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Izazovi na trzistu rada u kojima je sve dominantniji problem nedostatka radne snage, teznja
ka fleksibilnijim oblicima rada, kako od strane radnika, tako i poslodavaca, omogué¢avaju da
se zenama olaksa pristup zaposlenju. Akademsko obrazovanje Zena je u porastu i gotovo da
ne postoji razlika u pristupu obrazovanju izmedu Zena i muskaraca. Prilike za zaposljavanje su
takoder u porastu, a pri tome je sve vise zemalja suo¢eno sa problemom pronalska adekvatne
radne snage.

lako se biljeze pozitivni pomaci na trzistu rada i rodna ravnopravnost jedna je od sustinskih vri-
jednosti razvijenih zemalja svijeta, ipak u praksi diskriminacija postoji zbog specifitnog polozaja
Zene u drustvuy, njene fizicke osjetljivosti, te smanjene mobilnosti zbog brige za porodicu. Tako
je sveprisutan klasi¢an primjer diskriminacije, jer vlada pretpostavka da je ,idealan radnik”
ongj koji u fokusu svojih odgovornosti ima iskljucivo rad i spreman je potpuno mu se posvetiti.
Radnik koji poslodavcu nosi smanjenu produktivnost zbog nemogué¢nosti da se isklju¢ivo bavi
poslom na radnom mjestu, predstavlja trosak i samim time postaje nepozeljan. Da je ovo tako,
pokazuje evidentna manja zastupljenost Zena na trZistu rada, 5to je posebno vidljivo kada se
posmatra rodna raspodjela broja aktivnih i neaktivnih lica u statistikama radne snage. Postoje
specifikumi segregacije Zena u ograni¢enom broju sektora, djelimi¢no neobjasnjena razlika u
primanjima Zena i muskaraca u privatnom sektoru, ali i otvoreni vidovi diskriminacije poput
prekida radnog odnosa zbog trudnoc¢e, mobing na radnom mjestu, seksizam i nasilje itd.

Neravnopravnost se sve vise identificira kao jedan od klju¢nih socioekonomskih problema,
jer ne samo da se radi o jednoj od fundamentalnih vrijednosti nasih drustava, nego i faktoru
ekonomskog rasta i sustinskom pitanju drustvenog napretka. Ovo je narocito primjetno kada
je rije¢ o rodnoj ravnopravnosti. To takoder objasnjava i zasto je rodna ravnopravnost jedan
od globalnih ciljeva odrzivog razvoja UN-a (broj 5), dok se ujedno odnosi i na svih 17 postav-
ljenih ciljeva.

Vaznost zaposljavanja Zena je klju¢ni faktor rodne ravnopravnosti (ekonomska nezavisnost)
i generalno, boljeg funkcioniranja drzave i ekonomskog prostora (ekonomski argument). Cilj
ovog istrazivanja je pruzanje pregleda razli¢itih izazova u kojima se nalaze Zene i muskarci na
trzistu rada, te predstavljanje javnim sluzbama za zaposljavanje (JSZZ) niza dobrih praksi za
prevazilazenje identificiranih izazova.



2. Pravo narad je zajam¢eno nizom
instrumenata

Prava Zena u oblasti rada zajamcena su nizom medunarodnih instrumenata od kojih su
najvazniji - Konvencija Ujedinjenih nacija o eliminiranju svih oblika diskriminacije Zena i kon-
vencije Medunarodne organizacije rada broj 100, 111, 156 i 183. Konvencija o eliminiranju svih
oblika diskriminacije Zena usvojena je na Generalnoj skupstini Ujedinjenih naroda 18. decembra
1979. godine, kao prvi sveobuhvatni, medunarodno priznati dokument o pravima Zena. Na
snagu je stupila, kao medunarodni ugovor, 3. septembra 1981. godine, nakon $to ju je ratificiralo
dvadeset zemalja. Vazno je napomenuti da je Konvencija o eliminiranju svih oblika diskrimi-
nacije nad Zenama, sastavni dio Ustava Bosne i Hercegovine, te da se primjenjuje direktno i
ima prioritet nad domacim zakonima. Bosna i Hercegovina je 1999. usvojila Opcioni protokol
za pristupanje, odnosno ratificirala je Konvenciju.

Clan 11. stav 1. kaze da ,drZave ¢lanice preduzimaju sve mjere radi eliminiranja diskriminacije
Zena u oblasti zaposljavanja, kako bi se na osnovu ravnopravnosti muskaraca i Zena obezbi-
jedila jednaka prava”. Istim ¢lanom u stavu 2. predvida se da ,radi spre€avanja diskriminacije
Zena zbog stupanja u brak ili materinstva i obezbjedenja njihovog stvarnog prava na rad,
drzave clanice preduzimaju razli¢ite mjere”. Pojedine navedene mjere su: zabrana davanja
otkaza zbog trudnoce ili porodiljskog odsustva i diskriminacije prilikom otpustanja s posla zbog
bra¢nog stanja; uvodenje pla¢enog porodiljskog odsustva ili sli¢nih socijalnih beneficija, bez
gubljenja prava na ranije radno mjesto, socijalna i primanja na osnovu staza; obezbjedenje
posebne zastite Zena za vrijeme trudnoce na onim radnim mjestima za koja je dokazano da
su Stetna za trudnice.

Mogucnost zaposljavanja predstavlja klju¢ni element dostojanstvenog rada koji daje sliku
ponude i potraznje za radom i omogucava procjenu kvaliteta zaposlenja. Osnovni indikatori
trziSta rada iskazani kroz stope aktivnosti, zaposlenosti, nezaposlenosti i neaktivnosti uka-
zuju da muskarci i Zene u BiH nemaju jednake mogucnosti zaposljavanja, pri cemu je rodni
jaz prisutan kod svih indikatora i u svim regionima, a najizrazeniji je u stopama neaktivnosti
i zaposlenosti.

Ustav Bosne i Hercegovine garantira najvisi stepen medunarodno priznatih ljudskih prava i
osnovnih sloboda, time $to je u njega inkorporirano 15 najvaznijih medunarodnih instrume-
nata za zastitu ljudskih prava, a medu njima i UN-ova Konvencija o uklanjanju svih oblika
diskriminacije Zena (CEDAW), ¢ime se Bosna i Hercegovina obavezuje na primjenu najvisih
medunarodno priznatih standarda ljudskih prava. Ustavom Bosne i Hercegovine se predvida
da su ,opc¢i principi medunarodnog prava sastavni dio pravnog poretka Bosne i Hercegovine
i entiteta”. Takoder, zabranjuje se diskriminacija te garantira uzivanje prava i sloboda pred-
videnih Ustavom svim osobama, bez razlike po bilo kom osnovu, ukljucujudii spol.

U skladu s Ustavom BiH, 2003. godine je usvojen Zakon o ravnopravnosti spolova u BiH
(ZORS). On je izmijenjen 2009. godine, te danas koristimo precis¢enu verziju ZORS-a iz 2010.
godine. ZORS-om se ,ureduje [...], promovira i 5titi ravnopravnost spolova, garantiraju jednake
mogucnosti i ravnopravan tretman svih osoba bez obzira na spol, u javnoj i u privatnoj sferi
drustva, te ureduje zastita od diskriminacije na osnovu spola” (¢lan 1. ZORS-a). ZORS garantira
ravnopravnost spolova i jednake mogucnosti svima, bez obzira na spol, u svim oblastima
Zivota. Radi pracenja primjene ZORS-a i drugih aktivnosti na ostvarenju ravnopravnosti spolova,
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u okviru Ministarstva za ljudska prava i izbjeglice BiH formirani su Agencija za ravnopravnost
spolova BiH (¢lan 25. i 26. ZORS-a) i entitetski gender centri (¢lan 27. ZORS-a). Kako bi ZORS bio
u potpunosti primjenjiv, drugi zakoni u BiH se moraju uskladiti sa njegovim odredbama. ZORS
primjeri uskladenih zakona u BiH su: Zakon o drzavnoj sluzbi u institucijama Bosne i Hercego-
vine, Zakon o radu u institucijama Bosne i Hercegovine, Zakon o javnom radiotelevizijskom
servisu BiH, Izborni zakon Bosne i Hercegovine, Zakon o finanisiranju politi¢kih partija te Zakon
o komunikacijama.

Gender akcioni plan (GAP) je strategija kojom se definiraju programski ciljevi za ostvarivanje
ravnopravnosti spolova u svim oblastima drustvenog Zivota i rada, u javnoj i privatnoj sferi
(¢lan 9. ZORS-3a). GAP je politika za postizanje rodne ravnopravnosti kojom se teZi ka poste-
penom uspostavljanju uslova za jednake mogucénosti i jednak tretman Zena i muskaraca u
BiH. Takoder, u BiH je usvojen drugi po redu GAP za period 2012-2017. godine. GAP je strateski
dokument koji sadrzi ciljeve, programe i mjere za ostvarivanje ravnopravnosti spolova u svim
podru¢jima druStvenog Zivota i rada, u javnoj i privatnoj sferi. On daje smjernice za izradu
godisnjih operativnih planova na entitetskom, kantonalnom i lokalnom nivou. GAP BiH prati
prioritete svih nivoa vlasti u Bosni i Hercegovini, oslanjaju¢i se na Gender akcioni plan BiH za
period 2006-2011. godine, drzavnu i entitetske razvojne strategije, Strategiju za ravnopravnost
muskaraca i Zzena Evropske Unije i druge mjerodavne strateSke dokumente Vije¢a Evrope,
Evropske unije i Ujedinjenih naroda. Gender akcioni plan Bosne i Hercegovine za period 2013-
2017. godine sadrzi tri strateska cilja unutar kojih su utvrdena prioritetna podrucja djelovanja,
odnosno programi i mjere potrebni za ostvarivanje tog cilja.



3. Ekonomska neovisnost kao pretpostavka
rodne ravnopravnosti

U posljednje dvije decenije sproveden je veliki broj istrazivanja u oblasti ekonomije na medun-
arodnom nivou, koja u svom fokusu imaju ekonomske uzroke rodnih nejednakosti na trzistu
rada. Prepoznavajuci da medu podjednako obrazovanim / obu¢enim pojedincima u istom poslu
mogu postojati razlike u zaradi, odnosno u ekonomskim mogu¢nostima samo zbog rasne,
rodne ili seksualne orijentacije (potencijalnoga) zaposlenika, ekonomisti su razvili niz teorija
diskriminacije koje se uslovno mogu podijeliti u dvije velike grupe:

1. diskriminacija zasnovana na licnoj predrasudi - u kojoj akteri nisu naklonjeni
asocijaciji s radnicima date rase / etnickog porijekla / spola. Ona se moze
javiti u tri razlicite forme: kao diskriminacija poslodavca, kao diskriminacija
zaposlenika i kao diskriminacija kupca, odnosno potrosaca / korisnika i

2. statisticka diskriminacija - u kojoj poslodavac projicira na individuu odredene
uocene grupne karakteristike, koje su najéesce vrlo vidljive u procesu selek-
cija i zaposljavanja, a koje poslodavac koristi kao dodatni izvor informacija.
U okviru ovog modela polazi se od pretpostavke da su u procesu zaposlja-
vanja informacije vezane za nivo obrazovanja, radno iskustvo, starosnu dob,
rezultate testova itd. savrSeni indikatori necije radne produktivnosti. Ukoliko
poslodavac nadopuni ove informacije subjektivhom procjenom potencijala
odredene osobe na temelju spola ili etnicke pripadnosti, to moze rezultirati
ishodima koji su diskriminatorni. Rije¢ je o sistemskoj preferenciji odredenog
tipa radnika, premda poslodavac ne mora imati ukorijenjene licne predra-
sude protiv datog aplikanta. Naglasak je na tome da poslodavac pripisuje
prosjecne karakteristike grupe na svaku individuu iz date grupe, u slucaju
kada su troskovi prikupljanja informacija veliki ili skupi. Unutar ekonomskih
teorija, empirijski dokazi / pokazatelji prikupljaju se na temelju dvaju alter-
nativnih metodologija: ekonometrijskih i eksperimentalnih studija (Altonji i
Blank, 1999, Blank i al., 2004, Dickinson i Oaxaca, 2006, Braco i al., 2008)".

Ekonomska nezavisnost Zena, $to jeste cilj politika za ravhopravnost Zena i muskaraca, moze
se posti¢i samo ako u¢eSce Zena u trzistu rada ide ruku pod ruku sa dobrim uslovima rada, sto
podrazumijeva jednake uslove u pojedina¢nim sektorima, plate, radno vrijeme, te sigurnost
radnih mjesta. Rizi¢na radna mjesta, u tom smislu, ocituju se kroz kvalitet tri bitna parametra:
plate, radnog vremena i bezbjednosti. Postoji ¢itav niz razloga zbog kojih se deSava mar-
ginalizacija Zena na trzistu rada, koje je neophodno razumjeti, kako bi se na efikasniji nacin
adresirali. Razlozi i faktori marginalizacije Zena na trzistu rada mogu se podvesti pod pojam
rodnog jaza u zaposljavanju (gender gap). Rodni jaz (gender gap) je izraz koji se koristi za opi-
sivanje nejednakih rezultata koje Zene i muskarci postizu na trzistu rada, kao i ogranicen pristup
Zena pravima i imovini Sirom svijeta. Nijedna zemlja u svijetu nije u potpunosti eliminirala rodni
jaz, a glavne razlike koje se ti¢u njegovog prisustva na trzistu rada ocituju se u razlikama u:

1 Dostupno na: https://library.fes.de/pdf-files/bueros/sarajevo/og9705.pdf?fbclid=IwAR1h7drLeQz_pongxs8Kw-cNiGnfth871a
w8RNUBN5SsDGHggTvzAgpceck.
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» Stopi zaposlenosti

» Honorarnom radu

» Tretiranju brige o djeci / nepla¢enom radu

» Pristupa pravima (profesijama i razli¢itim upravljackim pozicijama)
» Uslovima rada

» Naknadi po satu (rodni jaz u visini plata, potpla¢enost Zzena)

» Moguc¢nosti za ekonomsku neovisnost.

Jednaka ekonomska neovisnost klju¢na je za jednakost spolova, kao i za cjelokupni ekon-
omski rast i prosperitet. To se moze posti¢i putem jednakog pristupa i kontrole nad klju¢nim
ekonomskim resursima i moguénostima te kroz jednak pristup zaposljavanju. Prema Welpe i
Schmeck (2005:80), primjena koncepta gender mainstreaminga u oblasti rada i zaposljavanja
podrazumijevala bi naprimjer sljedece:

» Programe podizanja balansa izmedu rada i Zivota: uskladivanje porodi¢nog
i radnog Zivota, fleksibilna organizacija posla i radnog vremena, djelimi¢no
radno vrijeme za Zene i muskarce na rukovodedim pozicijama, programi
ponovnog ukljucivanja u trziste rada;

» Uklanjanje ulaznih barijera za Zene na rukovodec¢im pozicijama, programi
podrske za Zenski podmladak (naprimjer kroz mentorstvo);

» Otvaranje ,tipi¢nih” muskih i Zenskih zanimanjg;
» Uklanjanje razlika u platama i naknadama izmedu muskaraca i Zzeng;
» Rodno senzitivno planiranje i upravljanje;

» Rodni treninzi, kako bi se uposlenici senzibilizirali na uspostavljanje fer
odnosa na radnom mjestu.

Studije (Duflo 2012, Bolieka & Loko 2009) pokazuju jaku pozitivnu korelaciju izmedu
ekonomskog rasta i ravnopravnosti spolova, dok EIGE-ov Indeks ravnopravnosti spolova
pokazuje jasan pozitivan odnos izmedu ravnopravnosti spolova i BDP-a u drzavama ¢lanicama
EU. Sposobnost Zena da razviju svoj puni potencijal na trziStu rada povezana je sa znacajnim
makroekonomskim dobicima. Procijenjeno je da gubitak BDP-a po glavi stanovnika zbog
razlike u platama medu spolovima, iznosi ¢ak 27% u nekim dijelovima EU.

Povecanje ucesca Zena na trzisStu rada moglo bi stoga dovesti do povecanja BDP-a. Osim
toga, povecanje ucesca na trziStu rada moZe smanjiti siromastvo medu Zenama i prosiriti
poreznu osnovicu, posebno ako se ucinkovito rijesi razlika u platama.

3.1.  Neaktivnost zena - uzrok ili posljedica

Izvjesno je da se stopa aktivnostiz Zena povecala tokom proteklih godina, mada je stopa
aktivnosti muskaraca ostala uglavnom stabilna i znatno veca u odnosu na stopu aktivnosti
Zena. Spore promjene po pitanju uc¢estvovanja muskaraca u nepla¢enom radu, predstavljaju
ozbiljnu prepreku za visu stopu aktivnosti te jednak pristup Zena trziStu rada, ali i njihovu
jednaku kontrolu nad ekonomskim resursima.

2 Stopa aktivnosti je postotak ekonomski aktivnog stanovnistva starosti od 15 do 64 godine u ukupnom stanovnistvu iste
dobi. Ekonomski aktivno stanovnistvo (tzv. radna snaga) je zbir zaposlenih i nezaposlenih osoba.




Medutim, potrebno je posvetiti vise paznje stopi neaktivnosti i uzimajuci u obzir razlike izmedu
Zena i muskaraca (vidi tabelu 1), pogotovo za radnike sa nizim stepenom kvalifikacija. Una-
predenje rodne ravnopravnosti takoder zahtijeva bliZi pogled na nepovoljne uslove rada poput
primanja, radnog vremena i sigurnosti posla (vidi tabele 2a, 2b, 2c i 2d) i uces¢e u razli¢itim
sektorima (vidi tabelu 4), a pogotovo u pogledu zaposlenja u buducnosti, $to su vazni Cinioci
nejednakosti plata muskaraca i Zena, kao i promoviranje napredovanja u sluzbi.

Relativno konstantna globalna
razlika u ucesScu spolova na
trziStu rada maskira vazine
pomake u stopama uces¢a mus- .
karaca i Zena. Na globalnom x ° g
nivou, u¢es¢e muskaraca i zena
opalo je od 1990. godine, 5to je
pad od 5 procentnih poena kod
muskaraca i smanjenje od 3 pro-
centna poena medu Zenama. .

Dalja smanjenja su predvidena : l . l
i za stope uceS¢a muskaraca X

i Zena do 2030. godine. Medu

veoma razvijenim zemljama, b it
prosjeCna stopa uce$¢a Zena

porasla je za 4 procentna poena
izmedu 1990. i 2018. godine, dok
su nerazvijene i zemlje u razvoju zabiljezile pad od 5 procentnih bodova vise u istom peri-
odu. Nakon decenija skromnih povecanja, stopa u¢es¢a Zenske radne snage u zemljama sa
visokim primanjima dostigla je vrhunac u 2017. godini. Do 2030. predvida se smanjenje od oko
2 procentna poena (slika 4). Medutim, ne ocekuje se da ¢e to zaustaviti konvergenciju izmedu
ucesca Zena i muskaraca, jer se predvida da ¢e prosjecna stopa u¢e$¢a muskaraca pasti brze.

Tabela 1. UceSc¢e na trzistu rada prema spolu i
nivou razvijenosti

Higt

Source: WOSTAT, 1LO modelied rstimates, July 2018

Zene imaju vise $ansi za nezaposlenost, a pritom je globalna stopa nezaposlenosti 5,5% za
muskarce i 6,2% za Zene.

U zemljama ¢lanicama EU, tako stopa zaposlenosti Zena iznosi otprilike 62% u odnosu na 75%
koliko iznosi za muskarce. Posmatrajuci prosjecni broj radnih sati Zena i muskaraca, evidentno
je da je rodni jaz u zaposljavanju zapravo znatno vedi nego Sto to trendovi pokazuju: skoro
tre¢ina zaposlenih Zena (32%) Sirom Evrope radi nepuno radno vrijeme (part-time). Tako je, u
2012. godini samo 9% Zena bilo zaposleno u gradevinskoj industriji u odnosu na njih ¢ak vise
od 66%, koliko ih je radilo u sektoru umjetnosti, zabavnoj i rekreativnoj industriji. Kada su u
pitanju razlike u zanimanjima, u 2012. godini tek 11% zaposlenih u obrtni¢kim djelatnostima
bile su Zene, 17% njih su radile kao operateri masinskih postrojenja ili montazeri, dok je 33%
obavljalo menadzZerske uloge. Unatoc vidljivom priblizavanju dvaju stopa zaposlenosti, rodna
segregacija u zaposljavanju jos uvijek je znacajan problem koji se ocituje u (ne)zastupljenosti
zena ili muskaraca u razli¢itim sektorima, ali i zanimanjima.

Unapredenje uce$c¢a Zena na trzistu rada je u okviru strategije ,Evropa 2020” nacin da se
dostigne cilj da se 20 miliona ljudi izvuce iz siromastva ili socijalne isklju¢enosti i postigne stopa
zaposlenosti od 75%. Znacaj stope uces¢a Zena u zaposljavanju potvrduje izbor rodnih razlika
u zaposljavanju kao glavni indikator za rodnu ravnopravnost u Evropskom stubu socijalnih
prava. Stopa ucesca Zena je kriticna u Grekoj (19%), Italiji (20%), Malti (28%) i Rumuniji (18%).

