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. UVOD

Pred vama je pregled istrazivanja koje je sprovela Ameri¢ka privredna komora

u Srbiji (AmCham) o inicijativama za osnazivanje Zena u poslovnom okruzenju.
Ovo istrazivanje je deo Sireg projekta ,Ona zna“, koji tezi unapredenju ekonomske
inkluzije Zena kroz razli¢ite oblike podrske, uz istovremeno smanjenje prepreka

i rodnih predrasuda na radnom mestu. Projekat je finansiran od strane USAID-a

a realizuje ga Impact Hub Beograd, u partnerstvu sa AmCham-om, Centrom za
razvoj Jablani¢kog i P¢injskog okruga (CRPJO) i Erste Bankom.

Kroz ovaj pregled, istrazujemo nacine na koje kompanije podrzavaju zene i
identifikujemo prepreke koje jos uvek postoje, uz poseban osvrt na kategorije Zena
koje su posebno ranjive, kao $to su Zzene preko 45 godina i trudnice. Ova analiza
naglasava vaznost stvaranja inkluzivhog poslovhog ambijenta koji podstice razvoj
Zenskog preduzetnistva i profesionalni napredak, predstavljajuci klju¢ni korak ka
postizanju rodne ravnopravnosti i ekonomske pravde u Srbiji.

Istrazivanje je u velikoj meri obuhvatilo kompanije koje su ¢lanice AmCham-a, $to
su mahom razvijene internacionalne kompanije, Cije politike i dobre prakse mogu
da sluze kao primer za drugima za stvaranje podrzavajuce klime za Zene.

Il. METODOLOGIJA | STRUKTURA UZORKA

Prikupljanje podataka je trajalo od marta do maja 2024. godine. Podaci su
prikupljeni putem online upitnika, fokus grupe i dubinskih intervjua. U istraZivanju
su ucestvovale kompanije ¢lanice AmCham-a i kompanije iz Jablani¢kog i
Pcinjskog okruga. Ukupno je prikupljeno 78 popunjenih upitnika.

Kompanije koje su uCestvovale u istrazivanju dolaze iz razlicitih sektora,
ukljucujuéi oblasti stru¢nih i profesionalnih usluga, zatim finansijske usluge,
tesku industriju, trgovinu, zdravstvo i farmaciju, informaciono komunikacionih
tehnologija (IKT) i usluge u gradevinarstvu i nekretninama.

Prema veli¢ini, 70% kompanija u uzorku pripada srednjim i velikim kompanijama.

Prema trzistu koje pokrivaju, kompanije najve¢im delom rade za globalna ili
regionalna trzista.
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Sektori

Usluge u gradevinarstvu i nekretninama
IKT

Zdravstvo i farmacija

Trgovina

Teska industrija

Finansijske usluge

Stru¢ne i profesionalne usluge

Veli¢ina kompanije

Male
24%

Velike
40%

Mikro
6%

30%
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41% 52%

lll. KRATAK PREGLED NALAZA ISTRAZIVANJA

Stanje postojeéih programa podrske Zzenama: Analiza postojec¢ih programa
podrske zenama u poslovnim okruzenjima pokazuje raznolikost pristupa i
efikasnosti. Veéina kompanija ima na svojoj agendi politike i inicijative za
osnazivanje zena, koje su u velikoj meri spustene globalno od strane centrala
njihovih kompanija. Ove politike i inicijative obuhvataju Sirok spektar razli¢itih
programa i strategija koji mogu da se primenjuju u praksi i koji ukljucuju
inicijative za mentorstvo, obuke za razvoj vestina, politike koje promovisu rodnu
ravnopravnost u zaposljavanju i napredovanju, kao i mere za unapredenje radne
kulture koja podrzava zene.

Kompanije koje su ve¢ implementirale programe podrske Zzenama Cesto beleze
pozitivne rezultate u smislu povecéanja zastupljenosti Zena na razli¢itim nivoima
organizacije, poboljSanja radne atmosfere i motivacije zaposlenih, kao i jatanja
brenda kompanije kao pozeljnog poslodavca koji podrzava raznolikost i inkluziju.

Identifikacija prepreka u poslovhom okruzenju: lako su postignuti odredeni
pomaci u podrsci zenama u poslovnom okruzenju, identifikacija prepreka koje one
i dalje susreéu klju¢na je za dalje unapredenje. Prepreke su razli¢itog karaktera,
ukljucujuéi rodno pristrasne politike zaposljavanja i napredovanja, nedostatak
prilika za profesionalni razvoj, nejednaku raspodelu domacih i poslovnih obaveza,
kao i nedostatak podrske i mentorstva za zene na putu ka liderstvu.

Vazno je istraziti ove prepreke kroz razli¢ite perspektive, ukljucujuéi iskustva
zaposlenih zena, analizu politika i praksi kompanija, kao i Siru drustvenu i
ekonomsku kontekstualizaciju.

Potreba za daljim unapredenjem programa podrske: Istrazivanje pokazuje da
postoji oCigledna potreba za daljim unapredenjem programa podrske zenama u
poslovnim okruzenjima. Ovo moze ukljugivati reviziju postojecih politika i praksi
kako bi se uklonile rodne nejednakosti, jacanje programa obuke i mentorstva kako
bi se Zenama pruzile dodatne vestine i podrska za napredovanje, kao i kreiranje
novih inicijativa koje su usmerene na specificne potrebe zena na radnom mestu.

Klju€no je da kompanije prepoznaju vaznost kontinuiranog unapredenja svojih
programa podrske zenama kako bi osigurale inkluzivno i podsticajno radno
okruzenje u kojem svi zaposleni imaju jednake moguénosti za uspeh.
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IV. KULTURA PODRSKE ZA ZAPOSLENE ZENE

Kultura podrske za zaposlene Zzene ocenjena je srednjom vrednoséu 6.3 na skali
od 1 do 7. Ako se analizira polozaj ispitanika u kompanijskoj hijerarhiji, primecuje
se da su menadzeri i direktori davali visoke ocene, sa manjim varijacijama izmedu
sektora. Manja razlika se primeéuje na primer kod teske industrije gde je srednja
ocena 6, dok se u okviru sektora trgovine penje na 6.8.

Kada se uporede odgovori koje su davali muskarci i zene, prose¢na ocena
je razliCita: zene smatraju da je kultura podrzavajuéa za zaposlene zene sa
prosec¢nom ocenom 6.2, dok su odgovori muskaraca u proseku na 6.9.

