Stakleni plafon i $ta sa njim

""A Zeni rece: tebi ¢u oteZati muke trudnoca tvojih; u bolovima ée§ decu radati a Zelje ce te vuéi k muzu
svome, ali ¢e on nad tobom vlast imati"
Postanje, 3, 16

Sta je “ stakleni plafon” ?

Pojam staklenog plafona ili glass ceiling-a Siroko se upotrebljava od 1987. godine (prvi
put upotrebljen 1970. u SAD) da bi oznacio pojavu nepisane nemogucnosti Zena da u
poslovnoj hijerarhiji napreduju do najvisih rukovodeéih polozaja'. Njihovo napredovanje
u karijeri ograni¢eno je na manje odgovorne, manje istaknute i manje placene polozaje i
to bez objektivnih razloga. Ovu nevidljivu, ali ¢vrstu barijeru Morgan (1998) definiSe kao
“slucajeve da zene zapocinju karijeru sa iste pocetne tacke kao i muskarci da bi
vremenom ili napredovale sve sporije u odnosu na njih ili nastavile da napreduju
ravnopravno sve dok u nekom trenutku to njihovo napredovanje ne bude zaustavljeno”. O
staklenom plafonu moZzemo, dakle, govoriti u slucajevima kada uprkos dokazanim
sposobnostima i zalaganju zene ne bivaju unapredene na rukovodece polozaje, posebno
ne na polozaje top menadzera.

Stakleni plafon je konacni rezultat ekonomske i socijalne neravnopravnosti polova. Ona
se ogleda u nekoliko grupa faktora koje unekoliko proisti¢u jedna iz druge:

1. ukorenjeni stavovi prema muskoj i Zenskoj ulozi u drustvu, koji Cesto
odreduju nivo i1 smer obrazovanja mladih Zena,

2. segragacija zanimanja po polu (tradicionalno Zenska zanimanja su manje
placena, navodno manje kompleksna i navodno zahtevaju manje
sposobnosti, a i u onim oblastima gde rade ve¢inom zene — muskarci su na
rukovode¢im polozajima),

3. nejednako placanje muskaraca i zena za isti posao u korist muskaraca, bez
obzira na usvojenu zakonsku regulativu,

4. razli¢ito ucestvovanje u neplacenim (kuénim) poslovima (2/3 ukupnog
rada Zena je neplaceno, a muskaraca 1/3 — prema Wirth, 2001) 1

5. poteskoce Zena u uskladivanju poslovnih i privatnih obaveza (Grant,
2000).

Pre nego Sto krenemo u podrobnija razmatranja, nije loSe pojasniti zasto se ovoj pojavi
poklanja paznja i odakle uopste potreba za menjanjem sada ve¢ vekovnog stanja stvari.
Sem etickih (prava Zena na jednakost kao osnovno ljudsko pravo), socijalno-psiholoskih
(sve veceg ucesca Zena na trziStu rada i njihove povecane usmerenosti na karijeru), tu su
pravno-ekonomski (kazne za diskriminaciju na radu su ogromne) i krajnje prakticni

......
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Pod ovim pojmom se u literaturi ponekad podrazumeva ne samo polna, ve¢ i starosna, rasna, etnicka ili
diskriminacija zasnovana na seksualnom opredeljenju zaposlenih, ali u ovom radu to nece biti slucaj.



Situacija u svetu

Prema UNDP Human Development Report-u iz 1999. (prema Wirth, 2001.) “Nijedno
drustvo ne tretira Zene podjednako dobro kao muskarce”. lako ¢ine 40% globalne radne
snage, zene zauzimaju tek oko 20% menadZerskih pozicija i ovaj procenat opada sa
porastom hijerahijskog nivoa polozaja. U najve¢im i najmoc¢nijim svetskim kompanijama
one zauzimaju samo 2-3% top menagement pozicija (prema Wirth, 2001)>. Ovakva slika
predstavlja poboljSanje u odnosu na onu od pre nekoliko godina (npr. u SAD je broj top
menadZerki izmedu 1996. 1 1999.godine porastao sa 2.4% na 5.1%), ali se ona ipak
smatra pre pojedina¢nim postignu¢em izuzetnih Zena, nego masovnim napretkom u
postizanju ravnopravnosti na radu. I onda kada su na najvisim polozajima to je najcesée u
sektorima koji su od manjeg strateskog znacaja (“stakleni zidovi”’) — kadrovske sluzbe ili
administraciju, Sto ukazuje na uticaj predrasuda prema zenama kao manje sposobnim za
stresnije 1 odgovornije poslove. Ovakav raspored menadzerki €ini i njihove plate manjim
u odnosu na plate muskaraca menadzera.

