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Pravna zastita slobode vjere na radnom
mjestu u SAD-u

Emir Kovacevic¢

Sazetak

Ovaj rad obuhvata pravne izvore zastite slobode vjere na radnom mjestu u SAD-u
i najvaznije pravne instrumente kao $to su «razumna prilagodba» i «posebne potes-
koce». Navedeni su vjerski aspekti koji su zasti¢eni pravnim aktima kao i organi i
agencije nadlezni za sprovodenje zakona. Ovaj rad predstavlja i prakti¢ne primjere
povrede prava na slobodu vijere kao $to su: pravo na nosenje vjerske odjece, slobod-
no vrijeme za obavljanje molitve, nofenje brade i duge kose, vjerske tetovaze kao i
primjere vjerskog uznemiravanja na radnom mjestu. Na kraju rada autor prezentuje
zakljucke o stepenu zastite slobode vjere u SAD-u kao i kratku uporednu analizu s
evropskim pravosudem i primljenljivost u BiH.

Kljucne rijedi: sloboda vjere, razumna prilagodba, posebne poteskoée, sekularna

drzava, vjerske zajednice, zabrana diskriminacije

I. Uvod

Problematika ostvarivanja prava na slobodu vjere na radnom mjestu vrlo je aktuel-
na kako u Bosni i Hercegovini, tako i Sirom Evrope. Nedavna presuda Evropskog
suda za ljudska prava u Strasbourgu u predmetu Eweida i dr. protiv UK ponovo
je aktuelizirala ovo pitanje. U ovom predmetu Evropski sud u Strasbourgu obje-
dinio je Cetiri prijave krSenja prava na slobodu vjere na radnom mjestu. Samo je
jedna od Cetiriju podnositeljica zahtjeva (Eweida) uspjela dokazati povredu prava
na slobodu vjere na radnom mjestu. To je izazvalo velike polemike o ovoj tematici
kako u Ujedinjenom Kraljevstvu, tako i u drugim dijelovima Evrope. Komentari
su uglavnom isli u pravcu da je neophodno da Sud u Strasbourgu bolje stiti pravo
na slobodu vjere na radnom mjestu, koje je zagarantovano ¢l. 9 Evropske konven-
cije o ljudskim pravima.
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Ovi komentari potakli su nas da provjerimo na koji nacin je sloboda vjere
na radnom mjestu zasti¢ena u SAD-u. Dosli smo do vrlo interesantnih rjesenja,
koja su prezentirana u ovom radu. U prvom redu navedeni su pravni izvori i to
prije svega ¢l. VII saveznog Zakona o gradanskim pravima iz 1964. godine. Ovaj
¢lan obuhvata vrlo Sirok spektar vjerskih prava uklju¢ujudi: vjersku odjecu, vjerski
izgled, molitvu na radnom mjestu, nepla¢eno odsustvo u slucaju vjerskih obaveza
i blagdana i dr. Clan VII predvida i obavezu poslodavca da odobri «razumnu pri-
lagodbu» kada to ne izaziva «posebne poteskoce» za poslodavca.

Takoder, navedeni su i prakti¢ni primjeri, koji na slikovit na¢in predstavljaju
rjeSenja konkretnih situacija kada se pojavi konflikt izmedu vjerskih obaveza upo-
slenika i obaveza propisanih od strane poslodavca.

S obzirom da je jako vazna i primjena pravnih izvora, u ovom radu predstav-
ljena je i uloga Komisije za jednake moguc¢nosti u zaposljavanju (EEOC), njene
nadleznosti i uloga u zastiti slobode vjere na radnom mjestu.

[I. Pravni okvir i pravni instrumenti zastite slobode vjere na
radnom mjestu u Sjedinjenim Drzavama!

Clan VII saveznog Zakona o gradanskim pravima iz 1964. zabranjuje poslodavci-
ma sa najmanje 15 zaposlenih (ukljucujudi i privatni sektor, drzavu i poslodavce
lokalne samouprave) kao i agencijama za zaposljavanje, sindikatima i federalnim
vladinim agencijama diskriminaciju u zaposljavanju na osnovu rase, boje koze, reli-
gije, spola ili nacionalne pripadnosti. Takoder, zabranjuje se odmazda protiv osoba
koje su se Zalile na diskriminaciju. Clan VII, izmedu ostalog, zabranjuje:

o razlitit tretman na osnovu vjere u zaposljavanju, u promociji, benefici-
jama, obuci, radnim duZnostima, prestanku radnog odnosa, ili u bilo
kojem drugom aspektu zaposljavanja (osim kao $to je definisano u ¢lanu
VII: “vjerskim zajednicama “ dozvoljeno je da preferiraju pripadnike
svoje vjere prilikom odlucivanja koga ée zaposliti);

o odbijanje razumne prilagodbe za iskrenu primjenu vjerske prakse, osim u
slucaju da prilagodba izaziva posebne poteskode za poslodavca;

o segregaciju na radnom mjestu ili poslu na osnovu vjere;

* uznemiravanje na radnom mjestu na osnovu vjere;

* odmazdu zbog trazenja razumne prilagodbe (bez obzira da li je odo-
brena ili nije), za podno$enje prituzbe na diskriminaciju Komisiji za
jednake moguénosti u zaposljavanju (Equal Employment Opportunity
Commission — EEOC)?, za svjedocenje, pomaganje, ili uestvovanje na
bilo koji na¢in u istrazi EEOC-a, ili zbog protivljenja diskriminaciji.

1 Title VII of the Civil Rights Act of 1964, The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC),
htep://www.eeoc.gov/laws/statutes/titlevii.cfm, pristupljeno 25.10.2014.

2 EEOC, The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), http://www.eeoc.gov/eeoc/
index.cfm, pristupljeno 25.10.2014.
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Aspekti vjerskih praksi ili uvjerenja na koja se odnosi ¢lan VII

Clan VII stiti sve aspekte religioznosti, prakse i vjerovanja, i definise religiju veo-
ma $iroko tako da obuhvata ne samo tradicionalne, organizovane religije, kao $to
su krs¢anstvo, judaizam, islam, hinduizam, budizam i religija Sikha, nego i vjer-
ska uvjerenja koja su nova, neuobicajena, koja nisu dio formalne crkve ili sekte,
koja se primjenjuju na mali broj ljudi, ili koja drugima mogu izgledati nelogi¢no
ili nerazumno.

