,Banquiasynt ezoy“ eaojod sounesdounel 13se|qo n eaopes ypjsielsibew | 133sew ‘ypjsiopop efpipg <

politika jednakih mogu¢nosti u evropskoj uniji i autonomnoj pokrajini vojvodini



POLITIKA JEDNAKIH MOGUCNOSTI U EVROPSKOJ UNIJI T AUTONOMNOJ POKRAJINI VOJVODINI
rodna ravnopravnost i diskriminacija u domenu zaposlenja

Anja Hemon Deric

|zdaju: Zavod za ravnopravnost polova i ACIMSI Centar za rodne studije Univerziteta u Novom Sadu - CAESAR
Zaizdavaca: Vesna Sijacki

Recenzija: Prof. dr Fuada Stankovi¢

Lektura: dr Silvia Drazi¢

Prelom i dizajn korica: Relja Drazi¢

Stampa: Magyar Sz6

Tiraz: 500 primeraka

Novi Sad, 2014

Sredstva za objavljivanje knjige obezbedena su u budzetu AP Vojvodine

ZAVOD ZA
RAVNOPRAVNOST
POLOVA

(IP - Karanoru3auuja y nybnukaumjn
bubnmoteka Matuue cpncke, Hosw (an
331.5:305-055.2(497.113)
331.5:305-055.2:[061.1 EU

GAS STy
-

6‘4&
I\

~goﬂ
& jC(‘U ,
/S Wm\d

a“ UNIY,

RJ

XEMOH-hepufi, Arba

Politika jednakih mogucnosti u Evropskoj uniji i Autonomnoj Pokrajini Vojvodini : rodna ravnopravnost i
diskriminacija u domenu zaposlenja / Anja Hemon Deric. - Novi Sad : Zavod za ravnopravnost polova, 2014
(Novi Sad : Magyar Sz6). - 146 str.: tabele ; 23 cm

Tiraz 500. - Bibliografija.
ISBN 978-86-86259-21-9

a) 3anowsbasatbe - PaBHoNpaBHOCT nonoBa - BojsoauHa b)
3anolwsbasatbe - PaBHONPaBHOCT M00Ba - EBponcka yHuja

(OBISS.SR-1D 294909191



politika jednakih
mogucnostiu
evropskojuniji 1
autonomnoj pokrajini
vojvodini

rodna ravnopravnost i
diskriminacija u domenu
zaposlenja

Anja Hemon Deric



Osnovu teksta knjige predstavlja odbranjen magistarski rad Anje Hemon
Deri¢ na Univerzitetu u Novom Sadu: Asocijacija centara za interdiscipli-
narne i multidisciplinarne studije (ACIMSI) - Centar za evropske studije i
istrazivanja (CAESAR) u oktobru 2012. godine pred Komisijom u sastavu:
prof. dr Miklo$ Biro (¢lan), prof. dr Slobodanka Markov (¢lanica) i prof. dr
Senad Ja$arevi¢ (mentor).

Publikacija Zavoda za ravnopravnost polova predstavlja skracenu verziju
odbranjenog magistarskog rada u okviru Asocijacije centara za interdisci-
plinarne i multidisciplinarne studije (ACIMSI) - Centra za evropske studije
I istrazivanja (CAESAR) Univerziteta u Novom Sadu.

Zahvaljujem se mentoru, kao i ¢lanu i ¢lanici komisije, recenzentkinji prof.
dr Fuadi Stankovi¢, kao i direktorki Zavoda za ravnopravnost polova Vesni
Sijacki i stru¢noj saradnici Katarini Krajnovi¢. Takode, zahvaljujem se prof.
dr Gordani Vuksanovi¢ na znacajnoj stru¢noj asistenciji i podrsci tokom
izrade istrazivackog dela rada.

Zahvaljujem se pokojnoj majci Miroslavi Hemon koja je u znacajnoj meri
uticala na diskurs mog razmisljanja o vaznosti teme rodne ravnopravnosti
i politike jednakih moguénosti. Hvala joj na nesebi¢noj podrsci I ljubavi.

Veliku zahvalnost dugujem celoj porodici, a naroc¢ito suprugu Srdanu.

Rad posvecujem cerki Srni.



SADRZA]J

UvOD 7
TEORIJSKIDEO RADA ..ottt sissssassssssas s ssasssssssassssassasaos 9
I KONCEPTI JEDNAKOSTT ..ottt siesssaesssssassssasssisssssssassssasssaes 9
1.1. Koncept jednakosti KroZ iStOIHU.......oueeeuruiveueuneieieieneieieieieieierseisessevsessessersessersenee 10
1.2. Formalna jednakost ili jednakost kao KONziStentnost ...........cccecveveecvcvernerererennene 11

1.3 Jednakost rezultata........ccccoevvvvevereverererererererererererenenen.

1.4 Jednakost kao koncept jednakih moguénosti

1.4.1. Kritika koncepta jednakih mOGUCNOSTL......cuueueeueuiieieieieieieieieieieieiereieieriersensenee

1.4.2. Argumenti u korist koncepta jednakih moguénosti ..., 14
II RODNA RAVNOPRAVNOST I DISKRIMINACIJA NA RADU.......ccconvvovemerverecanen 15
2.1 Teorijska definicija pola, roda i rodne jednakosti 15
2.2. Princip jednakih mogu¢nosti u vezi sa rodnom ravnopravnoséu 17
2.3. Pojam i vrste diskriminacije 18

2.4. Medunarodna dokumenta i pravni standardi rodne ravnopravnosti i zastite od

diskriminacije na radu 20
2.5. Dokumenti i pravni standardi EU koji se odnose na rodnu ravnopravnost i zastitu od

diskriminacije na radu 24

2.5.1. Regulativa EU o jednakosti polova i zastiti od diskriminacije prema polu na radu ... 27
2.5.2. Zastita dostojanstva u pravu EU (uznemiravanje, seksualno uznemiravanje)......... 33
2.5.2.1. Mobing 35
III RODNA RAVNOPRAVNOST I DISKRIMINACIJA NA RADU U RSI APV

3.1 Polozaj Zena i muskaraca na trzistu rada i diskriminacija .........cccceevevvieiiiricicinninns

3.1.1. Jaz u platama Zena i muskaraca kao oblik diskriminacije 47
3.2. Institucionalni okvir rodne ravnopravnosti i zastite od
diskriminacije na radu u RS i APV ... 52
3.3 Pravni okvir rodne ravnopravnosti i zastite od diskriminacije na radu u RS i APV ...55
3.3.1 Ustav i relevantni zakoni 55
3.3.2 Nacionalne strategije i drugi relevantni dokumenti 63
3.3.3. Pravni okvir Autonomne Pokrajine Vojvodine 65
3.3.4. Uskladenost nacionalnog pravnog okvira sa pravnim tekovinama EU .................... 67
IV DINAMIKA STEREOTIPA, PREDRASUDA I DISKRIMINACIJE IZ UGLA
SOCIJALNE PSIHOLOGIJE 70
4.1. Stereotipi i predrasude prema suprotnom polu 73
4.2. Individualne osobine u odnosu na stereotipe i predrasude 76
4.3. Kognitivne osnove stereotipa, predrasuda i diskriminacije 78

4.4. Manifestacije i posledice predrasuda i stereotipa na individualnom nivou................. 84



>politika jednakih moguénosti u evropskoj uniji i autonomnoj pokrajini vojvodini

4.5. Nacini borbe protiv predrasuda

4.6. Diskriminacija prema polu na radu iz ugla organizacione psihologije
4.7. Nacini uklanjanja stereotipa, predrasuda i diskriminacije na radu
VISTRAZIVACKI DEO RADAL .........coovvrmnisiiiivvnnenssssssimsssssssssssssmsssssssssssssssssssssssssssnsssssssss
5.1 Predmet iStraZivVanja......c.ccceueveuiuevruieieeeieieicirieieieieisaesssissessssesseassssssssusssssssssssssssssens

5.2. Opsti cilj istrazivanja..........cccoeeenccnceircnnicnnenens

5.2.1. Pojedinacni ciljevi istrazivanja.................

5.3. Pretpostavke .......ccccveveuvvernecinennicieenennne

5.4, ISPItaniCi ..t

5.5. Istrazivacki instrument.............coooeveverereererennne

5.6. Postupak ispitivanja............cccoeeceereuvecunceenennn.

5.7. Obrada podataka ........cccccceveeuveeurerrucucuenennn.

5.8. Rezultati istrazivanja

5.9. Diskusija i zakljucci istrazivanja
VI GENERALNI ZAKLJUCCI I PREPORUKE

VII LITERATURA

87
90
91

96
96

.96
.97
.97
.98
.98
.99
.99

99
125

131
141



UvVOD

Politika jednakih moguénosti predstavlja jednu od sustinskih komponen-
ti odrzive demokratije i izmedu ostalog podrazumeva ukljuc¢ivanje speci-
ficnih programa, zakonskih dokumenata i politika koje promovisu rodnu
ravnopravnost i stite od diskriminacije. Postovanje kriterijuma jednako-
sti, rodne ravnopravnosti u domenu rada, kao i principa zakonske zastite
od diskriminacije predstavlja jednu od najdinami¢nijih razvojnih oblasti
evropskog zakonodavstva. Uzimajudi u obzir da je jedan od strateskih pri-
oriteta Republike Srbije sticanje statusa kandidata i pridruzenje Evropskoj
uniji (u daljem tekstu EU), za Srbiju ¢e biti neophodno da usvoji i primeni
evropski pravni okvir (acquie communautaire'), izmedu ostalog i u odnosu na
rodnu ranopravnost i zastitu od diskiriminacije na radu, a takode i da prati
evropske i medunarodne razvojne trendove iz ove oblasti.

U okviru magistarske teze ,,Politika jednakih mogu¢nosti u Evropskoj uniji i
Autonomnoj Pokrajini Vojvodini - rodna ravnopravnost i diskriminacija u do-
menu zaposlenja“, pokusace se dati jasan pregled aktuelnog stanja u pome-
nutoj oblasti na nacionalnom (pokrajinskom), EU i medunarodnom nivou.
Tema istrazivanja imace multidisciplinarni okvir, sto znaci da ce se feno-
men sagledati sa viSe teorijskih/nau¢nih aspekata (pravnog, psiholoskog
i socioloskog). Multidisciplinarni pristup svakako predstavlja inovaciju i
otvara moguc¢nost sveobuhvatnije analize, te je pretpostavka da ce rezultati
i posledi¢ne preporuke biti naucno Sire utemeljeni.

Teorijski deo rada obuhvati¢e komparativnu analizu pravnih i institucio-
nalnih okvira Republike Srbije (u daljem tekstu RS), Autonomne Pokrajine
Vojvodine (u daljem tekstu APV) i EU, uz uvazavanje standarda Meduna-
rodne organizacije rada (u daljem tekstu MOR), i omogucice jasan uvid u
trenutno stanje u pomenutoj oblasti i iskristalisati aktivnosti i mere koje
je neophodno preduzeti na nacionalnom i pokrajinskom nivou s ciljem da
se poboljsaju rodne jednakosti na trzistu rada i smanji i/ili potpuno ukine
diskriminacija. Pored navedenog, deo teorijskog rada bi¢e posvecen ana-

Y Acquis communautaire - (u prevodu ,zajednicke pravne tekovine EU”) predstavlja fran-
cuski termin koji se odnosi na celokupni pravni sistem EU, a koji obuhvata njene ciljeve,
sustinske propise, politike, i, narocito, primarno i sekundarno zakonodavstvo — $to sve ¢ini
deo pravnog poretka EU. Ovaj termin ukljucuje sve osnivacke ugovore, propise i direktive
donesene od strane institucija EU, kao i presude Evropskog suda pravde. Sve zemlje ¢lanice
EU su obavezne da se povinuju acquis communautaire-u. Zemlje kandidati moraju da usvo-
je, primenjuju i sprovode celokupan acquis kako bi ispunile uslov prikljucenja EU.
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lizi uslova koji uticu na pojavu diskriminacije na poslu u odnosu na pol.
Analizirajuci elemente koji stoje u osnovi ovog procesa, mehanizme i dina-
miku diskriminatornih postupaka, kao i posledice diskriminacije, autorka
¢e pokusati da da preporuke koje se odnose na prevenciju, redukovanje ili
eliminaciju pojave diskriminacije na radu.

Drugi deo rada, obuhvati¢e empirijsko istrazivanje pomenutog fenomena
na nivou APV i generisace specificne rezultate koji mogu predstavljati do-
bru osnovu za kreiranje novih i adekvatnijih mera, aktivnosti i programa na
nivou APV u smislu poboljsanja jednakosti polova na trzistu rada.

Uzimajudi u obzir teorijsku analizu i rezultate istrazivanja, u zavrsnom delu
rada, ponudice se reSenja i preporuke koje mogu pomoci relevatnim akte-
rima koji se bave ovom oblas¢u da unaprede polozaj zZena i muskaraca na
trzi$tu rada i da na taj nacin delom doprinesu resavanju velikih problema
iz oblasti socijalne politike (prevashodno zaposljavanja), $to svakako moze
imati pozitivan efekat na ubrzanje procesa evropskih integracija. Ugledaju-
¢i se na primere dobre prakse MOR i EU, Srbija i APV imace priliku da do-
prinesu adekvatnijem resavanju problema iz oblasti rodne ravnopravnosti i
diskriminacije na radu, $to je posebno vazno ako se ima u vidu da problemi
na trzi$tu rada predstavljaju jednu od najvecih prepreka ispunjenju krite-
rijuma iz Kopenhagena kao uslova ubrzanja procesa evropskih integracija.



TEORIJSKI DEO RADA

I KONCEPTI JEDNAKOSTI

Uprkos $iroko rasprostranjenoj ideji jednakosti, zivimo u drustvu koje je
prozeto alarmantnim nejednakostima. Sva dokumenta o ljudskim pravima,
medunarodna i lokalna, uklju¢uju garancije jednakosti. Ovakva ¢injenica
bi mogla da sugerise da ve¢ina nas moze da shvati pojam jednakosti i njene
implikacije. Ipak, $to vise prou¢avamo ovaj pojam, njegovo pravo znacenje
pokazuje tendenciju promena u zavisnosti od konteksta koji definise. Na
primer, dobro poznata izreka da ,sli¢ni treba da budu tretirani na sli¢an
nacin” ¢ini se potpuno logi¢cnom. Medutim, u kojoj situaciji mozemo zaista
reci da je jedna osoba sli¢na drugoj, te da moze biti tretirana na slican na-
¢in? Tome u prilog, vazno je napomenuti da jednak tretman zapravo moze
dovesti do pojave nejednakosti.> Ovakav paradoks moze se razumeti samo
ukoliko prihvatimo da jednakost moze biti definisana na razlicite nacine i
da ne postoji samo jedna definicija jednakosti kao i da takode, sama defi-
nicija jednakosti zavisi od konteksta koji definise. Razumljivo, zbog svega
pomenutog, i pored opste prihvacene ideje o pojmu jednakosti, postoji za-
nemarljivo malo saglasnosti u vezi sa njenim znacenjem i ciljevima.