Prema podacima iz Ankete o radnoj snazi u 2018. godini, stopa nezaposlenosti u BiH iznosila
je 18,4% (17,2% za muskarce i 20,3% za Zene), dok je u istom periodu 2017. godine bila 20,5%
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Tabela 2: Stope zaposlenosti Zena i muskaraca, nezaposlenosti i neaktivnosti prema nivou
kvalifikacija
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Tabela 2a: Udio Zena i muskaracana Tabela 2b: Udio mu3karaca i Zenana vrio
nesigurnim radnim mjestima u EU slabo placenim poslovima

Tabela 2¢: Udio muskaraca i Zena koji
obavijaju posiove sa skraé¢enim radnim
vremenom

Tabela 2d: Udio muskaraca i Zena koji obavijaju
posiove u slabo plaéenim sektorima
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(18,9% za muskarce i 23,1% za Zene). Stopa nezaposlenosti bila je najvisa medu mladim oso-
bama starosti od 15 do 24 godine i iznosila je 38,8% (35,4% za muskarce i 45,5% za Zene).
Prema podacima iz Ankete o radnoj snazi u 2018. godini stope aktivnosti i zaposlenosti su
iznosile 42,1% i34,3% za Zene, dok su u 2017. godini bile 42,6% i33,9%, te iz rodne perspektive
podaci pokazuju znacajne nejednakosti u u¢es¢u na trzistu rada. Ukoliko ovdje za referentni
okvir uzmemo EU sa prosje¢nom stopom zaposlenosti od 65%, vidljiv je zaostatak, iako je za
BiH primjetan blagi napredak u odnosu na ranije godine (postoji percepcija da je pad stope
nezaposlenosti rezultat odliva radno sposobnog stanovnistva, a ekonomskog rasta i veceg
zaposljavanja).

Tabela 3. Stopa nezaposlenosti u BiH
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IzvrSimo li dekompoziciju stope zaposlenosti u odnosu na spol, analiza podataka, takoder,
pokazuje da je stopa zaposlenosti muskaraca skoro zna¢ajno veca u odnosu na stopu zapos-
lenosti Zena. Jedno od vaznih obiljezja trziSta rada u BiH, koje se odnosi na izrazito nisku
zastupljenost prakse samozaposljavanja, jeste da su u 2018. bili vise zastupljeni muskarci
(19,6%) nego zene (14,3%).

Ovaj podatak moze upucivati na zaklju¢ak da radno sposobni gradani u BiH dijele nepovjerenje
u preduzetnistvo, vlastiti biznis i samozaposljavanje.

3.2. Razlika u liénim primanjima izmedu muskaraca i Zena

Jednaka li¢na primanja su princip u Evropskoj uniji od njenih pocetaka 1957. godine, i otada su
objekat stalne paznje, jer se smatraju klju¢nim indikatorom rodne ravnopravnosti na trzistu
rada. Naprimjer, prosirenje nacela jednakih primanja na rad jednake vrijednosti (Direktiva
75/117/EEZ) dozvoljava preispitivanje razlika u primanjima izvan istih sektora. Razlika u priman-
jima izmedu Zena i muskaraca klju¢ni je indikator politika i nije iznenadujuce da je jedan od
indikatora rodne ravnopravnosti unutar Socijalnog stuba. Glavna karakteristika ove razlike je
da su mnoge razlike i nejednakosti sadrzane u jednoj pojavi.

Mjesetene zarade muskaraca, u svakom zanimanju, znatno su vece od zarada Zena. Stavise,
zarade muskaraca u zanimanjima u kojima dominiraju muskarci imaju tendenciju da budu vise
nego zarade u zanimanjima u kojima dominiraju Zene, a posebno za muskarce u mendzerskim
poslovima. U prosjeku, na sat rada, Zene su placene 16,4% manje od muskaraca.
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U 2016. godini, bruto zarade Zena su bile u prosjeku 16,2% manje od zarada muskaraca u
Evropskoj uniji (EU-28). Medutim, razlika u platama medu spolovima varira medu drzavama
¢lanicama EU u rasponu od oko 5% u Rumuniji, Luksemburgu, Italiji i Belgiji do vise od 20% u
Velikoj Britaniji, Njemac¢koj, Ceskoj i Estoniji. Medutim, manja razlika u platama izmedu spolova
ne znaci nuzno i bolju rodnu ravnopravnost na trzistu rada. Naprimjer, u Italiji je manja raz-
lika u platama izmedu spolova rezutat ,efekata selekcije”, gdje iz razlicitih razloga, iskljucivo
zaposlene Zene sa boljim kvalifikacijama zadrzavaju zaposlenje, na taj nacin vjestacki podizuci
medijanu prihoda Zena. Izmedu 2010. i 2016, razlika u primanjima je ostala nepromijenjena na
16% (16,4% u 2010. i 16,2% u 2016. godini). Ovo odraZava jak kontrast, uzimajuéi u obzir da
se na nivou drZava ¢lanica godinama preduzimaju proaktivne politike i mjere (zakonodavstvo,
dan rodne ravnopravnosti u platama itd).

Razlika u platama medu spolovima razlikuje se medu drzavama ¢lanicama te izmedu radnih
mjesta s punim radnim vremenom i honorarnih poslova. U 2013. godini, za radnike s punim
radnim vremenom, najvece razlike u platama zabiljezene su u Madarskoj (iznad 20%), a
najnize, manje od 2%, u Italiji. U 2013. godini u EU, najnizi rodni jaz plata za radnike na nepuno
radno vrijeme zabiljezen je u Malti (8,2%), a najvisi u Spaniji (33,7%).

Osim toga, veca je vjerojatnoca da Zene rade skra¢eno radno vrijeme i prekidaju karijeru kako
bi se brinule za druge - djecu i / ili ostale ¢lanove porodice. Kao rezultat toga, razlika izmedu
spolova u penzijama iznosi 39%. Kao 5to je naglasila Evropska komisija, udovice i samohrani
roditelji (uglavnom majke) posebno su ranjiva skupina, a vise od trec¢ine samohranih roditelja
priprada kategoriji siromasne populacije.

Razlika u platama medu spolovima varira prema nekoliko razli¢itih faktora - puno radno vrijeme
u odnosu na skraceno, dob, sektor itd. Vazan faktor je vrijeme koje Zene tro$e na neplacene
obaveze, kao i ¢es¢i prekidi njihove karijere. Naprimjer, rodna razlika u platama je generalno
mnogo niza za nove radnike koji se javljaju na trzistu rada i ima tendenciju da vremenom
postaje sve veca. Medutim, ove razlike u starosnim grupama mogu imati razlicite obrasce
sirom zemalja. Razlika u platama izmedu spolova moZe se povecati sa godinama kao rezultat
prekida u karijeri Zena tokom radnog vijeka, posebno starijih Zena koje nisu u moguc¢nosti
iskoristiti posebne mjere jednakosti, koje jos nisu postojale kada su pocele raditi.

Studije o faktorima, koji su u osnovi razlike u primanjima, pokazuju da se vedi dio ove razlike
ne moze pripisati razlikama u prosje¢nim karakteristikama zaposlenih muskaraca i Zena poput:
starosti, obrazovanja, zanimanja, privredne djelatnosti, zaposlenja na skra¢eno ili puno radno
vrijeme, rok sluzbe, veli¢inu preduzeca ili zaposlenje u privatnom, odnosno javnom sektoru.

Oko dvije trec¢ine pokazatelja razlike u primanjima koja iznosi 16% (ili oko 10% razlike u
platama) ne moZe se objasniti ovim objektivnim faktorima i stoga se mogu smatrati
posljedicom diskriminacije Zena. Ovo je moZda prostor gdje bi trebalo preduzeti odlucniju
akciju, a to je podizanje svijesti sudskih i nesudskih aktera u inicijativama za sprovodenje
principa rodne ravnopravnosti i obezbjedenje njihovog prisustva u medijima.

Unatoc vise od 30 godina postojanja legislative koja tretira vaznost jednakih plata za muskarce
i Zene, razlika u platama ostala je sveprisutna u svim drzavama ¢lanicama, bez obzira na
ukupnu razinu zaposlenosti Zena, nacionalne modele socijalne zastite ili zakonodavstvo o
jednakosti. TrziSte rada podijeljeno po spolu, teSkoce u uskladivanju poslovnog i porodic¢nog
Zivota, podcjenjivanje vjestina i rada zena, neke su od slozenih uzroka postojane razlike u
platama medu spolovima.
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IstraZzivanja pokazuju da, ¢ak i ako su sve karakteristike jednake (ista duzina radnog staza,
ista dob, rad u istom sektoru, ista profesija i isti stepen obrazovanja itd) Zene obi¢no zaraduju
manje od muskaraca - takozvani neobjasnjivi dio razlika u platama koja ne proizlazi iz
utvrdenih razlika u promatranim karakteristikama.

Nadalje, nize relativne plate Zena stvaraju zacarani krug. NiZa plata podstice visSe Zena da
ostaju kod kuce i preuzimaju porodi¢nu odgovornost u neplacenom radu. Kao takve, Zene su
manje uklju¢ene u trziSte rada. Razlika u platama rezultira i posljedicom, i uzrokom manjih
sati rada zena.

Jednak pristup ekonomskim i finansijskim resursima jedan je od klju¢nih faktora brojnih
ekonomskih ishoda, uklju¢uju¢i smanjenje siromastva i socijalnu uklju¢enost. Sektorska i
profesionalna segregacija, prekomjerna zastupljenost zena u nepla¢enom i skra¢enom radnom
vremenu te diskriminacija na temelju spola doprinose jazu u pla¢ama, koja se povecava u
starosti, Sto se odrazava u rodnoj razlici u penzijama od 39%.

Zene biraju manje pla¢ena zanimanja

Svaka pozicija na trZistu rada ima odredenu vrijednost. Sudec¢i prema istrazivanju Plata.
ba, Zene i dalje biraju profesije koje se tradicionalno smatraju poZeljnim ili podobnim za
Zene, a koje su uglavnom manje placene od takozvanih ,muskih” zanimanja. Najcesce
se radi o profesijama koje podrazumijevaju brigu o drugima i kontakt s klijentima, kao
sto su: sekretarica, asistentica, recepcionerka, medicinska sestra, nastavnica, konobarica,
socijalna radnica i sl. Muskarci imaju i do 30% vece plate medu zemljama koje su
uCestvovale u istrazivanju, razlike u platama najvece su u Bugarskoj, Ceskoj i Slovackoj,
gdje su prosjecne plate muskaraca za 28 do 30% vece od plata Zena, a najmanje u
Hrvatskoj i Sloveniji - u prosjeku 10 do 11% u korist muskaraca.

U glavhom gradu BiH, razlika izmedu plata Zena i muskaraca doseZe ¢ak 25%, dok u
ostalim dijelovima nase zemlje, Zene zaraduju u prosjeku 17,6 % niZe plate od muskaraca.
Ako pogledamo prosjek plata za neka od najtraZenijih zanimanja u BiH, moZemo uociti isti
trend, odnosno plate muskaraca su znatno vece u odnosu na plate Zena. Tako prosje¢na
plata programera iznosi1713,18 KM, dok je prosjecna plata Zene na istoj poziciji tek 1344,20
KM. Marketing menadZer ce zaraditi 1518,00 KM, u odnosu na marketing menadZericu
koja zaraduje 1250,57 KM. Slican slucaj je i sa platama prodavaca, gdje muskarac zaraduje
u prosjeku 807,54 KM, u odnosu na Zenu na istoj poziciji, Cija prosjecna plata iznosi 670,29
KM. Takoder, zabrinjava podatak da veliki procenat Zena radi za najnizu platu - ¢ak 15%
svih zaposlenih Zena u regiji, u odnosu na 7% muskaraca.

Izvor: https://www.plata.ba/analize/samo-6-zaposlenih-zena-je-medu-najbolje-
placenim-zaposlenicima/50378

3.3. Zene suizuzeci na menadierskim pozicijama

Izvjesno je da Zene, u danasnjim ekonomijama, znatno teZe dolaze do upravljackih ili pozicija
odlu¢ivanja. Zene vlasnice biznisa ¢ine tek 33,2% samozaposlenih u EU, a posebno su zas-
tupljene u nisko placenim sektorima. U upravnim odborima dominiraju muskarci, a unatoc
intenzivnim javnim raspravama i razli¢itim dobrovoljnim inicijativima, kako na nacionalnoj, tako
i na evropskoj razini, zabiljezena su samo marginalna poboljsanja: od 2003. godine zabiljezen
je rast prosjecnog povecanja broja Zzena u odborima od samo 0,6 postotnih bodova godisnje.
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Zene ¢&ine 27% visokih vladinih ministara i 27% ¢lanova nacionalnih parlamenata.

Velike kompanije Sirom EU i dalje pretezno vode muskarci, unato¢ snaznim ekonomskim i
poslovnim prednostima rodne ravnoteze i prisutnosti kvalificiranih i talentiranih zena. Podaci
koje je prikupila Evropska komisija u 2014. godini pokazuju da Zene ¢ine prosjecno 20,2%
najvisih ¢lanova upravnih odbora u najvecim javno registriranim kompanijama u EU. Postoje
samo cetiri zemlje - Francuska, Latvija, Finska i Svedska, u kojima Zene ¢ine najmanje cetvrtinu
¢lanova odbora. Stavise, vrlo je malo Zena na najutjecajnijim poloZajima - samo 3,3% izvrsnih
direktora su Zene.

Ipak, medunarodna istrazivanja® potvrdila su da Zene na rukovodecim poloZajima pozitivho
utje€u na finansijsku uspjeSnost preduzeca, njegovu kulturu i stil rukovodenja te otpornost na
krizu. Zene manje riskiraju i daju prednost odrzivom rastu, ali prepreke postizanju jednakosti
spolova u donosenju odluka mnogo su ukorjenjenije nego $to se priznaje.

Medu drzavama ¢lanicama postoje znacajne razlike - od 32% ¢lanova upravnih odbora koje
Cine Zene u Francuskoj, do nesto vise od 2% na Malti. Iako niti jedna drzava ¢lanica jos uvijek
nije postigla rodnu ravnopravnost u upravnim odborima, u posljednjem desetljecu doslo je do
blagog napretka, zahvaljujuci intenzivnoj raspravi i requlatornom pritisku.

U oktobru 2003. samo su dvije drzave ¢lanice (Rumunija i Slovenija) imale upravne odbore
u kojima je bilo najmanje 20% Zena. Deset godina kasnije, 10 drzava ¢lanica premasilo je tu
razinu. Medutim, joS uvijek postoji 6 drzava ¢lanica u kojima muskarci imaju vise od 90%
radnih mjesta u odborima.

PoboljSanje je ostvareno od 2010. godine, kada je Evropska komisija najavila da ¢e razmotriti
ciljiane inicijative za poboljsanje rodne ravnopravnosti u preduze¢ima, podsti¢uci raspravu i
djelovanje Sirom Evrope.

Zasto zene izbjegavaju menadzerske pozicije?

Osim Sto se ogranicavaju s izborom zanimanja, Zene Cesto izbjegavaju menadzZerske
pozicije, koje su najbolje placene, pa je broj muskaraca na ovim pozicijama dvostruko
veci. Jedan od razloga za ovo je taj Sto Zene u proslosti nisu imale jednake mogucnosti
za karijerno napredovanje kao njihove muske kolege, pa se i danas u odredenim
profesijama osjeca efekat takozvanog ,staklenog plafona” S druge strane, zaposlene
majke ponekad izbjegavaju odgovorne pozicije koje zahtijevaju prekovremeni rad i koje
je tesko kombinirati s porodicnim Zivotom.

Interesantno je medutim da su razlike u platama izraZzene i na menadZerskim pozicijama,
dakle najbolje placene Zene i dalje zaraduju manje od najbolje placenih musSkaraca,
odnosno tek 78% prosjecne plate muskaraca. Naime, Zene ¢esce zauzimaju menadZerske
poloZaje u manje perspektivnim oblastima, kao Sto je administracija.

Razlike u platama muskaraca i Zena, ukoliko je rije¢ o istoj poziciji i industriji, trebale bi
biti minimalne, @ mogu varirati samo u odnosu na radno iskustvo ili specificne vjestine
zaposlenika. Kompanije trebaju imati na umu da su razlike u platama koje su zasnovane
isklju¢ivo na spolnoj razlici - diskriminacija.

Izvor: https://www.plata.ba/analize/samo-6-zaposlenih-zena-je-medu-najbolje-
placenim-zaposlenicima/50378

3 Zene su vazne (Women Matter), McKinsey; Da li Zene na najvisim rukovodecim poloZajima utje¢u na uspjesnost preduzeca?
(Do Women in Top Management Affect Firm Performance?), Smith and Verner; Raznolikost i uravnoteZenost spolova
u britanskim javnim dionickim drustvima (Diversity and gender balance in Britain plc), TCAM; IstraZivanje podataka o
raznolikosti upravnih odbora (Mining the Metrics of Board Diversity), Thomson Reuters itd.
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4. Kljucni izazovi u zaposljavanju zena i

moguca rjeSenja za izazove sa kojima
se Zene suocavaju na trzistu rada

Aktivna politika trzista rada treba biti vazan alat za ukljucivanje Zena u trziste rada. Obi¢no
ove politike nisu direktno dizajnirane za Zene, iako se namece Cinjenica da bi trebale biti s
obzirom na evidentan jaz kada je u pitanju u¢esc¢e Zena na trzistu rada. Evaluacije ovih politika
pokazuju da se ne adresiraju specifi¢na pitanja, kao $to su ucinci za Zene u odnosu na ucinke
za muskarce, a Cesto se pri pripremi programa za implementaciju ne vodi dovoljno ra¢una za
osiguravanje ucesca jednakog broja Zena i muskaraca, odnosno ne vodi se dovoljno brige o
uvazavanju njihovog polazaja na trzistu rada.

U EU, Evropski socijalni fond (ESF) je glavni instrument podrske sprovodenja politika zaposlja-
vanja, obrazovanja i socijalne uklju¢enosti, i dio je Regionalnih politika u EU. Evropska komisija
i zemlje Evropske unije koje su u partnerstvu utvrdili su prioritete Evropskog socijalnog fonda i
nacin trosenja sredstava u svakoj od zemalja. Ako se konkretnije pogleda ESF, povrh njegove
misije promocije rodne ravnopravnosti, ovaj fond pruza podrsku ravnopravnosti izmedu mus-
karaca i Zena na svim poljima, uklju€ujudi pristup zaposljavanju, napredovanje u karijeri, usk-
ladivanje poslovnog i privatnog Zivota (¢lan 3), daje podatke i pokazatelje po spolovima (¢lan
5), ukljucuje partnere rodne ravnopravnosti (¢lan 6) i promovira ravnopravnosti izmedu Zena
i muskaraca u cijelom ciklusu politike (¢lan 7). Medutim, u ovom pogledu je veoma tesko pro-
cijeniti $ta se ili na koji nacin implementira. Kako je naglaseno u radnom dokumentu Komisije
koji se odnosi na programske izvjeStaje operativnih troskova za 2017. i 2018: ,,Medutim, za
vecinu programa nije uvijek moguce procijeniti iznos koji je namijenjen za rodna pitanja, buduci
da aktivnosti koje se finansiraju putem programa uklju¢uju rodnu ravnopravnost samo kao
prateci cilj”.

Kako je prethodno spomenuto, specifi¢ni ciljevi rodne ravnopravnosti nisu navedeni u propisu.
Od cetiri tematska cilja kojima su namijenjena sredstva ESF-a, samo jedan investicijski prior-
itet namijenjen je za ,ravnopravnost Zena i muskaraca na svim poljima” u okviru tematskog
cilja 8, koji se odnosi na promociju odrzivog i kvalitetnog zaposljavanja i podrsku mobilnosti
rada”. Aktivnosti koje promoviraju rodnu ravnopravnost takoder se mogu uklopiti u tematski
cilj ,Promocija socijalne inkluzije, borba protiv siromastva i svih oblika diskriminacije” (TOg),
posebno kada se one odnose na ,Borbu protiv svih oblika diskriminacije i promociju jednakih
$ansi”. Tako je glavni akcenat u propisima koji se odnose na rodnu ravnopravnost, na partic-
ipaciji u radu i mobilnosti i, u manjem obimu, na socijalnoj inkluziji, borbi protiv siromastva i
diskriminacije (mada je ovdje rodna diskriminacija samo jedna od mnogih dimenzija).

Cjelokupna sredstva EU namijenjena mjerama rodne ravnopravnosti u periodu 2014-2020. bila
su samo 6,17 milijardi eura, $to ¢ini oko 0,6% ukupnih izdvajanja (prema Radnom dokumentu
osoblja komisije za potrebe strateskog angazmana za rodnu ravnopravnost 2016-2019).

Najveci dio ove sume - 5,3 milijardi eura, koja ¢ine sredstva ESF-a koja se direktno odnose
na investicioni prioritet IV u okviru Tematskog cilja 8 koji se odnosi na ,Jednakost izmedu
muskaraca i Zena u svim oblastima, ukljucujudi pristup zaposljavanju, napredovanju u karijeri,
uskladivanju poslovnog i privatnog Zivota i promoviranje jednake plate za jednak rad”, pred-
stavlja 5,3% od ukupnog budzeta EUFS-a za 2014-2020.

16 EKONOMSKA NEOVISNOST KAO PRETPOSTAVKA RODNE RAVNOPRAVNOSTI



Sto se tice sredstava dodijeljenih konkretnim akcijama za ravnopravnost spolova, ekspertski
izvjeStaj u vezi s prethodnim programskim periodima identificira tri vrste finansiranih
konkretnih aktivnosti:

» Aktivnosti koje se ticu kapaciteta Zena (ponuda) - 48% sredstava za
ravnopravnost spolova

» Aktivnosti koje se ti¢u firmi (potrainja) - 19% sredstava za rodnu
ravnopravnost

» Aktivnosti koje se odnose na institucionalne usluge, kulturni i organizacijski
kontekst - 33% sredstava za ravnopravnost spolova.

Informacije o koriStenju sredstava za rodnu ravnopravnost su trenutno samo djelimicne, ali je
evaluacija prethodnih perioda izrade programa korisna za procjenu kontinuiteta ili promjene
politike.