Vjerske prakse mogu biti zasnovane na teistickim uvjerenjima ili na neteistic¢-
kim moralnim ili etickim uvjerenjima o tome $ta je dobro ili lose. Vjerska pri-
mjena ili praksa uklju¢uje, naprimjer, prisustvo bogosluzenju, molitvu, nosenje
vjerske odjece ili simbola, prikazivanje vjerskih objekata, pridrzavanje odredenih
pravila ishrane, prozelitizam ili druge oblike vjerskog izrazavanja, ili uzdrzavanje
od odredenih aktivnosti. Osim toga, vjerovanja ili praksa zaposlenog mogu se tre-
tirati kao “vjerska” u skladu sa ¢lanom VII ¢ak i onda ako je ne primjenjuju drugi
zaposlenici koji su iz iste vjerske zajednice, denominacije, ili kongregacija, ili ¢ak
i ako je zaposlenik nepovezan s formalnom vjerskom organizacijom.

Zakonska zastita takoder $titi i one koji su diskriminirani ili trebaju prila-
godbu jer njihova uvjerenja nisu vjerskog karaktera. Naprimjer, poslodavac koji
nije vjerska organizacija (kako je zakonski definisano u ¢lanu VII) ne moze na-
metnuti zaposlenicima da nose vjerske odore ili vjerski predmet (kao $to je kriz),
ako se prigovor temelji na nevjerovanju.

o

skreno pridrZavanje” vjerske prakse

Clan VII §titi vjerska uvjerenja kojih se “iskreno pridriava.” Medutim, samo zato
sto vjerska praksa pojedinca moze da odstupi od najées¢e prakse odredene religije,
poslodavac ne bi trebao automatski pretpostaviti da njegova ili njena vjerska praksa
nije iskrena. Osim toga, vjerska uvjerenja pojedinca - ili stepen pridrzavanja - mogu
se vremenom promijeniti. Medutim, ako poslodavac ima legitiman razlog za pre-
ispitivanje iskrenosti ili ¢ak i vjerske prirode odredenog uvjerenja ili prakse za koje
je trazena prilagodba, moze traziti od podnosioca zahtjeva za vjersku prilagodbu ili
zaposlenika da obezbijedi informacije koje su razumno potrebne za ocjenu zahtjeva.

PRIMJER 1: Novo vjersko pridrzavanje

Eli je pune dvije godine radio u firmi Burger Hut. Prije je uvijek nosio krat-
ku kosu, medutim nedavno je pustio da mu naraste duga kosa. Kada ga je
njegov menadzer opomenuo da kompanija u kojoj radi ima politiku koja
zahtijeva da zaposleni muskarci nose kratku kosu, Eli je pojasnio da on odne-
davno praktikuje religiju nazirita i sada se pridrzava vjerskog uvjerenja koje
zahtijeva da ne skra¢uje kosu. Elievo pridrzavanje vjerskog uvjerenja moze
biti “iskreno pridrzavanje” iako je nedavno usvojeno.’

3 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str. 3, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10. 2014.
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PRIMJER 2 Pridrzavange koje se javlja samo u odredenim periodima

Afizah je muslimanka koja je bila zaposlena kao blagajnik banke u ABC Sa-
vings & Loan banci u trajanju od $est mjeseci. Banka ima pravila o oblacenju
koja zabranjuju da blagajnik ima bilo kakav prekriva¢ na glavi. Iako Afizah
ranije nije nosila vjersku maramu kada je radila u banci, njena li¢na vjerska
praksa bila je da to ¢ini za vrijeme ramazana, mjeseca posta, devetog mjeseca
islamskog kalendara. Cinjenica da se Afizah pridriava vjerske prakse samo
u odredeno doba godine ne znaci da njeno vjersko uvjerenje nije iskreno.*

Diskriminirajuéi zahtjevi kupaca

Ako je poslodavac preduzeo akciju na osnovu diskriminiraju¢ih vjerskih sklonosti
drugih, uklju¢ujuéi kupce, klijente ili saradnike, poslodavac je pocinio nezako-
nitu diskriminaciju u zapo$ljavanju na osnovu religije. Zelje i zahtjevi kupaca,
korisnika usluga ne mogu opravdati diskriminaciju.

PRIMJER 3: Odluka o zaposliavanju na temelju Zelja kupca

Adarsh, koji nosi turban, kao dio svoje sikhske religije, poceo je raditi na kasi
u kafi¢u. Nekoliko nedelja nakon $to je Adarsh poceo raditi, menadzer je pri-
mijetio da radnici s obliznjeg gradilita ne dolaze viSe na jutarnju kafu. Kada je
menadzer izvi$io anketu, ustanovio je da radnici ne dolaze u kafi¢ jer su pogres-
no smatrali da je Adarsh musliman a to im je izazivalo neugodu zbog godisnjice
napada koji se desio 11. 9. Menadzer je odlucio da Adarshu da otkaz jer kafi¢
gubi prihode od radnika s obliznjeg gradili$ta. Raskid ugovora s Adarshom na
osnovu Zelja kupca predstavlja kr$enje ¢lana VII bez obzira da li se on ispravno ili
pogresno percipira kao pripadnik muslimanske, Sikh, ili bilo koje druge religije.’

Zahtjev za prilagodbu na osnovu vjerskog uvjerenja

Clan VII zahtijeva od poslodavca da, nakon $to je upoznat da je potrebna vjerska
prilagodba, udovolji zaposleniku cije se iskreno pridrzavanje vjerskih uvjerenja ili
prakse sukobljava s radnom praksom, osim ako bi to moglo predstavljati posebne
poteskoce.

Kada je napravljen izuzetak zbog vjerskih razloga, poslodavac moze zadrzati
svoju uobicajenu politiku oblacenja ili izgleda za druge zaposlene. Nezadovolj-
stvo drugih uposlenika ili ljubomora zbog vjerske prilagodbe ne se smatra «poseb-
nim poteskocamanr.

4 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str. 3, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.

