT+Q+ YOUTH
Figure 5.3. Type of Best Practice interventions
0 2,5 5 7,5 10

oTHER @ TRAININGFOR @ INDIVIDUAL INTERVENTION @) INDIVIDUAL COUNSELLING @) TRAINING AND/OR
PROFESSIONALS O INCREASE WORKSHOPS
COMPETENCES OR SKILLS

A variety of different approaches were employed across Europe, however the actions identified focused
on: 1) improving companies’ and organisations’ strategies to deal with and enhance LGBT+Q+ diversity
in the workplace; 2) reducing LGBT prejudice in the workplace; 3) reducing the unemployment rate
among the trans community; 4) protecting sexual and gender minorities against discrimination and the
development of diversity; 5) raising awareness on equal treatment among employers; and 6) sharing
positive communication on sexuality and gender orientation (Figure 5.3).
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Table 5.1 Breakdown of the ‘Other’ category

Social network Advertise job Inclusive benefits for
competency postings on the LGBT+ co-workers and
development website their families

LGBT+
Publicity campaign Policy recommendations engagement

with community

Informative talks Medical plan coverage

We identified some exemplars specifically aimed at trans people, who according to the literature face
increased barriers to access employment and also suffer higher rates of workplace harassment and
discrimination.

Training and/or workshops are shown to be the most frequent interventions and activities targeting
individuals are the least common, practices related to awareness-raising or advertising campaigns, job
offers, policy recommendations and business guidelines have also been collated.

Awareness campaigns or recommendations for companies were key initiatives, however these do tend
to be isolated and this does not always materialize in effective inclusion in all sectors of the labour
market. It is often large multinationals or public companies that allocate the most resources for such
equality and diversity-based programmes.

With respect to the resources required for the implementation of the example practices gathered by the
current analysis, primarily the need for human resource personnel with appropriate training and
experience in diversity is highlighted. It is important to have specifically trained human resources
personnel to facilitate the employment, onboarding and retention of LGBT+Q+ people, particularly trans-
individuals, who face greater challenges in employment, particularly if they transition while employed
with an organisation.

It is also necessary to secure a budget for the design and implementation of advertising and awareness
campaigns. Practices regarding political recommendations obviously require the motivation and
appropriate investment on the part of administrations and Governments to integrate these practices
and deliver them.

We have identified that in some countries there is little involvement on the part of the Government and
statutory organisations to support young people’s adjustment during the labour transition. In many
cases, establishing mechanisms to combat discrimination towards LGBT+Q+ youth relies on the will of
companies or the resources that NGOs can allocate.

The case of Serbia is striking due to there being no documented review or case study of the application
of recommendations related to discrimination in the workplace or the flow of reported cases of
discrimination in the workplace, and we were unable to identify an example of best practice in their
context.
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6. FIELD RESEARCH
6.1 FIELD RESEARCH METHODOLOGY

In order to explore and contextualise experiences of discrimination among sexual and gender
minorities, one-to-one interviews were conducted with young people with the aim of gaining clarity and
first-hand accounts of the nature and background of these experiences.

Focus group discussions with stakeholders representing various key governmental and non-
governmental organisations were also held to enhance understandings of barriers and facilitators to
engaging and supporting LGBT+Q+ youth in employment.

To gain clarity on the extent of experienced discrimination related mediating factors and to better
understand the structural situations in which LGBT+Q+ youth works and live, we conducted an online-
based questionnaire in six participating countries.

Across all phases, data were collected from a total of 523 participants drawn from across the

consortium. A breakdown of the sample by participating country and study part are represented in
Figure 6.1.

Figure 6.1. Breakdown of Samples by participating country and study part

FIELD RESEARCH SAMPLES

91% 62% 50% 47% 88% 86%

--ﬁi--i-i-

AUSTRIA CROATIA SERBIA SLOVAKIA SPAIN

@ voutH @ STAKEHOLDERS ONLINE QUESTIONNAIRE
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Box 6.1. Overview of Field Research Methodology

Methodology

e Youth Interviews: One to one interviews conducted face-to-face (or online) with a
researcher. Data were transcribed verbatim and subjected to deductive thematic

analysis

o Stakeholder Focus Groups: Focus group discussion conducted face-to-or online with
a researcher. Data were transcribed verbatim and subjected to deductive thematic

analysis

e Online Questionnaire: Online questionnaire disseminated via social media and

snowball sampling. Data were analysed through descriptive analyses

6.2 LGBT+Q+ YOUTH FINDINGS

Five overarching themes emerged from the analysis of our youth interviews and analysis of the
guestionnaire data:

Factors and
experiences of
discrimination

influencing work-
life

Barriers to
resolving workplace
discrimination

Facilitators to
overcome
workplace

discrimination

Inclusive strategies
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Figure 6.2. Levels of Youth Employment Stratified By Country
LEVELS OF EMPLOYMENT

50 47,7

46,2

AUSTRIA CROATIA SERBIA SLOVAKIA SPAIN UK

@ unemproved @ PARTTIME FULL TIME

6.2.7T FACTORS AND EXPERIENCES OF
DISCRIMINATION INFLUENCING WORK-LIFE

LGBT+Q+ youth reported experiencing various forms of systemic discrimination arising from having to
conform to societal expectations. Gender and sexuality norms were found to be prevalent across the
countries to varying degrees, and negative stereotypes regarding LGBT+Q+ people commonly occurred
in participants description of people’s understanding of LGBT+Q+ youth and their experiences.

The setting or environment in which they lived was reported to play a major role in explaining and
maintaining LGBT+Q+ discrimination. There were differences between rural and urban environments
with those in urban settings expressing greater comfort around revealing their sexual or gender
identities.

Traditional cultures and religious faiths that are often related to extremist ideologies were reported to
be general causal factors of discriminatory attitudes towards LGBT+Q+ people.

The education system was identified as a key enactor of discrimination, as LGBT+Q+ topics were
seldom if ever tackled in most participating countries. Many participants reported enduring negative
school experiences of physical and verbal attacks, which have at times triggered suicidal thoughts.
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Conversely, most reported coping with their environment through internalised discrimination or hiding
their identities, acquiring feelings of insecurity and low levels of self-esteem in the process.

These findings were mirrored in the questionnaire part of the study where high levels of verbal (between

70-80%), physical (between 30-50%) and abuse over social media (50-60%) were reported during
education, by our participants.

Figure 6.3: Experiences of Physical Abuse stratified by Country

EXPERIENCES OF PHYSICAL ABUSE
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Figure 6.4: Experiences of Verbal Abuse stratified by Country
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Figure 6.5: Experiences of Verbal Abuse stratified by Country
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6.2.2 BARRIERS TO RESOLVING WORKPLACE
DISCRIMINATION

The absence of workplace support was largely felt among all participants. The majority of respondents
highlighted that managers failed to respond to instances of discrimination appropriately and lacked
accountability for not penalising these acts.

Some youth participants felt that they were greatly discouraged to report discrimination through
cornering or blackmailing, so much so that they feared for the security of their job.

Figure 6.6: Rates of Discrimination Reporting Stratified By Country

REPORTING OF DISCRIMINATION
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Participants indicated that their conformist attitude to society at large, the general tolerance to
discrimination, and the mind-set of the workplace environment in particular resulted in a ‘go with the
flow’ attitude, and lack of clear reaction towards instances of discrimination that they may have
experienced.

The underreporting of discrimination was acutely felt. Firstly, there was a general lack of knowledge on
regulations against discrimination. Secondly, some conveyed a sense of distrust in the legal system,

which they felt was not in favour of acting upon and/or penalising instances of discrimination towards
LGBT+Q+ people, if at all reported.

Figure 6.7: Consequences of Reporting Discrimination Stratified By Country

CONSEQUENCES OF REPORTING DISCRIMINATION
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Trans and non-binary participants reported that there was widespread ignorance in the workplace of the
issues involved in transitioning, such as the administrative and structural hurdles (eg. toilet visits,
disrespecting pronouns) that trans and non-binary employees experienced on a regular basis. The lack
of possibilities to provide feedback or the lack of an LGBT+Q+ mentor or ally was commonly cited.

A stark result emerging from our survey was the high levels of non-reporting discrimination in all the
consortium countries. These ranged from 73% in the UK to 98% in Croatia on the higher end. This
suggests a lot of work is needed to increase the visibility of experienced discrimination at workplaces
to really assess the scope of this issue.
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6.2.3 FACILITATORS TO OVERCOME
WORKPLACE DISCRIMINATION

Participants felt that sexual and gender minorities should be recognised and accepted as equal citizens
and, in the work place, as colleagues, and that they should be able to live and work freely irrespective of
their LGBT+Q+ status.

It was highlighted that in order for this to happen changes in policy and legal protections for LGBT+Q+
are needed through a change in national legislation in order to explicitly protect the rights of sexual and
gender minorities.

Participants emphasised the importance of workplace support in order to tackle discrimination. They
felt that there was a need for clear written policies welcoming employees regardless of sexual
orientation or gender.

The opportunity to ‘come out’ in a safe and inclusive environment was essential in order to feel
comfortable in the workplace, and that open communication was necessary to facilitate this process
was highlighted.

Participants underscored the role of managers or superiors in promoting an inclusive workplace

environment for sexual and gender minorities and stressed the importance of their exemplary
involvement in ensuring their protection.

Figure 6.8: Participant Awareness of Anti-Discrimination Measures Stratified By Country

ARE YOU AWARE OF ANTI DISCRIMINATION MEASURES?
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On average only 30% of participants reported being aware of specific measures on anti-discrimination
or promotion of diversity or knowing where they can report instances of discrimination at the

workplace.

These results suggest there is a need to improve the visibility of the measures and expand on the
measures and the ways in which they are implemented and communicated with the workers.

Figure 6.9: Participant Awareness of How to Report Discrimination Stratified By Country
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6.2.4 INCLUSIVE STRATEGIES

Inclusive strategies were suggested as long-term goals in sustaining mutually respectful relationships
within safe and progressive environments. Consistent throughout participating countries was the strong
impression that education is the basis for eliminating discrimination, and a key force that could change
the awareness level of LGBT+Q+ realities.

Ideas forwarded included the need to educate young LGBT+Q+ youth first in order to help them
understand their own sexual and gender identity on a deeper level. Participants also felt that it was
important to educate youth on how to access employment, to instruct young LGBT+Q+ people on rights
and anti-discrimination legislation and how to report discrimination in a timely manner.

An inclusive infrastructure and understanding identity were highlighted as important in creating a
stress-free workplace environment for young LGBT+Q+ people. Gender neutral toilets and clothing,
safe/friendly/neutral nametags, safe and inclusive workspaces, and LGBT+Q+ symbols were some
suggestions.

Additional important enablers included diversity rankings for various companies or governmental
organisations and clear and understandable workplace contracts. These contracts should affirm the
intolerance of discrimination of any kind, and that appropriate action would be carried out in case
discrimination has taken place.

Box 6.2 Suggestions to help LGBT+Q+ youth integration

1.Implementing more youth centres where help or refuge could be sought if LGBT+Q+
individuals did not feel safe at home.

2.Free access to therapy addressing discrimination or domestic violence.

3.LGBT+Q+ organisations and companies could join forces to offer help in finding
inclusive jobs, communication training or counselling.

4.Companies could be more specific about their discrimination policies and how they
are implemented.

5.Subtle and regular information through the media portraying rainbow families,
through posters or advertisements.

6.LGBT+Q+ quotas within organisations.

7.Acceptance of same sex partnerships, where this has not yet been implemented.

8.A change in the views of the church that would facilitate the acceptance of LGBT+Q+

people.
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6.3 STAKEHOLDER REPORT

Stakeholder participants across the six consortium members stressed the importance of the
government’s role in protecting LGBT+Q+ youth against discrimination, but that there was an absence
or a lack of compliance to this.

Government’'s posed a barrier to accepting LGBT+Q+ people, and anti-LGBT+Q+ policies was seen as a
tool to gain political points for those that supported the traditional family, rather than gender and
sexuality equality or equality in itself. Discussions demonstrated that there was an absence of an
effective link between the state’s anti-discriminatory laws and its implementation in contextual
instances, due to society’s poor understanding of what constituted LGBT+Q+ discrimination.

It was highlighted that there was little to no knowledge about anti-discrimination policies in school, an
absence of anti-discrimination or legal protection afforded in employment, and a lack of evaluation of
the situation for young LGBT+Q+ people on this. Participants generally stated that due to these
circumstances, there was an underreporting of discrimination at the workplace.

From the point of view of the educational system, there was a general agreement that the lack of
knowledge and awareness among teachers must first be addressed. Participants found it important to
take homophobic and transphobic behaviour seriously, to challenge discriminatory language and to not
avoid confrontation or to downplay these as incidental interactions.

The need to proactively implement anti-discrimination policies, safe and inclusive policies and
environments for LGBT+Q+ students was emphasised.

Aside from the need for LGBT+Q+ education in school, participants suggested that career guidance
should be provided for young people entering the labour market, as discrimination and fear were felt to
be central in various stages of the recruitment process. It was suggested that LGBT+Q+ professionals
should provide first-hand experience and lead by example.

Compulsory diversity training should be afforded for key people, including doctors and teachers, who
are role models for education, health and mental health care.

Within employment, targeted mentoring, anti-discrimination training for staff, as well as education to
sensitise the wider community on LGBT+Q+ experiences were seen as crucial. In particular, raising
awareness on trans issues, actively challenging stereotypes and prejudices against trans people, and
taking a stand against discrimination of non-binary people were seen as important further steps.

Participants felt that transgender and non-binary people not only faced added challenges of effecting
name changes in official documents, but also were often part of a vulnerable and marginalised group
that faced high unemployment due to a multitude of factors such as bullying in school and subsequent
early drop-out rates, or visible physical differences and the resulting hesitancy to hire. Issues of
intersectionality and multiple marginalisation due to their ethnic background or health conditions were
also noted.
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Overall, participants observed that the degree of openness with one’s sexual or gender identity was high
for those from a highly qualified workforce, and lower for those who had lower education, who were
long term unemployed individuals, or who had freelance or temporary jobs.

Participants also stressed the importance of funding, and instances were highlighted of projects related
to the LGBT+Q+ population being more likely to be rejected by statutory funding schemes.

Consequently, the state would not be achieving its moral obligations to its community. Another
participant criticised that in times of economic crises and instability, state initiatives focusing on anti-
discrimination were typically cut back, to the detriment of the LGBT+Q+ youth population.
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1 KURZFASSUNG

Das allgemeine Ziel des WE-Projekts besteht darin, das Verstandnis jener Faktoren zu verbessern, die
einen erfolgreichen Ubergang von jugendlichen und jungen sexuellen und geschlechtlichen Minderheiten
(LGBT+Q+) in eine Beschéftigung und auf den Arbeitsmarkt fordern. Wir wollen dies dadurch erreichen,
indem wir Diskriminierung am Arbeitsplatz bekdmpfen und jene Faktoren hervorheben, die den
Berufseinstieg erleichtern. Wir wollen dies durch eine systematische Analyse der aktuellen Rechtslage in
der EU sowie im Speziellen in den Partnerlandern des Konsortiums, durch die Analyse von Best-Practice-
Initiativen in der Arbeitswelt und die Primardatenerhebung von Erfahrungen von LGBT+Q+ Jugendlichen
selbst und wichtigen Stakeholdern der Arbeitswelt erreichen.

In diesem Synthesebericht prasentieren wir die wichtigsten Ergebnisse des Arbeitspakets 2
+Wissensaufbau“ des WE-Projekts. Dieses umfasste sowohl eine Analyse des rechtlichen
Antidiskriminierungsschutzes auf Ebene der Europdischen Union und der Konsortiumslander als auch
die Analyse von Best-Practice-Initiativen, die derzeit zur Férderung und zur Unterstiitzung der Inklusion
von LGBT+Q+ Jugendlichen am Arbeitsplatz eingesetzt werden, sowie drittens die Ergebnisse unserer
qualitativen und quantitativen Feldforschung mit LGBT+Q+ Jugendlichen und relevanten Stakeholdern.

Die Analyse der rechtlichen Rahmenbedingungen hat gezeigt, dass es sowohl auf européischer als auch
auf staatlicher Ebene Antidiskriminierungsgesetze und -strukturen gibt. Das Schutzniveau und die
einschlagige Rechtsprechung zwischen den Partnerldandern entsprechen dabei den Richtlinien der
Europdischen Kommission, wobei einige Lander umfassendere Rahmenbestimmungen haben als andere.
Zudem weisen wir darauf hin, dass Bestimmungen und gesetzliche SchutzmaRnahmen gegeniiber trans-
und intersexuellen Personen auf europaweiter Ebene bis dato nicht explizit festgelegt wurden.

Wir haben 22 Best-Practice-Beispiele aus fiinf Landern mit Ausnahme von Serbien identifiziert. Die
meisten dieser Initiativen wurden von Nichtregierungsorganisationen (NGOs) entwickelt und umgesetzt,
wobei die umfassendsten MaRnahmen von multinationalen Organisationen umgesetzt wurden. Beispiele
waren vorwiegend Schulungen / Workshops mit ausgewéahlten MalRnahmen fir trans- und nicht-binare
Personen. Eine zentrale Voraussetzung fiir den Erfolg solcher Initiativen ist die Verfiigbarkeit von
entsprechend geschultem Personal und ausreichende Ressourcen fiir die Umsetzung.

Die Analyse der Primardaten, die im Rahmen der Feldforschung des WE-Projekts gesammelt wurden,
thematisiert die Diskriminierungserfahrungen von LGBT+Q+ Jugendlichen im Arbeitsleben in Europa,
Erfahrungen mit Diskriminierung am Arbeitsplatz, Hindernisse bei der Bekdmpfung von Diskriminierung
sowie Ansétze zur Uberwindung von Diskriminierung und Vorschldge zur Férderung der Inklusion in der
Arbeitsplatz.

Zu den wichtigsten Ergebnissen zdhlen das hohe Ausmal an Nicht-Meldungen von
Diskriminierungsvorféllen, die Wichtigkeit der Forderung von Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion am
Arbeitsplatz, der erhebliche Einfluss von Vorgesetzten und die mangelnde Informiertheit und
Sensibilisierung von LGBT+Q+ Jugendlichen in Bezug auf Antidiskriminierungsgesetze.
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Die Expertinnen und Experten betonten die Bedeutung des Bildungssystems fiir die Vorbereitung von
LGBT+Q+ Jugendlichen auf die Arbeitswelt und die Notwendigkeit einer Weiterbildung von
Arbeitskraften in Fragen der Diversitdat bzgl. Geschlechtsidentitat und sexuellen Minderheiten. Die
erhohte Verwundbarkeit von trans- und nicht-bindren Personen durch einen groBeren Mangel an
Wissen, Akzeptanz und Rechtsschutz wurde als zentrales Anliegen hervorgehoben.

Die Ergebnisse aus den drei Erhebungsphasen von Arbeitspaket 2: ,Wissensaufbau” bilden die
Grundlage fir die Entwicklung von Schulungsmaterialien und sind damit Teil des Toolkits, das wir in
WP4 entwickeln werden.

2.EINFUHRUNG

In ganz Europa sind lesbische, schwule, bisexuelle, trans- und queere (hier als LGBT+Q+ bezeichnet)
Jugendliche, die auf den Arbeitsmarkt tibertreten, hdufig Vorurteilen, Diskriminierung und Viktimisierung
am Arbeitsplatz ausgesetzt. Diese Erfahrungen sind wiederum mit groReren Schwierigkeiten bei der
erfolgreichen Integration in das berufliche Umfeld verbunden.

Schwierigkeiten bei der erfolgreichen Integration treten haufig im Kontext des Arbeitsplatzes zutage,
der nach wie vor zumeist stark heteronormativ und cis-normativ gepragt ist. In einigen Fallen bleiben
Diskriminierungs- und Viktimisierungserfahrungen, die wahrend der Kindheit und Jugend auftreten
kénnen, insbesondere in der Schule oder in der Familie, auch spater bestehen und nehmen am
Arbeitsplatz sogar zu. Der damit verbundene Stress wird chronisch und macht Angehdrige dieser
Minderheiten besonders verwundbar.
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2.1 UNSER ZIEL

Das allgemeine Ziel des WE-Projekts ist die Gestaltung einer Online-Open-Access-Plattform, die
Lehrmaterialien, Online-Kurse und eine Sammlung von Féllen und Beispielen fiir Diskriminierung
aufgrund der Geschlechtsidentitdt und der Sexualitdt (GIS) am Arbeitsplatz bereitstellt. Dariiber hinaus
mochten wir eine Vielzahl unterschiedlicher Lésungen und Best-Practice-Beispiele fiir die Férderung von
Gleichstellung, Vielfalt und Integration in den Arbeitsplatz anbieten und Vorschldage unterbreiten, wie
diese Uber Landergrenzen, Branchen und Arbeitskontexte hinweg verbreitet werden kdénnen.

Im Rahmen des Arbeitspakets 2 ,Wissensaufbau” mochten wir: 1) die aktuellen gesetzlichen
Regelungen zum Diskriminierungsschutz in den sechs im Konsortium vertretenen Léandern (Osterreich,
Kroatien, Serbien, Slowakei, Spanien, UK) aufbereiten und analysieren; 2) Best-Practice-Beispiele
prasentieren fiir erfolgreiche MaBnahmen oder Aktivitaten zur Forderung der Inklusion von LGBT+Q+
Personen in der Arbeitswelt ; und 3) die in Primardatenerhebungen gewonnenen Erfahrungen von jungen
Menschen untersuchen und die Perspektiven von staatlichen und nichtstaatlichen Arbeitgebern und
Organisationen erganzen.

Dieser Synthesebericht bietet eine Ubersicht der wichtigsten Ergebnisse der drei Schritte Im Rahmen
des Arbeitspakets 2. Aus den Ergebnissen wird im Anschluss ein Online-Toolkit mit Best Practices
(WP4) erstellt, das Fachleuten sowie 6ffentlichen und privaten Einrichtungen einen Zugang zu einem
Repository mit bewadhrten Verfahren gewahrt, mit denen Diskriminierung aufgrund der Sexualitdt und
Geschlechtsidentitdat am Arbeitsplatz bekdmpft und Wissen auf gesamteuropéaischer und globaler Ebene
ausgetauscht werden kann.

3. METHODIK DES
SYNTHESEBERICHTS

Eine Analyse der Ergebnisse der drei Arbeitsschritte in Arbeitspaket 2 wurde durchgefiihrt, um die
wichtigsten Ergebnisse sowie Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu ermitteln. Dieser Synthesebericht
bietet einen kurzen Uberblick iiber die methodischen Ansétze fiir jeden Arbeitsschritt und die
wichtigsten Ergebnisse der einzelnen Phasen.

Dieser Bericht fasst diese Ergebnisse zusammen, extrahiert Schlisselbotschaften, die sich aus den
Daten ergeben, und zeigt die wichtigsten Chancen und Risiken auf, die bei der Forderung der
Gleichstellung und Vielfalt am Arbeitsplatz fiir junge sexuelle und geschlechtsspezifische Minderheiten
bestehen.
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4. RECHTLICHE ANALYSE

Seit Ende des Zweiten Weltkriegs wurde immer deutlicher, dass die internationale Gemeinschaft mehr
Aufmerksamkeit auf die Einhaltung der Menschenrechte legen muss - nicht nur als Liste der Rechte, die
jedem Einzelnen zustehen, sondern vor allem als wirksamer Mechanismus, diese Rechte auch geltend
zu machen und durchzusetzen.

Auch wenn einige Aspekte der Menschenrechte immer noch vernachldassigt werden, hat das
europdische Recht (einschlieBlich der einschldgigen Rechtsprechung, auf dem es beruht) ein starkes
Bewusstsein fiir die Menschenrechte und die strenge Einhaltung dieser Menschenrechte gefordert.

Die Zusammenfassung der rechtlichen Analyse fasst die rechtlichen Regelungen bzgl. der
Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung und der Geschlechtsidentitdat hauptsachlich aus
européischer Sicht zusammen. Eine umfassende Ubersicht iiber die gesetzlichen Bestimmungen in den
am WE-Projekt teilnehmenden Landern finden sich im vollstandigen Bericht.

4.1 EUROPAISCHE UNION

Da sich die wichtigsten nationale Rechtsvorschriften aus EU-Richtlinien ergeben, gehen die EU-
Mitgliedstaaten in &hnlicher Weise gegen Diskriminierungs- und Gleichbehandlungsgrundséatze vor.
Selbst die serbische Rechtsordnung (trotz ihres Nicht-EU-Status) besteht aus einer Anzahl an
rechtlichen Bestimmungen, die denen der EU-Mitgliedstaaten @hnlich sind.

Es besteht jedoch nach wie vor ein erheblicher Bedarf an der Entwicklung spezifischer Richtlinien und
Bestimmungen speziell fir LGBT+Q+ Personen, insbesondere im Hinblick auf die Geschlechtsidentitat
und die Rechte intersexueller Personen. Dies wurde auch von der EU anerkannt.

Aus europdischer Sicht ist das Diskriminierungsverbot in Artikel 14 der Europaischen
Menschenrechtskonvention (EMRK) definiert. In Bezug auf LGBT+Q+ Rechte muss besonders Artikel 8
der EMRK erwahnt werden, der das Recht auf Achtung des Privat- und Familienlebens regelt. Ein
allgemeines Diskriminierungsverbot ist auch Gegenstand des Protokolls Nr. 12 der EMRK. Dieses
Protokoll wurde bisher von Kroatien, Serbien und Spanien ratifiziert und von Osterreich und der
Slowakei unterzeichnet. Das Vereinigte Konigreich hat dieses Protokoll vor dem BREXIT nicht
unterzeichnet.

Auf europdischer Ebene beinhaltet der Vertrag (ber die Europdische Union die Wahrung der
Menschenrechte und ihren Schutz. Artikel 2 dieses Vertrags benennt die europdischen Grundwerte. Das
Diskriminierungsverbot wird im Vertrag tber die Arbeitsweise der Europdischen Union (AEUV) sowie in
der Charta der Grundrechte der Europadischen Union hervorgehoben. Der Grundsatz der
Nichtdiskriminierung ist in der Charta in Artikel 21.1 definiert.
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Diese Werte und Rechte sind nicht nur formal. Sie sind Teil wirksamer Systeme zur Durchsetzung der
Menschenrechte durch die einschlagigen Justizinstitutionen und Gerichtsentscheidungen des
Europdischen Gerichtshofs fiir Menschenrechte (EGMR) und des Gerichtshofs der Europdischen Union
(EuGH). Beispielsweise wurde in den Féllen Kozak v. Polen (2. M&rz 2010) und Antonio Mata Estevez v.
Spanien (10. Mai 2001) bereits ein Recht auf Privatleben und sexuelle Orientierung erwéhnt. In Schalk
und Kopf v. Osterreich, 24. Juni 2010, Antragsnr. 30141/04, stellte der EGMR fest, dass das
Zusammenleben zweier gleichgeschlechtlicher Personen, die eine stabile Beziehung unterhalten, nicht
mehr nur ein Aspekt ihres Privatlebens ist sondern auch ein Familienleben darstellt. In Salgueiro da
Silva Mouta v. Portugal (21. Dezember 1999) erklarte der EGMR, dass die Entscheidung eines Gerichts,
das gemeinsame Sorgerecht eines Vaters allein aufgrund seiner sexuellen Orientierung aufzuheben,
einen Eingriff in das Recht auf Achtung des Familienlebens darstelle. Dieser Fall war eine wegweisende
Entscheidung, da sich der EGMR darin mit einem Thema im Zusammenhang mit der sexuellen
Orientierung unter dem Gesichtspunkt von Artikel 14 befasste. Er stellte fest, dass ,sexuelle
Orientierung” ein Merkmal ist, das zweifellos unter Artikel 14 EMRK fallt. Allgemeine Grundsétze fir die
Priifung auf Diskriminierung wurden in L. und V. v. Osterreich vom 9. Januar 2003 aufgestellt. Die
Rechtsprechung bezieht auch den Zugang zu Arbeit und Beschaftigung mit ein. Nach derzeitigem Stand
betraf die Frage des Zugangs von Lesben und Schwulen zu Beschéftigung in der Vergangenheit
hauptsachlich den Zugang zu den Streitkraften.

In einem der neueren Falle (JJ v. Tlrkei, 10. Marz 2015) stellte der EGMR fest, dass ein Verstoll gegen
Art. 8 EMRK aufgetreten war, als eine Operation zur Geschlechtsumwandlung vom Nachweis abhangig
gemacht wurde, dass die betroffene Person nicht mehr in der Lage war sich fortzupflanzen.

In Bezug auf Transgender-Personen gibt es die Rechtsprechung des EuGH, wonach die Diskriminierung
von Transgender-Personen ihren Ursprung in der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts hat und
daher abgelehnt werden muss. Der Schutz von Transgender-Personen wird daher auf der Grundlage
dieses Diskriminierungsgrundes gewahrt. Dies ergibt sich unter anderem aus der Entscheidung EuGH P
gegen S und Cornwall County Council, Rechtssache C-13/94, 30. April 1996.

Wenn es um das Prinzip der Gleichbehandlung geht, gilt das sekundare EU-Recht. Unter anderem
miissen zwei Richtlinien beriicksichtigt werden. Zum einen die Richtlinie 2000/78 / EG des Rates vom
27. November 2000 zur Schaffung eines allgemeinen Rahmens fir die Gleichbehandlung in
Beschaftigung und Beruf sowie die Richtlinie 2006/54 / EG des Europdischen Parlaments und des
Rates vom 5. Juli 2006 zur Umsetzung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen in Beschaftigung und Beruf.

Siehe Lustig-Prean und Beckett gegen das Vereinigte Konigreich, 27. September 1999, Antrage Nr. 31417/96 und 32377/96; Smith
und Grady gegen das Vereinigte Konigreich, 27. September 1999; Perkins und R. gegen das Vereinigte Konigreich, 22. Oktober
2002, Antrage Nr. 43208/98 und 44875/98; Beck, Copp und Bazeley gegen das Vereinigte Kénigreich, 22. Oktober 2002, Antrage
Nr. 48535/99, 48536/99 und 48537/99.
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Diese Richtlinien verbieten Diskriminierung aufgrund der von ihnen definierten
Diskriminierungsmerkmale. Sie definieren direkte Diskriminierung, indirekte Diskriminierung,
Beldstigung (einschlieBlich sexueller Beldstigung) und Aufforderung zur Diskriminierung. Sie definieren
ferner den personlichen und den materiellen Umfang, einschlielllich zulassiger Ausnahmen vom
Grundsatz der Gleichbehandlung. Sie regeln die Verpflichtung eines Mitgliedstaats, wirksame
Mechanismen zur Durchsetzung des Grundsatzes der Gleichbehandlung und der Regel der Umkehrung
der Beweislast als Verpflichtung sicherzustellen. Sie verbieten Viktimisierung und regeln die
Berichterstattung sowie die Mindestanforderungen und Sanktionen. Sie regeln auch die Frist, innerhalb
derer die Richtlinie in nationales Recht umgesetzt werden muss.

4.2 OSTERREICH

Rechtlicher Diskriminierungsschutz in Osterreich wird an und fiir sich durch
die Gesetzgebung bzw. den gesetzgebenden Korperschaften geregelt. Fir
Osterreich kann festgehalten werden, dass mehrere wichtige Rechte fiir die
LGBT-Minderheiten aber erst auf der Grundlage von Entscheidungen der
zustandigen Justizbehdrden erlassen wurden.2 Der Grundsatz der
Gleichbehandlung in Osterreich ist Gegenstand mehrerer
Rechtsvorschriften, von denen einige auf Bundesebene und einige auf
Landerebene geregelt sind. Die Gesetzgebung ist daher ziemlich
fragmentarisch. Osterreich hat Antidiskriminierungsgesetze sowohl auf
Bundesebene als auch auf Ebene der einzelnen Bundeslander
verabschiedet.