Ocena klime za zaposlene zene

1 I 6.3
0.0 1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0
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V. PROGRAMI PODRSKE ZENAMA

Vecina kompanija (67%) navodi da ima politike ili inicijative za osnazivanje Zena i
prevazilazenje rodnog jaza, dok 33% kompanija nema politike ili inicijative u ovoj
sferi. Posmatrano prema industriji, ove politike i inicijative najmanje su zastupljene
u okviru kompanija koje posluju u oblasti gradevinarstva i nekretnina (33%), dok
su u sektoru finansijskih usluga zastupljene 100%. Politike za osnazivanje zena
uglavnom se pokrecu iz centrale, tj. sa globalnog nivoa, $to je oCekivano, obzirom
na to da se u uzorku nalazi veéi broj srednjih i velikih kompanija, koji su ¢esto deo
velikih internacionalnih kompanija.

Politike i inicijative za
osnazivanje Zena

y
33%

N

Da mNe Iz centrale ®Sa lokalnog nivoa

Politike i inicijative po
nivou donoSenja

Politike i inicijative po oblastima poslovanja

. o
Usluge u gradevinarstvu i nekretninama 33% 7
Ska i i 56% 449
Teska industrija e .
it g A
Zdravstvo i armalcg_;la_ e — ggzéo
Trgovina /8% 2;“20
9 o,
Strucne i profesionalne usluge 8% 22
100% 0%

Finansijske usluge
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Da mNe
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VI. PREPREKE U POSLOVNOM OKRUZENJU

Najcesci izazovi sa kojima se Zene suoCavaju na radnom mestu su ograni¢ena
podrska za ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota, razlike u platamai
nedostatak pristupa rukovodeéim pozicijama. Rodno senzitivni jezik koristi 44%
kompanija, dok ga 23% uopste ne koristi.

Kompanije pretezno pribegavaju fleksibilnom radnom vremenu, najéesée u
obliku kliznog radnog vremena i hibridnog rada. Fleksibilno radno vreme koriste i
muskarci i zene, te pola radnog vremena mahom rade od kuce.

Izazovi sa kojima se zene suocCavaju

Nemoguénost dodatnog usavrSavanja q
unutar kompanije 6%

Nedovoljna zastupljenost u klju¢nim B
projektima ili timovima B 6%

Nejednake prilike za napredak [ 9%

Nedostatak pristupa rukovodeéim o
pozicijama i/ili upravljackim odborima I— 12%

Razlika u platama izmedu Zena i I 6%
muskaraca °

g DO K O T N 1 30/

ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog...

Inicijative kompanija za osnaZivanje zena

Dogadaji za umrezavanje i I 40%

osnazivanje Zzena

Inicijative za uspostavljanje bolje I 51
ravnoteze izmedu posla i privatnog zivota °

Inicijative za dodatno obrazovanje [N 53%
Fleksibilno radno vieme NG 76%
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Oblici fleksibilnog radnog vremena

Cetvoro-dnevna radna nedelia == 7%
Skraceno radno vreme I———— 23%
Hibridni rad (pretezno rad od kuce) nEEEEE————EE———— 70%
Klizno radno vreme HEEEEEEEEEEEEEEEESESS—— 30%

VIl. RODNA RAVNOPRAVNOST
| ZASTUPLJENOST ZENA

a. Udeo zena medu novozaposlenima

Broj novozaposlenih u kompanijama zavisi od veli¢ine kompanije. U 2023. godini,
prosecan procenat novozaposlenih iznosio je 20%, od ¢ega su zene Cinile 54%. Medutim,
Zene starije od 45 godina Cinile su svega 10% novozaposlenih. Trudnice su bile
zaposlene u proseku u 0,8% slucajeva, $to znaci da je 18% kompanija zaposlilo trudnu
zenu, dok 82% nije. Generalno posmatrano, broj zaposlenih Zena u kompanijama se
tokom poslednije tri godine povec¢ao u 55% slucajeva ili je ostao isti (42%).

Udeo Zzena medu novozaposlenima

53.8%
20.0%
9.9%
= o
Novozaposleni - Zene Zene preko 45 Trudnice
ukupno godina

b. Metode zaposljavanja zena

Kompanije su najcesce zaposljavale Zene starije od 45 godina putem oglasa (40%) i
preporuka (27%).
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c. Zastupljenost zena na menadzerskim pozicijama

Broj zena na menadzZerskim pozicijama blago nadmasuje broj muskaraca, dok je
zastupljenost oba pola na visokim menadzerskim pozicijama jednaka. Evaluacija
zaposlenih predstavlja Siroko rasprostranjenu praksu u kompanijama, pri ¢emu
76% firmi sprovodi redovne procese ocenjivanja, dok 18% nema takvu praksu.
Ovi sistemi evaluacije mogu znacajno doprineti pravednijem napredovanju na
menadzerske pozicije i ujednacenijem pristupu menadzerskim ulogama, sto
nalazi istrazivanja i potvrduju.

Vece razlike u zastupljenosti polova na najvisim rukovodeé¢im pozicijama uocavaju
se u razli¢itim sektorima. U industrijama koje su tradicionalno prepoznate

kao dominantno Zenske, kao sto su finansije, struéne i profesionalne usluge,
zdravstvo i farmacija, Zene zauzimaju vecéi broj ovih pozicija. Nasuprot tome,

u sektorima prepoznatim kao dominantno muski, poput teske industrije,
gradevinarstva i informatic¢ko-komunikacionih tehnologija (IKT), muskarci su
zastupljeniji na najvisim menadzerskim pozicijama.

NajviSe rukovodece pozicije u odnosu na ukupni broj zaposlenih

17%
0,
8% 8% 13% o o/ Eo
. 5% 4% 29 3% 5% 5%
NN - — - .
Malo Mikro Srednje Veliko Total

mZene = Muskarci

Menadzeri u odnosu na ukupan broj zaposlenih

24% .
l15/0 14%14% 12%10% 10% go, 14%11%
H BN Em == Em
Malo Mikro Srednje Veliko Total
mZene mMuskarci
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MenadzZeri u odnosu na ukupan broj zaposlenih

Total

0, 0,
Zdravstvo i farmacija H
Usluge u gradevinarstvu i nekretninama H
Trgovina “
TeSka industrija “
o oska Industl 199 119
Strucne i profesionalne usluge

0, 0,
IKT “

1 0, 0,
Finansijske usluge

mZene mMuskarci

VIIl. UNAPREDENJE ZAPOSLENIH

Tokom poslednije tri godine, primecen je porast stope unapredenja kako
muskaraca, tako i Zena, s tim da je, prema nasem istrazivanju, viSe unapredenja
zabelezeno kod Zena nego kod muskaraca. Medutim, treba napomenuti da uzorak
ukljucuje veéi broj kompanija iz sektora koji se smatraju dominantno zenskim, kao
Sto su strucne i profesionalne usluge, kao i finansijske usluge.