Nacelo jednakosti jedno je od najvaznijih opstih pravnih nacela i podrazu-
meva duznost da se u drustvu obezbedi jednak, odnosno ravnopravan tre-
tman pojedinca u svim oblastima zivota, bez obzira na okolnosti (urodena
i stecena obelezja).> Nije preterano rec¢i da je pitanje jednakosti jedno od
najslozenijih problema u pravnoj teoriji i praksi. Ono je problemati¢no sa
vise aspekata. Pre svega, tesko je odrediti sadrzaj koji bi jednakost trebalo
da ima.* Sadasnju situaciju karakterise doktrinarna nesigurnost u ovom po-
gledu i nije jos sigurno kako ¢e se ovaj koncept razvijati u EU.

2 Sandra Freedman, Discrimination law (New York: Oxford University Press, 2002), 2. Au-
torka navodi da pravilo koje zahteva visok nivo formalnog obrazovanja kao preduslov za
zaposljavanje, iako primenjeno podjednako na sve, ima za efekat isklju¢ivanje mnogih koji
su bili izloZeni preprekama u obrazovanju, ¢esto kao rezultat rasne diskriminacije.

3 Senad Jasarevi¢, ,Ravnopravnost polova u oblasti rada - neki bitni aspekti u dokumentima
MOR, EU i Srbije*, Pravni Zivot 12 (2007): 779-792.

4 Anne Peters, ,The Many Meaning of Equality and Positive Action in Favour of Women
under European Community Law - A Conceptual Analysis“, European Law Journal 2
(1996):177.
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1.1. Koncept jednakosti kroz istoriju

Jednakost postaje temeljni pojam modernog prava i politickog zivota i
osnovno nacelo drzavne organizacije nakon Francuske revolucije. Jedna-
kost se tada prvenstveno shvatala u politickom, moralnom i pravnom smi-
slu, a vremenom se znacenje prosirilo na ekonomsku i socijalnu dimenziju.

Jednakost kao ideal je relativno novija konstrukcija. Klasi¢na i srednjove-
kovna drustva nisu bila bazirana na principu jednakosti. Nasuprot tome,
ona su bila hijerarhijski organizovana, sa pravima i odgovornostima odre-
denim na osnovu rodenja (pola) ili statusa. Aristotel je, na primer, oprav-
davao podredenost zena na osnovu ideje o njihovoj urodenoj inferiornosti,
nedostatku racionalnosti i potrebom za supervizijom i vodstvom od strane
muskaraca.

Sa razvojem kapitalizma i popustanjem granica feudalizma, jednakost kao
drustveni princip je pocela da se razvija. Ipak, cak i tada, ideja jednakosti
je bila viSeznac¢na, kompleksna i iskljuciva.® Shodno tome, ovakav princip
jednakosti doveo je do toga da se Zenama uskracuju elementarna prava po-
put prava na svojinu, prava nad sopstvenom decom i dr. Ve¢ uveliko tokom
dvadesetog veka, Zene su bile zakonski podredene muskarcu, a u domenu
zaposlenja narocito diskriminisane. Postojao je pervazivni princip prema
kojem je rad Zena vredeo mnogo manje od rada muskarca, ¢ak i kada su bile
angazovane na istom ili slicnom poslu, pod istim ili sli¢cnim uslovima. Pored
niske plate za jednak posao koji su obavljale, segregacija na trzistu rada bila
je veoma izrazena sve do kraja XX veka.

Sandra Freedman navodi tri faze u razvoju zakonskog principa jednakosti.
U toku prve faze, 1920-1930-tih godina, zahtevano je napustanje principa
isklju¢ivanja udatih Zena iz prava na posedovanje nekretnina, prava nad
njihovom decom i prava glasa. Zene su tada narocito bile diskriminisane
na trzistu rada i znacajno slabije placene od muskaraca za iste poslove. Npr.
zene u Britaniji su ostvarile pravo glasa 1928. godine. Iako je jednakost pred
zakonom predstavljala veliki uspeh, postalo je ocigledno da je ta ¢injeni-
ca daleko od dovoljne za ostvarenje prave jednakosti. Novi podstrek bio je
potreban u formi zakonske zabrane diskriminacije, $to je generisalo poce-
tak druge faze u pristupu ovom problemu. Druga faza zapocela je tokom
1960-1970-tih godina uvodenjem prvih zakonskih resenja u domenu rada,

5 Freedman, Discrimination law, 5. Prema autorki, u to vreme, iskljucivanje Zena se po-
stizalo kori$¢enjem argumenta da se bazi¢no pravo na slobodu i jednakost dobija samo na
osnovu racionalnosti. S obzirom na to da su Zene karakterisane kao iracionalne i emotivne,
njima su bila uskracena jednaka prava.



obrazovanja i sluzbe.®* Mnoge medunarodne organizacije usvojile su pravne
standarde usmerene na poboljsanje polozaja Zena u vezi sa radom, dok je
EU usvojila brojne znacajne direktive vezane za pomenutu temu. Zakoni su
igrali i igraju znacajnu ulogu, ali nisu resili duboko ukorenjene predrasude
koji stoje u osnovi problema i nisu stvarno doprineli izjednacavanju polova.
Zbog toga smo sada na pragu trece faze u kojoj je neophodno preispitati
postojeci zakonodavni okvir i prosiriti obim onoga §to podrazumeva neza-
konitu diskriminaciju.

1.2. Formalna jednakost ili jednakost kao konzistentnost

Za bazi¢ni koncept jednakosti dugo vremena vazio je Aristotelov stav da
sli¢ni treba da budu tretirani slicno. Medutim, ovako definisan pojam jed-
nakosti ima logickih nedostataka.” Pre svega, skoro je nemoguce reci kada
su dve osobe relevantno slicne. U tom smislu, trebalo bi da imamo u vidu
¢injenicu da nije svaka razlika diskriminatorna po prirodi. Ipak, godinama
se verovalo da je opravdano i legalno praviti razliku izmedu zena i mus-
karaca, kao i izmedu belaca i crnaca, $to je danas primer diskriminacije.
Zbog toga, neophodno je zapitati se koja vrsta distinkcije bi trebalo da bude
proglasena od strane zakonodavstva za nelegitimnu i neprihvatljivu? Drugi
problem sastoji se u tome da je jednakost kao konzistentnost relativan prin-
cip. Tako definisana jednakost samo zahteva da dve sli¢ne i slicno situirane
osobe budu tretirane na slican nacin. To znaci da ne postoji principijelna
razlika u podjednako losem i u podjednako dobrom tretiranju dve takve
individue. Na primer, u opstoj populaciji i dalje je uvrezeno misljenje da
ne postoji diskriminacija na osnovu rodne pripadnosti ukoliko poslodavac
diskriminise u isto vreme i muskarca i zenu, jer su onda oboje tretirani
podjednako lose. Jo$ problematicnija je ¢injenica da jednaki tretman moze
da se uspostavi uklanjanjem beneficija privilegovanim grupama i njihovim
izjednacavanjem na nizem nivou ili dodavanjem beneficija relativno nepri-
vilegovanim grupama i njihovim izjednacavanjem na viS§em nivou.

® Ibid. U Britaniji usvajanje Equal Pay Act-a 1970. godine i Sex Discrimination Act-a 1975.
godine, itd.

7 Agne$ Kartag-Odri, ,Jednakost i ravnopravnost kao evopske vrednosti®, Pravni Zivot 12
(2005): 777-791. Prema autorki, u pozitivnom pravu ovo nacelo je izrazeno u brojnim na-
cionalnim i medunarodnim dokumentima. Cesto se, medutim, gubi iz vida da normativni
koncept jednakosti odrzava, ako ne i jaca, stvarnu nejednakost u drustvu. Stoga je potrebno
razlikovati dva koncepta jednakosti: kao normativni zahtev pravnog poretka i kao moralni
zahtev drustva i regulatorni cilj.

> koncepti jednakosti

1
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Pojam jednakosti u smislu konzistentnosti tezi da identifikuje ,komparato-
ra“ (osobu koja ¢e predstavljati idealni uzor na osnovu koga se moze vrsiti
poredenje). Nekonzistentan tretman moze biti potvrden samo kada se pro-
nade sli¢no pozicionirana osoba suprotnog pola koja je tretirana bolje nego
osoba koja se zali na diskriminaciju. Paradoks se sastoji u tome $to je ,kom-
parator®, skoro iskljuc¢ivo: muskarac srednjih godina, belac, Hri$¢anin i hete-
roseksuac. U tom pogledu, zene se i dalje procenjuju u skladu i u poredenju
sa muskarcem. Rodna neutralnost je zbog toga, prakticno, muski standard.
Problem postaje jos znacajniji kada u uvid uzmemo postovanje prava trud-
nica iz prostog razloga sto u tom slucaju ne postoji kompatibilan muski uzor
za poredenje i upravo zbog toga ne mozemo definisati jednakost.

Cetvrti problemski aspekat jednakosti odnosi se na stav da se samo ,,sli¢ni“
kvalifikuju za jednak tretman. U tom smislu, ne postoji zahtev da se ljudi
tretiraju u skladu sa svojim razlikama.

1.3. Jednakost rezultata

U ovom slucaju princip jednakosti ide dalje od zahteva za konzistentnim
tretmanom ,sli¢nih® te umesto toga zahteva da rezultati budu jednaki. Re-
levantnost ovakve definicije jednakosti sastoji se u Cinjenici da ocigledno
identican tretman u praksi moze prouzrokovati nejednakost zbog prisustva
diskriminacije u proslosti ili trenutnog prisustva diskriminacije. Na primer,
ukoliko je postojala rasna diskriminacija u zakonu o obrazovanju dece crne
boje koze, zahtevanje na pismenosti kao preduslovu za mogucnost glasanja
Ce (iako vazeci podjednako za sve) iskljuciti znacajan procenat dece crne boje
koze. U slucaju kad je ocigledno jednak tretman imao los efekat na individuu
zbog njenog pola, cilj se ne sastoji u tome da se realizuje jednakost rezultata,
nego da se ostvari izvesna nadoknada, odnosno adekvatna kompenzacija za
tu individuu. U tom smislu, sama c¢injenica smanjenog prisustva odredene
socijalne grupe na razli¢itim nivoima je diskriminatorna i akcija bi trebalo
da bude usmerena ka ostvarenju jednakog rezultata. Obic¢no se jednakost
u ovom smislu odnosi na proporcionalnost i balansiranost. Rasprostranje-
nost zena u odredenim kategorijama bi trebalo da reflektuje proporcionalnu
zastupljenost Zena u opstoj populaciji. U tom smislu, ne bi postojala potre-
ba za dokazivanjem diskriminacije kako bi se preduzela bilo kakva akcija.
Medutim, promena u rodnoj kompoziciji na odredenom nivou organizacije,
iako do odredene mere pozitivna, moze da reflektuje samo uspesnu politiku
asimilacije, §to bi znacilo da su se zene koje su uspele da realizuju ovakve
pozicije najverovatnije samo konformirale sa muskarcima.



1.4. Jednakost kao koncept jednakih moguénosti

Ovako definisana jednakost predstavlja izvesnu vrstu kompromisa izmedu
formalne jednakosti i jednakosti rezultata. Pobornici ovog teorijskog pri-
stupa zastupaju stav da jednak tretman, uzimajuci u obzir Cinjenicu po-
stojanja diskriminacije u proslosti kao i strukturalne diskriminacije, moze
stvoriti konstantne probleme i konfliktne rezultate. Princip jednakih mo-
guénosti ima tendenciju da izjednaci polazne osnove. Uprkos tome, ideja
jednakih polaznih osnova nije toliko jednostavna za definisanje kao $to na
prvi pogled izgleda. Otvoreno je pitanje kakve su mere i mehanizmi neop-
hodni kako bi se obezbedila jednaka moguénost za sve.

U proceduralnom smislu, princip jednakih moguénosti zahteva otklanjanje
prepreka na putu progresa Zena, ali pri tome ne garantuje da ¢e ovakav
pristup doprineti ve¢em balansu i proporcionalnosti u rezultatima. U su-
stinskom smislu, koncept jednakih moguénosti, nasuprot proceduralnom
pristupu, zahteva implementaciju mera koje bi omogucile da osobe iz svih
domena drustva imaju podjednaku $ansu da zadovolje kriterijum pristupa,
za njih vaznom, drustvenom dobru.

Princip jednakih moguénosti prakticno znaci da svako ljudsko bice treba
da ima jednaka prava i moguc¢nosti da unapredi sopstvene talente i vrline,
kao i da mora da postoji zakonski predvideno jednako plac¢anje za jednake
poslove. Taj princip ne brise nejednakosti izmedu nejednakih, vec¢ izjedna-
Cava pocetne mogucnosti svima. Princip zapravo uvazava postojanje nejed-
nakosti kao ocigledne i neizbezne.® Kori$¢enje ovako definisanog principa
je vazan faktor koji oslobada energiju neophodnu za ekonomski i socijalni
razvoj.

Kada se ovaj princip posmatra iz ugla rodne ravnopravnosti, podrazumeva
da muskarci i Zene imaju jednaka prava, odgovornosti i mogucnosti, iz-
medu ostalog i u domenu rada, $to im omogucava finansijsku nezavisnost,
ucesce u politickom odlucivanju kao i u drugim privatnim i javnim aktiv-
nostima.

1.4.1. Kritika koncepta jednakih mogu¢nosti

Neki kriticari smatraju da princip jednakih moguénosti pogorsava poziciju
diskriminisane populacije tako $to odrzava najsposobnije i najambiciozni-

8 Organizacija za evropsku bezbednosti i saradnju u Evropi (OEBS), Jednake mogucnosti
(Beograd: OEBS, 2004), 10.
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je clanove drustva u uverenju da mogu lako da promene svoju socijalnu
poziciju. Prema kriticarima, princip jednakih moguénosti predstavlja pro-
dukt kompetitivnog, fragmentisanog i podeljenog drustva sa dominantnim
trzisnim vrednostima koje obuhvataju sve sfere zivota. U tom smislu, sve
ljudske relacije mogu se posmatrati kao kompeticija jednih protiv drugih za
ogranicena dobra, pri ¢emu trijumf jedne osobe podrazumeva poraz druge
i obrnuto.