4.. Politike kojima se rjeSavaju prepreke van trzista rada

Zene sirom svijeta izdvajaju znacajan dio vremena za aktivnosti koje se obi¢no ne evidenti-
raju kao ,ekonomske aktivnosti”. Sta nam to govori o raspodjeli viemena i opéenito o ponudi
radne snage? Odgovor je mozda iznenadujuci. U¢eS¢e Zena na trzistima rada ima tendenciju
povecanja kada se vremenski troskovi neplacenog rada smanje, podjednako dijele sa muskar-
cima i / ili postanu kompatibilniji sa radom na trzistu.

Ove politike nisu direktno vezane za zaposljavanje i obi¢no su van nadleznosti ministarstava
rada, ali imaju indirektni utjecaj na u¢esce i napredak zena na trzistu rada. Neke od politika su:

Briga o djeci i starijima - uciniti ove servise dostupnima Siroj populaciji. Naprimjer, uvodenje
podsticaja i grantove za pojedince i organizacije civilnog drustva koje pokrecu ovakve institucije,
kao i podsticaje za majke sa niskim primanjima koje upisu svoju djecu u vrtic¢e. Jedan od vaznih
preduslova za uskladivanje profesionalnog i privatnog Zivota je postojanje adekvatnih servisa
za brigu o djeci u predskolskom uzrastu. Naprimjer, zbog nedostatka predskolskih ustanova
U BiH tek svako sesto dijete obuhvaceno je predskolskim odgojem sto, uz ostalo, negativno
utjeCe na ekonomski potencijal Zena koje se, u nedostatku usluga predskolskog odgoja, tradi-
cionalno brinu za ¢uvanje djece.

Sluzbe za formalnu brigu o djeci vazna su sredstva za uklanjanje prepreka za zaposljavanje
Zena. Glavni pokazatelji u odnosu na zbrinjavanje djece u ranom djetinjstvu je upis djece u dobi
do 3 godine u sluzbenu skrb o njima. U 2015. godini u EU samo 31% djece mlade od 3 godine
bilo je uklju¢eno u sluzbene institucije za brigu. U pet drzava ¢lanica uklju¢eno je ¢ak manje od
10% djece mlade od 3 godine. Niske stope mogu odrazavati moguce nedostatke u pruzanju
sluzbenih usluga brige za djecu, posebno za onu do 3 godine starosti. Osim nedostatka dos-
tupnih mjesta, poteskoc¢a u pristupu (udaljenost, radno vrijeme, strogi kriteriji prihvatljivosti),
visoki troskovi tih usluga i loSa kvaliteta su se pokazali preprekama za koristenje tih usluga.*

4 Dostupno na: https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/european-semester_thematic-factsheet labour-force-participation-
women_en_o.pdf.
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Izvor: Eurostat, EU-SILC. Udio djece smjeStene u sluzbenim institucijama kao postotak, od
ukupnog broja djece u odgovarajucoj dobnoj skupini, 2015.
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Obrazovne politike - bolje obrazovanje za Zene znadi i vece Sanse za kvalitetno zapos3ljavanje.
Ovisno o lokalnom kontekstu, neke od mjera koje su mogu uvesti su odvojeni toaleti za Zene
i muskarce, uklanjanje stereotipa u skolskim knjigama (Zena domadica itd).

Medu klju¢nim aspektima koji uslovljavaju nejednak polozaj Zena na trzistu rada jesu horizon-
talna (sektori i zanimanja) i vertikalna segregacija (manjak Zena na pozicijama odlucivanja).
One ograni¢avaju ekonomsku neovisnost Zena i predisponiraju ih na niske plate. U principu, $to
je indeks segregacije visi, visi je i nivo segregacije. Jedan od glavnih uzroka nejednakih zarada
moZze se pripisati (rodno) specifi¢nim obrazovnim i profesionalnim izborima Zena i muskaraca.
Strategijom EU 2020. predvideno je da se dostigne kvota od najmanje 40% mladih sa uni-
verzitetskim obrazovanjem, te smanji broj onih koji rano napustaju Skolovanje na ispod 10%.
Trenutacno, vise ucenika rano napusti obrazovni sistem nego ucenica, dok je istovremeno veci
broj Zena sa univerzitetskim obrazovanjem u vecini zemalja ¢lanica u odnosu na muskarce.
Inicijative za rjeSavanje rodnih neravnoteza u obrazovanju, osposobljavanju i na trzistu rada
mogu pomoci Zenama u pristupu visim platama i prosperitetnijim sektorima.

Politike kojima se poboljsava svijest studenata o brzorastu¢im industrijama i visoko pla¢enim
poslovima moZe smanijiti spolne stereotipe u izboru podru¢ja studija na sveucilistu i povecati
zastupljenost Zena u nauci, tehnologiji, inZenjerstvu i matematici. Takoder moze pomodi i
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podizanju svijesti medu muskarcima o nekim od najuspjesnijih zanimanja koja uglavnom
Zauzimaju Zene.

Dostupni podaci za BiH pokazuju da procenat zastupljenosti djevojcica i djevojaka u predskol-
skom, osnovnom, srednjem i visokoSkolskom obrazovanju nije znac¢ajno promijenjen u
posljednjih pet godina. Prema podacima BHAS-a u publikaciji ,Demografija i socijalne statis-
tike: Statistika obrazovanja” iz 2016. godine, u Skolskoj 2015/2016. obrazovnim procesom bilo
je obuhvaceno:

» U predskolskom obrazovanju 47,95% djevojcica;

» U osnovnim skolama 48,55% ucenica;

» U srednjim Skolama 49,91% ucenica;

» U visokoskolskom obrazovanju upisanih studentica 54,20%, a diplomiralo 58,73%;

» Zene su Cinile 59,58% magistara nauka i specijalista, te 45,4% doktora nauka.

U Bosni i Hercegovini ostvaren je rodni paritet u predskolskom, osnovnom, srednjoskolskom
i visokom obrazovanju, dok su Zene vecina kada je u pitanju stjecanje magistarskog zvanja.
Ujednacenost postoji i kada je u pitanju zvanje doktora nauka. Medutim, na visokim akadem-
skim i istrazivackim, te upravljackim pozicijama dominiraju muskarci, zbog ¢ega se moze redi
da je u Bosni i Hercegovini prisutan fenomen ,staklenog stropa”s

Postoje razlike u zastupljenosti muskaraca i Zena u okviru odredenih kategorija obrazovanja.
Zene predstavljaju vecinu u zdravstvenim oblastima (farmacija, stomatologija, medicina) i
jezi¢kim studijima. U poredenju s tim, samo 10% Zena obrazuje se u oblastima kao $to su
masinstvo i elektrotehnika, a manje od 25% uklju¢eno je u oblasti kao 3to su: fizicka kultura,
drumski saobracaj, kriminalistika i rudarstvo. Oblasti koje imaju priblizno isti broj muskaraca
i Zena su: pravo, ekonomija, arhitektura i biotehni¢ke nauke. Ovakve razlike u profiliranju
zanimanja direktno utjeCu i na stanje na trZistu rada, te je potrebno utjecati na promjene ste-
reotipnog shvatanja zanimanja, $to bi omogucilo ravnopravnu zastupljenost na trzistu rada.

Zdravstvena i socijalna zastita naprimjer osigurava seksualno i reproduktivno zdravlje
(spretavanje maloljetnicke trudnoce), adekvatne usluge u zdravstvu za Zene itd. Zakonom o
zdravstvenoj zastiti Zenama kako u EU, tako i u BiH, dostupne su usluge u vezi sa planiranjem
porodice, kao i tokom trudnoce, porodaja i materinstva, bez obzira na status zdravstvenog
osiguranja Zene, saglasno propisima o zdravstvenom osiguranju. Zdravstvena zastita na pri-
marnom nivou, u skladu sa navedenim Zakonom, obuhvata zastitu reproduktivnog zdravlja
Zena, a Zakon o radu tretira pitanja koja se odnose na prava Zena u ovoj oblasti.

Opca sigurnost - podrazumijeva neke od mjera kao $to su smanjivanje rodno zasnovanog
nasilja na poslu i sigurnost za vrijeme putovanja do posla i sl. Kao posebno znacajni dokumenti
za reguliranje ovih pitanja izdvajaju se: Rezolucija Vijeca Evrope (29. 5. 1990), koja se odnosi
na zastitu dostojanstva Zena i muskaraca na poslu; Preporuka Evropske komisije (27. 11. 1991),
koja se odnosi na zastitu dostojanstva Zena i muskaraca na poslu, ukljucujuéi borbu protiv
seksualnog uznemiravanja; Direktiva Vijeca Evrope 86/378/EE3 (5. 7. 2006) 0 sprovodenju prin-
cipa jednakih 19 mogucnosti i jednakog tretiranja muskaraca i Zena u pitanjima zaposljavanja
i obavljanja zanimanja; Evropska revidirana socijalna povelja (2004); Evropska konvencija o
zastiti osnovnih ljudskih prava i sloboda (12. 7. 2002) te Preporuka Parlamentarne skupstine
Vije¢a Evrope 1700 o suzbijanju diskriminacije Zena kao radne snage i na radnom mjestu (27.
4.2005). Dakako nizom dokumenata ova pitanja su rijeSena i u BiH koja je potpisnica i vecine
medunarodnih rezolucija, ali se postavlja pitanje prakti¢ne primjene zakonskih regulativa.

5 Dostupno na: https://arsbih.gov.ba/project/gender-akcioni-plan-bih-za-period-2018-2022-godine/.
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Pojedinim programima se ,,ad hoc” pokus$ava rijesiti socijalna isklju¢enost Zzena, ali je jasno da
je potreban koordinirani i strukturalni pristup razli¢itih nadleznih institucija, kao $to su nadlezna
ministarstva rada i socijalne politike, kao i obrazovanja, uz aktivno ucesce javnih sluzbi za
zaposljavanje, kako bi se definirale zajednicke politike kojima bi se rijeSila pitanja koja utjecu
na poloZaj zena na trzistu rada.

Razvoj i implementacija programa kojima se socijalno osnazuju Zene u ruralnim sredinama
kojima se putem doobuke i formalizacije znanja i vjestina koje one ve¢ prakti¢no posjeduju, ali
ta znanja nisu valorizirana, daje dobre rezultate u sredinama koje su, zbog svog ekonomskog
i geografskog polozaja, nerazvijene. Primjer takvog programa sproveden je u Karlovackoj
Zupaniji, i pokazuje da se snaznom medijskom kampanjom, osigurava ne samo rast svijesti o
potrebi ravnopravnosti Zena i muskaraca, nego se u Sirem kontekstu pokre¢u mehanizmi koji
mogu utjecati na unapredenje politika kojima se olakSava ulazak Zena na trZiste rada. Pracenje
i istrazivanje nakon kampanje na primjeru Malte pokazuju da je javnost postala svjesnija stere-
otipa o radnim o¢evima i majkama koje ostaju kod kuce, kao i o potrebi dijeljenja odgovornosti
za brigu o boljoj ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Javnost je takoder postala
svjesna koristi koje drugi dohodak moze imati na kvalitet Zivota porodice.

20 EKONOMSKA NEOVISNOST KAO PRETPOSTAVKA RODNE RAVNOPRAVNOSTI



Program: Povecanje zaposljivosti Zena

Naziv Partnerstvo za promjene i razvoj na lokalnom trzistu rada

Hrvatska je jedna od zemalja s najvisom stopom nezaposlenosti u EU. Stanje
zaposlenosti u Karlovackoj Zupaniji jo$ je gore, a posebno za Zene. Vecina
Karlovacke Zupanije je ruralna i ekonomski nerazvijenija od ostatka zemlje.
BDP Karlovacke Zupanije nizi je od hrvatskog prosjeka i svrstava je medu
najmanje razvijene zZupanije. Prema sluzbenim podacima, stopa nezaposle-
nosti u Karlovackoj Zupaniji iznosila je 24,6% u odnosu na hrvatski prosjek
0d 18,8% u 2014. godini. Udio Zena medu nezaposlenima bio je 56,2%. Pro-
jekt je sufinansirala Evropska unija iz Evropskog socijalnog fonda sa ciljem
da se ve¢im uceS¢em Zena u ovoj Zupaniji podstakne njihovo zaposljavanje
i time ekonomska neovisnost, imajuci u vidu veliku stopu nezaposlenosti
ove ciljne grupe.

Zemlja Hrvatska

Cilj Povecanje uceSca zena iz ruralnih podrucja u zaposljavanje pokrenut
2013.

Opis Mjera se fokusira na nezaposlene Zene iz ruralnih podrucja Karlovacke

projekta - Zupanije, jedne od najmanje razvijenih zupanija u Hrvatskoj, sa niskom

- stopom zaposljavanja. Projekat je finansiran iz Evropskog socijalnog fonda,
- a vodeca organizacija u implementaciji bila je Zenska grupa Karlovac
-, Korak”.
Postignuca i | Projekat je razvio program osnazivanja usmjeren na povecanje zaposl-
uticaj jivosti kod Zena i njihovih preduzetnickih kapaciteta. Uz to sprovedena
je inovativna marketinska strategija za povecanje zaposljivosti kod Zena.
Brend ,zdravKA” koji je razvijen, okupio je poljoprivredne proizvodace iz
Karlovacke Zupanije, koji su se prikljucili kampanji, a zauzvrat dobili mar-
ketinsku promociju i bolju prodaju.

Obuku su uspjesno zavrsile 62 Zzene i stekle znanja i vjestine potrebne za
(ponovni) ulazak na trziste rada; uspostavljene su strukture za podrsku
poljoprivrednicima i nezaposlenim osobama u poduzetni¢ckim poduhva-
tima; definiran je i analiziran prilagodeni model podrske poduzetnistvu, a
informacije o njemu su distribuirane. Projekt je pridonio promicanju zaposl|-
javanja Zena i povecao njihove Sanse u zaposljavanju i samozaposljavanju,
narocito za dugotrajno nezaposlene zene koje se suo¢avaju sa socijalnom
isklju¢enoscu.

Odrzivost Zene su stekle znanja i iskustva, koja bi im pomogla da se zaposle i / ili
prodaju svoje proizvode. Time se poboljsava njihov ekonomski i $to je
najvaznije, drustveni polozaj. Ekonomski doprinos Zena njihovim domacin-
stvima vazan je korak u osnazivanju zena. Uestvovale su 62 Zene koje
su uspjesno zavrsile obuku, od ¢ega je 28 Zena uspjesno zavrsilo obuku
Za zanimanje uzgajivaca voca, 22 za mljekarice, a 12 za racunovodstvo u
malim farmama. Tokom projekta, 18 od 62 (29%) Zene ucesnice bilo je
zaposleno. Bez ovog projekta, Zene uglavnom u dobnoj skupini od 30 do
50 goding, ne bi imale priliku dobiti dodatnu i besplatnu obuku, koja je
toliko vazna za (ponovni) ulazak na trziste rada.
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Program: Medijska kampanja ohrabrivanja Zena da se ukljuce na trziste rada

Naziv

Koristenje medija u ohrabrivanju Zena da se ukljuce na trziste
rada

Malta ima nisku stopu zaposlenosti, kao i najvisu stopu neaktivno-
sti Zena u EU. Postoji duboko ukorijenjena kultura koja naglasava
tradicionalne uloge muskog hranitelja i domacice i majke, a malo
roditelja koristi izvan nje. Osim toga, Malta ima opadajucu stopu
fertiliteta koja ima ekonomske i demografske implikacije. Malteska
vlada je priznala potrebu za politikom pomirenja, kako bi se angazi-
rali neiskoristeni Zenski resursi za ekonomski rast, koji su rezultirali
uvodenjem politika pomirenja i podrske roditeljima. Zenske grupe,
kao Sto je Malteska konfederacija zenskih organizacija (MCWO),
predlazu lobiranje i pritisak za vecu rodnu svijest.

Zemlja

Cilj

Adresiranje tradicionalnih stereotipa, smanjivanje rodnog jaza i
promocije uloge muskarca u porodici, sa fokusom na unapredenje
ucesca Zena u zaposljavanju.

Opis projekta

Mjera je inicirana od strane Jedinice za ravnopravnost spolova unutar
nacionalne korporacije za zaposljavanje i obuku, javne institucije
koja je u nadleznosti Ministarstva obrazovanja i zapo3ljavanja, bavi
se podrskom nezaposlenim osobama u zaposljavanju i povecanju
zaposljivosti i karijernim savjetovanjem. Mjera je sprovedena kroz
pocetno snimanje stanja i evaluaciju nakon kampanje, razmjenu isk-
ustava sa drugim zemljama, radio i TV reklamama, 13-osedmicnu
televizijsku emisiju i kampanju sa posterima i broSurama.

,NISTA” Sto na maltesSkom jeziku znaci ,Ja mogu”, razvijena je od
strane multidisciplinarnog konzorcija u kojem su se nasli stru¢njaci,
istrazivaci, eksperti iz medija, odnosa sa javnoscu, televizijski i radi-
jski producenti, marketing, gender eksperti.

Ciljna grupa kampanje bile su Zene, ukljucuju¢i neaktivhe mlade i
neaktivne starije Zene, samohrane majke, samohrane oceve, poslo-
davce i cijelo drustvo.

Prije svega, namjera je bila ispitati postojece tradicionalne stereotipe
o muskim i zenskim ulogama na poslu i u porodici, s ciljem da se
ohrabre muskarci za preuzimanje aktivnije uloge u porodici i da se
smanji jaz kad je u pitanju briga o djeci ili u¢esc¢e u ku¢nim poslovima.
Drugo, namjera je bila da se poveca broj Zena na trziStu rada i to
na nacin da se kroz rad sa poslodavcima istaknu prednosti zaposl-
javanja zena, kao i mjera kojima se moze izbalansirati obaveze na
poslu i kuci. Nadalje, promovirane su mjere za finansijsku neovisnost
zena kroz zaposljavanje ili samozaposljavanje, podizanje standarda
i kvaliteta zZivota.
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Odrzivost

Ova incijativa je evaluirana, a istrazivanje je sprovedeno tokom i

nakon kampanje. Statistika Eurostata (Stopa zaposlenosti po spolu,
2013) pokazuje da je doslo do znacajnog povecanja ucesca zena
tokom i nakon medijske kampanje - 2009: 39,8%); 2010: 41,5%); 2011:
43,4%; 2012: 46,8%. Takoder je doslo do povecanja broja mjesta za
brigu o djeci. Bilo je i vise online komentara u drustvenim medijima
i online radovima ljudi koji su komentirali TV i radioisjecke i koji su
pokazali josS jedan element podizanja svijesti i diskusije.

Istrazivanje nakon kampanje pokazalo je da 88% ispitanika vjeruje
da je moguce da partneri uravnoteze svoje radne i porodi¢ne obav-
eze ako postoji sporazum izmedu oba partnera da dijele porodi¢ne
odgovornosti, a ovisno o radnom vremenu i fleksibilnosti koje nude
poslodavci. 81% ispitanika je izjavilo da je poruka marketinske kam-
panje bila dovoljno jasna i da su se s njom slozili. IstraZivanje je
dovelo do preporuka za podizanje svijesti o dostupnosti ustanova za
brigu o djeci i bolju promociju poticaja i objekata koji omogucavaju

- Zenama ili roditeljima da se pridruze radnoj snazi.

Postignuca i
utjecaj

,NISTA” kampanja pazljivo je pracena i evaluirana, sa istrazivanjima
prije i nakon kampanje. Eurostat statistika pokazuje znacajan porast
- u ucedcu Zena tokom i nakon medijske kampanje - 2009: 39.8%;
£ 2010: 41.5%; 2011: 43.4%; 2012: 46.8%. Povecan je broj otvorenih
vrti¢a, a i mnogobrojni online komentari na druStvenim mrezama i
 portalima gdje se komentiralo o televizijskoj emisiji, radioemisijama,
~ posterima $to je pokazalo jo$ jedan element podignute svijesti i
-~ otvorene diskusije.
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4.2. Podjela na muske i Zenske poslove

Rodna segregacija obuhvata dva aspekta. Ona se prvo odnosi na ¢injenicu da su Zene i muskarci
razdvojeni u odredenim oblastima obrazovanja ili zanimanja na trzistu rada (horizontalna seg-
regacija) i drugo, na koncentraciju jednog spola na odredenim nivoima hijerarhije ili pozicija
odgovornosti (vertikalna segregacija). lako antidiskriminacioni zakoni zabranjuju odbijanje
pristupa muskarcima ili Zenama odredenoj obuci, radnom mjestu ili poziciji, zanimanja u kojima
su ravnopravno zastupljene Zene i muskarci su i dalje izuzetak. Naprimjer, radna mjesta u
gradevinskim sektorima, u inZenjeringu i ICT-u uglavhom zauzimaju muskarci, dok, sa druge
strane, veliku vecinu radnih mjesta u predskolskom obrazovanju, licnoj njezi i ku¢énom poslu
zauzimaju Zene.

Ova rodna podjela javlja se rano, u stru¢nom osposobljavanju i ulasku mladih radnika na trziste
rada. Izbori u stru¢nom obrazovanju i osposobljavanju, kao i orijentacija ka karijeri objasnjeni su
razlicitim faktorima, tj. teorijama identiteta, socijalizacije i nacionalnog izbora. Ova nejednaka
raspodjela donekle objasnjava nejednakosti.

Naprimjer, u nekim zemljama poput Danske i Francuske, u privrednim djelatnostima u kojima
vecinu Cine Zene, plate su niZze u poredenju sa privrednim djelatnostima u kojima su vedina
muskarci, mada ovo ne vazi u nekim zemljama poput SAD-a. Pored toga, horizontalna rodna
segregacija ima vazan utjecaj na Zivotna usmjerenja muskaraca i Zena: u poslovima gdje
dominiraju muskarci, institucionalizirana ocekivanja prekovremenog rada i manje mogu¢nosti
za fleksibilno radno vrijeme ometaju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota i doprinose
nastavljanju rodne podjele porodi¢nih obaveza. Ova horizontalna rodna segregacija stvara
vidljive troskove kako pojedincima, suzavajuci njihov izbor Zivota i rada i podvrgavajudi ih
diskriminaciji, tako i drustvu u cjelini: ugrozava odrzivi i inkluzivni rast, ¢ineci trziste rada manje
konkurentnim i otezavajuci preduzecima pronalazenje visoko kvalificiranih profesionalaca u
sektorima u porastu, kao sto su IT i tehnologija.