In Bezug auf die Bundesverordnung koénnen insbesondere das
Gleichbehandlungsgesetz, das Bundesgleichbehandlungsgesetz, das
Gesetz (ber die Gleichbehandlungskommission und die Nationale

Gleichbehandlungsanwaltschaft erwdhnt werden.

2 Die Entscheidung des EGMR vom Juli 2003 in der Sache Karner gegen Osterreich, die Entscheidung des EGMR vom Februar 2013 in
der Sache X und andere gegen Osterreich, die Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts vom Dezember 2015 unter dem
Aktenzeichen G 119-120/2014-12, die Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts vom Dezember 2017 unter dem Aktenzeichen
G 258/2017.
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4.3 KROATIEN

Die Verfassung der Republik Kroatien (verdffentlicht im Amtsblatt Nr. 56
vom 22. November 1990 - OG Nr. 56/90 in der jeweils giiltigen Fassung)
bildet die rechtliche Grundlage fiir den gesetzlichen Schutz vor
Diskriminierung in Kroatien. Auf subkonstitutioneller Ebene kénnen die
folgenden gesetzlichen Bestimmungen ebenfalls erwdahnt werden: Das
Antidiskriminierungsgesetz (Amtsblatt 85/08 in der gednderten Fassung),
das Arbeitsgesetz (Amtsblatt 93/14 in der gednderten Fassung) und das
Gesetz liber Gleichstellung der Geschlechter (Amtsblatt 82/08 in der jeweils

gliltigen Fassung). Das Antidiskriminierungsgesetz ist relativ detailliert. Im
Rahmen seiner Zustandigkeit fiir das Verfassungsmodell betont es auch,
dass der Schutz und die Unterstiitzung der Gleichstellung der hochste Wert
der verfassungsmaBigen Rechtsordnung sind. In der Aufzdhlung von
geschitzten Merkmalen wird ausdriicklich auf Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts, aber auch auf Diskriminierung aufgrund der sexuellen

Orientierung hingewiesen. Daher deckt das Gesetz in dieser Hinsicht ein
breiteres Spektrum von Diskriminierungsgriinden ab als es die Verfassung
vorsieht.

4.4 SERBIEN

In Bezug auf die Regelung von Antidiskriminierung sexueller und

geschlechtlicher Minderheiten kdnnen einige Artikel der serbischen
Verfassung erwahnt werden, insbesondere: Artikel 1, 14, 15, 19, 21, 36, 60,
76 und 100. Auch auf verfassungsrechtlicher Ebene finden sich gesetzliche
Bestimmungen. Die allgemeine gesetzliche Regelung st im
Antidiskriminierungsgesetz  verankert. Dieses Gesetz regelt das
Diskriminierungsverbot und seine verschiedenen Formen, die Methoden
zum Schutz vor Diskriminierung und schafft eine unabhéangige
Aufsichtsbehorde - den Kommissar fiir den Schutz der Gleichstellung.
Diskriminierende Griinde sind im Gesetz recht weit gefasst, und die
Tatsache, dass diskriminierende Griinde auch die Geschlechtsidentitat
umfassen und nicht nur das biologische Geschlecht sowie die sexuelle

Orientierung kann als positiv bezeichnet werden.
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4.5 SLOWAKEI

Die Verfassung der Slowakischen Republik (veréffentlicht in der Sammlung
der Gesetzes unter der gednderten Fassung Nr. 460/1992 Coll.) stellt die
verfassungsrechtliche Grundlage der untersuchten Fragen dar. Auf
rechtlicher Ebene sind auBerdem zwei weitere Rechtsvorschriften zu
beachten, insbesondere das Antidiskriminierungsgesetz (Gesetz Nr.
365/2004 Slg. in der jeweils giiltigen Fassung) und das Arbeitsgesetzbuch
(Gesetz Nr. 311/2001 Slg.). in der geanderten Fassung. Aus
verfahrensrechtlicher Sicht ist das Gesetz Nr. 160/2015 Slg., Code of Civil
Disputes in der jeweils giltigen Fassung zu beachten. Die sexuelle
Orientierung als Diskriminierungsgrund wird im Antidiskriminierungsgesetz
und im Arbeitsgesetzbuch ausdriicklich erwahnt. Schutz in Fallen von
Diskriminierung wird in der Regel von einem Gericht gewéhrt, sofern die
diskriminierte Person berechtigt ist, eine Klage einzubringen.

4.6 SPANIEN

Die spanische Gesetzgebung resultiert aus der Verfassung und wird
vervollstandigt durch weitere Rechtsvorschriften. Diesbeziiglich sind v.a.
die Artikel 1, 9.2, 14, 23, 35, 53 und 149 zu erwdahnen. In Bezug auf die
gesetzliche Regelung (d.h. gewohnliche Rechtssetzung) sind die Gesetze Nr
62/2003 vom 30. Dezember uber steuerliche, administrative und soziale
MaRBnahmen von Bedeutung, ebenso in Bezug auf die Grundsatze der
Nichtdiskriminierung und den Grundsatz der Gleichbehandlung. Im Bereich
des Arbeitsrechts befassen sich zwei Rechtsakte hauptsdchlich mit dem
Antidiskriminierungsprinzip: das Koénigliche Gesetzesdekret Nr. 2/2015 vom
23. Oktober, mit dem der iberarbeitete Text des Gesetzes Uber das
Arbeitnehmerstatut (RLD Nr. 2 /2015) gebilligt wird, und das Royal
Legislative Decreto Nr. 3/2015 vom 23. Oktober, mit dem der {iberarbeitete
Text des Arbeitsgesetzes (RLD Nr. 3/2015) genehmigt wird.
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4.7 VEREINIGTES KONIGREICH UND
NORDIRLAND

Angesichts der Tatsache, dass das Vereinigte Konigreich keine schriftliche
Verfassung hat, ist es nicht mdglich, lber den verfassungsrechtlichen
Aspekt oder ber die verfassungsrechtlichen Grundlagen der
Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung zu sprechen. Alle britischen
Gesetzgebungsbefugnisse liegen beim Westminster-Parlament, das sowohl
durch Primargesetze (Acts of Parliament) als auch durch Sekundéargesetze
(Statutory Instruments) Gesetze erlassen hat. In diesem Zusammenhang ist

es wichtig zu erwahnen, dass die Gleichstellungsgesetzgebung in
Schottland und Wales dem Westminster-Parlament vorbehalten ist - mit
anderen Worten, nur Westminster kann im Bereich der Gleichstellung fiir
England, Wales und Schottland Gesetze erlassen. Fir Nordirland ist die
Nordirland-Versammlung befugt, im Bereich der Gleichstellung Gesetze zu
erlassen. Es ist daher notwendig, hier insbesondere den Equality Act 2010
und im Fall von Nordirland mehrere andere Dokumente zu erwédhnen,
namlich: die Verordnung lber Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
(Nordirland) 1976, die Bestimmungen des Equality Act (sexuelle
Orientierung) (Nordirland) 2006 sowie Vorschriften zur Gleichstellung von
Arbeitnehmern (in Bezug auf die sexuelle Orientierung) (Nordirland) 2003.

4.8 ZUSAMMENFASSUNG

Aus rechtlicher Sicht entsprechen die jeweiligen nationalen Rechtsvorschriften den in den EG-Richtlinien
festgelegten europdischen Vorgaben zum Gleichbehandlungsprinzip. Der Alltag zeigt jedoch, dass dies
nicht ausreicht. Es ist zu betonen, dass Richtlinien auf europdischer Ebene das Merkmal
,Geschlechtsidentitdat” nicht als Diskriminierungsgrund erwdhnen, was Probleme fiir Transgender und
insbesondere Intersex-Personen verursachen kénnte.
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5 BEST PRACTICE-
BEISPIELE FUR
ARBEITGEBER*INNEN UND
BESCHAFTIGTE

Best-Practice-Beispiele werden im Rahmen des WE-Projektes definiert als erfolgreich eingefiihrte und
implementierte Innovationen zur Forderung der Gleichstellung von jungen LGBT+Q+ Menschen am
Arbeitsmarkt. Diese Fallstudien wurden von jedem Konsortiumsmitglied anhand einer gemeinsamen
Bewertungsvorlage fiir das eigene Land gesammelt.

Box 1. Kriterien zur Bewertung von Best-Practice-Beispielen:

¢ Glaubwiirdig, damit sie auf soliden Tatsachen beruhen oder von angesehenen
Personen oder Institutionen befiirwortet werden.

¢ Nachvollziehbar, um sicherzustellen, dass potenzielle Benutzer die Ergebnisse
auch selbst in der Praxis sehen konnen

¢ Relevant fiir die Losung anhaltender oder stark empfundener Probleme.

e Relativer Vorteil gegeniber bestehenden Praktiken, sodass potenzielle
Anwender*innen davon Ulberzeugt sind, dass der Aufwand der Implementierung
durch die Vorteile ausgeglichen werden.

e Einfach umzusetzen und zu verstehen.

e Kompatibel mit den festgelegten Werten, Normen und Einrichtungen der
potenziellen Benutzer; passen gut in die Praktiken des nationalen Programms.

e Testbar, ohne die Anwender*innen zu verpflichten, die Ubernahme abzuschlieBen

wenn noch keine Ergebnisse vorliegen.
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5.1 BEST-PRACTICE-BEISPIELE -
ZUSAMMENFASSUNG

Beste-Practice-Beispiele wurden in fiinf der sechs Partnerlander des WE-Projekts mit Ausnahme von
Serbien zusammengetragen. Die Analyse der Beispiele zeigt, dass sie auf eine allgemeine Forderung
von Respekt und Toleranz am Arbeitsplatz sowie Strategien zur Bekampfung von Diskriminierung
abzielen.

Unsere Analyse der 22 Best Practice-Beispiele hat gezeigt, dass NGOs den hdchsten Anteil an Initiativen
zur Unterstiitzung und Férderung von LGBT+Q+ Jugendlichen umsetzen (Abbildung 5.1).

Abbildung 5.1. Art der Organisation, die Best-Practice-Interventionen implementiert hat
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In Bezug auf die Zielgruppen war die Mehrheit der Best-Practice-Beispiele auf den Arbeitsmarkt
ausgerichtet (siehe Abbildung 5.2). Dabei muss beachtet werden, dass viele der Initiativen nicht nur auf
eine spezielle Zielgruppe abzielen, sondern in den meisten Féallen auf den Arbeitsmarkt/Arbeitsplatz
allgemein und auch speziell fiir LGBT+Q+ Erwachsene oder Jugendliche.

Abbildung 5.2. Zielgruppe fiir Best-Practice-Interventionen

20
BESCHAFTIGTE @) ARBEITSMARKT @ scHULE @) ERWACHSENELGBTI+ @) JUNGE LGBTI+
Abbildung 5.3. Art der Best-Practice-Interventionen
0 2,5 5 7,5 10

SONSTIGE @ TRAININGSFUR @ INDIVIDUELLE MASSNAHME @) INDIVIDUELLE @) TRAININGS UND/ODER
FACHLEUTE UM KOMPETENZEN ODER BERATUNG MASSNAHME
FAHIGKEITEN ZU ERHOHEN

In ganz Europa werden verschiedene Anséatze verfolgt. Die identifizierten MaRnahmen konzentrierten
sich jedoch auf: 1) Verbesserung der Strategien von Unternehmen und Organisationen zur Steigerung
der LGBT+Q+ Diversitat am Arbeitsplatz; 2) Abbau von Vorurteilen am Arbeitsplatz; 3) Verringerung der
Arbeitslosenquote in der Trans-Gemeinschaft; 4) Schutz sexueller und geschlechtsspezifischer
Minderheiten vor Diskriminierung und Forderung von Vielfalt; 5) Sensibilisierung der Arbeitgeber fiir
Gleichbehandlung; und 6) Austausch einer positiven Kommunikation {ber Sexualitdt und
Geschlechtsidentitdt (Abbildung 5.3).
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Tabelle 5.1 Aufschliisselung der Kategorie 'Sonstige'

Kompetenzentwick Inklusive Leistungen fiir

Stellenausschreibun

lung in sozialen . LGBT+Q+ Mitarbeiter
gen auf der Website . .
Netzwerken und ihre Familien
LGBT+Q+
Werbekampagne Richtlinienempfehlungen Engagement fiir

die Community

Aufklarungsgesprache Krankenversicherung

Wir haben einige Beispiele identifiziert, die sich speziell an Transgender-Personen richten, welche laut
Literatur mit erhohten Hindernissen beim Zugang zu Beschaftigung konfrontiert sind und auflerdem
haufiger belastigt und diskriminiert werden.

Schulungen und / oder Workshops sind die héaufigsten Interventionen. MaRBnahmen, die sich an
Einzelpersonen richten, sind am seltensten. MaRnahmen im Zusammenhang mit Sensibilisierungs- oder
Werbekampagnen, Stellenangeboten, politischen Empfehlungen und Geschéaftsrichtlinien wurden ebenfalls
zusammengestellt.

Gemeinsame Sensibilisierungskampagnen oder Empfehlungen fur Unternehmen waren
Schlisselinitiativen, bleiben jedoch haufig nur Einzelfédlle und entfalten selten Wirkung in andere Sektoren
des Arbeitsmarktes. Oft sind es groBe multinationale Unternehmen oder 6ffentliche Unternehmen, die die
meisten Ressourcen fir solche auf Gleichstellung und Vielfalt abzielende Programme bereitstellen.

In Bezug auf die Ressourcen, die fiir die Umsetzung der in der aktuellen Analyse gesammelten Best-
Practice-Beispiele erforderlich sind, wird in erster Linie der Bedarf an Personal mit angemessener
Ausbildung und Erfahrung hinsichtlich Diversity Management hervorgehoben. Es ist wichtig, speziell
geschultes Personal zu haben, um die Anstellung, Integration und die Einbindung von LGBT+Q+ Personen,
insbesondere von Trans-Personen, zu erleichtern, die in der Arbeit gréReren Herausforderungen
gegeniiberstehen, insbesondere wenn sie wahrend einer aufrechten Beschaftigung ihre Transition
beginnen.

Es ist auch notwendig, ein Budget fiir die Gestaltung und Durchfiihrung von Werbe- und
Sensibilisierungskampagnen zu sichern. Praktiken in Bezug auf politische Empfehlungen erfordern
offensichtlich die Motivation und angemessene Investition seitens der Verwaltungen und Regierungen,
diese Praktiken zu integrieren und umzusetzen.

Wir haben festgestellt, dass in einigen Landern die Regierungen und die gesetzlichen Organisationen
kaum daran beteiligt sind, junge Menschen wihrend des Ubergangs auf den Arbeitsmarkt zu unterstiitzen.
In vielen Féllen hangt die Etablierung von MaBnahmen zur Bekdmpfung der Diskriminierung von LGBT+Q+
Jugendlichen somit vom Willen der Unternehmen oder den Ressourcen ab, die NGOs bereitstellen konnen.

Der Fall Serbien ist aufféllig, da es keine dokumentierte Uberpriifung oder Fallstudien zur Anwendung von
Empfehlungen im Zusammenhang mit dem Schutz vor Diskriminierung am Arbeitsplatz oder zum Prozess
der Meldung von Féllen gibt und wir keine Best-Practice-Beispiele identifizieren konnten.
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6. FELDFORSCHUNG
6.1 METHODE

Um Diskriminierungserfahrungen von sexuellen und geschlechtsspezifischen Minderheiten zu
untersuchen und zu kontextualisieren und auch um mehr aus erster Hand zu erfahren lber Art und den
Hintergrund dieser Erfahrungen wurden Einzelinterviews mit jungen Menschen durchgefiihrt.

Zudem wurden Fokusgruppen mit Stakeholdern und Expert*innen verschiedener Regierungs- und
Nichtregierungsorganisationen abgehalten, um das Verstadndnis fiir Hindernisse und forderliche
Strukturen in Bezug auf die Integration und Unterstitzung von LGBT+Q+ Jugendlichen in den
Arbeitsmarkt zu verbessern.

Um ein besseres Verstandnis iber das Ausmal und die strukturellen Hintergriinde von
Diskriminierungserfahrungen zu gewinnen, haben wir in sechs teilnehmenden L&andern eine Online-
Befragung durchgefiihrt.

Insgesamt wurden in allen drei Erhebungsschritten Daten von insgesamt 523 Teilnehmer*innen aus den

Partnerlandern gesammelt. Eine Aufschliisselung der Stichprobe nach teilnehmendem Land und
Erhebungsschritt ist in Abbildung 6.1 dargestellt.

Abbildung 6.1. Aufschliisselung der Stichprobe nach Land und Erhebungsschritt

STICHPROBE FELDFORSCHUNG
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Tabelle 6.1. Uberblick iiber Erhebungsmethoden

Methodik

o Jugendinterviews: Einzelinterviews, die personlich (face-to-face oder online)
durchgefiihrt wurden. Die Interviews wurden transkribiert und einer deduktiven

thematischen Inhaltsanalyse unterzogen.

o Stakeholder Fokusgruppen: Gruppendiskussion (face-to-face oder online). Die
Interviews wurden transkribiert und einer deduktiven thematischen Inhaltsanalyse

unterzogen.

¢ Online-Befragung: Online Fragebogen, der (ber soziale Medien mit

Schneeballverfahren verbreitet wurde. Deskriptive Datenauswertungen.

6.2 ERGEBNISSE JUGENDLICHE

Aus der Analyse unserer Jugendinterviews und der Analyse der Befragungsdaten gingen fiinf
libergeordnete Themen hervor:

Erfahrungen von
Diskriminierung, die
das Arbeitsleben
beeinflussen

Hindernisse fiir die
Bekampfung von
Diskriminierung am
Arbeitsplatz

Unterstiitzung zur
Uberwindung von
Diskriminierung am
Arbeitsplatz

Inklusive Strategien
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Abbildung 6.2. AusmaB der Beschaftigung von Jugendlichen nach Landern

AUSMASS DER BESCHAFTIGUNG
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6.2.7T DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN,
DIE DAS ARBEITSLEBEN BEEINFLUSSEN

LGBT+Q+ Jugendliche berichteten von verschiedenen Formen systematischer Diskriminierungen, die
sich aus dem Zwang, gesellschaftliche Normen einzuhalten, ergeben. Es konnte festgestellt werden,
dass Geschlechts- und Sexualitdtsnormen in den einzelnen Landern in unterschiedlichem Ausmal
vorherrschen, und negative Einstellungen gegeniiber LGBT+Q+ Personen traten haufig in Bezug auf das
(fehlende) Verstandnis fiir LGBT+Q+ Jugendliche und ihre Erfahrungen auf.

Es hat sich gezeigt, dass die Umgebung oder das Umfeld, in dem sie leben, eine wichtige Rolle bei der
Erklarung von Diskriminierung von LGBT+Q+ Personen spielt. Es zeigten sich Unterschiede zwischen
landlichen und stadtischen Regionen, wonach LGBT+Q+ Jugendliche sich in stddtischen Umgebungen
wohler fiihlten, insbesondere wenn es darum ging, ihre sexuellen oder geschlechtsspezifischen
Identitaten offen zu leben.

Es wurde berichtet, dass traditionelle Kulturen und religiose Glaubensrichtungen, die mit
extremistischen Ideologien in Verbindung stehen, allgemeine Ausloser fiir diskriminierende
Einstellungen gegeniiber LGBT+Q+ Personen sind.
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Das Bildungssystem wurde als Hauptverursacher von Diskriminierung identifiziert, da LGBT+Q+ Themen
in den meisten teilnehmenden L&andern selten oder nie in der Schule behandelt wurden. Viele
Teilnehmer*innen berichteten von anhaltenden negativen Erfahrungen in der Schulzeit, etwa mit
korperlichen und verbalen An- und Ubergriffen, die zuweilen Selbstmordgedanken ausgel6st haben.

Umgekehrt gaben die meisten an, die erlebte Diskriminierung zu internalisieren oder ihre Identitat zu
verbergen, dabei aber Unsicherheitsgefiihle und ein geringes Selbstwertgefiihl entwickelt zu haben.

Diese Ergebnisse spiegelten sich in der Onlinebefragung der Studie, in der ein hohes Mall an verbaler

(zwischen 70-80%), korperlicher (zwischen 30-50%) Angriffe sowie Herabwiirdigungen Ulber soziale
Medien (50-60%) wahrend der Schulzeit gemeldet wurde.

Abbildung 6.3: Erfahrungen mit kérperlichen Ubergriffen nach Land
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Abbildung 6.4: Erfahrungen mit verbalen Ubergriffen nach Land
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Abbildung 6.5: Erfahrungen mit Ubergriffen via Social Media nach Land

ERFAHRUNGEN MIT UBERGRIFFEN VIA SOCIAL MEDIA
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6.2.2 HINDERNISSE FUR DIE BESEITIGUNG VON
DISKRIMINIERUNG AM ARBEITSPLATZ

Die fehlende Unterstiitzung am Arbeitsplatz war bei allen Teilnehmer*innen zu bemerken. Die Mehrheit
der Befragten betonte, dass die Vorgesetzten nicht angemessen auf Diskriminierungsféalle reagierten
und sich nicht dafir verantwortlich sahen, diese Geschehnisse zu unterbinden.

OSTERREICH

KROATIEN
SERBIEN
SLOWAKEI
SPANIEN

UK

Einige jugendliche Teilnehmer fiihlten sich aufgrund von Einschiichterungen und Erpressungen sehr
entmutigt, Diskriminierung zu melden, so sehr, dass sie um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes
firchteten.

Figure 6.6: Meldung der Diskriminierung nach Land

MELDUNG DER DISKRIMINIERUNG
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Die Teilnehmer*innen gaben an, dass ihre konformistische Haltung gegeniiber der Gesellschaft
insgesamt, die allgemeine Toleranz gegeniber Diskriminierungshandlungen und insbesondere die
Einstellung zum Arbeitsumfeld zu einer ,Go with the Flow"-Haltung und zu einem Ausbleiben einer
Gegenreaktion auf Féalle von Diskriminierung gefiihrt haben.

Die Griinde fiir die Nicht-Meldung von Diskriminierungen hat sich deutlich gezeigt. Erstens mangelte es
allgemein an Kenntnissen lber Vorschriften zu Diskriminierung. Zweitens vermittelten einige ein Gefiihl

des Misstrauens gegeniiber dem Rechtssystem, das ihrer Meinung nach nicht dafiir ausgerichtet sei,
auf Falle von Diskriminierung gegeniiber LGBT+Q+ Personen zu reagieren und / oder diese zu bestrafen.

Figure 6.7: Folgen nach einer gemeldeteten Diskriminierung nach Land
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Trans- und nicht-bindre Teilnehmer*innen berichteten, dass am Arbeitsplatz die mit der Transition
verbundenen Probleme wie z.B. administrative und strukturelle Hiirden (z. B. Toilettenbesuche,
Missachtung von Pronomen), die trans- und nicht-bindre Mitarbeiter*innen regelméafBig erlebten,
weitestgehend ignoriert wurden. Das Fehlen von Mdglichkeiten zur Meldung von Vorfédllen oder das
Fehlen eines LGBT+Q+ Mentors oder Verbiindeten wurde haufig angefiihrt.

Ein auffalliges Ergebnis unserer Umfrage in allen teilnehmenden Landern war das hohe Mal} an
Diskriminierung, die nicht gemeldet wurde. Diese reichte von 73% in GroRbritannien bis 98% in Kroatien.
Dies deutet darauf hin, dass viel Arbeit erforderlich ist, um die Meldung von Diskriminierung am
Arbeitsplatz zu erhéhen und den Umfang dieses Problems wirklich einzuschétzen.
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6.2.3 MASSNAHMEN ZUR BESEITIGUNG VON
DISKRIMINIERUNG AM ARBEITSPLATZ

Die Teilnehmer*innen waren der Ansicht, dass sexuelle und geschlechtsspezifische Minderheiten als
gleichberechtigte Biirger*innen und am Arbeitsplatz als Kolleg*innen anerkannt und akzeptiert werden
sollten und dass sie unabhéangig von ihrem LGBT+Q+ Status frei leben und arbeiten kénnen sollten.

Es wurde hervorgehoben, dass diesbeziiglich Anderungen in der Politik und im rechtlichen Schutz von
LGBT+Q+ durch eine Anderung der nationalen Gesetzgebung vorgenommen werden miisse, um die
Rechte sexueller und geschlechtsspezifischer Minderheiten umfassender zu schiitzen.

Die Teilnehmer*innen betonten die Bedeutung der Unterstiitzung am Arbeitsplatz, um Diskriminierung zu
bekampfen. Sie waren der Ansicht, dass klare schriftliche Richtlinien erforderlich sind, in denen
Mitarbeiter*innen unabhédngig von ihrer sexuellen Ausrichtung oder ihrem Geschlecht willkommen
geheillen werden.

Die Moglichkeit, sich in einer sicheren und integrativen Umgebung ,zu outen®, wurde als wichtig betont,
um sich am Arbeitsplatz wohlzufihlen, und es wurde hervorgehoben, dass eine offene Kommunikation
erforderlich ist um diesen Prozess zu erleichtern.

Die Teilnehmer*innen unterstrichen die Rolle von Vorgesetzten bei der Forderung eines integrativen
Arbeitsumfelds fiir sexuelle und geschlechtsspezifische Minderheiten und betonten die Bedeutung ihrer
Vorbildwirkung fiir die Gewahrleistung ihres Schutzes vor Diskriminierung.

Abbildung 6.8: Bekanntheit von Anti-Diskriminierungsregelungen nach Land

SIND DIR ANTI-DISKRIMINIERUNGSREGELUNGEN BEKANNT?
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Im Durchschnitt gaben nur 30% der Teilnehmer*innen an, Ulber spezifische Antidiskriminierungs-
MaBnahmen oder MaBnahmen zur Forderung von Vielfalt informiert zu sein oder zu wissen, wo sie Falle
von Diskriminierung am Arbeitsplatz melden kénnen.

Diese Ergebnisse legen nahe, dass die Sichtbarkeit der MalBnahmen verbessert und die MaRnahmen und
die Art und Weise, wie sie umgesetzt und von den Arbeitnehmer*innen kommuniziert werden, verbessert

und intensiviert werden miissen.

Abbildung 6.9: Bekanntheit von Moglichkeiten, Diskriminierung zu melden, nach Land
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6.2.4 STRATEGIEN ZUR INKLUSION

Inklusive Strategien wurden als langfristige Ziele fiir die Aufrechterhaltung respektvoller Beziehungen in
sicheren und fortschrittlichen Umgebungen vorgeschlagen. In allen teilnehmenden Landern war der
starke Eindruck, dass Bildung und Aufklarung die Grundlage fiir die Beseitigung von Diskriminierung ist
und die Sensibilitat gegeniiber LGBT+Q+ Realitdaten erhdhen kénnte.

Zu den weiteren ldeen gehorte die Notwendigkeit, junge LGBT+Q+ Jugendliche zuerst aufzukldaren um
ihnen zu helfen, ihre eigene sexuelle und geschlechtsspezifische Identitdt besser zu verstehen. Die
Teilnehmer*innen hielten es auch fiir wichtig, Jugendliche iber den Zugang zur Beschaftigung zu
informieren, junge LGBT+Q+ Personen Giber Rechte und Antidiskriminierungsgesetze zu unterrichten und
ihnen nahezulegen, Diskriminierung rechtzeitig zu melden.

Eine integrative Infrastruktur und das Verstdandnis der Identitat wurden als wichtig fiir die Schaffung
eines stressfreien Arbeitsumfelds fiir junge LGBT+Q+ Personen betont. Geschlechtsneutrale Toiletten
und Kleidung, sichere / freundliche / neutrale Namensschilder, sichere und integrative Arbeitsbereiche
und LGBT+Q+ Symbole waren einige Vorschlage.

Weitere wichtige Faktoren waren Diversity-Rankings von Unternehmen sowie klare und verstéandliche

Arbeitsvertrage. Diese Vertrage sollten die Intoleranz gegeniiber Diskriminierung jeglicher Art
bekraftigen und geeignete Mallnahmen benennen, falls Diskriminierung dennoch stattfinden sollte.

Box 6.2 Vorschlage zur besseren Inklusion von LGBT+Q+ Jugendlichen

1.Einrichtung weiterer Jugendzentren, in denen Hilfe oder Zuflucht gesucht werden
konnte, wenn sich LGBT+Q+ Personen zu Hause nicht sicher fiihlen.

2.Freier Zugang zu Therapien bei Diskriminierung oder hausliche Gewalt.

3.LGBT+Q+ Organisationen und -Unternehmen konnten sich zusammenschlielen, um
Hilfe bei der Suche nach integrativen Arbeitsplatzen, Kommunikationstrainings
oder Beratung anzubieten.

4.Unternehmen konnten spezifischer iiber ihre Diskriminierungsrichtlinien und deren
Umsetzung sein.

5.Subtile und regelméaRige Informationen durch die Medien, die Regenbogenfamilien
darstellen, durch Plakate oder Werbung.

6.LGBT+Q+ Quoten innerhalb von Organisationen.

7.Akzeptanz gleichgeschlechtlicher Partnerschaften, sofern dies noch nicht
umgesetzt wurde.

8.Eine Anderung der Ansichten der Kirche, die die Akzeptanz von LGBT+Q+ Personen

erleichtern wirde.
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6.3 STAKEHOLDER- UND
EXPERT*INNEN

Die Stakeholder und Expert*innen der sechs Partnerlander betonten, wie wichtig die Rolle der
Regierungen und Gesetzgeber beim Schutz von LGBT+Q+ Jugendlichen vor Diskriminierung sei, dass
dies jedoch nicht oder nur unzureichend umgesetzt werde.

Die Regierungen stellten umgekehrt sogar oftmals ein Hindernis fiir die Akzeptanz von LGBT+Q+
Personen dar, und Anti-LGBT+Q+ Politiken wurden als Instrument angesehen, um bei den
Wahler*innenschichten ,Zu punkten®, die die traditionelle Familie unterstiitzen. Diskussionen zeigten,
dass es keinen wirksamen Zusammenhang zwischen den Antidiskriminierungsgesetzen des Staates und
seiner Umsetzung in kontextbezogenen Féllen gab, da die Gesellschaft nicht genau wusste, was
LGBT+Q+ Diskriminierung eigentlich alles umfasst.

Es wurde betont, dass es wenig bis gar kein Wissen {ber Diskriminierungserfahrungen und
AntidiskriminierungsmalRnahmen in der Schule, mangelnde Antidiskriminierungsrichtlinien oder
Rechtsschutz in der Arbeit und eine mangelnde Datenlage zur Situation von jungen LGBT+Q+ Personen
in dieser Hinsicht gibt. Die Teilnehmer*innen gaben an, dass aufgrund dieser Umstéande Diskriminierung
am Arbeitsplatz nicht ausreichend gemeldet werde.

Bzgl. Bildungssystem bestand Ubereinkunft dariiber, dass der Mangel an Wissen und Bewusstsein unter
dem Lehrpersonal zuerst behoben werden muss. Die Teilnehmer*innen betonten, dass homophobes und
transphobes Verhalten ernst zu nehmen sei, diskriminierende Sprache aufgezeigt werden miisse und
Konfrontationen nicht vermieden oder als ,Nichtigkeit” heruntergespielt werden diirfen.

Die Notwendigkeit, Antidiskriminierungsleitlinien, integrative Richtlinien und inklusive Umgebungen fiir
LGBT+Q+ Student*innen proaktiv umzusetzen, wurde ebenfalls betont.