Unapredenje zaposlenih

65% g0 68% 550, 69% 559,
2021 2022 2023

m Unapredeno Zzena  mUnapredeno muskaraca
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IX. RAZLIKE U ZARADAMA | RADNOM VREMENU

Razlika u prose¢nim zaradama izmedu muskaraca i Zena ostaje znacajna,

s tim da prose¢ne zarade muskaraca premasuju zarade Zena za ¢ak 24%
kada se posmatra medijana. Ova razlika je posebno prisutna u mikro i velikim
kompanijama. Veéina kompanija (64%) ne prati prosecne zarade po polu, sto
znaci da nema dovoljno podataka za eventualnu korekciju zarada.

Razlike u zaradama su izrazene i po sektorima. U sektorima koji se tradicionalno
smatraju dominantno Zenskim, kao $to su finansije, prosec¢na razlika u zaradama
izmedu muskaraca i Zena iznosi 40 hiljada dinara u korist muskaraca. U sektorima
usluga u gradevinarstvu i oblasti nekretnina ta razlika je 84 hiljade dinara, dok je u
sektoru IKT, 66 hiljada dinara.

Prema nasem istrazivanju, u 70% kompanija muskarac ima najvisu zaradu, dok
samo u 30% slucajeva zena ima najviSu zaradu u kompaniji.

NajviSa zarada ’
Zene
30%

muskarci
70%
® Zene ® Muskarci

Zarade
ii 113,469
veciana | e 150,000
Srednja vrednost 143 7%81 843
0 50,000 100,000 150,000 200,000

® Zene ® Muskarci
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Zarade u odnosu na veli¢inu preduzeca

143,729

Grand Total 161,843

132,830

Veliko 155.687

136,713

Srednje 152,936

162,912

Malo 174,926

Mikro 131,806

158,681

o

50,000 100,000 150,000 200,000

mZene mMuskarci
Zene i muskarci u proseku rade jednak broj sati meseéno. Medutim, postoje male
razlike u radnom vremenu kada se posmatraju razlicite veliCine preduzeéa.

U srednjim kompanijama, zene rade nesto viSe sati mesecno nego muskarci, dok u
velikim kompanijama muskarci rade malo viSe sati nego Zene.
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Zarade u odnosu na oblast poslovanja

148,101

Total 168,667

175,240
171,062

Zdravstvo i farmacija

Usluge u gradevinarstvu i nekretninama m 251,985
Trgovina -3%2?2260
Teska industrija - 89812%
Strucne i profesionalne usluge _ 123085?38

KT 192,158

131,839
172,439

258,804

Finansijske usluge

mZene mMuskarci

Broj radnih sati u decembru 2023.

mZene mMuskarci
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Broj radnih sati u odnosu na veli€inu preduzeca

Total I I [
Veliko I [ [ —
Srednje I 7 |- ———
Malo I [ I [ —
Mikro I T I T —

B 7ene ®Muskarci

X. PROFIL ZAPOSLENIH

Analiza profila zaposlenih u kompanijama otkriva znacajne razlike izmedu
muskaraca i zena u pogledu prosecnih godina starosti, radnog iskustva,
obrazovanja i prisutnosti na menadzerskim pozicijama.

a. Prosecne godine i radno iskustvo

Prosecna starost zaposlenih muskaraca iznosi 40,5 godina, dok je kod zena

38 godina. Najmlade zene rade u srednjim kompanijama, posebno u sektorima
IKT i struénih i profesionalnih usluga, dok su najstarije u mikro preduzec¢ima, sa
naglaskom na usluge u gradevinarstvu i nekretninama. Sli¢an trend je prisutan i
kod muskaraca.

Sto se tice radnog iskustva, muskarci u proseku najéescée postaju menadzeri nakon
14 godina rada (49%), dok Zene najcesce dostizu menadZerske pozicije veé posle
8 do 10 godina (32%). Ovaj trend moZe biti rezultat razliitih politika i inicijativa (npr.
kvote) usmerenih na povecanije broja Zena na menadzerskim pozicijama.

Prosec€na starost u odnosu na veli€inu kompanije

41 39 45 40 39 37 41 39

Malo Mikro Srednje Veliko

m Muskarci mZene
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ProseCna starost u odnosu na oblast poslovanja

41

Usluge u gradevinarstvu i nekretninama 43

0
42

I

Trgovina

I
©
N
N

TeSka industrija

. . 38
38
L . 37
Stru€ne i profesionalne usluge 39
35
<t |

10 20 30 40 50

o

mZene mMuskarci

Prosecéno radno iskustvo menadzera

32%
0, 0,
23% 23% 19% 16% 19%
10% 10%
mm W ] | N
Manje od 4 5-7 godina 8-10 godina 11-13 godina Vise od 14
godine godina

mMugkarci ®Zene
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b. Obrazovni profil

U pogledu obrazovanja, zene i muskarci pokazuju dosta sli¢nosti. Srednja struc¢na
sprema dominira kod oba pola u slichom procentu. Medutim, viSe obrazovanje
(visa, visoka $kola, master i doktorat) je malo zastupljenije kod Zena (32,3%)

nego kod muskaraca (29,7%). Zene starije od 45 godina najée$¢e su zaposlene

sa srednjom skolom (70%). Medu zaposlenima, vise je muskaraca sa STEM
obrazovanjem (science, technology, engineering, and mathematics) - 52,2%, dok je
kod Zena taj procenat 42,9%.

Zaposleni prema obrazovnoj strukturi

70.0%
62.9% 63.9%
32.3% 29.7%
24.9%
4.8% 6.3% 5.19%
[ [ [ |
Zaposlenih zena Zaposlenih muskaraca Zaposlenih zena 45+

m Osnovno obrazovanje B Srednja stru¢na sprema Visa i visoka stru¢na sprema

c. Menadzerske pozicije

Kada se posmatraju menadzeri, 52% Zena na menadzerskim pozicijama ima srednju
struénu spremu, Sto moze ukazivati na nize menadzerske pozicije koje ne zahtevaju
visok stepen obrazovanja. Dok su zene sa viSim obrazovanjem na menadzerskim
pozicijama (uzevsi i visu, visoku $kolu, master i doktorat zajedno) u 47,2% slucajeva,
65,6% muskaraca na menadzerskim pozicijama ima viSe obrazovanje.

Isklju¢ivanjem velikih trgovinskih lanaca iz analize, slika se menja. Udeo zena sa
srednjom Skolom opada na 39,2%, dok se udeo sa vi§im obrazovanjem povecéava
na 59,2%. Slicno je i kod muskaraca - udeo sa srednjom Skolom pada na 55%, dok
se udeo sa viSim obrazovanjem povec¢ava na 44%.