Oni koji ne prihvataju princip jednakih moguénosti umanjuju njegovu
vrednost tvrdeci da on, samo na prvi pogled, predstavlja instrument za
ocuvanje jednakosti, dok u realnosti pomenuti princip doprinosi samo jed-
nakosti muskaraca i Zena da postanu nejednaki kroz obostranu kompeti-
tivnost. Prema ovim kriticarima, princip jednakih mogucnosti bazira se na
ljubomori individua koje se nalaze na nizim nivoima socijalne hijerarhije i
usmeren je prema ljudima koji se nalaze na visim nivoima socijalne hijerar-
hije. Zbog toga, zakljucak kriticara je da princip jednakih moguc¢nosti ne
ujedinjuje ljude, ve¢ ih, naprotiv, pre usmerava jedne protiv drugih.

1.4.2. Argumenti u korist koncepta jednakih moguc¢nosti

Oni koji podrzavaju koncept jednakih moguénosti smatraju da nije tacno
da pomenuti princip daje $ansu samo najtalentovanijim i najsposobnijim
¢lanovima drustva. Prema njima, ovaj princip zapravo daje Sansu i mo-
gucnost velikom broju diskriminisanih osoba da napreduju u drustvu kroz
sistematsku implementaciju principa jednakih moguénosti. Najvaznija
oblast u kojoj se danas primenjuje pomenuti princip jeste domen politike.
Kroz upotrebu mera afirmativnih akcija i implementaciju izbornog sistema
koji se bazira na kvotama, mnogi ljudi, narocito zene, dobijaju veée pravo
da ucestvuju u procesu politickog odlucivanja. Zbog velikog broja oblasti
u koje ovaj princip moze da se implementira, on ne predstavlja ekskluzi-
van, suzen put za individualnu socijalnu promociju, nego instrument za
sistematsko unapredenje socijalnih pozicija koji radi na principu eliminaci-
je razlicitih formi diskriminacije. Princip jednakih mogu¢nosti otvara put
ekonomskom prosperitetu i politickoj participaciji diskriminisane popula-
cije. On predstavlja i instrument za prevenciju klasnih i rasnih konflikata
koji funkcionise putem davanja jednakih moguénosti svim ili ve¢ini osoba
iz diskriminisanih grupa. Shodno tome, kritika da princip jednakih mogu¢-
nosti niSta ne menja nije tacna jer on doprinosi bezbednosti drustva, tole-
ranciji i pravdi, te samim tim manje izlaze drustvo socijalnim konfliktima.



II RODNA RAVNOPRAVNOST I DISKRIMINACIJA NA
RADU

2.1 Teorijska definicija pola, roda i rodne jednakosti

U vedini literature pojam pola odnosi se na bioloske razlike izmedu Zena i
muskaraca koje su uglavnom trajne i univerzalne, dok se pojam roda odno-
si na drustveno konstruisane uloge zena i muskaraca. Na koji nacin jedno
drustvo vidi ulogu Zene i muskarca zavisi od mnogih faktora: kulturnih,
politickih, ekonomskih, drustvenih i religioznih. Na njih pojednako uti-
Cu i obicaji, pravo, klasna i eticka pripadnost, kao i predrasude. Razlike u
shvatanju drusvenih uloga muskaraca i Zzena mogu se uociti u drustvenom,
politickom, obrazovnom i ekonomskom kontekstu.’ Rodni sistemi su uko-
renjeni u mestu, vremenu i kulturi, te zbog toga determinisu ono $§to je
ocekivano, dozvoljeno i vrednovano od strane drustva kod zena/muskaraca
u nekom specificnom kontekstu. Pojedini teoretic¢ari smatraju da su rodne
uloge naucene kroz proces socijalizacije, dok su rodni sistemi instituciona-
lizovani.

Medutim, odnos izmedu pola i roda nije precizno odreden. U savremenim
akademskim diskusijama ne postoji precizno i iskljuc¢ivo razgranicenje ova
dva pojma. Literatura iz oblasti psihologije danas, takode, malo toga ima da
kaze u smislu apsolutne definicije pojma pola i roda, kao i njihovog medu-
sobnog odnosa. Veliki broj nauc¢nih radova posvecen je istrazivanju razlike
izmedu muskaraca i Zena, ali veoma mali broj nau¢nih rezultata nudi kon-
zistentnu informaciju po pitanju kauzaliteta i etiologije rodne razlicitosti.

U psihologiji postoji nekoliko teorija koje pokusavaju da objasne nastanak
roda. Teorije se razlikuju po pitanju nekoliko dimenzija. Jedna od njih, na
primer, odnosi se na psiholoske, bioloske i socioloske determinante.”® Psi-
holoski orijentisane teorije stavljaju naglasak na intrapsihic¢ki proces koji
upravlja razvojem roda, dok su, sa druge strane, socioloske teorije fokusira-
ne na socijalno-strukturalne ¢inioce nastanka i funkcionisanja roda. Prema
bioloski orijentisanim teorijama, rodne razlike koje vode poreklo od razlici-

® Organizacija za evropsku bezbednost i saradnju u Evropi (OEBS) i Savet za ravnopravnost
polova Republike Srbije, Putevi ostvarivanja rodne ravnopravnosti i jednakih moguénosti -
od ideje do prakse (Beograd: Savet za ravnopravnost polova Vlade Republike Srbije, 2007),
15.

19 Albert Bandura, Kay Bussey, ,Social cognitive theory of gender development and diffe-
rentation®, Psychological Review 106 (1999): 676-713.
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tih bioloskih reproduktivnih uloga muskaraca i zena zapravo odreduju ra-
zvoj i diferencijaciju roda. Druga dimenzija tice se prirode ,transmisionog
modela“ U tom smislu, psiholoske teorije obic¢no isti¢u kognitivhu kon-
strukciju i oblike ponasanja u porodi¢cnom modelu transmisije. Ovaj model
zapravo predstavlja naslede Frojdove psihoanaliticke teorije po kojoj rodne
uloge nastaju kroz proces identifikacije u okviru porodice. Prema psihoa-
nalitickoj teoriji, deca se u najranijoj fazi identifikuju sa majkom. Medutim,
izmedu trece i pete godine deca pocinju da se identifikuju sa istopolnim
roditeljem. Ova identifikacija razresava unutrasnji konflikt koji je rezultat
erotske vezanosti za roditelja suprotnog pola. Proces identifikacije zapra-
vo podrazumeva preuzimanje karakteristika i kvaliteta roditelja istog pola.
Iako je psihoanaliticka teorija imala veliki znacaj u razvojnoj psihologiji,
ona nikada nije empirijski potvrdena. Bihevioristicke teorije, takode, pri-
daju znacaj roditeljima u formiranju roda, za razliku od bioloskih teorija
koje smatraju da su geni odgovorni za rodnu diferencijaciju. Prema socio-
loskim teorijama, sa druge strane, rodne uloge su socijalni konstukt. Jedan
od sveobuhvatnijih pristupa, na primer, predstavlja socijalno-kognitivna
teorija koja integrise psiholoske i socioloske determinante kroz jedinstven
konceptualni okvir. Iz te perspektive, rodne uloge su produkt siroke mreze
socijalnih uticaja koji vode poreklo i iz porodice ali i drugih socijalnih siste-
ma iz svakodnevnog Zivota. Prema socijalno-koginitivnoj teoriji roda, iako
su neke rodne razlike bioloski determinisane, veéina stereotipnih atributa i
uloga koje se vezuju za rod proizilaze iz kulturoloskog okvira, pre nego sto
su bioloski date.

Pojedini teoreticari roda, poput Judith Butler", smatraju da rod predstav-
lja socijalnu konstrukciju i da ima ,performativnu funkciju”. Prema njima,
osoba je pre u procesu pristupanja/postanka roda (becoming a gender) nego
$to je iskljucivo determinisan rod (actually being a gender). U tom smislu,
socijalna pravila koja se odnose na rodnu pripadnost zavise od kuture. Iako
se u obi¢nom govoru rod cesto mesa sa pojmom pola, vecina ljudi danas
ne smatra da su pol i rod termini koji podrazumevaju isto. Neko ¢iji rodni
identitet nije u skladu sa fizickim (polnim karakteristikama) u dominantnoj
kulturi moze se identifikovati kao ,transrodan®, (transgender) ili (transqu-
eer). Dok mnoge kulture interpretiraju rod na nivou iskljucive, binarne po-
dele (muskarac-zena), savremeni rodni teoreticari i biolozi kritikuju ovakav
model binarne strukture roda.

Upotreba termina roda i pola izaziva kontinuirane i nedovrsene rasprave,
pri ¢emu je pozadina njihove razli¢ite upotrebe razlikovanje izmedu ,bio-

1 Judith Buttler, Gender trouble-Feminism and the subversion of identity (New York, Rou-
tledge, 1999),15.



loske datosti i drustvene sazdanosti“!? U domacoj pravnoj literaturi, kao i
u evropskom pravnom okviru definicije pola i roda uklju¢uju dihotomiju
- pola kao bioloski odredenog pojma i roda kao drustvenog konstrukta.
Tako, mozemo reci da je pol bioloska, a rod drustvena kategorija.'* Zbog
toga diskurs o rodnoj jednakosti nema tendenciju da izjednacava ili brise
razlike izmedu muskaraca i zena. Takav stav izrazava se i u definiciji rodne
jednakosti Saveta Evrope (u daljem tekstu SE) iz 1999. godine, po kojoj rod-
na jednakost znaci jednaku vidljivost, osnazenost i participaciju oba pola u
javnom i privatnom Zivotu.

2.2. Princip jednakih mogucénosti u vezi sa rodnom ravnopravnoscéu

Princip rodne ravnopravnosti bi mogao da bude shvacen kao odsustvo pre-
preka ekonomskoj, politickoj i socijalnoj participaciji u odnosu na polnu i
rodnu pripadnost.

U pravnoj teoriji postoje dve vrste shvatanja principa jednakih mogu¢nosti.
Prvi je tzv. ,formalni® ili ,slabi princip®, po kome se smatra da radna me-
sta moraju da budu otvorena i dostupna svim talentovnim i profesionalno
kompetentnim ljudima. Ovaj princip uzima u obzir licne sposobnosti, obra-
zovanje, radne kvalitete i iskustvo. Nedostatak ,,slabog principa“ ogleda se u
tome da je za njega irelevantan nacin sticanja obrazovanja i iskustva. Dakle,
ne uvazava razli¢ite mogucnosti koje pripadnici razli¢itih drustvenih sloje-
va imaju da se obrazuju i rade. Drugi, ,materijalni“ ili ,jak princip jednakih
mogucnosti®, podrazumeva da ljudi treba da imaju jednake Zivotne $anse da
realizuju svoje sposobnosti i da ostvare jednaka prava. Ovaj princip sadrzi
ideju nadoknadivanja (kompenzacije) onima koji su na pocetku svog zivota
imali manje srec¢e. Ovakvo shvatanje ukljucuje primenu mera afirmativne
akcije ili pozitivne diskiriminacije.

Ipak, vazno je pomenuti da princip jednakih mogucnosti ne brise nejedna-
kosti izmedu nejednakih, nego samo ujednacava inicijalne mogué¢nosti za
sve. Mozemo zakljuciti da se ovaj princip sve vise postuje kao autenti¢na
ekspresija demokratskih ideala, $to zapravo podrazumeva da svako ljudsko

12 Biljana Kesi¢, ,Zensko gradanstvo i spolni ugovor: koncepti i opreke®, Patchwork 2 (2005):
3-4; 5-13.

13 Na primer, prema ¢1.4 Odluke o ravnopravnosti polova (Sluzbeni list APV, 14/2004) rod je
drustveno uspostavljena uloga Zene i muskarca u javnom i privatnom zivotu, koja pokazuje
znacaj koji je unutar drustva dat bioloskoj pripadnosti odredenom polu, dok je pol bioloska
pripadnost odredenog lica jednom od polova.
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bice treba da ima jednaka prava i mogucnosti da promovise svoje talente i
sposobnosti.

2.3. Pojam i vrste diskriminacije

Povrede jednakosti u praksi se naj¢esce vrse putem diskriminacije. Diskri-
minacija predstavlja neopravdan i nepravedno nejednak tretman pojedinca
ili grupa u drustvu, $to ih dovodi u neravnopravan i nepovoljniji polozaj u
odnosu na druge. Zakon o zabrani diskriminacije RS* u ¢l. 2. oznacava dis-
kriminaciju kao ,svako neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postu-
panje, odnosno propustanje (isklju¢ivanje, ogranicavanje ili davanje prven-
stva) u odnosu na lica ili grupe, kao i na ¢lanove njihovih porodica, ili njima
bliska lica, na otvoren ili prikriven nacin, a koji se zasniva na rasi, boji koze,
precima, drzavljanstvu, nacionalnoj pripadnosti ili etnickom poreklu, jeziku,
verskim ili politickim ubedenjima, polu, rodnom identitetu, seksualnoj ori-
jentaciji, imovnom stanju, rodenju, genetskim osobenostima, zdravstvenom
stanju, invaliditetu, bra¢nom i porodi¢nom statusu, osudivanosti, starosnom
dobu, izgledu, ¢lanstvu u politickim, sindikalnim i drugim organizacijama i
drugim stvarnim, odnosno pretpostavljenim licnim svojstvima®“. Diskrimi-
nacija se moze vrsiti na osnovu viSe svojstava istovremeno, sto predstavlja
fenomen tzv. ,visestruke diskriminacije®. Zene su Cesée izloZene visestrukoj
diskriminaciji od muskaraca zbog svog roda. U vrlo nepovoljnom polozaju
su Zene sa invaliditetom, Zene pripadnice nacionalnih manjina, Zene druga-
cije seksualne orijentacije od heteroseksualne, izbegle i raseljene zene, mi-
grantkinje, samohrane majke, starije, kao i siromasne zene."”

Prema pojedinim autorima mogu se identifikovati tri vrste diskriminacije:
individualna, institucionalna i strukturalna.!* Individualna diskriminacija
podrzumeva ponasanje pojedinih clanova rasne/etnicke/rodne grupe sa
namerom da se proizvede razlicita i/ili Stetna posledica na ¢lanove dru-
ge rasne/etnicke/rodne grupe. Institucionalna diskriminacija se odnosi
na politiku institucije dominantne rasne/etnicke/rodne grupe, kao i na
ponasanje pojedinaca koji kontrolisu ove institucije i primenjuju njihovu
politiku, takode sa namerom da se razlicito tretiraju i/ili da se proizvedu

1% Zakon o zabrani diskriminacije, Narodna Skupstina RS, Sluzbeni glasnik, 22-09.