Abgesehen von der Notwendigkeit eines LGBT+Q+ spezifischen Unterrichts in der Schule schlugen die
Teilnehmer*innen vor, jungen Menschen, die in den Arbeitsmarkt eintreten, eine Berufsberatung zu
bieten, da Diskriminierung und Angst in verschiedenen Phasen des Einstellungsprozesses als hinderlich
angesehen wurden. Es wurde vorgeschlagen, dass LGBT+Q+ Profis Erfahrungen aus erster Hand
sammeln und mit gutem Beispiel vorangehen sollten.

Fiir Schliisselpersonen, einschlieRlich Arzte und Lehrer, die Vorbilder fiir Bildung, Gesundheit und
psychische Gesundheit sind, sollte ein Diversity-Training angeboten werden.

Innerhalb der Arbeitswelt wurden gezieltes Mentoring, Antidiskriminierungsschulungen fir
Mitarbeiter*innen sowie Schulungen zur Sensibilisierung der Kolleg*innenschaft fir LGBT+Q+
Erfahrungen als wichtig angesehen. Insbesondere die Sensibilisierung fiir Trans-Personen, die aktive
Infragestellung von Stereotypen und Vorurteilen gegeniiber Trans-Menschen und die Bekdmpfung der
Diskriminierung nicht-bindrer Personen wurden als wichtige weitere Schritte angesehen.
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Die Teilnehmer*innen waren der Ansicht, dass Transgender- und nicht-bindre Personen nicht nur
zusatzlichen Herausforderungen bei der Durchfihrung von Namensadnderungen in offiziellen
Dokumenten gegeniiberstehen, sondern auch Teil einer gefahrdeten und marginalisierten Gruppe sind,
die aufgrund einer Vielzahl von Faktoren wie Mobbing in der Schule bzw. in der Folgezeit, frilhe
Schulabgdnge oder sichtbare physische Unterschiede und die daraus resultierende Zuriickhaltung bei
Einstellungen von hoher Arbeitslosigkeit betroffen ist. Es wurden auch Probleme der Intersektionalitat
und der Mehrfachdiskriminierung aufgrund des ethnischen Hintergrunds oder des
Gesundheitszustandes festgestellt.

Insgesamt stellten die Teilnehmer*innen fest, dass der Grad der Offenheit fiir die sexuelle oder
geschlechtsspezifische Identitdt bei hochqualifizierten Arbeitskraften hoch und bei Personen mit
niedrigerer Bildung, Langzeitarbeitslosen oder freiberuflichen oder befristeten Arbeitsplatzen niedriger
sind.

Die Teilnehmer*innen betonten auch die Bedeutung der Finanzierung von MalRnahmen, und es wurden
Beispiele dafiir gebracht, dass Projekte im Zusammenhang mit der LGBT+Q+ Population von
offentlichen Finanzierungen haufig abgelehnt werden. Folglich wiirde der Staat seinen moralischen
Verpflichtungen gegeniiber seiner Gemeinschaft nicht nachkommen. Ein Teilnehmer kritisierte, dass in
Zeiten von Wirtschaftskrisen und Instabilitat staatliche Initiativen zur Antidiskriminierung in der Regel
zum Nachteil der LGBT+Q+ Jugendbevdlkerung zuriickgefahren werden.
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1 SAZETAK

Op¢i cilj WE projekta je unaprijediti nase razumijevanje ¢imbenika koji promic¢u i osnazuju uspjesan
prijelaz mladih seksualnih i rodnih manjina u produktivno i profitabilno zaposljavanje. Cilj nam je to
postic¢i preispitivanjem diskriminacije na radnom mjestu i isticanjem ¢imbenika koji uspjesno olaksavaju
ovaj prijelaz. Cilj nam je to posti¢i sustavhom analizom trenutne zakonodavne zastite dostupne unutar
EU-a i unutar partnerskih drzava konzorcija i to identificiranjem primjera najboljih praksi inicijativa na
radnom mjestu i primarnim prikupljanjem podataka od mladih LGBT+Q+ osoba i klju¢nih dionika
poslodavaca.

U ovom sinteznom izvjeSc¢u isticemo kljucne rezultate radnog paketa 2 WE projekta: ,Izgradnja znanja”
koji ukljuCuje analizu pravne zastite protiv diskriminacije na razini Europske unije i razini nacionalnog
konzorcija; ishode nasSe analize inicijativa najboljih praksi koje se trenutno koriste za promicanje
inkluzije na radnom mjestu i potporu mladim LGBT+Q+ osobama u zapoSljavanju i; rezultate koji
proizlaze iz naSeg kvalitativnog i kvantitativhog terenskog istrazivanja medu mladim LGBT+Q+ osobama
i dionicima.

Analiza pravnih okvira pokazala je postojanje antidiskriminacijskog zakonodavstva i struktura i na
paneuropskoj i drzavnoj razini. Razine zaStite i relevantna sudska praksa medu partnerima poStuju
smjernice Europske komisije s time da neke imaju robusnije okvire, dok su druge manje razvijene.
Primjecuje se da odredbe i zastita trans i interspolnih osoba nisu izri¢ite na paneuropskoj razini.

Identificirali smo 22 primjera najboljih praksi iz pet zemalja, osim Srbije. Ve¢inu ovih inicijativa razvile
su i vode ih nevladine organizacije, a najve¢e primjere provode multinacionalne organizacije. Primjeri
uglavnom ukljuuju treninge/radionice s nekoliko primjera usmjerenih na trans i ne-binarne osobe.
Kljucno pitanje povezano s uspjehom takvih inicijativa je dostupnost odgovaraju¢e obucenog osoblja za
upravljanje inicijativom te postojanje dovoljno resursa za njihovu provedbu.

Analiza primarnih podataka WE projekta prikupljenih terenskim istrazivanjem mladih LGBT+Q+ osoba
identificira iskustva s diskriminacijom koja utje¢u na profesionalni zivot, iskustva diskriminacije na
radnom mjestu, prepreke u rjeSavanju diskriminacije na radnom mjestu, facilitatore za prevladavanje
diskriminacije na radnom mjestu i prijedloge za strategije za promicanje inkluzije na radnom mjestu.

Utvrdeno je da se prijavljuje znacajno manje sluCajeva diskriminacije te je utvrdena vaznost promicanja
ravnopravnosti, raznolikosti i inkluzije na radnom mjestu, koliko je znacCajan utjecaj podupirucih
rukovodecih te je utvrden nedostatak vidljivosti i svijesti o antidiskriminacijskom zakonodavstvu medu
mladim LGBT+Q+ osobama.
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Dionici su naglasili vaznost obrazovanja u pripremi mladih LGBT+Q+ osoba za zaposljavanje i daljnji
razvoj radne snage kroz osposobljavanje, vezan uz pitanja rodne i seksualne manjine. Kao klju¢na
stavka za zabrinutost istaknuta je poveéana ranjivost trans i ne-binarnih osoba zbog Sireg nedostatka
znanja, prihvacéanja i pravne zastite.

U tri klju¢ne faze Radnog paketa 2 utvrdeno je: ,Izgradnja znanja” Cinit ¢e osnovu za razvoj materijala za
osposobljavanje, a Cinit ¢e i dio alata koji ¢emo razviti u okviru radnog paketa 4.

2. UVOD

Diljem Europe, lezbijke, homoseksualci, biseksualci, trans i queer (u daljnjem tekstu LGBT+Q+) mlade
osobe koji ulaze na trziSte rada Cesto se suocCavaju s iskustvima predrasuda, diskriminacije i
viktimizacije na radnom mjestu. Ta su iskustva Cesto povezana s vec¢im poteSskocama u uspjesnoj
integraciji u i prilagodbi na profesionalno okruzenje.

Poteskoce u uspjesnoj integraciji i prilagodbi cesto uzrokuju konteksti radnih mjesta koji su obi¢no
heteronormativni i cis-normativni. U nekim sluCajevima iskustva uznemiravanja i viktimizacije koja se
mogu pojaviti tijekom djetinjstva i adolescencije, posebno u Skolskim ili obiteljskim okruzenjima,
nastavljaju se i povecavaju na radnim mjestima. Stres povezan s njima postaje kronican i to pripadnike
te manjinske populacije ¢ini posebno osjetljivima.
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2.1 NAS CILJ

Op¢i cilj WE projekta je stvoriti mreznu platformu s otvorenim pristupom koja ¢ée sadrzavati obrazovne
materijale, online teCajeve i repozitorij slucajeva i primjera diskriminacije na temelju rodnog identiteta i
seksualne diskriminacije (GIS — Gender Identity and Sexuality) na radnom mjestu. Nadalje, Zelimo
istaknuti mnosStvo razlicitih rjeSenja i primjera najboljih praksi za promicanje ravnopravnosti,
raznolikosti i inkluzije u radnim okruzenjima te ponuditi prijedloge kako se oni mogu primijeniti i u
drugim zemljama, drugim industrijama i na drugim radnim mjestima.

Kroz Radni paket 2 WE projekta: ,Izgradnja znanja®“, cilj nam je: 1) bolje razumjeti i procijeniti trenutno
stanje zakonodavne i zakonske zastite u Sest drZzava predstavljenih u konzorciju (Austrija, Hrvatska,
Srbija, Slovacka, Spanjolska i Ujedinjeno Kraljevstvo); 2) identificirati primjere najboljih praksi uspjesnih
intervencija usmjerenih na zaposljavanje ili aktivhosti usmjerenih na promicanje inkluzije mladih
LGBT+Q+ osoba; 3) kroz primarno prikupljanje podataka istraziti iskustva mladih sudionika diljem
konzorcija i bolje razumjeti perspektive vladinih i nevladinih poslodavaca i organizacija.

Ovo sintezno izvjeSc¢e pruza pregled analize kljucnih rezultata proizaslih iz tri elementa Radnog paketa
2. Rezultati ¢e se iskoristiti za izradu Alata Najboljih praksi (WP4) koji ¢e profesionalcima, kao i javnim i
privatnim dionicima u razli¢itim regijama omoguciti pristup repozitoriju najboljih praksi kojima se na
radnom mjestu mogu boriti protiv diskriminacije na seksualnoj i osnovi rodnog identiteta i gdje ¢e se
dijeliti znanje na paneuropskoj i globalnoj razini.

3. PRISTUP SINTEZNOM
|1ZVJESCU

Analiza tri klju¢na elementa Radnog paketa 2 provedena je kako bi se identificirali klju¢ni rezultati,
tematske dosljednosti i razlike medu elementima. Ovo sintezno izvjeS¢e daje kratki pregled
metodoloskih pristupa namijenjenih za svaki element i klju¢nih rezultata koji proizlaze iz svake faze.

Ovo izvjeS¢e spaja navedene elemente i izlucuje kljuCne poruke koje proizlaze iz tih podataka te
naglasava kljucne mogucnosti i prijetnje koje postoje u promicanju jednakosti i raznolikosti na radnom

mjestu za mlade koji su dio seksualnih i rodnih manjina.
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4 PRAVNA ANALIZA

0d kraja Drugog svjetskog rata postalo je oCito da medunarodna zajednica treba posvetiti viSe paznje
ljudskim pravima - ne samo kao popisu prava svojstvenih svakom pojedincu, ve¢ prvenstveno kao
uc¢inkovitom mehanizmu na temelju kojeg se ta prava mogu provesti.

lako su neki aspekti ljudskih prava jos uvijek zanemareni, Pravo Europske unije (ukljuujuci relevantnu
sudsku praksu na kojoj se temelji) opc¢enito potice dublju svijest o ljudskim pravima, kao i o pojmu
apsolutnog postivanja istih.

Ovaj sazetak pravnog pregleda sazima pravne aspekte koji se ticu diskriminacije na temelju seksualne
orijentacije i rodnog identiteta, uglavhom s europskog gledista. Za sveobuhvatan pregled pravnih
propisa zemalja sudionica u WE projektu molimo pregledajte cjelovito pravno izvjesSce.

4.1 EUROPSKA UNIJA

Budu¢i da najvaznija nacionalna pravna regulativa proizlazi iz direktiva EU-a, drzave Clanice EU-a se
sli¢no bave diskriminacijom i naelima jednakog postupanja. Cak se i srpska pravna regulativa (usprkos
tome $to nije ¢lanica EU-a) sastoji od mnogih odredbi koje su slicne odredbama drzava ¢lanica EU-a.

Medutim, jo§ uvijek postoji izrazena potreba za razvijanjem specificnih mehanizama za LGBT+Q+
osobe, posebno po pitanju rodnog identiteta i prava interspolnih osoba. To je prepoznala i EU.

Iz europske perspektive, zabrana diskriminacije definirana je ¢lankom 14. Europske konvencije o
ljudskim pravima (EKLJP). Vezano uz LGBT+Q+ prava, posebno treba spomenuti ¢lanak 8. EKLJP-a koji
regulira pravo na postivanje privatnog i obiteljskog Zivota. Opc¢a zabrana diskriminacije takoder je
predmet Protokola br. 12 EKLJP-a. Ovaj su protokol do sada ratificirale Hrvatska, Srbija i Spanjolska, a
potpisale su ga Austrija i Slovacka. Ujedinjeno Kraljevstvo nije potpisalo ovaj protokol prije BREXIT-a.

Iz perspektive Europske unije, Ugovor o Europskoj uniji naglasava ocuvanje ljudskih prava i njihovu
zastitu. U ¢lanku 2 ovog Ugovora navode se osnovne europske vrijednosti. Zabrana diskriminacije
naglasena je u Ugovoru o funkcioniranju Europske unije (UFEU), kao i u Povelji o temeljnim pravima
Europske unije (PTP). Nacelo nediskriminacije definirano je u Povelji, odnosno u ¢lanku 21.1.
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Te vrijednosti i prava nisu samo formalna; dio su ucinkovitih sustava za provodenje ljudskih prava
putem relevantnih pravosudnih institucija i sudskih odluka Europskog suda za ljudska prava (ESLJP) i
Suda Europske unije (engl. CJEU). Primjerice, pravo na privatni Zivot i seksualnu orijentaciju ve¢ su
spomenuti u predmetima Kozak protiv Poljske (2. ozujka 2010.) i Antonio Mata Estevez protiv
Spanjolske (10. svibnja 2001.). U predmetu Schalk i Kopf protiv Austrije, 24. lipnja 2010., zahtjev br.
30141/04 ESLJP utvrdeno je da zajedniCki zivot dviju osoba istog spola koji odrzavaju stabilnu vezu
vise nije samo aspekt njihovog privatnog zivota, ve¢ predstavlja i obiteljski zivot. U predmetu Salgueiro
da Silva Mouta protiv Portugala, 21. prosinca 1999., ESLJP izjavio je da odluka suda da povuce
zajednicko skrbniStvo oca na temelju njegove seksualne orijentacije predstavlja mijeSanje u pravo na
postivanje obiteljskog zivota. Ovaj je slucaj bio prekretnica jer se kroz njega ESLJP bavio pitanjem
seksualne orijentacije s gledista ¢lanka 14. Njime je izjavljeno da je ,['seksualna orijentacija’] koncept
koji je nesumnjivo obuhvac¢en ¢lankom 14. EKLJP-a”. Opéa nacela vezana uz testiranje diskriminacije
predstavljena su u predmetu L. i V. protiv Austrije od 9. sijecnja 2003.

Sudska praksa se takoder odnosi na pristupacnost zapoSljavanja. Kako sudska praksa trenutno stoji,
pitanje pristupacnosti zapoSljavanja lezbijki i homoseksualaca uglavhom se odnosilo na pristupanje
oruzanim snagama.! U jednom od novijih slu¢ajeva (Y.Y. protiv Turske, 10. ozujka 2015.), ESLJP je
izjavio da se krSenje ¢l. 8. EKLJP-a dogodio se kada je operacija promjene spola uvjetovana dokazom
da se doti¢na osoba viSe ne moze razmnozavati.

Vezano uz trans osobe, postoji sudska praksa Suda za europska prava, prema kojoj diskriminacija
transrodnih osoba svoje podrijetlo vuce iz diskriminacije na temelju spola i stoga se mora odbaciti.

Zastita transrodnih osoba stoga se dodjeljuje na temelju ove diskriminatorne osnove. To, izmedu
ostalog, slijedi iz odluke Suda za europska prava P. protiv S i Vijeéa okruga Cornwall, slu¢aj C-13/94,
30. travnja 1996.

Kada se radi o nacelu jednakog postupanja, sekundarni zakon EU-a primjenjuje se na mnogo nacina.
Izmedu ostalog, treba se uzeti u obzir dvije direktive. Primjerice, Direktiva Vijeca 2000/78/EZ od 27.
studenoga 2000. o uspostavljanju op¢eg okvira za jednak tretman u zaposSljavanju i zanimanju te
Direktiva 2006/54/EZ Europskog parlamenta i Vijeca od 5. srpnja 2006. o provedbi nacela jednakih
mogucénosti i jednakog tretmana muskaraca i Zzena po pitanju zapoS$ljavanja i zanimanja.

1 Vidi Lustig - Prean i Beckett protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 27. rujna 1999., prijave br. 31417/96 i 32377/96; Smith i Grady protiv
Ujedinjenog Kraljevstva, 27. rujna 1999 .; Perkins i R. protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 22. listopada 2002., prijave br. 43208/98 i
44875/98; Beck, Copp i Bazeley protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 22. listopada 2002, prijave br. 48535/99, 48536/99 i 48537/99.
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Navedene direktive zabranjuju diskriminaciju na temelju diskriminacija definiranih u njima. One definiraju
izravnu diskriminaciju, neizravnu diskriminaciju, uznemiravanje (uklju€ujuéi seksualno uznemiravanje) i
upute za diskriminaciju. Nadalje, definiraju osobni i materijalni opseg, uklju€ujuci dozvoljene iznimke od
nacela jednakog postupanja. One ureduju obvezu Drzave clanice da osigura ucinkovite mehanizme za
provodenje nacCela jednakog postupanja i pravila ukidanja obveze tereta dokazivanja. Direktive
zabranjuju viktimizaciju i reguliraju izvjeStavanje, kao i minimalne zahtjeve i sankcije. One takoder
reguliraju razdoblje unutar kojeg se direktiva mora primijeniti na nacionalno pravo.

4.2 AUSTRIJA

Na pitanje diskriminacije u Austriji utjeCe zakonodavstvo zakonodavnog
tijela drzave, ali moze se konstatirati da je nekoliko vaznih prava za LGBT
manjinu u Austriji priznato na temelju odluka nadleznih pravosudnih
institucija.2 Nacelo jednakog postupanja u Austriji predmet je nekoliko
zakona koji su regulirani na drzavnoj razini, a neki su od njih regulirani na
razini provincija. Zakonodavstvo je stoga prilicno fragmentarno. No, nije
dijametralno suprotno, ve¢ prosiruje mogucénosti zastite.

Na razini zakonodavstva, treba spomenuti da je Austrija donijela
antidiskriminacijske zakone i na drzavnoj razini i na razini provincija. U vezi
sa drzavnom uredbom, posebno se mogu spomenuti Zakon o jednakom
postupanju, Drzavni zakon o jednakom postupanju, Zakon o Povjerenstvu za
jednako postupanje i Nacionalno tijelo za ravnopravnost.

2 Odluka ESLJP-a iz srpnja 2003. u predmetu Karner protiv Austrije, odluka ESLJP-a iz veljace 2013. u predmetu X i drugi protiv
Austrije, odluka Saveznog ustavnog suda iz prosinca 2015. pod spisom G 119-120 / 2014-12, odluka Saveznog ustavnog suda iz
prosinca 2017. pod spisom G 258/2017.
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4.3 HRVATSKA

Ustav Republike Hrvatske (objavljen u »Narodnim novinama« br. 56 od 22.
studenoga 1990. - NN br. 56/90, s izmjenama i dopunama) predstavlja
ustavnu osnovu za zastitu od diskriminacije u Hrvatskoj. Na podustavnoj
razini potrebno je spomenuti sljedeée zakonske odredbe: Zakon o
suzbijanju diskriminacije (Narodne novine 85/08, s izmjenama i dopunama),
Zakon o radu (Narodne novine 93/14, s izmjenama i dopunama) i Zakon o
ravnopravnosti spolova (Narodne novine 82/08, s izmjenama i dopunama).
Zakon o suzbijanju diskriminacije relativho je detaljan. U okviru svoje
nadleznosti po ustavhom modelu, takoder naglasava da je zastita i podrska
jednakosti najvisa vrijednost ustavhog pravnog poretka. Popis
diskriminacijskih osnova izri¢ito navodi diskriminaciju na temelju spola, ali i
diskriminaciju na temelju seksualne orijentacije. Stoga u tom pogledu
Zakon pokriva Siri spektar diskriminacijskih osnova nego S$to je to
predvideno Ustavom.

4.4 SRBIJA

Vezano uz temu ovog izvjeStaja, treba spomenuti nekoliko ¢lanaka Ustava
Srbije, a posebno: Clanke 1, 14, 15, 19, 21, 36, 60, 76 i 100. Pravne odredbe
slijede i na ustavnoj razini. Op¢a zakonska regulativa sadrzana je u Zakon o
suzbijanju diskriminacije. Ovim se Zakonom ureduje zabrana diskriminacije
i njenih razlicitih oblika, reguliraju se nacini zastite od diskriminacije, te se
ureduje neovisno nadzorno tijelo - Povjerenik za zastitu ravnopravnosti.
Diskriminacijske osnove su u Zakonu definirane prilicno Siroko, a ¢injenica
da diskriminatorne osnove uklju¢uju i rodni identitet, a ne samo podrijetlo
roda i seksualne orijentacije, moze se opisati kao pozitivna.
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4.5 SLOVACKA REPUBLIKA

Ustav Republike Slovacke (objavljen u Zbirci zakona pod brojem 460/1992
ZB., s izmjenama i dopunama) predstavlja ustavnu osnovu istrazivanih
pitanja. Na pravnoj razini, takoder je potrebno obratiti pozornost na dva
druga zakona, posebno Zakon o suzbijanju diskriminacije (Zakon br.
365/2004 ZB., s izmjenama i dopunama) i Zakon o radu (Zakon br.
311/2001 ZB. s izmjenama i dopunama). |z perspektive proceduralnog
prava, spominje se Zakon br. 160/2015 ZB., Zakonik o gradanskim
sporovima, s izmjenama i dopunama. Seksualna orijentacija kao
diskriminatorni razlog posebno je navedena u Zakonu o suzbijanju
diskriminacije i u Zakonu o radu. Zastitu u slucajevima diskriminacije kada
diskriminirana osoba ima pravo podnijeti tuzbu obi¢no pruza sud.

4.6 SPANJOLSKA

Sa stajali$ta zakonodavstva u Spanjolskoj, treba napomenuti da §panjolsko
zakonodavstvo proizlazi s ustavne razine, koja se potom nadopunjuje
zakonodavstvom. Sto se ti¢e Spanjolske, vazno je spomenuti ¢lanke 1, 9.2,
14, 23, 35, 53 i 149. Sa stajalista pravne regulative (tj. uobicajenog
donosenja zakona), Zakon br. 62/2003 od 30. prosinca o Fiskalnim,
upravnim i socijalnim mjerama vazan je u odnosu na nacela
nediskriminacije i nacelo jednakog postupanja. U podrucju radnog prava -
dva zakona se uglavhom bave nacelom nediskriminacije: Kraljevski
zakonodavni dekret br. 2/2015 od 23. listopada, kojim se odobrava
revidirani tekst Zakona o radnickom statutu (RLD br. 2/2015) i Kraljevska
zakonodavna uredba br. 3/2015 od 23. listopada kojom se odobrava
revidirani tekst Zakona o radu (RLD br. 3/2015).
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4.7 UJEDINJENO KRALJEVSTVO
VELIKE BRITANIJE | SJEVERNE
IRSKE

S obzirom na ¢Cinjenicu da Ujedinjeno Kraljevstvo nema pisani Ustav, nije

mogucée govoriti o ustavhom aspektu, niti o ustavnim temeljima nacela
jednakog postupanja i nediskriminacije. Sve ovlasti za donoSenje zakona
diljem Ujedinjenog Kraljevstva ima Westminsterski Parlament, koji donosi
zakone i kroz primarno zakonodavstvo (Akti Parlamenta) i kroz sekundarne
zakone (Statutarni instrumenti). U ovom je kontekstu vazno da je
zakonodavstvo o ravnopravnosti u Skotskoj i Walesu rezervirano za
Westminsterski Parlament - drugim rijeCima, samo Westminster moze
donijeti zakone iz podrugja jednakosti za Englesku, Wales i Skotsku. Za
Sjevernu Irsku, Skupstina Sjeverne Irske nadlezna je za donoSenje zakona
na podrucju jednakosti. Stoga je ovdje potrebno posebno spomenuti Zakon
o ravnopravnosti iz 2010. godine, a u sluc¢aju Sjeverne Irske, potrebno je
spomenuti nekoliko drugih dokumenata, i to: Direktivu o spolnoj
diskriminaciji (Sjeverna Irska) iz 1976., Zakon o jednakosti (seksualnoj
orijentaciji) (Sjeverna Irska) iz 2006., Propise o jednakosti u zaposljavanju

(seksualna orijentacija) (Sjeverna Irska) iz 2003.

4.8 SAZETAK

S pravnog gledista, odgovaraju¢i nacionalni pravni propisi udovoljavaju europskim standardima nacela
jednakog postupanja utvrdenog direktivama EZ-a. Medutim, svakodnevni zivot dokazuje da to ocito nije
dovoljno. Vazno je naglasiti da direktive na europskoj razini ne spominju rodni identitet kao
diskriminatornu osnovu, $to moze stvoriti probleme kod transrodnih osoba i interspolnih osoba s
najmanje zadovoljavaju¢om situacijom vezanom uz pitanje interspolnih osoba.
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5. PRIMJERI NAJBOLJIH
PRAKSI POSLODAVACA |
ZAPOSLENIKA

Primjeri najboljih praksi WE projekta definirani su kao nadahnjujué¢i primjeri iz stvarnog zivota | to
primjeri uspjesSno primijenjenih inovacija za poticanje ravnopravnosti mladih LGBT+Q+ osoba na trzisStu
rada. Te su studije sluCaja prikupljene od svake drzave ¢lanice konzorcija putem zajednickog obrasca za
ocjenjivanje.

Okvir 1. Kriteriji koristeni za ocjenjivanje primjera najbolje prakse:

e Vjerodostojno, tako da se temelje na Cvrstim dokazima ili ih zagovaraju uvazene
osobe ili institucije.

e Uoc¢ljivo, kako bi se osiguralo da potencijalni korisnici mogu vidjeti rezultate u
praksi.

¢ Relevantno za rjeSavanje trajnih problema ili jako izrazenih problema.

¢ Ima relativhu prednost u odnosu na postojece prakse, tako da su potencijalni
korisnici uvjereni da korisnost pruza protutezu nedostacima implementacije.

e Jednostavno za primjenu i razumijevanje, a ne kompleksno i sloZeno.

e Kompatibilno s utvrdenim vrijednostima, normama i objektima potencijalnih
korisnika; dobro se uklapaju u primjenu nacionalnog programa.

¢ Ispitljivo bez obvezivanja potencijalnog korisnika na potpuno usvajanje dok

rezultati josS nisu vidljivi.
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5.1 PRIMJERI NAJBOLJE PRAKSE -
SAZETAK

Primjeri najbolje prakse identificirani su u pet od Sest konstituirajuéih partnerskih drzava WE projekta,
osim u Srbiji. Analiza identificiranih primjera pokazuje da je njihova namjera promicati viSe postovanja i
vecu toleranciju na radnom mjestu, kao i strategije za borbu protiv diskriminacije.

NaSa analiza 22 primjera najboljih praksi pokazala je da nevladine organizacije provode najveéi udio
inicijativa usmjerenih na potporu i promicanje LGBT+Q+ mladih medu partnerima konzorcija (Slika 5.1).

Slika 5.1. Vrsta organizacije koja provodi intervencije Najbolje prakse

TVRTKA
36%

@ orGANIZACIIA
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Vecini je ciljna publika bilo trziSte rada (vidi Sliku 5.2). Medutim, treba napomenuti da mnoge inicijative
nisu usmjerene samo na jednu ciljnu skupinu. Veéinom su usmjerene na trziSte rada opcenito te na
LGBT+Q+ odrasle ili mlade

Slika 5.2. Ciljna populacija za intervencije Najbolje prakse

20
zapostenicl @ TRzSTERADA @ 3koLA @ oorAsLILGBTI @) MLADI LGBTI+
Slika 5.3. Vrsta intervencije Najbolje prakse
0 2,5 5 7,5 10
0STALO @ TRENINZIZA @ INDIVIDUALNA @ nowvibuALND @ reninzIIILI
PROFESIONALCE INTERVENCIJA U SVRHU SAVJETOVANJE RADIONICE

POVECANJA
KOMPETENCIJA | VJESTINA

Diljem Europe primjenjivali su se razli¢iti pristupi. Medutim, identificirane su se akcije usredotocile na:
1) poboljsanje strategija tvrtki i organizacija za rjeSavanje i povecanje LGBT+Q+ raznolikosti na radnom
mjestu; 2) smanjenje predrasuda o LGBT-u na radnom mjestu; 3) smanjenje stope nezaposlenosti trans
zajednice; 4) zastita seksualnih i rodnih manjina od diskriminacije i razvoj raznolikosti; 5) podizanje
svijesti o jednakom postupanju medu poslodavcima; i 6) dijeljenje pozitivne komunikacije o
seksualnosti i rodnoj orijentaciji (Slika 5.3).
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Tablica 5.1. Ras¢lamba kategorije ,Ostalo”

Razvoj kompetencija Oglasavanje oglasa Uklju€ujuée pogodnosti
na drustvenim za posao na za LGBT+ kolege i
mrezama internetskoj stranici njihove obitelji
Reklamna kampanja Preporuke politika Angazman LGBT

+ sa zajednicom

Pokriée medicinskih
Informativni razgovori
troskova

Identificirali smo neke primjere koji su posebno usmjereni na trans osobe, koje se prema literaturi
suoCavaju s povecanim preprekama u pristupu zaposlenju, a trpe i veée stope uznemiravanja i
diskriminacije na radnom mjestu.

Pokazalo se da su treninzi i/ili radionice najcesce intervencije, a aktivhosti usmjerene na pojedince su
najmanje uobiCajene. Takoder se provode i prakse povezane s kampanjama za podizanje svijesti ili
reklamne kampanje, ponude posla, preporuke politika i poslovne smjernice.

Za tvrtke su kljuc¢ne inicijative bile kampanje podizanja svijesti ili preporuke, no one su obi¢no izolirane i
ne rezultiraju uvijek ucinkovitim uklju¢ivanjem u sve sektore trziSta rada. NajviSe sredstava za takve
programe koji se temelje na ravnopravnosti i raznolikosti ¢esto dodjeljuju velike multinacionalne tvrtke
ili javna poduzeca.

S obzirom na resurse potrebne za provedbu primjera praksi prikupljenih trenutnom analizom,
prvenstveno se istiCe potreba za ljudskim resursima s odgovaraju¢om obukom i iskustvom iz podrucja
raznolikosti. Vazno je imati posebno obuceno osoblje za ljudske resurse kako bi se olaksalo
zapoS$ljavanje i zadrzavanje LGBT+Q+ osoba, posebno trans-pojedinaca, koji se suocCavaju s vecim
izazovima u zaposljavanju, posebno ako spol mijenjaju dok su zaposleni u nekoj organizaciji.

Takoder je potrebno osigurati proracun za dizajn i provedbu reklamnih kampanja i kampanja za
podizanje svijesti. Praksa u pogledu politickih preporuka zahtijeva motivaciju i odgovaraju¢e ulaganje od
strane uprava i vlada kako bi te prakse integrirali i primijenili.