Kada se posmatraju menadzeri u ovom preseku, zene sa visSim obrazovanjem cine 88,8%
menadzerskih pozicija, dok je kod muskaraca taj procenat 91,7%. Zene sa srednjom
Skolom ¢ine 10,7% menadzerskih pozicija, u poredenju sa 8% kod muskaraca.
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Zaposleni i menadZeri po obrazovnoj strukturi

65.6%
51.5% 4729
33.4%
1.3% 1.0% .
Broj zena menadzerki Broj Muskaraca menadzera
H Osnovno obrazovanje B Srednja struna sprema Visa i visoka stru¢na sprema

Zaposleni i menadZeri po obrazovnoj strukturi -
bez velikih trgovinskih lanaca

88.8% 91.7%

10.7% 8.0%

0-5% 0.3% I =
Osnovno obrazovanje Srednja struéna sprema Visa i visoka stru¢na sprema

® Broj zena menadzerki ® Broj Muskaraca menadzera

d. TeSkoce u zaposljavanju

Kompanije su navele da najteze pronalaze kandidate i kandidatkinje za pozicije
struénih profila kao Sto su IT stru€njaci, inzenjeri, finansijski stru¢njaci, digitalni
struénjaci i farmaceuti. Kao naj¢esci razlog navode nedostatak adekvatnih
kvalifikacija. Takode, teSko se nalaze kandidati za operativne pozicije u
administraciji, pozicije podrske, saradnike na terenu, mesare i vozace, zbog
nedostatka prijava na konkurse.
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XI. PROFESIONALNO USAVRSAVANJE

Tokom 2023. godine, primeceno je da su Zene ulozile znatno viSe vremena u
dodatno usavrsavanje, sa prosekom od 393 sata, u poredenju sa muskarcima koji
su ulozili 171 sat. Ove aktivnosti profesionalnog razvoja obuhvatale su razli¢ite
oblike podrske koje su kompanije pruzale svojim zaposlenima.

NajCes¢i oblici podrske koje su kompanije nudile ukljucivali su:

* Interne radionice i kurseve: 83% kompanija organizovalo je interne treninge i
kurseve, §to je najpopularniji oblik usavrsavanja.

+ Finansijska podrska za uéesée na konferencijama, seminarima i struénim
dogadajima: 77% kompanija pruzalo je finansijsku pomo¢ zaposlenima kako bi
mogli da uc¢estvuju na relevantnim profesionalnim dogadajima.

+ Koucing konsultacije: 52% kompanija nudilo je kouc¢ing konsultacije,
omogucavajuci zaposlenima individualizovanu podrsku za razvoj vestina.

+  Stipendije za dodatno obrazovanje ili napredne studije: 31% kompanija
obezbedivalo je stipendije za formalno obrazovanje ili napredne studije, $to je
najmanje zastupljena forma podrske.

Ovi podaci ukazuju na znacaj koji kompanije pridaju kontinuiranom obrazovanju i
razvoju vestina svojih zaposlenih, sa posebnim naglaskom na interne radionice i
finansijsku podrsku za eksterne dogadaje. Ocigledno je da Zene iskoriS¢avaju ove
prilike za usavr$avanje u veéoj meri nego muskarci, $to moZze doprineti njihovom
brzem napredovaniju u karijeri.

Inicijative za podrSku profesionalnog razvoja/usavrSavanja zaposlenih

Nema posebnih inicijativa 1 2%
Stipendije za dodatno obrazovanje NI 31%
Koucing konsultacije NN 52%
Mentorski program I 69%

Online platforme za samostalno
usavrSavanje

Finansijska podrska za u€eS¢e na
struénim dogadajima

Interne edukativne radionice i kurseve GGG 33%

I 69%
I 77 %
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Xll. KOMPETENCIJE

Vecina kompanija koje su bile obuhvacene istraZivanjem (63%) ima operativni sistem
za upravljanje kompetencijama, dok znacajan procenat (37%) kompanija jos uvek
nema uspostavljen takav sistem. Interesantno je primetiti da postoji pozitivna korelacija
izmedu veli¢ine kompanije i verovatnoée da ¢e imati operativni sistem za upravljanje
kompetencijama, Sto znaci da su veée kompanije verovatnije da ¢e ga imati.

Sistem za upravljanje kompetencijama

i
Malo Mikro Srednje Veliko
mDa =Ne

Kada je re€ o najtrazenijim kompetencijama prilikom selekcije i planiranja razvoja
zaposlenih, komunikacija zauzima prvo mesto sa 30%, slede timski rad sa 18% i liderske
vestine sa 12%. Ove kompetencije se smatraju kljuénim za efikasno funkcionisanje u
danasnjem poslovnom okruzenju. Nakon njih, slede donoSenje odluka, organizovanost i
planiranje, preduzetnistvo, reSavanje problema i orijentisanost na rezultate. Za menadzere,
klju¢ne kompetencije su fokusirane oko liderskih vestina (21%), izgradnje efikasnih timova
(21%) i komunikacije (12%), nakon ¢ega slede donosenje odluka i timski rad.

NajtraZzenije kompetencije prilikom selekcije i planiranja
razvoja zaposlenih

Orjentisanost na rezultate m—— 5%

Resavanje problema m—m 5%

Preduzetni§tvo s 5%

Organizovanost i upravljanje vi.emenom s 5%
DonoSenje odluka i preuzimanje odgov. . 5%

Liderske vestine ma———— 12%
Timski rad mEEEE————— 8%
Komunikacija (aktivno slu$anje) mEEEEEEESEEEEESS—— 30%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
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NajtraZenije kompetencije prilikom selekcije i planiranja
razvoja menadzera

Timski rad G 7%

DonoSenje odluka i
preuzimanje odgovornosti

Komunikacija (aktivno sluSanje) I 12%

I 9%

Upravljanje timom I 21%
Liderske vestine I 21%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Kada uporedno analiziramo kompetencije koje su najceS¢ée razvijene kod
muskaraca i zena menadzera, primeéujemo da je donoSenje odluka na prvom
mestu za oba pola. Na drugom mestu kod Zena je timski rad, dok su kod
muskaraca to liderske vestine. Takode, kod Zena se na ¢etvrtom mestu nalaze
liderske vestine, dok kod muskaraca to mesto zauzima timski rad. Zanimljivo je
primetiti da se kao kompetencija pojavljuje rezilijentnost kod zena, ali ne i kod
muskaraca, Sto ukazuje na razlike u fokusu razvoja vestina izmedu ova dva pola.