5 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), SECTION 12: RELIGIOUS DIS-
CRIMINATION, primjer br. 14, http://www.ecoc.gov/policy/docs/religion.html, pistupljeno 25.10.2014.
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PRIMJER 4: Izuzetak od jedinstvene politike odijevanja kao vierska prilagodba
Na osnovu vjerskih uvjerenja, Ruth se pridrzava pravila da se skromno obla-
¢i. Ona se zaposlila kao recepcionerka u sportskom klubu, gdje joj je duznost
da provjerava identifikacijske legitimacije ¢lanova koji ulaze u objekt. Me-
nadzer kluba obavijestio je Ruth da klub ima pravila o obla¢enju koja zahti-
jevaju od svih zaposlenih da nose bijeli teniski $orc i polo majicu s logom
kluba. Ruth je zatrazila dozvolu iz vjerskih razloga da oblaci duge bijele su-
knje s potrebnom ko$uljom, umjesto $orca. Klub je odobrio njen zahtjev, jer
se Ruth iskreno pridrzava vjerskih uvjerenja koja su u suprotnosti s pravilima
oblacenja na radnom mjestu, a prilagodba ne predstavlja posebne potesko-
¢e. Ako ostali zaposlenici zatraze izuzetke od oblacenja iz nevjerskih razloga,
kao $to su osobne preferencije, poslodavcu je dozvoljeno da odbije njihove
zahtjeve, iako je Ruth odobrena prilagodba iz vjerskih razloga.®

PRIMJER 5: Nedovoljno znanje poslodavca

Jamesov poslodavac zahtijeva od svih svojih zaposlenika da budu obrija-
ni. James je novozaposleni radnik, a angaZovan je na osnovu online prija-
ve i telefonskog razgovora. Kada je stigao prvi dan na posao s neobrijanom
bradom, njegov nadzornik informisao ga je da se mora ponasati u skladu s
politikom poslodavca o izgledu radnika, u protivnom ¢ée njegov ugovor biti
raskinut. James je odbio da poslusa, ali nije obavijestio svog pretpostavljenog
da nosi bradu zbog vjerskih razloga. Bilo je potrebno da James objasni svom
rukovodiocu da nosi bradu u skladu s vjerskim obredom. Poslodavac nije
imao obavezu uzeti u razmatranje prilagodbu, jer nije znao da je James nosio
bradu iz vjerskih razloga.”

PRIMJER 6: Dovoljno znanje poslodavca

Cinjenice su iste kao u prethodnom slu¢aju. Nadzornik je upozorio Jamesa
da mora postovati politiku izgleda u firmi, tj. da bude “obrijan” ili ¢e mu
poslodavac raskinuti ugovor. James je odgovorio da on nosi bradu iz vjerskih
razloga, kao $to to rade mesijanski kr$¢ani. To je bilo dovoljno da se zatrazi
prilagodba. Poslodavcu je dozvoljeno da zatrazi dodatne informacije koje su
potrebne kako bi se utvrdilo da li James nosi bradu iz vjerskih razloga i, ako
je tako, poslodavac mora napraviti izuzetak u svojoj politici o izgledu zapo-
slenika, osim ako bi to predstavljalo posebne poteskoce.®

The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str. 5, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.
The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str. 6, http://www.eeoc.gov/ecoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.
The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str. 6, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.
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PRIMJER 7

Aatma, podnosilac zahtjeva za radno mjesto prodaje i iznajmljivanje automo-
bila, pripadnica je sikhske religije i nosila je chunni (vjersku maramu) na razgo-
voru za posao. Osoba koja je vodila intervju nije informisala Aatmu da postoje
pravila o odijevanju (dresscode) koja zabranjuju pokrivanje glave, a Aatma nije
pitala da li e joj biti dozvoljeno da nosi svoju maramu ako se zaposli. Postoje
dokazi da je menadzer znao da je marama koju Aatma nosi vjerska odjeca, da
je pretpostavio da ¢e ona nositi maramu na poslu, te je odbio da zaposli Aatmu
jer firma zahtijeva od prodajnih agenata da nose uniformu bez dodataka ili izu-
zetaka. Ovo odbijanje da se Aatma zaposli krsi ¢lan VII, iako Aatma nije trazila
da se napravi prilagodba tokom intervjua. Osim toga, da je Aatma zaposlena,
i da je od nje zatrazeno da skine maramu, mogla je u to vrijeme zahtijevati

vjersku prilagodbu.’

Rasporedivanje zaposlenog na drugo radno mjesto bez kontakta s
klijentima a na osnovu Zelja klijenata

Poslodavcu nije dozvoljeno da rasporedi zaposlenika na drugo radno mjesto zbog
zelja kupca jer ¢lan VII zabranjuje ogranicavanje, segregaciju, ili razvrstavanje
zaposlenih na osnovu religije. Cak i ako poslodavac primjenjuje svoju politiku
odijevanja, nije mu dozvoljeno da odvaja zaposlenika zbog straha da ¢e klijen-
ti imati predrasude na osnovu vjerskog uvjerenja ili prakse. Zakon zahtijeva od
poslodavca da napravi izuzetak od svoje politike ili prakse odijevanja iz vjerskih
razloga, jer Zelje kupaca ne predstavljaju posebne poteskode.

PRIMJER 8: Premjestaj na drugo radno mjesto zbog vjerskog uvjerenja
Nasreen, muslimanka kandidat za radno mjesto na izdavanju karata na
aerodromu, nosi maramu, ili hidzab, u skladu sa svojim vjerskim uvjere-
njima. lako je Nasreen kvalificirana radnica, menadzer strahuje da kupci
mogu imati predodzbu da zaposlenik koji je muslimanske vjere suosjeca
sa teroristickim otmicarima. Menadzer je ponudio Nasreen poziciju u te-
lefonskoj centrali, gdje ¢e komunicirati s klijentima putem telefona. Ovo
predstavlja segregaciju na osnovu vjere i krsi ¢lan VI

U duhu najbolje prakse, menadzeri i zaposlenici treba da budu upoznati da zakon
omogucava izuzetak na osnovu vjerskih uvjerenja. Takoder, menadzere bi trebalo
obuciti da se ne ukljucuju u stereotipe o kvalifikacijama ili dostupnosti na osnovu
vjerske odjece i prakse.

9 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str 6, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.