Otkrili smo da u nekim zemljama vlada i statutarne organizacije slabo sudjeluju u podrzavanju
prilagodbe mladih na radnom mjestu tijekom promjena. U mnogim se sluCajevima uspostavljanje
mehanizama za borbu protiv diskriminacije prema LGBT+Q+ mladima oslanja na volju tvrtki ili resurse
koje nevladine organizacije mogu dodijeliti.
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Slucaj Srbije upecatljiv je jer nije bilo dokumentiranog pregleda ili studije slu¢aja primjene preporuka u
vezi s diskriminacijom na radnom mjestu ili protoka prijavljenih sluCajeva diskriminacije na radnom
mjestu te nismo uspjeli identificirati primjer najbolje prakse u njihovom kontekstu.

00

6 TERENSKA ISTRAZIVANJA

6.1 METODOLOGIJA TERENSKOG
ISTRAZIVANJA

Kako bi se istrazila i kontekstualizirala iskustva diskriminacije medu seksualnim i rodnim manjinama,
obavljeni su jedan-na-jedan intervjui s mladima s ciljem razjasnjavanja i dobivanja neposrednih
izvjeStaja o prirodi i pozadini tih iskustava.

Takoder, odrzane su rasprave u fokus grupama sa dionicima koji predstavljaju razli¢ite klju¢ne vladine i

nevladine organizacije kako bi se poboljSalo razumijevanje prepreka i facilitatora za angaziranje i
podrsku LGBT+Q+ mladima u zaposljavanju.

Kako bismo osvijestili opseg posrednickih ¢imbenika povezanih s diskriminacijom i bolje razumijeli

strukturne situacije u kojima LGBT+Q+ mladi rade i zZive, proveli smo internetski upitnik u Sest zemalja
sudionica.

Kroz sve faze prikupljeni su podaci od ukupno 523 sudionika iz cjelokupnog konzorcija. Analiza uzoraka
po zemljama sudionicama i dijelu studije predstavljena je na Slici 6.1

Slika 6.1. Analiza uzoraka po zemljama sudionicama i dijelu studije

UZORCI S TERENSKIH ISTRAZIVANJA
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Okvir 6.1. Pregled metodologije terenskog istraZivanja

Metodologija

o Intervjui s mladima: Intervjui jedan-na-jedan vodeni licem u lice (ili online) s
istrazivacem. Podaci su doslovno transkribirani i podvrgnuti deduktivnoj tematskoj
analizi

e Fokus grupe dionika: Diskusija fokus grupe koja se vodila licem-u-lice ili online s
istrazivacem. Podaci su doslovno transkribirani i podvrgnuti deduktivnoj tematskoj
analizi.

¢ Online upitnik: Online upitnik diseminiran je putem druStvenih mreza i uzorkovanjem
metode snjezne grude (engl. snowball sampling). Podaci su analizirani deskriptivhom

analizom.

6.2 REZULTATI SKUPINE LGBT+Q+
MLADIH

Pet sveobuhvatnih tema proizaslo je iz analize nasih intervjua za mlade i analize podataka iz upitnika:

Cimbenici i
iskustva
diskriminacije koji
utjecu na poslovni
Zivot

Prepreke u
rjeSavanju
diskriminacije na
radnom mjestu

Facilitatori za

JEIELEVENE Inkluzivne
diskriminacije na strategije
radnom mjestu i
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Slika 6.2. Razine zaposSljavanja mladih razvrstane po zemljama

RAZINE ZAPOSLENOSTI
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6.2.1 CIMBENICI | ISKUSTVA_
DISKRIMINACIJE KOJI UTJECU NA
POSLOVNI ZIVOT

Mlade LGBT+Q+ osobe izjavile su da se suoCavaju s razli¢itim oblicima sistemske diskriminacije koja
proizlazi iz potrebe za prilagodbu drustvenim ocekivanjima. Utvrdeno je da su norme o rodu i
seksualnosti prevladavale u svim zemljama na razli€itoj razini, a negativni stereotipi vezani uz LGBT+Q+
osobe Cesto su se javljali kada su sudionici opisivali razumijevanje ljudi za mlade LGBT+Q+ osobe i
njihova iskustva.

Ispitanici izjavljuju da okolis ili okruzenje u kojem su zivjeli igraju glavnu ulogu u objasnjavanju i
nastavljanju LGBT+Q+ diskriminacije. Postoje razlike izmedu ruralnog i urbanog okruzenja gdje su
osobe u urbanim sredinama izrazile da im je lak$e otkriti seksualni ili rodni identitet.

Tradicionalne kulture i religijske vjere koje su cesto povezane s ekstremistickim ideologijama pokazale
su se op¢im uzro¢nim ¢imbenikom diskriminiraju¢eg stava prema LGBT+Q+ osobama.

Obrazovni sustav identificiran je kao klju¢ni pokreta¢ diskriminacije jer se u vecini zemalja sudionica
obrazovni sustav ili rijetko ili nije uopée bavio temama LGBT+Q+. Mnogi su sudionici izvijestili o
pretrpljenim negativnim Skolskim iskustvima fizickih i verbalnih napada, koji su ponekad potaknuli
samoubilacke misli.
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Suprotno tome, vecina je izvijestila kako se sa svojim okruzenjem suocCavaju kroz internaliziranu
diskriminaciju ili skrivanjem identiteta, stjeCu¢i pritom osje¢aj nesigurnosti i nisku razinu
samopostovanja.

Ovi rezultati odrazavaju se i u dijelu studije u kojem je vidljivo da su sudionici tijekom obrazovanja

prijavili visoke razine verbalnog zlostavljanja (izmedu 70-80%), fizickog (izmedu 30-50%) i zlostavljanja
putem drustvenih mreza (50-60%).

Slika 6.3: Iskustva fizickog zlostavljanja, razvrstana po zemljama
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Slika 6.4: Iskustva verbalnog zlostavljanja, razvrstana po zemljama
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Slika 6.5: Iskustva zlostavljanja na drustvenim mrezama, razvrstana po zemljama

ISKUSTVA ZLOSTAVLJANJA NA DRUSTVENIM MREZAMA
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6.2.2 PREPREKE RJESAVANJU
DISKRIMINACIJE NA RADNOM MJESTU

Odsustvo podrSke na radnom mjestu uglavnom su osjeéali svi sudionici. Vec¢ina ispitanika istaknula je
da rukovodec¢i nisu na odgovarajuc¢i nacin reagirali na slucajeve diskriminacije i da nisu preuzeli
odgovornost za nekaznjavanje tih djela.

Neki mladi sudionici smatraju da su kroz stjerivanje u kut ili kroz ucjene jako obeshrabreni za
prijavljivanje diskriminacije, toliko da su se bojali za sigurnost svog posla.

Slika 6.6: Stope prijaviljivanja diskriminacije, razvrstane po zemljama
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Sudionici su naglasili da su njihov konformisti¢ki stav prema drustvu u cjelini, opéenita tolerancija
prema diskriminaciji i na¢in razmisljanja okoline na radnom mjestu rezultirali stavom ,prepusti se” i
nedostatkom jasne reakcije na slucajeve diskriminacije koje su mozda dozivjeli.

Osjetno je manji broj prijava diskriminacije od stvarnog broja. Prvo, postojao je opceniti nedostatak
znanja o propisima o suzbijanju diskriminacije. Nadalje, neki su izrazili osjeéaj nepovjerenja u pravni
sustav, za koji smatraju da nije naklonjen djelovanju i/ili kaznjavanju slucajeva diskriminacije prema
LGBT+Q+ osobama, ako ih se uopce prijavi.

Slika 6.7: Posljedice prijavljivanja diskriminacije, razvrstane po zemljama

POSLJEDICE PRIJAVE DISKRIMINACIJE

AUSTRIJA | 17.6%

HRVATSKA

SRBIJA = 10%

UJEDINJENO 17.4%
KRALJEVSTVO

OTPUSTEN VRSITELS @ RIJESENO @ BEZ AKCIJE | ‘ OTPUSTENA 0SOBA . JOS NIJE PODUZETA
DISKRIMINACIJE OTPUSTANJA KOJA JE PRIJAVILA AKCIJA

Trans i ne-binarne osobe sudionici izvijestili su da je na radnom mjestu bilo rasireno neznanje o
problemima koji su uklju¢eni u promjenu spola, kao $to su administrativhe i strukturne prepreke
(primjerice, odlazak na WC, nepostivanje osobnih zamjenica) koje su trans i ne-binarni zaposlenici
redovito dozivljavali. Cesto se navodi nedostatak moguénosti davanja povratnih informacija ili
nedostatak LGBT+Q+ mentora ili saveznika.

Izrazajan rezultat koji je proizasao iz nase ankete bila je visoka razina ne-prijavljivanja diskriminacije u
svim zemljama konzorcija. Brojke su se kretale od 73% u Ujedinjenom Kraljevstvu do najvisih 98% u
Hrvatskoj. To sugerira da je potrebno puno raditi na povecéanju vidljivosti diskriminacije na radnom
mjestu kako bi se mogao procijeniti opseg ovog problema.
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6.2.3 FACILITATORI ZA PREVLADAVANJE
DISKRIMINACIJE NA RADNOM MJESTU

Sudionici smatraju da pripadnici seksualnih i rodnih manjina trebaju biti prepoznati i prihvaéeni kao
ravnopravni gradani i kao kolege na radnom mjestu te da bi trebali mo¢i slobodno Zivjeti i raditi bez
obzira na svoj LGBT+Q+ status.

Istaknuto je da se kako bi se to postiglo trebaju dogoditi promjene u politici i zakonskoj zastiti
LGBT+Q+ kroz promjenu nacionalnog zakonodavstva i to kako bi se izriCito zastitila prava seksualnih i
rodnih manjina.

Sudionici su naglasili vaznost podr§ke na radnom mjestu u borbi protiv diskriminacije. Smatraju da
postoji potreba za jasnim pisanim odredbama koje otvaraju put zaposljavanju bez obzira na seksualnu

orijentaciju ili rod.

Prilika da se ,otkriju” u sigurnom i inkluzivhom okruzenju bila je presudna da se osjec¢aju ugodno na
radnom mjestu, a istaknuta je i nuznost otvorene komunikacije kako bi se olakSao ovaj proces.

Sudionici su naglasili vaznost uloge menadzera ili nadredenih u promicanju inkluzivhog radnog
okruzenja za seksualne i rodne manjine te su naglasili vaznost njihovog uzornog sudjelovanja u
osiguravanju zastite manjina.

Slika 6.8: Svijest sudionika o antidiskriminacijskim mjerama, razvrstana po zemljama

JESTE LI SVJESNI ANTIDISKRIMINACIJSKIH MJERA?

67,3%
41,8% 38,7% 40,4%

66,7%
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AUSTRIJA  HRVATSKA SRBIJA SLOVACKA SPANJOLSKA UJEDINJENO
KRALJEVSTVO

‘ ANTIDISKRIMINACIJSKE MJERE NE ANTIDISKRIMINACIJSKE MJERE DA
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U prosjeku je samo 30% sudionika izjavilo da su svjesni odredenih mjera protiv diskriminacije, da su
svjesni promicanja razlicitosti ili da znaju gdje mogu prijaviti slucajeve diskriminacije na radnom
mjestu.

Ovi rezultati sugeriraju da je potrebno poboljsati vidljivost mjera i prosSiriti mjere i nacine na koje se one
provode i kako se o njima komunicira s djelatnicima.

Slika 6.9: Svijest sudionika o tome kako prijaviti diskriminaciju, razvrstana po zemljama

ZNATE LI GDJE PRIJAVITI DISKRIMINACIJU?
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6.2.4 INKLUZIVNE STRATEGIJE

Inkluzivne strategije predloZzene su kao dugorocni ciljevi radi odrzavanja odnosa postovanja u sigurnom
i progresivhom okruzenju. U zemljama sudionicama dosljedno se pojavljivao snazan dojam da je
obrazovanje temelj za eliminaciju diskriminacije i kljuéna sila koja moze promijeniti razinu svijesti o
stvarnosti LGBT+Q+ osoba.

Navedene ideje ukljucivale su potrebu primarno za edukacijom mladih LGBT+Q+ osoba kako bi im se
pomoglo da na dubljoj razini razumiju vlastiti seksualni i rodni identitet. Sudionici takoder smatraju da
je vazno educirati mlade o tome kako pristupiti zaposlenju, poduciti mlade LGBT+Q+ osobe o pravima i
antidiskriminacijskom zakonodavstvu te ih poduciti kako pravodobno prijaviti diskriminaciju.

Inkluzivna infrastruktura i razumijevanje identiteta istaknuti su kao vazni u stvaranju okruzenja bez
stresa na radnom mjestu za mlade LGBT+Q+ osobe. Rodno neutralni toaleti i odjeéa,
sigurni/prijateljski/neutralni natpisi s imenima, sigurni i inkluzivni radni prostori i LGBT+Q+ simboli bili
su neki od prijedloga.

Dodatni vazni ¢imbenici ukljuCuju razne pozicije u razli¢itim tvrtkama ili vladinim organizacijama te

jasne i razumljive ugovore o radnim mjestima. Ti bi ugovori trebali afrimirati netoleranciju prema bilo
kojoj vrsti diskriminacije te bi se u slucaju da se dogodi diskriminacija poduzimale odgovaraju¢e mjere.

Okvir 6.2. Prijedlozi za pomo¢ integraciji mladih LGBT+Q+ osoba

1.0tvaranje veceg broja centara za mlade u kojima bi se mogla potraziti pomo¢ ili
skloniste ako se LGBT+Q+ osoba kod kuée ne osjec¢a sigurno.

2.Slobodan pristup terapiji koja se bavi diskriminacijom ili nasiljem u obitelji.

3.LGBT+Q+ organizacije i tvrtke mogle bi udruziti snage kako bi pruzile pomo¢ u
pronalazenju inkluzivhog posla, u komunikacijskoj obuci ili savjetovanju.

4.Tvrtke mogu biti preciznije u pogledu svojih antidiskriminatornih politika i na¢ina na
koje se provode.

5.Suptilne i redovite informacije putem medija koji prikazuju raznolike obitelji te putem
plakata ili oglasa.

6.LGBT+Q+ kvote unutar organizacija.

7.Prihvacanje istospolnih partnerstava, gdje to joS nije provedeno.

8.Promjena u stavovima crkve koje bi olaksala prihvac¢anje LGBT+Q+ osoba.
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6.3 1ZVJESCE DIONIKA

Sudionici iz skupine dionika u Sest ¢lanica konzorcija naglasili su vaznost vladine uloge u zastiti mladih
LGBT+Q+ osoba od diskriminacije, ali i ¢injenicu da navedeno nedostaje ili se ne provodi dovoljno.

Vlada je postavila prepreku prihvacanju LGBT+Q+ osoba, a anti-LGBT+Q+ politike smatrale su se alatom
za stjecanje politickih bodova za one koji podrzavaju tradicionalnu obitelj, a ne ravhopravnost na osnovi
roda i seksualnosti, ili ravnopravnost opéenito. Rasprave su pokazale da nije postojala ucinkovita veza
izmedu drzavnih antidiskriminacijskih zakona i njihove provedbe u kontekstualnim slu¢ajevima i to zbog
toga S$to drustvo ne razumije dobro $to je LGBT+Q+ diskriminacija.

Istaknuto je da postoji malo ili nimalo znanja o antidiskriminacijskim politikama u $koli, postoji
nedostatak antidiskriminacije ili pravne zastite koja se pruza pri zaposljavanju, te se javlja nedostatak
evaluacije navedenog od strane mladih LGBT+Q+ osoba. Sudionici su opc¢enito izjavili da je zbog ovih
okolnosti doslo do nedovoljne kolicine prijave diskriminacije na radnom mjestu.

Sa stajaliSta obrazovnog sustava, postojao je opéi dogovor da se prvo mora rijeSiti nedostatak znanja i
svijesti medu uciteljima i nastavnicima. Sudionici smatraju da je vazno da se ozbiljno shvati homofobno
i transfobno ponasanje, da se izbjegava diskriminirajuci jezik te da se ne izbjegava sukobe ili da se
takvo ponasanje zanemari kao slu¢ajna interakcija.

Naglasena je potreba za proaktivnom primjenom antidiskriminacijskih politika te sigurnih i inkluzivnih
politika i okruzenja za LGBT+Q+ studente.

Osim potrebe za LGBT+Q+ obrazovanjem u skoli, sudionici smatraju da mladima koji ulaze na trziste
rada treba osigurati profesionalno usmjeravanje, jer smatraju da su diskriminacija i strah najjaci u
razli¢itim fazama procesa zaposljavanja. Sugerirano je da bi LGBT+Q+ profesionalci trebali pruziti
iskustvo iz prve ruke i voditi primjerom.

Obavezno osposobljavanje za raznolikost treba biti pruzeno klju¢nim osobama, ukljucujuéi lijeCnike i
ucCitelje i nastavnike, koji su uzori u obrazovanju, zdravstvu i sektoru koje se bavi mentalnim zdravljem.

Pri zaposljavanju su presudnima smatrani ciljano mentorstvo, antidiskriminacijski trening za osoblje,
kao i obrazovanje za senzibiliziranje Sire zajednice o LGBT+Q+ iskustvima. Osobito vaznim daljnjim
koracima smatraju podizanje svijesti o problemima trans osoba, aktivho bavljenje stereotipima i
predrasudama o trans osobama i zauzimanje stava protiv diskriminacije ne-binarnih osoba.

Sudionici smatraju da se transrodne i ne-binarne osobe ne suocavaju samo s dodatnim izazovima
promjene imena u sluzbenim dokumentima, veé su Cesto dio ranjive i marginalizirane skupine koja se
suocila s velikom nezaposlenoséu uslijed mnostva ¢imbenika poput nasilja u Skoli i, povezanog uz to,
kasnije stope ranog napustanja Skole ili vidljive fizicke razlike i oklijevanja oko zapos$ljavanja kao
rezultat toga. Takoder su zabiljezena pitanja intersekcionalnosti i viSestruke marginalizacije zbog
etnicke pripadnosti ili zdravstvenih stanja.
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Sudionici su opcenito primijetili da je stupanj otvorenosti prema necijem spolnom ili rodnom identitetu
visok kod osoba koje pripadaju visokokvalificiranoj radnoj snazi, a nizi kod onih koji imaju nize
obrazovanje, koji su dugotrajno nezaposleni ili koji rade honorarno ili privremeno.

Sudionici su takoder naglasili vaznost financiranja, a istaknuti su sluCajevi projekata koji se odnose na
LGBT+Q+ populaciju i za koje je vec¢a vjerojatnost da ¢e biti odbijeni zakonskim shemama financiranja.

Slijedom toga, drzava ne bi ispunila svoje moralne obveze prema svojoj zajednici. Drugi je sudionik
kritizirao da su u vrijeme ekonomskih kriza i nestabilnosti drzavne inicijative usredotoCene na
antidiskriminaciju obi¢no bile smanjene i to na Stetu LGBT+Q+ populacije mladih.
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1 REZIME

Opsti cilj WE projekta je da unapredi nase razumevanje faktora koji doprinose i potpomazu uspesnu
tranziciju mladih koji predstavljanju seksualne i rodne manjine, ka produktivhom i profitabilnom
zaposlenju. Namera nam je da postignemo ovaj cilj preispitivanjem diskriminacije na radnom mestu i
isticanjem onih faktora koji uspeSno usmeravaju ovu tranziciju. Cilj nam je da to postignemo
sistematskom analizom postojecih zakonskih propisa koji Stite mlade dostupnih u celoj EU i u drzavama
partnera iz konzorcijuma, identifikovanjem primera najboljih inicijativa razvijenih na radnom mestu i
primarnim prikupljanjem podataka sa LGBT+Q+ mladima i poslodavcima kao klju¢nim zainteresovanim
stranama.

U ovom objedinjenom izvesStaju isticemo klju¢ne nalaze proizasle iz radnog paketa 2 WE projekta:
Jdzgradnja znanja“ koji uklju€uje analizu antidiskriminacione pravne zastite na nivou Evropske unije i
nacionalnom nivou konzorcijuma; ishode nase analize inicijativa dobre prakse koje se trenutno koriste
za promociju inkluzije na radnom mestu i podrSku LGBT+Q+ mladima pri zaposljavanju i nalazi naseg
kvalitativnog i kvantitativnhog terenskog istrazivanja sa LGBT+Q+ mladima i zainteresovanim stranama.

Analiza pravnog okvira pokazala je postojanje antidiskriminacionog zakonodavstva i struktura kako na
pan-evropskom tako i na drzavhom nivou. Nivoi zaStite i relevantna sudska praksa medu partnerima u
skladu su sa direktivama Evropske komisije, s tim da neki imaju ¢vr§c¢e okvire, dok su kod drugih slabije
razvijeni. Zabelezeno je da odredbe i zasStite prema trans i interseks osobama nisu izri¢ite na pan-
evropskom nivou.

Identifikovali smo 22 primera dobre prakse iz pet zemalja, sa izuzetkom Srbije. Vec¢inu ovih inicijativa
razvile su i vode nevladine organizacije, dok najveée primere sprovode multinacionalne organizacije.
Primeri su uglavnom ukljucivali obuke/radionice sa nekim primerima koji su usmereni na trans i ne-
binarne ljude. Kljuéno pitanje povezano sa uspehom takvih inicijativa je dostupnost odgovarajuce
obucCenog osoblja i dovoljno resursa za sprovodenje.

Analizom primarnih podataka prikupljenih kroz terensko istrazivanje WE projekta identifikuje se iskustvo
diskriminacije mladih LGBT+Q+ Evropljana koja utiCe na radni zivot, iskustva diskriminacije na radnom
mestu, prepreke reSavanja diskriminaciju na radnom mestu, fasilitatori za prevazilazenje diskriminacije
na radnom mestu i predlozi za strategije promocije inkluzije na radnom mestu.

Klju¢ni nalazi uklju¢uju znacajno neprijavljivanje sluCajeva diskriminacije, vaznost promocije jednakosti,
razli¢itosti i inkluzije na radnom mestu, vazan uticaj koji imaju podrzavaju¢i menadzeri i nedostatak
vidljivosti i svesti o antidiskriminacionom zakonodavstvu medu LGBT+Q+ mladima.
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Zainteresovani akteri su istakli znacaj obrazovanja u pripremi LGBT+Q+ mladih za zapoS$ljavanje i Siri
razvoj radne snage o pitanjima vezanim za rodne i seksualne manjine kroz obuke. Poveéana ranjivost
trans i ne-binarnih ljudi kroz Siroki nedostatak znanja, prihvatanja i pravne zastite, istaknuto je kao
klju¢na briga.

Nalazi iz tri kljuéne faze radnog paketa 2: ,lzgradnja znanja“ &iniée osnovu za razvoj materijala za
obuku, kao i deo alata koji ¢emo razviti u okviru radnog paketa 4.

B
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2.UVOD

Sirom Evrope, mlade lezbijke, homoseksualci, biseksualci, trans i queer (u daljem tekstu LGBT+Q+) koji
ulaze na trziste rada Cesto se suoCavaju sa iskustvima predrasuda, diskriminacije i viktimizacije na
radnom mestu. Ova iskustva su Cesto povezana sa ve¢im poteSkoéama u uspesSnoj integraciji i
prilagodavanju na profesionalno okruzenje.

Poteskocée u uspesnoj integraciji i adaptaciji Cesto su uzrokovane kontekstima na radnom mestu koji su
obi¢no heteronormativni i cis-normativni. U nekim slucajevima, iskustva uznemiravanja i viktimizacije
koja se mogu pojaviti tokom detinjstva i adolescencije, posebno u skolskim ili porodi¢nim uslovima,
opstaju i povecéavaju se u radnom okruzenju. Stres povezan sa time postaje hroni¢an i ¢ini pripadnike
ove manjinske populacije posebno ranjivim.
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2.1 NAS CILJ

Opsti cilj WE projekta je stvaranje online platforme sa otvorenim pristupom koja ée pruziti obrazovne
materijale, online kurseve i zbirku slucajeva i primere diskriminacije na osnovu rodnog identiteta i
seksualnosti (RIS) na radnom mestu. Dalje, Zelimo da istaknemo mnostvo razli¢itih resenja i primera
dobre prakse u oblasti promocije ravnopravnosti, razli¢itosti i inkluzije u radnom okruzenju i damo
sugestije kako se oni mogu preneti i preko granica zemalja, granica industrije i radnih okruzenja.

Kroz radni paket 2 WE projekta: ,lzgradnja znanja“, cilj nam je da: 1) bolje razumemo i procenimo
trenutno stanje legislative i zakonske zastite u Sest drzava koje predstavlja konzorcijum (Austrija,
Hrvatska, Srbija, Slovacka, Spanija i Ujedinjeno Kraljevstvo); 2) identifikujemo primere dobre prakse
intervencija uspesnog zaposljavanja ili aktivnosti usmerenih na promociju inkluzije LGBT+Q+ i; 3) kroz
primarno prikupljanje podataka istrazimo iskustva mladih u¢esnika iz zemalja celog konzorcijuma i bolje
razumemo perspektive vladinih i nevladinih poslodavaca i organizacija.

Ovaj objedinjeni izveStaj pruza analizu pregleda klju¢nih nalaza koji proizilaze iz tri elementa Radnog
paketa 2. Novi rezultati ¢e se koristiti za izradu Alata dobrih praksi (radni paket 4), koji ¢e pomodi
profesionalcima, kao i javnim i privatnim operaterima u razli¢itim regionima da imaju pristup zbirci
dobrih praksi za borbu protiv diskriminacije na osnovu seksualnog i rodnog indentiteta na radnom mestu
i dele znanje na panevropskom i globalnom nivou.

3. PRISTUP OBJEDINJENOM
|IZVESTAJU

Analiza tri klju¢na elementa Radnog paketa 2 sprovedena je kako bi se identifikovali klju¢ni nalazi i
tematska doslednost i razlike medu elementima. Ovaj objedinjeni izveStaj pruza kratak pregled
metodoloskih pristupa koji su primenjeni za svaki element i kljuénih nalaza koji proizilaze iz svake faze.

Ovaj izveStaj povezuje sve ove elemente i izdvaja klju¢ne poruke koje proizilaze iz ovih podataka i
naglasava klju¢ne moguénosti i pretnje koje postoje u promociji ravnopravnosti i razli¢itosti na radnom

mestu za mlade koji pripadaju seksualnim i rodnim manjinama.
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4 PRAVNA ANALIZA

Od kraja Drugog svetskog rata postalo je oCigledno da medunarodna zajednica treba da posveti vise
paznje ljudskim pravima - ne samo kao spisku prava svojstvenih svakom pojedincu, ve¢ pre svega kao
efikasnom mehanizmu na osnovu kojeg ta prava mogu da se primene.

lako su neki aspekti ljudskih prava jos uvek zanemareni, evropsko pravo je (ukljucujuci relevantnu
sudsku praksu na kojoj se zasnivaju) generalno podsticalo dublju svest o ljudskim pravima, a takode i
promovisalo koncept apsolutnog pridrzavanja istih.

Ovaj sazetak pravnog pregleda rezimira pravne aspekte koji se odnose na diskriminaciju na osnovu
seksualne orijentacije i rodnog identiteta, uglavhom sa evropskog stanovista. Za sveobuhvatan pregled
zakonskih propisa zemalja ucCesnica u WE projektu, molimo vas da pogledate kompletan pravni izvesta;j.

4.1 EVROPSKA UNIJA

Budu¢i da najvaznija nacionalna pravna regulativa proizlazi iz direktiva EU, drzave ¢lanice EU se na
slican naéin bave diskriminacijom i principima jednakog tretmana. Cak se i srpska pravna regulativa
(iako nije ¢lanica EU) sastoji od mnogih zakonskih odredbi koje su slicne onima iz drzava ¢lanica EU.

Medutim, i dalje postoji izrazena potreba za razvijanjem specificnih mehanizama za LGBT+Q+ osobe,
posebno u svetlu rodnog identiteta i prava interseks osoba. Ovo je takode prepoznato od strane EU.

Iz evropske perspektive EU, zabrana diskriminacije definisana je ¢lanom 14. Evropske konvencije o
ljudskim pravima (EKLJP). U vezi sa LGBT+Q+ pravima, posebno treba pomenuti ¢lan 8. EKLJP, koji
reguliSe pravo na poStovanje privatnog i porodi¢nog Zivota. OpSta zabrana diskriminacije takode je
predmet Protokola br. 12 EKLJP. Ovaj protokol su do sada ratifikovale Hrvatska, Srbija i Spanija, a
potpisale su ga Austrija i Slovacka. Ujedinjeno Kraljevstvo nije potpisalo ovaj protokol pre BREXIT-a.

Iz perspektive EU, Ugovor o Evropskoj uniji naglasava oéuvanje ljudskih prava i njihovu zastitu. Clan 2
ovog ugovora imenuje osnovne evropske vrednosti. Zabrana dikriminacije je potom naglasena u
Ugovoru o funkcionisanju Evropske unije (UFEU), kao i u Povelji o osnovnim pravima Evropske unije
(Povelja). Princip nediskriminacije definisan je u Povelji, odnosno u ¢lanu 21.1.
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Ove vrednosti i prava nisu samo formalna; deo su efikasnih sistema za sprovodenje ljudskih prava
putem relevantnih pravosudnih institucija i sudskih odluka Evropskog suda za ljudska prava (ESLJP) i
Suda pravde Evropske unije (SPEU). Na primer, pravo na privatni zZivot i seksualnu orijentaciju ve¢ je
pomenuto u predmetima Kozak protiv Poljske (2. marta 2010.) i Antonio Mata Estevez protiv Spanije
(10. maja 2001.). U predmetu Schalk i Kopf protiv Austrije, 24. juna 2010. godine, prijava br. 30141/04
ESLJP je utvrdio da zajednicki zZivot dve osobe istog pola koji odrzavaju stabilnu vezu nije vise samo
aspekt njihovog privatnog zivota vec¢ predstavlja i porodicni zivot. U predmetu Salgueiro da Silva Mouta
protiv Portugalije, 21. decembra 1999., ESLJP je izjavio da odluka suda da povuce oCevo zajedniCko
starateljstvo samo na osnovu njegove seksualne orijentacije predstavlja meSanje u pravo na
posStovanje porodi¢nog zivota. Ovaj slucaj bio je prekretnica u odlucivanju jer se u njemu ESLJP bavio
pitanjem seksualne orijentacije iz ugla ¢lana 14. Izjavio je da (, seksualna orijentacija“) je koncept koji
je nesumnjivo obuhvaéen ¢lanom 14. EKLJP. Opsti principi u pogledu testiranja na diskriminaciju
postavljeni su u predmetu L. i V. protiv Austrije od 9. januara 2003.

Sudska praksa takode odrazava pristup zaposSljavanju. Kako trenutno stoji sudska praksa, pitanje
pristupa zaposSljavanju za lezbejke i homoseksualce uglavhom se odnosilo na pristup oruzanim
snagama® U jednom od novijih slu¢ajeva (Y.Y. protiv Turske, 10. marta 2015.), ESLJP je izjavio da se
krSenje ¢l. 8 EKLJP desilo kada je operacija promene pola uslovljena dokazom da osoba viSe nije mogla
da rada/stvara zivot.

U odnosu na trans osobe, postoji sudska praksa SPEU, prema kojoj diskriminacija transrodnih osoba
vodi poreklo od diskriminacije na osnovu pola i zbog toga mora biti odbacena. Zastita transrodnih
osoba stoga se dodeljuje na osnovu ove diskriminatorne osnove. Ovo, izmedu ostalog, sledi iz odluke
SPEU P. protiv S i Saveta okruga Cornwall, slu¢aj C-13/94, 30. april 1996.