Trazene kompetencije - uporedno zene i muskarci menadzeri

21% 25%
19% 14%
16% 11%
12% 17%
7% 8%
7% 8%

DonoSenje odluka i iniciranje akcija, preuzimanje
odgovornosti

Timski rad

Komunikacija (aktivno slusanje)

Liderske vestine

Prilagodavanje promenama

Izgradnja efikasnih timova,upravljanje timom

Briga za podredene

I3
B B

Rezilijentnost

2
X

Razvoj talenata

2
X

8%
Delegiranje

.§I

Organizovanost i planiranje/upravljanje vremenom

mZene mMuskarci
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XIll. PODRSKA PORODICNIM OBAVEZAMA

Jedan od glavnih izazova za zene u kompanijama je uskladivanje poslovnog i
privatnog Zivota, te kompanije nastoje da pruze podrsku zaposlenima kako bi
olaksale tu ravnotezu. NajceSc¢e ponudene mere podrske ukljucuju fleksibilno
radno vreme (72%) i hibridni rad (70%), gde zaposleni mogu kombinovati rad iz
kancelarije i rad od kuc¢e. Osim toga, nesto manje od polovine kompanija pruza
inicijative prilagodenog rada ili skraéenog radnog vremena tokom trudnode,
porodaja i nakon povratka na posao, $to dodatno pomaze zaposlenima da

se lakSe nose sa porodi¢nim obavezama. Ovakve mere podr§ke ne samo Sto
unapreduju zadovoljstvo zaposlenih i njihovu produktivnost, ve¢ i doprinose
stvaranju inkluzivnog radnog okruzenja.

Podrska koja se nudi zaposlenima

Vrti¢/organizovano Cuvanje dece unutar

kompanije I 2%

Rad sa pola ili skraéenog radnog
vremena za trudnice i/ili porodilje - 16%

Prilagodeni radni raspored/smene tokom _ 319
trudnoce i nakon porodaja °

Omogucéavanje

muskarcima/ohrabrivanje da uzmu _ 36%
porodiljsko odsustvo
Prilagoden obim i organizacija posla _ 36%
tokom trudnoée i porodaja °
Prilagodeni povratak na posao posle I 5
porodiljskog odsustva °
Hibridni rad/opcija rada od kuée po _
izboru 70%

Fleksibilno radno vreme [ NN 2%
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XIV. MEHANIZMI PODRSKE
RODNOJ RAVNOPRAVNOSTI

Veéina mehanizama koji imaju za cilj smanjenje predrasuda i unapredenje
rodne ravnopravnosti u kompanijama fokusirana je na implementaciju sistema
za sprecavanje diskriminacije i zlostavljanja (66%). Pored toga, jedna trecina
kompanija sprovodi obuke o rodnoj ravnopravnosti (34%), dok 30% kompanija
primenjuje kvote za zastupljenost zena na rukovode¢im pozicijama.

Mehanizmi rodne ravnopravnosti

Sistem za spre€avanje diskriminacije i
Zlostavljanja

Obuke o rodnoj ravnopravnosti [INIEGIGNGNGEGEEEEE 34.40%

Kvote za zastupljenost Zena na
rukovodeéim pozicijama

Nemamo posebne mehanizme [ 26.60%

e 65.60%

I 29.70%

lako postoji napor kompanija da uspostave razli¢ite mehanizme podrske rodnoj
ravnopravnosti, esto nedostaje praéenje napretka u ostvarivanju ciljeva u vezi sa
rodnom ravnopravnos§éu. Medutim, medu kompanijama koje ipak prate progres,
97% koristi broj zena na rukovode¢im pozicijama kao klju¢ni indikator napretka.
Ovo naglasava vaznost pracéenja i evaluacije rezultata u ostvarivanju rodne
ravhopravnosti unutar organizacija.

Merenje napretka u ostvarivanju ciljeva
vezanih za osnaZzivanje zena
i rodnu ravnopravnost

Da

m Ne
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Klju¢ni pokazatelji napretka

Broj zena na rukovodeéim pozicijama

Smanjenje razlike u platama izmedu Zena i
muskaraca za iste pozicije

Rezultati anketa o zadovoljstvu Zena na
radnom mestu

Broj implementiranih inicijativa za ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog Zivota

Broj u€esnica u programima mentorstva i
koucinga

Procenat povecanja Zenskog u¢esca u
kljuénim projektima

Broj prijava ili Zalbi vezanih za rodnu
diskriminaciju ili zlostavljanje

UcCestalost obuka o rodnim pitanjima za
zaposlene

Procenat zaposlenih koji koriste fleksibilne
radne aranZmane

26/ ONA ZNA

I 96.55%
I 51.72%
I 41.38%

I 34.48%
B 31.03%
B 31.03%
B 24.14%
B 20.69%

B 10.34%

XV. UPOREDNI PRIKAZ MANJIH | VECIH KOMPANIJA

Kultura podrske za zaposlene Zzene

Mikro
\vellemm Il

6.80

Srednje EEEEEEEE————————— ( 29
Malo meesssssssssssss——— 5 05

5.40 5.60 5.80 6.00 6.20 6.40 6.60 6.80 7.00

Istrazivanje pokazuje zna€ajnu razliku izmedu malih i velikih kompanija, kada je re¢
o postojeéim politikama i inicijativama za osnazivanje Zena. Rezultati ukazuju da
velike i srednje kompanije uglavnom imaju politike i inicijative za osnazivanje Zena,
dok male i mikro kompanije to najceS¢e nemaju.

Politike i inicijative za osnazivanje Zena

Srednje i veliko preduzete I 81 %
Malo i mikro preduzece 19%

Glavni izazovi sa kojima se suocavaju Zene su veoma slicni, bez obzira na veli¢inu
kompanije. Ipak, razlika u zaradama kao izazov, izraZeniji je u srednjim i velikim
kompanijama.

Inicijative za osnazivanje zena i u veé¢im i u manjim kompanijama su dosta slicne,
pri c¢emu dominira fleksibilno radno vreme.

Podrska za uskladivanje profesionalnih i privatnih obaveza razlikuje se izmedu malih i
mikro kompanija, s jedne strane, i srednjih i velikih kompanija, s druge strane. U malimii
mikro kompanijama je hibridni rad zastupljeniji, sa posebnim naglaskom na moguénost
veceg prilagodavanja obima i organizacije posla tokom trudnoce i porodaja. Nasuprot
tome, u srednjim i velikim kompanijama istice se davanje moguénosti muskarcima da
uzmu porodiljsko odsustvo, a fleksibilno radno vreme je nesto izrazenije.