Usled nedostatka mogucnosti za napredovanjem u velikim firmama raste broj Zena koje
se odluCuju za samostalan privatan posao (prema Wirth, 2001., izmedu 1995. i 1997.
porast broja malih privatnih preduzeca u vlasniStvu Zena trostruko je ve¢i u odnosu na
rast preduzeca otvorenih od strane musSkaraca; u SAD broj preduzeca Ciji su vecinski
vlasnici Zzene 1 onith gde su one vlasnici 50% preduzeca ¢ini gotovo polovinu — 46%
ukupnog broja privatnih preduzeéa — prema Center for Women’s Business Research).

U literaturi se srecu opisi razliCitih strategija koje poslodavci koriste u cilju ostvarivanja
ravnopravnosti polova — od zabrane diskriminacije i usvajanja politike jednakih
moguénosti za zapoSljavanje (ina¢e najmanje efikasne mere, koja je najceS¢e rezultat
pukog ispunjavanja zakonskih regulativa, a ne stavrne zelje da se stvari promene), preko
kvotnih sistema zaposSljavanja (najdiskutabilniji nacin, jer dovodi do diskriminacije
muskaraca) 1 afirmativnih akcija (razni programi pruzanja pomoci Zenama u
napredovanju u karijeri), do diversity management-a (davanja mogucénosti svakom
zaposlenom, ne samo zenama, da posao prilagodi svojoj zivotnoj situaciji i potrebama).
Red kojim su ovde predstavljene strategije ostvarivanja promena prati stepen smanjenja
eksterne (zakon, grupe pritiska), odnosno povecanja interne motivacije preduzeca (Zelja
za maksimalnim kori§¢enjem potencijala radne snage) da zadovolji sve svoje zaposlene.

Konacno, vazno je ista¢i da se paralelno - sa povecanom okrenuto$¢u zena karijeri —
stakleni plafon u sve ve¢em broju zemalja barem dozivljava kao problem i da sluzbe za
razvoj ljudskih resursa ulazu veliki napori da se on resi, $to u Srbiji nazalost jo$ uvek nije
slucaj.

? U Prilogu 1 dat je prikaz odnosa izmedu ukupnog broja Zena na trzistu rada i Zena na rukovodeéim
polozajima (legislators, senior officials, managers) u nekoliko zemalja iz razli¢itih delova sveta (prema
Wirth, 2001)



Situacija u Srbiji

Pod ravnopravnosc¢u Zena se u Srbiji uglavnom podrazumeva politi¢ka ravnopravnost — to
je aspekt o kom se razgovara u medijima i na skupstinskim zasedanjima i oko koga se
oformljuju brojne zenske nevladine organizacije. Potreba za ravnopravnos¢u na radu i u
rukovode¢im strukturama retko se pominje, a joS rede preduzimaju konkretne mere
njenog ostvarivanja.

Srpska varijanta staklenog plafona je veoma interesantna, samim tim $to se ovde susti¢u
uticaji nekoliko faktora:

1. tradicionalno patrijarhalne kulture i retradicionalizacije tokom devedesetih
(Zena se vidi kao domacica i majka; gro onih koji su slani na prinudne
odmore bile su Zene),

2. socijalizma iz bliske proSlosti (jednakost na radu uz zadrZavanje svih
kuénih obaveza) i

3. pokusaja ukljucenja u EU — tranzicije, koja podrazumeva i usaglaSavanje
sa evropskim zakonima o ravnopravnosti polova na trzistu rada (Luki¢,
Jovanovi¢, 2003-b i Staji¢, 2002, isti¢u da Zene loSije prolaze u tranziciji,
jer se prenebregavaju specificnosti njihovog polozaja).