Nedavni izvjestaj EIGE takoder pokazuje da je $ansa za zaposljavanje Zena koje se obrazuju
u oblasti u kojoj muskarci dominiraju, znacajno niza od $anse muskaraca, dok vecu Sansu da
pronadu posao koji odgovara njihovom obrazovnom profilu imaju Zene koje su diplomirale u
obrazovanju, zdravstvu i socijalnoj zastiti, nego Zene u nauci, tehnologiji, inZenjerstvu i matem-
atici - 30% Zena nalazi posao u nauci, tehnologiji, inZenjerstvu i matematici u poredenju sa
50% muskaraca. Suprotno se odnosi na muskarce koji diplomiraju u obrazovanju, zdravstvu
i socijalnoj zastiti, dok su manje izrazeni (57% Zena pronalazi posao koji odgovara njihovim
kvalifikacijama nasuprot 52% muskaraca).

Vrlo mali broj radnika oba spola imaju isti posao, sto otezava uporedivanje polozaja Zena i
muskaraca u zanimanjima i uslovima rada.

Boll, Rossen i Wolf ponavljaju zaklju¢ke da je rodna sektorska segregacija najvaznija prepreka
rodnoj ravnopravnosti u primanjima u evropskim zemljama.

Prema tome, aktivnosti na horizontalnoj rodnoj segregaciji na trzistu rada trebaju se zajednicki
baviti obrazovnim i aktivnim politikama zaposljavanja, ali trebaju biti i uskladene sa aktivnos-
tima na poboljsanju kvaliteta rada i baviti se niskim primanjima, s obzirom na to da je u nekim
zemljama ovo karakteristika mnogih oblasti zaposljavanja u kojima dominiraju Zene.

Vertikalna segregacija je takoder trajno pitanje ¢ak i u kontekstu u kojem su sada Zene obra-
zovanije od muskaraca i brojnije u sticanju visokog obrazovanja. Ovakva segregacija se podstice
brojnim faktorima (npr. orijentacijom i segregacijom), ali takoder i nesvjesnom pristrasnoscu,
npr. putem stereotipa i pretpostavki u vezi sa kvalitetima dobrog lidera, ambicijom itd.

U svom radu ,, Zasto toliko nesposobnih muskaraca postaju lideri?”, Thomas Chamorro-Premuzic
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suprotstavlja liderske kvalitete poput samopouzdanja, odlu¢nostii upornosti osobinama poput
sluSanja, popustanja i povlacenja. Pored toga, dok su ovi kvaliteti poput samopouzdanja itd.
cijenjeni kao kod muskaraca dobro liderstvo, kod Zena se iste osobine smatraju negativnim
(autoritarna, ,kucka” i sl).

Nedavno istrazivanje Eurobarometra (2017) pokazuje da vise od jedne tre¢ine Evropljana (35%)
vjeruje da su muskarci ambiciozniji od Zena, a skoro sedam od 10 ispitanika (69%) misli da
Zene ¢e$c¢e nego muskarci donose odluke na osnovu emocija.

Prema tome, preduzimanje koraka na suzbijanju vertikalne segregacije treba ispraviti sistem
i potreban je rad sa grupama, umjesto fokusiranja na Zene. Upravo kultura organizacije, pre-
drasude i stereotipi sada bi trebali biti u fokusu, nakon godina djelovanja i projekata koji su
usmjereni na Zene i njihov ,nedostatak”.

Profesionalna rodna segregacija povezana je sa nizom faktora kao $to su: razlike u znanju,
vjestinama i sposobnostima proizaslim iz prethodne edukacije i treninga; uloga Zena u domacin-
stvu te podjela nepla¢enog posla; sistemske prepreke, organizacijska kultura i prakse; rodni
identitet, norme, stavovi i stereotipi.

Kao rezultat ovakvog stanja i primjetne profesionalne segregacije, utjecaj ekonomske krize
na polozaj Zena i muskaraca na trzistu rada bio je znacajno drugadiji. Angazman Zena u netr-
govinskim i javnim sektorima znacio je da se ne suocavaju s povecanjem nezaposlenosti u
pocetnim fazama krize. Ipak, restriktivne fiskalne mjere i zakasnjeli efekat budzetskih rezova
doveo je do smanjenja zaposlenosti Zena.

4.2.1. Mjere za Zene u nepovoljnom polozaju i razbijanje stereotipa o poslovima za
iene

Kad su u pitanju aktivhe mjere zaposljavanja koje adresiraju potrebe Zena i promoviraju nji-
hovo vece ukljuCivanje u trziste rada, jedan od primjera je Hrvatski zavod za zaposljavanja
koji pokusava promijeniti negativnu statistiku, nudeci brojne mjere koje bi trebale utjecati
na aktivnu politiku zaposljavanja zena. Tako je u 2014. godini, u Hrvatskoj jednu od mjera
aktivne politike zaposljavanja, koristilo 28.084 Zene. Jedna od trazenijih mjera bila je stru¢no
osposobljavanje za rad bez zasnivanja radnog odnosa. Veliki interes bio je i za podrsku za
zaposljavanje i usavrsavanje u koje je uklju¢eno 4425 Zena te za javne radove (3220 Zena).
Prema podacima Zavoda, 2666 Zena koristilo je podrsku za samozaposljavanje, dok je u mjere
obrazovanja bilo uklju¢eno 950 Zena.

Prema podacima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje (HZZ) bile su registrirane 166.034
nezaposlene Zene. Najvise nezaposlenih Zena bilo je sa srednjom stru¢nom (59,66%), slijede
Zene sa zavrsenom osnovnom $kolom (8,95%), s fakultetom, akademijom, magisterijem i
doktoratom (8,95%), s prvim stepenom fakulteta, stru¢nim studijem i viSom skolom (6,53%),
dok je nezaposlenih Zena bez $kole ili s nezavrsenom osnovnom $kolom bilo 4,74%. Iskustva
Zena koje traZe posao, ali i savjetnika koji pomazu Zenama u traZzenju posla pokazuju kako su,
osim posjedovanja osnovnih vjestina za ostvarivanje nekog specificnog posla, sve potrebnije
neke druge vjestine i znanja.

Kako su posljednjih godina u Hrvatskoj rijetki primjeri otvaranja kompanija koje traze radnike,
sve vise nezaposlenih osoba odluCuje se na samozaposljavanje. Upravo u pokretanju vlastitog
posla mnogi nezaposleni vide svoju priliku.

Tokom 2014. godine HZZ je pokrenuo i mjeru samozapos$ljavanja za zene poduzetnice kroz
sezonsko samozaposljavanje. S obzirom na to da sezonski poslovi ne traju svih 12 mjeseci,
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ova mjera za Zzene poduzetnice traje ukupno 24 mjeseca, i vidljiv je sve veci interes za njom.

Neke od mjera namijenjene su Zenama koje su vrlo ¢esto diskriminirane prilikom trazenja
posla (HZZ). Tu spadaju majke s etvero ili vise maloljetne djece, majke djece s invaliditetom,
nezaposlene hrvatske braniteljice, majke djece oboljele od malignih bolesti, samohrane majke,
povratnice s odsluzenja zatvorske kazne, Zene na uvjetnoj kazni, lije¢ene ovisnice, Zrtve trgov-
anja ljudima i Zrtve porodi¢nog nasilja, azilantice, Zene izasle iz sistema skrbi domova za
djecu, udomiteljskih porodica i odgojnih Zavoda, nezaposlene Zene iznad 50 godina starosti,
nezaposlene Zene s invaliditetom te nezaposlene pripadnice romske nacionalne manjine.
Njima se nudi mjera ,Cas posla”.

,Pomoc zajednici”, naziv je javnog rada koji za cilj ima pruzanje podrske udruzenjima koja
zaposljavaju nezaposlene Zene prijavljene na evidenciju nezaposlenih 30 dana, a brinu o
starima i nemo¢nima.

Postoji i mjera ,Zajedno smo jaci”, a rijec je o podrsci za zaposljavanje upravitelja zadruga.
Ciljana skupina navedene mjere su osobe prijavljene na evidenciju nezaposlenih sa zvanjima
/ zanimanjima stecenima po programima srednjoskolskog ili visokoskolskog obrazovanja,
bez obzira na radni staz. ,U obzir dolaze osobe koje nisu bile zaposlene s redovnom pla¢om u
prethodnih Sest mjeseci, Zene, osobe s invaliditetom, osobe starije od 50 godina Zivota, osobe
romske nacionalne manjine, samci koji Zive s jednom ili viSe uzdrzavanih osoba”, objasnjavaju
neke od mjera u Zavodu.

Napominje se i kako Zene ne nailaze na prepreke kod prijave za odredene mjere te da svi
korisnici, uklju¢ujudi i Zene, imaju jednak pristup svim mjerama. One e se nastaviti sprovoditi
i U 2015. godini, po prilagodenim kriterijima, ovisno o situaciji na trzistu rada.

U nastavku su odabrene mjere namijenjene smanjivanju rodnog jaza u razli¢itim zemljama, a
u koje su uklju¢ene ili ih direktno implementiraju zavodi za zapo3ljavanje.

Zemlje poput Danske, Finske, Njemacke, Islanda, Holandije i Svedske usvojile su inicijative
koje adresiraju stereotipe u obrazovanju, s ciljem promoviranja prava na izbor bez obzira na
rodnu pripadnost. U principu takve inicijatve su adresirale mlade Zene s ciljem da ih se privuce
u poslove u kojima dominiraju muskarci.

U Austriji, Ministarstvo za socijalna pitanja podrzava ,Boys Days” u kojem djecaci od 14 do 18
godina provode jedan dan radeci u bolnicama i $kolama. Ovim se nastoji podstadi da djecaci
upisuju socijalne i obrazovne Skole, jer su samo tri od 10 radnika u ovom sektoru muskarci
(Vijece Evrope 2015).

Jedan od nacina da se viSe Zena pocne zaposljavati u sektorima i zanimanjima u kojima
dominiraju muskarci, jeste putem obuka kojim ¢e se aktivno podstaci zaposljavanje u odredenoj
oblasti. Ovakvi projekti su znacajni za izvlacenje zena iz neformalne ili sive ekonomije, kao i
za drustvo da prepozna da su ovi poslovi dio formalne ekonomije i da ih je potrebno cijeniti
i nagraditi. Kao dodatni projekat, dao je doprinos boljem balansu profesionalnog i privatnog
Zivota u porodicama koje putem ponudenih usluga dobijaju podrsku za svoje obaveze pruzanja
brige.

Medutim, izazov sa kojim se ovakvi projekti susrecu na duze staze je taj da se ovim Zenama
ponude odrzivi i nerizi¢ni poslovi.

Posebno, programi obuke koji su u potpunosti finansirani i direktno povezani sa prilikama za
zaposljavanje su efikasni. To je vazno za oblasti u kojima su muskarci, odnosno Zene tradicion-
alno najvise zastupljeni. Tako je studija o muskarcima u zdravstvenom sektoru (njega) pokazala
da, upis u strukturirane programe obuka, mentorstvo od osobe koja radi u tim oblastima, i prije
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svega pripravnicki programi, posti¢u muskarce da se ukljuce u tradicionalno ,Zenske sektore”,
kao Sto je recimo briga i njega o djeci. U Belgiji je uvodenje vaucera za usluge nesumnjivo
pridonijelo smanjenju neprijavljenog rada. Medutim, vrlo je nejasno koliko je radnika upravo
izaslo iz neprijavljenog trzista rada za obavljanje ku¢anskih usluga tokom pocetne faze sistema.
Samo 5% radnika u vaucerima za usluge priznalo je rad u neprijavljenoj privredi prije uvodenjg,
a 17% korisnika priznalo je da je prije koristilo rad ,na crno”. Podrzavatelji i protivnici sevisnih
vaucera su saglasni sa tim da sistem funkcionira i da ispunjava ciljeve zacrtane na pocetku.
Uprkos tome, postoji debata oko troskova za postizanje ovih ciljeva. Sistem primarno funkcion-
ira iz javnih sredstava i stoga je pod pritiskom zbog svojih visokih troskova. Medutim, ako se u
obzir uzmu direktne dobiti od sistema (korist od nizih troSkova za finansiranje nezaposlenih i
povecani doprinosi od poreza i socijalnog osiguranja za zaposlene), 50% troskova je pokriveno.

Program: Zene u ICT-u

Samo 30%, od priblizno 7 miliona ljudi koji rade u ICT sektoru u EU, su Zene, prema
podacima u Strategiji Evropa 2020 ,Digitalna agenda za Evropu”. One su nedovoljno
zastupljene na svim nivoima u ICT sektoru, posebno na pozicijama odlucivanja. ICT sektor
ubrzano raste, stvarajuci oko 120.000 novih radnih mjesta svake godine. Zbog razlika u
zahtjevima i vjeStinama, i uprkos rastucoj nezaposlenosti, moglo bi do¢i do nedostatka
900.000 kvalificiranih ICT radnika do 2020. godinie. Studija¢ Evropske komisije 0 Zenama
aktivnim u ICT sektoru u oktobru 2013, utvrdila je da, kada bi bilo viSe Zena koje ulaze
na trziste digitalnih poslova, mogao bi se stvoriti godisnji rast od 9 milijardi eura u
oblasti EU. Potrebna je promjena politike, posebno zbog zabrinjavajuceg pada Zena koje
diplomiraju u ICT sektoru. Samo 29 od svakih 1000 Zena sa zavrsenom visokom $kolom
trenutno ima kompjutersku ili srodnu diplomu, a samo 4 nastavljaju raditi na poslovnima
vezanim za ICT.

Naziv RODNA RAVNOPRAVNOST I ICT SEKTOR?
Zemlja BELGIJA / VALONIJA
Cilj Informiranje Zena i muskaraca o prilikama koje nudi ICT sektor; podizanje

- svijesti s ciljem promoviranja rodne raznolikosti u IT sektoru i podsticanje
- u€ed¢a u izgradnji digitalnog drustva; pruzanje smjernica kroz ICT profesije i
- prilike za obuku; obuka iz ICT sa profesionalcima iz struke radi promoviranja
- socijalne inkluzije i razvijanja vjestina koje omogucavaju profesionalnu (re)
_integraciju; dokumentiranje i razmjena resursa pomenutih ciljeva.

6 Dostupno na: https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9153e169-bd6e-4cf4-8638-79e2e982b0a3.
7 Studija Evropske komisije ,Uloga muskaraca u rodnoj ravnopravnosti — evropske strategije i uvid”, 2012.
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Opis 0d 2004. godine, Interface3.Namur ASBL radi na promociji pristupa svima
projekta za zaposljavanje u ICT sektoru. To je sektor budu¢nosti koji nudi Sirok spek-
tar jo$ uvijek nepoznatih mogu¢nosti. Danas je jo$ uvijek mali broj Zena u
oblasti kompjuterskih nauka. Sa ovim projektom, koji se trenutno odvija
u okviru programa ESF 2014-2012, ova asocijacija promovira te profesije
i dovodi ih u fokus da bi privukla vise zena. Cilj je ostvarenje bolje rodne
pomijeSanosti u IT sektoru tako da muskarci i Zene mogu postati i vise od
ravnopravnih korisnika. Aktivnostima se predlozio cilj otkrivanja razlicito-
sti kompjuterskih profesija, promjenu klisea o tehnologijama i promjenu
mentalnog sklopa da bi ova zanimanja postala privlacna i Zenama kao 5to
su muskarcima.

Predlozene aktivnosti su sljedece:

» Upoznavanje i svijest o0 zanimanjima u ICT sektoruy;

» Animacije, debate i konferencije u Skolama, udruzenjima,
centrima za usmjerenje / obuku itd;

» Informiranje i orijentacija ka obuci u ICT sektoru i
zanimanjima unutar njega;

» Alatke za smjernice.

Postignu¢a = Organiziranje besplatnih radionica o rodnom aspektu i tehnologijama;
i utjecaj

Organiziranje besplatnih radionica radi otkrivanja poslova u IT sektory;
Vise od 30 opisa IT poslova za oba spola na nasem veb-portaly;

Izrada alatki za smjernice i centra za usmjeravanje radi pomoci zaintere-
siranima za ICT sektor (koja vrsta obuke, koja vrsta posla itd).

Inovativni Ovaj projekat je inovativan zbog alatki koje su osmisljene za podizanje
aspekti svijesti o IT sektoru i rodnom aspektu u Belgiji. Nekoliko asocijacija nudi
radionice iz kodova i algoritamske logike, ali one se ne bave problemom
pitanja ICT sektora i rodnog aspekta.

Odrzivost Program obuhvata izradu nekoliko alatki. Set alatki spremnih za upotrebu
- bit ¢e gotov 2019, Sto ¢e biti izvor informacija svim zanteresiranim za
rodne stereotipe i poslove u ICT sektoru. Ovaj projekat se moze vrSiti
dugoroc¢no, ali bit ¢e potrebno finansiranje iza 2020. godine radi podrske
koriStenju alatki i dalje izrade materijala.
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Program: Zazeli

Jedna od strategija za priblizavanje trziSta rada Zenama, posebno onim iz ugrozZenih
grupa (niskokvalificirane ili Zene daleko od pristupa trzistu rada) je obezbjedenje obuke
i zaposlenja u ,tradicionalno Zenskim poslovima”. Unapredenje ovakvih poslova u smislu

radnih uslova i plate znacajno je isto kao i djelovanje u pravcu desegregacije zanimanja.

ZAZELI - PROGRAM ZA ZAPOSLJAVANJE

Hrvatska

,Zazeli-program zaposljavanja Zzena” u skladu je s evropskim i nacionalnim
preporukama o unaprijedenju poloZaja Zena na trziStu rada i zastite prava
zena. U skladu je i sa smjernicama politika zaposljavanja drzava ¢lanica EU
s naglaskom na promicanje socijalne uklju¢enosti i suzbijanja siromastva,
pogotovo uzevsi u obzir da ¢e se kao ucesnice ovih aktivnosti ukljucivati

- Zene koje su u nepovoljnom polozaju na trzistu rada, a koje ¢e brinuti o
starijim i osobama u nepovoljnom poloZaju.

Glavni cilj ovog projekta je omoguéavanje pristupa zaposljavanju i trzistu
rada za nezaposlene Zenske ¢lanove ranjivih grupa (Zene bez zavrsene
srednje stru¢ne spreme, Zene starije od 50 goding, Zene sa invaliditetom,
Zene Zrtve trgovine ljudima, zavisnice od droge, Zene Zrtve nasilja u
porodici, Zene besku¢nici) sa naglaskom na tesko pristupa¢nim ruralnim
podrug¢jima i ostrvima. U okviru cijelog programa planirano je da se zaposli
3000 Zena u podrici i brizi 0 12.000 starijih i hendikepiranih lica iz njihovih
lokalnih zajednica.

Opis
projekta

Ministarstvo rada i penzijske zastite je 30. juna 2017. godine izdalo stalni
poziv za prijedloge otvorene jedinicama lokalne uprave i neprofitnim
organizacijama. Ovaj poziv je namijenjen zaposljavanju zena koje su u
nepovoljnom polozZaju, a svrha mu je pruzanje njege i podrske starijim i
hendikepiranim licima u njihovim domacinstvima.

Postignuca i
uticaj

Ovim programom se finansira nabavka osnovnih materijala (sredstva za
licnu higijenu, za odrzavanje domacinstva lica o kojima ¢e Zene voditi brigu,
i to do 27 eura mjesecno po osobi), kao i dodatna edukacija i obuka za Zene,
$to ¢e olaksati njihovo zaposljavanje u lokalnoj zajednici nakon zavrsetka
programa (do 97 eura po osobi).

Inovativni | Projekt finansira ESF u okviru Operativhog programa za efikasnije ljud-

aspekti ske resurse 2014-2020. i otvoren je do 31. decembra 2020. Ukupni iznos
grantova je oko 54 miliona eura.

Odrzivost
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Program: Servisni vauceri

Stvaranje zaposlenosti jedan je od najvaznijih ciljeva vaucera u Belgiji. Tokom 2013. godine
u sistemu je bilo zaposleno 149.782 radnika ili 97156 radnika na puno radno vrijeme.
Znacajan udio ovih radnika (oko 35%) bio je nezaposlen prije mjere. Ukupan broj radnih
mjesta u 2013. godini iznosio je 160.793, $to predstavlja 4,2% svih radnih mjesta u Belgiji.
Procijenjeno je da je do tada postojalo samo oko 5% ovih radnih mjesta. Krajem 2013.
godine jos uvijek je bilo aktivnih 110.878 radnika.

U Belgiji je uvodenje vaucera za usluge, nesumnjivo pridonijelo smanjenju neprijavljenog
rada. Medutim, vrlo je nejasno koliko je radnika upravo izaslo iz neprijavljenog trzista rada
za obavljanje ku¢anskih usluga tokom pocetne faze sistema. Samo 5% radnika u vaucerima
za usluge priznalo je rad u neprijavljenoj privredi prije uvodenja, a 17% korisnika priznalo
je da je koristilo rad ,,na crno”.

Naziv SERVISNI VAUCERI
Zemlja Belgija
Cilj Kada je Savezna vlada uvela ovaj plan, postojala su tri cilja:

» Borba protiv rada na crno;
» Integriranje visokorizi¢nih grupa nezaposlenih lica na trziste rada;

» Olaksavanje bolje kombinacije poslovnog i privatnog Zivota za
odredene grupe.