Mehanizmi za smanjenje predrasuda, uspostavljanja i o¢uvanja rodne ravnopravnosti
u radnom okruzenju su ve¢inom prisutni u srednjim i velikim kompanijama. U malim i
mikro kompanijama ove prakse nisu toliko zastupljene (50%), $to se dodatno potvrduje
¢injenicom da manje kompanije uglavnom ne prate napredak u ostvarivanju ciljeva
vezanih za osnaZivanje Zena i rodnu ravnopravnost (67%), dok velike kompanije prate i
mere ovaj napredak.
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Izazovi sa kojima se suoCavaju Zzene

Ogranicena podrska ostvarivanju

u kompanijama

ravnoteze izmedu poslovnog i EGEG——— 46.97%

privatnog Zivota

32.14%

Nemoguc¢nost dodatnog usavrSavanja [l 6.06%

unutar kompanije

7.14%

Nedovoljna zastupljenost u kljuénim [ 7.58%

projektima ili timovima

3.57%

Nejednake prilike za napredak _7_?;8,2%

Razlika u platama izmedu zena i
muskaraca

o 19.70%
7.14%

Nedostatak pristupa rukovode¢im | 13.64%

pozicijama i/ili upravljackim odborima

m Srednje i veliko preduzece

7.14%

Malo i mikro preduzece

Inicijative za podrsku profesionalnog razvoja/usavrsavanja

zaposlenih u kompanijama

Fleksibilno radno vreme

Razli¢ite inicijative za dodatno obrazovanje
i profesionalno usavrSavanje

Razli¢ite inicijative za uspostavljanje bolje
ravnoteze izmedu posla i privatnog zivota

Networking dogadaiji za Zene

m Srednje i veliko preduzece

28/ ONA ZNA

I—— 75.4%

78.6%

I 58.5%

57.1%

I 52.3%

46.4%

I 38.5%

42.9%

Malo i mikro preduzece

Mehanizmi rodne ravnopravnosti u kompanijama

Sistem za spre€avanje diskriminacije i
zlostavljanja (uspostavljene politike, kanali
za prijavljivanje uznemiravanja i
diskriminacije, sankcije i podrska)

Obuke o rodnoj ravnopravnosti

Kvote za zastupljenost Zena na
rukovodec¢im pozicijama

Nemamo posebne mehanizme

m Srednje i veliko preduzece

27.8%

I 3.5%

11.1%

22.2%

B 7%

50.0%

Malo i mikro preduzeée

Podrska u uskladivanju privatnih i poslovnih obaveza

Fleksibilno radno vreme

Hibridni rad/opcija rada od kuce po izboru

Omogucéavanje muskarcima/ohrabrivanje
da uzmu porodiljsko odsustvo

Prilagodeni povratak na posao posle
porodiljskog odsustva

Prilagoden obim i organizacija posla
tokom trudnoce i porodaja

Prilagodeni radni raspored/smene tokom
trudnoce i nakon porodaja

Rad sa pola ili skraéenog radnog vremena
za trudnice i/ili porodilje

Vrti¢/organizovano ¢uvanje dece unutar
kompanije

m Srednje i veliko preduzece

I 73.9%

66.7%
I—— 67.4%
77.8%
I 47.8%
5.6%
I 47.8%
38.9%
I 30.4%
50.0%
I 30.4%
33.3%
. 17.4%
11.1%
I 2.2%
0.0%

Malo i mikro preduzeée
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XVI. PREGLED NALAZA ZA
JABLANICKI | PCINJSKI OKRUG

U istrazivanju je uCestvovalo 4 kompanije iz Jablani¢kog i P&injskog okruga, $to
ne predstavlja dovoljan uzorak za zaklju¢ivanje na nivou okruga, ali prikazujemo
odabrane rezultate kako bi se stekla okvirna sliku o temama vezanim za
inicijativame za osnazivanje zena u ovom okrugu.

Klima za zaposlene zene u Jablanickom i P¢injskom okrugu, na osnovu ove Cetiri
kompanije je ocenjena srednjom vrednoséu 5.0 na skali od 1 do 7, Sto je nesto
niZze nego na nivou celog uzorka. Tri od Cetiri kompanije (75%) nemaju inicijative za
osnazivanje zena i prevazilazenje rodnog jaza. Sve Cetiri kompanije iz ovog okruga
su odgovorile da nemaju mehanizme za smanjenja predrasuda, uspostavljanja

i ocuvanja rodne ravnopravnosti u radnom okruzenju. Samom tim i ne prate
napredak u ovoj sferi.

Procenat novozaposlenih u ove Cetiri kompanije je 10.5% Sto je nize nego na
nivou celog uzorka, i tri od Cetiri kompanije u toku 2023. godine nisu zaposlile
Zene uopste. Ipak, jedna kompanija je zaposlila veéi broj Zzena, i njih je pronasla
preko Nacionalne sluzbe za zaposljavanje. Kompanije iz ovog okruga, najteze
nalaze visoko kvalifikovane pozicije (inZenjere, farmaceute) a kao razlog se navodi
nedostatak kvalifikacija i adekvatnih vestina. Kao i na celom uzorku, prosecna
starost zaposlenih ukazuje da su zaposleni muskarci stariji od Zena. Muskarci
imaju u proseku 41.3 godine, dok zene imaju 37.3 godine.

Prema podacima ove Cetiri kompanije, prosecne zarade muskaraca su za nijansu
vece (4%) u odnosu na zarade Zena. Ipak, kada dodemo do najvise zarade u
kompaniji ovde se rezultat izjednacava, dve kompanije navode da muskarac ima
najvisu zaradu, dok u druge dve to je Zena. Prosecan broj radnih sati je isti i za
muskarce i za Zene (168).
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XVII. NALAZI IZ KVALITATIVNOG ISTRAZIVANJA

Kvalitativno istrazivanje, koje je ukljucivalo fokus grupnu diskusiju sa 12 Zena na
menadzerskim i direktorskim pozicijama u sektoru ljudskih resursa, kao i €etiri dubinska
intervjua sa direktorima kompanija i predstavnicima odeljenja ljudskih resursa, pruzilo je
uvid u stavove i percepcije o rodnoj ravnopravnosti u poslovnom svetu.

Na osnovu ovih nalaza, ¢ini se da kompanije uopsteno promovisu rodnu
ravnopravnost. Prilikom selekcije kandidata za razlicite pozicije, naglasak je
stavljen na kompetencije, iskustvo i znanje. Takode, istaknute su i licne ambicije,
kao i spremnost na kontinuirano ulaganje u razvoj karijere, kao klju¢ni faktori
profesionalnog napredovanja.

Tokom intervjua i fokusirane grupne diskusije, identifikovani su faktori koji mogu
znacajno uticati na polozaj Zena u poslovnom okruzenju. Jedan od najvaznijih
faktora je kulturoloski kontekst koji manifestuje svoj uticaj na tri nivoa — na nivou
drustva i porodice, na nivou kompanije i na individualnom nivou.

Ovaj sveobuhvatni pristup omogucava bolje razumevanje slozenih dinamika koje
utiéu na rodnu ravnopravnost u poslovnom svetu i istiCe vaznost kontekstualizacije
ovog problema u Sirem socio-kulturnom okviru.

a. Uticaj drustva i porodice

Na nivou drustva i porodice, primecuje se snazan uticaj ocekivanja koja sredina
ima od Zena, kao i oéekivanja koja Zena ima od sopstvene uloge u drustvu i
porodici. Cesto se pretpostavlja da ¢e Zene staviti porodicu ispred karijere i odustati
od profesionalnog napredovanja kako bi se posvetile ulozi majke. Ova pretpostavka,
zajedno sa kulturnim i bioloskim faktorima, ¢esto dovodi do direktnih pritisaka iz
porodice, Sto moze uticati na odluke Zena o karijeri.