15Kosana Beker, ,Fenomen vigestruke diskriminacije - kako do ravnopravnosti i jednakosti;"
u Izabrani eseji sa javnog konkursa - zastita ravnopravnosti i promovisanje jednakosti gra-
dana (Beograd: Program Ujedinjenih nacija za razvoj, 2010), 60.

16 Fred L. Pincus, ,Discrimination comes in many forms: Individual, Institutional and Struc-
tural,’ in Readings for Diversity and Social Justice, ed. Maurianne Adams et al. (New York:
Routledge, 2000), 21.



Stetne posledice po pripadnike drugih rasnih/etnickih/rodnih grupa. Ona
podrazumeva diskriminatorni odnos koji je ukorenjen u drzavnim institu-
cijama. Obic¢no se diskriminacija u tom smislu vrsi od strane dominantne
grupe u odnosu na manjinsku grupu, zbog toga $to je dominantna grupa ta
koja generalno kontrolise drustvne institucije. Strukutralna diskriminacija
odnosi se na politiku institucija dominantne rasne/etnicke/rodne grupe i
ponasanje pojedinaca koji primenjuju politiku i kontrolisu institucije, koji
su u nameri rasno/etnicki/rodno neutralni, ali za rezultat imaju razli¢it i/ili
Stetan tretman manjinskih rasnih/etnickih/rodnih grupa. Iako sva tri oblika
diskriminacije predstavljaju problem, teze je suprotstaviti se strukturalnom
nego drugim oblicima diskriminacije. Ipak, strukturalna diskriminacija nije
namerna, pa ¢ak nije ni nezakonita. Suprotstavljanje strukturalnoj diskri-
minaciji zahteva preispitivanje bazi¢nih kulturnih vrednosti i fundamental-
nih principa drustvene organizacije:’” Diskriminacija kao strukturalni kon-
cept odnosi se na sistematsku uskracenost grupa koje nisu nuzno rezultat
tiranskih namera. Njeni uzroci su ukorenjeni u normama, obicajima i sim-
bolima koji se ne dovode u pitanje, u pretpostavkama i predrasudama koje
podupiru institucionalizovana pravila. Ne mozemo eliminisati strukturalnu
diskriminaciju eliminisuci vlastodrsce ili kreiraju¢i nove zakone zato sto se
diskriminacija sistematski reprodukuje.

Diskriminacija se u svim pravnim okvirima (nacionalnom, evropskom i me-
dunarodnom) deli na direktnu-neposrednu ili indirektnu-posrednu. Nepo-
sredna diskriminacija postoji kada se nekoj osobi otvoreno daju manja pra-
va u odnosu na drugu osobu u istoj ili sli¢noj situaciji, a takvo ponasanje je
motivisano bilo kojim osnovom za diskriminaciju. Posredna diskriminacija
odnosi se na situacije, pravila i praksu, koje na prvi pogled deluju neutralno,
ali u praksi dovode do nepovoljnijeg polozaja pojedinca i drustvenih gru-
pa.’® Mada se nacelo jednakosti u pravu primarno obezbeduje zabranom
i zastitom od diskriminacije, stvarna ravnopravnost podrazumeva mnogo
vise.” Iako diskriminacija ima negativnu konotaciju, ponekad se meduna-
rodnim standardima dozvoljava nejednak tretman. Ovakav postupak je le-
gitiman jer za cilj ima otklanjanje drustvene nejednakosti i posledica diskri-
minacije, a u korist ugrozenih grupa (,mere afirmativne akcije®).

17 Organizacija za evropsku bezbednost i saradnju u Evropi (OEBS) i Savet za ravnopravnost
polova Republike Srbije, Putevi ostvarivanja rodne ravnopravnosti i jednakih mogucnosti -
od ideje do prakse (Beograd: Savet za ravnopravnost polova Vlade Republike Srbije, 2007),
37-44.

18 Jagarevi¢, ,Ravnopravnost polova u oblasti rada®, 779-792.

19O pojmu jednakosti, ravnopravnosti i diskriminaciji videti vie: Borivoje Sunderié, Pravo
medunarodne organizacije rada (Beograd: Pravni fakultet, 2002), 174.
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Sva tri gore pomenuta oblika diskriminacije: individualna, institucionalna
i strukturalna, mogu se manifestovati u domenu rada. Iako su prema svim
vaznim medunarodnim i nacionalim pravnim standardima muskarci i Zene
izjednaceni, u stvarnosti se u tom pogledu uocavaju mnoge nepravilnosti.
Na primer, prema Strategiji za ravnopravnost Zena i muskaraca 2010-2015
Evropske komisije, prose¢na razlika bruto zarada muskaraca i Zena po satu
u EUiznosi 17,8%. U odnosu na muskarce, Zzene su daleko neravnopravnije
tretirane u skoro svim segmentima radnog odnosa. Diskriminacija se moze
javiti u razli¢itim aspektima posla: zaposlenju i davanju otkaza, odrediva-
nju radnih mesta i klasifikaciji zaposlenih, transferu na drugo radno mesto,
promociji, otkazu zbog smanjenja obima posla, oglasavanju radnog mesta,
intervjuisanju za radno mesto, testiranju, kori$¢enju organizacijske infra-
strukture, treningu i stru¢nim programima, otkaznim beneficijama, plata-
ma, penzionim programima, i dr. Zaposleni mogu da budu diskriminisani
na poslu na osnovu: rasne pripadnosti, nacionalne pripadnosti, invaliditeta,
religije i/ili uverenja, starosti, pola, seksualne orijentacije, bracnog statusa,
trudnoce, porodiljskog odsustva, i dr.

Antidiskriminacioni zakon predstavlja odgovor na posebne manifestacije
nejednakosti koje su duboko ukorenjene u istorijskom i politickom kon-
tekstu datog drustva. Zakoni protiv diskriminacija su jedino efikasni onda
kada su prilagodeni da odgovore na razlicite tipove i forme nejednakosti
koji se pojavljuju u jednom specificnom drustvu na koje se odnose. Zbog
toga je od velike vaznosti da se utvrdi istorija predrasuda i diskriminacije
u zemlji kako bi se zaista razumele snage i slabosti antidiskriminacionog
okvira (ukoliko postoji) i predlozile efikasne reforme.

2.4. Medunarodna dokumenta i pravni standardi rodne ravnopravnosti
i zastite od diskriminacije na radu

Nacelo ravnopravnosti u modernom pravu uspostavila je Opsta deklaracija
o pravima ¢oveka Organizacije ujedinjenih nacija (dalje OUN)*, 1948. go-
dine, koja izmedu ostalog napominje da su sva ljudska bi¢a rodena slobod-
na, sa jednakim dostojanstvom i jednakim pravima, te da prava i slobode
individue ne smeju da budu ogranic¢eni polom osobe. Kasnije je pravo na
jednakost regulisano u takoredi svim vaznijim medunarodnim dokumen-
tima o ljudskim pravima, ustavima i zakonima vecine zemalja. Mnoge me-

20 Opsta Deklaracija o pravima ¢oveka, Organizacije ujedinjenih nacija, usvojena u Gene-
ralnoj skupstini UN, 10. decembra 1948. godine, http://www.un.org/en/documents/udhr/
index.shtml.



dunarodne organizacije usvojile su pravne standarde usmerene na pobolj-
$anje polozaja Zena u vezi sa radom. Posebno je vazna Konvencija OUN o
eliminisanju svih oblika diskriminacije Zena, (tzv. CEDAW), iz 1979. godi-
ne, ratifikovana od strane Jugoslavije 1981. godine.** Ova konvencija u ¢.11
navodi da ,drzave ¢lanice preduzimaju sve podesne mere radi eliminisanja
diskriminacije zZena u oblasti zaposljavanja kako bi se na osnovi ravnoprav-
nosti muskaraca i zena obezbedila jednaka prava, a posebno... d) pravo na
jednaku nagradu ukljucujuci i beneficije, kao i na jednak tretman za jednak
rad i jednak tretman pri ocenjivanju kvaliteta rada” U domenu rodne rav-
nopravnosti, vaznija dokumenta OUN su Pekinska deklaracija i Platforma
za akciju, iz 1995-te godine,** kao i Milenijumska Deklaracija OUN, iz 2000.
minaciju, u ¢lanul4, zabranjuje i Evropska konvencija za zastitu ljudskih
prava i osnovnih sloboda (dokument Saveta Evrope; u daljem tekstu SE),
iz 1950. godine.** Zastitom odredbi iz ove konvencije bavi se stalni organ
SE - Evropski sud za ljudska prava u Strazburu, pod c¢ijom jurisdikcijom
se od 2003. godine nalazi i nasa drzava, posto smo te godine stupili u SE i
ratifikovali Evropsku konvenciju. Evropsku konvenciju priznaje i EU pre-
ma 5. stavu preambule Povelje o fundamentalnim pravima u EU, iz 2000.
godine. Sirok spektar inicijativa SE ¢esto poprima formu konvencija koje
imaju za cilj da zakonodavnu praksu pojedinih zemalja dovedu u sklad me-
dusobno i, u svakom pojedinom sluc¢aju - sa standardima Saveta Evrope.
Ovi sporazumi se dopunjuju brojnim rezolucijama i preporukama koje Ko-
mitet ministara upucuje drzavama ¢lanicama, $to ima odlucujucu ulogu u
pronalazenju reSenja za zajednicke probleme. Odluke ovog tela imaju oblik
preporuka drzavama ¢lanicama, odnosno konvencija ili sporazuma, oba-
vezujucih za drzave koje ih ratifikuju. Medunarodno telo SE koje se bavi
promocijom rodne ravnopravnosti je Komitet za jednakost Zena i muska-
raca Saveta Evrope (CDEG). Kao clanica SE, Srbija se obavezala da postuje
mnoga zakonska dokumenta, kao na primer: Dvadeset pet godina aktivno-
sti Saveta Evrope u domenu rodne ravnopravnosti (2005), Akcioni plan SE
u domenu rodne ravnopravnosti (2002), Aktivnosti SE u segmentu rodne
ravnopravnosti (2001) i druga relevantna pravna akta.

2 Konvencija OUN o eliminisanju svih oblika diskriminacije Zena, SI. list SFR] - Meduna-
rodni ugovori, br.11/1981 i 13/2002.

22 pekingka Deklaracija i Platforma za akciju, OUN, http://www.brand-co.net/zzrp/pdf/4_
dokumenti/medjunarodni/Pekinska_deklaracija.pdf.

2 Milenijumska deklaracija, OUN, http://www.well.org.rs/index.php/milenijumska-dekla-
racija.

24 Evropska Konvencija za zaétitu ljudskih prava i osnovnih sloboda, Savet Evrope, http://
www.hri.org/docs/ECHR50.html.
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Mnogi znacajni medunarodni dokumenti bave se zabranom diskriminacije
u oblasti rada. Uglavnom su to akti kojima se ureduju socijalno-ekonomska
prava. OUN je tu oblast uredila Medunarodnim paktom o ekonomskim,
socijalnim i kulturnim pravima, iz 1966. godine. * Pakt zabranjuje diskri-
minaciju ¢lanom 2, jednakost muskaraca i zena naglasava ¢lanom 3, dok
¢lanom 7 garantuje jednako placanje.” Revidirana Evropska socijalna pove-
lja SE, iz 1996. godine, predvida ,pravo na jednake $anse i jednak tretman
u pitanjima zaposljavanja i zanimanja bez diskriminacije po osnovu pola“?
Takode, potrebno je pomenuti Generalni komentar br. 16 - jednako pra-
vo muskaraca i Zena da uzivaju sva ekonomska, socijalna i kulturna prava
(2005), Komiteta UN za ekonomska, socijalna i kulturna prava.?

Veliki broj akata iz oblasti diskriminacije na radu inspirisani su dokumenti-
ma Medunarodne organizacije rada (u daljem tekstu MOR).* MOR je pra-
vilo o jednakosti postavila Filadelfijskom deklaracijom, iz 1944. godine. Tim
aktom je predvideno da sva ljudska bic¢a bez obzira na rasu, veroispovest ili
pol, imaju pravo na materijalni napredak i duhovni razvoj u slobodi i dosto-
janstvu, ekonomskoj obezbedenosti i sa jednakim mogu¢nostima. Na osno-
vu te odredbe, MOR je 1958. godine donela Konvenciju br. 111 o zabrani
diskriminacije u oblasti zaposljavanja i zanimanja uz istoimenu preporuku
(Jugoslavija ratifikovala 1961. godine). Ova konvencija svrstana je u grupu
od osam najvaznijih instrumenata MOR-a, a pravo na zastitu od diskrimina-
cije ujedno od fundamentalnih prava koja se stite Deklaracijom o osnovnim
principima i pravima na radu MOR-a, iz 1998. godine. Konvencija br. 111, u
¢lanu 1, diskriminaciju odreduje kao: a) svako pravljenje razlike, iskljuc¢enje
ili davanje prvenstva zasnovanog na rasi, boji, polu, veri, politickom mislje-
nju, nacionalnom ili socijalnom poreklu koji ide za tim da unisti ili narusi
jednakost moc¢nosti ili postupanja u pogledu zaposljavanja i zanimanja, b)
svako drugo pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje prvenstva, koje ide za

%5 Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima, OUN. SFR] je ratifiko-
vala ovaj pakt 1971. godine. Sl. list - Medunarodni ugovori, br. 7/71.

26 Senad Jasarevi¢, ,Zastita jednakosti zaposlenih u dokumentima EU i Srbije*, Radno i soci-
jalno pravo 1-6, (2006): 171-191.

%7 Revidirana Evropska socijalna povelja, Savet Evrope, ratifikovana u S Glasniku RS, Me-
dunarodni ugovori, br.42/09. U Povelji se ravnopravnost polova u vezi sa radom ureduje u
¢1.20, 26 i 27.

28 The Equal Right of Men and Women to the enjoyment of all economic, social and cul-
tural rights, Committee on Economic, Social and Cultural Rights, Comment 16 (2005), ____
http://www.unhchr.ch/tbs/doc.nsf/(Symbol)/E.C.12.2005.4. En?Opendocument/. Detaljan
spisak medunarodnih izvora iz oblasti rodne ravnopravnosti moze se videti na: htpp://www.
europarl.europa.eu/comparl/libe/elsj/charter/art23/default_en.htm.

2% Branko A. Lubarda, Evropsko radno pravo (Podgorica: CID, 2004), 21.



tim da unisti ili narusi jednakost moguc¢nosti ili postupanja u pogledu upo-
$ljavanja ili zanimanja, koje ¢e mo¢i poimence naznaciti svaka zainteresova-
na drzava ¢lanica nakon konsultovanja predstavnickih organizacija posloda-
vaca i radnika, ako one postoje, i drugih odgovarajucih organa.