10 Vidjeti uopsteno presudu: E.E.O.C. v. ALAMO RENT-A-CAR LLC, Leagalelnc, http://www.leagle.
com/decision/20061438432FSupp2d1006_11349, pristupljeno 25.10.2014.
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Prekrivanje vjerskog simbola dok je zaposlenik na poslu

Poslodavac moze izvisiti razumnu prilagodbu na nacin da pozove zaposlenika da
prekrije vjerski simbol ako vjerska uvjerenja zaposlenog mogu dozvoliti pokri-
vanje odjece ili drugog predmeta. Medutim, zahtjev da se vjerski simboli zapo-
slenog pokriju ne predstavlja razumnu prilagodbu ako bi to bilo u suprotnosti s
vjerskim uvjerenjima zaposlenog.

PRIMJER 9: Pokrivanje vjerskog simbola kada je u suprotnosti s vjerskim uvje-
renjem pojedinca

Edward prakticira kemetic drevnu egipatsku religiju, i ¢lan je jedne od po-
druznica. On vjeruje u razna bozanstva i slijedi koncept vjere o Ma'atu, vode¢i
princip u vezi s istinom i poretkom, koji predstavlja fizicku i moralnu ravnote-
zu u svemiru. Tokom svoje vjerske svecanosti izradena mu je mala tetovaza oko
ru¢nog zgloba, napisana na koptskom jeziku, koja izrazava njegovu predanost
bogu Ra, egipatskom bogu Sunca. Kada je njegov poslodavac zatrazio od njega
da pokrije tetovazu, on je pojasnio da bi namjerno pokrivanje tetovaze pred-
stavljalo grijeh jer bi to moglo znaciti odbacivanje boga Raa. Stoga, pokrivanje
tetovaze u ovom slu¢aju ne predstavlja razumnu prilagodbu.

,ImidZ“ poslodavca i razumna prilagodba zbog vjerskog uvjerenja

zaposlenog

Oslanjanje poslodavca na Siroki termin “imidz” ili marketinske strategije kako bi
uskratio trazene vjerske prilagodbe moze predstavljati krsenje ¢lana VII, osim ako
bi dokazao da bi izuzetak predstavljao posebne poteskoée za vodenje poslovanja.

PRIMJER 10: “Imidz”

Jon je radnik koji primjenjuje jevrejsku religiju, nosi #zitzit (ritualne évorove
na uglovima svoje kosulje) i jarmulku (jevrejsku kapicu na glavi) u skladu
sa svojim jevrejskim uvjerenjima. Kompanija XYZ Temps postavila je Jona
na dugoro¢ni zadatak da saraduje s jednim od njenih klijenata. Klijent je
zatrazio od kompanije XYZ da obavijesti Jona da mora ukloniti svoju kapi-
cu i tzitzit dok radi na recepciji, ili da na to mjesto rasporedi drugu osobu
umjesto Jona. Prema klijentu, Jonova vjerska odje¢a predstavlja “pogresnu
sliku” i krsi pravila o odijevanju, koja zabranjuju bilo kakva pokrivala za
glavu i zahtijevaju “odgovaraju¢u poslovnu odje¢u”. Kompanija XYZ Temps
ne moze udovoljiti zahtjevu klijenta bez kr$enja ¢lana VII.

11

Vidjeti Jeanne Goldberg, Senior Attorney Advisor, Office of Legal Counsel, U.S. Equal Employment
Opportunity Commission, Selected Recent EEOC Litigation: Religious Discrimination Issues Under
Tide VII, str. 6, http://apps.americanbar.org/labor/lel-annualcle/09/materials/data/papers/001-update.
pdf, pristupljeno 25.10.2014.
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Klijent bi takoder prekrsio ¢lan VII ako bi promijenio Jonu duznost na nacin
da ga odstrani iz javnosti, ili ako bi zatrazio od Jona da ne nosi svoju kapi-
cu ili svoj #zitzit kada je u interakciji s klijentima. Rasporedivanje Jona na
drugo radno mjesto van javnosti jeste segregacija i predstavlja krSenje ¢lana
VII. Osim toga, zelje kupaca (stvarne ili pretpostavljene) ne predstavljaju
posebne poteskoce, i klijent mora napraviti izuzetak u svojim pravilima o
odijevanju i dozvoliti Jonu da nosi svoju vjersku odje¢u u vrijeme obavlja-
nja svoje duznosti zbog vjerske prilagodbe. Kompanija XYZ treba savjetovati
svog klijenta da zakoni omogucavaju Jonu da nosi vjersku odje¢u na poslu. '*

PRIMJER 11: “Tmids”

Tahera, podnosilac zahtjeva za radno mjesto maloprodaje u domacoj firmi koja
se bavi prodajom nosi maramu u skladu sa svojim islamskim vjerskim uvjerenji-
ma. Na osnovu marketinske strategije, kompanija zahtijeva od osoblja koje radi
na prodaji da nosi samo odje¢u koju prodaje u svojim trgovinama, a ne pokriva-
la za glavu. Kompanija smatra da Tahera nosi maramu iz vjerskih razloga, i nije
je zaposlila jer ne Zeli napraviti izuzetak. Kompanija moze zadrzati svoja pravila
o odijevanju za drugo osoblje prodaje, ali mora napraviti izuzetak za Taheru
zbog vjerske prilagodbe u nedostatku dokaza da postoje posebne poteskoce. ?

U mnogim poslovima za koje poslodavci zahtijevaju od zaposlenih da nose unifor-
me (npr. u odredenim poslovima u restoranima ili poslovima usluzne djelatnosti),
vjerska uvjerenja zaposlenog mogu omoguciti prilagodbu, naprimjer, da nosi odre-
deni odjevni predmet u jednoli¢noj boji. Poslodavci treba da upoznaju menadzere
i supervizore da, ako bi predloZena prilagodba zaposlenog predstavljala posebnu
potesko¢u, poslodavac treba istraziti alternativne moguénosti prilagodbe.

Vladine agencije Ciji radnici rade u javnosti

Poslodavci, vladine agencije, kao i privatni poslodavci moraju opéenito omoguditi
izuzetke u obla¢enju i noSenju vjerskih simbola kao vjersku prilagodbu, iako se mogu
pojaviti situacije koje to ogranic¢avaju i u kojima je jedinstven izgled toliko vazan da bi
vjerska prilagodba izazvala posebne poteskoce. Stoga je za poslodavce preporudljivo
da od slucaja do slucaja odobravaju vjerske prilagodbe kada je to potrebno.