Opis Belgijski sistem vaucera potjece iz preporuka Evropske komisije za inves-
projekta ticije u servise lokalnih zajednica. Godine 1994. Vlada Belgije je odlucila da
na ovaj poziv odgovori prosirenjem mreze lokalnih Biroa za zaposljavanje
na sve lokalne zajednice u zemlji. Zadatak ovih agencija je bio da se uskladi
nezaposlenost na lokalnom nivou sa potrebama lokalnih klijenata. Godine
2003., 0vaj sistem je transformiran u sistem servisnih vaucera - sistem
koji je uspostavila Vlada te zemlje, a zasniva se na principu da korisnik
moze po niskoj cijeni kupiti sevisne vaucere od kompanije koja ih izdaje
(sadasnja cijena je 9 eura). Svaki vaucer vrijedi jedan sat ku¢ne pomodi,
koja se moze naruciti od licencirane kompanije, koja ugovara radnike koje
plac¢a na osnovu kolektivnog ugovora kakav je u tom sektoru. Za svaki sat
usluge, kompanija dobija 9 eura od korisnika + 13,69 eura od Vlade, 5to
¢ini ukupno 22,69 po vauceru. Vauceri se mogu koristiti za poslove unutar
korisnikove kuc¢e (Cis¢enje, pranje vesa, peglanje, povremeno Sivanje i
kuhanje), kao i van kuce (peglanje, povremeno Sivanje, odlazak u nabavku,
prevoz slabije pokretnih lica).
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Postignuca i |

uticaj

0d pocetka primjene 2004. godine, sistem je svake godine sve razvijeniji,
mada je taj razvoj usporen u posljednjih nekoliko godina. Sistem je 2016.
godine zaposlio skoro 160.000 osoba, dok su njih 668.000 bili aktivni
korisnici vaucera. Zene ¢ine skoro 98% zaposlenih, od kojih 90% radi pola
radnog vremena. Pedeset posto zaposlenih posjeduje drzavljanstvo Belgije.

- Nedavna istraZivanja su pokazala da je 60% zaposlenih sa nizim stepenom
- obrazovanja. Stopa nezaposlenosti niskoobrazovanih radnica je najniza u

zadnjih 15 goding, te je u stabilnom opadanju od 2004. godine (sa skokom
u 2008. godini, kada je svjetska finansijska kriza prouzrokovala gubitak
velikog broja radnih mjesta).

Nedavna studija profesora Fridriha Snajdera sa Univerziteta u Lincu i Ber-
narda Bokmana iz analitickog centra IAW in Njemacke, pokazala je da je
stopa neprijavljenog rada u Belgiji, u prethodnih 15 godina, pala za ¢etvrtinu.

Potraznja za uslugama u domacinstvu je u porastu svake godine. Sve veca
biloSka starost i borba sekundarnih ostvarilaca prihoda da se pronadu

- rjeSenja za odrzavanje i postizanje balansa posao - privatni Zivot, glavni

su razlozi zasto je teSko zadovoljiti potraznju.

Inovativni
aspekti

Inovacija projekta je u dva aspekta i nudi kombinirano rjeSenje za tri prob-
lema: stopu nezaposlenosti niskoobrazovanih radnica, borbu za bolji odnos
poslovnog i privatnog Zivota i visok nivo neprijavljenih radnih mjesta u
domacem okruZenju. Osim ovoga, to je jedinstvena saradnja privatnog
i javnog sektora, uz udruzivanje snaga radi postizanja ciljeva. Naprim-
jer, ¢ak se otiSlo i korak dalje u saradnji koja je uspostavljena izmedu
Dienstenaanhuisa (dio grupe Daenens) i lokalnih vlasti iz Edegema, gdje
Dienstenaanhuis zadovoljava sve potrebe za pomo¢ u domacinstvu za
agenciju za pruzanje njege, koja je pod upravom lakalnih vlasti.

Odrzivost

Podrzavatelji i protivnici sevisnih vaucera su saglasni sa tim da sistem
funkcionira i da ispunjava ciljeve zacrtane na pocetku. Uprkos tome,
postoji debata oko troskova za postizanje ovih ciljeva. Sistem primarno
funkcionira iz javnih sredstava pa je stoga pod pritiskom zbog svojih
visokih troskova. Medutim, ako se u obzir uzmu direktne dobiti od sis-
tema (korist od niZih troskova za finansiranje nezaposlenih i povecani
doprinosi od poreza i socijalnog osiguranja za zaposlene), 50% troskova je
pokriveno. Ako se u obzir uzmu indirektni troskovi (zaposljavanje osoblja,
finansijsko osnazivanje radnika koje za rezultat ima povecanu privrednu
participaciju, omogucavanje sekundarnim ostvarivacima prihoda da dobiju
zaposlenje na puno radno vrijeme, spre¢avanje smjestanja starijih lica u
ustanove itd.), stvarni trosak je znatno niZi od projekcija njegovih kriti¢ara.
Kakogod, postoje preporuke koje mogu pomoci da se pronade kompromis
da bi sistem ostao odrziv poput, naprimjer cijene usluga koje zavise od
prihoda korisnika, a sa ciliem smanjenja javnog finansiranja sistema.
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4.3. Uskladivanje poslovnog, porodi¢nog i privatnog zivota

Diskusija o uskladivanju profesionalnog i privatnog zivota i brige o djeci javlja se ponovo, ne
samo u kontekstu podrske zaposljavanju Zeng, vec i u pogledu djecje zastite, obrazovanja u
ranom dobu, te kao nacin da se uhvati u kostac sa djecjim siromastvom i socijalnom izolacijom,
siromastvom kroz generacije i kontroverznijom demografijom (visim stepenom plodnosti kod
zaposlenih Zena). Uskladivanje poslovnog, porodi¢nog i privatnog Zivota prepoznato je na
nivou EU kao prioritet za postizanje rodne ravnopravnosti, povecanje uces$¢a Zena na trzistu
rada i potjecanje podjele odgovornosti za brigu o djeci izmedu Zena i muskaraca. Uskladivanje
je takoder jedan od klju¢nih elemenata za dostizanje ciljeva iz strategije “Europa 2020", a koji
se tiCu postizanja stope zaposlenosti od 75%, za ciljne grupe muskaraca i Zena starosti od 20
do 64 godine. Ovakav cilj dodatno naglasava vaznost da se adresiraju barijere u u¢es¢u zena
na trzistu rada, ali i da se poveca stopa u¢es¢a muskaraca u obavezama skrbi.

Politike usmjerene na uskladivanje poslovnog, porodi¢nog i privatnog zZivota uklju¢uju mjere
kao Sto su: fleksibilno radno vrijeme, odsustvo sa posla te obezbjedenje institucionalnih meha-
nizama dugoro¢ne usluge brige o djeci, starijima ili drugim ¢lanovima porodice, 5to bi Zenama,
ali i muskarcima omogucilo da aktivnije u€estvuju u svim ostalim socijalnim sferama.

U tom smislu, i fleksibilno radno vrijeme moze biti snazan alat u reintegraciji Zena na trziste
rada. Medutim istovremeno broj Zena sa specificnom vrstom ugovora (npr. ugovor na nepuno
radno vrijeme), posebno ukoliko je kontinuirano produzavan, moze imati negativan efekat
na zaradu, napredak u karijeri, ali i penzione benefite. Na tok radnog vijeka Zena, znacajno
utjeCu potrebe drugih osoba - djece ili drugih ¢lanovi porodica, kojima je potrebna skrb - Sto
se ocCituje i u porodiljskim odsustvom i u generalnom poloZaju Zena na trzistu rada. Takoder,
znatno je vedi broj Zena koje rade na nepuno radno vrijeme, dok je i stopa neaktivnosti Zena
znatno veca (“neaktivnost” se odnosi na procenat osoba koje nisu zavedene ni kao zaposlene,
ni kao nezaposlene na trzistu rada).

Obrasci nejednakosti adresirani su u razli¢itim politikama zemalja ¢lanica EU koje se fokusir-
anju na poboljsanje pristupa i pozicije Zena na trzistu rada. Ove politike promoviraju jednaku
podjelu poslova skrbi i brige, ali i postizanje boljeg balansa poslovnog i privatnog zZivota. Jedna
od glavnih prepreka, kojom se objasnjava nize ucesce i nizZi intenzitet rada kod Zena, lezi u
Cinjenici da su Zene i dalje glavne za brigu o porodici i kao takve imaju poteSkoca sa kom-
biniranjem zahtjevnog radnog mjesta na puno radno vrijeme, sa obavezama brige o porodici.
Shodno tome, Zene koje imaju obavezu brige o porodici obi¢no ne ucestvuju na trzistu rada,
ili smanjuju intenzitet svog rada.

Zbog toga je:

» Stopa zaposlenosti Zena sa djecom mladom od 6 goding, za 9% niza od stope nezapos-
lenosti svih Zena koje imaju djecy;

» Vise 0d 19% radno neaktivnih zena u EU su neaktivne zbog obaveza brige o porodici;

» Oko 30% Zena radi skra¢eno radno vrijeme, u poredenju sa 8% muskaraca. Medutim,
ovaj procenat znatno varira od zemlje do zemlje. Daleko najvisi procenat radnika
sa skracenim radnim vremenom u 2016. godini bio je u Holandiji (46,6%), Austriji,
Njemackoj, Belgiji, Velikoj Britaniji, Svedskoj, Danskoj i Irskoj, gdje zaposleni koji rade
skraceno radno vrijeme ¢ine vise od petine ukupno zaposlenih. Za razliku od toga, rad
na skrac¢eno radno vrijeme relativno je rijedak u Bugarskoj (1,9% zaposlenih), Madar-
skoj, Hrvatskoj, Ceskoj Republici i Slovackoj (izmedu 4,8% i 5,7%).

Skraceno radno vrijeme, narocito na pola radnog vremena, ¢esto se predstavlja kao ,izbor”
Zene. Medutim, ovaj ,izbor” odrazava svakodnevni proces dono$enja odluka sa ograni¢enjem
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slobode i ne iskljucuje diskriminaciju, bududi da drustvo namece ogranicenja koja nisu u skladu
sa njegovom posvecenosc¢u ravnopravnosti.

Ako se pogleda trenutna podjela izmedu placenog i neplacenog rada, veliki je izazov ukljuciti
muskarce u brigu o djeci i druge oblike neplacenog rada. Strategije za povecanje stope ukl-
ju€enosti muskaraca, kada je u pitanju odsustvo sa posla radi brige o djeci, neophodne su, jer
je ,vaino naglasiti da ¢ak i predvodnici u dobrim rezultatima u pogledu rodno ravnopravnog
trzista rada, ipak imaju trzista rada na kojima Zene snose lavovski dio roditeljskog dopusta,
dok se, sa druge strane, ¢ini da muskarci nerado uzimaju ¢ak i onaj dopust na koji sami imaju
pravo. Transformacija rodnih o¢ekivanja (ukljucuju¢i ocekivanja zaposlenih muskaraca i zena
kao razli¢itih od ocekivanja poslodavaca i drzave) mogu biti veoma spor proces. Na to ¢esto
utjeCu kulturoloski faktori, ali i nefleksibilne Seme dopusta ili niske stope zamjene naknada.

4.3.1. Rad sa nepunim radnim vremenom

Rad sa skrac¢enim / nepunim radnim vremenom i prekidi u karijeri za brigu o skrbi, imaju
negativan utjecaj na plate Zena i na njihove izglede za karijeru. Postoji niz politika koje su
namijenjene rjeSavanju izazova niskog u¢es¢a Zena na trzistu rada. To ukljucuje politike usk-
ladivanja radnog i privatnog Zivota, kao $to su dobro osmisljeni, rodno uravnotezeni porodi¢ni
dopusti, fleksibilni radni aranzmani i institucionalizirana briga o djeci, kao i politike ogranica-
vanja ekonomskih destimulacija za Zene. Takoder pozitivan uc¢inak ima rjeSavanje rodnih
razlika u platama i penzijama.

Jacanje javne svijesti o antidiskriminacijskim zakonima, unapredenje transparentnosti plata i
poboljsanje sprovedbe odredbi o jednakim platama takoder doprinose smanjenju nejednakosti
u platama®.

Mnoge drzave ¢lanice EU poduzimaju reforme kako bi poboljsale politiku ravnoteze izmedu
poslovnog i privatnog Zivota i povecale u¢esée Zena u radnoj snazi.

Kako bi se povecala dostupnost skrbi za djecu, vecina drzava ¢lanica obavezala se osigurati
mjesto za brigu o njima, bilo uspostavljanjem zakonskog prava na te usluge, bilo stavljanjem
obaveznog pohadanja barem posljednje predskolske godine (tri zemlje, naime Italija, Litvanija
i Slovacka jo$ nisu uvele niti jednu od ovih mjera). Ipak, u mnogim drzavama ¢lanicama
nedostaci ostaju izmedu kraja (maksimalno trajanje) adekvatno pla¢enog odsustva (materin-
stva ili roditeljskog) i pocetka prava na skrb o djeci ili obavezne skolske dobi. Trenutno samo
$est drzava ¢lanica (Njemacka, Danska, Finska, Svedska, Estonija i Slovenija) nemaju takav jaz.

U Paketu socijalnih investicija za 2013. godinu, Komisija ponovo spominje znacaj podsticanja
u€eS¢a Zena na trzistu rada, dok Evropski stub socijalnih prava ponovo potvrduje da:

» ,Ravnopravnost kod tretmana i $ansi izmedu Zena i muskaraca mora se obezbijediti i
podsticati na svim poljima, uklju¢ujuéi ucesce na trzistima rada, uslovima zaposljavanja
i napredovanja u karijeri”, kao i da, i jedni i drugi imaju pravo na ,jednaku naknadu za
rad koji je jednake vrijednosti” (princip 2);

» ,Roditelji i lica koja imaju obavezu brige o ukuc¢anima imaju pravo na odgovarajuci
dopust, fleksibilne radne aranzmane i pristup servisima za njequ djece ili starijih. Zene
i muskarci moraju imati jednak pristup specijalnim oblicima dopusta u cilju ispunjava-
nja njihovih obaveza kao pruzatelja njege i da bi ih se podstaklo da ih izbalansirano
koriste” (princip 9).

Demografsko starenje dovodi do porasta potraznje za uslugama dugotrajne brige o stari-
jim ¢lanovima domacinstava i porodica za koje se ocekuje da ¢e se nastaviti u buduénosti.

8 Dostpuno na: http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender _pay gap/c 2014 1405 en.pdf.
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Medutim, te su usluge u mnogim drzavama ¢lanicama i dalje nerazvijene. Nedostatak odgova-
rajucih institucija za dugotrajnu brigu negativno utjeCe na aktivnosti na trzistu rada, u ¢emu
je posebno nesrazmjeran udio Zena.

lako Zene ¢ine znacajan dio radne snage, broj radnih sati oslikava fundamentalnu razliku nji-
hovog ucesc¢a na trzistu rada u odnosu na muskarce.

Raspodjela rada sa nepunim radnim vremenom izmedu Zena i muskaraca korisna je mjera iz
perspektive rodne ravnopravnosti. Ona proizlazi i ohrabruje norme vezane uz ulogu Zena i
muskaraca u sferi rada u domacinstvima te nacine na koji oni utje¢u na radnu snagu. U prosjeku
u EU-28 u 2012. godini, iako su Zene Cinile 46% zaposlenih, one su ¢inile 76% onih koji rade
na nepuno radno vrijeme i obratno, samo 38% onih koji rade puno radno vrijeme.

Porast zaposlenosti Zena koji se dogodio prije finansijske krize, prvenstveno se odnosio na
rad sa nepunim radnim vremenom. Muskarci ¢ine tek Cetvrtinu uposlenika na nepuno radno
vrijeme, tek 8,2%. Evidentno je da je i u¢e3¢e u ovoj vrsti zaposlenja uslovljeno staroscu djece,
odnosno, Zene koje rade na nepuno radno vrijeme i imaju djecu starosti do 6 godina Cine oko
40% ukupnog broja Zena sa ovakvom vrstom zaposlenja.

Rodne razlike visoke su i kada je u pitanju prelazak sa punog na nepuno radno vrijeme. U
EU-28, samo 2% muskaraca preslo je na ugovor na nepuno radno vrijeme iz ugovora na puno
radno vrijeme, dok je taj postotak skoro tri puta veci za zene (7%). Zemlje u kojima je vise
Zena preslo na posao s nepunim radnim vremenom su Holandija (13%), Velika Britanija (13%)
i Italija (12%). Prelazak sa punog na nepuno radno vrijeme znacajno se povecao kao rezultat
krize i to 1% za muskarce, ali i 4% za Zene u 2008. godini - vrlo vjerovatno kao pokusaj izb-
jegavanja ukidanja radnih mjesta.

lako je vazno da poslodavac omoguci Zenama rad na nepuno radno vrijeme, u donosenju
ovakve preporuke treba imati u vidu i negativne aspekte prinudenog rada na nepuno radno
vrijeme, zbog nemogucnosti pronalaska posla sa punim radnim vremenom. Tokom ekonomskih
kriza, ovakva vrsta zaposlenja uglavnom raste s obzirom na smanjenu potraznju na trzistu
rada Sto rezultira smanjenjem radnih sati, ali i pove¢anjem stope nezaposlenosti.

Rad na nepuno radno vrijeme ima dugorocne negativne efekte na platu i buduce perspektive,
sto uklju¢uje niZe penzije i povecan rizik od siromastva, pa Cesto Zene, praveci kalkulacije
izmedu cijene vrtica ili drugog nacina povjere djece, u odnosu na svoja primanja, svjesno se
odlu¢uju na ekonomsku neaktivnost.

Rodni disblanas koji postoji u ovim slucajevima imat ¢e znacajno manji utjecaj na razlike u
platama kada ocevi preuzmu aktivniju ulogu u skrbi nad djecom i ostalim ¢lanovima porodice.

U Svedskoj je od 2000. godine prioritet promoviranje zaposljavanja na puno radno vrijeme, sa
ciliem dugoro¢nog osnazivanja pozicije Zena. Sindikati, polititke stranke i Zenske organizacije
su se zalagale za povecanje zaposlenosti na puno radno vrijeme, s obzirom da je vise Zena
zbog porodi¢nih obaveza radilo skra¢eno radno vrijeme, a Sto za posljedicu ima niza primanja
i osnovicu za ostvarivanje penzije. Sprovedena su istrazivanja te su imenovane komisije,
pokrenuti i evaluirani projekti i kampanje, uglavhom u javhom sektoru. Ovi razli¢iti elementi
kombinirani su kako bi stvorili uslove za promjenu u periodu od 2008. do 2014. godine u
op¢inama i okruznim vije¢ima.

Anketa iz 2015. godine pokazala je znacajan porast broja opcina, do 57%, i okruznih vije¢a, do
66%, koji su napravili odredeni vid politicke obaveze da promoviraju zaposlenje na puno ili
Zeljeno radno vrijeme za svoje zaposlene. Takoder primjer kompanije ,Bosch” pokazuje da je
pristup fleksibilnom radnom vremenu, odnosno prihvatanje rada od kuée, kako bi se usagla-
sile radne obaveze sa privatnim, doprinio da vecina zaposlenika, i nakon probnog perioda,
odlucuje zadrzati tu mogucnost.
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Program: Promocija zaposljavanja na puno radno vrijeme

Promocija zaposljavanja na puno radno vrijeme

Klju¢ni indikator rodne neravnopravnosti na trZistu rada u Svedskoj ¢ini raz-
lika u radnom vremenu. Mnogo vise Zena nego muskaraca radi na skra¢eno
radno vrijeme (30% Zena i 11% muskaraca dobi od 20 do 64 godine u 2014.
godini). Ovo nije stvar izbora, buduci da je nemogu¢nost pronalazenja posla
na puno radno vrijeme glavni razlog koji navode i Zene i muskarci. Ukupno
207.900 Zena i 79.000 muskaraca, ne svojom voljom, rade na skraceno
radno vrijeme. Cilj projekta je integracija Zena na trziste kroz zaposljavanje
na puno radno vrijeme.

Opis
projekta

Promocija zaposljavanja na puno radno vrijeme je jedna od najvaznijih
tema od 2000. godine, a mozda i ranije. Sindikati, politicke partije i Zenske
organizacije vrse pritisak da se obezbijedi vise radnih mjesta na puno radno
vrijeme. IzvrSena su istrazivanja, imenovane su komisije, pokrenuti su i
procijenjeni, ve¢inom u javnom sektoru, projekti i kampanje. Organizacija
zaposlenih u opc¢inama i okruznim savjetima (SALAR) izasla je kao pob-
jednik. Ovi razli¢iti elementi su iskombinirani da bi se stvorile okolnosti za
promjenu u periodu od 2008. do 2014. u op¢inama i okruznim savjetima.

Postignuca i
utjecaj

Ispitivanje sprovedeno 2015. pokazalo je znatan porast broja op¢ina (do
57%) i okruznih savjeta (do 66%), koji su se u nekom obliku politicki obav-
ezali na promociju rada na puno radno vrijeme ili Zeljeno radno vrijeme za
svoje zaposlene. Ova tijela zaposlila su Zene i time ucinile napredak od 5
procentnih poena u radu na puno radno vrijeme. Ova inicijativa je doprin-
ijela ekonomskoj nezavisnosti zena.

Inovativni
aspekti

Op¢ina Avesta je promovirala ,projekat za puno radno vrijeme” izmedu
2011. i 2013. godine, koji je finansirao ESF, i dobila dobre rezultate kod
vise od 90% svojih zaposlenih koji sada rade na puno radno vrijeme. Ukl-
juCivanje oeva u obaveze brige o djeci je potrebno, ali zahtijeva da se to
prevashodno odnosi na sve, ukljucujudi i one na najvisim polozajima, $to
bi bilo primjer za druge muskarce, a drugo, da se poslodavac pobrine da
ne bude negativnog utjecaja na napredovanje u karijeri bilo muskaraca,
bilo zena.