Uz to, pitanje jednakosti defini$e se mnogim drugim dokumentima MOR-a
(konvencije, preporuke, deklaracije). Pored pomenutog, slede¢a dokumen-
ta MOR-a su takode od velike vaznosti: Konvencija br. 100 o jednakom pla-
¢anju muskaraca i Zena za rad iste vrednosti (1951)*, Deklaracija o jedna-
kim mogu¢nostima i tretmanu za Zene radnice (1975), Konvencija br. 111 o
zabrani diskriminacije u oblasti zaposljavanja i zanimanja (1985), Konven-
cija br. 156 o radnicima sa porodi¢nim obavezama (1981), Konvencija br.
183, kao i Preporuka br. 191 o zastiti materinstva (2000).*!

Vazno je pomenuti da u set centralnih ciljeva medunarodnih radnih stan-
darda ulazi: borba protiv nezaposlenosti, povecanje standarda Zivljenja,
obezbedivanje posla, omogucavanje profesionalnog obrazovanja, politi-
ka zarada koja obezbeduje pravednu raspodelu, priznavanje prava na ko-
lektivho pregovaranje, prosirenje mera socijalne sigurnosti, zastita zivota
i zdravlja radnika, zastita materinstva i decija zastita, jednakost $ansi za
obrazovanje i usavrsavanje. Ciljevi evropskog radnog prava su nesto uze
postavljeni u odnosu na ciljeve MOR-a i ukljucuju: podsticanje zaposleno-
sti, poboljsanje uslova Zivota i rada, uz njihovo uskladivanje u toku razvoja,
odgovarajucu socijalnu zastitu, dijalog izmedu socijalnih partnera - poslo-
davaca i radnika, razvoj ljudskih resursa sa ciljem postizanja visoke i trajne
stope zaposlenosti i borbe protiv socijalne marginalizacije.®

Pitanje ravnopravnosti polova proglaseno je ,milenijumskim ciljem“ MOR-
a, a nadlezne institucije su: Biro za jednakost polova i Komitet za elimina-
ciju svih formi diskriminacije Zena. MOR sledi svoju politiku rodne rav-
nopravnosti i rodnog usmeravanja iz 1999. godine, kao i Akcioni plan za
rodnu ravnopravnost 2010-2015.

30 Prema ¢lanu 2. Konvencije br. 100, svaka drzava ¢lanica duzna je da osigura postovanje
principa jednakog nagradivanja muskaraca i Zena za rad jednake vrednosti. Taj princip se
mora primeniti u svim delatnostima, kao i svim nacionalnim propisima.

31 Konvencije br. 100, 111 i 115 ratifikovane su kod nas. SI. glasnik Prezidijuma Narodne
Skupstine FNR], br. 12/1952; Dodatak Sl. lista SFR], br.31961; Sl. list SFR] - Medunarodni
ugovori, br. 7/1987.

32 Lubarda, ,Evropsko radno pravo®, 23.

33 1LO, Time for equality at work, Global Report under the follow-up to the ILO Declaration
on Fundamental Principles and Rights at Work, Report I(B), International Labour Confe-
rence, 91st Session, Geneva, 2003; i ILO, Equality at Work - Tackling the Challenges, Global
Report under the Follow up to the ILO Declaration on Fundamental Priciples and Rights at
Work, Report I (B), International labour Conference, 96th Session, Geneva, 2007.
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I pored brojnih medunarodnih dokumenata i zakonskih standarda koji
obezbeduju rodnu ravnopravnost i zastitu od diskriminacije na poslu, pre-
ma podacima MOR-a, zene predstavljaju najzanemareniji i najneiskorisce-
niji resurs na svetu. Zenska participacija u radu iznosi 51,7%, $to je znacaj-
no ispod participacije mugkaraca na trzistu rada koja iznosi 77,7%. Zene
su i dalje daleko manje placene nego muskarci za iste poslove, a muskarci
i dalje dominiraju u sektorima sa potencijalom za visoke zarade (finansije
i tehnologija).** Oc¢ito je da pitanje nejednakog placanja i nejednakog tre-
tmana polova u oblasti rada predstavlja globalni fenomen i da za resenje
ovog problema nije dovoljno postojanje pravnih standarda koji regulisu ovo
pitanje, nego je potrebno problem sagledati sa vise strana. Ovim pitanjem
treba da se bave ne samo zakonodavci, nego i poslodavci i sindikati, kao i
pojedinci.

2.5. Dokumenti i pravni standardi EU koji se odnose na rodnu ravno-
pravnost i zastitu od diskriminacije na radu

Rodna ravnopravnost je fundamentalno pravo, zajednicka vrednost Evrop-
ske unije i neophodan uslov za ostvarenje evropskih ciljeva u odnosu na
politiku prosirenja, zaposlenja i socijalne kohezije. EU je napravila znacajan
progres u ostvarivanju rodne ravnopravnosti zahvaljuju¢i implementaciji
legislative u vezi sa jednakim tretmanom, zahvaljuju¢i rodnom usmerava-
nju, primeni specifi¢nih mera za zensko osnazivanje i implementaciji soci-
jalnog dijaloga kao i dijaloga sa civilnim dru$tvom, medutim podaci poka-
zuju da su zene i dalje u neravnopravnoj poziciji.** Pravo na jednak tretman
predstavlja jedan od fundamentalnih principa na kojima pociva EU, $to se
reflektuje ¢injenicom da su sve zemlje ¢lanice EU usvojile legislativu koja
zabranjuje diskriminaciju i ratifikovale konvencije koje se odnose na zastitu
ljudskih prava OUN-a i SE, a koje zabranjuju diskriminaciju. Nivo zastite od
diskriminacije u EU znacajno je porastao usvajanjem dve direktive o jedna-
kom tretmanu tokom 2000. godine: Direktive o rasnoj jednakosti i Direktive

3 [LO, Women in Labour Markets: Measuring Progress and Identifying Challenges (Gene-
va: ILO, 2010). Za viSe informacija videti: Economist Intelligence Unit - Womens Economic
Oportunit Index, 2010.

% EU Strategija za ravnopravnost Zena i mugkaraca 2010-2015. Prema ovoj strategiji, stopa
zaposljavanja zena raste, ali je i dalje zna¢ajno niza od stope zaposljavanja muskaraca. Zene
zaraduju 17.8% manje od muskaraca, manje su zastupljene na pozicijama dono$enja odluka,
raspodela porodi¢nih poslova je nejednaka, a rizik od siromastva daleko je veci za Zene.



o jednakosti u domenu rada.* Ostvarenje visokog nivoa zaposlenosti, pro-
mocija socijalne kohezije i formiranje zone slobode, bezbednosti i pravde
postali su prioriteti visokog reda prema Strategiji zaposljavanja EU.*” Ova
strategija daje okvir (u kome se primenjuje tzv. ,,otvoreni metod koordinaci-
je“) za zemlje ¢lanice EU da razmenjuju informacije i zajednicki koordinisu
nacionalne politike zaposljavanja. Svake godine, nacionalne Vlade kroz od-
bore za zaposljavanje i evropske institucije kreiraju tzv. ,paket zaposljavanja“.
Paket obuhvata smernice za nacionalne politike zaposljavanja i zajednicke
prioritete i ciljeve, a na osnovu preporuka Evropske komisije (u daljem tek-
stu EK). Nacionalni izvestaji o politici zaposljavanja moraju biti uskladeni sa
Strategijom EU 2020%.

U odnosu na razvojnu strategiju Evropske komisije iz 2010. godine Evropa
2020 ima za cilj da ostvari pametan, odrziv, inkluzivan rast uz ve¢u koor-
dinaciju nacionalnih i evropskih politika (izmedu ostalog kroz porast broja
zaposlenih sa trenutnih 69% na najmanje 75%.) Realizacijom ciljeva EU stra-
tegije zaposljavanja, koja je u skladu sa strategijom Evropa 2020, svakako ¢e
se doprineti vecoj zastupljenosti Zena na trzistu rada, s obzirom na to da se
ovim dokumentom drzavama clanicama EU sugeriSe promovisanje rodne
jednakosti i ,rodnog usmeravanja“, kao i preduzimanje konkretnijih akcija
koje bi povecale ucesce zena na trzistu rada i smanjile rodne razlike pri za-
posljavanju i placanju. Pitanjima rodne ravnopravnosti bavi se Sesta smer-
nica EU Strategije zaposljavanja, u okviru koje se istice da ¢e drzave ¢lanice
podstaci ucesce zena na trzistu rada i ostvariti znacajno smanjenje u razli-
kama stope zaposljavanja, kao i u razlikama u zaradama zena i muskaraca.
Visok stepen ostvarene rodne ravnopravnosti zapravo predstavlja preduslov
za rast, razvoj, zaposljavanje i socijalnu koheziju i direktno omogucava reali-
zaciju ciljeva Strategije zaposljavanja i razvojne strategije Evropa 2020.

U institucionalnom smislu, u okviru EU pitanjima rada bave se: EK (Opsta
uprava za zaposljavanje), Evropski parlament (Odbor za zaposljavanje i so-
cijalna pitanja), Evropski ekonomski i socijalni odbor, Odbor regiona, Pri-
vredni i socijalni odbor kao savetodavno telo EU, Evropska radna grupa za
%Racial Equality Directive, Council Directive 2000/43/EC implementing the principle of
equal treatment between persons irrespective of racial or ethnic origin,
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:en:HTML.,
Employment Equality Directive, Council Directive 2000/78/EC establishing a general fra-
mework for equal treatment in employment and occupation, http://eurlex.europa.eu/LexU-
riServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:en:HTML.

3European employment strategy, European Commission, http://ec.europa.eu/em-
ployment_social/employment_strategy/index_en.htm.

38 Strategy Europe 2020, European Commission, http://ec.europa.eu/europe2020/index_
en.htm.
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zaposljavanje, Evropski socijalni fond i specijalizovane agencije. Za pitanja
rodne ravnopravnosti na EU nivou zaduzena je, izmedu ostalog, Evropska
komisija, Savetodavni odbor za jednake mogu¢nosti EK, kao i Evropski In-
stitut za rodnu ravnopravnost.*

Trenutno su u EU po pitanju rodne ravnopravnosti aktuelna, izmedu osta-
log, dva dokumenta EK: Povelja o Zenama i Strategija za jednakost zZena i
muskaraca 2010-2015.% Poveljom o Zenama Evropska komisija se obave-
zala da Ce ojacati rodnu perspektivu u svim EU politikama i uvesti mere
za promociju rodne ravnopravnosti. Najvazniji ciljevi koje ¢e EK teziti da
ostvari odnosice se, izmedu ostalog, na ostvarenje jednake ekonomske ne-
zavisnosti i ostvarenje principa jednake zarade za jednak rad i rad jednake
vrednosti. U skladu sa Poveljom, Strategija za ravnopravnost Zena i mus-
karaca ima identicne ciljeve i detaljno razraduje nacine njihove realizaci-
je. Tako Strategija, tackom 2, ,Jednaka zarada za jednak rad i rad jednake
vrednosti, podrazumeva da ¢e klju¢ne aktivnosti biti fokusirane na pobolj-
$anje transparentnosti visine zarada.

Uopsteno, Strategije rodne ravnopravnosti u EU krecu se u tri strateska
pravca: trziste rada i dostupnost zaposljavanja; akcioni programi i rodno
usmeravanje. U okvir akcionih programa, na primer, spada prva preporuka
o promociji pozitivne akcije Saveta Evrope iz 1984. godine, koja je fokusira-
na samo na trziste rada i preporucuje drzavama ¢lanicama da usvoje politi-
ku pozitivne akcije osmisljenu da eliminise postojece neravnopravnosti koje
uticu na zene u profesionalnom zivotu, te promovi$u ravnopravnost medu
polovima u pogledu zaposljavanja. Treci stub politike rodne ravnopravno-
sti u EU predstavlja rodno usmeravanje.” Prema definiciji Saveta Evrope,
rodno usmeravanje predstavlja (re)organizaciju, unapredenje, razvoj i eva-
luaciju politickih procesa, tako da perspektiva rodne ravnopravnosti bude
inkorporisana u sve politike, na svim nivoima i u svim fazama, od strane ak-
tera koji su uobicajeno ukljuceni u donosenje odluka. Ova strategija pred-
stavlja jedan od nacina da se ideja rodne ravnopravnosti implementira u

3 EU Institute for Gender Equality, http://europa.eu/legislation_summaries/employment_
and_social_policy/equality_between_men_and_women/c10938_en.htm.

%0 Communication from the Commission, A Strengthened Committment to Equality
Between Women and Men, A Women'’s Charter, European Commission, Brussels, COM
(2010), 78; Communication from the Commission to the European Parliament, The Co-
uncil, The European Economic and Social Committee and the Committe of the Regions,
Strategy for Equality Betwen Women and Men 2010-2015, European Commission, Brussels,
2010, SEC (2010), 1079-1080.

“lVige 0 akcionim programima i rodnom usmeravanju videti: Vesna Sijacki, , Strategije rod-
ne ravnopravnosti u EU%, u Evropska unija i rodna ravnopravnost (Novi Sad: Pokrajinski
zavod za ravnopravnost polova, 2005), 31.



realnost i doprinese odrzivom razvoju. Pretpostavke koje se nalaze u osnovi
rodnog usmeravanja su da zvani¢ne politike nisu dovoljno rodno neutralne,
te da rod utiCe na vecinu politika, a da politike uticu na rodne odnose, te
predstavljaju glavni konstituisudi faktor u formiranju drustvenih institucija
neosetljivih na pitanja roda, a koje imaju klju¢nu ulogu u reprodukovanju
rodne nejednakosti.

Sve pomenute strategije, programi i mere trebalo bi da imaju veliki uticaj na
nacionalne politike zaposljavanja i politike jednakih moguénosti ¢lanica EU.
Prikljuc¢ivanje Srbije EU svakako bi obavezivalo Srbiju na vec¢u osetljivost u
okviru nacionalnih dokumenata vezanih za zaposljavanje i primenu kon-
kretnih mehanizama u ovoj oblasti.*> U tom smislu, svakako je ohrabrujuci
podatak da je novousvojena Strategija zaposljavanja RS 2011-2020* uskla-
dena sa Evropskom stategijom zaposljavanja i Strategijom Evropa 2020, §to
bi moglo doprineti brzem ostvarenju jednog dela kopenhaskih kriterijuma,
te samim tim ubrzanju procesa EU integracija Srbije. Medutim, brzina i
mogucnost procesa EU integracija Srbije prevashodno odredena resenjem
pitanja statusa Kosova, ali ekonomskom stabilno$¢u EU i tzv. ,zamorom
od prosirenja“. Oblasti rodne ravnopravnosti i zastite od diskriminacije
na radu svakako nisu od prioritetnog znacaja, ali ¢e predstavljati jedan od
uslova u oblasti uskladivanja prava.