PRIMJER 12: Javni zaposlenici
Elizabeth, bibliotekarka u javnoj biblioteci, nosi kriz kao dio svojih katoli¢-
kih vjerskih uvjerenja. Osim toga, nakon $to prisustvuje molitvi Pepelnica u

12 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str 9, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.

13 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in
the Workplace: Rights and Responsibilities, str 9, http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.
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crkvi svake godine, Elizabeth dolazi na rad sa crnom oznakom pepela na ¢elu
u obliku kriza. Njen novi nadzornik rekao joj je da ubudude ne nosi kriz sve
dok je na duznosti, i da treba oprati oznaku pepela prije prijavljivanja na po-
sao. Zbog duznosti koju Elizabeth ima u komunikaciji s javnosti kao drzavni
sluzbenik, nadzornik strahuje da bi kriZ i oznaka pepela mogli biti pogresno
shvaceni kao da vlada prihvata odredenu religiju, $to je u suprotnosti sa Pr-
vim amandmanom na Ustav SAD-a. On navodi potrebu da se izbjegne bilo
kakva pojava vjerskog favoriziranja od strane drzavnih sluzbenika u interak-
ciji s javnoscu, i naglasava da bibliotekari moraju biti nepristrasni u odnosu
na bilo koju religiju. Medutim, zbog toga $to je jasno da su kriz i oznaka pe-
pela u ovoj situaciji licne prirode, to ne bi moglo izazvati percepciju da vlada
prihvata odredenu religiju. U skladu s tim, vjerska prilagodba za Elizabeth
ne predstavlja posebnu potesko¢u u skladu sa ¢lanom VIIL.'

PRIMJER 13: Javni zaposlenici

Gloria je novozaposleni voza¢ gradskog autobusa. Njen ugovor je raskinut kada
je trazila od supervizora da zbog nacela svoje vjere (apostolski pentekostalci),
nosi suknju umjesto hlac¢a. Odsustvo dokaza da bi nosenje suknje ugrozilo si-
gurnost i da ne predstavlja posebne poteskoce govori da treba odobriti izuzetak
od oblacenja, te raskid ugovora s Gloriom predstavlja kr$enje ¢lana VII. ©

Zabrana noSenja vjerske odjece ili zabrana vjerske prakse iz razloga

sigurnosti na radnom mjestu, sigurnosti uopce ili zdravstvenih

problema

Poslodavac moze zabraniti no$enje vjerske odjece ili neku vjersku praksu, ali samo
ako bi takva praksa uistinu predstavljala posebne teskoce za vodenje poslova-
nja. Poslodavac ne smije pretpostaviti da bi vjerska prilagodba predstavljala po-
sebne poteskocée. Opasnost za sigurnost ili zdravlje moze opravdati uskracivanje
vjerske prilagodbe u odredenoj situaciji.

PRIMJER 14: Duga kosa

David nosi dugu kosu u skladu sa svojim vjerskim uvjerenjima kao Native
American. On je aplicirao za posao kao konobar u restoranu koji zahtijeva od
svih zaposlenih muskaraca da im je kosa “kratka i uredna.” Kada je menadzer
restorana informisao Davida da ¢e, ako bude primljen, morati da se osisa,
David je pojasnio da on nosi dugu kosu u skladu sa svojim vjerskim uvjere-
njima i ponudio je da veze kosu u «konjski rep» ili ¢e je podizati ukosnicama.
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Vidjeti uopsteno predmet: DRAPER v. LOGAN COUNTY PUBLIC LIBRARY, Leagale Inc, http://www.
leagle.com/decision/20051011403FSupp2d608_1948, pristupljeno 25.10.2014.

Jeanne Goldberg, Selected Recent EEOC Litigation: Religious Discrimination Issues Under Title VI,
predmet: U.S. v. Washington Metro. AreaTransitAuth, str. 8, http://apps.americanbar.org/labor/lel-annual-
cle/09/materials/data/papers/001-update.pdf, pristupljeno 25.10.2014.
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Menadzer je odbio ovu prilagodbu i odbio da Davida primi na posao jer ima
dugu kosu. Budu¢i da je Davidu mogla biti odobrena vjerska prilagodba bez
posebnih poteskoca, tj. da veze kosu u «konjski rep» ili da povezuje kosu
ukosnicama, poslodavac je prekrsio ¢lan VIL.'¢

PRIMJER 15: Brada

Prakash, koji radi za CutX, proizvodaca hirurskih instrumenta, ne brije bra-
du niti je skracuje trimerom zbog postovanja vjerskih pravila Sikha. Kad je
zatrazio unapredenje na radno mjesto da upravlja odjelom koji je odgovoran
za sterilizaciju instrumenata, njegov poslodavac mu je rekao da mora obrijati
ili skratiti bradu jer moze kontaminirati sterilne predmete. Svi zaposleni u
tom odjelu moraju biti obrijani i nositi masku. Kada je Prakash objasnio da
ne brije bradu iz vjerskih razloga, poslodavac mu je ponudio da nosi dvije
maske za lice, umjesto da obrije bradu. Prakash je smatrao da je to nera-
zumno i pozvao se na ¢lan VII. Stavovi poslodavca CutX u ovom slucaju
¢e prevladati jer je ponudio razumnu prilagodbu koja ¢e eliminisati vjerski
konflikt Prakasha uz postivanje pravila higijene. 7

PRIMJER 16: Brada

Raj, po religiji Sikh, bio je na intervjuu za radno mjesto sluzbenika u uredu. Na
kraju razgovora, njemu je ponuden posao, ali je re¢eno da ¢e morati obrijati bra-
du jer musko osoblje ureda mora biti “uredno obrijano” radi promocije discipli-
ne. Raj je informisao menadzera za zaposljavanje da nosi neobrijanu bradu zbog
vjerske prakse Sikha. Budu¢i da nema posebnih poteskoca, dopustaju¢i Raju da
nosi bradu poslodavac mora napraviti izuzetak i odobriti vjersku prilagodbu. '®

PRIMJER 17: Odjeca u blizini masina

Mirna se zalila da je njen ugovor o radu u fabrici raskinut zbog njene vjere
(pentekostalna vjera) nakon $to je rekla supervizoru da joj vjera zabranjuje
da nosi hlace kako su to zahtijevala nova pravila o odijevanju u kompani-
ji. Mirna je zatrazila vjersku prilagodbu da nosi duge i u neposrednoj blizini
masina uske suknje. Njen menadzer je odgovorio da su pravila odijevanja od
sustinskog znacaja za sigurno i efikasno poslovanje, ali nema dokaza da bi
uske suknje koje bi nosila Mirna predstavljale sigurnosni rizik. Posto nema
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dokaza da je zaista neophodno da se nose hlace zbog sigurnosti, prilagodba
koju je trazila Mirna ne predstavlja posebne poteskoce."

