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«Niko ne moze da vas napravi manje vrednom bez vaSeg pristanka»
Elenor Ruzvelt

1. UVOD

Uloga Zena i Zenskog rada u privrednom Zivotu neke zemlje su
podjednako vazni kao i uloga muskaraca. Drugim recima, bez aktivnosti Zena
privreda bilo koje zemlje bila bi upola slabija i neefikasnija. Uprkos
nepobitnosti ove Cinjenice svedoci smo da se, posebno u uslovima nepotpune
zaposlenosti, Zenski rad ne ceni u podjednakoj meri kao muski, odnosno da
nije ostvarena rodna ravnopravnost u oblasti sveta rada. Prema postoje¢im
podacima u Srbiji polovina radno sposobnih Zena nije zaposlena. Istovremeno,
nezaposlen je znatno manji broj, odnosno trec¢ina (30%) radno sposobnih
muskaraca. Neravnopravnost u verovatno¢i da se dobije legalno zaposlenje
nije, medutim, jedina kada je re¢ o poloZaju Zena u poslovnom okruZenju.
Razlicita istrazivanja pokazuju da su Zene cCesto slabije placene od muskaraca
za obavljanjeistih poslova. Podaci svedoce da trenutni platni jaz u Srbiji iznosi
16% (Sekuli¢, 2012:11). Dalje, uprkos Cinjenici da poslednjih godina u Srbiji
diplomira viSe Zena nego muskaraca (tako je, na primer, 2011. taj broj iznosio
8813 Zena prema 6689 muskaraca) broj muskaraca na viSim i rukovodeéim
pozicijama je znatno veéi. Zene se, takode, ¢e$¢e nego muskarci nalaze u
situaciji da su prinudene da rade na “crno”. Najzad, znacajno je manji i udeo
Zena nego muskaraca u kategoriji samozaposlenih lica.

Ovi i sli¢ni podaci svedocCe da je joS uvek potrebno ulagati velike napore
kako bi se postigla rodna ravnopravnost u poslovnom domenu. To tim pre $to
je rodna ravnopravnost jedan od milenijumskih ciljeva UN i visoko rangiran
prioritet EU. U tom cilju realizovan je i ovaj projekat. Jedan od njegovih
sastavnih delova je istraZivanje koje je sprovedeno s namerom da rezultati
posluZze kao jedan od ulaznih rezultata za razgovor na okruglom stolu o
jednakim moguénostima u poslovnoj praksi.

U narednim poglavljima, u skladu sa postavljenim ciljevima, bice
predstavljeni rezultati tog istrazivanja. Nakon informacija o metodologiji, sledi
poglavlje 3 u kome c¢e biti reci o zastiti materinstva u kompanijama. Sledeci
deo posvecen je polozaju Zena u kompanijama kroz analizu odgovora
ispitanica iz javnih i privatnih preduzeca. U poglavlju 5 fokus je na
uskladenosti radnih i privatnih obaveza. U narednom poglavlju 6
predstavljeni su rezultati koji se odnose na posStovanje ljudskih radnih prava.
Zastiti bezbednosti Zena u kompanijama obradena je u poglavlju 7, a nacini na
koji kompanije promoviSu stru¢no usavrSavanje Zena diskutovani su u
poglavlju 8. Zaklju¢na razmatranja sa preporukama ispitanica data su u
poglavlju 9. Na osnovu sprovedenih analiza diskutovanih u pojedinim
poglavljima u poglavlju 10 dat je predlog preporuka.



2. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Metodologija uvek zavisi od ciljeva istrazivanja. U tom smislu u ovom delu
sumirano su predstavljeni ciljevi istraZivanja, istrazivacki pristup, izbor i
konstruisanje instrumenta za prikupljanje i analizu podataka i dizajn i tip
uzorka.

2.1 Ciljevi istraZivanja

Projektni okvir ovog istrazivanja postavljen je veoma Siroko, odnosno
njime nisu specificirani konkretni ciljevi koje istraZivanje treba da postigne.
Umesto toga, istraZivacima je ostavljeno da operacionalizuju uputstvo koje je
definisano kao: Razvijanje komparativne studije o jednakim moguénostima u
poslovnoj praksi u deset velikih privatnih i deset velikih javnih preduzeca.
Jedini specifican putokaz predstavlja upucivanje na studiju Uskladivanje
privatnog i poslovnog Zivota - studija o dostupnosti socijalnih usluga na
lokalnom nivou (Sekuli¢ 2012).

Sam naziv te studije kazuje da je ona usmerena na lokalnu zajednicu. To
je bitno razlic¢it okvir od radne zajednice. Zbog toga su iz okvira te studije
izvucene one dimenzije koje je moguce pratiti i u radnom okruzenju. Rec je o:

e 7astiti materinstva;
e poloZaju Zena u kompanijama;
e uskladenosti radnih sa privatnim obavezama;

Daljim pregledom relevantne literature uocena je joS jedna, za nas
projekat, veoma zanimljiva studija: Rodna ravnopravnost u poslovanju
(UNWOMEN, 2012). Ona se prvenstvno bavi pogledom na rodnu
ravnopravnost iz perspektive rukovodstva kompanija. Za nasu perspektivu je,
s druge strane, karakteristiCan pogled iz perspektive zaposlenica. Medutim, u
odredenim aspektima te dve perspektive se ukrStaju. Zbog povezivanja sa
rezultatima te studije u nasem izvesStaju ¢emo pratiti one dimenzije koje su
zajednicke za oba pristupa. Rec je o tri klju¢ne dimenzije:

e pravedno postupanje prema Zenama, poStovanje i podrzavanje
njihovih ljudskih i radnih prava;

e obezbedivanje zdravlja, bezbednosti i blagostanja svih radnica;

e promovisanje obrazovanja, obuke i stru¢nog usavrsavanja Zena i
njihovo pozicioniranje na mestima odlucivanja.

Ove dimenzije su propracene kroz analizu odgovora ispitanica u
poglavljima koja slede.

Uzimajuci u obzir oba okvira i sve navedene dimenzije, cilj ove studije
moze se definisati kao komparativna analiza razlika izmedu privatnih i javnih
preduzeca u pogledu navedenih dimenzija.



2.2 Istrazivacki pristup

Metodologija uvek zavisi od ciljeva istrazivanja. Ciljevi ovog projekta
su, kao Sto je receno, istovremeno saznajni i prakti¢ni. To znaci da se, osim
produbljivanja znanja o poloZaju Zena u biznis okruZenju, ovim istrazivanjem
pokusSava uticati na promenu zateCenog stanja. Rec je, dakle, o pristupu koji se
u metodoloskoj literaturi naziva metodologija kritiCcke druStvene nauke. To
znaci da istraZivaci imaju jasno odreden vrednosni sud vezan za poloZaj i ulogu
Zene u biznis okruZenju. On se u najkratem moZe izraziti kao teZnja za
postizanje potupne ravnopravnosti izmedu muskaraca i Zena uz odredeni
stepen pozitivne privilegovanosti Zena s obzirom na porodi¢ni kontekst.
Naravno, to ne znaci otklon od naucnog pristupa vec, pre svega, korekciju
pozitivistickog stava koji se usko fokusira na osnovnu temu istrazivanja i koji u
ime navodne saznajne objektivnosti Cesto implicira odrZavanje postojeceg
stanja.

2.3 Izbor metoda i instrumenta za prikupljanje podataka

Ovakav pristup opredelio je izbor metoda za prikupljanje podataka.
Umesto ankete bazirane na klasicnom standardizovanom upitniku u ovom
istrazivanju Kkoristio se dubinskiinterviju. Intervjue su vodili sami istrazivaci
koji su kasnije analizirali prikupljene podatke. Osnov za intervju predstavljao
je polustrukturirani upitnik koji dopusta ispitanicama da spontano iskaZzu
svoje stavove i emocije vezane za temu razgovora (Upitnik, odnosno vodi¢ za
razgovor se nalazi u Prilogu 1).

Prilikom koncipiranja vodic¢a za razgovor vodilo se racuna o tome da on
obuhvati kako poslovni tako i porodi¢ni kontekst u kome se ispitanice nalaze.
Fokus je naravno na uslovima rada i odnosima sa okruZenjem, ali se ta pitanja
sagledavaju u pomenutom porodi¢nom i poslovnhom kontekstu bez koga je
nemoguce posti¢i navedene ciljeve.

2.4 Dizajn uzorka

Projektnim zadatkom je predvideno da istrazivanje bude realizovano u
najmanje deset velikih privatnih i deset velikih javnih preduzec¢a.

Na taj nacin su odredena dva klju¢na kriterijuma:

-veli¢ina preduzeca i

-tip preduzeca prema vlasnistvu

Prema kriterijumu Svetske banke velikim preduzeem se smatra ono
koje broji vise od 300 zaposlenih. U Srbiji se obi¢no uzima brojka 0d200-250
zaposlenih. pa ¢e ona i biti koriS¢ena.

S obzirom da u Srbiji postoji znacajan broj velikih preduzecéa koja su u
meSovitom (drZzavnom i privatnom) vlasniStvu kao kriterijum dominantnog
tipa vlasniStva uzece se vecinsko vlasnistvo, odnosno najmanje 51% drzavnog
ili privatnog vlasniStva.



Osim dva pomenuta, pri izboru preduzeca rukovodili smo se sa joS dva
dodatna kriterijuma koji mogu uticati na nalaze istrazivanja. Rec je o:

- regionu u kome je smesteno preduzece- jer regionalne specificnosti
odreduju kulturu odnosa prema Zenama ne samo u porodici ve¢ i u javnom i
poslovnom okruZenju. S obzirom da kulturne specificnosti bitno odreduju
odnos prema Zenama ne samo u porodici ve¢ i u radnom okruZenju vazno je da
se u uzorku nadju preduzeca iz razli¢itih regiona. Imajuéi u vidu da je uzorkom
obuhvacen relativno mali broj preduzeca, i to velikih javnih i privatnih, vodilo
se ra¢una da ona budu iz tri velike za ovu svrhu definisane i koriS¢ene oblasti -
Beograd, Vojvodina i uZa Srbija.

- sektoru delatnosti -jer u Srbiji joS uvek postoji dosta izraZena podela na
takozvane muske i Zenske poslove. Zato se moZe ocekivati da na poloZaj Zena u
kompaniji mogu uticati ¢injenice vezane za to da li preduzece obavlja poslove
koji se smatraju muskim, odnosno da li ve¢inu zaposlenih u kompaniji ¢ine
muskarci. Obe ove Cinjenice prevashodno zavise od sektora delatnosti
preduzeca. S obzirom da je u Srbiji spisak sektora koji koristi zvani¢na
statistika ravan ukupnom broju preduzeca iz naSeg uzorka, odlucili smo da u
uzorak uklju¢imo preduzeca iz pet, za naSe potrebe konstruisanih, grupa
delatnosti koje smo razvrstali na sledeci nacin:

[ grupa - poljoprivreda, Sumarstvo, ribarstvo, rudarstvo

Il grupa - preradivacka industrija, snabdevanje strujom, gasom, vodom;

[l grupa - gradjevinarstvo, saobracaj, popravka i promet motornih vozila,

IV grupa - IKT, finansijske delatnosti, nauka i inovacije, hotelijerstvo,
nekretnine, kultura, umetnost i zabava

V grupa - administracija, uprava, S$kolstvo, zdravstvo, socijalna zasStita,
obrazovanje,

Preglednosti radi, u Tabeli 2 navedeni su kriterijumi i broj preduzec¢a u
kojima je obavljeno istrazivanje, a u Tabeli 3 navedena su konkretna imena
preduzeca u kojima je vrseno istrazivanjel.

1 Treba napomenuti da je izbor izabranih preduzeca u toku istraZivanja morao da se menja, jer
neka od prvobitno izabranih preduzeca nisu bila spremna za saradnju.



Tabela 2: Kriterijumi za izbor preduzeéa u uzorku

tip vlasnistva Privatna 10
DrZavna

Beograd
Vojvodina
UZa Srbija
Sektor delatnosti I

II

[11

vV

\Y%

w

B0 WUl W oo oo

Najzad, vazno je ista¢i da se prilikom dizajniranja uzorka vodilo ra¢una o tome
da se medu privatnim preduze¢ima nadu kako domaca tako i transnacionala
preduzeca.