Kada je re¢ o principu jednakog tretmana, sekundarni zakon EU primenjuje se na mnogo nacina. lzmedu
ostalog, moraju se uzeti u obzir dve direktive. Na primer, Direktiva Saveta 2000/78/EC od 27. novembra
2000. koja uspostavlja opsti okvir za jednak tretman u oblasti zapoSljavanja i zanimanja i Direktiva
2006/54/EC Evropskog parlamenta i Saveta od 5. jula 2006. o primeni principa jednakih moguénosti i
jednakog tretmana muskaraca i zena u pitanjima zaposljavanja i zanimanja.

Pogledati Lustig-Prean i Beckett protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 27. septembar 1999., prijava broj 31417/96 i 32377/96; Smith i
Grady protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 27. septembar 1999.; Perkins i R. protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 22. oktobar 2002., prijave
broj 43208/98 i 44875/98; Beck, Copp i Bazeley protiv Ujedinjenog Kraljevstva, 22. oktobar 2002., prijava broj 48535/99, 48536/99
i 48537/99.
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Pomenute direktive zabranjuju diskriminaciju na osnovama diskriminacije koje su njima definisane. One
definisu direktnu diskriminaciju, indirektnu diskriminaciju, uznemiravanje (uklju¢uju¢i seksualno
uznemiravanje) i navodenje na diskriminaciju. Dalje definisu liéni i materijalni opseg, ukljucujudi
dozvoljene izuzetke od principa jednakog tretmana. One ureduju obavezu drzave ¢lanice da obezbedi
efikasne mehanizme za sprovodenje principa jednakog tretmana i pravilo ukidanja tereta dokazivanja
kao obaveze. One zabranjuju viktimizaciju i reguliSu izveStavanje kao i minimalne zahteve i sankcije.
One takode regulisu period u kome se direktiva mora primeniti kroz nacionalni zakon.

4.2 AUSTRIJA

Na pitanje diskriminacije u Austriji utice legislativa njenog zakonodavnog
tela, ali moze se konstatovati da je nekoliko vaznih prava za LGBT manjinu
u Austriji priznato na osnovu odluka relevantnih pravosudnih institucijaz.
Nacelo jednakog tretmana u Austriji predmet je nekoliko propisa, od kojih
su neki regulisani na saveznom, a neki na drzavnhom nivou. Zakonodavstvo

je stoga prilicno fragmentisano; s druge strane, nije dijametralno suprotno,
vec proSiruje mogucnosti zastite.

Na nivou zakonodavstva, treba napomenuti da je Austrija donela zakone o
zabrani diskriminacije i na saveznom i na nivou pojedinacnih drzava. U vezi
sa saveznom regulativom, posebno se mogu pomenuti Zakon o jednakom
tretmanu, Savezni zakon o jednakom tretmanu, Zakon o Komisiji za jednak
tretman i Nacionalno telo za ravnopravnost..

2 Odluka ESLJP od jula 2003. u predmetu Karner protiv Austrije, Odluka ESLJP od februara 2013. u predmetu X i ostali protiv
Austrije, odluka Saveznog konstitucionog suda od decembra 2015. pod brojem predmeta G 119-120/2014-12, Odluka Saveznog
konstitucionog suda od decembra 2017. pod brojem predmeta G 258/2017.
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4.3 HRVATSKA

Ustav Republike Hrvatske (objavljen u Narodnim novinama broj 56 od 22.
novembra 1990. - OG br. 56/90, sa izmenama i dopunama) predstavlja
ustavnu osnovu za zastitu od diskriminacije u Hrvatskoj. Na nivou ispod
Ustava, potrebno je dalje pomenuti slede¢a zakonska reSenja: Zakon o
zabrani diskriminacije (Narodne novine 85/08, sa izmenama i dopunama),
Zakon o radu (Narodne novine 93/14, sa izmenama i dopunama) i Zakon o
ravnopravnosti polova (Narodne novine 82/08, sa izmenama i dopunama).
Zakon o zabrani diskriminacije je relativno detaljan. U okviru svoje
nadleznosti prema ustavnom modelu, ovde se takode naglasava da je
zaStita i podrSska ravnopravnosti najviSa vrednost ustavnog pravnog
poretka. Nabrajanje diskriminatornih osnova izri¢ito pominje diskriminaciju
na osnovu roda, ali i diskriminaciju na osnovu seksualne orijentacije. Stoga,
s tim u vezi, Zakon pokriva Siri spektar diskriminatornih osnova nego sto to

predvida Ustav.

4.4 SRBIJA

U vezi sa temom ovog izveStaja, treba pomenuti nekoliko ¢lanova Ustava
Republike Srbije, posebno: ¢lanove 1, 14, 15, 19, 21, 36, 60, 76 i 100. Pravne
odredbe slede one sa ustavnog nivoa. OpsSta zakonska regulativa sadrzana
je u Zakonu o =zabrani diskriminacije. Ovaj zakon ureduje zabranu
diskriminacije i njene razliCite oblike, reguliSe metode zastite od
diskriminacije, a takode predvida i nezavisno nadzorno telo - Poverenika za
zasStitu ravnopravnosti. Osnove diskriminacije su u zakonu definisane
prilicno Siroko, a Cinjenica da osnove diskriminacije ukljuCuju i rodni
identitet, a ne samo poreklo roda i seksualne orijentacije, moZe se opisati

kao pozitivna.
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4.5 SLOVACKA REPUBLIKA

Ustav Republike Slovacke (objavljen u Zbirci zakona pod brojem 460/1992
Coll., sa izmenama i dopunama) predstavlja ustavnu osnovu istrazenih
pitanja. Na pravhom nivou, takode je neophodno pomenuti jo§ dva zakona,
posebno Zakon o zabrani diskriminacije (Zakon br. 365/2004 Coll., sa
izmenama i dopunama) i Zakon o radu (Zakon br. 311/2001 Coll., sa
izmenama i dopunama). Iz perspektive procesnog prava, vredan pomena je
Zakon br. 160/2015 Coll., Zakonik o gradanskim sporovima, sa izmenama i
dopunama. Seksualna orijentacija kao razlog diskriminacije posebno je
navedena u Zakonu o zabrani diskriminacije i u Zakonu o radu. Zastitu u
slucajevima diskriminacije generalno pruza sud kada diskriminisana osoba
ima pravo da deluje

4.6 SPANIJA

Sa stanovista zakonodavstva u Spaniji, treba reéi da $pansko
zakonodavstvo dolazi sa ustavnog nivoa, koji je dopunjen zakonima. Sto se
tice Spanije, vredni su pomena ¢&lanovi 1, 9.2, 14, 23, 35, 53 i 149. Sa
stanovista pravne regulative (1j. uobi¢ajenog donosenja zakona), Zakon br.
62/2003 od 30. decembra o fiskalnim, administrativnim i socijalnim
merama je od znacaja u odnosu na nacela nediskriminacije i princip
jednakog tretmana. U oblasti radnog prava - dva zakona se uglavnom bave
nacelom nediskriminacije, Kraljevska zakonodavna uredba br. 2/2015 od
23. oktobra, kojom se utvrduje revidirani tekst Zakona o Statutu radnika
(RLD br. 2/2015) i Kraljevska zakonodavna uredba br. 3/2015 od 23.
oktobra kojom se utvrduje revidirani tekst Zakona o zaposljavanju (RLD br.
3/2015).
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4.7 UJEDINJENO KRALJEVSTVO
VELIKE BRITANIJE | SEVERNA
IRSKA

S obzirom na cCinjenicu da Ujedinjeno Kraljevstvo nema pisani ustav, nije
mogucée govoriti o ustavhom aspektu, niti o ustavnim temeljima nacela
jednakog tretmana i nediskriminacije. Sva ovlas¢enja za donoSenje zakona
Sirom Velike Britanije dodeljena su Vestminsterskom parlamentu, koji
donosi propise i kroz primarno zakonodavstvo (Zakoni Parlamenta) i kroz
sekundarne zakone (Statutarni instrumenti). U ovom kontekstu je vazno da
je zakonodavstvo o ravnopravnosti u Skotskoj i Velsu rezervisano za
Vestminsterski parlament - drugim recCima, samo Vestminster moze da
donosi zakone u oblasti ravnopravnosti za Englesku, Vels i Skotsku. Za
Severnu Irsku, SkupsStina Severne Irske ima nadleznost da donosi zakone u
oblasti ravnopravnosti. Stoga je ovde potrebno posebno spomenuti Zakon o
ravnopravnosti iz 2010. godine, a u slu¢aju Severne Irske jos nekoliko
drugih dokumenata, i to: Direktiva o seksualnoj diskriminaciji (Severna
Irska) iz 1976. godine, Propisi o ravnopravnosti (seksualna orijentacija) iz
2006. godine, Propisi o ravnopravnosti u zaposljavanju (seksualna
orijentacija) (Severna Irska) 2003.

4.8 REZIME

Sa pravne tacke glediSta, odgovaraju¢i nacionalni pravni propisi bili su u skladu sa evropskim
standardima o nacelu jednakog tretmana utvrdenim u direktivama EK. Medutim, svakodnevni Zivot
dokazuje da to ocigledno nije dovoljno. Vredi ista¢i da direktive na evropskom nivou ne pominju rodni
identitet kao diskriminatorni osnov, koji moze stvoriti probleme u odnosu na transrodne osobe i
interseks osobe, sa najmanje zadovoljavaju¢om situacijom u odnosu na interseks osobe.
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5. PRIMERI DOBRE PRAKSE
POSLODAVCA ILI
ZAPOSLENJA

Primeri dobre prakse WE projekta definisani su kao inspirativni primeri iz stvarnog zivota uspesno
primenjenih inovacija za podsticanje ravnopravnosti mladih LGBT+Q+ ljudi na trziStu rada. Ove studije
sluCaja prikupljene su od svake drzave Clanice konzorcijuma pomoc¢u zajednickog obrasca za procenu.

Okvir 1. Kriterijumi koriséeni za ocenjivanje primera dobre prakse:

e Kredibilni, tako da se zasnivaju na ¢vrstim dokazima ili ih zagovaraju uvazene
osobe ili institucije.

e Uoé¢ljivi kako bi se osiguralo da potencijalni korisnici mogu videti rezultate u
praksi.

¢ Relevantni za reSavanje istrajnih i ostrih problema.

¢ Relativna prednost u odnosu na postojece prakse, tako da su potencijalni korisnici
uvereni da koristi prevazilaze troskove primene.

e Lako se primenjuju i razumeju, nasuprot kompleksnosti i komplikovanosti.

e Kompatibilni sa utvrdenim vrednostima, normama i sredstvima potencijalnih
korisnika; dobro se uklapaju u prakse nacionalnih programa.

e Mogu se lako testirati bez obavezivanja potencijalnog korisnika da ih potpuno

usvoji kada rezultati jos uvek nisu vidljivi.
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9.1 PRIMERI DOBRE PRAKSE -
SAZETAK

Primeri dobre prakse identifikovani su u pet od Sest sastavnih partnerskih drzava WE projekta, sa
izuzetkom Srbije. Analiza identifikovanih primera pokazuje da je njihova namera da promoviSu vecée
postovanje i toleranciju na radnom mestu, kao i strategije za borbu protiv diskriminacije.

NasSa analiza 22 dobre prakse pokazala je da NVO sprovode najveci procenat inicijativa Ciji je cilj
podrska i promocija LGBT+Q+ mladih medu partnerima konzorcijuma (slika 5.1).

Slika 5.1. Tip organizacije koja sprovodi intervencije dobre prakse

KOMPANIJA

® wo
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Sto se tige ciljne publike, veéina je ciljala trziste rada (vidi sliku 5.2), medutim treba napomenuti da
mnoge od inicijativa nisu usmerene samo na jednu ciljnu grupu, u vecini slu¢ajeva su usmerene na
trziSte rada generalno kao i mlade ili odrasle LGBT+Q+.

Slika 5.2. Ciljna populacija za intervencije dobre prakse

20
ZAPOSLENI @ TRZSTERADA © 3koLA @ ODRASLILGBTI+ @ MLrDiLGBTIH
Slika 5.3. Tip intervencija dobre prakse
0 2,5 5 7,5 10

INE @ oBukeza @ INDIVIDUALNE INTERVENCIJE @) INDIVIDUALNO @) OBUKE I/ILI
PROFESIONALCE ~ ZA POVEGANJE SAVETOVANJE RADIONICE
KOMPETENCIJA ILI VESTINA

MnosStvo razli¢itih pristupa je koriséeno Sirom Evrope, medutim identifikovane akcije usredsredene su
na: 1) poboljSanje strategija kompanija i organizacija za bavljenje i poboljSanje LGBT+Q+ raznolikosti na
radnom mestu; 2) smanjenje predrasuda prema LGBT na radnom mestu; 3) smanjenje stope
nezaposlenosti u trans zajednici; 4) zastita seksualnih i rodnih manjina od diskriminacije i razvijanje
razlicitosti; 5) podizanje svesti poslodavaca o jednakom tretmanu; i 6) razmena pozitivne komunikacije
o seksualnosti i rodnoj orijentaciji (slika 5.3)
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Tabela 5.1. Pregled kategorije ,Ostalo”

Inkluzivne koristi za

Razvoj Reklamiranje oglasa
kompetencija za za posao na internet LGBT+ saradnike i
drustvene mreze stranici njihove porodice
LGBT+
Javne kampanje Predlog politika angaZovanost u
zajednici

Pokrivenost
Informativni razgovori
zdravstvenog plana

Identifikovali smo neke primere koji su posebno usmereni na trans ljude, koji se prema literaturi
suocavaju sa povecanim preprekama u pristupu zaposlenju i takode trpe vecée stope uznemiravanja i
diskriminacije na radnom mestu.

Pokazalo se da su obuke i/ili radionice najce$ée intervencije a da su aktivnosti koje ciljaju pojedince
najmanje zastupljene, prakse povezane sa podizanjem svesti ili reklamnim kampanjama, ponudama
poslova, predlozima politika i poslovnim smernicama su takode koriSéene.

Uobicajeno su kampanje podizanja svesti ili preporuke za kompanije bile klju¢ne inicijative, ali ipak one
su obi¢no izolovane i ovime se ne ostvaruje uvek efikasno uklju¢ivanje u sve sektore trzisSta rada. Velike
multinacionalne kompanije ili javha preduzeéa su uglavnom te koje odvajaju najviSe resursa za takve
programe zasnovane na ravnopravnosti i razli¢itosti.

S obzirom na resurse potrebne za primenu primera dobrih praksi prikupljenih trenutnom analizom,
prvenstveno je istaknuta potreba za ljudskim i kadrovskim resursima sa odgovarajucom obukom i
iskustvom razli¢itosti. Vazno je imati posebno obuceno osoblje u kadrovskoj sluzbi koje bi upravljalo
zapoSljavanjem, prijemom novih zaposlenih i zadrzavanjem LGBT+Q+ osoba, posebno trans-pojedinaca,
koji se suoCavaju sa veéim izazovima u zaposSljavanju, posebno ako su u periodu tranzicije dok su
zaposleni u nekoj organizaciji.

Takode je neophodno obezbediti budzet za kreiranje i sprovodenje reklamnih kampanja i kampanja za
podizanje svesti. Praksa u pogledu predloga politika oCigledno zahteva motivaciju i odgovarajuce
ulaganje od strane administracija i vlada da integriSu ove prakse i pruzaju ih.

Utvrdili smo da u nekim zemljama Vlada i statutarne organizacije slabo ucestvuju i podrzavaju
prilagodavanje mladih tokom tranzicije rada. U mnogim sluCajevima uspostavljanje mehanizama za
borbu protiv diskriminacije prema LGBT+Q+ mladima oslanja se na volju kompanija ili resurse koje
nevladine organizacije izdvajaju.

Slucaj Srbije je upadljiv jer nije dokumentovan pregled ili studija slu¢aja primene preporuka u vezi sa
diskriminacijom na radnom mestu ili tok prijavljenih slu¢ajeva diskriminacije na radnom mestu, i mi
nismo uspeli da identifikujemo primer dobre prakse u njihovom kontekstu.
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6 TERENSKA
ISTRAZIVANJA

6.1 METODOLOGIJA TERENSKOG
ISTRAZIVANJA

Da bi se istrazila i stavila u kontekst iskustva diskriminacije medu seksualnim i rodnim manjinama,
obavljeni su jedan-na-jedan intervjui sa mladima sa ciljem da se stekne jasnoc¢a i iskustvo iz prve ruke o
prirodi i pozadini ovih iskustava.

Takode, odrzane su fokus grupne diskusije sa zainteresovanim stranama koje predstavljaju razlicite
klju¢ne vladine i nevladine organizacije kako bi se poboljSalo razumevanje prepreka i fasilitatora za
angazovanje i podrsku LGBT+Q+ mladih pri zaposljavanju.

Da bismo stekli uvid u pogledu stepena posrednih faktora koji su povezani sa diskriminacijom i da
bismo bolje razumeli strukturalne situacije u kojima mladi LGBT+Q+ rade i zive, sproveli smo onlajn

anketu u Sest zemalja uCesnica.

Tokom svih faza prikupljeni su podaci od ukupno 523 ucesnika koji dolaze iz Citavog konzorcijuma.
Prikaz uzorka po zemljama ucesnicama i studijskom delu predstavljen je na slici 6.1

Slika 6.1 Prikaz uzorka prema zemljama ucesnicima i studijskom delu

UZORCI SA TERENSKOG ISTRAZIVANJA

91% 62% 50% 47% 88% 86%
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MLADI . ZAINTERESOVANE STRANE ONLINE UPITNIK
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Okvir 6.1. Pregled metodologije terenskog istraZivanja

Metodologija

¢ Intervjui sa mladima: Jedan-na-jedan intervjui vodeni licem u lice (ili online) sa
istrazivacem. Podaci su doslovno transkribovani i podvrgnuti deduktivnoj tematskoj

analizi

e Fokus grupe sa zainteresovanim stranama: Fokus grupne diskusije vodene su li¢no ili
online sa istrazivacem. Podaci su doslovno transkribovani i podvrgnuti deduktivnoj

tematskoj analizi

¢ Online upitnik: Onlajn upitnik distribuiran je putem drustvenih mreza i kroz uzorak

grudva snega. Podaci analizirani deskriptivnom analizom

6.2 NALAZI O LGBT+Q+ MLADIMA

Pet sveobuhvatnih tema proizaslo je iz analize nasih intervjua sa mladima i analize podataka iz upitnika:

Prepreke za
CEEVELE]
diskriminacije na
radnom mestu

Faktori i iskustva
diskriminacije koji
uticu na radni zivot

Fasilitatori za

prevazilazenje Inkluzivne
diskriminacije na strategije

radnom mestu
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Slika 6.2. Nivoi zaposljavanja mladih stratifikovani po zemljama
NIVOl ZAPOSLJAVANJA
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6.2.1T FAKTORI | ISKUSTVA _
DISKRIMINACIJE KOJI' UTICU NA RADNI
ZIVOT

LGBT+Q+ mladi su prijavili da se suocCavaju sa razliCitim oblicima sistemske diskriminacije koja
proizilazi iz potrebe da se prilagode drustvenim ocekivanjima. Utvrdeno je da su rodne i seksualne
norme u razli¢itom stepenu zastupljene u raznim zemljama, a negativni stereotipi u vezi sa LGBT+Q+
osobama cCesto su se javljali u opisu uCesnika o tome kako ljudi razumeju LGBT+Q+ mlade i njihova
iskustva.

Okruzenje ili okolina gde zive imaju glavnu ulogu u objasnjavanju i odrzavanju diskriminacije prema
LGBT+Q+, navode ucesnici. Postojale su razlike izmedu ruralnog i urbanog okruzenja, s tim da u
urbanim sredinama izrazavaju vecu sigurnost oko otkrivanja svog seksualnog ili rodnog identiteta.

Tradicionalne kulture i religiozna uverenja koja su ¢esto povezana sa ekstremistickim ideologijama su
navedeni kao opsti uzro¢ni faktori diskriminatornih stavova prema LGBT+Q+ ljudima.

Obrazovni sistem je identifikovan kao klju¢ni pokreta¢ diskriminacije, jer se teme LGBT+Q+ retko ili
gotovo nikad ne obraduju u vecini zemalja uCesnica. Mnogi ucCesnici su prijavili da su pretrpeli
negativna iskustva u Skoli - fizickih i verbalnih napada, koji su ponekad pokretali i misli o samoubistvu.



WE-PROJECT SYNTHESIS REPORT
SRPSK| PAGE | 91

Suprotno tome, veéina je prijavila suoCavanje sa okolinom putem internalizovane diskriminacije ili
skrivanjem identiteta, sticanjem osecanja nesigurnosti i niskog nivoa samopostovanja u tom procesu.

Ovi zakljucci su se ogledali u delu studije koju €Cini upitnik u kojem su ucesnici navodili da su tokom

Skolovanja imali visok nivo verbalnog nasilja (izmedu 70-80%), fizickog nasilja (izmedu 30-50%) i nasilja
preko drustvenih mreza (50-60%).

Slika 6.3: Iskustva fizickog nasilja stratifikovana po zemljama
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Slika 6.4: Iskustva verbalnog nasilja stratifikovana po zemljama

ISKUSTVA VERBALNOG NASILJA

ausTRiA [ 48,0% R
HRVATSKA [I2625 60,7% 131%
SLOVAEKA - 72,3% -

SPANIJA - 53,4% _

. VERBALNO NASILJE - CESTO VERBALNO NASILJE - RETKO . VERBALNO NASILJE - NIKAD
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Slika 6.5: Iskustva nasilja na drustvenim mrezama stratifikovana po zemljama

ISKUSTVA NASILJA NA DRUSTVENIM MREZAMA

27,4% .

AUSTRIJA

Hrvatska SR 44,3 J1.6%
. NASl!.JE NA PRUéTVENlM NASl!_JE NA DRUSTVENIM . NASleJE NA DRUSTVENIM
MREZAMA - CESTO MREZAMA - RETKO MREZAMA - NIKAD

6.2.2 PREPREKE ZA RESAVANJE
DISKRIMINACIJE NA RADNOM MESTU

Odsustvo podrske na radnom mestu uglavhom se oseéalo medu svim uéesnicima. Vecéina ispitanika
istakla je da rukovodioci nisu na odgovarajuéi nacin reagovali na slucajeve diskriminacije i da nisu imali
odgovornost jer nisu sankcionisali ova dela.

Neki mladi ucCesnici osecali su se jako obeshrabreno da prijave diskriminaciju jer su bili saterani u
¢osak ili ucenjeni, u tolikoj meri da su strahovali za sigurnost svog posla.

Slika 6.6: Stope prijavljivanja diskriminacije stratifikovane po zemljama

PRIJAVLJIVANJE DISKRIMINACIJE

AUSTRIJA HRVATSKA SRBIJA SLOVACKA SPANIJA UK

@ PRIAVLJIVANJE - NE PRIJAVLJIVANJE - DA @ PRIJAVLIIVANJE - DA (JA)
(NEKO DRUGI)
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Ucesnici su ukazali da je njihov konformisti¢ki odnos prema drustvu u celini, opSta tolerancija prema
diskriminaciji i nacin razmisljanja u radnom okruzenju rezultirao stavom “i¢i u skladu sa tokom” i
nedostatkom jasne reakcije na slucajeve diskriminacije koju su mozda doziveli.

Slabo prijavljivanje diskriminacije se jako osetilo. Prvo, postojao je opsti nedostatak znanja o propisima
protiv diskriminacije. Drugo, neki su izrazili ose¢aj nepoverenja u pravni sistem, za koji su smatrali da
nije naklonjen delovanju i/ili kaznjavanju slucajeva diskriminacije prema LGBT+Q+ osobama, ako je
uopsSte doslo do prijave.

Slika 6.7: Posledice prijavljivanja diskriminacije stratifikovane po zemljama

POSLEDICE PRIJAVLJIVANJA DISKRIMINACIJE

AUSTRIJA 17,6%

HRVATSKA
SRBIJA
SLOVACKA
SPANIJA

UK 17,4%
ONAJKOJIJE @ ReSAVANJE @) NEMAREAKCUE @) ONAJKOJIJE @ NEMAREAKCIJE | DALJE
SPROVODIO PRIJAVIO DOBIO JE ZAPOSLEN
DISKRIMINACIJU 0TKAZ
DOBIO OTKAZ

Trans i ne-binarni uCesnici izvestili su da je na radnom mestu rasprostranjeno neznanje o problemima
koje nosi period tranzicije, kao $to su administrativne i strukturne prepreke (npr. posete toaletu,
nepos$tovanje zamenica) koje su trans i ne-binarni zaposleni redovno dozivljavali. Cesto se navodi
nedostatak moguénosti za pruzanje povratnih informacija ili nedostatak LGBT+Q+ mentora ili
saveznika.

Upecatljiv rezultat koji je proizasao iz nase ankete bio je visok nivo neprijavljivanja diskriminacije u
svim zemljama konzorcijuma. Taj procenat se kretao od 73% u Velikoj Britaniji do 98% u Hrvatskoj na
ekstremnijem kraju. Ovo implicira da je potrebno puno rada na povecanju vidljivosti dozivljene
diskriminacije na radnom mestu kako bi se zaista procenio obim ovog problema.
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6.2.3 FASILITATORI ZA PREVAZILAZENJE
DISKRIMINACIJE NA RADNOM MESTU

Ucesnici su smatrali da seksualne i rodne manjine treba prepoznati i prihvatiti kao ravnopravne gradane
i, na radnom mestu, kao kolege, te da bi trebalo da mogu da Zive i rade slobodno, nezavisno od svog
LGBT+Q+ statusa.

Istaknuto je da bi se ovo moglo dogoditi potrebne su promene u politikama i zakonskoj zastiti LGBT+Q+
kroz promenu nacionalnog zakonodavstva kako bi se izriCito zastitila prava seksualnih i rodnih manjina.

UcCesnici su naglasili vaznost podrske na radnom mestu u cilju borbe protiv diskriminacije. Smatrali su
da postoji potreba za jasnim pisanim politikama pri dobrodoS$lici zaposlenih bez obzira na seksualnu
orijentaciju ili rod.

Prilika da se ,izade" u bezbednom i inkluzivnom okruzenju bila je od sustinskog znacaja kako bi se
osecali prijatno na radnom mestu, a istaknuta je i neophodnost otvorene komunikacije da bi se
upravljalo ovim procesom.

UCesnici su slabo ocenili ulogu menadzera ili nadredenih u promociji inkluzivhog okruzenja na radnom
mestu za seksualne i rodne manjine i naglasili vaznost njihovog uklju¢ivanja kao uzora u osiguravanju
njihove zastite.

Slika 6.8: Svesnost ucesnika o merama za borbu protiv diskriminacije stratifikovano po
zemljama

DA LI STE SVESNI MERA ANTIDISKRIMINACIJE?

67,3%
41,8% 38,7% 40,4%

66,7%
31%

AUSTRIJA HRVATSKA SRBIJA SLOVACKA SPANIJA UK

. MERE ANTIDISKRIMINACIJE - NE MERE ANTIDISKRIMINACIJE - DA
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U proseku je samo 30% ucCesnika izjavilo da su svesni specificnih mera protiv diskriminacije ili
promocije razli¢itosti ili da znaju gde mogu prijaviti slu¢ajeve diskriminacije na radnom mestu.

Ovi rezultati sugerisu da je potrebno poboljsati vidljivost mera i proSiriti mere i naCine na koje se one
sprovode i komuniciraju sa radnicima.

Slika 6.9: Svesnost ucesnika o tome kako da prijave diskriminaciju stratifikovano po zemljama

DA LI ZNATE GDE MOZETE DA PRIJAVITE DISKRIMINACIJU?

549 656
' : 50% 41,7%
34% 31,8% !
AUSTRIJA HRVATSKA SRBIJA SLOVACKA SPANIJA UK
. PRIJAVA DISKRIMINACIJE - NE PRIJAVA DISKRIMINACIJE - DA
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6.2.4 INKLUZIVNE STRATEGIJE

Inkluzivne strategije predlozene su kao dugorocni ciljevi u odrzavanju odnosa medusobnog posStovanja
u okviru sigurnih i progresivnih sredina. Dosledno kroz zemlje uCesnice pojavio se snazan utisak da je
obrazovanje osnova za uklanjanje diskriminacije i klju¢na snaga koja moZe promeniti nivo svesti o
LGBT+Q+ stvarnosti.

Prosledene ideje su ukljucivale potrebu da se prvo obrazuju mladi LGBT+Q+ kako bi im se pomoglo da
razumeju svoj seksualni i rodni identitet na dubljem nivou. UcCesnici su takode smatrali da je vazno
edukovati mlade o tome kako da pristupe zaposSljavanju, uputiti mlade LGBT+Q+ ljude o pravima i
antidiskriminacionom zakonodavstvu i kako blagovremeno prijaviti diskriminaciju.

Inkluzivna infrastruktura i razumevanje identiteta istaknuti su kao vazni u stvaranju radnog okruzenja
bez stresa za mlade LGBT+Q+ osobe. Rodno neutralni toaleti i odeca, bezbedni / prijateljski / neutralni
natpisi sa imenima, sigurni i inkluzivni radni prostori i LGBT+Q+ simboli bili su neki od predloga.

Dodatni vazni podsti¢u¢i faktori ukljucivali su rangiranje poStovanja raznolikosti razli¢itih kompanija ili
vladinih organizacija i jasne i razumljive ugovore o radnom mestu. Ovi ugovori bi trebalo da potvrde
netoleranciju na sve vrste diskriminacije i da ¢e se preduzeti odgovarajuée aktivnosti u slucaju da se
diskriminacija dogodi.

Okvir 6.2 Predlozi za pomo¢ integraciji LGBT+Q+ mladih

1.Formiranje viSe omladinskih centara u kojima bi se mogla potraziti pomo¢ ili utociste
ako se LGBT+Q+ osobe ne osecaju sigurno kod kuce.

2.Slobodan pristup terapiji koja se dodeljuje zrtvama diskriminacije ili nasilja u
porodici.

3.LGBT+Q+ organizacije i kompanije mogu udruziti snage da ponude pomoé¢ u
pronalazenju inkluzivnih poslova, obuci za komunikaciju ili savetovanju.

4.Kompanije mogu biti konkretnije u pogledu svojih politika antidiskriminacije i nacina
na koji se one primenjuju.

5.Suptilne i redovne informacije putem medija koji prikazuju dugine porodice, putem
plakata ili oglasa.

6.LGBT+Q+ kvote unutar organizacija.

7.Prihvatanje istopolnih partnerstava, tamo gde to joS uvek nije sprovedeno.

8.Promena stavova crkve koja bi olakSala prihvatanje LGBT+Q+ osoba.
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6.3 IZVESTAJ O ZAINTERESOVANIM
STRANAMA

UCesnici zainteresovane strane iz Sest zemalja ¢lanova konzorcijuma naglasili su znacaj uloge Vlade u
zastiti LGBT+Q+ mladih od diskriminacije, ali da postoji odsustvo ili nedostatak saglasnosti sa ovime.

Vlada je predstavljala prepreku za prihvatanje LGBT+Q+ osoba, a anti-LGBT+Q+ politike smatrale su se
alatom za sticanje politickih poena za one koji podrzavaju tradicionalnu porodicu, pre nego rodnu ili
seksualnu ravnopravnost ili ravhopravnost po sebi. Diskusije su pokazale da nije postojala efikasna
veza izmedu drzavnih antidiskriminatornih zakona i njihove primene u kontekstualnim slu¢ajevima, zbog
slabog razumevanja drustva o tome $ta Cini diskriminaciju prema LGBT+Q+.

Istaknuto je da je malo ili nimalo znanja o antidiskriminatornim politikama u $koli, odsustvu
antidiskriminacije ili pravne zasStite koja se pruza pri zapoSljavanju i nedostatku procene situacije za
mlade LGBT+Q+ ljude o tome. UCesnici su generalno izjavljivali da je zbog ovih okolnosti doslo do slabe
prijave diskriminacije na radnom mestu.