PRIMJER 18: Pokrivanje glave koje predstavlja opasnost za sigurnost

Privatno preduzeée pruza usluge angaZovanja zastitara, administrativnog i me-
dicinskog osoblja, i drugog osoblja za drzavne i lokalne ustanove. Preduzee je
usvojilo nova, nefleksibilna pravila zabrane pokrivala za glavu, ukljucujuéi i vjer-
ske odore, u svim dijelovima objekta, pozivajudi se na sigurnosne razloge u vezi
s potencijalnim krijumcarenjem, i smetnji kod identifikacije, kao i opasnost ko-
ristenja pokrivala za glavu kao oruzja. U skladu sa ¢clanom VII, poslodavac treba
razmotriti zahtjeve nosenja vjerskih pokrivala za glavu od slu¢aja do slucaja kako
bi se utvrdilo da li to predstavlja problem kod identifikacije u toj situaciji i da li
to predstavlja posebne poteskoce. Relevantne ¢injenice mogu ukljucivati vrstu
posla koju obavlja pojedinac, koja je odora u pitanju, i moguée prilagodbe. Na-
primjer, ako se vjersko pokrivalo za glavu pojedinca moze nositi na nacin koji ne
ometa vizuelnu identifikaciju zaposlenog, i ako je moguée privremeno uklanja-
nje pokrivala sigurnosnog skeniranja i ako se mogu izbje¢i rizici krijumdarenja
bez posebnih poteskoca, pojedincu moze biti odobrena vjerska prilagodba.”

Zastita od odmazde

Clan VII zabranjuje odmazde od strane poslodavca, jer pojedinac ima pravo da
trazi vjersku prilagodbu. Zasti¢ene su takoder slijede¢e aktivnosti: podnosenje
tuzbe, svjedodenje, pomaganje ili u¢estvovanje na bilo koji nacin u istrazi ili dru-
gom postupku trazenja vjerske prilagodbe.

PRIMJER 19: Odmazda zbog trazenje prilagodbe

Salma je radnik u maloprodaji i zatrazila je da joj se dozvoli da nosi vjersku
maramu kao izuzetak od novih pravila o odijevanju u njenoj prodavnici. Joe,
menadzer prodavnice, odbio je to. Salma je kontaktirala odjel za ljudske re-
surse u korporativnom sjedistu. Uprkos Joevom prigovoru, Odjel za ljudske
resurse nalaze mu da u ovim okolnostima nema posebnih poteskocda i da
on mora odobriti zahtjev. Motiviran odmazdom, Joe ubrzo nakon toga daje
Salmi neopravdano slab rejting uéinka i negira njen zahtjev da prisustvuje
obuci koju je odobrio za njene saradnice. Ovo predstavlja kr$enje ¢lana VII.*!
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Vjersko uznemiravanja prema clanu VII

Vjersko uznemiravanje prema ¢lanu VII postoji kada se neki zaposlenik prisi-
ljava ili se od njega zatrazi da napusti, promijeni, ili usvoji neke vjerske prak-
se kao uvjet za zaposljavanje. Vjersko uznemiravanje moze se pojaviti kada je
zaposlenik podvrgnut nedobronamjernim izjavama ili ponasanjima na osnovu
religije. Uznemiravanje moze ukljucivati i uvredljive primjedbe o vjerskim uvje-
renjima ili praksama odredene osobe, ili verbalno ili fizicko zlostavljanje koje je
motivirano vjerskim uvjerenjima ili odredenim praksama zrtve. Iako zakon ne
zabranjuje jednostavno zadirkivanje ili izolirane incidente koji nisu vrlo ozbiljne
naravi, takva pona$anja mogu postati ilegalna uznemiravanja, kada se to desa-
va Cesto ili ozbiljno stvara neprijateljsko ili uvredljivo radno okruzenje ili kada
rezultira prestankom rada (kao u slu¢aju da Zrtva dobije otkaz ili bude degradi-
rana). Izaziva¢ uznemiravanja moze biti supervizor Zrtve, nadzornik u drugom
odjeljenju, saradnik, ili ¢ak trece lice koje nije zaposlenik kod poslodavca, kao $to
je klijent ili kupac.

Poslodavac je odgovoran za zlostavljanje od strane saradnika i tre¢ih lica kad
je znao ili je trebalo da zna o uznemiravanju a nije preduzeo brze i odgovaraju-
¢e korektivne mjere. Poslodavac je uvijek odgovoran za uznemiravanje od strane
nadzornika ako su se posljedice odrazile na zaposljavanje, kao $to je otkaz zrtvi
ili degradiranje. Cak i ako uznemiravanje od strane supervizora nema za poslje-
dicu opipljive dokaze koji se odnose na zaposljavanje, poslodavac ¢ée i dalje biti
odgovoran ukoliko ne ostvaruje razumnu brigu za hitno sprecavanje i ispravljanje
ponasanja koje se smatra zlostavljanjem (kao $to je npr. da se obezbijedi efikasna
procedura prijave).*

PRIMJER 20: Uznemiravanje od strane drugih zaposlenika

XYZ Motors, velika firma koja se bavi prodajom polovnih automobila, ima
nekoliko zaposlenih Sikha i muslimana koji praktikticiraju svoju religiju i
nose vjerska pokrivala za glavu. Menadzer je saznao da radnik po imenu Bill
redovno naziva ove kolege na poslu imenima kao $to su “glava pelena”, “tor-
ba glava” i “lokalni teroristi”, te da ih je namjerno osramotio pred klijentima
tvrdedi da su nesposobni. MenadzZeri i nadzornici koji su imali saznanja o
neprihvatljivom ponasanju na radnom mjestu na osnovu vjere ili nacionalne
pripadnosti odgovorni su za preduzimanje koraka da se zaustavi takvo pona-
$anje od strane bilo koga pod njihovom kontrolom. *

22 'The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), Religious Garb and Grooming in the
Workplace: Rights and Responsibilities, str. 13, ,http://www.eeoc.gov/eeoc/publications/qa_religious_
garb_grooming.cfm, pristupljeno 25.10.2014.