Tabela 3: Spisak preduzeca u kojima je vrseno istraZivanje

! loblast_____]sektor | Tipvlasnidtva

1210 [Elektrovoivodina i Vojvodina I Drzavno

'3 |[Beogradput | Beograd 111 Drzavno
"4 [Upravagrada BGI Beograd v Drzavno
-_ Beograd IV DrZavno
-_ Beograd I\ Drzavno
-_ Beograd [II Privatno
'8 [UniCredit | Beograd IV Privatno
-_ Beograd \Y Privatno
-_ Vojvodina II Privatno/DrZavno
-_ Vojvodina I/11 Privatno
112 [Minakva W Uza Srbija Il Privatno
-_ Vojvodina v Drzavno
-_ Vojvodina \Y DrZavno
- _ UZa Srbija IV Privatno
- _ UZa Srbija | Drzavno
17| [Philiph'Morris" " Uza Srbija Il Privatno
- _ UZa Srbija II Privatno
- _ UZa Srbija I11 DrZavno/Privatno
- _ UZa Srbija vV Drzavno
- _ UZa Srbija \Y Drzavno
._ Beograd/Uza 1\Y Drzavno
Srbija/Vojvodina
-_ Beograd IV Privatno




2.5 Tip uzorka

Nakon izbora preduzeca, u poslednjem koraku, vodilo se ra¢una da pri
izboru konretnih sagovornica u svakom preduzecu budu zastupljene osobe
narukovodecim, stru¢njackim i izvrSilackim poslovima. Dakle, ukupan broj
ispitanica u svakom preduzecu iznosio je 3, Sto ¢ini ukupno 60 intervjua.

S obzirom da je re¢ o kvalitativnom istraZzivanju koje nema za cilj
precizan opis stanja niti rasporstranjenost pojava u posmatranoj oblasti nije
bilo neophodno da uzorak bude reprezentativan. Rec je, dakle, o prigodnom
uzorku ¢ija realizacija se odvijala primenom metode “grudva snega”.



3. ZASTITA MATERINSTVA I RODITELJSKOG
ODSUSTVOVANJA

Postojeci, kao i nacrt Zakona o radu (ZOR) koji je u pripremi, reguliSu
zaStitu materinstva, odnosno prava koje Zene imaju u trudno¢i i nakon
porodaja. U sadasnjem ZOR devet ¢lanova (¢l 12, 18, 89, 90, 91, 92, 94, 157,
187) reguliSe zasStitu materinstva i roditeljsko odsustvovanje. Njima se,
izmedu ostalog predvida da za vreme trudnoce nije dopuSten rad Zenana
poslovima koji su Stetni po njeno i/ili zdravlje deteta. ReguliSe se no¢ni i
prekovremeni rad. Zabranjuje se svaki oblik diskriminacije po osnovu
trudnoce. Odreduje se duZina porodiljskog odsustva i zabranjuje se otpustanje
zaposlenih dok su na porodiljskom odsustvu.

Posmatrajuci zakonsku regulativu moze se re¢i da ona nedvosmsleno i
adekvatno Stiti i podrZzava materinstvo. Predlog novog ZOR u toj oblasti nije
restriktivniji. Postavlja se, medutim, pitanje u kojoj meri kompanije postuju
postojece zakonske odredbe, odnosno da li postoje odredene prakse kojima se
zaposlene prisiljavaju da sami odustaju od prava koja im zakon u ovoj oblasti
garantuje.

Tokom istrazivanja razgovarali smo sa ispitanicama na tu temu.
Okvirno su im u tom smislu postavljena pitanja: Kakvo je njihovo iskustvo
vezano za odnos kompanije prema Kkoris¢enju trudnickog ili bolovanja
radi nege dece? a, s obzirom da pojedine ispitanice nemaju decu, kao i zbog
Zelje da dodemo do Sto je moguce Sire baze podataka, pitali smo ih za saznanja
o iskustvima njihovih koleginica o istoj temi.

U Studiji Uskladivanje privatnog i javnog Zivota (Sekuli¢, 2012) navode
se iskazi ispitanica koje su imale veoma loSa iskustva u vezi sa trudnickim
bolovanjem. Tako se, na primer, navodi iskaz jedne ispitanice koja kaZe da je
ostala u drugom stanju, ali da joj nije bilo omoguéeno da uzme slobodan dan ili
da zakasni na posao zbog odlaska na lekarsku kontrolu. Na kraju je bila
primorana da da otkaz (Sekuli¢, 2012:30).

Imajuci u vidu ovakve nalaze ocekivali smo da ¢e i u ovom istraZivanju
biti sli¢nih iskustava. Medutim, upravo suprotno. Skoro sve ispitanice koje su
bile u drugom stanju imale su veoma pozitivna iskustva u vezi sa koriS¢enjem
trudnickog bolovanja i svih ostalih aspekta vezanih za odnos kompanije i
okruZenja prema njihovom materinstvu.

Taj pozitivan odnos ispoljava se u rasponu od uzdrZanih ocena, na
primer:

“Postovali su zakon, ali nije bilo nekih dodatnih pogodnosti”;
“Ovo je javno predzece, postuje se zakon”;
“Sve je regulisano zakonom i kolektivnim ugovorom”.
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Medutim, gotovo u podjednakoj meri su zastupljeni odgovori u kojima
se istice veoma blagonaklon odnos uprave i okruZenja prema trudnicama:

“Imala sam sjajan odnos, 100% se izlazi u susret trudnicama”;

“Ceo kolektiv pomaZe. Bila sam zasticena i vise nego $to zakon propisuje”;
“Troje dece sam rodila rade¢i ovde, postoji visok stepen tolerancije”;
“Postuju se svi zakonski propisi, cak se pomalo zatvaraju i oci”.

Tokom svih razgovora samo je jedna ispitanica ispricala da je ¢ula da su
njenoj Kkoleginici iz preduzeca “smanjili platu dok je bila na trudnickom
bolovanju”, ali to nije Sire elaborirala.

Li¢no negativno iskustvo nije navela ni jedna ispitanica. Medutim, u par
slucajeva ispitanice nisu koristile puno trudnicko bolovanje, a jedna od njih je
tu ¢injenicu obrazloZila na slede¢i nacin:

“Nisam koristila dugo porodiljsko, ali to je bilo moje “ludilo”. Morala sam posle
deset meseci da se vratim jer je izbio problem u Cacku. U stvari nisam morala, ali ja
sam mislila da ja moram da resim taj problem. Ovde nije prisutan taj stav koji je
sada moderan da ti neko zabranjuje da radas dete”.

U, uslovno receno, negativna iskustva mogu se uvrstiti i odgovori onih
ispitanica koje navode da njihove poznanice na drugim mestima imaju loSa
iskustva kao:

“Nisam koristila dugo porodiljsko, ali to je bilo moje “ludilo”. Morala sam posle
deset meseci da se vratim jer je izbio problem u Cacku. U stvari nisam morala, ali ja
sam mislila da ja moram da resim taj problem. Ovde nije prisutan taj stav koji je
sada moderan da ti neko zabranjuje da radas dete”.

“Ja imam veoma pohvalna iskustva. Sve sto zakon predvida ovde se postuje, ali moje
drugarice koje rade kod privatnika se Zale.”;

ili sli¢cno tome:

“Ovde je sve to (vezano za trudnicko bolovanje) korektno ali mislim da kod malih
privatnika nije”.

Osnovni zakljucak koji se namece na osnovu obavljenih razgovora je da
sve velike kompanije - kako privatne tako i javne, poStuju zakonsku regulativu
u pogledu podrske materinstvu i pravima koje trudnicma pripadaju po zakonu.

Jedina razlika koja se moZe uociti izmedu velikih privatnih i velikih
javnih preduzeca je ta Sto u privatnim preduze¢ima dominira korektan odnos
prema trudnicama u granicama zakonskih reSenja, dok u pojedinim javnim
preduzecima postoji dodatni nivo tolerancije, odnosno “gledanja kroz prste”
trudnicama koje imaju viSe privilegija nego Sto to zakon nalaZe. Takvu vrstu
privilegija Cine: izlasci i kraca odstustvovanja s posla “na rec”, lakse
produZavanje porodiljskog odsustva itd.

S druge strane, postoji relativno raSireno uverenje da se u malim
privatnim preduzec¢ima ne postuje uvek u potpunosti zakonska procedura. U

11



tom smislu, moglo bi se re¢i da u velikim kompanijama u Srbiji - kako javnim
tako i privatnim, kako domac¢im tako i stranim - postoji visok stepen zaStite
materinstva (Videti Okvir 1).

Okvir 1

U kompaniji ViktoriaGroup podsticaj mladim Zenama da zbog karijere ne lise
sebe materinstva je pretoCen u konkretne finansijske podrske, Sto dokazuje
veliku drustvenu odgovornost poslodavca. Ako zbog odrzavanja trudnoce Zena
mora ranije da uzme bolovanje, plata joj se isplacuje u punom iznosu, kao i tokom
redovnog postporodjajnog odsustva. Posebna pomo¢ joj je i poklon suma u
iznosu koji je neSto manji od tri prosecna licna dohotka u Srbiji, a koji dobija za
svaku bebu.

Dodatno je vazno da joj napredak u firmi ni na koji nacin nije uslovljen i ugrozen
zbog odluke da bude i majka.

Jedino ogranicenje u tom smislu sebi namecu same Zene, posebno ako
se nalaze na rukovodeéim polozajima. Neke od njih, naime, smatraju da posao
trpi dok se one nalaze na trudnickom odsustvu. Drugu opasnost predstavlja
trend da se zbog napredovanja u karijeri izbegava materinstvo. O tome je
govorila samo jedna ispitanica, pa se ¢ini da taj trend jo$S uvek nije
preovladujudi - mozda i zbog relativno malog broja Zena koje zauzimaju visoke
karijerne poloZzaje.
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4. POLOZAJ ZENA U KOMPANIJAMA

PoloZaj je uvek sintetiCka kategorija. Ovde je on sagledan kroz nekoliko
aspekata:

- situacija na trziStu rada koja je posmatrana preko dva indikatora -
duZzina ¢ekanja na posao i ucestalost menjanja poslova;

- platni jaz izmedu muskaraca i Zena;

- fleksibilnost radnog vremena koja je posmatrana preko dva indikatora -
mogucnost da se izlazi s posla tokom radnog vremena i obaveza da se
na poslu ostaje dok se posao ne zavrsi;

- rad od kuce.

U ovom istraZivanju, na osnovu razgovora sa ispitanicama pokusali smo da
ustanovimo da li i kakve razlike postoje u poloZaju Zena u privatnim i javnim
kompanija. Pitanja koja smo im u tom smislu postavili bila su: Koliko dugo ste
cekali na prvo zaposlenje; da li ste tokom Kkarijere menjale posao,
odnosno koliko puta i zbog ¢ega; da li znate ili imate utisak da drugi koji
obavljaju iste poslove kao i vi imaju veca ili manja primanja od vas? Ako
da, Sta mislite zbog cega? Ako da, da li na visinu zarade ima uticaja
Cinjenica da ste vi Zena? Da li se u vasoj kompaniji striktno postuje radno
vreme, odnosno da li zbog porodicnih ili privatnih obaveza moZete ranije
da izadete ili kasnije dodete na posao i da li ste u obavezi da to vreme
nadoknadite na neki nacin? Da li ste u obavezi da ostajete na poslu i
nakon zavrsSetka radnog vremena ako poslovne obaveze to zahtevaju?
Koliko cesto i da li vam to teSko pada? Da li ponekad morate da “nosite”
posao kuci? Koliko Cesto, Sta to podrazumeva i kako se osecate s tim u
vezi?

4.1 Polozaj na trzistu rada - (¢ekanje na posao, menjanje poslova)

S obzirom na visoku stopu nezaposlenosti koja postoji u Srbiji prilicno
iznenadujuce deluje podatak da je najvedi broj ispitanicaizjavio da su veoma
kratko cekale na posao. Najcesce su se zaposlile odmabh,ilitokom prve godine
nakon zavrSetka Skole, odnosno studija. Svega nekoliko je izjavilo da je na
posao ¢ekalo duZe od dve godine.

Osnovni razlog za ovako povoljnu sliku verovatno je Cinjenica da su
razgovori obavljeni uglavnom sa visoko kvalifikovanim Zenama koje se nalaze
na pozicijama strucnjacka ili upravlja¢kim pozicijama.

U ovom pogledu moguce je, ipak, zapaziti da su najkra¢e na posao
Cekale ispitanice koje rade u velikim stranim privatnim kompanijama. To
svedoCi da te kompanije imaju razvijen sistem dovodenja najkvalitetnijih
kadrova.
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Interesantan, a s obzirom na stereotipe o raSirenosti orijentacije ka
poslu za ceo Zivot, i iznenadujuci podatak je da su bezmalo sve ispitanice bar
jednom tokom dosadasnje karijere menjale posao.

U tom smislu postoje odredene razlike, kako u pogledu ucestanosti, tako
i u pogledu razloga koji su motivisali ispitanice da menjaju posao.