Sa stanovisSta obrazovnog sistema, postojala je opSta saglasnost da se prvo mora reSiti nedostatak
znanja i svesti kod nastavnika. UCesnici su smatrali da je vazno ozbiljno shvatiti homofobi¢no i
transfobi¢no ponasanje, osporiti diskriminatorni jezik i ne izbegavati sukobe ili umanjivati ovo kao
slucajne interakcije.

Naglasena je potreba za proaktivhom primenom antidiskriminacionih politika, bezbednih i inkluzivnih
politika i okruzenja za LGBT+Q+ studente.

Pored potrebe za LGBT+Q+ obrazovanjem u Skoli, u¢esnici su predlozili da mladim ljudima koji ulaze na
trziSte rada treba obezbediti karijerno vodenje, jer smatraju da su diskriminacija i strah najvazniji u
razlicitim fazama procesa zapoSljavanja. PredloZzeno je da LGBT+Q+ profesionalci pruze iskustvo iz
prve ruke i vode svojim primerom.

Obavezna obuka za poStovanje razli¢itosti treba biti omoguc¢ena klju¢nim ljudima, ukljucujuéi lekare i
nastavnike, koji su uzori za obrazovanje, zdravstvo i zastitu mentalnog zdravlja.

U okviru zaposljavanja, ciljano mentorstvo, antidiskriminaciona obuka zaposlenih, kao i obrazovanje za
senzibilizaciju Sire zajednice o LGBT+Q+ iskustvima, vide se kao presudni. Posebno su podizanje svesti
o trans-pitanjima, aktivno izazivanje stereotipa i predrasuda protiv trans-ljudi i zauzimanje stava protiv
diskriminacije ne-binarnih ljudi smatrani vaznim daljim koracima.

UCesnici su smatrali da se transrodne i ne-binarne osobe ne samo suocavaju sa dodatnim izazovima
promena imena u zvani¢nim dokumentima, veé su cesto bili deo ranjive i marginalizovane grupe koja se
suocila sa velikom nezaposlenoséu usled mnostva faktora kao $to su nasilje u skoli i posledi¢no, visoke
stope ranog napustanja Skolovanja ili vidljive fizicke razlike i posledicno kolebanje oko zapoSljavanja.
Takode su zabeleZzena pitanja intersekcionalnosti i visSestruke marginalizacije zbog njihove etnicke
pripadnosti ili zdravstvenih tegoba.
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Generalno, ucesnici su primetili da je stepen otvorenosti prema necijem seksualnom ili rodnom
identitetu visok za one iz visokokvalifikovane radne snage, a nizi za one koji imaju nize obrazovanje, koji
su dugorocno nezaposleni ili koji imaju slobodne ili privremene poslove.

Ucesnici su takode naglasili vaznost finansiranja, i istaknuti su sluc¢ajevi projekata koji su povezani sa
LGBT+Q+ populacijom, a koji ¢e verovatnije biti odbijeni u drzavnim Semama finansiranja.

Prema tome, drzava ne bi ispunjavala svoje moralne obaveze prema svojoj zajednici. JoS jedan ucesnik
je kritikovao da su u vreme ekonomskih kriza i nestabilnosti drzavne inicijative usredsredene na
antidiskriminaciju obi¢no bile smanjene, na Stetu LGBT+Q+ omladinske populacije.
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1 ZHRNUTIE

Celkovym cielom projektu WE je pokrocit v porozumeni faktorov, ktoré podporuji a posiliuji uspesny
prechod mladeze sexudlnej a rodovej mensiny na produktivne a zarobkové zamestnanie. NasSim cielom
je dosiahnut tento ciel rieSenim diskriminacie na pracovisku a zdéraznenim tych faktorov, ktoré
Gspesne ulahcuju tento prechod. Nasim cielom je dosiahnut tento ciel prostrednictvom systematickej
analyzy sucasnej legislativnej ochrany dostupnej v celej EU aj v partnerskych krajinach konzorcia,
identifikacie osvedcenych prikladov iniciativ na pracovisku, ktoré sa pouzivaju, a prostrednictvom
primarneho zhromazdovania U(dajov od LGBT+Q+ mladeze a kluéovymi zainteresovanymi
zamestnavatelmi.

V tejto suhrnnej sprave zdoéraznujeme klGCové zistenia vyplyvajlice z pracovného balika 2: ,Budovanie
vedomosti“ projektu WE, ktory obsahuje analyzu antidiskrimina¢nej pravnej ochrany na dudrovni
Eurépskej Unie a na urovni konzorcia; vysledky nasSej analyzy osvedcCenych iniciativ, ktoré sa v
sucasnosti pouzivaju na podporu zaclenenia na pracovisku a podpory LGBT+Q+ mladdeze v zamestnani
a zistenia z nasho kvalitativneho a kvantitativneho terénneho vyskumu s LGBT+Q+ mladeZou a
zainteresovanymi stranami.

Analyza pravnych ramcov preukdazala existenciu antidiskriminaénych pravnych predpisov a Struktur na
celoeurépskej aj $tatnej drovni. Urovne ochrany a prisluénd judikatira medzi partnermi sa riadia
smernicami Europskej komisie, pricom niektoré maju pevnejSie ramce, zatial Co iné si menej rozvinuté.
Je potrebné poznamenat, Ze ustanovenia a ochrana voci transrodovym a intersexualnym osobam nie su
na celoeurdpskej arovni vyslovne uvedené.

Zistili sme 22 prikladov osvedcenych postupov z 5 krajin s vynimkou Srbska. Vac¢sina z tychto iniciativ
bola vyvinuta a realizovana mimovladdnymi agentdrami, pricom najvacésie priklady realizujd nadnarodné
organizacie. Tieto priklady =zahfnali predovSetkym Skolenia/workshopy s niekolkymi prikladmi
zameranymi na transrodové a nebinarne osoby. Klucovou otazkou spojenou s uspechom takychto
iniciativ je dostupnost primerane vyskoleného persondlu na spravu a dostatok zdrojov na
implementaciu.

Analyza primarnych uddajov zhromazdenych prostrednictvom terénneho vyskumu projektu WE
identifikuje skusenosti eurépskych LGBT+Q+ mladych l'udi s diskriminaciou ovplyviujicou pracovny
zivot, skusenosti s diskriminaciou na pracovisku, prekazky rieSenia diskriminacie na pracovisku,
sprostredkovatelov prekondvania diskriminacie na pracovisku a navrhy stratégii na podporu zaclenenia
na pracovisku.

Medzi kliCové zistenia patri vyznamné nedostato¢né hlasenie pripadov diskriminacie, délezitost
podpory rovnosti, rozmanitosti a zacClenenia na pracovisku, vyznamny vplyv, ktory majd podporni
manazéri, a nedostato¢na viditelnost a povedomie o antidiskriminacnych pravnych predpisoch medzi
LGBT+Q+ mladezou.
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LZainteresované strany zddraznili vyznam vzdeldvania pri priprave LGBT+Q+ mladdeZe na zamestnanie
a Sirsi rozvoj pracovnej sily v otdzkach tykajucich sa rodovych a sexudlnych mensSin prostrednictvom
odbornej pripravy. Ako klucovy problém bola zdoéraznend zvySena zranitelnost transrodovych a
nebindrnych oséb v désledku rozsiahlejSieho nedostatku vedomosti, akceptacie a pravnej ochrany.

Zistenia z troch kltcovych faz pracovného balika 2: ,Budovanie vedomosti“ budu tvorit zaklad vyvoja
ucebnych materidlov a budu sucastou stboru nastrojov, ktory vypracujeme v ramci WP4.

ey
00 000
y 4

2. UVOD

V celej Eurépe lesby, gejovia, bisexudlni, transrodovi a queer mladi ludia (dalej len LGBT+Q+), ktori
vstupuju na trh prace, maju cCasté skusenosti s predsudkami, diskrimindciou a viktimizaciou na
pracovisku. Tieto sklsenosti su ¢asto spojené s vacsimi tazkostami pri Uspesnej integracii a adaptacii
do profesionalneho prostredia.

Tazkosti s Uspesnou integraciou a adaptaciou su &asto spdsobené kontextmi pracoviska, ktoré su
zvyCajne heteronormativhe a cisnormativne. V niektorych pripadoch pretrvdvaji skusenosti s
obtaZzovanim a viktimizaciou, ktoré sa mo6zu objavit v detstve a dospievani, najmé v Skolskom alebo
rodinnom prostredi, a narastaju v pracovnom prostredi. Stres, ktory sa s nimi spdja, sa stdva
chronickym a prislusnici tychto mensin sa stavaju obzvlast zranitelni.
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2.1 NAS CIEL

Celkovym cielom projektu WE je vytvorit online platformu otvoreného pristupu, ktorda bude poskytovat
vzdeldvacie materialy, online kurzy a archiv pripadov a prikladov diskriminacie na zaklade rodovej
identity a sexuality (GIS) na pracovisku. Dalej sa zameriavame na zdéraznenie najrdznejsich rieSeni a
prikladov osvedcenych postupov na podporu rovnosti, rozmanitosti a zac¢lenenia do zamestnania a
pontkame navrhy, ako ich moZno premietnut cez hranice a priemyselné hranice a prostredie
zamestnania.

V ramci pracovného balika 2: ,Budovanie znalosti” projektu WE je nasim cielom: 1) lepsie pochopit a
vyhodnotit stc¢asny stav legislativnej a zakonnej ochrany v Siestich krajinach zastupenych v konzorciu
(Rakusko, Chorvatsko, Srbsko, Slovensko, Spanielsko a Spojené kralovstvo); 2) identifikovat priklady
osvedcenych postupov UspesSnych intervencii alebo aktivit zameranych na podporu zaclenenia LGBT+Q+
do zamestnania a; 3) prostrednictvom zhromazdovania primarnych Udajov preskimat sklsenosti
Ucastnikov mladeze z celého konzorcia a lepsSie pochopit perspektivy vladnych a mimovladnych
zamestnavatelov a organizacii.

Tato suhrnnd sprava poskytuje prehladnd analyzu kldCovych zisteni, ktoré vychddzaju z troch prvkov
pracovného balika 2. Na zdklade tychto vysledkov sa vytvori subor najlepsich postupov (WP4), ktory
pomé6ze odbornikom, ako aj verejnym a stkromnym prevadzkovatelom v roznych regionoch ziskat
pristup k zoznamu osvedcenych postupov, ktoré by bojovali proti diskriminacii zalozenej na sexualite a
rodovej identite na pracovisku, a zdielat vedomosti na celoeurépskej a globalnej drovni.

3. PRISTUP K SUHRNNEJ
SPRAVE

Bola vykonana analyza troch klucovych prvkov pracovného balika 2 s cielom identifikovat klticové
zistenia a tematické spojitosti a rozdiely medzi jednotlivymi prvkami. Tato suhrnna sprava poskytuje
stru¢ny prehlfad metodickych pristupov pouzitych pri jednotlivych prvkoch a kluc¢ové zistenia
vyplyvajice z jednotlivych faz.

Tato sprdva spaja tieto prvky a uvadza klucové posolstva vychadzajlice z tychto udajov a zddraznuje
klacové prilezitosti a hrozby, ktoré existuju pri podpore rovnosti a rozmanitosti pracovisk pre sexudlnu
a rodovo mensinovu mladez.
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4 PRAVNA ANALYZA

Od konca druhej svetovej vojny sa ukazalo, Ze medzindrodné spolo¢enstvo musi venovat vacésiu
pozornost ludskym pravam - nielen ako zoznamu prav kazdého jednotlivca, ale predovsetkym ako
Gc¢innému mechanizmu, na zéklade ktorého mozno tieto prava vymahat.

Aj ked suU niektoré aspekty ludskych prav stale zanedbavané, eurédpske pravo (vratane prislusnej
judikatury, na ktorej su zaloZzené) vo vSeobecnosti podporuje hlbsie povedomie o ludskych pravach a
presadzuje podstatu ich absolutneho dodrziavania.

Toto zhrnutie pravneho prehladu sumarizuje prdvne aspekty tykajuce sa diskrimindcie zalozenej na
sexudlnej orientacii a rodovej identite najma z eurépskeho hladiska. Komplexny prehlad pravnych
predpisov zu¢astnenych krajin v projekte WE najdete v Uplnej prdvnej sprave.

4.1 EUROPSKA UNIA

PretoZe najddlezitej§ia vnatrostatna pravna Uprava vyplyva zo smernic EU, ¢lenské $taty EU pristupuju k
zdsaddm diskrimindcie a rovnakého zaobchddzania obdobne. Aj srbskd pravna Uprava (napriek
postaveniu mimo EU) pozostdva z mnohych ustanoveni, ktoré si podobné ustanoveniam &lenskych
$tatov EU.

Stéle vSak existuje vyrazna potreba vyvinut Specifické mechanizmy pre LGBT+Q+ ludi, najma z hladiska
rodovej identity a prav intersexudalnych oséb. Tuto skutoénost uznala aj EU.

Z eurdpskeho hladiska je zakaz diskriminacie definovany v ¢lanku 14 Eurépskeho dohovoru o fudskych
pravach (EDLP). Pokial ide o prava LGBT+Q+, je potrebné osobitne spomenut ¢lanok 8 EDLP, ktory
upravuje pravo na respektovanie sikromného a rodinného zivota. VSeobecny zakaz diskriminacie je tiez
predmetom protokolu &. 12 k EDLP. Tento protokol doteraz ratifikovalo Chorvatsko, Srbsko a Spanielsko
a bol podpisany Rakiskom a Slovenskom. Spojené krdlovstvo nepodpisalo tento protokol pred
BREXITom.

Z hladiska EU zdérazfiuje Zmluva o Eurépskej unii dodrziavanie ludskych prav a ich ochranu. V &l. 2
tejto zmluvy si pomenované zakladné eurdépske hodnoty. Zdkaz diskriminacie sa potom zddéraznuje v
Zmluve o fungovani Eurépskej unie (ZFEU), ako aj v Charte zakladnych prav Eurépskej tGnie (dalej len
,Ccharta”). Princip nediskriminacie je definovany v charte, konkrétne v ¢lanku 21.1.
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Tieto hodnoty a prava nie st iba formalne; st sic¢astou Gcinnych systémov na presadzovanie ludskych
prav prostrednictvom prislusnych sudnych institdcii a sidnych rozhodnuti Eurépskeho sudu pre ludské
prava (ESLP) a Sudneho dvora Eurépskej tnie (SDEU). Napriklad pravo na stkromny Zivot a sexuélnu
orientaciu bolo spomenuté uz v pripadoch Kozak proti Pol'sku (2. marca 2010) a Antonio Mata Estevez
proti Spanielsku (10. méaja 2001). V pripade Schalk a Kopf proti Raktsku, 24. jina 2010, staznost &.
30141/04, ESLP rozhodol, ze spolunazivanie dvoch os6b rovnakého pohlavia udrziavajucich stabilny
vztah uz nie je iba aspektom ich sukromného Zivota, ale predstavuje aj rodinny Zivot. V pripade
Salgueiro da Silva Mouta proti Portugalsku z 21. decembra 1999 ESLP uviedol, Ze rozhodnutie sudu o
odnati zdielanej starostlivosti otca iba z dévodu jeho sexuadlnej orientacie predstavuje zasah do prava
na reSpektovanie rodinného Zivota. Tento pripad bol medznikom, pretoze ESLP sa v nom zaoberal
otazkou sexudlnej orientacie z pohladu ¢lanku 14. Uviedol, Ze [,sexuélna orientacia“ je] pojem, na ktory
sa nepochybne vztahuje ¢lanok 14 EDLP. VSeobecné zasady tykajlce sa testovania diskrimindacie boli
stanovené v pripade L. a V. proti Rakusku z 9. januara 2003.

Judikatura tiez odréza pristup k zamestnaniu. Za sicasného stavu judikatury sa otazka pristupu lesieb
1V jednom z novsich pripadov (Y.Y.
proti Turecku, 10. marca 2015) ESLP uviedol, Ze k poruseniu ¢l. 8 EDLP doslo v pripade, ked bola

a gejov k zamestnaniu tykala hlavne pristupu k ozbrojenym silam.
operacia zmeny pohlavia podmienend preukazanim, Ze dotknuta osoba uz nemoze splodit dieta.

Pokial ide o transrodové osoby, existuje judikatira SDEU, podla ktorej ma diskriminacia transrodovych
os6b pévod v diskrimindacii na zéklade pohlavia, a musi sa preto odmietnut. Ochrana transrodovych
osOb sa preto poskytuje na zaklade tohto diskriminacného doévodu. To okrem iného vyplyva z
rozhodnutia SDEU P proti S a okresnej rady v Cornwalle, vec C-13/94, 30. aprila 1996.

Pokial ide o zadsadu rovnakého zaobchadzania, sekundérne pravo EU sa uplatfiuje mnohymi spdsobmi.
Okrem iného je potrebné zohladnit dve smernice. Napriklad smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra
2000, ktora ustanovuje vSeobecny rdmec pre rovnaké zaobchddzanie v zamestnani a povolani, a
smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jula 2006 o vykondavani zasady rovnosti
prilezitosti a rovhakého zaobchddzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a povolania

Predmetné smernice zakazuju diskriminaciu na zaklade diskriminacie, ktord definuji. Definuju priamu
diskriminaciu, nepriamu diskrimindciu, obtazovanie (vratane sexudalneho obtaZovania) a pokyny na
diskriminéciu. Dalej definujd osobny a vecny rozsah vratane pripustnych vynimiek zo zdsady rovnakého
zaobchadzania. Reguluju povinnost ¢lenského §tatu zabezpedit Géinné mechanizmy na presadzovanie
zasady rovnakého zaobchadzania a pravidla obrateného dékazného bremena ako povinnosti. Zakazuju
viktimizdaciu a upravuju hlasenie, ako aj minimalne poziadavky a sankcie. Upravuju tiez lehotu, v ktorej
musi byt smernica implementovana do vnutrostatneho prava.

Pozri Lustig-Prean a Beckett proti Spojenému kralovstvu, 27. septembra 1999, staznosti ¢. 31417/96 a 32377/96; Smith a Grady
proti Spojenému kralovstvu, 27. septembra 1999; Perkins a R. proti Spojenému kralovstvu, 22. oktébra 2002, staznosti ¢. 43208/98
a 44875/98; Beck, Copp a Bazeley proti Spojenému kralovstvu, 22. oktdbra 2002, staznosti ¢. 48535/99, 48536/99 a 48537/99



WE-PROJECT SYNTHESIS REPORT

SLOVENCINA PAGE | 104

4.2 RAKUSKO

Problematiku diskriminacie v Rakdsku ovplyviuje legislativa jeho
zdkonodarného orgéanu, no je mozné konstatovat, Ze v Rakusku bolo na
zaklade rozhodnuti prislusnych suddnych institdcii uznanych niekolko
dolezitych prav pre LGBT mens$inu. 2 Zasada rovnakého zaobchédzania v
Rakusku je predmetom niekolkych pravnych predpisov, z ktorych niektoré

sl regulované na federalnej Urovni a niektoré na §tatnej drovni. Legislativa
je preto celkom fragmentdarna; na druhej strane nie je diametralne odlisna,
skor rozsSiruje moznosti ochrany.

Na urovni legislativy je potrebné spomenat, Ze Rakusko prijalo
antidiskriminacné zakony na federdlnej udrovni aj na urovni jednotlivych
Statov. Pokial ide o federdlnu Upravu, je mozné spomenut najma zakon o
rovhakom zaobchdadzani, federalny zdkon o rovhakom zaobchdadzani, zakon
o komisii pre rovnaké zaobchadzanie a narodny organ pre rovnost.

2 Rozhodnutie ESLP z jula 2003 vo veci Karner proti Raktsku, rozhodnutie ESLP z februdra 2013 vo veci X a dal$i proti Rakusku,
rozhodnutie Spolkového Ustavného sidu z decembra 2015 pod spisovou znackou G 119-120/2014-12, rozhodnutie Spolkového
Ustavného stdu z decembra 2017 pod spisovou znackou G 258/2017.
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4.3 CHORVATSKO

Ustava Chorvatskej republiky (uverejnend vo Vestniku vlady éislo 56 z 22.

novembra 1990 - OG ¢. 56/90 v zneni neskorsSich predpisov) predstavuje
ustavny zaklad ochrany pred diskriminaciou v Chorvatsku. Na podustavnej
Urovni je potrebné dalej spomenuft tieto pravne predpisy: antidiskriminacny
zdkon (Vestnik vlady 85/08 v zneni neskorsich predpisov), zdkonnik prace
(Vestnik vlady 93/14 v zneni neskorsich predpisov) a zdkon o Rodovej
rovnosti  (Vestnik vladdy 82/08 v zneni neskorSich predpisov).
Antidiskrimina¢ny zakon je pomerne podrobny. V ramci svojej posobnosti
na ustavhom modeli tiez zddérazfuje, ze ochrana a podpora rovnosti je
najvysSou hodnotou ustavného pravneho poriadku. V zozname
diskriminaénych doévodov je vyslovne uvedena diskrimindcia na zaklade
pohlavia, ale aj diskriminacia na zaklade sexualnej orientacie. Zakon preto v
tejto sdvislosti pokryva SirSiu Skalu diskriminacnych ddévodov, ako

ustanovuje Ustava.

4.4 SRBSKO

V suvislosti s predmetom tejto spravy je potrebné spomenut niekolko
¢lankov srbskej ustavy, konkrétne: ¢lanky 1, 14, 15, 19, 21, 36, 60, 76 a 100.
VSeobecna pravna Uprava je zakotvena v antidiskriminatnom zakone. Tento
zakon upravuje zdkaz diskriminacie a jeho rézne formy, upravuje spbésoby
ochrany pred diskrimindciou a tiez vytvara nezdavisly dozorny organ -
komisdra pre ochranu rovnosti. Diskriminacné dovody su v zakone
definované pomerne Siroko a skutocnost, Ze diskrimina¢né dévody zahfnaju
aj rodovu identitu, a nielen pévod rodu a sexualnu orientaciu, mozno
oznacit ako pozitivnu.
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4.5 SLOVENSKA REPUBLIKA

Ustavny zéklad skumanej problematiky predstavuje Ustava Slovenskej
republiky (publikovana v Zbierke zakonov pod ¢. 460/1992 Zb. v zneni
neskorsich predpisov). Na zakonnej Urovni je tiez potrebné uviest dalSie
dva pravne predpisy, konkrétne antidiskriminaény zakon (zakon ¢. 365/2004
Z. z. v zneni neskorsich predpisov) a Zakonnik prace (zdkon ¢. 311/2001 Z.
z. v zneni neskorsich predpisov). Z hladiska procesného préva je potrebné
uviest zakon ¢. 160/2015 Z. z., Civilny sporovy poriadok, v zneni neskorsich
predpisov. Sexudlna orientacia ako diskriminacny dévod je konkrétne
uvedena v antidiskriminatnom zdkone a v Zakonniku prace. Ochranu v
pripade diskriminacie spravidla poskytuje sud, kde diskriminovana osoba je
opravnena podat Zalobu.

4.6 SPANIELSKO

Z hladiska legislativy v Spanielsku je potrebné povedat, Ze $panielska
legislativa vychadza z ustavnej roviny, ktora je doplnend zakonnou drovnou.
Pokial ide o Spanielsku Ustavu, treba spomenut ¢lanky 1, 9.2, 14, 23, 35, 53
a 149. Z hladiska zdkonnej pravnej Upravy (t. j. beznda tvorba prdva) ma vo
vztahu k zdsaddm nediskrimindcie a zdsade rovnakého zaobchdadzania
vyznam zakon ¢. 62/2003 z 30. decembra o danovych, spravnych a
socialnych opatreniach. V oblasti pracovného prava sa predovsSetkym dva
pravne predpisy zaoberaju zasadou nediskriminacie - Kralovsky legislativny
vynos €. 2/2015 z 23. oktobra, ktorym sa schvaluje revidované znenie
zakona o postaveni pracovnikov (RLD ¢. 2/2015) a Kralovsky legislativny
vynos €. 3/2015 z 23. oktobra, ktorym sa schvaluje revidované znenie

zdkona o zamestnanosti (RLD ¢. 3/2015).
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4.7 SPOJENE KRALOVSTVO
VELKEJ BRITANIE A SEVERNEHO
IRSKA

Vzhladom na skutoCnost, Ze Spojené kralovstvo nema pisomnu Ustavu,
nemozno hovorit o Gstavnom aspekte alebo o Ustavnych zakladoch zasady
rovhakého zaobchddzania a nediskriminacie. VsSetky zakonodarné
pravomoci v celej Velkej Britanii su zverené Westminsterskému parlamentu,

ktory prijima pravne predpisy prostrednictvom primarneho prava (zdkony
parlamentu) aj sekundarneho prava (Statutarne nastroje). V tejto suvislosti
je délezité, ze pravne predpisy o rovnosti v Skétsku a vo Walese su
vyhradené Westminsterskému parlamentu — inymi slovami, iba Westminster
mozZze vydavat pravne predpisy v oblasti rovnosti pre Anglicko, Wales a
Skotsko. Pokial ide o Severné irsko, Severoirske ZhromaZzdenie ma
pradvomoc prijimat pravne predpisy v oblasti rovnosti. Preto je potrebné
uviest najma zakon o rovnosti z roku 2010 a v pripade Severného irska
niekolko dalSich dokumentov, konkrétne: vyhlaska o sexudlnej diskrimindacii
(Severné irsko) z roku 1976, nariadenia o rovnosti (sexudlna orientacia)
(Severné irsko) z roku 2006, nariadenia o rovnosti v zamestnani (sexudlna

orientacia) (Severné irsko) z roku 2003.

4.8 ZHRNUTIE

Z pravneho hladiska boli prislusné narodné pravne predpisy v sulade s eurépskymi Standardmi principu
rovhakého zaobchadzania stanovenymi v smerniciach ES. Kazdodenny zivot vSak dokazuje, ze to zjavne
nestaci. Je potrebné zdoraznit, Ze smernice na eurdpskej Urovni neuvadzaju rodovu identitu ako
diskrimina¢ny dovod, ¢o mbze spbsobit problémy vo vztahu k transrodovym osobam a intersexualnym
osobam s najmenej uspokojivou situaciou vo vztahu préve k intersexualnym osobam.
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5. PRIKLADY OSVEDCENYCH
POSTUPOV
ZAMESTNAVATELA ALEBO
ZAMESTNANIA

Priklady osvedCenych postupov projektu WE su definované ako inSpirativne priklady z realneho Zivota
uspesne aplikovanych inovacii na podporu rovnosti mladych LGBT+Q+ osO6b na trhoch prace. Tieto
pripadové Studie boli ziskané od kazdého z c¢lenskych Statov konzorcia pomocou spolo¢ného
hodnotiaceho formulara.

Ramcek 1. Kritéria pouzZité na hodnotenie prikladov najlepsich postupov:

e Doveryhodné, aby sa zakladali na spolahlivych dékazoch alebo aby ich obhajovali
reSpektované osoby alebo institucie.

e Pozorovatelné , aby sa zabezpecilo, Ze potencialni pouzivatelia uvidia vysledky v
praxi.

e Relevantné pre riesenie pretrvavajucich alebo vyrazne pocitovanych problémov.

¢ Relativha vyhoda oproti existujucim postupom, aby boli potencialni pouzivatelia
presvedceni, ze naklady na implementaciu su vyvazené prinosmi.

e Jednoduché zavedenie a pochopenie, nez zlozité a komplikované.

e Kompatibilné so stanovenymi hodnotami, normami a vybavenim potencidlnych
pouzivatelov; dobre zapadaju do postupov narodného programu.

e Testovatelné bez toho, aby sa potencialny pouzivatel zaviazal k uplnému prijatiu,

ked este nie su k dispozicii vysledky.
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5.1 PRIKLADY OSVEDCENYCH
POSTUPOV - ZHRNUTIE

Priklady osvedCenych postupov boli identifikované v piatich zo Siestich zakladajucich partnerskych
krajin projektu WE, s vynimkou Srbska. Analyza identifikovanych prikladov ukazuje, Ze ich zamerom je
podporovat vacsiu Gctu a toleranciu na pracovisku, ako aj stratégie boja proti diskrimindacii.

.....

podiel iniciativ zameranych na podporu a propagaciu LGBT+Q+ mladeze medzi partnermi v konzorciu
(obrazok 5.1).

Obrazok 5.1. Typ organizacie implementujucej intervencie osvedcenych postupov

SPOLOCNOST

@ MIMOVLADNA ORGANIZACIA

@ MesTo

@) UNIVERZITA
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Pokial ide o cielové skupiny, vacsina sa zamerala na trh prace (pozri obrazok 5.2), treba vsak
poznamenat, Ze mnohé z iniciativ nie si zamerané iba na jednu cielovlu skupinu, vo vacsine pripadov su
zamerané na trh prace vSeobecne a tiez na LGBT+Q+ dospelych alebo mladych l'udi.

Obrazok 5.2. Cielova skupina intervencii osved¢éenych postupov

20
zaMESTNANCE @ PRACOVNYTRH @ Skoa @ DOSPELILGBTI+ @) MLADILGBTI+
Obrazok 5.3. Typ intervencii osvedcenych postupov
0 2,5 5 7,5 10

INE @ SkoLENIAPRE @ INDIVIDUALNA INTERVENCIA @) INDIVIDUALNE @) SKOLENIA A/ALEBO
ODBORNIKOV NA ZVYSENIE KOMPETENCIE PORADENSTVO WORKSHOPY
ALEBO ZRUCNOSTI

V celej Eurdépe sa uplatnili rozne pristupy, identifikované opatrenia sa vSak zameriavali na: 1)
zlepSovanie stratégii spolocnosti a organizacii zameranych na rieSenie a zvySovanie réznorodosti
LGBT+Q+ na pracovisku; 2) znizovanie predsudkov LGBT na pracovisku; 3) zniZzenie miery
nezamestnanosti medzi komunitou transrodovych oséb; 4) ochranu sexualnych a rodovych mensin pred
diskriminaciou a rozvojom réznorodosti; 5) zvySovanie povedomia o rovnakom zaobchadzani zo strany
zamestndvatelov; a 6) zdiel'anie pozitivnej komunikdacie o sexualite a rodovej orientacii (obrazok 5.3).
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Tabulka 5.1 Rozpisané kategorie ,Iné”

Rozvoj . ) Inkluzivne vyhody pre
kompetencif v Inzercia pracovnych spolupracovnikov

socialnej sieti ponuk na webe LGBT+ a ich rodiny

Zapojenie LGBT+ do

Propaga¢na kampan Odporicania na politiky
komunity

Pokrytie lekarskeho

Informacné rozhovory A
planu

Identifikovali sme niekolko prikladov Specificky zameranych na transrodové osoby, ktoré podla literatury
Celia va¢sim prekazkam v pristupe k zamestnaniu a tieZ trpia vy$Sou mierou obtaZovania a diskriminéacie
na pracovisku.

Ukazuje sa, ze Skolenia a/alebo workshopy su najCastejSimi intervenciami a aktivity zamerané na
jednotlivcov su najmenej Casté, boli zhromazdené aj postupy tykajuce sa zvySovania povedomia alebo
reklamnych kampani, ponik prace, odporucani na politiky a obchodnych pokynov.

Kla¢ovymi iniciativami boli bezne kampane na zvySenie povedomia alebo odporicania pre spolocnosti,
ktoré vsak maju tendenciu byt izolované a nie vZzdy sa prejavia v efektivnom zacleneni do vsetkych
sektorov trhu prace. Casto ide o velké nadnarodné spoloénosti alebo verejné spoloénosti, ktoré prideluju
najviac zdrojov na takéto programy zamerané na rovnost a rozmanitost.