Odrzivost

Dragocjeno iskustvo je dobijeno iz ove inicijative u smislu pregovaranja
o promjenama, pravljenja vremenskog rasporeda rada i upravljanja pov-
e¢anom potraznjom za uslugama.
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Program: Zaposlenje prilagodeno porodi¢nim obavezama u kompaniji ,,Bosch”

,Bosch” ima dugogodisnje iskustvo u primjeni modela fleksibilnog radnog vremena. Cer-
tificiran je od strane njemacke ,Beruf und Familie” (work and family, tj. posao i porodica)
i dobio je nagradu ,Total E-Quality” za prijateljstvo porodice i jednake mogu¢nosti za Zene
i muskarce. ,Bosch” je 2012. godine nagraden titulom njemackog ,najboljeg poduzetnika
naklonjenog porodici” u kategoriji velikih preduzeca, a od japanskog Ministarstva zdravlja,
rada i socijalne zastite primio je nagradu za izvrsnost kao priznanje nastojanjima da se
napravi balans izmedu karijere i porodice.

Sema koju ,Bosch” primjenjuje ugradena je u strategiju koja se odnosi na cijelu kompaniju i
koja razli¢itost vidi kao pokretacku snagu inovacija. Zajedno sa dimenzijom ravnopravnosti
spolova, medugeneracijskom solidarnosti i internacionalnosti, ravnoteza vezana za porodi¢no
/ radno-privatni Zivot predstavlja centralni dio ove strategije. U ,Boschu” svaki od ovih
elemenata ima jasno definiran profil sa odgovaraju¢im mjerama i instrumentima. Da bi se
promovirale jednake mogucnosti za Zene, postoje, naprimjer, mentorski programi (interni
menadzerski nivo i medupreduzece), program poslovnih Zena (program za daljnju obuku),
Zenska mreza (Zene @ bosch), kao i godisnji kampus za djevojcice i djevojcice. U klju¢nom
podru¢ju rodne ravnopravnosti, koji se sprovodi u ,,Boschu” od 1994. godine, cilj je povecati
udio Zena na vodecim pozicijama u svijetu od 11,2% (u 2012. godini) do 20% (u 2020. godini).
Trenutno, svaki cetvrti Zenski rukovodilac radi honorarno.

Naziv Radno vrijeme prilagodeno porodi¢nim obavezama kao dio drugacije
kulture u kompaniji “Bosch”

Zemlja Njemacka

Cilj Uskladivanje privatnog i poslovnog Zivota

Opis Kompanija , Bosch”, multinacionalna kompanija za inZenjerstvo i elektroniku
projekta sa sjedistem u okolini Stutgartu, zaposljava 280.000 ljudi u 50 zemalja Sirom

svijeta. Kompanija je razvila niz politika u aktivnosti na podizanju svijesti o
uskladivanju poslovnog i porodi¢nog Zivota, poput internet-stranice, obav-
jestenja u Stampi, dodataka godisnjim izvjestajima i smjernica o fleksibilnoj
kompaniji sa radnim vremenom prilagodenim porodi¢nim obavezama. Peri-
odi ,porodi¢nog radnog vremena” mogu se uzeti kao osnova za razvoj i
napredovanje u karijeri.

/"

Poseban naglasak je stavljen na visi menadzment, koji radi , porodi¢no
radno vrijeme tako da mozZe djelovati kao primjer. Na period od tri mjese-
€3, visi menadzeri mogu isprobati fleksibilno radno vrijeme radeci od kuce
ili na skrac¢eno radno vrijeme u firmi, $to im pomaze da stvore kulturnu
promjenu u organizaciji i liderstvu u pogledu fleksibilnog radnog vremena.
Nakon probnog perioda menadzeri se mogu vratiti na puno radno vrijeme,
ali se u praksi 80% njih odluci za nastavak rada sa fleksibilnim radnim
vremenom. Ovom Semom rada se posebno ciljaju menadzeri iz odjeljenja
za istraZivanje i razvoj.
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Postignucai = Kada je Sema uvedena 2011. godine, preko 300 zaposlenih se prijavilo za rad

utjecaj - na ovaj nacin, tako da je pokrenut i drugi ciklus sa 650 u¢esnika. Kompanija
_je sa dominantno muskim zaposlenicima. tako da je stopa prihvacenosti
inicijative medu muskim zaposlenicima bila pozitivna.

Inovativni Ovakav pristup nije uobi¢ajen u velikim kompanijama stoga je ,Bosch”
aspekti primjer kako inovativnim pristupom utjecati na efikasnost zaposlenika sa
krajnjim ciljem da kompanija u potpunosti bude produktivnija.

Odrzivost Praksa primjenjena u ,Boschu” niz godina pokazala je da je ovo ne samo
- odrzivo, nego je cak i pristup koji doprinosi uspjenosti kompanije.

Program: Podrska zaposljavanju zrtava rodnog nasilja

Regionalno ministarstvo ekonomije Mursije u Spaniji izradilo je Regionalnu strategiju zaposl-
javanja do 2020. godine, kao osnovu stvaranja radnih mjesta, $to je omogucilo konsolidaciju
ocekivanog ekonomskog rasta kroz mjere u zaposljavanju, sigurnosti na radu, odnos s
trzistem rada, obukom i poduzetniStvom, a pored toga i jac¢anje klju¢nih ekonomskih sek-
tora regiona, kvalificiranjem radnika. Ovo predstavlja osnovu za implementaciju projekata
koje finansira Evropski socijalni fond. U regiji Murcija, u Spaniji, projekat ,Podrska zaposlja-
vanju Zrtava rodnog nasilja”, koji je finansirala EU, imao je za cilj podrsku Zena koje su Zrtve
zlostavljanja na osnovu spola te pruzanje obuke kako bi se poboljsale $anse za dobijanje
posla. Preko 50% ucesnika pronaslo je posao, a oko 223 Zene se svake godine Skoluje.
MreZa centara u regiji Murcia u Spaniji podrzava 7ene Zrtve rodno zasnovanog nasilja, dok
Regionalna sluzba za zaposljavanje i obuku pruza slicnu pomoc. Cilj je poboljsanje koordi-
nacije izmedu centara i regionalnih javnih sluzbi za zaposljavanje i pruzanje personalizirane
podrske i jedinstvene kontaktne tacke.

Naziv KOORDINACIJA U CILJU POBOLJSANJA INTEGRACIJE ZRTAVA RODNOG
NASILJA NA TRZISTU RADA | UNAPREDENJA SOCIJALNE INKLUZIJE

Zemlja Spanija

Cilj OsnaZivanje Zrtava rodnog nasilja putem stru¢nog osposobljavanja koje im

je potrebno da bi postale konkurentne na trzistu rada.

Opis MreZa centara u regionu Mursija u Spaniji, podrzava Zenske 7rtve rodnog
projekta nasilja. Regionalni Servis za zaposljavanje i obuku pruza sli¢cnu pomoc.
To je projekat na unapredenju koordinacije izmedu centara i regionalnog
- Servisa za zaposljavanje.
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Postignuca i |

utjecaj

Oko 3.356 Zena u Mursiji je do sada u€estvovalo u Regionalnoj mreZi centara
za intervenciju protiv rodnog nasilja (CAVI), a sudovi u Mursiji su izdali 1761
nalog za zastitu u 2016. Istovremeno, Regionalni centar za zaposljavanje i
stru¢no osposobljavanje (SEF) prijavio je da stopa nezaposlenosti kod Zena
iznosi skoro 30%, dok je kod muskaraca 20%. Zene dobijaju neophodnu
podrsku i savjetovanje kada dodu u neki od centara i podstice ih se da teze
ka ekonomskoj nezavisnosti od svojih partnera tako Sto ¢e se zaposliti.
Svaka od Zena dobija plan, namjenski sac¢injen prema njenoj konkretnoj
situaciji, i to u cilju identifikacije pristupa koji najbolje odgovaraju njenim
licnim potrebama.

Za vecinu Zena ovo Ce znaciti registraciju za programe stru¢nog 0Sposo-
bljavanja Evropskog socijalnog fonda. U okviru ovog projekta, njima se daje
primarni pristup stru¢nom osposobljavanju i primaju bespovratna sredstva
za pokrivanje troskova brige o djeci i prevoza dok pohadaju kurseve. U
centrima im se takoder pomaze da apliciraju za davanja za nezaposlene i
rijeSe druge administrativne procedure - danas je 92% Zena imalo koristi
od podrske.

Inovativni
aspekti

Ovaj projekat se mora smatrati dobrim primjerom saradnje izmedu privat-
nih i javnih sektora, kao i izmedu javnih servisa za zaposljavanje i drugih
zainteresiranih strana, ukljucuju¢i poslodavce. U nasem konteksu takvo
partnerstvo je vec prilicno inovativno. Povrh toga, ovaj projekat takoder
koristi najsavremenije metodologije i uzima u obzir potrebu za obukom
osoblja i iz CAVI centara i javnih servisa za zaposljvanje, da bi se na ispra-
van nacin bavilo konkretnim potrebama i situacijom Zena koje su bile zrtve
rodnog nasilja.

Odrzivost

Od augusta 2017., ukupne investicije u projekat su bile 5.610.000 eura, od
Cega je ESF ulestvovao sa 1.204.000 eura, putem Operativhog programa
ESF-a za regiju Mursija tokom perioda izrade programa 2014-2020. Ovo
bi znacilo da bi program trebao biti odrziv nakon $to ESF prestane davati

finansijsku podrsku.
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4.3.2. Adekvatne ustanove za skrb o djeci

Vazan faktor koji utjeCe na uceSce Zena na trzistu rada jeste pristup cjelodnevnoj skrbi za
djecu, narocito djecu predskolskog uzrasta. Povecanje javne potrosnje za sluzbe za skrb o
djeci direktno je povezano s povecanjem zaposlenja Zzena na puno radno vrijeme?. UCinak
roditeljstva odrazava se u stopi zaposlenosti Zena s djecom mladom od 6 godina. Stopa
zaposlenosti Zena u EU u ovoj kategoriji u prosjeku je niza od stope zaposlenosti Zena bez
djece, i to za vise od osam postotnih bodova. U Madarskoj, Ceskoji Slovackoj razlika premasuje
30, a u Estoniji, Njemackoj, Ujedinjenoj Kraljevini i Finskoj visa je od 15 postotnih bodova.
Razlika medu spolovima u radu na nepuno radno vrijeme jos$ je veca u slu¢aju roditelja. Na
nepuno radno vrijeme radi 38,9% majki i 5,8% oceva.

Tako je, kao jedna od glavnih prepreka postizanju ekonomske neovisnosti Zena, prepoznat
nedostatak politika usmjerenih na postizanje ravnoteze poslovnog i privatnog zivota, ali i
nedostatak adekvatnih ustanova za brigu o djeci. Relevantne politike i adekvatne ustanove
za brigu o djeci, omogucile bi Zenama i muskarcima da postignu ekonomsku neovisnost. Kako
navodi OECD, najvece razlike u platama su primjetne u zemljama koje imaju malo ustanova i
institucionalnih mehanizama za brigu o djecu.

Cinjenica da ustanove za brigu ne postoje ili su loseg nivoa, pa ¢ak su i nepristupacne (kada
je rijec o cijeni, mjestu, pocetku radnog vremena, fleksibilnosti itd.) direktno utjece na ovaj
Jizbor”, kao i na neravnopravan udio u ,porodi¢nim obavezama”. Nefleksibilni radni uslovi
i ogranicenja takoder mogu biti objasnjenje za ovakav ,izbor”. Politike u danasnje vrijeme
priznaju €injenicu da obaveze oko brige o porodici nisu ograni¢ene isklju¢ivo na brigu o djeci,
nego se sve vise ticu svake druge vrste brige o starijim i licima sa invaliditetom, i to u kontekstu
povecane prosjecne Zivotne dobi i deinstitucionalizacije usluga brige (npr. Zivota starijih lica
kod kuce sto je duze moguce).

Vaznost pruzanja povoljne i kvalitetne usluge skrbi za djecu prepoznata je na nivou EU kao
mjera za poboljsanje uskladivanja poslovnog, porodic¢nog i privatnog Zivota te kao poticaj
uces¢u Zena na trzistu rada.

Na samitu u Barseloni 2002. godine, Evropsko Vijec¢e je donijelo odluku da bi sve zemlje
¢lanice trebale otkloniti sve prepreke u¢e$c¢u zena u trzistu rada, i do 2010. teziti da obezbijede
adekvatnu uslugu, institucionalne brige o djeci za minimalno 90% djece starosti od 3 do
obavezne Skolske dobi, i najmanje 33% djece mlade od 3 godine.

Vaznost ciljeva iz Barselone potvrdena je 2010. godine u smjernicama za zaposljavanje
koje su usvojile Vijece Evropske unije i Evropski pakt za ravhopravnost spolova 2011-2020.
Vaznost poboljSanja ponude usluga brige za djecu prepoznata je i u Strategiji Komisije za
ravnopravnost Zena i muskaraca 2010-2015. godine.

Medutim, u¢inak pruzanja adekvante usluge brige za djecu na zaposljavanje zena je slozenijos
nije jasno koliko su trenutni aranzmani brige za djecu osmisljeni kako bi podrzali zapoS$ljavanje
oba roditelja. Cilj da sistemski mehanizmi brige o djeci osiguraju 33% pokrivenosti za djecu
mladu od 3 godine, postignut je u 10 drzava ¢lanica do 2014. godine, dok je 90% pokrivenosti
za djecu u dobi izmedu tri i obavezne Skolske dobi postignuto u 9 drzava ¢lanica do 2014.
godine. Sest drzava ¢lanica postiglo je oba cilja.

9 Uklanjanje razlika medu spolovima: djelujmo sada, OECD, 2012.
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Vece porezne stope na drugi dohodak u porodici mogu smanjiti uestvovanje Zena na trzistu
rada, budu¢i da ih odvracaju od rada™. Stoga se porezni i sistem olakSica moraju prilagoditi,
kako ne bi obeshrabrili druge primatelje dohotka u porodici.

Zene su i dalje glavni skrbnici uprkos zalaganju politike koja insistira na klju¢noj ulozi muskarca
kao oca. Prema rezultatima nedavne studije Eurobarometera, 44% Evropljana smatra da je
glavna uloga Zene vodenje brige o kudi i porodici, pri €emu ovaj procenat dostize 70% u trecini
zemalja ¢lanica EU. U prosjeku, Zene u Evropi trose 21 sat vise sedmi¢no na ku¢ne poslove i
brigu o porodici, nego muskarci.

Ove rodne uloge su potvrdene studijama o potrosnji viemena koje pokazuju da mladi parovi
bez obaveze brige o porodici imaju uporedivije placeno i nepla¢eno radno vrijeme (razlika je
2 sata sedmi¢no). Za parove sa obavezama brige o porodici, ova rodna razlika iznosi oko 15
do 20 neplacenih sati sedmicno i ista je bez obzira na starost djece. Medutim, broj nepla¢enih
sati oba roditelja se smanjuje kako dijete odrasta.

S obzirom na to da roditeljsko odsustvo za oca utjece na rasporedivanje ku¢nog posla kojeg
obavljaju muskarci, znacaj uvodenja prava na roditeljsko odsustvo za oca u okviru EU prava je
od posebnog znacaja. Trenutnim prijedlogom direktive o balansu profesionalnog i privatnog
Zivota za roditelje i pruzaoce brige, ustanovilo bi se roditeljsko odsustvo od minimalno 10
radnih dana u periodu oko termina za porodaj i bilo bi placeno minimalno na nivou bolovanja.
Trenutno vec 17 drzava ¢lanica EU ispunjava ovaj minimalni rok, dok 13 daju placeno odsustvo
sa dobrom naknadom. Ovi trendovi potvrduju znacaj fokusa EU politike, a to su ustanove za
brigu o djeci i mjere uskladivanja profesionalnog i privatnog zivota.

Savjet Evrope je 2002. godine u Barseloni odlucio da uspostavi ciljeve za dostupnost ustanova
za brigu o djeci.

Drzave ¢lanice su se usaglasile da do 2010. godine obezbijede brigu za:

» Minimalno 90% djece starosti izmedu 3 godine i dobi u kojoj zapocinje obavezno
Skolsko obrazovanje te

» Za minimalno 33% djece mlade od 3 godine.

Zanimljivo je da, kada se sagleda napredak u postizanju ovih ciljeva, ¢ini se da se situacija
ne razvija u pozitivnom pravcu. Naprimjer, u 2015. godini drzave ¢lanice su postigle zacrtani
cilj za djecu mladu od 3 godine, dok je 9 drzava ¢lanica postiglo i ostale ciljeve. Medutim, u
2010. godini, deset drzava ¢lanica postigle su zadati cilj da 33% djece mlade do 3 godine uziva
formalni oblik brige, a 11 drzava je postiglo ili premasilo cilj vezano za djecu starosti izmedu 3
godine i doba polaska u $kolu. Danska, Svedska, Island i Francuska su predvodnici u ispunja-
vanju ovih ciljeva i ove drzave investiraju znatna sredstva za brigu o djeci iz javnih fondova.

Danas 11 zemalja ispunjava ciljeve za djecu mladu od 3 godine, a njih 10 za djecu izmedu 3
godine i doba polaska u Skolu. Devet zemalja ispunjava oba cilja. Socijalni stub koristi indikator
procenta djece ispod 3 godine, pri procjeni normalne brige kao indikatora cilja uskladivanja
poslovnog i privatnog Zivota, potvrdujudi njegov znacaj.

Kako je vec reCeno, problem nije samo u brizi o djeci, nego generalno u svim obavezama u
pogledu brige, pri ¢emu je potrebno da se ovim bave politike u smislu podrske uslugama s
jedne, i fleksibilnog radnog vremena, s druge strane. Uzimajuci u obzir segregaciju na trzistu
rada, to znaci da je za sprovodenje stvarne promjene potrebno uloZiti posebne napore u cilju
stvaranja organizacije rada koja ¢e biti naklonjena porodi¢nim obavezama u sektorima koji
su dominantno muski. Glavni razlog za nisku stopu zaposlenosti Zena je izazov uskladivanja

10 Pokretadi sudjelovanja Zena na trzistu rada u zemljama OECD-a, OECD, 2013.
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radnog, porodi¢nog i privatnog Zivota. U¢eS¢e majki na trzistu rada je 11,5% nize od uces¢a
Zena bez djece, dok je stopa za oceve veca za 8,5% od one za muskarce bez djece. Postoji
evidentna veza izmedu skrbi o djeci i stope zaposlenosti Zena i muskaraca. U 2009., u pros-
jeku, stopa zaposlenosti Zzena sa djecom mladom od 12 godina smanjila se za 12 postotnih
bodova. Za muskarce, ista ova stopa povecana je za 9,1 postotnih bodova. Takoder, u vecini
zemalja ¢lanica EU stopa zaposlenosti Zena proporcionalno se smanjuje kako raste broj djece.
Prema posljednjim izvjestajima Evropske komisije o rodnoj ravnopravnosti, u prosjeku 1/3 zena
sa obavezama za brigu djece su, ili zaposlene na nepuno radno vrijeme, ili neaktivne zbog
nedostatka adekvatnih sistemskih usluga briga o djeci i ostalim ¢lanovima porodice.

Osim toga, loSe osmisljeni poreznii sistemi naknade, narocito zajednitko oporezivanje, mogu,
u kombinaciji s nedostatkom pristupacnih i kvalitetnih ustanova za brigu o djeci, stvoriti snazne
destimulacije za zaposljavanje drugog ¢lana porodice.

Prema Eurofoundu, Zene troSe 26 sati sedmi¢no na neplaceni rad u odnosu na 9 sati za
muskarce. Izmedu 2005. i 2010. godine ovaj jaz izmedu Zena i muskaraca smanjio se - u 2005.
Zena u EU-28 provela je 20 sati vise od prosje¢nog muskarca na nepla¢enom radu, dok je u
2010. ta razlika pala na 17 sati.

Medutim, ovo smanjenje uglavnom je posljedica smanjenja broja sati koje su Zene provele
na nepla¢enom radu (djeca, ku¢anski poslovi, briga za odrasle), buduci da se vrijeme koje su
muskarci proveli na nepla¢enom radu povecalo za samo pola sata sedmic¢no.

,Vaina razlika izmedu stopa zaposlenosti Zena i muskaraca je utjecaj roditeljstva. Dok muskarci
s djecom imaju vecu tendenciju da rade od muskaraca bez djece, suprotno je za Zene: Zene
bez djece imaju vecu stopu zaposlenosti od Zena s djecom”™.

Odredene drzave ¢lanice pokrenule su reforme ¢iji je cilj poticanje vece jednakosti u dijeljenju
prava na dopust iz porodi¢nih razloga medu Zenama i muskarcima. Luksemburg je 2016. proveo
reformu svog sistema roditeljskog dopusta kako bi pove¢ao njegovu fleksibilnost i iznose
naknada. Ceska i Kipar uveli su 2017. nova prava na ocinski dopust, a Portugal je produzio
razdoblje dopusta. Belgija, Ceska i Italija uvele su 2016/2017. mjere kojima se omogucuje veca
fleksibilnost u organizaciji rada. Neke su drzave ¢lanice uvele ciljane mjere kako bi potaknule
Zene da se ponovno uklju¢e na trziSte rada, dok je njihovo dijete jo$ uvijek malo. Bugarska je,
primjerice, 2017. donijela mjeru u okviru koje se naknada za skrb o djeci isplacuje majkama
s djecom mladom od jedne godine, koje se vrate na posao. Slicno tome, Rumunija je 2017.
povecala iznos tih naknada (pravo na nov¢ane naknade vrijedi do trece godine djeteta, ako
roditelji po¢nu raditi najmanje 6o dana prije nego $to dijete navrsi dvije godine). Ostale su
drzave ¢lanice razvile programe usmjerene na Zene koje su ve¢ imale duZe prekide u karijeri.
Jedan od primjera je i primjer Italije koja je programom “Family Audit” uvela mjere prilagodene
porodici u skladu sa potrebama i o¢ekivanjima zaposlenih i stoga predstavlja pristup odozdo
prema gore, a ne pristup od vrha prema dnu; plan ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog
Zivota i njegovo kontinuirano pracenje stimuliraju brze promjene unutar organizacija i zajed-
nicka informacijska platforma ¢ini podatke dostupnim u formatu otvorenog koda. Glavni uspjeh
je da ona koristi zaposlenicima, i muskarcima i Zenama, kao i organizacijama. Dvije najznaca-
jnije prednosti su bolje blagostanje zaposlenih i povec¢ana produktivnost.