Mada uzorak ispitanica nije reprezentativan, pa se ne mogu izvlaciti
opsti zakljucci, ipak treba primetiti da su ¢eS¢e menjale poslove ispitanice
zaposlene u privatnim kompanijama. NajceS¢i razlog koje su te ispitanice
navodile bio je napredovanje u Kkarijeri, odnosno bolji uslovi koji su im
ponudeni u drugim kompanijama. Opet se mora istaci da je ovo razumljivo s
obzirom da znacajan deo naSih ispitanica predstavlja visokoobrazovane osobe
koje obavljaju stru¢njacke i menadZerske poslove koji podrazumevaju stalno
napredovanje u karijeri. U tom smislu tipi¢ni odgovori su:

“Menjala sam posao tri puta. Prvi put zbog magistrature, a onda zbog zavsetka
projekata na kojima sam radila”

“Zbog boljih uslova, odnosno zbog vece plate”

“Dva puta sam menjala posao zbog napredovanja”

»Menjala sam Cetiri puta. Vazno mi je da imam zadovoljstvo na poslu, ali ako su
meduljudskim odnosi poremeceni, tu nema zadovoljstva”.

S druge strane, ispitanice zaposlene u javnim preduzeima, takode, su
menjale posao ali obi¢no jednom ili dva puta. Pored toga, dijapazon motiva
koje navode je mnogo Siri.

“Dva puta sam menjala posao jer smo se suprug i ja selili zbog njegovog posla.”
“U prethodnoj firmi bili su dobri uslovi ali mi posao nije dozvoljavao da se u
dovoljnoj meri posvetim deci.”

“Ovo mi je treci posao, pre toga sam radila u dve privatne firme.”

4.2 Platnijaz

Jedan od najceSc¢ih oblika rodne diskiminiacije na trZiStu rada je jaz u
zaradama. ReC je zapravo o razlici koja postoji izmedu prosecnih zarada
muskaraca i Zena. Specifican i posebno problematican izraz tog jaza je razlika
koja postoji u zaradama za obavljanje istog posla.

Podaci za EU pokazuju da je tokom poslednjih pet godina platni jaz
iznosio oko 17%?2. U istom periodu platni jaz u Srbiji je, prema podacima
navedenim u Nacionalnoj strategiji za poboljSanje poloZaja Zena, iznosio 16%
S$to je na nivou evropskog proseka.

Primer dobre prakse je formiranje Odbora za ravnopravnost polova na
poslu u Svedskoj 2011 (videti Okvir2)

2 Smanjivanje razlika u platama zahteva akciju na nekoliko nivoa, na ¢emu Komsija EU radi sa ¢lanicama. Nemacka
vlada je prosle godine predstavila softver koji omogucava kompanijama da porede plate svojih zaposlenih. Austija je
zakonom predvidela obavezu kompanija da objavljuju godi$nje izvestaje o razlikama u platama. , [zvor: www.
Euroactiv.rs 5.03. 2012

14



Okvir 2

Svedska vlada je odlucila da formira odbor (delegaciju) za rodnu ravnopravnost
na poslu. Taj odbor ¢e istrazivati razlicite uslove Zena i muskaraca i davati
predloge za mere koje mogu unapredivati rodnu ravnopravnost na poslu i
smanjivati razlike u platama Zena i muskaraca. Odbor ¢e takode pozivati na
debate i Sirenje informacija.

- Devojcice su uspesnije od decaka u skoli, ali koverta s platom ostaje tanja.
Vreme je da obrazovanje Zena vredi jednako kao kod muskaraca. Smanjenje
razlika u platama je vaZan prioritet rodne ravnopravnosti, kaZe ministarka za
rodnu ravnopravnost Nyamko Sabuni.

- U sektorima gde prevladavaju Zene, karijera i razvojne mogucnosti su cesto
ograniceni Sto je ozbiljan drustveni problem. Apsurdno je dau 2011. joS uvek
imamo rodnu segregaciju trzista rada, kaze ministarka rada Hillevi Engstrom.
Mikael Sjoberg, generalni direktor Uprave za pitanja radne sredine, imenovan je
za predsednika Odbora za rodnu ravnopravnost na poslu.

Izvor: http://www. regeringen. se/sb/d/119/a/177584

S obizirom da postoje navedeni statisticki podaci o platnom jazu, ovde
nas je pre svega interesovalo da li ispitanice imaju saznanja ili osecaj da su
manje placene od svojih muskih kolega za isti posao koji obavljaju.

Ohrabruje podatak da veéina ispitanica smatra da nema rodno
inspirisanih razlika u zaradama za obavljanje istog posla. Istina, ne mali broj
njih je odgovorio da ne zna, odnosno da ne moze da proceni. U tom slucaju
obic¢no su navodena sledeca obrazloZenja:

“Ne znam, moZda kroz bonuse ali plata nam je ista”;
“To niko ne zna, ali mislim da nema razlika. Ako ih ima to je zbog vece orijentacije
muskaraca na materijalna dobra”;

Ima, medutim, i onih ispitanica mada su retke koje smatraju da
muskarci bolje zaraduju:

»~Muskarci imaju veé¢a primanja u smislu da imaju vise sanse da dobiju bolje poslove.
U mojoj struci imaju vise Sanse da napreduju u karijeri, pa su im zato i primanja
veéa. Ja nisam mogla da se posvetim karijeri. Dok je moj muz radio, i dodatno
radio, deca su bila moja briga.”

Upravo u ovom poslednjem iskazu izneta je, Cini se srz problema -
vezanost Zene za dom i porodicu Kkoji otezava posvecenost poslu i njeno
napredovanje u Kkarijeri, o ¢emu ¢e biti viSe rec¢i biti u 8 poglavlju ovog
izvesStaja.
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4.3 Radno vreme

Odnos prema radnom vremenu predstavlja jedan od vaznih aspekata
poloZaja zaposlenih u kompaniji. lako je ovaj vid rada regulisan i Zakonom o
radu, imati fleksibilno radno vreme uvek je smatrano izrazom posebnog
statusa. Treba istaci da se fleksibilnost radnog vremena, sa rodnog aspekta
posmatra kao posebno vazno za Zene, jer im omogucava da lakSe uskladuju
svoje radne i porodi¢ne obaveze.

U Srbiji se u viSe navrata otvarala diskusija o fleksibilnom radnom
vremenu. Unija Granskih Sindikata ,Nezavisnost“ dala je svoj izdvojeni stav o
fleksibilnom nacinu rada u sledeem smislu: «spoj fleksibilnosti u
zapoSljavanju (koju zagovara evropska strategija zapoSljavanja) i sigurnosti,
kvaliteta i dostojanstva rada, na ¢emu insistiraju sindikati, kroz optimalnu
kombinaciju stimulativnih i kaznenih mera. U tom smislu, u praksi,
primenjivati pojam "fleksigurnosti” Sto podrazumeva da, bez obzira na nacin,
oblik, vreme na koje je neko lice zaposleno (neodredeno ili odredeno vreme, po
ugovoru o delu, na privremene ili povremene poslove, sa nepunim ili punim ili
skra¢enim radnim vremenom. . . . preko NSZ ili privatnih agencija za
zaposljavanje, u privatnom, drustvenom ili javnom sektoru), poslodavac mora
posStovati utvrdene medunarodne standarde (konvencije, preporuke. .. ), kao i
domacu zakonsku i drugu regulativu kojom su utvrdena prava iz i po osnovu
rada». Unija poslodavaca podrzava i promoviSe fleksibilno radno vreme, pri
¢emu smatraju da to treba preciznije urediti kroz zakonske odredbe. 3

Dosadasnja istraZzivanja pokazuju da poslodavci imaju razli¢it odnos
prema fleksibilnosti. Cesto nemaju primedbi na fleksibilnost ako to ne uti¢e na
kvalitet posla. Medutim, neretko se desava da iz razli¢itih razloga poslodavci
nemaju razumevanja za fleksibilan odnos prema radnom vremenu i insistiraju
na striktnom postovanju propisanog radnog vremena.

Takav zakljucak potvrduju i nalazi naSeg istrazivanja. U vecini slucajeva
poslodavci toleriSu fleksibilan odnos prema radnom vremenu, ali ima i
kompanija u kojima se zahteva poStovanje propisanog radnog vremena. Evo
nekih karakteristicnih odgovora zaposlenih u privatnim, a zatim i u javnim
kompanijama:

“Mogu da izlazim kada mi je potrebno jer imam sjajan odnos sa sefom”;

»Ja mogu da izadem kada hocu, ali ostali zaposleni imaju striktno radno vreme koje
se postuje. Kada sam bila na operaciji, mogla sam posle i da ne dodem ceo dan na
posao, uz dogovor je sve moglo, ali je bilo vazno da posao bude gotov”.

»Za zaposlene se striktno postuje radno vreme, a za rukovodioce nema striktnog
radnog vremena, moramo da ostajemo dok ne zavrsimo posao, ali moZemo i da
izademo kada je potrebno”

“Mogu da izlazim, niko me ne obavezuje, ali ja to jako poStujem i zbog toga ne
izlazim”

Interesantno je da se, za razliku od privatnih, u javnim preduzeéima
ceSce srecu odgovori koji upucuju na strikno postovanje radnog vremena. U

3 IstraZzivanje sprovedeno u 2011 za potrebe Europian Commission Project «Exchange of good
practices on gender equality - Flexible working time arrangement”, The Netherlands, 24-25 October
2011
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jednoj velikoj kompaniji sve ispitanice su istakle da se radno vreme striktno
postuje.

Evo jos nekih odgovora iz drugih velikih javnih preduzeca:

,Pre tri ne moze da se izade, osim u vanrednim okolnostima”;

»Mislim da svi inamo mogucnost da izademo ako to vreme nadoknadimo. Nisam
stekla utisak da se kruto drzi, nemamo kartice, ali nikada ne bih dovela sebe u
situaciju da izadem, a da se nesto ne uradi sto zavisi od mene”;

»Tesko je reci, teoretski moZe da se izade, ali to nikada ne radim, naprotiv, radim
duze nego Sto je radno vreme, ali glupo je da kao direktor upisujem sebi
prekovremene sate";

»Nacelno se strogo postuje radno vreme, ali u praksi mogu da izadem kad god
hocéu”;

“Odnos prema izlascima je vise nego tolerantan, moZe da se izlazi.”

Analiza ovih i ostalih odgovora pokazuje da fleksibilnost radnog
vremena pre svega zavisi od pozicije na kojoj se zaposlena Zena nalazi. Ako je
re¢ o rukovodeéim pozicijama fleksibilnost je nesto Sto se podrazumeva.
Medutim, postoje i drugi faktori koji uti¢u na fleksibilnost radnog vremena. To
je pre svega sektor u kome deluje kompanija, jer ocigledno postoje proizvodne
delatnosti u kojima je vaZzno striktno pridrzavanje radnog vremena.

Primer dobre prakse je privatna IBM kompanija u Sloveniji (Okvir 3)

OKkvir 3

Kompanija IBM u Sloveniji je IT kompanija koja nudi razliite forme fleksibilnog
rada, kao Sto su rad od kuce permanentno (5 dana u nedlji), ili delimi¢no (2-3
dana nedeljno), kao i mogu¢nost obavljanja hitnih licnih poslova tokom oficijelnih
radnih sati, s tim Sto se ti sati nadoknaduju ili istog dana produzenjem ostanka na
poslu ili radom od kucée a sve uz saglasnost nadleZznog menadzera.

Izvor: http://ec. europa. eu/justice/gender-

equality/files/exchange of good practice nl/si comments paper nl 2011 en. pdf

Kao $to je istaknuto u vecini odgovora nase ispitanice su istakle da je
fleksibilnost radnog vremena uslovljena nadoknadivanjem sati koji su
provedeni van kompanije. Medutim, na pitanje da li imaju obavezu i koliko
Cesto ostaju nakon radnog vremena, ako posao to zahteva, dobijeni su razliciti
odgovori.

Ovo su neki od tipi¢nih odgovora u privatnim kompanijama:
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»Naravno da ostajem, to mi je postala navika”;

»Dogada se da ostanem ali zbog oseéanja licne obaveze ali nije obavezno”;

»Za rukovodioce nema radnog vremena, ostaje na sastancima”;

»~Ponekad ostaje i duze od nekoliko sati, a do sat vremena veoma cesto, ali mi ne
pada tesko, jer nemam izbora”.

S druge strane, u javnim preduzecima situacija je bitno drugacija. Evo nekoliko
tipi¢nih odgovora:

“Na poslu ostajem duZe dva puta godisnje — kada su svecanosti”

“Ne, desilo se samo jednom da sam ostala posle radnog vremena”

“Ponekad, ovde to nije toliko cesto i naporno kao kod privatnika, o tome necu ni da
se secam”.