Pokial ide o zdroje potrebné na implementaciu prikladov postupov zhromazdenych pri si¢asnej analyze,
zdoraznuje sa predovsetkym potreba persondlu v oblasti ludskych zdrojov s primeranym Skolenim a
skisenostami v oblasti rozmanitosti. Je dolezité mat Specidlne vyskoleny personal v oblasti ludskych
zdrojov, ktory ulah¢i zamestnanie, nastup a udrzanie LGBT+Q+ os6b, najma transrodovych oséb, ktoré
Celia v zamestnani vac¢sim vyzvam, najma ak prechadzaju tranziciou po¢as zamestnania v organizacii.

Je tieZ potrebné zabezpecit rozpocet na navrh a realizaciu reklamnych a osvetovych kampani. Postupy
tykajuce sa odporucani na politiky si zjavne vyzaduju motivaciu a prislusné investicie zo strany
samosprav a vlad, aby tieto postupy integrovali a poskytli ich.

Zistili sme, Ze v niektorych krajindch je zo strany vlady a verejnych organizacii malé zapojenie do
podpory prispésobenia mladych [udi pocas prechodu na trh prace. V mnohych pripadoch zavisi
vytvorenie mechanizmov na boj proti diskriminacii vo¢i LGBT+Q+ mladezi na voli spolo¢nosti alebo na
zdrojoch, ktoré mézu mimovladne organizacie pridelit.

Pripad Srbska je zarazajlci z dévodu neexistencie zdokumentovaného preskimania alebo pripadovej
Studie tykajucej sa uplathovania odporicani ohladom diskrimindcie na pracovisku alebo toku hldsenych
pripadov diskriminacie na pracovisku a nepodarilo sa nam identifikovat priklad osved¢enych postupov v
ich kontexte.
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6. PRIESKUM V TERENE

6.1 METODOLOGIA PRIESKUMU V
TERENE

S cielom preskimat a uviest do kontextu skisenosti s diskriminaciou u sexudlnych a rodovych mensin
sa uskutocnili osobné rozhovory s mladymi ludmi s cielom ziskat objasnenie a povahu a pozadie tychto
skusenosti z prvej ruky.

Uskutocnili sa tiez diskusie vo fokusovych skupindch so zainteresovanymi stranami zastupujldcimi
rézne klucové vladne a mimovladne organizacie s cielom zlepsit porozumenie prekdzok a ulahcujucich
faktorov pri zapdjani a podpore LGBT+Q+ mladych ludi v zamestnani.

Aby sme objasnili rozsah sprostredkovanych faktorov spojenych s diskriminaciou a lepSie porozumeli
Strukturdlnym situaciam, v ktorych LGBT+Q+ mladi l'udia pracuju a ziju, uskutoc¢nili sme online dotaznik

v Siestich zuc¢astnenych krajinach.

Vo vSetkych fazach sa zhromazdili idaje od celkovo 523 Gcastnikov zhromazdenych z celého konzorcia.
Clenenie vzorky podla zi¢astnenej krajiny a asti $tudie je zndzornené na obrazku 6.1.

Obrazok 6.1. Rozdelenie vzoriek podla zicastnenej krajiny a ¢asti studie

VZORKY PRIESKUMU V TERENE

015 62% 50% 47% 88% 86%

0, 0/ 0,

RAKUSKO  CHORVATSKO SRBSKO SLOVENSKO  SPANIELSKO  SPOJENE
KRALOVSTVO

@ MibEz @ ZAINTERESOVANE STRANY ONLINE DOTAZNIK
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Ramcek 6.1. Prehl'ad metodoldgie prieskumu v teréne

Metodologia

e Rozhovory s mladymi l'udmi: Individudlne rozhovory osobne (alebo online) s
vyskumnym pracovnikom. Udaje prepisované doslovne a podrobené deduktivne;

tematickej analyze

e Fokusové skupiny zainteresovanych stran: Diskusia fokusovych skupin osobne alebo
online s vyskumnym pracovnikom. Udaje prepisované doslovne a podrobené

deduktivnej tematickej analyze

e Online dotaznik: Online dotaznik Sireny prostrednictvom socidlnych médii a

vzorkovania snehovej gule. Udaje analyzované pomocou deskriptivnych analyz

6.2 ZISTENIA O LGBT+Q+ MLADEZI

Z analyzy nasich rozhovorov s mladymi ludmi a analyzy Gdajov z dotaznika vyplynulo péat hlavnych tém:

Faktory a
skusenosti s Prekazky riesenia
diskriminaciou diskriminacie na
ovplyviujuce pracovisku
pracovny zivot

Prostriedky na
prekonanie Inkluzivne
diskriminacie na stratégie
pracovisku
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Obrazok 6.2. Urovne zamestnanosti mladych l'udi stratifikované podla krajin

UROVNE ZAMESTNANIA

50 47,7

46,2

RAKUSKO CHORVATSKO SRBSKO SLOVENSKO  SPANIELSKO SPOJENE
KRALOVSTVO

@ nNEzAMESTNANI @ SKRATENY/CIASTOENY PLNY UVAZOK
UVAZOK

6.2.1 FAKTORY A SKUSENQSTI,S
DISKRIMINACIOU OVPLYVNUJUCE
PRACOVNY ZIVOT

LGBT+Q+ mladi ludia uviedli, ze zazivaju rézne formy systémovej diskrimindcie vyplyvajlice z toho, ze
musia zodpovedat spoloCenskym ocCakdavaniam. Zistilo sa, Ze normy pohlavia a sexuality v réznych
krajinach prevladaji v réznej miere a v popise ucastnikov LGBT+Q+ mladych ludi zo strany ostatnych a
ich skusenosti sa bezne vyskytuju negativne stereotypy tykajuce sa LGBT+Q+ ludi.

Nastavenie alebo prostredie, v ktorom zili, pre nich zohravalo hlavnu dlohu pri vysvetlovani a udrziavani
diskriminacie LGBT+Q+. Existuju rozdiely medzi vidieckym a mestskym prostredim, pricom mestské
prostredie podla nich poskytuje vacsie pohodlie pri odhalovani ich sexudlnych alebo rodovych identit.
Tradicné kultiry a nabozenské viery, ktoré su Casto spojené s extrémistickymi ideoldgiami, boli
uvadzané ako vSeobecné pri¢inné faktory diskrimina¢nych postojov k LGBT+Q+ udom.

Vzdeldvaci systém bol identifikovany ako kli¢ovy povodca diskriminacie, pretoze témy LGBT+Q+ boli vo
vacsSine zucastnenych krajin rieSené len zriedka, ak vobec. Mnoho Ucastnikov uvadzalo pretrvavajice
negativne Skolské skusenosti s fyzickymi a verbalnymi atokmi, ktoré niekedy vyvolavali samovrazedné
mysSlienky.
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Naopak, vac¢sSina uvdadzala, Ze sa so svojim prostredim vyrovndva prostrednictvom internalizovanej
diskrimindcie alebo skryvania svojej identity, ziskavania pocitov neistoty a nizkej Urovne sebalcty v
procese.

Tieto zistenia sa odzrkadlili v dotaznikovej Casti Studie, kde pocas vzdeldvania uvadzali Gcastnici

vysoké urovne verbalneho (medzi 70 - 80%), fyzického (medzi 30 - 50%) napdadania a napadania
prostrednictvom socidlnych médii (50 - 60%).

Obrazok 6.3: Skusenosti s fyzickym napadanim stratifikované podla krajin

SKUSENOSTI S FYZICKYM NASILIM

waso [IIINSEI e BE
swovenso [ i
SPANIELSKO _ 46,6% -

SPOJENE
. FYZICKE NAPADNUTIE FYZICKE NAPADNUTIE . FYZICKE NAPADNUTIE
CASTO ZRIEDKA NIKDY
SLOVENSKO

Obrazok 6.4: Skusenosti s verbalnym napadanim stratifikované podla krajin

SKUSENOSTI S VERBALNYM NASILIM
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Obrazok 6.5: Skusenosti s napadanim na socialnych médiach stratifikované podla krajin

SKUSENOSTI S NAPADNUTIM NA SOCIALNYCH MEDIACH

27,4% .

443 |1,6%

RAKUSKO

CHORVATSKO

SPANIELSKO 48,9% -
SPOJENE -
KRALOVSTVO S

‘ NAPADNUTIE NA SOCIALNYCH NAPADNUTIE NA SOCIALNYCH . NAPADNUTIE NA SOCIALNYCH
MEDIACH CASTO MEDIACH ZRIEDKA MEDIACH NIKDY

6.2.2 PREKAZKY RIESENIA DISKRIMINACIE NA
PRACOVISKU

Absencia podpory na pracovisku bola vo velkej miere pocitovana u vsSetkych ucastnikov. Vacsina
respondentov zdéraznila, Ze manazéri nereagovali primerane na pripady diskriminacie a Ze im chyba
zodpovednost za to, Ze nebudd tieto ¢iny penalizovat.

Niektori uc¢astnici mali pocit, Ze ich velmi odradzalohlasenie diskriminacie prostrednictvom zahnania do
rohu alebo vydierani, a to natol'ko, Ze sa obavali o svoju pracu.

Obrazok 6.6: Miery hlasenia diskriminacie stratifikované podla krajiny

HLASENIE DISKRIMINACIE

RAKUSKO CHORVATSKO SRBSKO SLOVENSKO  SPANIELSKO SPOJENE
KRALOVSTVO

@ HLASENIE NIE HLASENIE ANO (NIEKTO INY) @) HLASENIE ANO (JA)
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U&astnici naznadili, Ze najmaé ich konformny postoj k spolo&nosti, véeobecna tolerancia k diskriminéacii a
nastavenie mysli o pracovnom prostredi viedli k pristupu ,ist s pridom” a nejasnej reakcii na pripady
diskrimindcie, ktoré mozno zazili.

Bolo zaznamenané vyrazne nedostatocné hlasenie diskriminacie. Po prvé, vSeobecne neexistovali
informacie o predpisoch proti diskrimindcii. Po druhé, niektori vyjadrili nedéveru v pravny systém a mali
pocit, Ze nie je v prospech rieSenia alebo penalizacie pripadov diskriminacie vo¢i LGBT+Q+ udom, ak su
vobec hlasené.

Obrazok 6.7: Désledky hlasenia diskriminacie stratifikované podla krajiny

DOSLEDKY HLASENIA DISKRIMINACIE

RAKUSKO 17,6%

CHORVATSKO

SRBSKO 10%

SLOVENSKO

SPANIELSKO

SPOJENE
KRALOVSTVO Ui

NAPADAJUCIDOSTAL @ VYRIESENE @) ZIADNE KONANIEA (@) OHLASOVATEL DOSTAL @) ZIADNE UKONY, STALE
VYPOVED REZIGNACIA VYPOVED ZAMESTNANY

Transrodovi a nebinarni G¢astnici uviedli, Ze na pracovisku je rozsiahla neznalost problémov spojenych
s tranziciou, ako sU administrativne a Strukturalne prekazky (napr. navstevy toalety, nerespektovanie
zamen), s ktorymi sa pravidelne stretavaju transrodovi a nebinarni zamestnanci. Bezne sa uvadzal
nedostatok mozZnosti poskytnut spatnd vazbu alebo absencia mentora alebo spojenca LGBT+Q+.

Neuprosnym vysledkom ndasho prieskumu bola vysokd miera neohldsenia diskriminacie vo vSetkych
krajindch konzorcia. Tie sa pohybovali od 73% vo Velkej Britdnii do 98% v Chorvatsku. To naznacuje, ze
je potrebné vela prace na zvysenie viditelnosti diskriminacie na pracovisku, aby bolo mozné skutoéne
posudit rozsah tejto problematiky.
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6.2.3 PROSTRIEDKY NA PREKONANIE
DISKRIMINACIE NA PRACOVISKU

U&astnici mali pocit, Ze sexualne a rodové mensiny by mali byt uznédvané a akceptované ako rovnocenni
obcania a na pracovisku ako kolegovia a Ze by mali mat moznost slobodne zit a pracovat bez ohladu na
ich status LGBT+Q+.

Bolo zdéraznené, Ze na dosiahnutie tohto ciela musia nastat zmeny v politike a prdavnej ochrane
LGBT+Q+ prostrednictvom zmeny vo vnutrostatnych pravnych predpisoch s cielom vyslovnej ochrany
prav sexualnych a rodovych mensin.

U&astnici zdéraznili vyznam podpory na pracovisku pri rieSeni diskrimindcie. Mali pocit, Ze je potrebna
jasna pisomna politika vitajuca zamestnancov bez ohladu na sexudlnu orientaciu alebo pohlavie.
Prilezitost ,vyjst s pravdou von” v bezpeénom a inkluzivhom prostredi bola nevyhnutna na to, aby sa na
pracovisku citili pohodine, a bola zdéraznena nevyhnutnost otvorenej komunikacie na ulahéenie tohto
procesu.

Ugastnici zdéraznili Glohu manazérov alebo nadriadenych pri podpore inkluzivneho prostredia na
pracovisku pre sexudlne a rodové mensiny a zdéraznili vyznam ich prikladného zapojenia na
zabezpecenie ich ochrany.

Obrazok 6.8: Povedomie ucastnikov o antidiskriminacnych opatreniach stratifikované podla
krajin

VIETE KDE NAHLASIT DISKRIMINACIU?

67,3%
41,8% 38,7% 40,4%

66,7%
31%
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V priemere iba 30% ucastnikov uviedlo, Ze vie o konkrétnych opatreniach na boj proti diskriminacii alebo
podpore rozmanitosti alebo Ze vie, kde méZu nahlasit pripady diskriminacie na pracovisku.

Tieto vysledky naznacuju, Ze je potrebné zlepsit viditelnost opatreni a rozsirit opatrenia a spésoby ich
implementacie a komunikacie s pracovnikmi.

Obrazok 6.9: Povedomie tc¢astnikov o tom, ako nahldasit diskriminéaciu stratifikované podla
krajiny

VIETE KDE NAHLASIT DISKRIMINACIU?

50% .
34% 31,8% bz

54,9 65,6

RAKUSKO ~ CHORVATSKO  SRBSKO SLOVENSKO  SPANIELSKO  SPOJENE
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@ HLASIT DISKRIMINACIU NIE HLASIT DISKRIMINACIU ANO

Prostriedky na prekonanie diskriminacie

Dolezitost Poskytovanie
zabezpecenia skoleni

rozmanitej zamestnancov o
komunity otazkach
zamestnancov rozmanitosti
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6.2.4 INKLUZIVNE STRATEGIE

Inkluzivne stratégie boli navrhnuté ako dlhodobé ciele pri udrziavani vzajomne re$pektujlcich vztahov v
bezpe¢nom a progresivhom prostredi. V zicastnenych krajinach bol konzistentny silny dojem, ze
vzdeldvanie je zakladom odstranenia diskriminacie a klucovou silou, ktord méze zmenit Uroven
povedomia o realite LGBT+Q+.

Medzi predlozené napady patrila potreba najskor vychovavat mladych LGBT+Q+, aby mohli hlbsie
porozumiet vlastnej sexuélnej a rodovej identite. Uastnici tiez povazovali za délezité vzdelavat mladez
v oblasti pristupu k zamestnaniu, vzdelavat mladych l'udi LGBT+Q+ v oblasti prav a antidiskriminaénych
pravnych predpisov a ako vcas hlasit diskriminaciu.

Inkluzivna infrasStruktira a porozumenie identity boli zdéraznené ako délezité pri vytvarani prostredia
bez stresu pre mladych ludi LGBT+Q+. Medzi navrhmi boli rodovo neutrdlne toalety a oblecenie,
bezpecné/priatelské/neutrdlne menovky, bezpecné a inkluzivne pracovné priestory a symboly LGBT+Q+.

Medzi dalSie délezité prostriedky patrili rebricky rozmanitosti pre rézne spolo¢nosti alebo vladne

organizacie a jasné a zrozumitelné pracovné zmluvy. Tieto zmluvy by mali potvrdzovat netolerovanie
akejkolvek diskriminacie a prijatie vhodnych opatreni v pripade, ze d6jde k diskriminacii.

Ramcek 6.2 Navrhy na pomoc pri integracii mladych LGBT+Q+ ludi

1.Implementéacia viacerych mladeznickych centier, kde by bolo mozné najst pomoc
alebo utocisko, ak by sa jednotlivci LGBT+Q+ necitili doma bezpecne.

2.Slobodny pristup k terapii na rieSenie diskriminacie alebo domaceho nasilia.

3.LGBT+Q+ organizacie a spolo¢nosti by mohli spojit svoje sily a pontiknut pomoc pri
hladani inkluzivnych pracovnych miest, komunikacnych skoleni alebo poradenstva.

4.Spoloénosti by mohli byt konkrétnejsie o svojich politikach diskriminacie a o tom, ako
sa uplatnuju.

5.Mierne a pravidelné informdcie prostrednictvom médii vykreslujuce duhové rodiny,
prostrednictvom plagatov alebo reklam.

6.LGBT+Q+ kvoty v organizaciach.

7.Prijimanie partnerstiev osdb rovnakého pohlavia, ak sa to eSte neimplementovalo.

8.Zmena nazorov cirkvi, ktora by ulahcila prijatie ludi LGBT+Q+.
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6.3 SPRAVA ZAINTERESOVANYCH
STRAN

Ugastnici zainteresovanych stran v ramci Siestich ¢lenov konzorcia zdéraznili vyznam dlohy vlady pri
ochrane mladeze LGBT+Q+ pred diskriminaciou, nedoslo v§ak k zhode s tymto tvrdenim.

Vldda predstavovala prekazku v prijimani LGBT+Q+ ludi a politiky proti LGBT+Q+ sa povazovali skor za
nastroj ziskavania politickych bodov pre tych, ktori podporuja tradi¢nt rodinu, a nie za rovnost pohlavi a
sexuality alebo samotni rovnost. Diskusie preukazali absenciu Uc¢inného prepojenia medzi
antidiskriminaénymi zdkonmi Statu a ich implementaciou v kontextovych pripadoch z dévodu slabého
porozumenia spolo¢nosti o tom, ¢o predstavuje diskrimindciu LGBT+Q+.

Bolo zd6raznené, ze o antidiskriminacnych politikach v Skole nebolo dostatok vedomosti, je pritomna
absencia antidiskriminacnej alebo pravnej ochrany poskytovanej v zamestnani a nedostatocné
hodnotenie situacie mladych LGBT+Q+ v tejto oblasti. Ugastnici vo vSeobecnosti tvrdili, Ze z dévodu
tychto okolnosti doslo k nizkemu hlaseniu diskriminacie na pracovisku.

Z hladiska vzdeldvacieho systému panovala vSeobecnd zhoda v tom, Ze je potrebné najskor vyriesit
nedostatok vedomosti a povedomia medzi u&itelmi. U¢astnici povazovali za délezité brat homofébne a
transfébne sprdvanie vazne, napadat diskriminaény jazyk a vyhnut sa konfrontacii alebo ich
bagatelizovat ako ndhodné interakcie.

Zdoéraznila sa potreba proaktivne implementovat antidiskriminacné politiky, bezpec¢né a inkluzivne
politiky a prostredie pre LGBT+Q+ Studentov.

Okrem potreby vzdeldvania LGBT+Q+ v Skole Gcastnici navrhli, aby sa mladym ludom vstupujicim na trh
prace poskytovalo kariérne poradenstvo, pretoze diskriminacia a strach sa povazovali za Ustredné v
réznych fazach procesu naboru. Navrhli, aby odbornici v oblasti LGBT+Q+ poskytovali skiisenosti z prvej
ruky a sli prikladom.

Klicovym ludom vratane lekarov a ucitelov, ktori su vzormi v oblasti vzdelavania, zdravia a
starostlivosti o dusevné zdravie, by sa malo poskytovat povinné §kolenie o roznorodosti.

V ramci zamestnania sa za kliCové povazovalo cielené vedenie, antidiskriminacné S$kolenie
zamestnancov, ako aj vzdelavanie zamerané na zvySenie citlivosti SirSej komunity v oblasti skdsenosti
LGBT+Q+. Za ddlezité dalSie kroky sa povazovalo najma zvySovanie povedomia o problémoch
transrodovych os6b, aktivne napddanie stereotypov a predsudkov voci transrodovym osobam a zaujatie
postoja proti diskriminacii nebinarnych oséb.

Ugastnici mali pocit, Ze transrodové a nebinarne osoby nielen &elili dal§im vyzvam pri zmene mien v
uradnych dokumentoch, ale boli tiez ¢asto sticastou zranitelnej a marginalizovanej skupiny, ktora celila
vysokej nezamestnanosti z dévodu mnohych faktorov, ako je Sikana v Skole a miera nasledného
pred¢asného ukoncenia Skolskej dochadzky alebo viditelné fyzické rozdiely a z toho vyplyvajica
vahavost prijatia. Zaznamenané boli aj problémy prieniku a viacndsobnej marginalizacie z dévodu ich
etnického pévodu alebo zdravotného stavu.
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Ugastnici celkovo pozorovali, Ze miera otvorenosti voéi sexuélnej alebo rodovej identite je vysoka u
os0b z vysokokvalifikovanych pracovisk a nizSia u oséb s nizsim vzdelanim, dlhodobo nezamestnanych
jednotlivcov alebo samostatne zarobkovo ¢innych oséb alebo kratkodobo zamestnanych.

U&astnici tiez zdéraznili vyznam financovania a zdéraznili sa pripady, ked sa projekty suvisiace s
populaciou LGBT+Q+ pravdepodobnejsie odmietaji systémami financovania.

V désledku toho by $tat neplnil svoje morélne povinnosti vo&i svojej komunite. Dal$i G&astnik kritizoval,
ze v Case hospodarskych kriz a nestability boli Statne iniciativy zamerané proti diskriminacii zvyCajne
utlmené na ukor mladej populacie LGBT+Q+.
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1 RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo general de WE Project es avanzar en la comprensiéon de los factores que promueven y
empoderan a las personas jovenes LGTB+Q+ en la transicidon al empleo remunerado. Nuestro objetivo
es lograrlo combatiendo la discriminacion en el lugar de trabajo y poniendo en valor aquellos factores
que facilitan el éxito en esta transicién. Para ello se ha realizado un anadlisis sistematico de las
protecciones legislativas actuales disponibles tanto en la UE como dentro de los paises que integran el
consorcio, se han identificado las iniciativas ejemplares de mejores practicas en el lugar de trabajo
que se estan implementando y se han recopilado datos primarios de personas jévenes LGTB+Q+ y de
las principales partes interesadas y empleadores.

En este informe de sintesis, se destacan las principales conclusiones que surgen del Paquete de
Trabajo 2: "Creaciéon de Conocimiento" del WE-Proyecto, que incluyen un andlisis de las protecciones
juridicas contra la discriminacién a nivel nacional de la Unién Europea y del consorcio; los resultados
del andlisis de las iniciativas de mejores practicas empleadas para promover la inclusion en el lugar de
trabajo y apoyar a los jovenes LGTB+Q+ en el empleo y; los resultados de la investigacién cualitativa y
cuantitativa llevada a cabo con datos recogidos de personas jévenes LGTB+Q+ y las partes
interesadas.

El andlisis de los marcos juridicos demostré la existencia de legislacién y estructuras
antidiscriminacioén tanto a nivel paneuropeo como estatal. Los niveles de proteccidn y jurisprudencia
pertinente entre los socios se adhieren a las directivas de la Comision Europea, aunque algunos tienen
marcos mas soélidos, mientras que otros estan menos desarrollados. Se observa que las disposiciones
y protecciones hacia las personas trans e intersexuales no se explicitan a nivel paneuropeo.

Se han identificado 22 ejemplos de mejores prdacticas extraidos de 5 paises, con la excepciéon de
Serbia. La mayoria de estas iniciativas han sido desarrolladas y dirigidas por organismos no
gubernamentales, los ejemplos mas destacados los estan aplicando las organizaciones
multinacionales. Muchas de ellas implicaban predominantemente capacitacion o talleres con algunos
ejemplos dirigidos a personas trans y no binarias. Una cuestién clave asociada con el éxito de estas
iniciativas es la disponibilidad de personal debidamente capacitado para llevar a cabo la formacién y
los talleres y recursos suficientes para su aplicacién.

El analisis de los datos primarios recopilados a través de la investigacion sobre el terreno de WE
Project ha identificado las experiencias europeas LGTB+Q+ de discriminacién que influyen en la vida
laboral, las experiencias de discriminacién en el lugar de trabajo, las barreras y los facilitadores para
superar la discriminacion en el lugar de trabajo y las sugerencias de estrategias para promover la
inclusién en el lugar de trabajo.

Los hallazgos clave incluyen la importante de la denuncia de los incidentes de discriminacién, la
importancia de la promocién de la igualdad, la diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo, la
influencia significativa que tienen los gerentes o personal de apoyo y la falta de visibilidad vy
conciencia de la legislacion contra la discriminacién entre los jovenes LGTB+Q+.
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Las partes interesadas destacaron la importancia de la educacién en la preparaciéon para el empleo de
los jovenes LGTB+Q+ y ampliar el conocimiento a través de la formacién entre todos los sectores
aborales en cuestiones relacionadas con el género y las minorias sexuales. Ademas, se remarcé
especialmente la vulnerabilidad de las personas trans y no binarias debido a la mayor falta de
conocimiento, aceptacion y proteccion legal.

Los hallazgos de las tres etapas clave del Paquete de Trabajo 2: "Creacién de Conocimiento”
constituiran la base del desarrollo de materiales de capacitacion, ademas de formar parte del conjunto
de herramientas que se desarrollaran dentro del Paquete de Trabajo 4.

2.INTRODUCCION

En Europa, las personas jovenes lesbianas, gays, bisexuales, trans y queer (LGTB+Q+) que acceden al
mercado laboral se enfrentan, a menudo, a prejuicios, discriminacién y victimizacién en el lugar de
trabajo. Estas experiencias se asocian con mayores dificultades para integrarse y adaptarse con éxito
a entornos profesionales. Las dificultades que encuentran para integrarse y adaptarse a sus lugares de
trabajo estdn causadas por entornos laborales hetero y cis-normativos y en algunos casos las
experiencias de acoso y victimizacidn que hayan podido surgir durante la infancia y la adolescencia,
particularmente entornos escolares o familiares, persisten y aumentan en los entornos laborales. El
estrés asociado a estas situaciones se vuelve crénico y hace que los miembros del colectivo LGTB+Q+
sea particularmente vulnerable.




WE-PROJECT SYNTHESIS REPORT
ESPANOL PAGE | 125

2.1 NUESTRO OBJETIVO

El objetivo general de WE Project es crear una plataforma en linea, de acceso abierto, que
proporcionara materiales educativos, cursos en linea y un repositorio de casos y ejemplos de
discriminacién por identidad de género y orientacién sexual en el lugar de trabajo. Ademads, se
destacaran diferentes soluciones y ejemplos de mejores practicas para la promocién de la igualdad, la
diversidad y la inclusiéon en entornos laborales y se ofrecerdn sugerencias sobre cémo se pueden
trasladar entre diferentes regiones y entornos laborales. Los objetivos del Paquete de Trabajo 2
"Creacion de Conocimiento” son: 1) comprender y evaluar mejor el estado actual de las protecciones
legislativas y estatutarias en los seis paises representados en el consorcio (Austria, Croacia, Serbia,
Eslovaquia, Espafia y el Reino Unido); 2) identificar ejemplos de las mejores précticas de intervenciones
o actividades exitosas en el empleo destinadas a promover la inclusién LGTB+Q+ y; 3) a través de la
recopilacion primaria de datos explorar las experiencias de las personas jévenes participantes de todo
el consorcio y comprender mejor las perspectivas de las entidades empleadoras y organizaciones
gubernamentales y no gubernamentales.

Este informe de sintesis proporciona un andlisis general de las principales conclusiones que surgidas
del paquete de trabajo 2. Los resultados emergentes se utilizaran para crear un Kit de herramientas de
mejores practicas (Paquete de trabajo 4), que permitird a profesionales y entidades publicas o privadas
acceder a un repositorio de mejores practicas destinadas a combatir la discriminacién por sexualidad e
identidad de género en el lugar de trabajo y compartir conocimientos a nivel paneuropeo.

3. ENFOQUE DEL INFORME
DE SINTESIS

Se realizé un analisis de los tres elementos clave del paquete de trabajo 2 (revisidn juridica, analisis de
buenas practicas, estudio de campo) para identificar los hallazgos clave, consistencias tematicas y
diferencias entre los elementos. Este informe de sintesis proporciona una breve visién general de los

enfoques metodoldgicos aplicados para cada elemento y los hallazgos clave que surgen de cada fase.
Se ha realizado una sintesis y extraido mensajes clave que emanan de los datos recogidos, destacando
las oportunidades y amenazas clave que existen en la promocion de la igualdad y la diversidad en el
lugar de trabajo para los jovenes de minorias sexuales y de género.
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4. ANALISIS JURIDICO

Tras la Segunda Guerra Mundial, se hizo evidente que la comunidad internacional necesitaba prestar
mas atencién a los derechos humanos, no sdlo como una lista de derechos inherentes a cada
individuo, sino principalmente como un mecanismo eficaz sobre la base del cual estos derechos
pueden ser aplicados.

A pesar de que algunos aspectos de los derechos humanos siguen estando desatendidos, la
legislacion europea (incluida la jurisprudencia pertinente en la que se basan) generalmente ha
fomentado una mayor conciencia de los derechos humanos, asi como la promocién de la adhesidn
absoluta a ellos.

Este resumen del andlisis juridico resume los aspectos relativos a la discriminacion basada en la
orientacion sexual y la identidad de género, principalmente desde el punto de vista europeo. Para una
revision exhaustiva de las regulaciones legales de los paises participantes en el Proyecto WE, consulte
el informe juridico completo.

4.1 UNION EUROPEA

Dado que la regulacion juridica nacional mas importante se deriva de las directivas de la UE, los
Estados miembros de la UE abordan de manera similar los principios de discriminacién e igualdad de
trato. Incluso la regulacion legal serbia (a pesar de su condicion de no perteneciente a la UE) consta de
muchas disposiciones similares a las de los Estados miembros de la UE.

Sin embargo, todavia existe una necesidad prominente de desarrollar mecanismos especificos para las
personas LGTB+Q+, especialmente a la luz de la identidad de género y los derechos de las personas
intersexuales. Esto también ha sido reconocido por la UE.

Desde una perspectiva europea, la prohibicién de discriminacién se define en el articulo 14 del
Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH). En relacion con los derechos LGTB+Q+, es necesario
mencionar especialmente el articulo 8 de la CEDH, que regula el derecho al respeto de la vida privada y
familiar. Una prohibicién general de discriminaciéon también esta sujeta al Protocolo N° 12 del CEDH.
Este protocolo ha sido ratificado hasta ahora por Croacia, Serbia y Espafia y ha sido firmado por Austria
y Eslovaquia. El Reino Unido no firmé este protocolo antes del BREXIT.