2.5.1. Regulativa EU o jednakosti polova i zastiti od diskriminacije pre-
ma polu na radu

Princip jednakog tretmana Zena i muskaraca osiguran je Ugovom o osniva-
nju Evropske ekonomske zajednice 1957. godine, dok su Ugovorom iz Am-
sterdama iz 1997. godine pravno uredena ljudska prava i, posebno, princip
jednakog tretmana i zabrane diskrimnacije na osnovu pola*. Prema ¢l. 137
ovog ugovora, EZ ¢e podrzati sve aktivnosti njenih ¢lanica u brojnim obla-
stima, ukljucujudi i: poboljsanje radnog okruzenja sa ciljem zastite zdrav-
lja i sigurnosti na radu, uslova rada, socijalne sigurnosti i socijalne zastite
radnika... jednakost izmedu muskaraca i Zena na trzi$tu rada, moguénosti
i tretmana na poslu. Jednakost pla¢anja muskaraca i zena proklamovana

2 Jasmina Knezevi¢, ,Strategija zaposljavanja u EU i rodna ravnopravnost; u Evropska unija
i rodna ravnopravnost, 49.

3 Nacionalna strategija zaposljavanja RS, Sluzbeni glasnik RS, br. 55/05, 71/05, 101/07,
65/08, 16/11.

# videti vise: Evelyn Ellis, EU Antidiscrimination Law (Oxford: EC Law Library, 2005).
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je kao jedan od vaznijih ciljeva jo$ prilikom nastanka Evropske zajednice
- Sporazumom o EZ, u ¢l. 119 (danas ¢l.141).* Ovaj ¢lan glasi: , 1. Svaka
zemlja duzna je da obezbedi primenu principa jednakog placanja za radni-
ke muskog i Zenskog pola za jednak rad i rad jednake vrednosti. 2. U svrhu
ovog clana, ,plata“ podrazumeva redovnu osnovnu ili minimalnu zaradu
ili platu ili bilo koju drugu naknadu, u novcu ili naturi, koju radnik pri-
ma direktno ili indirektno, na osnovu svog radnog odnosa kod poslodavca.
Jednako placanje bez diskriminacije znaci: a) da bi placanje za isti rad po
komadu trebalo da bude obracunavano na osnovu iste jedinice ili mere; b)
da bi placanje za rad po vremenu trebalo da bude jednako za isti posao...
Nacelo uspostavljeno u ovom ¢lanu znaci da se za isti rad, ili rad jednake
vrednosti, uklanja svaka diskriminacija na osnovu pola u pogledu svih vido-
va i uslova naknade (Direktiva 75/117/EEZ).

Najvazniji dokument zajednice o socijalno-ekonomskim pravima je Povelja
Evropske zajednice o fundamentalnim socijalnim pravima radnika, iz 1989.
godine.* Poveljom se predvidaju jednake $anse za muskarce i Zene u rad-
nim odnosima, a narocito pri zaposljavanju, u placanju, uslovima rada, so-
cijalnoj zastiti, obrazovanju, profesionalnom usavrsavanju i razvoju karijere
(tacka 16). Godine 2000. donosi se Povelja o Fundamentalnim pravima u
EUY, koja sadrzi poglavlje ,Jednakost, ¢iji se ¢lan 21 odnosi na zabranu dis-
kriminacije: ,zabranjuje se svaki vid diskriminacije koji se temelji na polu,
rasi, boji, etnickom ili socijalnom poreklu, genetskim osobinama, jeziku,
religiji ili uverenju, politickim ili bilo kojim drugim stavovima, pripadnosti
nacionalnoj manjini, imovini, rodenju, inaliditetu, zivotnom dobu ili seksu-
alnoj orijentaciji“. U istom poglavlju, ¢lan 23 (,,Jednakost izmedu muskara-
ca i zena®) predvida jednakost polova u svim oblastima.

Uz ove akte, koji spadaju u primarno komunitarno zakonodavstvo, EU je
donela niz propisa sekundarnog zakonodavstva sa ciljem ne samo pravnog
nego i faktickog izjednacavanja polova u oblasti rada, i u odnosu na zastitu
jednakosti i zabranu diskriminacije na radu. Direktive predstavljaju zakone
usvojene na nivou EU koji moraju da budu preneti na nacionalno zakono-
davstvo drzava ¢lanica. Cilj direktive jeste medusobno priblizavanje zakono-
davstva, a ne izjednacavanje zakona drzava clanica. Direktive su obavezuju-
¢e za svaku zemlju ¢lanicu u pogledu cilja, ali im se prepusta izbor oblika i

% Consolidated Version of the Treaty Establishing the European Community, http://europa.
eu.int/.

%6 The Community Charter of Fundamental Social Rights of Workers, http://www.aedh.eu/
TheCommunity-Charter-of. html.

7 The Charter of Fundamental Rights of the EU, http://www.europarl.europa.eu/charter/
default_en.htm.



nacina sprovodenja direktive. Neke od najznacajnijih direktiva iz ove oblasti
su: Direktiva Saveta br. 2000/78 od 27. novembra 2000. godine o ustanovlja-
vanju ops$teg okvira za jednak tretman u zaposlenju i zanimanju; Direktiva
br. 76/207 od 9. februara 1976. godine o primeni principa jednakog tretma-
na muskaraca i zena u pogledu pristupa zaposlenju, stru¢ne obuke i una-
predenja i uslova rada. (Novelirana Direktivnom br. 2002/73/EZ); Direktiva
br. 378/86 od 24. jula 1986. godine o primeni principa jednakog tretmana
muskaraca i zena u profesionalnim sistemima socijalne sigurnosti; Direktiva
86/613/EEZ o primeni jednakog tretmana muskaraca i Zena angazovanih u
nekoj aktivnosti, ukljucujuéi poljoprivredu, u svojstvu samozaposlenog lica
i u zastiti samozaposlenih Zena tokom trudnoce i materinstva; Direktiva br.
85/92 iz 1992. godine o unapredenju bezbednosti i zdravlju na radu trud-
nice, porodilje i dojilje; Direktiva br. 34/96 iz 1996. godine o porodiljskom
odsustvu®; Direktiva 97/81/EZ vezana za Okvirni sporazum o zaposlenju na
pola radnog vremena®; Direktiva 2004/113/EZ koja utvrduje okvir za suzbi-
janje polne diskriminacije u pogledu mogu¢nosti dobijanja i nabavke robe,
odnosno pruzanja usluga radi efektivne primene nacela jendakog tretmana
muskaraca i zena; Direktiva 2006/54/EC o implementaciji principa jednakih
mogucnosti i jednakog tretmana muskaraca i zena u oblasti rada. Na oblast
rada delimi¢no se odnosi i Direktiva Saveta 2000/43 od 29. juna 2000. godi-
ne o primeni jednakog tretmana izmedu lica bez obzira na rasno ili etnicko
poreklo, Direktiva 2010/18/EZ o roditeljskom odsustvu.

Od vaznijih dokumenata EU pominju se jos: Kodeks prakse za suzbijanje
seksualnog uzneiravanja na radu (1992), Kodeks prakse za primenu princi-
pa jednakog plac¢anja za rad jednake vrednosti (1996), Rezolucija Evropskog
parlamenta o uznemiravanju na radu (2001), Autonomni okvirni sporazum
o uznemiravanju i nasilju na radu (2006), Mapa puta za postizanje rodne
ravnopravnosti 2006-2010, Evropski pakt za jednakost polova (2006), Izve-
$taj Komisije EZ - jednakost izmedu Zena i muskaraca.

Klju¢ni dokument o suzbijanju diskriminacije prema polu predstavlja Direk-
tiva 76/207%° (novelirana Direktivom br. 2002/73/EZ). Ova Direktiva uspo-

8 Direktiva uklju¢uje i okvirni sporazum o roditeljskom odsustvu koji su potpisali UNICE
(Unija evropskih kofederacija industrije i poslodavaca), CEEP (Evropski centar za preduzeca
sa javnim uce$¢em) i ETUC (Evropska konfederacija sindikata).

% Ova Direktiva doneta je sa namerom da se primeni Okvirni sporazum koji su potpisali
UNICE, ETUC i CEEP. Svrha sporazuma je da obezbedi uklanjanje diskriminacije protiv
radnika zaposlenih na deo radnog vremena.

50 Council Directive 76/207/EEC of 9 February 1976 on the implementation of the principle
of equal treatment for men and women as regards access to employment, vocational trai-
ning and promotion, and working conditions, http://eurlex.europa.eu/LexUriServ/LexUri-
Serv.do?uri=CELEX:31976L.0207:EN:-HTML.
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stavlja nacelo jednakog tretmana muskaraca i zena u pogledu pristupa zapo-
$ljavanju, unapredenju, stru¢noj obuci i uslovima rada, $to znaci da nece biti
nikakve diskriminacije na osnovu pola, bilo neposredno ili posredno, poseb-
no pominjanjem bracnog i porodi¢nog statusa.”’ Prema clanu 1 Direktive,
kaze se da je njen cilj obezbedenje jednakog tretmana za muskarce i zene u
drzavama clanicama, u pogledu pristupa zaposlenju, uklju¢ujuci napredo-
vanje, profesionalnu obuku i druge uslove rada, pa i u sistemima socijalne
sigurnosti. Jednak tretman obezbedice se ne samo zakonodavstvom, vec i
svim drugim merama. Prema ¢lanu 2 Direktive, princip jednakog tretma-
na znaci da nece biti diskriminacije na osnovu pola, direktne ili indirektne
diskriminacije zasnovane na bra¢nom ili porodi¢nom statusu. Direktiva u
stavu 2. ¢l. 2 odreduje da direktna diskriminacija postoji kada se jedna osoba
tretira nepovoljnije po osnovu pola od druge, drugacije nego $to bi bila ili
bi trebalo da bude tretirana u uporedivoj situaciji. Posredna diskriminacija
postoji kada se naizgled neutralna odredba, kriterijum ili praksa osobe odre-
denog pola dovodi u posebno nepovoljan polozaj u odnosu na lica drugog
pola, osim ako takva odredba, kriterijum ili praksa nisu objektivno oprav-
dani legitimnim ciljem, a nacini postizanja tog cilja primereni i neophodni.
Diskriminaciju prema tacki 6. istog ¢lana, nece predstavljati razli¢it tretman
po osnovu pola koji se vrsi zbog prirode profesionalnih aktivnosti, ako takva
osobenost predstavlja istinski i odlucujudi zahtev posla, a pod uslovom da
je cilj legitiman, a zahtev adekvatan. (Nesto slicno predvida cl. 22 Zakona
o radu). Clan 3 Direktive ureduje obuhvatnost principa jednakog tretmana
koji vazi za javni i privatni sektor, ukljucujudi i javna tela, a odnosi se na: a)
uslove za dostupnost zaposlenju, samozaposljavanje ili obavljanje delatno-
sti, ukljucujudi i kriterijum izbora i uslove regrutovanja, bez obzira na vr-
stu delatnosti i nivo profesionalne hijerarhije, uklju¢ujuéi i unapredenja, b)
dostupnost svim vrstama i nivoima profesionalne orijentacije, stru¢ne obu-
ke, visem stepenu profesionalne obuke i rehabilitacije, ukljucujudi i sticanje
prakti¢nog radnog iskustva; c) uslove zaposlenja i radne uslove, ukljuc¢ujuci
otkaze i placanje; d) ¢lanstvo i ukljucenost u organizacije radnika ili poslo-
davaca, ili bilo koju organizaciju ¢iji ¢lanovi obavljaju odredenu profesiju.

Koncept diskriminacije u ovoj Direktivi je preuzet iz Direktive br. 78/2000%.
5! Lubarda, Evropsko radno pravo, 25. Prema autoru, iako su u pogledu svoje sadrzine kom-
plementarni, koncepcijske razlike izmedu medunarodnih i evropskih radnih standarda jav-
ljaju se i u pogledu nacela jednakog tretmana muskaraca i Zena, jer se npr. Direktiva 76/207
razlikuje od Konvencije MOR br. 89 o zabrani no¢nog rada zena u industriji. To je npr. uslo-
vilo da Francuska otkaze ovu konvenciju kao nekompatibilnu sa evropskim radnim standar-
dima o jednakosti Zena i muskaraca u pogledu uslova rada.

52 The Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework
for equal treatment in employment and occupation, http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/
LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:en:HTML.



Definicije i osnovne postavke te Direktive preuzeo je i na$ zakonodavac
u Zakonu o radu®® (dalje ZOR). Odredbe o direktnoj i indirektnoj diskri-
minaciji (uznemiravanju i seksualnom uznemiravanju) predstavljaju jednu
od novina u tekstu Direktive iz 1976. godine, koje su unete 2002. godine.
Direktiva 2002/73/EZ dopunjuje Direktivu br. 207 inovativhim odredbama
koje se ticu osnazivanja zastite Zena na porodiljskom odsustvu i prosirenja
zastite na roditelje koji usvajaju decu. Definisane su mere za poboljsanje
zastite na radu trudnica, porodilja i dojilja. Utvrdeni su osnovni standradni
zakonodavstva EU za porodiljsko odsustvo, odsustvovanje zbog prenatal-
nih pregleda, zatim za zabranu otpustanja radnica od pocetka trudnoce do
kraja porodiljskog odsustva, odbranu prava u slucaju nezakonitog otpusta-
nja, kao i za zastitu trudnica i porodilja od no¢nog rada.