Najzad, specifi¢an oblik fleksibilnog radnog vremena predstavlja rad od
kuce. Rad od kuce predstavlja specifican oblik rada koji prepoznaje Zakon o
radu i koji se definiSe kao rad koji se obavlja van prostorija preduzeca.
Medutim, u ovom istraZivanju se ne misli na taj oblik rada od kuce, ve¢ na
zavrSavanje posla zapocetog na poslu u prostorijama svoga doma.
Podrazumeva se da ova vrsta rada od kuce nije pogodna za sve vrste poslova.
Zbog toga je i broj odgovora na ovo pitanje bio manji. Izgleda da je razvoj
informaciono komunikacionih tehnologija ponajviSe uticao na povecanje
obima posla koji se obavlja od ku¢e nakon radnog vremena. Mogucnost rada
na racunaru i obavljanja posla preko interneta ucinila je da ispitanice gledaju
na ovaj oblik rada na slede¢i nacin:

“Laptop nosim kuéi na ustb svog slobodnog vremena”;

“S obzirom da sam u kontaktu sa strancima iz drugih vremenskih zona veoma cesto
radim od kuce i to obi¢no kasno uvece”:

“Svakodnevno”.

Ima medutim i ispitanica koje su rekle da ne nose posao ku¢i “iz
principa”.

U ovom pogledu nije uocena razlika izmedu privatnih i javnih
preduzeca. Za Zene na upravljackim pozicijama iz oba tipa kompanija, kao i za
nastavnike univerziteta je karakteristicno da deo posla obavljaju od kuce
nakon radnog vremena.

Pristup Elektrovojvodine ovom problemu prikazan je kao primer dobre prakse
u Okviru 4

OKkvir 4

Javno preduzece Elektrovojvodina je svojim zaposlenima uvela fleksibilno radno
vreme, Sto u najvecoj meri pogoduje zaposlenim Zenama, koje imaju decu
Skolskog uzrasta. Uvedena je praksa da Zene na trudnickom i porodiljskom
odsustvu budu informisane sta se dogada u firmi i na mestu na kom rade.
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5. USKLADENOSTI RADNIH SA PRIVATNIM
OBAVEZAMA

U mnogim dosada$njim istraZivanjima u oblasti rodne ravnopravnosti
zakljuceno je da je neuskladenost porodi¢nog i profesionalnog Zivota najvazniji
razlog ogranicenja sa kojima se Zene suocavaju u poslovnom okruZenju. Zbog
toga se i veCina preporuka za poboljSanje poloZaja Zena u poslovnoj sferi
odnosi na potrebu uskladivanja porodi¢nog i profesionalnog Zivota. Veoma
vazan uslov za to uskladivanje je obezbedivanje odgovaraju¢ih usluga u
radnom okruZenju. To se, pre svega, odnosi na usluge koje bi Zenama olaksale
brigu o deci i druge ku¢ne aktivnosti - kao Sto je spremanje hrane, jer se u
nasoj zemlji te aktivnosti joS uvek prevashodno vezuju za Zene.

Primer dobre prakse, kojim se na standardizovan nacin pristupa
reSavanje korporativne odgovornosti prema zaposlenima u Sloveniji
predstavlja sertifikacija preduzeéa pod nazivom “Family-Friendly Enterprise”
(Okvir5)

Okvir 5

Sertifikat “Family-Friendly Enterprise” koji dobijaju preduzeca je novina u
slovenackom poslovnom okruZenju. Projekat je zapoceo diskusiju u
slovenackom drustvu o korporativnoj drustvenoj odgovornosti prema
zaposlenima . Projektom je povecana svesnost potrebe za reSavanjem problema
uskladivanja poslovnih i porodi¢nih obaveza zaposlenih sa (malom) decom u
kontekstu korporativne odgovornosti prema zaposlenima. Zahvaljuju¢i tome,
slovenacka preduzeca su dobila bolje razumevanje odnosa izmedu ovakve
politike i produktivnosti, lojalnosti i radne efikasnosti. Time su pozitivni efekti
ovakve politike bili dokazani kod svih u€esnika. Ministartvo rada, porodice i
socijalnih poslova je, javnim pozivom oktobra 2006. godine, pozvalo sva
slovenacka preduzeca da pristupe ovoj sertifikaciji. Sertifiksacija je obavljana uz
finansijsku podrsku Community Initiative Programme EQUAL (European Social
Fund). Pre zapocinjanja procesa metodologija sertifikacije je testirana na
preduzecu Zavarovalnica Maribor. Prva grupa preduzeca je zapocela process
sertifikacije u Januaru 2007. i u aprilu 2007. sertifikovana su 32 preduzeca. U
drugom krugu u maju 2009 sertifikovano je 17 a u trecem krugu 2010. godine
11 preduzeca. U proseku 13 mera je proveravano za uspesnu sertifikaciju (Turk
2010). Mere koje su se odnosile na radno vreme (fleksibilan dolazak na posao i
bonus za decu) bile su najpopularnije. Ne iznenaduje da su mere koje se odnose
na radno vreme (flexi-time, part-time, podela posla, plaéeno odsustvo prvog
dana vrtica ili Skole) i dalje veoma vazne. One zahtevaju manje tehnicke
adaptacije i minimalne finansijske resurse.

Izvor: http://ec. europa. eu/justice/gender-
equality/files/exchange of good practice nl/si comments paper nl 2011 en. pdf

U ovom istrazivanju pokusali smo da ustanovimo u kojoj meri su velika
javna i privatna preduzeca prepoznala ovaj problem i ponudila usluge koje bi
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Zenama omogucile da lakse usklade svoje poslovne i porodi¢ne obaveze. U tom
smislu ispitanicama su postavljena Cetiri pitanja:
- dalije radno vreme uskladeno sa porodi¢nim obavezama? I mogu
li da opisu kako su te dve stvari uskladjene, odnosno ako nisu, koja
viSe trpi i na koji nac¢in?
- dali u kompaniji postoji mogucnost organizovanog cuvanja dece?
- da li postoji moguénost da se kupi hrana u kompaniji i da se
ponese kuci?
- da li na bilo koji drugi nacin postoji mogucnost da veZu privatne i
poslovne obaveze i u ¢emu se on sastoji?

Prvo $to se moZe zapaziti u vezi ovih pitanja je da su ispitanice najradije
i najopSirnije odgovarale upravo na njih Sto upucuje na zakljucak da je to tema
koja im je veoma vaZna.

Drugo opSte zapazZanje je da su sve Zene zaposlene u privatnim
preduzecima istakle da im te dve oblasti Zivota nisu uskladene, odnosno da
zbog toga trpi “kuca”. S druge strane, u javnim preduze¢ima prevladavaju
odgovori da su te oblasti uskladene, a neuskladenost uglavnom navode Zene na
upravljackim funkcijama.

Prema ocekivanju veéi pritisak trpe Zene koje imaju decu Skolskog
uzrasta. Mnoge Zene toga postanu svesne tek kada taj pritisak nestane:

“Sada je u redu ali dok su deca bila mala trpela je kuc¢a”;
»Sinovi su sada veliki. Kada su bili mali, onda je to bilo strasno. Nisam imala
vremena za njih”.

U nastojanju da premoste taj nesklad Zene uglavnom navode nekoliko
izlaza. Na prvom mestu se pominje pomo¢ supruznika i roditelja. Evo nekih
tipi¢nih odgovora koji ilustruju takvo reSenje:

»Imam fiksno radno vreme, ali ga se ne pridrZavam, jednostavno sam na takvoj
funkciji, suprug mi mnogo pomaze, i majka. Zbog moje pozicije suprug je ostavio
svoj posao, da bi bio sa detetom. Sin je iSao u vrtié, ali znate kako je - 2 meseca je
bolestan, dva meseca je zdrav. Tako da suprug nije radio, ali i sada imam veliku
podrsku supruga, bez toga ne bih mogla sigurno”;

“Suprug je advokat, ima fleksibilno radno vreme, tako da moZe da me podrZi”;
»Sada kada su deca velika. Ranije to ne bih mogla da postignem, da nisam bila u
prosirenoj porodici”;

“Muz sve radi u kuci, kompanija ne nudi nista”.

Tamo gde takva praksa nije moguca najcesS¢i odgovor je da se poslovne i
privatne obaveze uskladuju na uStrb Zeninog slobodnog vremena odnosno
vremena koje bi Zene Zelele i trebale da posvete sebi. U tom smislu tipi¢ni su
sledeci odgovori:

7

“Ne trpe ni posao ni kuca, ali trpi moje slobodno vreme”;
“Najvise trpim ja”;

»Sve je uskladeno jer se rano budim da kuvam i peglam”;
“Ne trpi nista, ali ja podnosim licnu Zrtvu”.
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To, drugim recima, znac¢i da kompanije u Srbiji, bilo da je re¢ o
privatnim ili javnim preduze¢ima, nemaju razvijene mehanizme odnosno
usluge kojima bi pomogle Zenama da usklade svoje privatne i javne obaveze.
Problem se, pre svega, javlja u privatnim kompanijama. Mada su sve ispitanice
navele da imaju neuskladen Zivot, istovremeno isticu da kompanije ne nude
nista od usluga. U najboljem slucaju dobijaju se sledec¢i odgovori:

"Srecom u blizini firme ima obdaniste”;

“Kompanija pruZa samo mogucnost odlaska na sistematski pregled jednom
godisne”;

»Moja kompanija je internacionalna i znam da u Bratislavi postoji vrti¢ u okviru
firme”.

S druge strane, u javnim preduzeima mnoge Zene koriste fleksibilno
radno vreme i moguénost izlaska s posla da obave neke od svojih licnih
potreba.

»~Mogu na primer da odem na roditeljski sastanak”;

“Deci mogu da pomognem i preko telefona jer imam vremena”;

»Da, dosta privatnih stvari mogu da se obave, pla¢anje racuna i tako. Narocito ko
ide na teren. ”

U nekoliko javnih preduzeéa joS uvek postoji moguénost kupovine
hrane u menzi, ali i drugi vidovi uskladivanja privatnog i javnog Zivota. Mada,
kao Sto se vidi iz iskustva naSih ispitanica, i to ima svojih ogranicenja:

»Da postoji mogucnost, ali nije to toliko povoljno da bi se kupovala hrana svaki
dan”;

,Nekada je postojala mogucnost kupovine hrane u menzi, ali vise nema te
mogucnosti”;

»Mogu da kupim hranu u firmi, a pored toga imamo organizovane casove joge. ”

Primer dobre prakse dolaze iz Slovenije, i iz firme Ericsson videti
okvirima 617

OKkvir 6

Lek, farmaceutska kompanija, omogucava pogodnosti za zaposlene regulisane
Lek-ovim kolektivnim ugovorom. Ove pogodnosti se odnose na fleksibilno radno
vreme, obdaniste za decu u Ljubljani da bi se pomoglo zaposlenim Zenama
posebno u balansiranju njihovog privatnog i profesionalnog Zivota.

Izvor : http://ec. europa. eu/justice /gender-

equality/files/exchange of good practice nl/si comments paper nl 2011 en. pdf
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Okvir 7

Kompanije Ericsson omogucava svojim zaposlenima redovne lekarske preglede
u cilju preventive, jedan slobodan dan mesecno u slu¢aju manjih problema,
prvenstveno namenjen Zenama i punu kompenzaciju za vreme trudnickog i
porodiljskog bolovanja. Relaksacija posle intenzivnog radnog dana moguca je
kroz niz sportske aktivnosti: kao Sto su plivanje, teretana, fudbal, tenis, i
finansirana je od strane kompanije. Takodje se organizuju timski sportovi sa
kolegama i poslovnim partnerima, kao i sportski dan za sve zaposlene. Zene sa
malom decom koje nisu u moguénosti da putuju, a Zele da kontinuirano
usavrsavaju svoja strucna znanja i razviju svoje liderske vestine, na raspolaganju
imaju pogodnosti u obliku mnogobrojnih on-line obuka, koje im pomazu da
odrzee korak sa napretkom na poslu. Multimedijalne konferencije su takodje od
velike pomoc¢i zenama da budu informisane i u kontaktu sa geografski
distribuiranim timovima, a samim tim ravnopravne u moguénostima kvalitetnog
obavaljanja posla.