Desde la perspectiva de la UE, el Tratado de la Unién Europea hace hincapié en la preservacion de los
derechos humanos y su proteccién. El art. 2 del presente Tratado nombra los valores europeos basicos.
A continuacién, se hace hincapié en la prohibicion de la discriminacién en el Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE), asi como en la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unién Europea (la Carta). El principio de no discriminacién se define en la Carta, en el articulo 21.1.
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Estos valores y derechos no sélo son formales; forman parte de sistemas eficaces de aplicacién de los
derechos humanos a través de las instituciones judiciales pertinentes y de las decisiones judiciales del
Tribunal Europeo de Derechos Humanos (TEDH) y del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE).
Por ejemplo, ya se menciond el derecho a la vida privada y la orientacién sexual en los casos Kozak v.
Polonia (2 de marzo de 2010) y Antonio Mata Estévez c. Espafia (10 de mayo de 2001). En Schalk y
Kopf v. Austria, de 24 de junio de 2010, la solicitud N° 30141/04 del TEDH establecié6 que la
convivencia de dos personas del mismo sexo que mantienen una relacién estable ya no es meramente
un aspecto de su vida privada, sino que también constituye la vida familiar. En Salgueiro da Silva
Mouta v. Portugal, de 21 de diciembre de 1999, el TEDH se declaré que la decision de un tribunal de
retirar la custodia compartida de un padre por la Unica razén de orientaciéon sexual constituia una
injerencia en el derecho al respeto de la vida familiar. Este caso fue una decisién histérica porque en él
el TEDH se ocupaba de una cuestién relativa a la orientacion sexual desde el angulo del articulo 14.
Declaré que [la orientacion sexual» es un concepto que, sin duda, estd comprendido en el articulo 14
del CEDH. Los principios generales relativos a las pruebas de discriminacion se establecieronen L.y V.
v. Austria, de 9 de enero de 2003.

La jurisprudencia también refleja el acceso al empleo. Tal como esta actualmente la jurisprudencia, la
cuestion del acceso al empleo para lesbianas y gays se ha centrado principalmente en el acceso a las
fuerzas armadas'. En uno de los casos mas recientes (Y.Y. v. Turquia, 10. marzo de 2015), el TEDH
declaré que se habia producido una violacién del art. 8 del CEDH cuando la cirugia de reasignacién de
género estaba condicionada a la prueba de que el interesado ya no podia procrear.

En relacion con las personas trans, existe jurisprudencia del TJUE, segun la cual la discriminacién
contra las personas transgénero tiene su origen en la discriminaciéon por sexo y, por lo tanto, debe
rechazarse. Por consiguiente, la proteccion de las personas transgénero se concede sobre la base de
este motivo discriminatorio. Esto se deriva, entre otros, de la decisiéon CJEU P vs Consejo del Condado
de Sy Cornwall, asunto C-13/94, de 30 de abril de 1996.

Cuando se trata de un principio de igualdad de trato, el Derecho secundario de la UE se aplica de
muchas maneras. Entre otras, hay que tener en cuenta dos directivas. Por ejemplo, la Directiva
2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, por la que se establece un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacién y la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de empleo y ocupacion.

Ver Lustig-Prean and Beckett v. the United Kingdom, 27 September 1999, application No. 31417/96 and 32377/96; Smith and
Grady v. the United Kingdom, 27 September 1999; Perkins and R. v. the United Kingdom, 22 October 2002, applications Nos.
43208/98 and 44875/98; Beck, Copp and Bazeley v. the United Kingdom, 22 October 2002, application Nos. 48535/99, 48536/99
and 48537/99.
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Las Directivas de que se trata prohiben la discriminaciéon por motivos de discriminacién definidos por
ellas. Definen la discriminacién directa, la discriminacion indirecta, el acoso (incluido el acoso sexual)
y la instruccion para discriminar. Ademas, definen el alcance personal y el alcance material, incluidas
las excepciones permitidas al principio de igualdad de trato. Regulan la obligacién de un Estado
miembro de garantizar mecanismos eficaces para hacer cumplir el principio de igualdad de trato y la
regla de reversion de la carga de la prueba como obligacién. Prohiben la victimizacion y regulan los
informes, asi como los requisitos minimos y sanciones. También regulan el plazo en el que la Directiva
debe aplicarse al Derecho nacional.

4.2 AUSTRIA

La cuestiéon de la discriminacion en Austria estd influenciada por la
legislacién de su organo legislativo, pero se puede afirmar que varios
derechos importantes para la minoria LGTB+Q+ fueron reconocidos sobre
la base de decisiones de las instituciones judiciales pertinentes 2. El

principio de igualdad de trato en Austria es objeto de varias leyes, algunas
de las cuales estan reguladas a nivel federal y otras a nivel estatal. Por lo
tanto, la legislacion es bastante fragmentaria; por otro lado, no es
diametralmente diferente, sino que amplia las posibilidades de proteccién.

A nivel legislativo, cabe mencionar que Austria ha aprobado leyes contra la
discriminacién tanto a nivel federal como a nivel de los estados
individuales. En relacion con el reglamento federal, se puede mencionar en
particular la Ley de Igualdad de Trato, la Ley Federal de Igualdad de Trato,
la Ley de la Comisién de Igualdad de Trato y el Organismo Nacional de
Igualdad.

2 Decision del TEDH de julio de 2003 en el asunto Karner c. Austria, decisién del TEDH de febrero de 2013 relativa a X y otros c.
Austria, la decision del Tribunal Constitucional Federal de diciembre de 2015 bajo el nimero de expediente G 119-120/2014-12, la
decisién del Tribunal Constitucional Federal de diciembre de 2017 bajo el nimero de expediente G 258/2017.
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4.3 CROACIA

La Constitucion de la Republica de Croacia (publicada en el Boletin Oficial
nimero 56 de 22 de noviembre de 1990 - BO n ° 56/90, en su version

modificada), representa la base constitucional para la proteccion contra la
discriminacién en Croacia. En el nivel subconstitucional, es necesario
mencionar las siguientes disposiciones legales: la Ley contra la
discriminacion (Gaceta Oficial 85/08, en su forma enmendada), la Ley del
Trabajo (Gaceta Oficial 93/14, en su forma enmendada) y la Ley de
Igualdad de género (Gaceta Oficial 82/08, enmendada). La ley contra la
discriminacion es relativamente detallada. En el ambito de su competencia
sobre el modelo constitucional, también destaca que la proteccién y apoyo
a la igualdad es el valor mas alto del ordenamiento juridico constitucional.
La enumeracidon de motivos discriminatorios menciona explicitamente la
discriminacion por motivos de género, pero también la discriminacioén

basada en la orientaciéon sexual. Por lo tanto, a este respecto, la ley cubre
una gama mas amplia de motivos discriminatorios que la constitucion.

4.4 SERBIA

En relacion con el tema del presente informe, deben mencionarse varios
articulos de la Constitucion Serbia, concretamente: articulos 1, 14, 15, 19,
21, 36, 60, 76 y 100. También se siguen disposiciones legales a nivel
constitucional. El reglamento juridico general estd consagrado en la Ley
contra la Discriminacion. Esta Ley regula la prohibicién de la discriminacion
y sus diversas formas, regula los métodos de proteccién contra la
discriminacion y también crea una autoridad de supervision independiente:
la Comisaria de Proteccién de la Igualdad. Los motivos discriminatorios se
definen ampliamente en la Ley, y el hecho de que los motivos

discriminatorios también incluyan la identidad de género y no sélo el origen
de la orientacion sexual y de género puede describirse como positivo.
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4.5 LA REPUBLICA ESLOVACA

La constitucion de la Republica Eslovaca (publicada en la Coleccién de La
Ley en virtud del N° 460/1992 Coll., en su forma enmendada) representa la
base constitucional de las cuestiones investigadas. A nivel juridico,
también es necesario tomar nota de otras dos leyes, especificamente; la
Ley contra la Discriminacién (Ley N° 365/2004 Coll.,, modificada) y el
Cdédigo del Trabajo (Ley N° 311/2001 Coll., modificada). Desde el punto de
vista de la legislacion procesal, cabe destacar la Ley N° 160/2015 Coll., del
Cédigo de Controversias Civiles, modificada. La orientacién sexual como
razon discriminatoria se hace referencia especificamente en la Ley contra
la Discriminacion y en el Cédigo del Trabajo. La proteccidon en casos de
discriminacién generalmente es proporcionada por un tribunal cuando la
persona discriminada tiene derecho a interponer una accién.

4.6 ESPANA

Desde el punto de vista de la legislacion en Espafia, hay que decir que la
legislacién espanola proviene del ambito constitucional, que se
complementa con la legislaciéon. En cuanto a los espafioles, los articulos 1,
9.2, 14, 23, 35, 53 y 149 son dignos de mencién. Desde el punto de vista de
la regulacién juridica (es decir, la legislacion ordinaria), la Ley N° 62/2003,
de 30 de diciembre, sobre medidas fiscales, administrativas y sociales,
tiene importancia en relaciéon con los principios de no discriminacion y el
principio de igualdad de trato. En el ambito del derecho laboral, dos leyes
se refieren principalmente al principio de no discriminacién, Real Decreto
Legislativo N° 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
revisado de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (RLD N° 2/2015) y del
Real Decreto Legislativo N° 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto revisado de la Ley de Empleo (RLD N° 3/2015).
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4.7 REINO UNIDO DE GRAN
BRETANA E IRLANDA DEL NORTE

Dado que el Reino Unido no tiene una constituciéon escrita, no es posible
hablar del aspecto constitucional, ni de los fundamentos constitucionales
del principio de igualdad de trato y no discriminacién. Todos los poderes
legislativos de todo el Reino Unido se otorgan al Parlamento de

Westminster, que legisla tanto a través de la legislacién primaria (Leyes del
Parlamento) como de las leyes secundarias (Instrumentos Estatutarios). De
importancia en este contexto es que la legislacidon de igualdad en Escocia y
Gales estd reservada al Parlamento de Westminster - es decir, sélo
Westminster puede legislar en el drea de igualdad para Inglaterra, Gales y
Escocia. Para Irlanda del Norte, la Asamblea de Irlanda del Norte tiene
competencias para legislar en el ambito de la igualdad. Por lo tanto, es
necesario mencionar en particular la Ley de Igualdad de 2010 vy, en el caso
de Irlanda del Norte, varios otros documentos, a saber: la Orden sobre
discriminacion sexual (Irlanda del Norte) de 1976, el Reglamento de la Ley
de Igualdad (Orientacién Sexual) (Irlanda del Norte) de 2006, Reglamento
sobre igualdad laboral (orientacién sexual) (Irlanda del Norte) de 2003.

4.8 RESUMEN

Desde el punto de vista juridico, los respectivos reglamentos juridicos nacionales cumplian las normas
europeas sobre el principio de igualdad de trato establecidas en las Directivas de las CE. Sin embargo,
la vida cotidiana demuestra que esto claramente no es suficiente. Vale la pena destacar que las
Directivas a nivel europeo no mencionan la identidad de género como un motivo discriminatorio, que
puede causar problemas en relacién con las personas transgénero y las personas intersexuales con la
situacién menos satisfactoria en relacién con las personas intersexuales.
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5. EJEMPLOS DE MEJORES
PRACTICAS EN EL EMPLEO

Los ejemplos de mejores practicas del proyecto se definen como ejemplos inspiradores de la vida real
de innovaciones aplicadas con éxito para fomentar la igualdad de las jovenes LGTB+Q+ dentro de los
mercados laborales. Estos estudios de caso se recopilaron de cada uno de los Estados miembros del
consorcio mediante un modelo de evaluacidon comun.

Cuadro 1. Criterios utilizados para evaluar los ejemplos de mejores practicas:

e Creibles basadas en pruebas sdélidas o defendidas por personas o instituciones
respetadas.

e Observables para garantizar que los potenciales usuarios puedan ver los
resultados en la practica.

¢ Relevantes para abordar problemas persistentes o agudos.

e Ventajas relativas sobre otras practicas existentes para que los usuarios
potenciales observen que los costes de implementacién son contrarrestados por
los beneficios.

¢ Facil de implementar y entender, en lugar de complejo y complicado.

e Compatible con los valores, normas e instalaciones de los usuarios potenciales;
encajan bien en las practicas nacionales.

e Comprobable sin comprometer al potencial usuario a complementar la aplicacion

cuando aun no se han visto resultados.
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9.1 EJEMPLOS DE MEJORES
PRACTICAS

Los ejemplos de mejores practicas se han identificado en cinco de los seis paises que forman parte del
Proyecto WE, con la excepcion de Serbia. El andlisis de los ejemplos identificados muestra la intencién
de promover un mayor respeto y tolerancia en los lugares de trabajo, asi como estrategias para
combatir la discriminacion.

El andlisis de las 22 mejores practicas demostré que las ONG implementan la mayor proporcién de
iniciativas destinadas a apoyar y promover a los jovenes LGTB+Q+ entre los socios del consorcio
(Gréafico 5.1).

Grafico 5.1. Tipo de organizacion que implementa mejores practicas
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En cuanto al publico objetivo, la mayoria se dirigi6 al mercado laboral (véase la Grafico 5.2), sin
embargo, cabe sefialar que muchas de las iniciativas no sélo estan dirigidas a un grupo objetivo, en la
mayoria de los casos estdn dirigidas al mercado laboral en general y también a adultos o jovenes
LGTB+Q+.

Grafico 5.2. Publico objetivo de las mejores practicas
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Grafico 5.3. Tipologia de las mejores practicas
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Se emplearon una variedad de enfoques diferentes en toda Europa, sin embargo, las acciones
identificadas se centraron en: 1) mejorar las estrategias de las empresas y organizaciones para abordar
y mejorar la diversidad LGTB+Q+ en el lugar de trabajo; 2) reducir los prejuicios LGTB+Q+ en el lugar de
trabajo; 3) reducir la tasa de desempleo entre la comunidad trans; 4) proteger a las minorias sexuales y
de género contra la discriminacién y el desarrollo de la diversidad; 5) sensibilizar sobre la igualdad de
trato entre los empleadores; y 6) compartir comunicacién positiva sobre sexualidad y orientacién de
género (Grafico 5.3).
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Cuadro 5.1 Desglose de la categoria "Otros”

Desarrollo de Beneficios para
Web con ofertas de favorecer la inclusion
competencias en trabajo de las personas
Redes Sociales LGTB"'Q."'.' y sus
familias

Compromiso
Campaifas Publicitarias Recomendaciones Politicas LGTB+Q+, con

la comunidad

Charlas informativas Covertura médica

Se identificaron algunos ejemplos dirigidos especificamente a las personas trans, quienes segun la
literatura encuentran mayores barreras para acceder al empleo y también sufren mayores tasas de
acoso y discriminacién en el lugar de trabajo.

La formacidn y / o los talleres se muestran como las intervenciones mas frecuentes y las actividades
dirigidas a las personas fueron las menos comunes, también se recopilaron practicas relacionadas con
campafias de sensibilizacién o publicidad, ofertas de trabajo, recomendaciones de politicas y
recomendaciones para empresas.

Habitualmente se han destacado como iniciativas clave las campafias de sensibilizaciéon o
recomendaciones para las empresas, sin embargo, estas no siempre se aplican y no siempre se
materializan en una inclusiéon efectiva en todos los sectores del mercado laboral. A menudo son las
grandes multinacionales o las empresas publicas las que asignan la mayor cantidad de recursos para
estos programas basados en la igualdad y la diversidad.

Con respecto a los recursos necesarios para la implementacién de las practicas de ejemplo recogidas
en el andlisis actual, se destaca principalmente la necesidad de personal de recursos humanos con la
formacion adecuada y experiencia en diversidad. Es importante contar con personal de recursos
humanos especificamente capacitado para facilitar el empleo, la incorporacién y la retencién de las
personas LGTB+Q+, en particular las personas trans, que son las que encuentran los mayores desafios
en el empleo, particularmente si hacen su transicion mientras estan trabajando.

También es necesario asegurar un presupuesto para el disefio e implementacion de campafas
publicitarias y de sensibilizacién. Las practicas relativas a las recomendaciones politicas, obviamente,
requieren la motivacion y la inversién adecuada por parte de las administraciones y los gobiernos para
integrar estas practicas y ponerlas en practica.

Se ha identificado que en algunos paises hay poca participacién por parte del Gobierno y las
organizaciones estatutarias para apoyar la adaptacion de los jovenes durante la transicién laboral. En
muchos casos, el establecimiento de mecanismos para combatir la discriminacion hacia los jévenes
LGTB+Q+ depende de la voluntad de las empresas o de los recursos que las ONG puedan destinar.
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El caso de Serbia es sorprendente debido a que no hay una revisién documentada o un estudio de caso
de la aplicacion de las recomendaciones relacionadas con la discriminacion en el lugar de trabajo o el
flujo de casos denunciados de discriminacién en el lugar de trabajo, y no se ha conseguido la
identificacion de las mejores practicas en su contexto.

6. INVESTIGACION DE

CAMPO

6.1 METODOLOGIA EMPLEADA EN LA
INVESTIGACION DE CAMPO

In order to explore and contextualisPara explorar y contextualizar las experiencias de discriminacion
entre minorias sexuales y de género, se realizaron entrevistas personales con jovenes con el objetivo
de obtener claridad y relatos de primera mano sobre la naturaleza y los antecedentes de estas
experiencias.

También se llevaron a cabo discusiones en grupos focales con partes interesadas, que representan a
varias organizaciones gubernamentales y no gubernamentales clave, para mejorar la comprensién de
las barreras y los facilitadores existentes para apoyar e incluir a las personas jévenes LGTB+Q+ en el
mercado laboral.

Para diagnosticar y comprender el alcance de los factores mediadores relacionados con la
discriminacién experimentada y las situaciones estructurales en las que los jévenes LGTB+Q+, trabajan
y viven, para este proposito se realizé un cuestionario en linea en los seis paises participantes. Se
recopilaron datos de un total de 523 participantes de todo el consorcio. En la Grafico 6.1 se representa
un desglose de la muestra por pais participante y parte del estudio.

Grafico 6.1. Desglose de las muestras por pais participante y parte del estudio
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Cuadro 6.1. Descripcion general de la metodologia de investigacion de campo

Metodologia

o Entrevistas con personas jovenes: Entrevistas individuales realizadas cara a cara (o
en linea) con un/a investigador/a. Datos transcritos textualmente y sometidos a

analisis tematico deductivo.

e Grupo focal con partes interesadas: Discusion de grupo focal realizada
presencialmente o en linea con un/a investigador/a. Datos transcritos textualmente y

sometidos a andlisis tematico deductivo

e Cuestionario en linea: Cuestionario en linea difundido a través de redes sociales y

muestreo a través de bola de nieve. Datos analizados mediante analisis descriptivos

6.2 RESULTADOS PERSONAS JOVENES
LGTB+Q+

Cinco temas generales surgieron del analisis de las entrevistas con personas jovenes y del analisis de
los datos del cuestionario:

Factores y
experiencias de
discriminacion que
influyen en la vida
laboral

Barreras para
combatir la
discriminacion en el
lugar de trabajo

Facilitadores para
superar la Estrategias
discriminacion en el inclusivas
lugar de trabajo
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Grafico 6.2. Niveles de empleo juvenil estratificados por pais
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6.2.T FACTORES Y EXPERIENCIAS DE
DISCRIMINACION QUE INFLUYEN EN LA
VIDA LABORAL

Las personas jévenes LGTB+Q+ informaron haber experimentado diversas formas de discriminacion
derivadas de tener que ajustarse a las expectativas de la sociedad. Se identificé que las normas de
género y sexualidad prevalecian en los paises en diversos grados, y los estereotipos negativos con
respecto a las personas LGTB+Q+ se presentaban cominmente en la descripcién de los participantes
sobre la comprension de las personas sobre los jévenes LGTB+Q+ y sus experiencias.

Se detectd que el entorno en el que vivian desempefiaba un papel importante a la hora de explicar y
mantener la discriminacion. Hubo diferencias entre los entornos rurales y urbanos y aquellos en
entornos urbanos expresaron mayor comodidad para revelar sus identidades sexuales o de género.

Se informd que las culturas tradicionales y las creencias religiosas que a menudo estdn relacionadas
con ideologias extremistas son factores causales generales de actitudes discriminatorias hacia las
personas LGTB+Q+.

El sistema educativo fue identificado como un factor clave de discriminacién, ya que la realidad
LGBTQ+ rara vez o nunca fueron abordados en la mayoria de los paises participantes. Muchos
participantes informaron haber sufrido experiencias escolares negativas de ataques fisicos y verbales,
gue en ocasiones desencadenaron en pensamientos suicidas.
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Por el contrario, la mayoria refirié afrontar su entorno a través de la discriminacién internalizada u
ocultando su identidad, adquiriendo sentimientos de inseguridad y bajos niveles de autoestima en el
proceso.

Estos hallazgos se reflejaron en la parte del cuestionario del estudio donde se informaron altos niveles

de abuso verbal (entre 70-80%), fisico (entre 30-50%) y abuso en las redes sociales (50-60%) durante la
educacion en la muestra del estudio.

Grafico 6.3: Experiencias de abuso fisico estratificadas por pais
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Grafico 6.4: Experiencias de abuso verbal estratificadas por pais
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Grafico 6.5: Experiencias de abuso a través de redes sociales estratificadas por pais
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6.2.2 BARRIERS TO RESOLVING WORKPLACE
DISCRIMINATION

La ausencia de apoyo en el lugar de trabajo se destac6 en gran medida entre todos los participantes. La
mayoria de los encuestados destacd que los gerentes/responsables no respondieron a los casos de
discriminacién de manera adecuada y carecian de responsabilidad para sancionar estos actos.

Algunas de las personas jovenes participantes se sintieron muy desanimadas a denunciar la
discriminacién por acorralamiento o chantaje y temieron por la seguridad de su puesto de trabajo.

Grafico 6.6: Tasas de notificacion de discriminacion estratificadas por pais
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Los participantes indicaron que su actitud era conformista respecto a la sociedad en general, sintieron
que debian “seguir la corriente” en sus entornos laborales donde existia tolerancia hacia la
discriminacién y una falta de reaccién clara ante los casos de discriminaciéon que se pudieran haber
ocurrido.

Quedé claramente patente la falta de denuncias de los casos de discriminacién. En primer lugar, existia
un desconocimiento generalizado de la normativa contra la discriminacion. En segundo lugar, algunas
de las personas transmitieron una sensacion de desconfianza en el sistema legal, pensaron que no era

proclive a actuar y / o penalizar los casos de discriminacién hacia las personas LGTB+Q+, si se
informaba sobre ellos.

Grafico 6.7: Consecuencias de denunciar la discriminacion estratificadas por pais
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Los participantes trans y no binarios informaron que en el entorno laboral existia un desconocimiento
generalizado de los problemas relacionados con la transiciéon, como los obstaculos administrativos y
estructurales (por ejemplo, visitas al bafio, pronombres irrespetuosos) que los empleados trans y no
binarios experimentaban de forma regular. La falta de posibilidades para dar retroalimentacién o la
falta de un mentor o aliado LGTB+Q+ fue resaltada.

Cabe remarcar un resultado contundente de la encuesta, se destacaron elevados niveles de
discriminacién sin denunciar en todos los paises del consorcio. Estos oscilaron entre el 73% en el Reino
Unido y el 98% en Croacia en el extremo superior. Esto sugiere que se necesita mucho trabajo para
aumentar la visibilidad de la discriminacién experimentada en los lugares de trabajo para evaluar
realmente el alcance de este problema.
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6.2.3 FACILITADORES PARA SUPERAR LA
DISCRIMINACION EN EL LUGAR DE TRABAJO

Los participantes sintieron que las minorias sexuales y de género deben ser reconocidas y aceptadas
como ciudadanos/as iguales y, en el lugar de trabajo, como colegas, y que deben poder vivir y trabajar
libremente independientemente de pertenecer al colectivo LGTB+Q+.

Para que esto suceda, se consideraron necesarios cambios en las politicas y protecciones legales para
las personas LGTB+Q+ a través de un cambio en la legislacion nacional para proteger explicitamente
los derechos de las minorias sexuales y de género.

Las personas participantes destacaron la importancia del apoyo en el lugar de trabajo para hacer frente
a la discriminacion. Consideraron que era necesario contar con politicas claras y escritas que dieran la
bienvenida a los empleados independientemente de su orientacién sexual o género.

La oportunidad de "salir del armario” en un entorno seguro e inclusivo se consideré fundamental para
sentirse cdmodo en el lugar de trabajo, y se destacé que la comunicacién abierta era necesaria para
facilitar este proceso.

Los participantes subrayaron el papel de los gerentes o superiores en la promocién de un entorno
laboral inclusivo para las minorias sexuales y de género y destacaron la importancia de su participacién
ejemplar para garantizar su proteccion.

Grafico 6.8: Conocimiento de los participantes sobre las medidas contra la discriminacion
estratificadas por pais
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En promedio, solo el 30% de los participantes afirmé conocer medidas especificas sobre la lucha contra
la discriminacion o la promociéon de la diversidad o saber dénde pueden denunciar casos de
discriminacion en el lugar de trabajo. Estos resultados sugieren que es necesario mejorar y ampliar la
visibilidad de las medidas, asi como aumentar las formas en que se implementan y se comunican con

el personal empleado.

Grafico 6.9: Conocimiento de los participantes sobre como denunciar la discriminacion
estratificada por pais

¢SABES DONDE DENUNCIAR LA DISCRIMINACION?

54,9 656
' : 50% 41,7%
34% 31,8% '
AUSTRIA CROACIA SERBIA ESLOVAQUIA ESPANA UK
‘ DENUNCIAR LA DISCRIMINACION NO DENUNCIAR LA DISCRIMINACION SI

Facilitadores para superar la discriminacion

La importancia de Proporcionar
garantizar una formacion al

comunidad de personal sobre
personal que cuestiones de

incluya diversidad diversidad




WE-PROJECT SYNTHESIS REPORT
ESPAROL PAGE | 144

6.2.4 ESTRATEGIAS INCLUSIVAS

Se sugirieron estrategias inclusivas como objetivos a largo plazo para mantener relaciones de respeto
mutuo en entornos seguros. En todos los paises participantes hubo una fuerte impresiéon de que la
educacion es la base para eliminar la discriminacién y una fuerza clave que podria cambiar el nivel de
conciencia de las realidades LGBT+Q+.

Las ideas emergentes incluyeron la necesidad de educar a las personas jévenes LGTB+Q+, para
ayudarlos a comprender su propia identidad sexual y de género a un nivel mds profundo. Los
participantes también sintieron que era importante educar a los jdvenes sobre como acceder al empleo,
instruirlos sobre los derechos y la legislacién contra la discriminacién y cémo denunciar la
discriminacion de manera oportuna.

Una infraestructura inclusiva y una identidad comprensiva se destacaron como importantes para crear
un entorno de trabajo libre de estrés para las personas jévenes LGBT+Q+. Inodoros y ropa neutrales en
cuanto al género, etiquetas de identificacion seguras / amigables / neutrales, espacios de trabajo
seguros e inclusivos y simbolos LGBT+Q+ fueron algunas sugerencias.

Otros habilitadores importantes incluyeron clasificaciones de diversidad para varias empresas u
organizaciones gubernamentales y contratos de trabajo claros y comprensibles. Estos contratos deben
afirmar la intolerancia a la discriminacidon de cualquier tipo, y que se llevaran a cabo las acciones
apropiadas en caso de que haya habido discriminacién.

Cuadro 6.2 Sugerencias para ayudar a la integracion de los jovenes LGTB+Q+

1.Implementar mds centros juveniles donde se pueda buscar ayuda o refugio si las
personas LGTB+Q+ no se sienten seguras en casa.

2.Acceso gratuito a terapia que aborde la discriminacién o la violencia doméstica.

3.Las organizaciones y empresas LGTB+Q+ deberian aunar esfuerzos para ofrecer
ayuda en la busqueda de trabajos inclusivos, formacién en comunicacién o
asesoramiento.

4.Las empresas deberian ser mas especificas sobre sus politicas de discriminacion y
como se implementan.

5.Informacién sutil y regular a través de los medios de comunicaciéon retratando
familias arcoiris, a través de carteles o anuncios.

6.Cuotas LGTB+Q+ dentro de las organizaciones.

7.Aceptacién de parejas del mismo sexo, cuando aun no se haya implementado.

8.Un cambio en los puntos de vista de la iglesia que facilitaria la aceptacion de las

personas LGTB+Q+.
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6.3 INFORME DE LAS PARTES
INTERESADAS

Las partes interesadas de los seis miembros del consorcio destacaron la importancia del papel del
gobierno en la proteccion de los jévenes LGTB+Q+ contra la discriminacion, pero que actualmente
existe una ausencia o falta de cumplimiento de ello.

El gobierno puede ser una barrera para la aceptacién de personas LGTB+Q+, y las politicas anti-
LGTB+Q+ se han podido utilizar como una herramienta para ganar puntos politicos para aquellos que
apoyaban a la familia tradicional, en lugar de la igualdad de género y sexualidad o la igualdad en si
mismas. Las discusiones demostraron que habia una ausencia de un vinculo efectivo entre las leyes
antidiscriminatorias del estado y su implementacion en instancias contextuales, debido a la escasa
comprension de la sociedad de lo que constituia la discriminacién de personas LGTB+Q+.

Se destaco que habia poco o ningun conocimiento sobre las politicas contra la discriminacion en el
periodo escolar, la ausencia de proteccion legal o contra la discriminaciéon en el empleo y la falta de
evaluacién de la situacién de los jovenes LGTB+Q+ al respecto. En general, los participantes afirmaron
que, debido a estas circunstancias, no se denunciaron casos de discriminacion en el lugar de trabajo.

Desde el punto de vista del sistema educativo, hubo un acuerdo generalizado de que primero se debe
abordar la falta de conocimiento y conciencia de los docentes. Los participantes encontraron
importante tomarse en serio el comportamiento homofébico y transfébico, desafiar el lenguaje
discriminatorio y no evitar la confrontaciéon o minimizarlos como interacciones incidentales.

Se enfatizé la necesidad de implementar de manera proactiva politicas contra la discriminacion,
politicas y entornos seguros e inclusivos para los estudiantes LGTB+Q+. Ademas de la necesidad de
educacion LGTB+Q+ durante el periodo escolar, los participantes sugirieron que se deberia
proporcionar orientacién profesional a las personas jovenes que ingresan al mercado laboral, ya que se
consideraba que la discriminacion y el miedo eran centrales en varias etapas del proceso de
contratacion. Se sugirié que los profesionales LGTB+Q+ deberian proporcionar experiencia de primera
mano y predicar con el ejemplo.

La formacién obligatoria en diversidad debe proporcionarse a personas clave, incluidos los
profesionales de la medicina y la docencia, que son modelos a seguir para la educacién, la salud y la
atencion de la salud mental.

En el ambito del empleo, se consideraron cruciales, la tutoria especifica, la formacién contra la
discriminacién para el personal y la educaciéon para sensibilizar a la comunidad en general sobre las
experiencias LGTB+Q+. En particular, la sensibilizacién sobre cuestiones trans, el desafio activo de los
estereotipos y los prejuicios contra las personas trans y la adopciéon de una posicién contra la
discriminacion de las personas no binarias se consideraron también importantes pasos adicionales.
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Los participantes sintieron que las personas transgénero y no binarias no solo se enfrentaban a
desafios adicionales para efectuar cambios de nombre en los documentos oficiales, sino que a menudo
también formaban parte de un grupo vulnerable y marginado que presenta un alto desempleo debido a
una multitud de factores como el acoso escolar, tasas de abandono temprano, o diferencias fisicas
visibles y la consiguiente vacilacion para su contratacion por el personal empleador. También se
seflalaron cuestiones de interseccionalidad y marginacion mdultiple debido a su origen étnico o
condiciones de salud.

En general, los participantes observaron que el grado de apertura con la propia identidad sexual o de
género era alto para los que formaban parte de una fuerza laboral altamente cualificada y mdas bajo
para aquellos que tenian una educacion mads baja, que eran personas desempleadas de larga duracién o
que tenian trabajos temporales.

Los participantes también destacaron la importancia de la financiacién, y se remarcaron casos en los
que los proyectos relacionados con la poblacion LGTB+Q+ tienen mds probabilidades de ser
rechazados por los planes de financiacidon establecidos por ley. En consecuencia, el estado no estaria
cumpliendo con sus obligaciones morales con su comunidad. Otro participante destacé que, en
tiempos de crisis econdmica e inestabilidad, las iniciativas estatales que se centran en la lucha contra
la discriminacidn suelen ser recortadas, en detrimento de la poblacion joven LGTB+Q+.
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