11 Bettio, Platenga, Smith - Gender and the European Labour Market, 2013.
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Program za uskladivanje porodi¢nog i privatnog Zivota: Family Audit program

FAMILY AUDIT PROGRAM

Primarni cilj projekta Family Audit je promoviranje i podrska povoljnoj
poslovnoj klimi i blagostanju radnika putem uvodenja mjera koje su u
skladu sa potrebama zaposlenih, koji Zele uskladiti porodi¢ni i poslovni
zivot, kao i ponuda adekvatnih rjeSenja preduzecima.

Svrha je da se, putem internih istrazivanja, aktivira ili unaprijedi posvecenost
preduzeca zdravom upravljanju ljudskim resursima i da se njihovi organ-
izacijski procesi prilagode sa potrebama uskladivanja privatnog i poslovnog
zZivota njihovih zaposlenih.

Opis
projekta

Projekat Family Audit je 2008. zapocela Agencija za porodicu, radanje i
politike mladih italijanske regije Trento. Regionalni projekat je zapoceo
2012. i zatim je uslijedila proba na nivou cijele zemlje.

Program se zasniva na razradenoj metodologiji. Unutar organizacije se
formira radna grupa koja ima eksternog konsultanta. Nakon izvrSenja prov-
jere, svaka organizacija sacinjava trogodisnji Porodi¢ni plan uskladivanja
poslovnog i privatnog Zivota, u kome su navedene aktivnosti koje organ-
izacija planira izvrsiti u Sest oblasti (organizacija rada, kultura balansiranja
poslovnog i privatnog Zivota, komunikacija, sporedne koristi i usluge,
porodi¢na oblast, nove tehnologije).

Postignuca i
utjecaj

Sprovodenje plana nadzire eksterni procjenjivac. Do sada je 111 organizacija
dobilo Family Audit certfikat, od kojeg koristi ima 35.000 radnika. To je
dovelo do stvaranja mreze zainteresiranih strana (sindikata, zaposlenih,
porodicnih i socijalnih organizacija, istrazivackih organizacija itd.), koje
pomazu da se promovira svijest. Certificirane organizacije su navedene
na internet-stranici projekta.

Kompletan proces procjene porodice prati se na relativho dug period.
Studija utjecaja planova balansa posao-privatni Zivot na uzorku od 18
organizacija, pokazala je opipljivu korist od vrsenja ovih provjera; druga
studija je pokazala pozitivan utjecaj uskladivanja poslovnog i privatnog
Zivota unutar organizacije i Sirom regije. Dvije najuocljivije koristi su viSi
stepen blagostanja zaposlenih i pove¢ana produktivnost. Family Audit cer-
tifikat takoder doprinosi kompanijama putem otvaranja pristupa tenderima
za javne ugovore i predstavlja sredstvo za organizacijsko unapredenje.

Glavni uspjeh ovih mjera je taj da proces certificiranja doprinosi polozaju

zaposlenih, kako muskaraca tako i Zeng, kao i organizacijama. Dvije najuocl-

jivije koristi su visi stepen blagostanja zaposlenih i povec¢ana produktivnost.

Certifikacija Family Audit takoder koristi kompanijama putem otvaranja

pristupa tenderima za javne projekte, a i instrument je organizacijskog
unapredenja.
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Inovativni
aspekti

Odrzivost

Inicijativa Family Audit ima brojne inovativne aspekte: njome se uvode
mjere kojima se vodi rauna o porodicnom zivotu u skladu sa potrebama
i oCekivanjima zaposlenih i stoga predstavlja participativni (bottom-up), a
ne silazni (top-down) pristup; plan balansiranja privatnog Zivota i posla i
njegovo konstantno pracenje stimuliraju brze promjene u organizacijama,
a zajednicka informaciona platforma ¢ini podatke dostupnim u slobodnom
(open-source) formatu.

Organizacija snosi troskove procesa Family Audit certificiranja, koji se baz-

dare u skladu sa klasom veli¢ine preduzeca ili organizacije. Troskovi se
mogu djelimi¢no umanjiti ako uzmete uces¢a u konkretnim pozivima ili
iskoristite, gdje je to moguce, druge kapacitete uspostavljene od strane
lokalnih javnih uprava, poput regija, pokrajina ili opcina.

Proces certificiranja traje tri godine i mozZe se obnoviti na jos tri, i to u

 definiranoj fazi odrzavanja. Nakon toga, preduzece moze nastaviti u tzv.
fazi konsolidacije na period od dvije godine.
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4.3.3. Roditeljsko i porodiljsko odsustvo kao pretpostavka jednakog ucesc¢a na
trziStu rada

Mnoge drzave ¢lanice sprovode reforme kako bi poboljsale politike za uspostavljanje ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog Zivota i povecale u¢e$c¢e Zena u radnoj snazi. Kako bi se pobol-
jSale usluge skrbi o djeci, ved¢ina drzava ¢lanica obavezala se da ¢e za svako dijete osigurati
mjesto u sistemu skrbi, uvodenjem zakonskog prava na te usluge ili obaveze pohadanja barem
posljednje godine ranog i predskolskog odgoja i obrazovanja (tri zemlje, ta¢nije Italija, Litvanija
i Slovacka, nisu uvele nijednu od tih mjera). Unato¢ tome u mnogim drzavama ¢lanicama i dalje
postoji vremenski razmak izmedu kraja (maksimalno trajanje) prikladno pla¢enog dopusta
razmak trenutno ne postoji samo u $est drzava ¢lanica (Njemacka, Danska, Finska, Svedska,
Estonija i Slovenija).

Direktiva o roditeljskom dopustu daje svakom radnom roditelju pravo na najmanje 4 mjeseca
dopusta nakon rodenja ili usvajanja djeteta odnosno “Dopust se dodjeljuje na razdoblje od
najmanje Cetiri mjeseca, a radi unapredenja jednakih moguénosti i ravnopravnog postupanja
prema muskarcima i Zenama treba u nacelu predvidjeti da on bude neprenosiv. Kako bi se
oba roditelja potaknula na ravnopravnije uzimanje dopusta, treba predvidjeti da barem jedan
od Cetiri mjeseca bude neprenosiv”. To znaci da, ukoliko se roditeljski dopust ne iskoristi, on
se gubi.

Direktiva takoder osigurava bolju zastitu od diskriminacije i laksi povratak na posao. Drzave
¢lanice trebale su je do 8. marta 2013. prenijeti u nacionalno pravo, dok Evropska komisija prati
uskladenost zakonodavstava drzava ¢lanica. Bez obzira na ¢injenicu da je postignut znacajan
napredak u proSirenju roditeljskog dopusta u drzavama ¢lanicama EU, Zene i dalje Cine vecinu
primatelja roditeljskog dopusta. Udio svih roditeljskih dopusta koji se dodjeljuju zaposlenim
muskarcima u odnosu na dopust zaposlenim Zenama, klju¢ni je pokazatelj koji povezuje usk-
ladivanje poslovnog, privatnog i porodi¢nog zZivota s ravnopravnoscu spolova.

Podaci ukazuju na znacajne razlike medu zemljama u pogledu preuzimanja roditeljskog dopusta
od strane o¢eva. Naprimjer, 2007. godine u Svedskoj bilo je 77 o¢eva na svakih stotinu majki
koje su uzimale roditeljski dopust, dok je na Kipru, Estoniji, Finskoj, Francuskoj, Njemackoj i
Slovackoj bilo manje od 10 oeva na svakih stotinu majki u roditeljskom dopustu. Ocevi rjesSe
koriste roditeljski dopust, ako je on organiziran po porodi¢nim linijama (ne kao pojedinacno i
neprenosivo pravo) te ukoliko nije dobro placen.

Medutim, omjer oceva koji uzimaju ocinski dopust veci je od onih koji primaju roditeljski dopust,
posebno u Finskoj ili Francuskoj gdje je oCinski dopust relativno kratak i dobro placen u odnosu
na korist za roditeljski dopust. Veci udio roditeljskog dopusta koji se dodjeljuje o¢evima vjero-
jatno ce osigurati snazniji u¢inak na ravnopravnu raspodjelu brige unutar porodice.

Porodiljsko odsustvo je regulirano na nivou EU, Direktivom iz 1992. godine, koja propisuje
najmanje 14 sedmica odsustva. Komisija je, tokom oktobra 2008. predlozila reviziju postojeceg
zakonodavstva, a na temalju Konvencija ILO-3, koja tretira zastitu maj¢instva. Revizija je bila
jedan od elemenata paketa mjera za uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota. Direktiva o
roditeljskom dopustu bi povecala obavezano razdoblje dopusta u EU sa 14 na 18 sedmica.

U oktobru 2010. Evropski parlament zakljucio je prvo Citanje i Vije¢u podnio izmijenjeno i
dopunjeno zakonodavstvo, kako bi produzio porodiljni dopust sa 14 na 20 sedmica, na punu
platu i uveo dvije sedmice potpuno pla¢enog ocinskog dopusta. Evropski parlament, u rezoluciji
o kojoj je glasao u maju 2015., zatrazio je od Evropske komisije da ne povuce nacrt EU direktive
o porodiljnom dopustu, unatoc¢ cetverogodisnjem zastoju u Vije¢u ministara EU.
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Ipak, Evropska komisija je u julu 2015. objavila da ¢e ,bez perspektive napretka”, Zakon sada
biti dostavljen uz napomenu sa jos 73 nacrta zakona o kojima nije postignut sporazum do kraja
posljednjeg zakonodavnog razdoblja 2009-2015. Komisija je objavila mapu puta za inicijativu
Novi pocetak, koja je imala za cilj rjeSavanje izazova postizanja ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota, s kojima se suocavaju radne porodice, a koji ¢e zamijeniti i prijedlog Komisije
iz 2008. o izmjeni direktive o porodiljskom dopustu. U tu svrhu, u novembru 2015. godine,
Evropska komisija pokrenula je prvu fazu savjetovanja s organizacijama socijalnih partnera
EU o tome kako poboljsati ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota i smanjiti prepreke
za ucesce Zena na trzistu rada.

Privla¢enje muskaraca predstavlja vaznu strategiju za desegregaciju trzista rada i otvara nove
potencijalne profesionalne puteve za muskarce u situaciji smanjenja industrijskog sektora i
stalnog porasta stope nezaposlenosti mladih. Ona takoder ima perspektivu za unapredenje u
smislu vece plate, boljih radnih uslova, vise mogucnosti za karijeru i Sireg drustvenog prizna-
vanja rada djelatnosti ovog tipa, 5to je jedno od iskustava Velike Britanije tokom primjene
programa “Muskarci u brizi za djecu”. Drugi je primjer Danske gdje generalno postoji snazan
fokus na balansiranje posla, porodice i privatnog Zivota. Politicki kontekst koji se odnosi na
roditeljsko odsustvo (akt iz 2002. godine, izmijenjen i dopunjen 2009. godine) je da svi roditelji
uZivaju prava na dopust u odnosu na trudnocdu, rodenje i usvajanje. Ipak, ¢ak i u Danskoj nejed-
naka je raspodjela dopusta. Prema statistici, majke uzimaju u prosjeku 92,3% od ukupnog broja
odsustva i o¢evi samo 7,7% (Nordijski statisti¢cki godisnjak, 2012.), pa primjer kompanije “TDC”,
koja sprovodi program kojim se ohrabruju muskarci da uzimaju roditeljsko odsustvo je dokaz da
ove inicijative mogu, uz dobru informiranost podstaci uklju¢ivanje muskaraca u brigu o djeci.
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Program: Muskarci u brizi o djeci

Naziv MUSKARCI U BRIZI O DJECI

Zemlja VELIKA BRITANIJA

Opis U Edinburgu je projekat ,Muskarci u brizi o djeci” zapoceo 1991. godine kao
projekta serija akreditiranih kurseva obuke za nezaposlene muskarce i Zene koji su

Zeljeli promjeniti posao i raditi u oblasti brige o djeci i srodnim zanimanjima.

Besplatni uvodni kurs od 16 sedmica je odrzavan u vecernjim satima,
da bi se uskladilo vrijeme sa radnim obavezama muskaraca. Takoder je
bilo vaino da se pohadanjem kursa studentima obezbijedi akreditacija
koja vrijedi za trazenje osnovnog zaposlenja u oblasti brige o djeci, ili kao
osnova za dalje kurseve i nacionalno ceritificiranje u oblasti obrazovanja
i brige o djeci. Program je takoder sadrzavao komponentu mentorstva,
gdje su polaznici bili povezani sa kvalificiranim radnicima iz oblasti brige o
djeci koji su muskog spola. Koristen je niz razli¢itih metoda da bi muskarci
saznali za ovaj program, poput letaka, radiospotova i novinskih oglasa, svi
sa zajednickom porukom ,muskarci takoder vode brigu” i , djeci su potre-
bni i muskarci”. 0d pocetka programa, broj muskaraca zaposlenih u oblasti
brige o djeci znatno je porastao (naprimjer, sa 1% na 10% u Edinburgu).

Ovaj primjer je dokaz da su uspjesne inicijative kojima se muskarci podsticu

za odredeno zanimanje kombinacija razli¢itih strategija - od afirmativnih

aktivnosti, do strogo namjenskih kurseva obuke, podizanja svijesti i
informativnih kampanja.

Preuzeto iz studije Evropske komisije pod nazivom ,Uloga muskaraca u rodnoj ravno-
pravnosti - evropske strategije i uvid”
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Program: Ocevi koji preuzimaju brigu o djeci su bolji radnici

Od pokretanja kampanje u kompaniji “TDC”, broj muskaraca koji uzimaju roditeljsko odsus-
tvo se znacajno povecao. Godine 2002., 13% muskaraca je otislo na odsustvo, a nakon
uvodenja kampanje blizu 100% (138 muskaraca do novembra 2013.). Za vise od 80% (108
muskaraca) odsustvo je trajalo duze od dvije sedmice. Isto tako, muskarci koji rade u “TDC-
u” ne samo da cesc¢e odlaze na odmor, vec i na duze periode odmora $to je znatno vise od
nacionalnog prosjeka danskih muskaraca.

OCEVI KOJI PREUZIMAJU BRIGU O DJECI SU BOLJI RADNICI

Opis
projekta

Kompanija ,TDC” najveci telekom, internet i TV provajder u Danskoj, uvela

- je 2002. godine velikodusna pravila za odsustvo sa posla muskaraca koji

imaju djecu. Medutim, malo njih koristi ovo odsustvo.

Kampanja unutar kompanije pod nazivom ,Tatin zagrljaj” ima za cilj podi-
zanje svijesti medu muskarcima koji su ocevi i za rezultat ima povecanje
broja roditeljskih odsustava medu muskarcima. Oc¢evi uzimaju do deset

- sedmica placenog roditeljskog odsustva, pored dvije sedmice odsustva

kojeg imaju nakon Sto se dijete rodi, dode kudi iz porodilista ili bude usvo-
jeno. Jedan od ciljeva na pocetku kampanije je bio da se pokaze da uzimanje
odsustva sa posla nece poremetiti napredovanje u karijeri.

Postavljene su informacije na veb-portalu i lecima, a novopeceni ocevi su
dobili pakete u kojima su bili ruksak, siperak itd., kao i pismo sa informaci-
jama o politici roditeljskog odsustva. Godine 2009., kompanija je postala
dobitnik Female Leader Focus nagrade za ravnopravnost. Zahvalju¢i svojim
mjerama uskladivanja poslovnog i privatnog Zivota, kompanija je privukla
znatan dio medijskog i javnog interesa. Aktivnosti kampanje su prekinute

- poslije nekoliko godina, budu¢i da je koncept da ocevi uzimaju roditeljsko

odsustvo sa posla postao ukorijenjen u korporativnoj kulturi kompanije.

Postignuca i
utjecaj

Od pokretanja kampanje u kompaniji ,TDC”, broj muskaraca koji uzimaju
roditeljsko odsustvo se znacajno povecao. Godine 2002., 13% muskaraca je
otislo na odsustvo, a nakon uvodenja kampanje blizu 100% (138 muskaraca
do novembra 2013.). Za vise od 80% (108 muskaraca) odsustvo je trajalo
duZe od dvije sedmice. Isto tako, muskarci koji rade u ,TDC-u” ne samo da

- CeSce odlaze na odmor, vec¢ i na duze periode odmora 5to je znatno vise
- od nacionalnog prosjeka danskih muskaraca.
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4.4. Nedostatak spremnosti na preuzimanje preduzetnickog rizika

Generalno gledano, Zene, iako su znatno manje zastupljene medu samozaposlenim radnicima,
istovremeno ce se vise nego muskarci odluciti za samozaposljavanje u sopstvenoj reZziji.
Znacajno je i da samozaposljavanje ipak nerijetko dovodi do znatno manjih primanja za zZene,
i posljedi¢no moze rezultirati ve¢im rizikom od siromastva. Takoder, Zene su znatno sklonije
raditi intenzivne poslove u manje profitabilnim sektorima za razliku od muskaraca. Razlika
u platama izmedu Zena i muskaraca u samozaposljavanju jasno ilustrira razlike koje iznose
45% na nivou EU.

Jedan od razloga zasto su Zene manje sklone samozaposljavanju nego muskarci jesu i
tradicionalna percepcija rodnih uloga te vece poteskoce u pristupu finansijskim sredstvima,
obuci, umrezavanju i uskladivanju poslovnog i porodi¢nog Zivota.

Jedan od rizika jeste i vjerovatnoca da ce Zene, ceSce nego muskarci, biti uklju¢ene u “lazno
samozaposljavanje”, Sto predstavlja situaciju kada su zaposlenici prijavljeni kao samozaposleni,
samo kako bi se platila manja cijena rada. Ovom “fenomenu” sigurno su podloZnije Zene na
trzistu rada, te je ovakva vrsta samozaposljavanja direktno vezana uz vedi rizik od siromastva
te ovisnos¢u o samo jednom klijentu te nedostatakom kapaciteta za zapos3ljavanje novih
radnika, ali i nemogu¢nos¢u donosenja bitnih poslovnih odluka.

Jasnija diferencijacija izmedu pojmova preduzetnistva i samozaposljavanja moZe pomoci
implementaciju monitoringa politika usmjerenih na jacanje Zenskog preduzetnistva.

Zene se suocavaju s brojnim potesko¢ama i preprekama u osnivanju i odrzavanju biznisa.
lako je vecina tih poteskoca prisutna bez obzira na spol preduzetnika, u mnogim slucajevima
oni znatno viSe utjeCu na Zene preduzetnice. Te poteSkoce ocituju se u pristupu razli¢itim
finansijskim resursima, nepovoljnim poslovnim propisima i regulativama, razli¢itim kulturnim
barijerama, informacijama i treninzima, nedostacima kontakata i pristupa socijalnim sistemima
podrske, razlikama u pristupu preduzenistvu, edukacijskoj i profesionalnoj segregaciji te
znacajnom pritisku u smislu vremena (obaveze prema domacinstvu i poslu).

Generalno, Zene su znatno manje sklone preduzetnistvu, s obzirom na niz faktora kao 5to su:
tradicionalna percepcija Zene, otezan pristup finansijskim sredstvima, alii otezano uskladivanje
poslovnog i privatnog Zivota. Kako naglasava Evropska komisija, udio preduzetnica od 33%
(30% u startupima) je sasvim sigurno manji od optimalnog broja te vec¢ina Zena ne smatra
preduzetnistvo relevantnim karijernim izborom.

Evropski ekonomski i socijalni odbor (EESC) vjeruje “da pomaganje vecem broju Zena u
osnivanju preduzeca i poticanje rasta ve¢ postojecih preduzeca kojima upravljaju Zene moze
doprinijeti™ stvaranju novih radnih mjesta, inovacijama, povecati konkurentnost i rast ekonom-
ije te smanijiti socijalnu isklju¢enost. Potrebno je poduzeti znacajne mjere da bi se iskoristio
potpuni potencijal preduzeca za odrziv ekonomski rast i stvaranje radnih mjesta u Evropi,
narocito tokom kriznog perioda”.

NiZa stopa zastupljenosti Zena u preduzetniStvu i samozaposljavanju je uobicajeni trend u
drzavama ¢lanicama EU. Medutim, zastupljenost Zena varira u zavisnosti od vrste poslovne
djelatnosti i sektora: Zene €ine vecinu u zdravstvu, socijalnom radu i usluznim djelatnostima,
bez obzira na to da li je preduzetniStvo tu solo aktivnost ili ne. Procenat Zena koje kombiniraju
preduzetnistvo sa njihovom glavnom djelatno$c¢u kao zaposlenog lica (preduzetnistvo kao

12 Svjetska banka, Zene preduzetnice: smjernice programa i analize pojedinacnih slu¢ajeva (Female Entrepreneurship: Program
Guidelines and Case Studies), 11. 4. 2013. - “U SAD-u naprimjer, preduzeca u vlasnistvu zena rastu vise nego duplo brze od
svih drugih preduzeda, doprinose gotovo 3 biliona dolara ameri¢koj ekonomiji i izravno su odgovorna za 23 milijuna radnih
mjesta”.
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sekundarna djelatnost) je nesto visi nego kod preduzetnika muskog spola.