Zapravo, kada je rec o preduze¢ima u drZzavnoj svojini najviSe problema
sa neuskladenosc¢u poslovnih i privatnih obaveza navele su Zene zaposlene na
univerzitetu:

»~Moram da budem "sam svoj majstor", Prestala sam da kuvam kada sam dosla na
funkciju. Tada sam imala kolaps u svom Zivotu. Sada sam sama i nemam obavezu
da kuvam, a da su deca mala, ne znam kako bih to izvela. Tada sam spavala po 2-3
sata”;

»Porodica trpi jer radim kod kuce, ali je ipak drugacije kad je mama tu, u drugoj
sobi”,

Ostale Zene zaposlene u javnom sektoru, kao $to je reCeno, ugavnom
isticu da su im privatne i poslovne obaveze uskladene.
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6. PRAVEDNO POSTUPANJE PREMA ZENAMA I
POSTOVANJE I PODRZAVANJE NJIHOVIH
LJUDSKIH I RADNIH PRAVA

U modernim drusStvima u ve¢ini kompanija se drustveni odnosi regulisu
prema civilizacijskim normama koje podrazumevaju odnos pravicnosti i
postovanja prema drugima, odnosno prema svim ¢lanovima kolektiva. Ipak,
jo§ uvek smo svedoci da u praksi postoje odredene predrasude prema
pripadnicima pojedinih drustvenih grupa koje uti¢u na manjak posStovanja koji
se ispoljava u odnosu sa njima. Obaveza je svake kompanije da razvija
atmosferu u kojoj ni jedan c¢lan kolektiva ne bi zbog pripadnosti odredenoj
grupi bio manje postovan. U tom smislu kompanije posebno treba da vode
raCuna o rodnoj ravnopravnosti, odnosno elimininaciji svih “praksi koje imaju
diskriminatorski potencijal”.

U kojoj meri su velike javne i privatne kompaniju Srbiji uspele da
dosegnu ovaj civilizacijski nivo pokusali smo da odgovorimo kroz razgovor sa
ispitanicama u kome su u srediStu paZnje bila sledeca pitanja:

- Kako biste generalno opisali vas polozaj u poslovnom okruzZenju?
Da li se osecate postovano? Da li se ponekad osecate zapostavljeno ili ¢cak
ugrozeno, odnosno na koji nacin? Koliko ste slobodni da izrazavate svoje
misSljenje o razli¢itim temama... molim vas kazite mi Sta najbolje opisuje
vas poloZaj u odnosu na druge zaposlene?

- Da li ponekad imate osecaj da kolege, posebno muskarci,
smatraju da niste dorasli poslu kojim se bavite?

- Da li imate osecaj da muskarci u vasoj firmi smatraju da neke ili
sve Zene nisu dovoljno dorasle poslu kojim se bave bas$ zbog toga sto su
Zene?

- Da li se odnos nadredenih prema zaposlenima razlikuje u
zavisnosti od pola zaposlenih?

Najvazniji zakljuak na osnovu obavljenih razgovora je da
rasprostranjenost diskriminatroskog odnosa prema Zenama nije u potpunosti
nestala. Ipak, sude¢i na osnovu naseg nerepreznetativnog uzorka takva praksa
je karakteristi¢na za mali broj kompanija.

Drugi zakljucak je da diskriminatorska praksa nema veze sa tipom
vlasnistva kompanije ve¢ prvenstveno sa sektorom delatnosti i regionom.
Naime, u sektorima kao Sto su Sumarstvo ili saobracaj zabeleZena su sledeca
iskustva ispitanica:

,Kolega mi je jednom rekao ti skeniraj (posmatraj) i ¢uti! Sumarski inZenjeri
smatraju da Zenama nije mesto u ovoj firmi. Ne dopustaju mi da se dokaZem jer je
terenski rad oslonjen na muskarce”;

“U ski centru su sve muskarci, a Zene su Cistacice i prodavacice. Tamo na planini -
moZda je to taj brdsko planinski mantalitet - njihove Zene ne rade i ne putuju same
pa kad dodes iz Beograda, pa si jos Zena, gledajute kao ko je ova i Sta ée tu?”
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Sli¢no iskustvo imaju i ispitanice koje rade u oblasti saobracaja:

“Zene nisu dobrodosle u saobracaju tako nekako mi je rekao direktor”;

»To uopste postoji kod muskaraca, na svim nivoima. Ja kad kaZem da sam tehnicki
direktor, meni muskarci kaZu: "A sta vi rekoste da ste? §ef tehnicke pripreme?”. "Ne,
ja sam tehnicki direktor”. Znaci, to postoji kao veliki problem”;

»Na gradiliStu sam imala problema, jer tamo sam bila sekretar, a taj posao moZe da
obavlja i muskarac. Sva ta pitanja koja mi postavljate, tamo je verovatno bio i neki
muskarac koji je smatrao da bi bolje radio”,

Interesantno je medutim, da Zene na razli¢ite nacine tumace ovu vrstu
diskriminacije. Vecina ispitanica to ne povezuje sa rodnom nejednako$c¢u vec
smatra da je rec o inidividualnim karakteristikama pojedinaca ili neCemu Sto je
svojstveno ljudskoj prirodi:

»Uvek ima takvih trenutaka, to je ljudski. Postoje razni tipovi ljudi...”;

»Da, naravno, ima kolega koje to pokaZu iz raznih razloga, ili zato Sto su podredeni.
To je sve pomesano - i sopstvena nesigurnost, i sopstveni kompleksi, i vaspitanje, i
okruZenje u kom su ljudi odrasli, ne samo porodicno, nego i Sire, i firme u kojima su
radili”;

“Ima nekih muskaraca koji misle da su pametniji, ali to je u ljudskoj prirodi”;

“To je pitanje kakav je ko ¢ovek. Bilo ih je, ali to su ljudi koji se lose ponasaju i
prema muskarcima”.

Zabrinjavajuce je, medutim, Sto i pojedine Zene prihvataju stereotipe o
razlici izmedu muskih i Zenskih poslova. Tako jedna ispitanica kaZe:

»Dobro, da ima toga. Alividi, dve nedelje sam bila u rafineriji, mislim da tamo Zena
nema Sta da radi. To je rad u tri smene i penjanje na visinu, i treba biti spretan za
sve to”.

Velina ispitanica, medutim, ima drugaciji stav koji podazumeva
dokazivanje. Interesantno je da sve ispitanice koje imaju takav stav navode da
Zene moraju mnogo vise da se potrude da bi zadobile poStovanje muskaraca:

"Morate imati minimum 30% vise znanja i umeca da bi vas kolege prihvatili kao
sagovornika”;

»Ja sam rekla ¢erkama - U nasem poslu Zensko mora da bude dva puta bolje, da bi
kolega priznao da je jednaka".

Na izvestan nacin, postoji ocekivanje da bi klju¢nu ulogu u
prevazilaZzenju rodne diskriminacije morala da imaju rukovodstva preduzeca.
To u vecini slucajeva jeste tako, ali postoje joS uvek, istina u ovom istraZivanju
u manjini, primeri da ni rukovodioci nemaju rodno izbalansiran odnos. Evo
nekih iskaza koji svedoce o tome:
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,Ne znam, ne mogu da generalizujem. Ali definitivno postoje Sefovi koji su
Zenomrsci. Moje je da im dokaZem da iako sam Zena na tom radnom mestu, radim
tako da ne moze da mi kaZe bilo sta”;

»Rukovodici se razli¢ito odnose: Da, uvek su spremni da kazZu"Ona Zena". Da sam
muskarac, moji bi se rezultati mnogo vise vrednovali. ”

Razlog ovakvim stavovima je i veoma mali broj Zena na rukovode¢im
mestima, odnosno Nadzornim i Upravnim odborima, kako javnih tako i
privatnih, kompanija. Kada su u pitanju javna preduzeca i uprave istraZivanje
pod naslovom Rodna nejednakost na pozicijama odlucivanja (URR, 2012)
pokazalo je da ,Drzava i Vlada imaju klju¢nu ulogu u promocji uspostavljanja
rodne zastupljenosti Zena i musSkaraca u politickom i javhom Zivotu na
mestima odlucivanja. ” No, o tome ¢e viSe reci biti u zakljutnom delu ovog
istrazivanja.

Na kraju, za odnos nadredenih prema Zenama jedna ispitanica je rekla
da zavisi ,od lepote”. Time prelazimo na slede¢u temu.
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7. OBEZBEDIVANJE BEZBEDNOSTI I
BLAGOSTAN]JA SVIH RADNICA

Muskarci i Zene provode veliki deo svog Zivotnog veka u radnom
okruZenju. Zbog toga su kompanije u obavezi da svima obezbede radne uslove
u kojima ¢e se osecati bezbedno, odnosno zaSticeno od uznemiravanja.
NaZalost jedan od joS uvek prisutnih oblika izazivanja straha jeste seksualno
uznemiravanje koje ponekad moZe preéi u nasilje.

U naSem istraZivanju nismo isli tako daleko. Pre svega, interesovalo nas
je:

- da li se u radnom okruzenju mogu cuti seksticki stereotipi?

- da li su ispitanice imale iskustva sa bilo koje vrste mobinga
(zlostavljanja bilo koje vrste ili intenziteta) od strane muskih kolega,
odnosno o ¢emu se radilo?

- da li su Cule za sli¢na iskustva koja su imale neke njihove koleginice?

No, ispostavilo se da su i ova pitanja bila suviSe neprijatna za ispitanice
tako da je o ovoj temi prikupljeno najmanje informacija. NajCeS¢e su se mogli
cuti odgovori da nisu imale neprijatnih iskustva, niti su ¢ule da su neprijatna
iskustva doZivele njihove koleginice.

Na drugom mestu po ucestalosti bili su odgovori u kojima je
nagovestavano da mobing postoji, ali se o tome nista viSe ne kazuje:

“Ne bih pricala o tome, ali nema veze samnom”;

,Ne bih o tome”;

“Bilo je nekih slucajeva ali su zakonski procesuirani”;
“Razliciti pritisci koji nemaju veze s poslom”;
“Bilo je u staroj firmi, ali benigno i bez pokrica su optuZivali direktora”;
“la nisam imala ali nesto sam nacula da se prica, samo ne bih o tome”.

Zapravo o ovoj temi dobijen je samo jedan konkretan odgovor kao
svedocanostvo licnog iskustva:

“Sve je u redu dok ne kaZem da nemam supruga. Necu da vam kaZem kakve sam sve
epitete dobijala. . . ”

Kada je o tudim iskustvima rec najotvorenije su bile Zene zaposlene na
univerzitetu:

»Mislim da je bilo mobinga. Manji broj kolega je dovodio asistentknjie u tako neke
situacije”.

LSvasta se pricalo. Ima seksualnih uznemiravanja, to znam. Ogovaranja,
tracarenja...”
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Kada je o seksistickim stereotipima rec oni se od strane nasih ispitanica
najcesce dozivljavaju kao Sale.

No, ponovo treba reci da zabrinjava cCinjenica da pojedine ispitanice
prihvataju perspektivu iz koje su Zene zapravo te koje izazivaju seksisticke
ispade:

“Ipak je gradevina uvek bila muska, da se tako izrazim prosto. Mislim da Cesto Zene
same izazovu. Uvek ima izetaka. Ali ako Zena dode atraktivna u minic¢u - naravno
da Ce ljudi to da gledaju i da komentarisu. ”

~MoZda, ¢ak i Zene pothranjuju, znate ono, plavuse, glupe plavuse. I muskarci i Zene
su u tom fazonu. Zena treba da bude servilna ¢ak i kada je sposobnija jer je to deo
njene mudrosti i vaspitanja. Mislim da i danas vaspitavamo svoju decu na taj nacin.
KaZe moja drugarica: "Vidi Zensko kako vozi, glupaca!". "Nemamo ni jedno musko
da nosi!"™”

Umesto zakljucka, treba rec¢i da u ovom pogledu nisu mogle biti uocene
razlike izmedu praksi u kompanijama u javnom i privatnom vlasnistvu.
Takode, ne bi se moglo rec¢i da su mobing i seksisticki stereotipi karakteristi¢ni
za neku odrednu granu delatnosti. Oni se javljaju svuda. Kako u gradevni, tako
i u bankarskom sektoru, na univerzitetu itd. Tako jedna ispitanica sa
univerzita zapaza:

“Ima toga, kroz pricu shvatam njihovo misljenje o Zenama, onako ograniceno i
zatucano. "
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8. PROMOVISANJE OBRAZOVAN]JA, OBUKE I
STRUCNOG USAVRSAVANJA ZENA

Dosadasnja istraZivanja su pokazala da se kao cest vid rodne
diskriminacije javlja nemoguénost Zena da ucestvuju u obukama u okviru
kompanija dok su istovremeno kanali stru¢nog usavrSavanja viSe otvoreni
muskarcima. Zbog toga se Cesto naglasava potreba obezbedivanja jednakog
pristupa usavrSavanju i obrazovanju, da bi se otvorila mogu¢nost za brZze
napredovanje Zena ka svim nivoima i oblastima rada.

Kao i u prethodnim delovima i ovde nas je zanimalo da li i u kojoj meri
nase ispitanice prepoznaju probleme koji su vezane za njihovo napredovanje u
kompaniji, pa smo ih pitali:

Da li postoje znacajne razlike u pogledu napredovanja izmedu
muskaraca i Zena?

Da li postoje pozitivni podsticaji za usavrsavanje Zena?

Da li postoji moguénost placenog ili neplacenog usavrSavanja
(kursevi, seminari, studijski boravci, obuke ..) i da li u tom pogledu
primecujete odredene razlike u zavisnosti od pola?