23 Jeanne Goldberg, Selected Recent EEOC Litigation: Religious Discrimination Issues Under Title VII,
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Uznemiravanje na radnom mjestu i njegove posljedice ¢esto se mogu sprije-
¢iti. Najvaznije je imati jasnu i u¢inkovitu politiku koja zabranjuje izazivanje et-
nicke i vjerske netrpeljivosti i sli¢éno nasilnicko ponasanje. Mehanizmi povjerljive
prijave za pravovremeno izvjeStavanje uznemiravanja kriti¢ni su, a ove politike
treba da ohrabre i Zrtve i svjedoke da reaguju. Kada je prijavljeno uznemiravanje,
fokus treba biti na akciji za okoncanje uznemiravanja i ispravljanje negativnih
efekata na zaposlenog koji se zalio. Poslodavci treba da imaju dobro prezentiranu
i dosljedno sprovedenu politiku protiv uznemiravanja, koja jasno pojasnjava ono
$to je zabranjeno, i koja pruza viSe moguénosti za prijave na upravljanje, te osigu-
rava brzu, temeljnu i nezavisnu istragu i odgovarajuée korektivne mjere.

Zaposlenici koji su maltretirani na osnovu vjere ili vjerske prakse treba da prija-
ve uznemiravanje svojim nadredenim ili drugim odgovaraju¢im zvani¢nicima u fir-
mi u skladu s postupcima utvrdenim u politici kompanije o zabrani uznemiravanja.

Kada je poslodavac upoznat s potencijalnim vjerskim uznemiravanjima, on
treba preduzeti korake da se zaustavi takvo ponasanje. Da bi se sprije¢ilo da sukob
eskalira do nivoa povrede ¢lana VII, poslodavac treba odmah intervenirati ¢im po-
stane svjestan ponizavanja ili uvredljivog ponasanja ¢ak i u slu¢aju odsustva prijave.

[1I. Komisija za jednake moguénosti u zapoSljavanju (EEOC)

Komisija za jednake moguénosti u zaposljavanju (Equal Employment Opportunity
Commission - EEOC)* je drzavna agencija koja je odgovorna za provodenje
saveznih zakona koji zabranjuju diskriminaciju na poslu zbog rase, boje koze,
vjere, spola (uklju¢ujuéi trudno¢u), nacionalne pripadnosti osobe, starosti (40 ili
stariji), invaliditeta ili genetske informacije. Poslodavci sa najmanje 15 zaposlenih
duzni su postivati odluke EEOC-a.

Pravila se odnose na sve vrste situacija na radu, ukljucujuéi: zaposljavanje,
unapredenje, uznemiravanje, obuku, platu i beneficije.

NadleZnost i uloga EEOC-a

EEOC ima nadleznost da ispita optuzbe za diskriminaciju protiv poslodavaca
koji su obuhvaceni saveznim zakonom. EEOC ima zadatak da pravedno i pre-
cizno procijeni navode iz optuzbe o diskriminaciji i da donese zakljucak. Ako se
utvrdi da je do$lo do diskriminacije, EEOC ¢ée pokusati da sporazumno rijesi
problem. Ako u tome ne uspije, EEOC ima pravo da podnese tuzbu za zatitu
prava pojedinaca i interesa javnosti. EEOC radi na preventivnom sprecavanju
diskriminacije kroz programe obrazovanja i tehnic¢ke pomo¢i.

24 The U.S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), http://www.eeoc.gov/eeoc/index.cfm,
pristupljeno 25.10.2014.
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EEOC takoder daje smjernice drugim federalnim agencijama o svim aspek-
tima jednakih mogu¢nosti pri zaposljavanju. EEOC pruza tehnicku pomo¢ fede-
ralnim agencijama, prati i ocjenjuje programe zaposljavanja federalnih agencija,
razvija i distribuira obrazovne materijale i sprovodi obuku zainteresiranih strana,
daje smjernice i pomo¢ sudijama koji vode rasprave o Zalbama na diskriminaciju.

Sjediste ureda EEOC-a je u Washingtonu DC-u i ima 53 terenska ureda
Sirom zemlje.

U slucaju prijave diskriminacije na poslu, EEOC ¢ée pokusati do¢i do do-
govora s poslodavcem. Ukoliko posredovanje ne uspije, EEOC ¢e zatraziti od
poslodavca da pismeno odgovori na optuzbe i da odgovori na odredena pitanja.

Istraga od strane EEOC-a

EEOC ¢e istraziti optuzbe zavisno od ¢injenica predmeta i vrste informacija koje
se moraju skupiti . U nekim slu¢ajevima, istrazitelj EEOC-a posjetit ¢ée poslodav-
ca kako bi obavio razgovore i prikupio potrebnu dokumentaciju. Nakon zavrsetka
istrage, EEOC ¢e obavijestiti podnosioca zalbe i poslodavca o rezultatima istrage.
Trajanje istrage zavisi od slucaja do slucaja ali se obi¢no zavrsi u roku od 6 mje-
seci. Ako postoji raspolozenje za nagodbu, to se obi¢no rijesi u roku od 3 mjeseca.
Ako poslodavac odbija da saraduje sa EEOC-om tokom istrage, EEOC moze
zatraziti sudsku pomo¢ kako bi dobio dokumente, svjedocenja ili pristup objektima.
Ako EEOC utvrdi povredu saveznog zakona i ako se ne uspije dogovorom rije-
siti problem, EEOC moze podnijeti tuzbu protiv poslodavca. Ako EEOC ne podne-

se tuzbu, obavijestit ¢e podnosioca zalbe o njegovim pravima na podnosenje tuzbe.