Primer iz istrazivanja jasno ilustruje kako drustvena ocekivanja i porodicni pritisci
mogu uticati na odluke zena u poslovhom svetu. lako je zeni direktno ponudeno
napredovanje u firmi, ona nije odmah prihvatila ponudu, veé je Zelela da se konsultuje
sa porodicom. Nakon sto je razgovarala sa suprugom, odlucila je da odbije ponudu
za napredovanije jer se suprug nije slagao sa tim.

Tokom kvalitativnog istrazivanja, naglasena je uloga zene u drustvu kao majke i
stuba porodice, $to dodatno otezava zenama da se fokusiraju na profesionalni
razvoj. Takode, ocena uspesnih poslovnih zena od strane drugih Zena kao
nedovoljno dobrih majki predstavlja dodatni faktor koji uti¢e na percepciju i izbore
Zena u poslovnom svetu.
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Medutim, primecéuju se i generacijske promene, gde su muskarci sve viSe spremni da
preuzmu veci deo brige o deci i porodici. Primeri kolega koji uzimaju porodiljsko odsustvo
kako bi podrzali svoje supruge u brizi oko dece iliim pomogli da se ranije vrate na posao
ukazuju na evoluciju tradicionalnih rodnih uloga i podrsku partnerstva u porodici.

Ovi nalazi naglasavaju kompleksnost dinamike izmedu drustvenih ocekivanja,
porodi¢nih uloga i profesionalnog razvoja, kao i potrebu za kontinuiranim radom na
promociji rodne ravnopravnosti na svim nivoima drustva.

b. Uticaj poslovnog okruzenja

Nasi sagovornici istiCu kako tradicionalni modeli poslovanja, naro¢ito u manjim
sredinama, mogu biti izazovni za Zene koje teze rukovodeéim pozicijama.
Kulturoloski faktori, kao $to su predrasude o rodnim ulogama i o¢ekivanja koja se
vezuju za zene, mogu stvoriti prepreke za njihovu napredak.

Poseban izazov predstavlja duze odsustvo Zena sa posla zbog porodiljskog ili
trudni¢kog odsustva. Ovo moze uticati na njihovu brzinu napredovanja i moguénosti
za povratak na isti nivo ili sliéne pozicije na kojima su bile pre odsustva. Cesto se
podrazumeva da muskarci zauzimaju rukovodece pozicije, dok se od zena ocekuje
da dodatno “zasluze” tu ulogu, $to moze biti nepravedno i otezavajuce za Zene koje
teze karijernom napretku.

Ovi izazovi naglasavaju potrebu za promenom kulturoloskih normi i podrskom
inkluzivnijem poslovnom okruzenju koje ceni razlicite talente i perspektive bez
obzira na pol. Edukacija, osves¢ivanje i implementacija politika koje podrzavaju
rodnu ravnopravnost i ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota mogu biti
klju¢ni u smanjenju prepreka za profesionalni razvoj zena u poslovnim sredinama.

c. Individualna oc¢ekivanja

Zene, prema mislienju nasih sagovornika, imaju esto visoko izrazenu potrebu da se
dokazu kroz dodatno usavr$avanje i postavljanje visokih kriterijuma svog uspeha, sto
moze biti mac sa dve ostrice — s jedne strane, to moZe motivisati zene da se kontinuirano
usavrsavaju i teZe ka postizanju svojih ciljeva, ali s druge strane, moze dovesti do pritiska i
nedostatka samopouzdanja ako se oCekivanja ne ispune ili se dozive kao nedovoljna.

Nasi sagovornici primecuju da Zenama ponekad nedostaje samopouzdanje u poslovhom
kontekstu, narocito u situacijama kada je potrebno da se izbore za napredovanije ka viSim
pozicijama. Nedostatak pozitivnog samovrednovanja se posebno primecuije u situacijama
pregovaranja za poziciju i beneficije, gde su Zene ¢eSce spremne da prihvate prvu
ponudenu opcijy, tj. da brzo odustanu od daljih pregovora.

32/ 0NA ZNA

Kao primer dobre prakse istaknuta je mentorska podrska za Zzene koje se
vracaju na posao nakon perioda porodiljskog odsustva. U ovom slucaju,
kolege se organizuju uz podrsku odeljenja ljudskih resursa i menadZzmenta,
kako bi imenovale osobu koja ée pruziti podrsku koleginici koja se vraéa na
posao. Mentori igraju klju¢nu ulogu u olakSavanju procesa prilagodavanja
nakon povratka na posao, pomazuci koleginicama da brze usvoje promene
koje su se dogodile u poslovnom okruZenju tokom njihovog odsustva.

XVIIl. ZAKLJUCCI ISTRAZIVANJA

Istrazivanje je pruzilo dublji uvid u inicijative i prakse koje kompanije primenjuju
kako bi podrzale i osnazile zene u poslovnom okruzenju. Nalazi ukazuju na
napredak u smanjenju rodnih predrasuda i prepreka na radnom mestu, ali
istovremeno istiCu i izazove koji su jo$ uvek prisutni i zahtevaju dalje napore.

* lzazovi uskladivanja privatnih i poslovnih obaveza: Prema subjektivnoj oceni
ucesnika, klima u kompanijama za zaposlene Zene je ocenjena kao veoma do-
bra (6.3 na skali do 7). S tim, da postoji razlika izmedu odgovora koje su davali
muskarci, kada je ocena 6.9 i odgovora koje su davale Zene, kada je ocena bila
6.2. lako je subjektivno klima unutar kompanija ocenjena kao podrzavajuca za
Zene, ipak se zene na poslu suocavaju sa razli¢itim izazovima. Najceséi izazov
je uskladivanje privatnih i poslovnih obaveza, a fleksibilno radno vreme (klizno
radno vreme i hibridni rad) cesto se koristi kao strategija za olak$avanje ovog
balansa.

+  Rodna razlika u zaradama: Zene u kompanijama &esto imaju nizu zaradu u
poredenju s muskarcima (za 24%), pri cemu je najvisa zarada u kompaniji
Cesto zarada muskarca (70%). Razlika u zaradama postaje jos izraZenija u
sektorima koji su dominantno muski, poput IKT sektora i gradevinarstva.