Koliko ¢esto su u prilici da odlaze na sluzbena putovanja, da li u
tom pogledu postoji razlika izmedu muskaraca i Zena?

Na izvestan nacin prijatno iznenadenje predstavlja Cinjenica da je opsti
utisak nakon razgovora o ovoj temi da je strucno usavrsavanje jedan od vaznih
aspekta u gotovo svim firmama. Direktorka u jednoj od privatnih kompanija
kaZze:

“Usavrsavanje je osnova nase kompanije. ”

Istovremeno, direktorka u jednoj kompaniji u drzavnom vlasnistvu
kaze:

“Mada su finansijske mogucnosti ogranic¢ene postoji mogucnost za usavrsavanje. ”

Ohrabrjuce zvuci i podatak da ni u jednom sluCaju nije ukazano na
drasticno ograni¢enje u usavrSavanju zaposlenih Zena. U jednom javnom
preduzecu gde Zene Cine vecinu je zabeleZeno da:

“Cak postoji diskriminacija na stetu muskaraca.”

Slicno tome u jednoj javnoj firmi u kojoj je ispitanica nezadovljna
podsticajima ka usavrsavanju ipak kaze:

“Nema podsticaja za usvrsavnje ali ni razlika u tom pogledu. ”
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Zapravo zaposlenice u vecini kompanija isticu da razlike u podsticajima
za usavrsavanje nemaju veze sa polom veC pre svega sa pozicijom i vrstom
posla.

No, ipak upravo ta Cinjenica predstavlja skrivenu moguénost za
diskiminiaciju u pogledu usavrsavanja jer su muskarci obic¢no ti koji zauzimaju
viSe poloZaje pa su samim tim u privilegovanom poloZaju uprkos tome $to se to
ne vidi na prvi pogled. U tom smislu jedna ispitanica je navela anegdotu:

Jednom kad se islo na sajam u Pariz, bili su samo muskarci, ja nisam ni videla spisak!
I onda kada je kolega iz finansija to video pozove me i ja sam se spremala navrat
nanos! A on mi u sali kaze "Ti si Zensko - sta c¢es ti na sajmu! Mislim, kad ve¢ nisi
nicija ljubavnica!?",

Drugi razlog zbog koga su Zene manje zastupljene u programima
usavrsavanja ispitanice vide u njihovim porodi¢nim obavezama. To ilustruju
reCi jedne od ispitanica:

LAli to je moj izbor, da imam 20 godina - bilo bi mi isto da li sam muskarac ili Zena.
Da imam potrebu, suprug bi cuvao decu. Mislim da ja licno nisam spremna da
odvojim 6 meseci Zivota bez dece”.

Medutim, i medu samim Zenama ima autostereotipa koji su
karakteristi¢ni za muski seksizam. Tako jedna ispitanica obrazlazu¢i zasto
Zene rede koriste prilike za usavrSavanje kaZe:

“Zene su manje ambiciozne po prirodi, neée da prihvate vise obaveza za malo vecu
”
platu.

No, ponovo treba re¢i da su to pojedinatni pogledi. Za vecinu
kompanija i ispitanica vazi pravilo da smatraju da nema izraZenih rodnih
razlika u moguc¢nosti stru¢nog usavrsavanja, a u nekim javnim preduzeéima
cak su i kolektivnim ugovorom predvideni dani za usavrSavanje.

Pristup kompanije Philip Morris Srbija, u pogledu edukacije i
unapredivanja znanja Zena dat je kao primer dobre prakse u okviru 8.

OKkvir 8

Kako su ljudi najveci resurs kompanije Philip Morris, postoji i posebno odeljenje
za pracenjei kontrolu rodne ravnopravnosti u kompaniji. Briga o programu
stru¢nog usavrSavanja u kompaniji je osmisljena tako da otvori put ka uspesnoj
karijeri ambicioznim i vrednim Zenama koje Zele da postanu eksperti u oblastima
za koje se Skoluju i vide svoju budu¢nost na vode¢im pozicijama u kompaniji.
Pozitivni podsticaji za usavrsavanje bilo kroz kompanijske treninge, kurseve i
seminare, bilo na redovnim fakultetima, kao i postdiplomsko sticanje zvanja,
kompanija stimuliSe pla¢anjem svih troSkova i Skolarina. Dovoljno je da Zena
zatraZi da se usavrSava, i odmabh joj se izlazi u susret. Nepostojanje bilo kakvih
barijera na tom polju ¢ini da se Zene osecaju postovano, brze napreduju i radom i
lojalno$¢u mnogostruko viSe uzvracaju kompaniji.
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9. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

9.1 Pitanje diskriminacije

Analiza razli¢itih aspekata poloZaja Zena u velikim preduzecima,
generalno posmatrano, dala je svetliju sliku u odnosu na polozaj svih
zaposlenih Zena. To zapravo znaci da je stepen diskriminacije u velikim
poslovnim sistemima manji, odnosno da se zakonska resSenja vezana za poloZaj
Zena poStuju u znacajnoj meri. Najveci broj ispitanica daje odrec¢an odgovor na
pitanje da li u njihovom preduzeéu postoji diskriminacija. Neke od njih cak
kazu:

“Ne postoji diskriminacija, ja sam pravi primer”;
“Kod nas u preduzecu postoji pozitivna diskiminacija.”

Medutim, kao Sto smo rekli, svrha ovog tipa istraZivanja i ovakvog
pristupa nije da da procenu ukupnog stanja, ve¢ pre svega da ukaZe na
probleme ¢ak i kada su oni u povoju. U tom smislu mnogo su znacajniji
relativno retki odgovori koji ukazuju na odstupanja od tog pravila. Prvo na Sta
treba skrenuti paznju je da diskriminacija, ¢ak i u velikim sistemima, moZe biti
skrivena u pojedinm delovoma preduzeca. Tako jedna ispitanica kaze:

“Ne bih rekla da je diskriminacija izraZena. U principu je nema, ali u stvari postoji u
nekim sektorima”.

Drugi jo$ znacajniji zakljucak odnosi se na najvazniji vid diskiminacije
koji se odnosi na mogucnost Zena da zauzmu Kklju¢ne, odnosno poloZaje
donosioce odluka u preduzecu. Tako neke od ispitanica u uzornim
preduzecima ipak zakljucuju:

“Citav top menadZement je muski”;
“Vrhunske pozicije su ipak rezervisane za muskarce. ”

Jasno je da ovo predstavlja globani problem i tek odnedavno neke
zemlje pokusavaju sistemski da ga reSe uvodenjem kvota. Osnovna zamisao je
kreiranje poslovne klime koja ohrabruje Zene i omogucuje im da preuzmu vise
odgovornosti i pozicija na mestima odlucivanja. Preduslov za to je
obezbedivanje mera koje ¢e ih podrZati na tom putu kao i uklju¢ivanje Zena u
programe unapredenja i razvoja njihovih liderskih vesStina. Ovaj pristup je
veoma bitan jer otvara mogucénost za kvalitativnhe promene, odnosno porast
broja Zena na rukovode¢im poloZajima. To ¢e kao rezultat imati bolje
razumevanje problema i uvodenje mera za poboljSanje ukupne situacije u toj
oblasti (videti primer dobre prakse koji je primenila poznata francuska
telekomunikaciona kompanija Orange France, okvir 9).
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Okvir 9
Orange, Francuska

Izvrsna direktorka kompanije Orange u Francuskoj, Delphine Ernotte, u jednom
svom intervjuu naglasava potencijalne prednosti kvote od 35% zastupljenosti
Zena na svim nivoima menadZmenta. Ona kaZe da “lako Zene ve¢ ¢ine 35%
zaposlenih u celoj kompaniji, mi Zelimo da dostignemo ovaj nivo za svaki nivo
menadzmenta u svakom sektoru. Na primer, 20% od ukupno 300 pozicija
izvrsnih direktora Cine Zene. Ovaj udeo se moZe smatrati visokim za jednu
telekomunikacionu kompaniju. Pored toga smo odlucni da ovaj udeo pove¢amo
na 35% do 2015. Iz tog razloga smo osnovali komitet za diverzitet na izvrSnom
nivou, koji pronalazi resenja za poboljsanje politike regrutovanja, da daje jednaku
Sansu za treninge i razvija menadzment praksu koja je usmerena ka blagodeti oba
pola.” Nakon pitanja o naCinima na koje se sve ovo moZe ostvariti, gospoda
Ernotte je odgovorila “Prvo moramo da budemo sigurni u to da u procesu
zaposljavanja postoji dovoljna rodna ravnopravnost. Ovo je posebno bitno za
tehnicke poslove, jer se takmicimo sa kompletnom industrijom da privu¢emo
dovoljan broj diplomiranih inZenjerki sa tehnickih fakulteta. [z tog razloga smo
ostvarili partnerstva sa tehnickim fakultetima da bismo promovisali moguc¢nosti
koje mlade Zene mogu da imaju u nasoj kompaniji, kao i da bismo privukli Sto veci
broj studentkinja na predmete koje se bave tehnikom. Trenutno mozemo
primetiti odbojan stav prema poslovima koji zahtevaju visok nivo odgovornosti,
koji je uzrokovan strahom od nemoguc¢nosti da se izbalansira privatni i poslovni
zivot. Nasa obaveza je da uklonimo te stereotipe i da ponudimo jasnu sliku o
razli¢itim poslovima koji se obavljaju u jednoj telekomunikacionoj kompaniji.
Drugo, menadZment mora da bude prilagoden razli¢itim radnim stilovima. Svesni
smo da u nasoj kulturi Zene najvise ucestvuju u izgradnji porodice i to je ¢injenica
koja ih prisiljava na to da imaju potpuno drugaciji radni dan od muskaraca.
Tehnologija nam sada omogucava da svoj raspored prilagodimo nasim drugim
obavezama, ali i to zavisi od menadzera i njegove spremnosti da izade u susret
zaposlenima.

Izvor: www. wileurope. org/articles/details/5-Minutes

Postoji, najzad, jos jedan oblik skrivene diskriminacije koji je endemski i
koji ukazuje da odredeni obrasci patrijarhalnog nacina donoSenja odluka
prezivljavaju do danas menjaju¢i samo oblik. Jedna ispitanica primecuje:

“Odluke se donose u kafani a zna se ko ide u kafane - muskarci”.

Ovo zapaZanje je interesantno i zbog toga Sto ga je dala Zena zaposlena
u javnom preduzecu. Utisak je, naime, da poloZaj Zena u javnim preduzeéima
ima prednosti i nedostatke. Osnovni nedostaci vezani su za cinjenicu da u
javnim preduzec¢ima lakSe opstaju razli€iti oblici neformalnog ponasanja medu
koje spada iznoSenje seksistickih stereotipa. Ipak, u tom pogledu treba biti
obazriv i dodati da se to posebno odnosi na javna preduzeca u pojedinim
privrednim delatnostima za koja se obi¢no smatra da se bave muskim
poslovima. U tim sektorima, naime, primecuje se seksizam i u privatnim
preduzecima.
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S druge strane, u javnim preduzelima, ba$ zbog manje brige o
formalnim obrascima ponaSanja, Zene su “zaSti¢enije” kada je rec¢ o, na primer,
zaStiti materinstva. Pored toga, u nekim javnim preduzec¢ima odrZzali su se
odredene institucije iz perioda socijalizma kao S$to su, na primer, kompanijske
kuhinje.

Paradoksalno je, medutim, da se ti “relikti” socijalizma polako gase zbog
neprofitabilnosti, a da sa druge strane, upravo oni predstavljaju jedan od
vaznih aspekta za koji naSe ispitanice veruju da moZe doprineti prevazilazenju
nesklada izmedu njihovih privatnih i poslovnih obaveza.

9.2 Preporuke ispitanica

Na kraju pitali smo isptanice da kaZu $ta je to Sto po njihovom misljenju
treba promeniti u njihovom radnom okruZenju da bi se unapredila poslovna
pozicija Zena, odnosno Sta su njihove preporuke za potpuno prevazilaZenje
rodnih neravnopravnosti.

U najkra¢em, dobijene odgovore mogli bismo razvrstati u Cetiri grupe:

Promena svesti;

Promena samosvesti;
Promena sistemskih resenja;
Razvijanje sistema usluga.

Veliki broj nasSih ispitanica smatra da problem predstavlja nedovoljno
razvijena druStvena svest o znacaju rodne ravnopravnosti. U tom smislu one
predlazu mere usmerene ka edukaciji: predavanja, okrugli stolovi; Sirenje
svesti rukovodioca; edukacija i razgovor sa Zenama. Cilj te edukacije bi bio
razvijanje svesti o nepostojanju susStinskih razlika izmedu Zena i muskaraca u
sferi rada. Kao Sto kaZe jedna od ispitanica:

»Devedeset posto ljudi misli da je gradevina muski posao, ja to ne vidim tako i nije
tako.”