Prema podacima SIEPA-e Zene Cine neSto manje od 42% ukupne radne snage u Srbiji.
IzraZena je polna segragacija zanimanja. Luki¢ i Jovanovi¢ (2003-a) navode da su zene
manje zastupljene na rukovodeéim pozicijama i u sektoru privrede koji ima bolju
perspektivu, odnosno vece plate.

Istrazivanja koja se bave zaposlenim Zenama su veoma malobrojna, a o Zenama na
rukovodecim polozajima gotovo da ih ni nema. To je donekle iznenadujuce, s obzirom da
trenutno neke istaknute polozaje, doduse veoma malobrojne, zauzimaju Zzene (npr.
predsednik i potpredsednik Narodne Skupstine Republike Srbije, predsednik SkupStine
grada Beograda, 4 ministra u Vladi Republike Srbije, rektor Univerziteta u Beogradu,
GLODUR informativnog programa RTS-a).

Luki¢ i Jovanovi¢ (2003-a) su na uzorku od 1200 Zena sa decom, koje su (bile) u braku i
imaju radno iskustvo, nasle da u kolektivima u kojima veéinu ¢ine musSkarci 44%
ispitanica smatra da se oni sa potcenjivanjem odnose prema koleginicama. Bez obzira na
polnu strukturu kolektiva — u 60% slucajeva ispitanicama je direktno nadreden muskarac.
Autorke zakljucuju da je “joS uvek ziva praksa uskracivanja jednakih Sansi Zenama za
napredovanje, odnosno da postoje «nevidljive prepreke» koje stoje na putu Zenama do
odgovornijih pozicija”.

Istrazivanje koje je sprovedeno tokom aprila, maja i juna 2003. godine na uzorku od 100
visoko obrazovanih zena iz razli¢itih delatnosti, od kojih je 50 na rukovodeé¢im
polozajima razli¢itog nivoa — menadzerke, a 50 na nerukovodeéim (Smiljani¢, u
pripremi), pokazalo je da su zene generalno zadovoljne mogucénoscu za napredovanjem u
ustanovi u kojoj rade (njih 72%). 35% ispitanica slaze se sa stavkom “Mislim da se u
nasem drustvu negativno ocenjuju Zene koje imaju uspesne karijere” (od toga 7% u



potpunosti). Sa sadrzajem stavke “Cini mi se da neke moje kolege smatraju da Zene nisu
podjednako dobri radnici kao muskarci” slaze se 40% ispitanica (od toga 14% u
potpunosti). Sa stavkom “Mislim da muskarcima nimalo ne smeta da im Zena bude sef”
ne slaze se 44% ispitanica (od toga 18% u potpunosti), a slaze 28%.

U okviru istrazivanja voden je i kra¢i razgovor sa svakom od njih o tome da li vide
nekakve prepreke u napredovanju u karijeri koje bi bile specificne za Zene (odgovori nisu
bili ponudeni). 53% ispitanica navodi kao glavnu prepreku obaveze vezane za porodicu i
nedostatak podrske partnera. 44% govori o socijalnim preprekama u Sirem okruzenju,
pod ¢im se podrazumeva patrijarhalno vaspitanje i stereotipizacija oba pola, “balkanski
mentalitet”. 41% ispitanica smatra da su, izmedu ostalog, Zene same sebi prepreka —
usled nedovoljnog samopouzdanja, ambicioznosti 1 motivisanosti. 19% istice muSkarce —
njihove negativne stavove, predrasude i ljubomoru, te postojanje “muskih klanova” u
krugovima koji odlucuju (ovo bi verovatno odgovaralo onome §to se u stranoj literaturi
naziva “old-boy network™). 18% vidi prepreku u losoj ekonomskoj situaciji u zemlji 1
neadekvatnoj organizaciji i sinhronizaciji ustanova, npr. neadekvatno radno vreme skola i
obdaniSta. 13% ispitanica smatra da Zene svojim psiholoskim 1 bioloskim
predispozicijama ne odgovaraju onome S§to se u poslu trazi. U istom procentu se navodi i
njihovo neadekvatno ponasanje, bilo kao preterano insistiranje na “Zenskom principu”,
bilo kao zanemarivanja svoje Zenstvenosti. Spominju se jo§ problemi u kolektivu,
nezadovoljavaju¢i zakoni, nedostatak pozitivnih primera uz postojanje negativnih, te
nepruzanje medusobne podrSske medu Zenama (networking). Samo 9% ispitanica smatra
da nema polno uslovljenih prepreka.