Posebna paznja u Direktivi br. 207, kao i u ostalim antidiskriminacionim
direktivama, posvecuje se brzoj i efikasnoj zastiti Zrtve od diskriminacije.
To inace smatramo najve¢im nedostatkom naseg radnog i procesnog zako-
nodavstva, jer se u njemu ne uvazavaju u dovoljnoj meri sve specifi¢nosti
diskriminacionih sporova.** Nase radno i krivi¢no zakonodavstvo predvida
odredene kaznene mere u slucaju diskriminacije, ali nam se ¢ini da se one
nisu pokazale kao efikasne, odnosno da se ne primenjuju dovoljno. Vezano
za pitanje tereta dokazivanja, EZ je donela Direktivu 97/80/EZ od 15. 12.
1997. godine o teretu dokazivanja u slucajevima diskriminacije na osnovu
pola®, a po kojoj je teret dokazivanja na tuzenom licu, odnosno poslodav-
cu. Stru¢njaci MOR takode smatraju da je pitanje tereta dokazivanja kljuc-
no za borbu protiv diskriminacije.*

S obzirom na to da se na Direktivu br. 78/2000 oslanjaju sve ostale direktive
koje se odnose na diskriminaciju, njoj bi trebalo posvetiti nesto vise paznje.
Prema c¢lanu 1, cilj ove Direktive je da se utvrdi opsti okvir za borbu protiv
diskriminacije po osnovu religije ili uverenja, invalidnosti, starosti ili sek-
sualne orijentacije, u pogledu radnog odnosa i izbora zanimanja, u teznji
da se obezbedi jednak tretman u drzavama ¢lanicama. Clan 2 ove Direk-
tive ureduje koncept diskriminacije tako $to odreduje da princip jednakog
tretmana oznacava da ne moze do¢i ni do kakvog vida posredne ili nepo-

53 Zakon o radu RS, SI. glasnik, 24-05.

% Videti vide: Senad Jasarevié, ,Jednakost zaposlenih prema polu u dokumentima i praksi
EU*, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 2 (2006): 359-378.

% Council Directive 97/80/EC of 15 December 1997 on the burden of proof in cases of dis-
crimination based on sex, http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX
:31997L0080:EN:HTML.

% Videti vige: Medunarodna organizacija rada, Smernice o radnom zakonodavstvu (Zeneva:
ILO, 2011).
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sredne diskriminacije po osnovama iz ¢lana 1. Prema stavu 2 istog c¢lana:
»omatrace se da je doslo do direktne diskriminacije kada se jednoj osobi
da manje prava u odnosu na druguy, ili joj je dato ili bi joj se moglo dati u
slicnoj situaciji“ po bilo kojem osnovu iz ¢lana 1. ,Posrednom diskriminaci-
jom smatrace se kada jedna sasvim neutralna odredba, kriterijum ili praksa,
osobu odredene religije ili uverenja, sa odredenim invaliditetom, odredene
starosne dobi ili seksualne orijentacije dovede u posebno nepovoljan po-
lozZaj u poredenju sa drugim osobama...”” Kao §to se iz izlozenih definicija
vidi, odredbe naseg zakona su skoro identi¢cne sa komunitarnim, pa su u

pogledu pojma diskriminacije i uskladene sa Direktivom.

Poseban deo Direktive posvecen je pravnim lekovima i primeni. Direktiva u
¢lanu 10 utvrduje da teret dokazivanja pada na tuzenu stranu - tuZena stra-
na je duzna da dokaze da nije doslo do bilo kakvog oblika krsenja principa
jednakog tretmana.

Vazno pitanje u vezi sa borbom protiv diskriminacije je i sankcionisanje.
Direktivom se, u ¢lanu 17, predvida da bi sankcije trebalo da budu efika-
sne, proporcionalne i ubedljive. Radi odvracanja od diskriminacionih rad-
nji, stru¢njaci MOR naglasavaju potrebu ozbiljnog kaznjavanja poslodavca
i pocinioca. Zato je, po njima, pored naknade stete i prekr$ajnih sankcija,
potrebno razmisliti o uvodenju krivi¢nih i drugih sankcija kao sredstava
odvracanja. Uz ove sankcije, MOR se zalaze i za mere prevencije, kojima bi
se eliminisale situacije koje aktiviraju diskriminaciju.

ZOR, pored moguc¢nosti da zrtva diskrimminacije zatrazi naknadu Stete,
predvida prekrsajne kazne. Prema ¢l. 273, st. 1, al. 1, nov¢anom kaznom od
800.000 do 1.000.000 dinara kaznice se poslodavac sa svojstvom pravnog
lica ako krsi zabranu diskriminacije. Za isto delo se moze kazniti i preduzet-
nik nov¢anom kaznom od 400.000 - 500.000 dinara, kao i odogovorno lice u
pravnom licu - kaznom od 40.000 - 50.000 dinara. Ako se istovremeno tim
prekrsajem zaposlenom ili drugom fizickom ili pravnom licu nanese mate-
rijalna Steta, poslodavcu se moze izredi i zastitna mera - zabrana vrsenja de-
latnosti u skladu sa zakonom. Pored toga, Krivi¢ni zakonik Srbije, iako nema
specijalni deo vezan za diskriminaciju iz radnog odnosa, predvida krivi¢no
delo ,,povreda ravnopravnosti, koje se moze primeniti na radne odnose.*

57 Prema ¢l. 19 ZOR ,Neposredna diskriminacija u smislu ovog zakona, jeste svako postu-
panje uzrokovano nekim iz osnova ¢l. 18 ovog zakona kojim s lice koje trazi zaposlenje, kao
i zaposleni, stavlja u nepovoljniji polozaj u odnosu na druga lica u istoj ili sli¢noj situaciji.
Posredna diskriminacija, u smislu ovog zakona, postoji kada naizgled neutralna odredba,
kriterij ili praksa stavlja ili bi stavila u nepovoljniji poloZaj u odnosu na druga lica - lice koje
trazi zaposlenje, kao i zaposlenog, zbog odredenog svojstva, statusa, opredeljenja, ili uvere-
nja iz ¢1.18 ovog zakona*

5 0 sankcionisanju diskriminacije®, tekst preuzet iz: Jasarevi¢, ,Zastita jednakosti zaposle-



Inace, Direktiva br. 78/2000 dozvoljava i mere pozitivne akcije (¢l. 7) i su-
geriSe dijalog izmedu socijalnih partnera, kao i sa NVO - da bi se ojacao
princip jednakog tretmana.

Izuzetno znacajnu ulogu u zasiti od dikriminacije ima Evropski sud pravde
u Luksemburgu. Evropski sud pravde se nametnuo kao ,kvazilegislativni*
faktor u komunitarnom pravnom poretku. Svojim veoma Sirokim tuma-
Cenjima dokumenata o ravnopravnosti polova, Sud je ishodovao prome-
nu postupanja u mnogim zemljama unije (u vezi sa principom jednakog
placanja ili izjednacavanja uslova za odlazak u starosnu penziju).”* Zbog
toga se Evropski sud za ljudska prava i Komisija za ljudska prava SE, pri
odlucivanju o tome da li postoji diskriminacija, vode slede¢im: 1) ima li ra-
zlike u postupku (slicno se mora porediti sa slicnim), 2) da li je razlikovanje
zasnovano na naznacenoj karakteristici, 3) da li razlikovanje ima legitiman
cilj, 4) da li je razlicitost u postupanju proporcionalna.

Sumirano gledajudi, pravna regulativa EU u oblasti rodne ravnopravnosti
namece princip jednake plate za Zene i muskarce za isti rad i rad jednake
vrednosti, jednak tretman u zaposljavanju i profesionalnoj obuci, unapre-
denje radnih uslova, jednak tretman u socijalnom osiguranju. Direktivama
se Stite zaposlene zene u slucaju trudnoce i materinstva, priznaje se pravo
i o¢evima, posebno u okviru prava na roditeljsko odsustvo, i za oceve i za
majke. Osigurana je zastita od neposredne i posredne diskriminacije za-
snovane na polu, ukljucujudi brac¢ni i porodicni status, a takode i zastita od
uznemiravanja prema polu i zastita od seksualnog uznemiravanja.

2.5.2. Zastita dostojanstva u pravu EU (uznemiravanje, seksualno uzne-
miravanje)

U radnom pravu, uznemiravanje i seksualno uznemiravanje predstavljaju
noviju tematiku. Propisi sa tim u vezi su u Evropi usvojeni tek u posled-
njoj deceniji XX veka. Tek izmenjena Socijalno-ekonomska povelja iz 1996.
godine, u ¢lanu 26, ,pravo na dostojanstvo na poslu“ predvida: ,U nameri
da obezbede efikasno ostvarivanje prava svih radnika na zastitu njihovog
dostojanstva na radu, strane ugovornice se obavezuju: 1. da unaprede svest,
informacije i sprecavanje seksualnog uznemiravanja na radnom mestu ili u
vezi sa poslom i da preduzmu sve odgovarajuc¢e mere radi zastite radnika
nih u dokumentima EU i Srbije®, 171-191.

59 Videti vise: Jasarevi¢, ,Jednakost zaposlenih prema polu u dokumentima i praksi EU*,
359-378, kao i Evelyn Ellis, EU Antidiscrimination Law (Oxford: EC Law Library, 2005).
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od takvog ponasanja; 2. da podsticu svest, informacije i sprecavanje ponov-
ljenih prekornih ili izrazito negativnih i uvredljivih postupaka usmerenih
protiv pojedinih radnika na radnom mestu ili u vezi sa poslom i da preduz-
mu odgovarajuce mere radi zastite od takvog ponasanja.’

U komunitarnom radnom pravu prvu definiciju uznemiravanja, u okviru
pojma diskriminacije dala je Direktiva 2000/78/EZ o ustanovljavanju op-
stih uslova za jednak tretman na poslu i zaposlenju. Prema ¢lanu 2 tacka 3.
Direktive, uznemiravanje se smatra oblikom diskriminacije ,, ...kada dode
do nezeljenog ponasanja po bilo kojoj osnovi navedenoj u ¢lanul koje ima
za cilj ili posledicu narusavanje dostojanstva osobe i stvaranje atmosfere
zastra$ivanja, neprijateljstva, degradacije ponizavanja ili vredanja**

Ovaj pojam uveden je 2002. godine u Direktivu br. 2002/73/EZ® o primeni
principa jednakog tretmana muskaraca i zena u pristupu zaposlenju, struc¢-
noj obuci i unapredenju uslova rada, a koju novelira Direktivu 76/207/EZ
(istu definiciju preuzeo je i ZOR u ¢l.2). Tada se po prvi put na nivou EU
uvodi obavezno zakonodavstvo koje defini$e seksualno uznemiravanje i nje-
govo prepoznavanje kao oblika diskriminacije na osnovu pola. Direktiva iz
2002. godine definise seksualno uznemiravanje kao situaciju u kojoj ,dode
do bilo koje forme nezeljenog verbalnog, neverbalnog ili fizickog ponasanja
seksualne prirode sa ciljem ili posledicom narusavanja dostojanstva osobe,
pogotovo kada dovodi do stvaranja zastrasujuceg, neprijateljskog, poniza-
vajuceg ili uvredljivog okruzenja:* Definisanom konceptu uznemiravanja i
seksualnog uznemiravanja, predvidene su proaktivne mere i upuceni za-
htevi drzavama ¢lanicama za uvodenje mera za sprecavanje seksualnog
uznemiravanja na radnom mestu.

Sa ciljem da se uspostavi puna ravnopravnost polova, EU 1992. godine
donosi izmedu ostalog i Kodeks prakse za suzbijanje seksualnog uzne-
miravanja na radu.® Kodeks daje preporuke poslodavcima i sindikatima,
pa tako imedu ostalog predvida, da poslodavac treba javno da propise da
je seksualno uznemiravanje zabranjeno i da zaposleni imaju pravo zZalbe;

“Directive 2002/73/EC of 23 September 2002 amending Council Directive 76/207/EEC
on the implementation of the principle of equal treatment for men and women as regards
access to employment, vocational training and promotion, and working conditions, http://
osha.europa.eu/en/legislation/directives/sector-specific-and-worker-related-provisions/
osh-related-aspects/directive-2002-73-ec-equal-treatment.

61 Recommendation on the Protection of the Dignity of Women and Men at Work, http://
europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/equality_between_
men_and_women/c10917a_en.htm, Code of Practice to Combat Sexual Harrassment, Offi-
cial Journal C 27 of 04/02/1992, http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_
social_policy/equality_between_men_and_women/c10917b_en.htm.



objasni zaposlenima proceduru prigovaranja i ponudi pomo¢, te predvidi
disciplinske mere za pocinioce; pruzi zaposlenima garancije da ¢e se takvi
zahtevi tretirati ozbiljno, brzo i poverljivo; i da ¢e obuditi rukovodioce i
supervizore.

Kao sto se moze primetiti i kod uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja,
nase i komunitarne definicije su podudarne. Medutim, za razliku od Srbi-
je, EU se pored usvojene regulative protiv uznemiravanja bori i odlukama
Suda pravde i drugim merama.

2.5.2.1. Mobing

Nedavna istrazivanja uslova na radu ukazuju na povecan broj psiholoskih
problema vezanih za rad u EU. Prema cetvrtom istrazivanju uslova rada
u Evropi (2007) objavljenom od strane Evropske Fondacije za poboljsanje
uslova zivota i rada, 5% zaposlenih prijavljuju da su bili Zrtve uznemirava-
nja i mobinga u poslednjih dvanaest meseci. MOR procenjuje da psiholosko
uznemiravanje na poslu kosta 150.000 evra preduzece od 1.000 zaposlenih
godisnje. Mobing smanjuje radni ucinak za 60%, dok se troskovi kompanije
povecavaju do 180%. Ogromne troskove za leCenje zrtava mobinga ima i
drzava.®?

Evropska unija sankcioni$e mobing u okviru prava radnika na zdrave, bez-
bedne i dostojanstvene uslove rada (¢lan 31, tacka 1 Povelje o fundamental-
nim pravima EU iz 2000. godine). Mobing se posredno zabranjuje i Direk-
tivom Saveta 89/391/EEZ o uvodenju mera za unapredenje bezbednosti i
zdravlja radnika na radu®. Evropski parlament je usvojio Rezoluciju o uzne-
miravanju na radu 2001/2339%, koja akcenat stavlja na nepostojanje medu-
narodno priznate definicije ,mobinga“ i govori o postojanju brojnih defini-

62 O posledicama mobinga u pojedinim zemljama videti: Susan Dunn, ,What is going on
with mobbing, Bullying and Work Harassment Internationally®, WebProNews (2003), http://
www.webpronews.com.

63 Council Directive 89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to enco-
urage improvements in the safety and health of workers at work,  http://eur-lex.europa.
eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:319891.0391:en:HTML.