Specificna podvrsta ovog gledista predstavlja stanoviSte o potrebi
promene samosvesti. Drugim re¢ima, same Zene najpre moraju da promene
pogled na odnose muskaraca i Zena. Jedna ispitanica kaZe:

“Koleginice same najpre moraju da prelome u glavi da su ravne muskarcima”.

U tom smislu su intonirana i slede¢a dva tipi¢na odgovora koji isticu
znacaj individualne promene:

“Zene bi trebalo da budu ambizioznije i obrazovanjije”
»Zene uvek moraju da rade na sebi, da budu Sto nezavisnije. I da znaju Sta je cena
nezavisnosti, a nije mala”.
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Drugaciji tip razmisljanja prisutan je kod onih Zena koje smatraju da
osnovni problem predstavlja Cinjenica da su Zene marginalizovane u sferi
donoSenja odluka. One se zalaZzu i predlaZzu viSe Zena na rukovodeéim
poloZajima. U tom smislu, neke od njih, smatraju da je za pocetak neophodno
da pomogne drzava i da se zakonski reguliSe sistem kvota:

“ReSenje su kvote, moralo bi postojati pravilo da bar jedna Zena bude u top
menaZmentu, ili jos bolje trideset posto”.

Primeri dobre prakse sistemskih reSenja i uvodenja kvota dati su u
skratenom pregledu istrazivanja “Women in the Boardroom: A Global
Perspective” uradenog od strane Deloitte Global Center for Corporate
Governance i predstavljenog u Prilogu 2.

Promena svesti i samosvesti znaci pritisak u pravcu strukturnih
promena. Promena odnosa moc¢i u upravljackim strukturama pretpostavlja
sistemske promene. Ipak, utisak je da najveéi broje Zena razmislja krajnje
prakticno. Drugim recima, manje razmiSljaju o strukturnim i sistemskim
promenama, a visSe o prevazilazenju postoje¢ih prepreka koje im otezavaju
svakodnevni Zivot. Zato se najve¢i broj preporuka odnosa na uskladivanje
poslovnih i prodi¢nih obaveza. U tom smislu prisutna su zalaganja za
fleksibilnost radnog vremena i uvodenje sistema razli¢itih usluga u okvire
kompanije kao Sto su vrtici, kuhinje, perionice.

Razlog za ovu vrstu prakti¢nosti je jednostavan - Zene ne Zele da se
odreknu ni privatnog ni poslovnog dela svoje egzistencije. Ono Sto u tom
pogledu stvara najveci problem je briga o deci. Kao Sto zapaza jedna ispitanica:

»Zena je najranjivija kada su deca zavisna od nje, kada su mala. To je taj kritcan
period. Sve ostalo, ja ne vidim razlike izmedu Zena i muskaraca”

Moglo bi se reci da je, iz tog ugla posmatrano, najvaznije da Zena ima
podrsku u tom periodu. Neke Zene smatraju da klju¢nu podrsku u tom smislu
moZe i treba da da porodica, a druge da je odgovornost na ¢itavom drustvu i
drzavi:

»Generalno u zemlji, iskreno, moZda bi malo drZava mogla da utice. Poslodavci su
posledica, mislim da treba da se radi na preventivi, sistem decije zastite da bude
pristupacniji, vrtici jeftiniji i pristupacniji i po mogucnosti u okvriru preduzeéa”.
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10. LISTA KONKRETNIH PREPORUKA
ISTRAZIVANJA

10.1 Preporuke drzavnim organima

1.

10.

11.

U Zakon o ravnopravnosti polova ugraditi odredbu koja reguliSe pitanje
procenta Zena u upravnim odborima firmi i njihove obavezne zastupljenosti
do 2020.

Slediti standarde dostignute u veéini EU zemalja da min. 30% manje
zastupljenog pola bude na visokim rukovodeéim pozicijama, upravnim i
nadzornim odborima preduzeca, sportskih drustava i ostaim;

Obezbediti da javna preduzeca podlezu Zakonu o ravnopravnosti polova i
dobiju obavezu da zaposle odredeni procenat Zena u upravnim odborima. Uz
to, da javna preduze¢a dobiju obavezu dadonesu plan o primeni rodne
ravnopravnosti i da izveStavaju o promenama koje su se desile na tom planu,
kao i da obavestavaju Upravu za rodnu ravnopravnost o procentu Zena koje se
nalaze u upravnim odborima javnih preduzeca;

Zakonski sankcionisati preduzece i direktora za neispunjavanje obaveze
podnoSenja programa mera i godiSnjih izve$taja o ravnopravnosti polova;

[zgraditi strategiju podsticanja Zena za stru¢no usavrs$avanje i pozicioniranje
na mestima odlucivanja;

Raditi na podizanju svesti o znacaju ravnomerne podele porodi¢nih obaveza;

Kroz zakonske mehanizme obezbediti potpunu sigurnost vracanja na posao,
na isto ili odgovarajuée radno mesto, sa istom stru¢nom spremom i zaradom,
nakon porodiljskog odsustva i odsustva za negu deteta za osobe zaposlene na

neodredeno vreme;

Predvideti zakonom obavezu i sankcije da deo porodiljskog odsustva koristi
muskarac;

Promovisati u medijima kompanije koje primenjuju stimulativne mere za
postizanje balansa poslovnog i porodi¢nog zivota kao i rodne ravnopravnosti u

svim sferama;

Potsticati medijsko promovisanje Zena uzora Kroz inspirativne primere Zena
koje su ostvarile uspesSne profesionalne ili rukovodece karijere;

Sankcionisati svaki oblik rodno zasnovanog uznemiravanja;
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12. Potrebno je u okviru izmena i dopuna Zakona o sprecavanju zlostavljanja na
radu insistirati na uvodenju kaznenih odredbi za poslodavca koji ne ispuni
svoju obavezu da obezbedi zdravu i bezbednu radnu sredinu.

13. Upoznati sve zaposlene sa merama Kkoje podrazumevaju nultu toleranciju
prema mobingu.

14. Razviti online kurs: ,Sta je mobing” kroz ilustrativne primere
15. Obezbediti mehanizme za bolju saradnja preduzeéa sa Ministarstvom rada,

zaposljavanja i socijalne politike i URR, istrazivac¢ima i svima koji se bave
pitanjima rodne ravnopravnosti.

10.2 Preporuke kompanijama

1. Definisati poseban akt na nivou kompanije, kojim se kompanija obavezuje na
kvotu za postavljanje Zena na na najviSe upravljacke pozicije.

2. Pridrzavati se standarda dostignutog u vecini EU zemalja da min. 30% manje

zastupljenog pola bude u top menadzementu.

3. Promovisati u medijima i u okviru reklamnih kampanja preduze¢a Zene na
pozicijama odlucivanja kroz prikaze njihovih poslovnih uspeha i postignutog
balansa u poslovnom i porodi¢nom Zivotu.

4. Potrebno je da sve velike kompanije periodi¢no sprovode istrazivanje o stanju

rodne ravnopravnosti unutar kompanije, videno iz ugla zaposlenih i kao i
postignute napretke u tom smislu.

5. U procesu zaposljavanja, razvoja i zadrzavanja kadrova ugraditi principe
rodne ravnopravnosti.

6. Definisati kompanijsku politiku mentorstva u razvoju karijere mladih kadrova.

7. Uvoditi u kompanije, kada god je to moguce, razliCite oblike fleksibilnog
radnog vremena, posebno za Zene koje imaju decu Skolskog uzrasta.

8. Obezbediti prostor i osoblje koje ¢e brinuti o deci predSkolskog uzrasta
zaposlenih Zena, posebno u velikim javnim preduzeéima.

9. Unapredivati servise podrske zaposlenima u uskladivanju privatnog i
poslovnog Zivota
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10. Obezbediti bolju saradnja preduzeca sa Ministarstvom rada, zaposljavanja i
socijalne politike i URR, istrazivacima i svima Kkoji se bave pitanjima rodne
ravnopravnosti.

10.3 Preporuke inicijatorima projekta

1. U okviru buduc¢ih istrazivanja u analizama obuhvatiti i muskarce sa ciljem
boljeg sagledavanja balansa privatnog i poslovnog Zivota zaposlenih.

2. Ovakva vrsta istrazivanja treba da bude prosirena i na sagledavanje situacije u
srednjim o malim preduzecima.

3. Napraviti analizu uticaja skracenog i fleksibilnog radnog vremena na
uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota Zena.

36



[10.]

Literatura:

»,Rodna nejednakost na pozicijama odluc¢ivanja”, Uprava za rodnu
ravnopravnost, Ministarstvo rada i socijalne politike, 2012 http://www.

gendernet. rs/rrpage. php?chapter=35&id=379

Jelena Sekulic ,,Uskladivanje privatnog i poslovnog Zivota-Studija
dostupnosti socijalnih usluga na lokalnom nivou”, 2012. http://www.
gendernet. rs/files/Publikacije/Publikacije/URR-Studija-SRB LR. pdf

UN Women’s Empowerment Principles, 2010,

http://www. unglobalcompact.
org/issues/human rights/equality means business. html

http://www. regeringen. se/sb/d/119/a/177584

www. wileurope. org/articles/details /5-Minutes

www. Euroactiv. rs

http://ec. europa. eu/justice/gender-
equality/files/exchange of good practice nl/si comments paper nl 20

11 en. pdf

,Zenama najteZe uskladiti poslovni i privatni Zivot”-IstraZivanje ¢asopis
Direktor i konzultantsa tvrtka Proago, http://www. biznis.

ba/zanimljivosti/20416-prema-rezultatima-istrazivanja-zenama-

najteze-uskladiti-poslovni-i-privatni-zivot. html

”Kako uravnoteZiti posao i privatni Zivot” - Rezultati istrazivanja portala
MojPosao, Hrvatska, 2011. http://www. udrugaroditeljakpk. hr/vuk-sit-
koza-cijela/222-kako-uravnoteiti-posao-i-privatni-ivot-rezultati-istraivanja-

ITU Report ,Bright future in ICT opportunities for a New generation of
women”, 2012. http://girlsinict. org/trends-analysis-and-
profiles /bright-future-icts-opportunities-new-generation-women

Denise McLean, Penny Brady, and Kimberley Bachmann, «Balance at the
Top: Encouraging Work-Life Effectiveness for Executives”, the
Conference Board of Canada Insight you can count on http://www.
wallnetwork. ca/inequity/2mclean. pdf

Katarina Duli¢, Tanja Kuzman “Zene u odborima direktora u BiH, BR]
Makedoniji i Srbiji” Medunarodna finansijka korporacija i FEFA, jun
2013.

http: //www.fefa.edu.rs/files /pdf/Knjige /Zene u odborima direktora.p
df

37



Prilog 1 - Vodic za razgovor

Moje ime je . Sprovodimo istrazivanje o poslovnoj situaciji Zena u
nasSim preduzecima i uskladenosti porodi¢nog i poslovnog Zivota. Nadam se da
moZete da odvojite malo vremena da izneste vasSe misljenje o ovoj temi. Molim
Vas da sasvim slobodno i otvoreno podelite sa mnom vasa iskustva i zapaZanja
koja se tiCu vaSe situacije. Ukoliko vam to ne smeta molio/la bih vas da
snimimo razgovor jer ¢e vasi odgovori biti veoma vazni za analizu i preporuke

za poboljSanje poslovne pozicije Zena u nasim preduzecima.

|

1 Kakav je va$ bracni status (udata, razvedena, udovica, neudata,

kohabitacija...)

2 da li imate dece, ako da koliko i kog uzrasta?

3 da li u vaSem domacinstvu osim ¢lanova uze porodice Zivi joS neko, ko?

4 dali u vaSem domacinstvu Zivi neko lice sa posebnim potrebama? Ko i o

kakvim potrebama je rec?

5 dali je vas$ partner (suprug) zaposlen, odnosno koliko vremena

prosecno provodi van Kuce u vezi sa poslom?

6 kako biste oceneli vas ukupan materijalni i Zivotni standrard?

7 koliko slobodnog vremena tokom tipi¢nog radnog dana moZete da

odvojite samo za sebe?

II

8 na kojoj poziciji u preduzecu ste zaposleni, odnosno koju vrstu posla
obavljate? Ako ste na rukovodecoj funkciji koliko imate direktno

podredenih?

9 koliko dugo ste cekali na prvo zaposlenje?

10 da li ste tokom Kkarijere menjali posao, koliko puta, zbog cega?
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11 kako biste opisali obim vaseg posla? Koliko ste tokom dana efektivno
vezani za vas posao?

12 da li ste zadovoljni svojom zaradom?

13 da li znate ili imate utisak da drugi koji obavljaju iste poslove kao i vi
imaju veca ili manja primanja od vas? Ako, da $ta mislite zbog cega? Ako
da, da li na visinu zarade ima uticaja ¢injnica da ste vi Zena?