Voden je i razgovor o tome kako bi se ove prepreke mogle ukloniti i treba odmah istaci
da su odgovori krajnje uopsteni, Cesto veoma malodusni, oni otkrivaju da se o
mogucénostima reSavanja ovih problema zapravo ni ne razmislja — stice se utisak da
ispitanice svoju situaciju doZzivljavaju kao loSu, ali realno nepromenljivu. Izuzev jedne
menadzerke koja je spremno navela konkretne mere koje njena firma (predstavnistvo
strane kompanije) preduzima radi poboljSanja polozaja zena, veéinom govore o
dalekoseznim merama na nivou drustva, o promeni polozaja Zena uopsSte — promeni
mentaliteta, vaspitanja devojCica i decCaka, menjanju sistema vrednosti, poboljSanju
ekonomske situacije i standarda zivota. Isti¢e se i vaznost licnog angazovanja i potreba za
edukacijom.

Po ovim pitanjima nema znacajnjihih razlika izmedu dve grupe ispitanica, te se moze

zakljuciti da se radi o stavovima zaposlenih Zena uopste.

Kako se lomi stakleni plafon?

Samim tim §to stakleni plafon sre€emo u svim zemljama, jasno je da se danas pre moze
govoriti o pravljenju rupe u njemu nego o potpunom unistenju.

Lomljenje staklenog plafona je poduhvat na duge staze, koji ukljucuje drustvo u celini.
Velika paznja mora se posvetiti oslobadanju obrazovanja od polnih stereotipa, te
ohrabrivanju devojCica 1 devojaka na izbor Skole i zanimanja koja nisu tradicionalno



zenska. Promene u stavovima porodice, predavaca i okruzenja uopste (i muskarci treba da
prihvate izmene u polnim ulogama) ne mogu se ostvariti bez obuhvatnog socijalnog
programa. Naravno da se u proces moraju ukljuciti i drzavne institucije i pod tim se ne
misli samo na usvajanje i primenu zakona koji se ti€u ravnopravnosti Zena na radu, ve¢ 1
na formiranje posebnog tela koje bi se bavilo ovim pitanjem, iniciranjem, sprovodenjem i
evaluacijom akcija. Na nivou preduzeca lomljenje staklenog plafona podrazumeva
upucivanje zaposlenih svih nivoa u problem, ustanovljavanje nacina pracenja i evaluacije
rada, kao i utvrdivanje odgovornosti rukovodilaca za ostvarivanje ciljeva.

Kada, dakle, profunkcioniSe sprovodenje zakonskih regulativa, poboljSa se ekonomska
situacija do mere u kojoj ekonomija ne biva nuzno suprotstavljena socijalnoj pravdi, kad
se bar poc¢ne sa gotovo utopijskim merama promene mentaliteta o kojima govore Zene u
Srbiji (“Bojim se da je to pitanje daleke buduénosti. Za Balkan tome treba dodati jos
100, 200 godina” — jedna od menadzerki), mozda ¢e se naci mesta i za neke od sledecih,
u svetu ve¢ isprobanih tehnika, koje primenjuju konkretna preduzeca, naravno onda kada
njihovo rukovodstvo prepozna vaznost problema i pokaze spremnost da ga resi.

e Borba protiv stereotipa i predrasuda. U radionice se ukljucuju zajedno 1
zene 1 muskarci (prisustvo oba pola je uslov da se zene ne izoluju i ne dozivljavaju kao
neprijatelji) sa ciljem da se poboljsa klima i kultura preduzeca, kroz poboljsavanje
medusobnih odnosa, poveéanje osetljivosti na stereotipe i predrasude i zajednicki rad na
njihovom prevazilazenju.

e Profesionalna usavrsavanja. Stalno motivisanje i1 podsticanje Zena na
usavrSavanje 1 edukaciju od strane uprave preduzeca. Ovo je neophodan korak da bi zZene
uopste dosle u obzir za top menadZzment poloZaje. Bez dovoljnog broja obrazovanih i
iskusnih poslovnih Zena (“kriticne mase”) nece se povecati njihov broj medu top
menadzerima.