IV. Zakljucak

Porededi praksu zastite slobode vjere na radnom mjestu u SAD-u sa praksom
Evropskog suda za ljudska prava (ESLJP) u Strasbourgu, moze se primijetiti zna-
¢ajna razlika. U prvom redu razlikuje se pristup ovom problemu. Dok u SAD-u
imaju stav da radnika ne treba dovoditi u situaciju da bira izmedu radnog mjesta
i svoje religije, ESLJP ima stav da radnik svojom slobodnom voljom potpisuje
ugovor o radu i samim tim prihvata sve uslove iz radnog mjesta te da mogu¢nost
promjene posla isklju¢uje moguénost povrede prava na slobodu vjere na radnom
mjestu. Ovaj stav ESLJP je potvrdio vie puta u svojim presudama kao $to su:
Konttinen protiv Finske, Odluka Komisije od 3. decembra 1996; Stedman protiv
Ujedinjenog Kraljevstva, Odluka Komisije od 9. aprila 1997; Kosteski protiv “Bivse
Jugoslavenske republike Makedonije”, br. 55170/00 od 13. aprila 2006.

Pored toga, u SAD-u okvir vjerskih prava koji se stiti vrlo je $irok i naglasak
je na zastiti slobode vjere, dok je okvir vjerskih prava koji se Stiti Evropskom
konvencijom o ljudskim pravima (¢l. 9.) fleksibilan i naglasak je na zabrani dis-
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kriminacije na osnovu vjere jer ESLJP u Strasbourgu uvazava «polje slobodne
procjene, tj. stav odredene drzave da sama odredi koji je to okvir vjerskih prava
koji se stiti ali bez diskriminacije i indoktrinacije.

Ako bismo Sematski pokazali ove razlike, to bi moglo izgledati ovako:

Vihovni sud SAD-a ESLJP u Strasbourgu

Fleksibilan okvir vjerskih prava koji se

Sirok okvir vjerskih prava i $tidi (¢l. 9 EKL]P-a) i naglasak na zabrani

naglasak na zastiti slobode vjere

diskriminacije
Pristup: ne treba dovoditi Pristup: slobodnom voljom potpisan ugovor
zaposlenika u poziciju da bira o radu iskljucuje moguénost povrede slobode
izmedu vjere i radnog mjesta vjere na radnom mjestu

Takoder, u godiSnjem izvjestaju za 2014. god. Komisije SAD-a za meduna-
rodnu slobodu vjere (USCIRF)* iznesene su zabrinutosti zbog restrikcija slobode
vjere u Zapadnoj Evropi kao $to su: zabrana nosenja vjerske odjece, ritualnog
klanja i vjerskog obrezivanja; zatim sprovodenje monitoringa i istraga nepozeljnih
vjerskih grupa koje se oznacavaju kao «kultovi» ili «sekte»; zatim zbog nedostatka
prilagodbe na vjerske prigovore kao i nedostatka pravne zastite od «govora mr-
znje» prema miroljubivom ispoljavanju vjerskih uvjerenja.*

Bez obzira na odredene razlicitosti kojih je bilo i kojih ¢e vjerovatno ubudude
biti, mora se re¢i da se oba pravosuda, kako u SAD-u, tako i u Evropi, zasnivaju
na istim principima, a to su: sekularno uredenje, zastita ljudskih prava i zabrana
diskriminacije.

Ohrabruje nedavna presuda ESLJP-a u predmetu Eweida i drugi protiv UK
Velika Britanija u kojoj je ESLJP potvrdio povredu prava na slobodu vjere na

radnom mjestu navodedi:

S obzirom na vaznost slobode vjere u demokratskom drustvu, Sud smatra,
kada se pojedinac Zali na mijesanje u pravo na slobodu vjere na radnom
mjestu, da bi bolji pristup bio da se uzme u obzir ukupna ravnoteza prili-
kom razmatranja da li ogranicenje jeste ili nije bilo srazmjerno, nego da se
primijeni stav da postojanje moguénosti promjene posla negira bilo kakvo
mijesanje u pravo.”’

25 United States Commision on International Religious Freedom, Annual Report 2014, http://www.uscirf.
gov/sites/default/files/USCIRF%202014%20Annual%20Report%20PDEpdf, pristupljeno 9.11. 2014,

26 United States Commision on International Religious Freedom, Annual Report 2014, str. 163, http://www.
uscirf.gov/sites/default/files/ USCIRF%202014%20Annual%20Report%20PDE pdf, pristupljeno 9.11.2014.

27  CASE OF EWEIDA AND OTHERS v. THE UNITED KINGDOM, European Court of Human
Rights in Strasbourg, par. 83, http://hudoc.echr.coe.int/sites/eng/pages/search.aspx?i=001-115881
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Iz ovoga se moze vidjeti da ESLJP mijenja svoj stav i da otvara moguénost zastite
slobode vjere na radnom mjestu na nacin da, s jedne strane, odvaga interes koji
stiti poslodavac kao i, s druge strane, tezinu ograni¢enja slobode vjere koja pogada
zaposlenika. Ovakav pristup ESL]JP-a svakako treba pozdraviti.

Zakoni i sudska praksa u SAD-u nemaju direknu primjenu u BiH, medutim
ne treba zapostaviti uticaj koji pravosude SAD-a ima na pravosude u Zapadnoj
Evropi i obratno. Ako uzmemo u obzir «polje slobodne procjene» koje uvazava
ESLJP u Strasbourgu, mozemo zakljuciti da pravno nema smetnji da BiH preuz-
me neka od dobrih rjesenja iz SAD-a.

Legal Protection of Freedom of Religion in Workplace in the
United States with Practical Examples

Emir Kovacevié

Abstract

This work includes legal sources of protection of religious freedom in the workplace
in the United States and the most important legal instruments such as “reasonable
accommodation” and “undue hardship”. Here are listed religious aspects that are
protected by law, as well as authorities and agencies that have jurisdiction to enforce
the law. This paper presents practical examples of violations of the right to freedom
of religion, such as the wearing of religious clothing, free time for prayer, beards
and long hair, religious tattoos as well as examples of religious harassment in the
workplace. In the end, the author presents conclusions on the degree of protection
of religious freedom in the United States as well as a brief comparative analysis of
European jurisprudence and it’s applicability in BiH.
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