+  Unapredenje na menadzerske pozicije: Zene se unapreduju na menadzerske
pozicije podjednako kao i muskarci, ali se razlikuju u vremenu unapredenja.
Naime, zene pocinju da se promoviSu na menadzerske pozicije nesto ranije, i
sa manje od 4 godine radnog staza ili 5-7 godina radnog staza, dok se muskar-
ci promovisu nesto kasnije posle 5-7 godina a najcesée tek nakon 14 godina
staza. Ovde je vazno i napomenuti da jedan deo kompanija radi na pra¢enju
broja zena na rukovodec¢im pozicijama, pa tako i dolazimo do toga da se broj
Zena na najviSim menadzerskim pozicijama u nasem istrazivanju izjednacio
sa brojem muskaraca. Ipak, ne znamo da li ovo ujednacavanje prati i jednakost
u zaradama na ovim pozicijama.
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+  Obrazovanje i ulaganje u usavrsavanje: Zene su obrazovanije od muskaraca,
pri Cemu 61% Zena zavrsi fakultet u poredenju sa 39% muskaraca. Takode,
Zene ulazu viSe vremena u dodatno profesionalno usavr$avanje u poredenju s
muskarcima.

+ Inicijative kompanija za podrsku Zenama: Vecéina kompanija sprovodi politike
i inicijative za osnazivanje Zena i prevazilaZenje rodnih razlika jaza i one se
najcesce spustaju sa globalnog nivoa na lokalni nivo. Ove inicijative ukljucuju
kvote za zene na rukovodecim pozicijama, obuke o rodnoj ravnopravnosti i
podrsku zenama prilikom povratka na posao nakon porodiljskog odsustva.

«  Kulturoloski faktori i samopouzdanje: Kulturoloski faktori, poput oéekivanja
porodice i druStva, mogu negativno uticati na samopouzdanje Zena u poslov-
nom kontekstu. Direktni pritisci od porodice da se viSe posvete porodici umes-
to karijeri, kao i pretpostavka da Zene moraju zasluziti svoje pozicije, dodatno
otezavaju njihov napredak.

*  Potreba za osveséivanjem i podrSkom muskaraca: Vazno je osvestiti
muskarce o izazovima s kojima se zene suocavaju u poslovhom svetu i po-
drzati ih da aktivno doprinesu stvaranju inkluzivnijeg radnog okruzenja kako bi
se postigla sustinska ravnopravnost.

Ukupno gledano, zakljuéci istrazivanja naglasavaju potrebu za daljim radom na
eliminisanju rodnih nejednakosti u poslovnom svetu i podrsci zenama kako bi
mogle ostvariti svoj puni profesionalni potencijal bez obzira na rodne stereotipe i
prepreke s kojima se suocavaju.
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XIX. PREPORUKE

Na osnovu analize, izdvojene su sledece preporuke za kompanije koje mogu
pomoci u osnazivanju Zena i uspostavljanju rodne ravnopravnosti u poslovhom
okruzenju. Generalne preporuke ukljucuju bolje informisanje zaposlenih i
odgovornih lica u kompanijama, kao i edukaciju drustva o klju¢nim problemima i
izazovima sa kojima se zZene susrecuy, kao i na¢inima da se ti izazovi prevazidu.
Ovo se moze postici kroz organizovanje istrazivanja, debata, radionica, predavanja
i drugih metoda informisanja koji podizu svest o vaznosti ove teme, bilo da ih
sprovode same kompanije ili angaZuju nekoga za realizaciju ovih aktivnosti.

Na osnovu zakljuéaka istraZivanja, predlazemo i sledece, specifiéne, preporuke
koje kompanije mogu usvojiti kako bi se poboljSala rodna ravnopravnost i osnazile
Zene u poslovnom okruzenju:

1. Razvoj i sprovodenje strategija za rodnu ravhopravnost: Usvojiti i
implementirati sveobuhvatne strategije za rodnu ravhopravnost koje pokrivaju
sve aspekte poslovanja. Ove strategije treba da ukljucuju specificne ciljeve,
metrike praéenja i redovne revizije kako bi se osigurala njihova efikasnost.

2. Pracenje i korekcija razlika u zaradama: Uspostaviti sistem za redovno
praéenje zarada kako bi se identifikovale i korigovale rodne razlike, u
kompanijama koje to ve¢ nemaiju. Osigurati transparentnost u procesu
odredivanja plata i promovisati jednakost u kompenzacijama za oba pola.

3. Fleksibilno radno vreme i hibridni rad: Uvesti politike koje omogucavaju
fleksibilno radno vreme i hibridni rad u kompanijama u kojima je to moguce.
Ove mere pomazu zaposlenima, da bolje usklade poslovne i privatne obaveze.

4. Inkluzivni procesi zaposljavanja: Osigurati inkluzivnost u procesima
regrutacije i selekcije tako $to ¢e se posebno fokusirati na poveéanje broja
Zena u radnom okruzeniju, ukljucujuéi i zene starije od 45 godina i trudne Zene.
Postaviti kvote za zaposljavanje zena na rukovodeéim pozicijama.

5. Podrska profesionalnom razvoju zena: Organizovati treninge i mentorstvo za
zene kako bi se osnazile njihove liderske vestine, samopouzdanje i pregovaracke
sposobnosti. Promovisati kulturu ué¢enja i kontinuiranog profesionalnog
usavrSavanja. Investirati u obrazovanje i profesionalno usavrsavanje zaposlenih
Zena. Podsticati ih da se upuste u dodatne obuke i programe razvoja kako bi
unapredile svoje vestine i konkurentnost na trzistu rada.

6. Podrska muskarcima u preuzimanju porodiénih obaveza: Podsticati
muskarce da ravnopravno ucestvuju u porodi¢nim obavezama, ukljucujuci
koris¢enje porodiljskog odsustva. Promovisati jednakost u roditeljskim
pravima i obavezama.
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7. Podizanje svesti o rodnim pitanjima: Organizovati radionice, predavanja i
kampanje za podizanje svesti o rodnoj ravnopravnosti medu zaposlenima.
Edukovati zaposlene o predrasudama i stereotipima koji uti¢u na zene na
radnom mestu.

8. Pracenje napretka i transparentnost: Redovno izveStavati o napretku u
postizanju rodne ravnopravnosti unutar kompanije. Osigurati transparentnost
u politikama i praksama koje se odnose na rodna pitanja.

9. Razbijanje kulturoloskih barijera: Raditi na razbijanju kulturoloskih barijera
koje sprecavaju zene u ostvarivanju njihovog punog potencijala. To ukljucuje
osvescivanje porodica i drusStva o vaznosti podrske zenama u njihovim
profesionalnim ambicijama.

10. Podrska zenama pri povratku na posao: Uspostaviti programe podrske
za zene koje se vracéaju na posao nakon porodiljskog odsustva. Ovo moze
ukljucivati fleksibilno radno vreme, mentorstvo i programe za reintegraciju.

Primena ovih preporuka ¢e pomo¢i kompanijama da stvore inkluzivnije i pravednije
radno okruzenje, gde ée Zene biti osnazene da ostvare svoj puni profesionalni
potencijal.
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