o Treninzi asertivnosti za zene. Njihov cilj je “psiholoska” priprema Zena za
rukovodece polozaje — kroz povecavanje samopouzdanja i1 vezbanje u efikasnim
neagresivnim i nedefanzivnim stilovima komuniciranja na radu.

e Prilagodavanje radnog mesta. Povecavanje fleksibilnosti radnog vremena
1 radnog mesta (npr. teleworking) menadzera kako bi se olakSalo uskladivanje
porodi¢nih i poslovnih obaveza. Ovde spada i podrska u pronalazenju pomo¢i u ku¢i, kao
1 organizovanje ¢uvanja dece pri radnom mestu.

e UmreZavanje (networking). Zna€aj neformalne mreZe i li€nih kontakata je
neprocenjiv, uopste se na rukovodec¢i polozaj retko dovodi neznanac. Zbog nedostatka
vremena, zene retko imaju vremena za druzenje posle radnog vremena i od strane
rukovodilaca se dozivljavaju kao “nevidljive”. Preduze¢a mogu potpomoci formiranje
ovakvih veza medu Zenama — na taj naCin one mogu ste¢i vazne informacije o
moguénostima 1 nacinima napredovanja. Umrezavanje naravno moze i1 1
vaninstitucionalno,na nacionalnom 1 internacionalnom nivou preko neprofitnih
organizacija, ¢asopisa i sl.

e Utabavanje karijere (career tracking). Pod ovim se podrazumeva oduvek
poznata metoda “negovanja” mladih 1 obecavaju¢ih kadrova, kojima se pomaze u
sticanju iskustva 1 slave tako §to im se poveravaju izazovni i1 vazni poslovi. Ovo prate 1
dodatne edukacije i saveti iskusnijih i starijih kolega.

e Mentorstvo. Ovo je tehnika kojom preduzece mladoj Zeni, potencijalnoj



menadzerki, dodeljuje starijeg i iskusnijeg savetnika koji nekad ni ne mora biti iz iste
ustanove. On joj pruza profesionalnu pomo¢ u informisanosti, znanju i kontaktima,
olaksavajuci joj put ka rukovode¢im polozajima. Ovaj nacin rada primenjuje se veoma
uspesno i u nekim srpskim kompanijama, ali ne u kontekstu podrzavanja zena.

Zakljucéak

Preduslov demokratije je jednakost svih ¢lanova drustva, tako i1 Zena na radu i njihovo
jednako prisustvo u menadzmentu. O ovom aspektu njihove ravnopravnosti u Srbiji se jo§
uvek malo govori, mada je u ekonomski razvijenijim delovima sveta vaznost prisustva
zena u rukovodeé¢im strukturama svih privrednih grana odavno uocena. IstraZivanja
pokazuju da se zaposlene Zene u Srbiji osecaju nezasluzeno neravnopravnim i da sa
lako¢om identifikuju faktore koji oteZzavaju njihovo napredovanje u karijeri. Pesimizam i
malodusnost koje izrazavaju po pitanju moguénosti uklanjanja mnogobrojnih prepreka
napredovanju — pokazuju u kom je stepenu drustvo u tranziciji (ne) zainteresovano za
njihov polozaj.

Zene predstavljaju za sada neiskoriS¢en resurs od potencijalno izuzetne vrednosti,
posebno u vreme borbe za kakvu takvu kompetitivnost na svetskom trzistu.

Postoje ve¢ razradeni modeli reSavanja problema staklenog plafona ili barem ublazavanja
njegovog dejstva, ali se na prvom mestu u javnosti mora probuditi svest o njemu. Ovaj
rad je i napisan upravo sa tim ciljem.
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Jelena Smiljani¢

Summary

Although women share nearly 50% of total employment in the so-called “developed
world” (and Serbia), they still occupy few of the positions with the most power. The
glass-ceiling phenomenon refers to an informal barrier that women face in getting to the
highest management positions. The reasons for its existence are numerous and persistent.
They involve traditional gender roles, work and life organization, social attitudes toward
women managers and women workers themselves. With the reasons for the problem so
deeply rooted, solutions involve the whole society. Foreign experiences show that once it
is recognized — the glass ceiling can at least crack. A number of different tactics are
offered. However, their implementation in Serbia is questionable, because when it comes
to the glass ceiling — the society remains ignorant and silent.
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