14 dali je vaSe radno vreme uskladeno sa porodi¢cnim obavezama? MoZete
li da opistete kako su te dve stvari uskladjene, odnosno ako nisu, koja vise
trpi, odnosno na koji na¢in?

15 da li se u vasoj kompaniji striktno postuje radno vreme? Odnosno da li
zbog porodicnih ili privatnih obaveza moZete ranije da izadete ili kasnije
dodete na posao i da li ste u obavezi da to vreme nadoknadite na neki
nacin?

16 da li ste u obavezi da ostajete na poslu i nakon zavrsetka radnog
vremena ako poslovne obaveze to zahtevaju? Koliko cesto, da li vam to
tesko pada?

17 da li ponekad morate da “nosite” posao kuci? Koliko Cesto, Sta to
podrazumeva i kako se osecate s tim u vezi?

18 da li u vasoj kompaniji postoji mogucnost organizovanog cuvanja
dece?

19 da li postoji moguc¢nost da kupite hranu u kompaniji i da je ponesete
Kkuéi?

20 da li na bilo koji drugi nacin postoji moguc¢nost da veZete vase privatne
obaveze sa poslom koji obavljate u preduzecu, koji?

21 kakva su va$a iskustva vezano za odnos kompanije prema koris¢enju
trudnickog ili bolovanja radi nege dece?

22 da li imate saznanja o slicnim iskustvima vasih koleginica?
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23 kako biste generalno opisali vas poloZaj u poslovnom okruZenju? Da li

se osecate poStovano? Da li se ponekad osecate zapostavljeno ili ¢ak
ugrozeno, odnosno na koji nacin? Koliko ste slobodni da izraZzavate svoje
misljenje o razlic¢itim temama... molim vas kazite mi $ta najbolje opisuje

vas poloZaj u odnosu na druge zaposlene.

24 da li ponekad imate osecaj da kolege, posebno muskarci, smatarju da

niste dorasli poslu kojim se bavite?

25 da li imate osecaj da muskarci u vasoj firmi smatraju da neke ili sve

Zene nisu dovoljno dorasle poslu kojim se bave bas zbog toga Sto su Zene?

26 dali ste imali iskustva sa bilo kojom vrstom mobinga (zlostavljanja
bilo koje vrste ili intenziteta) od strane muskih kolega? Ako da molim vas

opiSite o cemu se radilo?

27 da li znate za sli¢na iskustva koja su imale neke vase koleginice?

Opisite ukratko o cemu se radi?

28 da li se u vasem okruZenju mogu cuti seksticki stereotipi?

29 dali se odnos nadredenih prema zaposlenima razlikuje u zavisnosti

od pola zaposlenih?

30 kako podredeni u vasem preduzecu gledaju na Zene koje se nalaze na

rukovodecim polozajima?

31 ako ste vi na rukovodecem poloZaju da li osecate da se podredeni

razlicito odnose prema vama i prema vasim muskim kolegama?

IV

32 Dali je u vaSem preduzecu moguce napredovanje u karijeri?

33 Da li postoje znacajne razlike u tom pogledu izmedu muskaraca i

Zena?

34 Da li postoje pozitivni podsticaji za usavrSavanje?

40



35 Da li postoji mogucénost placenog ili nepla¢enog usavrsavanja
(kursevi, seminari, studijski boravci, obuke ...) i da li u tom pogledu

primecujete odredene razlike u zavisnosti od pola?

36 Koliko cesto ste u prilici da odlazite na sluzbena putovanja, dali u tom

pogledu postoji razlika izmedu muskaraca i Zena?

38 Sta bi se po vasem misljenu trebalo promeniti u vaSem radnom

okruzenju da bi se unapredila poslovna pozicija Zena?

39 koje su vase preporuke za prevazilaZzenje rodnih neravnopravnosti u

vasem preduzecu/ustanovi?

VI

40 Strucna sprema

41 Starost

42 DuZina radnog staza

43 DuZina radnog staZa u ovom preduzecu

44 Naziv preduzeca:
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Prilog 2 - Zene u upravnim odborima

Deloitte globalni centar za korporativno upravljanje je predstavio treée izdanje “Zene u Upravnom odboru: globalna
perspektiva”. Ovo istrazivanje predstavlja jedno od najobimnijih i najobuhvatnijih istrazivanja skorasnjih napora - zakonskih i
ostalih - usmerenih ka poveéanju ucesc¢a Zena u upravnim odborima Sirom sveta. U ovoj studiji predstavili smo deo ovog
izvestaja kao primer dobre prakse u procesu diskusije o poziciji Zena u viSem i visokom menadZmentu.
http://deloitte. wsj. com/riskandcompliance/files/2013/05/Women boardroom. pdf

ZEMLJA

ZAKONSKI OKVIR I KVOTE ZA
ZENE U UPRAVNIM ODBORIMA I
VISOKIM POLOZAJIMA

INICIJATIVE/KOMENTARI

Zene u upravnim
odborima u
posmatranim
kompanijama u
%

Zene direktorke i
najve¢im
posmatranim
kompanijama u
%

1. | Australija

Trenutno ne postoje kvote za
upravne odbore ili za visoki
menadZment.

0d 1. Januara 2011, kompanije koje se
nalaze na listi Australian Securities
Exchange-a su u obavezi da:

- Prihvate i javno objave politike polne
ravnopravnosti

- Uspostave merljive ciljeve za postizanje
polne ravnopravnosti u vrse
proceneciljeva i njihove ispunjenosti na
godiSnjem nivou

- U svakom godisnjem izveStaju objave
merljive ciljeve za postizanje polne
ravnopravnosti i progres u postizanju istih
- U svakom godisnjem izvestaju objave
udeo Zena u okviru cele organizacije, u
okviru viSeg menadzmenta i u okviru
upravnog odbora

- Objave veStine i nivo ravnopravnosti koji
treba da se postignu od strane ¢lanova
upravnog odbora

15,4

17,3

42




Pravni okvir u 2011:
Do 2016, 30% u upravnim

Ova legislativa predstavlja prosirenje
sli¢ne vladine politike koja se odnosi na

Malezija odborima i na menadZerskim javne sluzbe ¢iji je rezultat bio povecanje 6,0 7,8

pozicijama u javnim preduze¢imai | Zena zaposlenih u vladinim agencijama sa

drustvima sa ograni¢enom 18,8% na 32,2%.

odgovornos$¢u koja imaju vise od

250 zaposlenih

U Decembru 2006, u provinciji U budZetu koji je Kanadska Vlada usvojila

Kvebek, usvojena je kvota od 50% | za 2012, predvida se formiranje

za zZene Clanice upravnog odbora u | savetodavnog veca lidera iz privatnog i

drzavnim preduzec¢ima. javnog sektora, koji ¢ée pomoc¢i u povecéanju

U Junu 2011, na nivou cele drzave | udela Zena u ¢lanstvu upravnih odbora.

odredena je kvota od 40% za oba

pola. 13,1 14,5
Kanada Upravni odbori koji se sastoje od

osam ili manje ¢lanova, ne smeju
da imaju razliku u polovima veéu
od dva. Predlozena legislativa
treba da bude primenjena na javna
i drZzavna preduzeca, kao i na
finansijske institucije do 2018-19
fiskalne godine.

Upravni odbori moraju da imaju
bar 20% ¢lanova oba pola do 2015-
16.

43




Izrael

- Deo IV, Odeljak 1, Clan E(d)
[zraelskog kompanijskog prava
kaze da u slucaju da je upravni
odbor sastavljen od ¢lanova jednog
pola, svaki novi ¢lan koji se prima
mora biti suprotnog pola.

- Amandman iz 1993 na zakon o
kompanijskom pravu donetom
1975 godine kaze da sve
kompanije u vlasni$tvu drzave
moraju da imaju jedinstven odnos
polova u okviru upravnih odbora.
Vladina rezolucija broj 1362 iz
marta 2007 kaZe da kompanije u
vlasniStvu drzave u roku od dve
godine od donoSenja moraju da
uspostave jednak odnos polova u
upravnim odborima.

14,2

Austrija

Austrijsko Veée Ministara je
implementiralo kvotu za Nadzorne
Odbore 15tog marta 2011. Kvota
se odnosi na kompanije u kojoj je
udeo drzavnog vlasniStva 50 ili
viSe procenata. Kompanije koje
ispunjavaju ovaj uslov su obavezne
da imaju 25% Zenskih ¢lanova
upravnog odbora do 31. Decembra
2013, sa povecanjem na 35% do
31. Decembra 2018.

Federalno Ministarstvo ekonomije,

porodice i omladine, Federacija Austrijskih

industrija i Federalna Austrijska
ekonomska komora su ukljuceni u

pruZanje odgovoarajuce obuke o liderstvu

za Zene.

10,8

11
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Zakon o kvotama je doneSen u
Januaru 2011, a stupa na snagu
2017.

- Proporcija Zena i muskaraca

direktora ne sme da bude manja od
40% u (1) kompanijama ¢ije akcije

su podloZne trgovanju na

Francuska | klasi¢nom trziStu i (2) ostalim
kompanijama koje imaju prihod ili
imovinu u vrednosti od preko 50
miliona eura i zaposljavaju
minimum 500 ljudi. 22,5 17,1
- U slucaju da upravni odbor ima
osam ili manje ¢lanova, razlika u
broju muskih i Zenskih ¢lanova ne
sme da bude ve¢a od dva.
- Neregularnost u primanju
¢lanova UO podrazumeva da se
¢lanovima UO nece isplacivati
zarade dok se neregularnost ne
ispravi.
Trenutno ne postoje kvote na U Martu 2010, Nemacki Telekom
nivou nadzornih ili upravnih (Deutsche Telekom AG) je postala prva
Nemacka odbora. kompanija u okviru DAX 30 grupe koja je
uvela svoje kvote, gde se zahteva da se bar | 12,9 16
30% menadzerskih pozicija Sirom sveta
rezerviSe za Zene do kraja 2015.
12. septembra 2000, Akt o Generalni sekretarijat za rodnu
ravnopravnosti polova je ravnopravnost i Helenska mreza za
Grcka implementiran i podrazumeva korporativnu druStvenu odgovornost su
kvotu od jedne trecine za sve potpisali unapreden Memorandum o
kompanije u kojima drzava ima saradnji. Memorandum sluzi da informise, | 7,3 7

vlasnickog udela.

objasni potrebu i mobilise Grcke
kompanije o pravilima rodne
ravnopravnosti, kao i da promovise
primere dobre prakse.
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Norveska

U 2005, NorvesSka je postala prva
zemlja koja je uvela kvote u
upravne odbore kada je doneSen
pravni akt za Norveska javna
preduzeca koja predstavljaju
drustva sa ogranicenom
odgovornoscu:

- Ako UO ima dva ili tri ¢lana, oba
pola moraju da budu zastupljena

- Ako UO ima Cetiri ili pet ¢lanova,
svaki, moraju postojati bar po dva
¢lana oba pola.

- Ako UO ima izmedu Sest i osam
¢lanova, moraju postojati bar po tri
¢lana oba pola.

- Ako UO ima devet ¢lanova,
moraju postojati bar po Cetiri ¢lana
oba pola.

- Ako UO ima viSe od devet ¢lanova,
udeo ¢lanova oba pola mora biti
bar po 40%

javna preduzeca su imala rok do 1.
Januara 2008 da ispune ove
zahteve.

“Povecanje uCeSc¢a Zena u upravnim telima
je tema debate u Norveskoj. Otprilike
deset godina nakon iniciranja, ne postoji
mnogo kontroverzi oko kori$éenja pravnih
instrumenata za povecanje udela Zena u
upravnim telima. ViSe studija su pokazale
da su pravne regulative imale pozitivan
efekat na rodnu ravnopravnost” - Endre
Fosen, Direktor, Deloitte Norway

319
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10

Svedska

Trenutno ne postoje kvote za
upravne odbore ili za visoki
menadzment.

U sekciji 4.1. Svedskog zakona (The
Swedish Code of Corporate
Governance, 2008) o upravljanju u
preduzecima stoji:

Naglasiti raznolikost [ kvalifikacije,
iskustvo i razloge. Kompanija treba
da teZi jednakoj raspodeli po
polovima u Odborima.

Kompanija mora da u svojim
izvestajima da iznese koja pravila
su korisc¢ena, zajedno sa
objasnjenjem koje akcije su
preduzete umesto primene
specifi¢nih pravila.

Svedska agencija za ekonomiju i regionalni
razvoj je inicirao Nacionalni program za
Zensko preduzetnistvo za period 2011-
2014. Osnovni focus programa je
stimulisanje i nivoa zaposlenih
ekonomskog rasta u Svedskoj kroz
povecano prisustvo Zena lidera u
poslovanju.

26,4

25
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