Prema podacima OECD-a, problemi koji Zene identificiraju prilikom pokretanja biznisa ukl-
juCuju obeshrabrujuce drustvene i kulturoloske stavove, nizi nivo preduzetnickih vjestina,
vece poteskoce u pristupu finansiranju pokretanja biznisa, obimom manja i manje efikasna
preduzetnicka mreza i okvir politike. Medutim, Zene takoder nailaze na prepreke prilikom
konsolidiranja njihovih biznisa, tako da je potrebno ustanoviti sveobuhvatne politike. Podrska
poslovnim prilikama za Zene jedan je od izazova tako da pokretanje biznisa ne bude reakcija
na ogranicenja.

Studije takoder pokazuju da Zene preduzetnice obi¢no posluju u drugacijim vrstama biznisa
(maniji biznis koji ne zahtijeva mnogo investicija i ima niZi potencijal za rast) i ulaze na trziste
iz drugacijih razloga.

Koji su razlozi koji privlaceili ,tjeraju” u preduzetnistvo? Da li Zene ulaze u preduzetnistvo zbog
prilike ili iz nuzde? Neki tvrde da su obecanje nezavisnosti, fleskibilnosti i mogu¢nosti da se
preskoce barijere na koje se nailazi na trzistu rada, znac¢ajan faktor koji privlaci u preduzet-
nistvo, dok drugi opet smatraju da je restrukturiranje i smanjena dostupnost sigurnih poslova
u javnom ili privatnom sektoru ono $to Zene ,tjera” u samozaposlenje.

U tom smislu je zanimljivo da jedna studija pokazuje da je rodna ravnopravnost na nacional-
nom nivou negativno povezana sa razlogom zbog kojeg Zene biraju samozaposlenje u donosu
na muske razloge, sugeriSu¢i da rodna ravnopravnost na trzistu rada moze biti razlog tome
da Zene preferiraju zaposlenje umjesto samozaposlenja. Ovo je takoder slu¢aj kada postoji
podsticajniji institucionalni okvir za uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota. Ovo pokrece
dalje pitanje kvaliteta, motivacije i tipa poslovnih prilika, a ne samo proporcije izmedu Zena
i muskaraca.

PreduzetniStvo iz nuzde je najvjerovatnije povezano sa licnim nezadovoljstvom prethodnom
situacijom sa zaposlenjem i stoga se razlikuje od visSe dobrovoljnog karaktera preduzetnistva u
koje se ulazi zbog poslovne prilike. Najvazniji faktor u oba slucaja za Zene je samopouzdanje,
ali poznavanje preduzetnika i strah od neuspjeha pokazuju snazniju znacajnu povezanost
sa aktivnostima, koje su motivirane prilikama. U kontekstu politike, za Holienku i ostale ovo
znaci sljedece: ,Da bi se podstakle prilikama motivirane poslovne aktivnosti medu Zenama,
potrebno je staviti akcenat na mjere kojima se podrzava prepoznavanje prilika, preduzetnickih
vjestina i znanja, stvaranje poslovnih veza (umrezavanje) i smanjenje straha od neuspjeha.
Nasuprot tome, ako se fokus na preduzetnistvu poveze sa nuznoscu postizanja ekonomske
samostalnosti, kreatori politika bi onda trebali nastojati unaprijediti poslovne vjestine, podrzati
formiranje formalne i neformalne poslovne mreze i povedati toleranciju na neuspjeh. Ovo bi
trebalo uzeti u obzir kada su cilj promotivnih aktivnosti nezaposleni ili ranjivije grupe, poput
Zena stranog porijekla ili drzavljanstva.

Nacionalna kultura u BiH jos uvijek ne pruza dovoljno podrske Zenama poduzetnicama, ne pod-
sti¢e ih da se ukljuce u poduzetnistvo i napreduju u karijeri. Medutim, za one koji su uspjesni,
najvecu podrsku pruzaju njihove porodice i unutrasnji krug prijatelja. Najvaznije prepreke, kako
je utvrdeno u primarnom istrazivanju koje je sprovedeno, su: poteskoce u pristupu finansiranju,
visoka korupcija i slabo privredno okruzenje.

Vlade u BiH, donatori i nevladine organizacije trebaju posvetiti vise paznje jacanju poslovnih
i upravljackih vjestina mladih poduzetnika, umrezavanju Zena u poslovanju sa potencijalnim
poduzetnicima, povecanju pristupa informacijama, lakSem pristupu kapitalu i promociji uzora
Zena u poslovanju koje su napravile velike korake, uprkos preprekama s kojima su se suocile.
Zenama poduzetnicama treba pruZiti razliite vrste podrske, kao $to su: finansijska podrska,
obuka, mentorstvo, obrazovanje, prijenos vjestina i znanja, stru¢nost.
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Vazno je razgovarati i sa Zenama u manjim zajednicama. Onima u ve¢im lokalnim zajednicama
opcenito je lakSe pronaci podrsku, $to daje lazni dojam da je takva situacija ista i u drugim
dijelovima zemlje.

4.4.1. Promocija preduzetnistva za Zene

Politike koje utjeCu na smanjenje barijera za Zene da zapo¢nu i razviju svoj biznis, ohrabrile
bi vise Zena da postanu preduzetnice. Zauzvrat ovim se smanjuje rodni jaz u preduzetnistvu,
uklju€ujudi i nisku stopu startupa koje osnivaju Zene, imajudi u vidu da one uglavnhom razvijaju
mikrobiznise, a muskarci biznise sa visokim potencijalom za rast.

S druge strane mikrofinansiranje treba biti dizajnirano na nacin da se finansijske institucije
uklju¢e i povecaju kapacitet da prepoznaju potrebe Zena preduzetnica u malim i srednjim
preduzec¢ima. Naprimjer, brazilska Vlada je 2009. godine uvela program za podsticaj
mikropreduzeca, a kako bi se smanjili troskovi registracije za preduzeca u svrhu smanjenja
u€e$¢a Zena u niskoprofitnim preduze¢ima u informalnoj ekonomiji. Unutar ove Seme,
registrirana mala preduzeéa dobijaju socijalnu sigurnost i pristup kreditnim linijjama sa
niskim kamatnim stopama (ILO 2014). Unutar samo jedne godine registrirano je 1.9 miliona
preduzetnika, od ¢ega 46% cine Zene.

Podrska za uspostavu family-friendly radnih okruzenja, kao $to su moguénost za vrtice,
kvalitetne opcije za rad na pola radnog vremena i fleksibilno radno vrijeme su neke od
vaznih prijedloga koje treba promovirati i graditi. Neutralne mjere kad su u pitanju jednak
tretman u platama i benefiti za osobe koje rade na pola radnog vremena, u odnosu na one
koji rade puno radno vrijeme, i uvodenje maksimalnih radnih sati pomaZzu u podsticanju Zena
u zaposljavanju.

Prijedlozi za smanjivanje rodnog jaza u preduzetnistvu su:

1. Izrada adekvatnih politika koje ¢e smanijiti prepreke sa koijma se suocavaju Zene u
preduzetniStvu, administrativne troSkove za firme, politike kojima ¢e se promovirati
inovacija i rast firme, implementacija kampanja za podizanje svijesti, programi obuke,
mentorstvo, coaching, networking itd.

2. Osiguranje jednakog pristupa finansiranju za Zene i muskarce preduzetnike putem
podizanja svijesti u institucijama koje pruzaju podrsku, povecanju svijesti o izvorima
finansiranja i mehanizmima za podrsku za Zene preduzetnice i ohrabrivanje vise zena
da se pridruze mrezama biznis andela ili venture capital firmama.
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Jedan od svijetlih primjera zemalja u kojima je uceSce Zena u trzistu rada na visokom
i nivou je Njemacka. U 2014., sedam od deset Zena bilo je zaposleno - ukupno 17.8 miliona. |
i Njemacka je u vrhu OECD zemalja kad je u pitanju ucesce zena u radnoj snazi i nalaze se |

na tre¢cem mjestu u Evropskoj uniji.

| Mjere koje su uveli su:
» Savjetovanje i posredovanje u zapos$ljavanju za samohrane roditelje;
» Stru¢no osposobljavanje koje traje pola radnog vremeng;

» Podrska u zaposljavanja putem online-berze: www.arbeitsagentur.de.

| Ciljne grupe za mjere su Zene (i muskarci) koji imaju zavrseno srednje stru¢no obrazovanje |
ili fakultet, a koji su napustili zanimanje prije vise od tri godine zbog porodi¢nih obaveza.

§ Cilj je podrska svim ¢lanovima porodice da uspjeSno upravljaju svojim ulogama.

i PruZanje informacija o dostupnim uslugama za Zene koje mogu smanijiti vrijeme koje
i provode za ku¢ne obaveze i pomo¢i im da izbalansiraju ove aktivnosti sa vremenom koje |
provode na poslu.

Belgijiski primjer projekta koji podrZzava Zene u stvaranju vlastitog biznisa pruzio je Zenama
podrsku u ranoj fazi u cilju smanjenja procenta neuspjesnosti iz razloga koji nisu povezani sa
poslovnim idejama, nego sa rodnim ulogama i stereotipima - kombinacija stru¢ne i tehnicke
podrske, razvoja vjestina i savjetovanja i konacno, finasijske podrske, rezultirala je da je
80% biznisa prezivjelo nakon tri godine od osnivanja. Isti pristup je primjenjen u Gr¢koj kroz
program podrske za Zene u dobi od 22 do 64 godine starosti, a u¢inak na podrsku Zenama u
osnivanju preduzeca je bio nezanemariv. Do decembra 2012., od inicijalnih 4000 Zena, mjerom
je obuhvadeno 3348 nezaposlenih Zena, koje su zapocele i razvile svoje biznise.
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Program: Biznis za Zene - poslovne Zene

Naziv BIZNIS ZA ZENE - POSLOVNE ZENE
Zemlja BELGIJA
Cilj Cilj projekta je da se podrzi veci broj Zena, pogotovo onih koje traze posao,

koje bi pokrenule sopstveni biznis i da im se pruzaju smjernice u procesu
stvaranja preduzeda, kao i da postanu svjesne rodnih problema prilikom
donosenja takvih odluka.

Opis Ovaj projekat je zapo€eo 2006. godine u Valoniji i Briselskom regionu, a
projekta finansira se sredstvima ESF-a. Ideja je da se na Zenske preduzetnike ne
gleda iz muskog ugla, $to generalno jeste pristup i $to vodi do ideja, poput
one §ta to Zenama ,nedostaje”. Zene su voljne da pokrenu sopstveni biznis
i one dolaze sa dobrim i vrijednim projektima, ali mu pristupaju sa razli¢itim
pitanjima koja takoder mogu biti vrijedna i prenosiva na bilo kojeg pre-
duzetnika. Naprimjer, svaki preduzetnik bi trebao razmisliti o tome kako
pristupiti pitanju porodi¢nog i profesionalnog zZivota da bi sopstveni biznis
ucinio odrzivim. Ovo pitanje je sad integrirano u smjernice za sve koji pri-
maju podrsku od Crédala.

Postignucai | Od 2010., svake godine se organizira Sest sesija, sa u¢es¢em od 70 do 90
utjecaj Zena. Oko 20% njih uspije realizirati projekat, sto je prilicno dobro, uzi-
majuci u obzir da su u fokusu programa Zene koje jos nisu nacisto sa tim
hoce li postati preduzetnice. Poredenja radi, u progamu op¢eg usmjerenja
za zene i muskarce, koji traze posao, prosjecna stopa uspjesnosti je 35%
i to za ljude koji su blizu osnivanja biznisa. Stopa odrzivosti biznisa nakon
tri godine iznosi 80%!

Inovativni | AFFA kombinira savjetovanje o tehnickim aspektima pokretanja preduzet-

aspekti nistva sa aspektima koji se vise ticu licnih ciljeva, poput ,kako uskladiti
porodicnii poslovni zivot” i ,kako u€vrsiti svoj polozaj kao Zenski preduzet-
nik”. Druga posebnost programa je radni ciklus - grupe unutar kojih manji
broj Zena zajedno radi na svojim projektima, razmjenjujuci sposobnosti i
znanje o poslovnim idejama drugih ¢lanica grupe.

Odrzivost Zene koje ucestvuju u programu imaju poslovnu ideju koja je, ili skroz u
pocetnoj, ili u naprednoj fazi. Medutim, one nisu sigurne da li da tu ideju i
dalje razvijaju. AFFA konkretno radi u preliminarnoj fazi, jer se to bazira na
c¢injenici da kada zene odluce pokrenuti sopstvene biznise, postoji velika
vjerovatno¢a da ¢e u tome i uspjeti. Klju¢na tacka je faza odlucivanja, a
ona je povezana sa rodnim pitanjima, koja su opet usko povezana sa ste-
- reotipima o njihovoj sposobnosti, ulogom i polozajem u drustvu i porodici.
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Program: PreduzetniStvo za Zene izmedu 22 i 64 godine starosti

Program za preduzetnisStvo nezaposlenih Zena u dobi od 22 do 64 godina bio je program
subvencija koji je podrzao ESF i koji se sprovodio u Grékoj od 2010. do 2013. godine. Ciljevi
su bili promocija samozaposljavanja Zena, preduzetnistvo i poslovne aktivnosti, posebno
kao rezultat ekonomske i finansijske krize (koja je pogorsala nezaposlenost Zzena).

Program je ponudio bespovratna sredstva uiznosu od 24.000 eura tokom tri godine, zajed-
no sa seminarima za obuku, individualnim savjetovanjem i pracenjem ucinaka i, iako je bio
usmjeren na preduzeca koja imaju potencijal za rast, tj. one u inovativnim sektorima kao
$to je zelena ekonomija, ustvari, vecina aplikanata planira osnovati mala preduzeca.

Naziv Preduzetnistvo nezaposlenih zena izmedu 22 i 64 godine starosti
Zemlja Greka
Cilj Cilj projekta je promocija samozaposljavanja Zena, preduzetnickih i poslovnih

aktivnosti, pogotovo kao reakcija na veoma teske uslove na trzistu rada koji
su posljedica ekonomske i finansijske krize (Sto je pogorsalo stopu nezapos-
lenosti kod Zena).

Opis Program pod nazivom ,PreduzetniStvo nezaposlenih zena izmedu 22 i 64
projekta godine starosti” je program za subvencije koji je finansirao ESF, a koji se
odvijao u Grckoj od 2010. do 2013. godine. Program je realizirala Organizacija
za zaposljavanje radne snage (OAED) iz Grcke, koja u tom zemlji vrsi funkciju
javnog biroa za zaposljavanje kojeg potpomaze drzavno Ministrastvo rada
i socijalnog osiguranja.

Mjera je finansirana kroz Evropski socijalni fond u periodu od 2010. do 2013.
godine. Sprovela ju je organizacija ,Hellenic Manpower” koja djeluje kao
Javna sluzba za zaposljavanje u Grckoj, u nadleZnosti drzavnog Ministarstva
rada i socijalne zastite.

Program je nudio grant podrsku u iznosu od 24.000 eura tokom tri godine,
zajedno sa obukma, individualnom podrskom i monitoringom. Neobi¢no je
to da je vecina aplikanata planirala osnovati mali biznis za licne usluge, mada
je cilj programa bio biznis sa potencijalom rasta, tj. djelatnosti iz inovativhog
sektora poput zelene ekonomije.

Postignu¢a ' Ucinak na podrsku Zena u osnivanju preduzeda bio je nezanemariv. Do
i utjecaj decembra 2012., od inicijalnih 4.000 Zena, mjerom je obuhvaceno 3.348
nezaposlenih Zena koje su zapocele i razvile svoje biznise.

Inovativni ' Cjelokupan program podrske je obuhvatao:

aspekti » Finansijsku podrsku u iznosu od 24.000 eura tokom perioda od tri

godine;

» Individualnu podrsku, savjete od strane savjetnika, uklju¢ujuci pre-
thodnu konsultaciju tokom predaje prijavnog obrasca;

» Seminare pripreme Zena za pokretanje biznisa, na kojima su imale
priliku dobiti informacije, savjete i upute o preduzetnistvy;

» Procjena biznis plana od strane tro¢lane komisije.
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5. ZAKLJUCCI | PREPORUKE

Ostvarivanje punog potencijala trzista rada za Zene i muskarce moze dovesti do znacajnih
makroekonomskih dobitaka. Ipak, i pored ostvarenog napretka u ekonomskom osnazivanju
Zena, nejednaka raspodjela neplacenog rada i rodna segregacija u zaposljavanju i obrazovanju
znacajno utjecu na dostupnost ekonomskih resursa Zenama. One su i dalje prekomjereno
zastupljenje u usluznim sektorima i zanimanjima koja karakteriziraju nizi status i manja
mogucnost za napredovanje, kao i niza primanja. Takoder, Zene su prekomjerno zastupljenje
u radu sa nepunim radnim vremenom.

U IzvjeStaju o napretku u polju ravnopravnosti Zena i muskaraca u EU potvrduje se da je
“napredak ostvaren u vecini polja, ali nejednakim tempom. Ovakvim tempom promjena,
trebat ¢e gotovo 30 godina da se dosegne cilj EU od 75% zaposlenih Zena, vise od 70 godina
kako bi ostvarili jednaku platu, vise od 20 godina kako bi postigli jednakost u nacionalnim
parlamentima (najmanje 40% svakog spola), vise od 20 godina kako bi se postigla ravnoteza
spolova u odborima najvecih evropskih kompanija i gotovo 40 godina kako bi se osiguralo
jednako dijeljenje ku¢anskih poslova”.

Porijeklo rodne neravnopravnosti je mnogo vise odredeno drustvenim i kulturnim normama
i predrasudama, interakciji izmedu grupa i kolektivnim radnjama, nego individualnim
§ansama. Rodna pristrasnost utjeCe na mnoge dimenzije musko-Zenskih obiljezja: fizickih
(jak, visok, brz) i psiholoskih (naprimjer, sklon rizikovanju ili negativan, racionalnost naspram
emotivnosti) osobina i drustvenih uloga (poslovi tehnicke struke i poslovi pruZzanja njege,
liderstvo ili menadZment ljudskih resursa).

Imajuc¢i u vidu razli¢ite prepreke po pitanju rodnih razlika, neophodno je kombiniranim
pristupom adresirati prepreke na vise nivoa (uvjerenja i norme / tradicija, institucije, pojednici
i njihova percepcija). Medunarodna iskustva pokazuju da takve politike koje su fleksibilne
trebaju adresirati politike za suzbijanje prepreka van trZista rada; politike zaposljavanja
koje omogucavaju kvalitetno radno okruzenje za Zene i mjere trzista rada koje su direktno
namijenjene Zenama.

Politike za suzbijanje prepreka van trZista rada podrazumijevaju:
» Briga o djeci i starijimg;
» Obrazovane politike;
» Pravni okvir;
» Socijalna sigurnost;

» Zdravstvena i socijalna zastita Zena i materinstva.

Aktivne mjere zaposljavanja koje su direktno namijenjene Zzenama trebaju nastojati aktivno
promovirati integraciju Zena na trziste rada, putem kratkotrajnih mjera koje podrzavaju
Ministarstvo rada, Javne sluzbe za zaposljavanje i po mogucnosti, druga ministarstva. Ove
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mjere uglavnom ukljucuju usluge zaposljavanja, obuke, podrske u preduzetnistvu, podsticaj
za zaposljavanje (javni radovi i podsticaj na platu), tj. aktivne mjere zaposljavanja.

Fokus politike bi se trebao pomjeriti sa individualnih rodnih razlika na strani ponude na nacin
funkcioniranja organizacija, a pogotovo na uporne predrasude u organizacijskim praksama
prilikom odabira, angaziranja i promocije, prepoznavanja vjestina, strukturiranja putanje
karijere, evaluacije posla i vjestina. Obuka menadzera u kompanijama, u cilju promjene
njihovog mentalnog sklopa, trebala bi biti prioritet.

Istovremeno, protiv stereotipa bi se trebalo braniti putem podsticanja promjene u stavovima,
izboru i stvarnom stru¢nos¢u muskaraca, a ne samo Zena.

Projekti koji se bave obrazovnom segregacijom i stereotipima su i dalje potrebni, ali bi oni
trebali biti dio opceprihvacenih aktivnosti, umjesto onih koje su zamisljene kao mali ili pilot
projekti. Tu takoder, konkretne akcije za rodnu ravnopravnost ne bi trebale ciljati samo Zene,
nego uzeti u obzir Siru perspektivu, naprimjer, ativnosti usmjerene na muskarce, klju¢ne
ekonomske i socijalne aktere, donosioce odluka i Siru javnost.

Na kraju, promocija Zenskog preduzetniStva bi trebala biti cilj sama po sebi, kao i podrska
preduzetniStvu, kako onom koje je vodeno poslovhom prilikom, tako i onom koje je
uspostavljeno iz nuzde. Takoder, ovom promocijom bi se trebalo podrzati preduzetnistvo u
svim fazama, a ne samo pocetnim, i to kako bi se osigurali dugoro¢ni rezulati koji bi nadalje
bili pozivitan primjer za one Zene koje imaju potencijal za pokretanje poslovnih poduhvata, ali
se zbog tradicionalnih stavova i, prije svega nedostatka institucionalne podrske, ne usuduju
na ovaj korak.

Uskladivanje profesionalnog i privatnog Zivota bi trebalo biti cilj samo po sebi, a ne da se
uglavnom gleda kao nacin podrske zaposljavanju Zena, jer se evidentna neuskladenost
reflektira i na one Zene koje se nalaze na trzistu rada. To bi rezultiralo iskoristavanjem
ekonomskih potencijala i poslodavaca, kao i drustva u cijelini. Cilj trebaju biti strukturne i
kulturne promjene u organizaciji rada, koje vode ka efikasnijim i efektivnijim rezultatima i
pojedinaca i poslodavaca, ali i javnog sektora.
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