%4 European Parliament Resolution on Harassment at the Workplace 2001/2339 (INI), Of-
ficial Journal of the European Communities, http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUri-
Serv.do?uri=0]J:C:2002:077E:0138:0141:EN:PDEF.. Videti takode: European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, Preventing Violence and Harassment
in the Workplace (Dublin: European Foundation for the Improvement of Living and Wor-
king Conditions, 2007).
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cija ovog pojma, koje isticu razlicite aspekte pomenutog fenomena. Ovom
rezolucijom Evropski parlament je trazio od zemalja ¢lanica EU da usaglase
definiciju mobinga ali se to jos uvek nije dogodilo.®®

EU je 2004. godine zakljucila Okvirni kolektivni ugovor o stresu na radu od
strane reprezentatvinih organizacija radnika i poslodavaca, dok je u okviru
evropskog socijalnog dijaloga zakljucen Okvirni sporazum o uznemirava-
nju i nasilju na radu 2007. godine, koji definiSe mere prevencije, identifiko-
vanja i savladavanja problema uznemiravanja i nasilja na radu. U kontekstu
¢lana 139, ugovor obavezuje ¢lanice BUSINESSEUROPE (Konfederacije
evropskog poslovanja), UEAPME (Evropske asocijacije malih i srednjih
preduzeca), CEEP (Evropskog centra za preduzeca sa javnim udelom i pre-
duzeca od opsteg ekonomskog interesa) i ETUC (Evropske konfederacije
sindikata) na njegovu implementaciju. Pomenuti ugovor ukljucuje u svoj
okvir Direktive: 2000/43/EZ, 2000/78/EZ, 2002/73/EZ i 89/391/EZ.

Uz sprecCavanje diskriminatornog uznemiravanja, u EU je aktivna borba
protiv ,mobinga®“, koji moze da se definiSe kao psihicko uznemiravanje na
radu. Postoje brojne definicije mobinga. Prvu definiciju ovog fenomena dao
je Heinz Leymann 1984. godine, prema kome se ,,mobing ili psiholoski te-
ror na radnom mestu odnosi na neprijateljsku i neeticku komunikaciju koja
je sadrzajno usmerena od strane jednog ili viSe pojedinaca, prema uglav-
nom, jednom pojedincu, koji je zbog mobinga postavljen u poziciju u kojoj
je bespomocan i u nemogucnosti da se odbrani, te drzan u takvoj situaciji
pomocu stalnih mobiziraju¢ih aktivnosti*®® Pomenute aktivnosti, prema
Lymann-u odvijaju se sa visokom frekvencijom (barem jedanput nedeljno),
i u duzem vremenskom okviru (najmanje $est meseci), usled ¢ega dolazi
do znacajne mentalne, psihosomatske i socijalne patnje. Francuski zakon
iz 2002. godine, na primer, definiSe mobing kao ,psiholosko maltretiranje
koje se ponavlja putem akcija kojima je cilj ili posledica degradacija rad-
nikovih uslova rada, koje mogu uzrokovati napad i naneti $tetu ljudskim
pravima i ljudskom dostojanstvu, nastetiti fizickom ili mentalnom zdravlju
ili kompromitovati zrtvinu budu¢nost. MOR, sa druge strane, definie mo-
bing kao ,uvredljivo ponasanje koje se sporovdi kroz osvetnicke, surove,
zlobne ili ponizavajuce pokusaje sa ciljem potcenjivanja individue ili grupe
zaposlenih... ukljuc¢uje mobing ili udruzivanje protiv zaposlenog $to dovodi
do psiholoskog uznemiravanja zaposlenog:*

Cesto se u literaturi srece izjednacavanje termina ,bullying“i ,mobbying*,

%5 Council Resolution on the protection of the dignity of women and men at work, Official
Journal, C 157, 27/06/1990.

% Definicija mobinga preuzeta iz: Andreja Kostelié-Marti¢, Mobing - psihicko maltretiranje
na radnom mestu (Zagreb: Skolska knjiga, 2005).



pa tako Evropska agencija za bezbednost i zdravlje na radu ,bullying” de-
finise kao ,ponavljano, nerazumno ponasanje, usmereno prema, zaposle-
nom, grupi zaposlenih, a koje predstavlja rizik za zdravlje i sigurnost na
radu’ Iako se oba termina, ,bullying” i ,mobbying", odnose na socijalni
stres koji se javlja na radu i koji vodi ka povredi zdravlja zlostavljane osobe,
ipak je naglasena razlika izmedu ova dva pojma.® Za razliku od mobinga,
fokus kod ,bullyinga“ se stavlja na organizacionu disfunkcionalnost i proces
koji vodi ka psiholoskoj povredi. Neka istrazivanja pokazuju da ponasanja
u okviru mobinga predstavljaju nenasilnu agresiju, dok ,,bullying” ukljucuje
fizicko nasilje.” Istrazivanja, takode, potvrduju da se pomenuti fenomeni
cesce javljaju u drzavnom sektoru na kojima su u najvecoj meri zastupljene
Zene, $to ih samim tim dovodi u nezasticeniji polozaj. ™

Mobing mozemo podeliti na: vertikalni, horizontalni, strateski i emotivni.”
Vertikalni mobing podrzumeva psiholoski teror koji nadredeni primenju-
je prema zaposlenom radniku, ali je moguca i pojava vertikalnog mobinga
u suprotnom smeru. Horizontalni mobing je prisutan kada grupa radnika
maltretira jednog zaposlenog. Ovde se mobing dogada na istoj hijerarhij-
skoj liniji. Sa druge strane, strateski mobing se javlja kao posledica dogovo-
ra upravljackog tima o sporovodenju organizovanog mobinga, dok se kod
emotivnog mobinga uzrok za pokretanje akcije nalazi u osobinama zrtve
i zlostavljaca. Sto se ti¢e procesa mobinga, Devenport je identifikovao pet
faza:a) prvu fazu karakterise incijalni konflikt, kada zrtva jos uvek ne uoca-
va znacaj ovog kriti¢nog incidenta; b) drugu fazu karakteri$u agresivni psi-
holoski napadi, c) u trecoj fazi uklju¢uje se menadzment koji igra negativnu
ulogu u ovom patoloskom krugu tako $to loSe interpretira i procenjuje si-
tuaciju (umesto da da podrsku zrtvi, menadzment zapocinje proces izola-
cije i izbacivanja zrtve), e) peta faza podrazumeva iskljucenje tj. izbacivanje
zrtve, $to uglavnom dovodi do stresa i narusavanja psiholoskog zdravlja.

%7 European Agency for Health and Safety at Work, http://agency.osha.ew.int.

%8 O razlici pojmova videti: Kemal Oke, Elif Yiicetiirk, “Mobbying and Bullying: legal as-
pects related to workplace bullying in Turkey”, SEER SouthEast Europe Review for Labo-
ur and Social Affairs 2 (2005): 61-70.

%9 Vige ovoj temi videti: Kate Hartig, Jeannene Frosch, ,The Workplace Mobbing Syndrom -
The Scilent and Unseen Occupational Hazard“ (paper presented at the National Conference
on Women and Industrial Relations; Griffith University, Brisbane, 2006).

% Nao Zanolli Davenport, Ruth Distler Schwartz, Gail Pursell Elliot, Mobbing
— Emotional Abuse in the American Workplace (Iowa: Civil Society Publishing,
1999), 18.

71 Vesna Baltazarevi¢, Hocu da znam $ta je mobing (Beograd: Ambasadori Zivotne sredine,
2007), 40.

72 Davenport, Mobbing - Emotional Abuse, 28.
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Na pojavu posledica od mobinga uti¢u: intenzitet i trajanje mobinga, kao
i karakteristike zrtve i zlostavljaca. Zdravstvene probleme uslovljene mo-
bingom mozemo podeliti u tri kategorije: promene socijalno-emotivne
ravnoteze (anksioznost, depresija, opsesivne ideacije, napadi panike, ose-
¢aj depersonalizacije; promene psiho-fizicke ravnoteze (glavobolje, pore-
mecaji spavanja, ravnoteze, problemi sa pritiskom, tahikardije i sl); prome-
ne ponasanja (agresivnost, pasivnost, poremecaji ishrane i dr.). Za sada ne
postoje posebne dijagnosticke kategorije za mobing. Za zdravstvene smet-
nje uzrokovane mobingom najCesce se postavljaju sledece dijagnoze: a)
poremecaj prilagodavanja i b) posttraumatski stresni poremecaj (PTSP).”

Prema DSM IV”* osnovne odlike PTSP su sledece: a) traumatski dozivljaj se
stalno prezivljava; b) stalno izbegavanje stimulusa vezanih za traumu i sma-
njena opsta reaktivnost; ¢) stalni simptomi pojacane afektivnosti; d) traja-
nje smetnji duze od mesec dana; e) poremecaj uzrokuje klini¢ki znacajne
smetnje ili remeti socijalno, radno ili drugo funkcionisanje.

Kriterijum poremecaja prilagodenosti jeste razvoj klinicki indikativnih
emocionalnih simptoma ili simptoma u ponasanju, kao odgovora na po-
znati psihosocijalni stresor ili stresore koji nastaju tokom tri meseca od
pocetka delovanja stresora. Ti simptomi ili nacini ponasanja klinicki su in-
dikativni, na $ta upucuje: izrazita smetnja, koja je preterana s obzirom na
ocekivanu jac¢inu smetnji nakon izloZenosti stresu, kao i znacajno ostecenje
socijalnog ili radnog funkcionisanja. Nakon §to prestane delovanje stresora
(ili njegovih posledica), simptomi ne traju duze od Sest meseci.

Zadatak psihologa u kontekstu procene mobinga je veoma kompleksan, jer
Cesto ne podrazumeva samo dijagnostiku i terapijsku pomoc¢ nego i proce-
nu i potvrdu Stete nastale mobingom. Pre nego $to zapocne psihodijagno-
sticki postupak, psiholog se moze suociti sa dve kategorije pacijenata: 1)
zrtve mobinga sa tri moguce karakteristike: a) osoba koja je pre mobinga
bila u zadovoljavaju¢oj psihofizickoj ravnotezi; b) osoba koja je pre mobin-
ga imala neke znakove poremecaja licnosti; c) osoba koja je pre mobinga
bolovala od nekog psihickog poremecaja - u tom slucaju tesko je proceniti
Stetu koja je naneta isklju¢ivo mobingom  Medutim, iako je tesko proceniti
dodatna pogorsanja, to ne znaci da ne postoji direktna veza izmedu pogor-
$anja psihickog poremecaja i mobinga. Zrtva ima pravo na procenu dodat-
no nanesene Stete; 2) osobe koje nisu bile zrtve mobinga, ali iz razlicitih
razloga veruju da jesu: a) osobe koje boluju od psihickih poremecaja (npr.

73 Kosteli¢-Martic, Mobing - psihicko maltretiranje na radnom mestu, 23.

7% American Psychiatric Association, Diagnostic and statistical manual of mental disorders,
Forth Edition, 2011, doi: 10.1176/appi.books.9780890423349.



paronoidnog poremecaja li¢nosti ili shizofrenije paranoidnog tipa); b) oso-
be koje nisu bile Zrtve mobinga nego su izlozene velikom radnom stresu, a
koje one tumace kao mobing; c) osobe koje simuliraju mobing iz razlic¢itih
razloga, ocekujuci od toga neku vrstu dobiti.”

Prema nekim autorima psiholog bi pri proceni mobinga trebalo da postupa
po sledecoj shemi:

S @) R
stimulus organizam reakcija

Iz primera se vidi da rekacija organizma na stimulus zavisi od prirode sti-
mulusa (stresnost, trajanje), ali i od karakteristika samog organizma (li¢no-
sti, ocekivanja, i sl). U tom smislu, zadatak psihologa je da analizira kakav
je bio stimulus (u nasem slucaju traumatski ili stresni dogadaj na radnom
mestu), osobine licnosti, kao i rekaciju osobe. Zadaci koji se odnose na sti-
mulus ukljucuju: a) analizu uslova u kojima je doslo do mobinga i nacina
na koji je mobing tekao; b) analizu kulture radne organizacije. Zadaci koji
se odnose na ¢oveka ukljucuju: a) analizu strukture licnosti Zrtve mobinga
i njene sposobnosti; b) analizu celokupne radne karijere. Zadaci koji se od-
nose na reakciju uklju¢uju: a) analizu promena li¢nosti, zdravlja i socijalnih
odnosa; b) analizu uticaja radne situacije na porodi¢ne i prijateljske odnose,
i dr; c) ispitivanje kako zrtva mobinga vidi budu¢nost i koje namere ima.
Tek na kraju ove analize mozemo steci pretpostavku o tome da li su stimu-
lus i reakcija kauzalno povezani.

Prema ,hodogramu” postupanja u slucajevima mobinga procena poveza-
nosti mobinga s pojavom novih ili pogorsanjem ve¢ postojec¢ih simptoma
ukljucuje procenu premorbidne licnosti, psiholosku, medicinsku i proce-
nu socijalnog funkcionisanja osobe. Procena premorbidne licnosti sadrzi
anamnesticke podatke, procenu simptoma koji su pre postojali, psiholosku
procenu, te eventualnu izloZenost sli¢nim stresnim (traumatskim) situaci-
jama u proslosti. Psiholoska procena ukljucuje i procenu opsteg mental-
nog statusa. Medicinska procena ukljucuje procenu intenziteta simptoma
i eventualnog komorbiditeta i temelji se na psihijatrijskom pregledu, inter-
vjuu, odredivanju psihickog profila, te eventualno i psihometrijskoj oceni,
pri cemu treba imati u vidu istoriju dusevnih bolesti, zavisnosti, dosadasnje
kaznjavanje ili hapsenje i beleske prethodnih poslodavaca o osobi. Procena
socijalnog funkcionisanja osobe odreduje se prema oceni aktuelnog u od-
nosu na premorbidno funkcionisanje na vise podrucja.”

75 Kosteli¢-Martic, Mobing- psihicko maltretiranje na radnom mestu, 86.

76 Elvira Koi¢ et al., ,Mobing*, Rad i sigurnost 7 (2003): 1-20.
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Evidentno je da mobing, kao pojava psiholoskog zlostavljanja zaposlenog,
predstavlja jedan od najtezih oblika radnog stresa, koji Cesto ostavlja trajne
posledice na psihicko i fizicko zdravlje pojedinca. Izuzetno je vazan postu-
pak kvalitetne psiho-dijagnostike i medicinskog vestacenja, a neophodno
je obratiti paznju i na pitanje simulacije mobinga radi sticanja sekundarne
dobiti. Zbog svega navedenog, pored uvodenja pravnog okvira koji regulise
ovu Stetnu pojavu na radu, neophodna je i njena adekvatna prevencija.



III RODNA RAVNOPRAVNOST I DISKRIMINACIJA NA
RADUU RSITAPV

3.1 Polozaj zena i muskaraca na trzi$tu rada i diskriminacija

Iako zvani¢na statistika ne pokazuje razliku u procentu zena i muskara-
ca ugrozenih siromastvom, posebna istrazivanja i analize pokazuju da se
u zemljama u tranziciji posebno pogorsava ekonomski polozaj Zena, sto je
posledica sadejstva vise Cinilaca: opste retradicionalizacije i repatrijarhali-
zacije drustva, pada bruto drustvenog proizvoda, smanjenja zastitne uloge
drzave i suzavanja javnog sektora, restrikcije budzeta, suzavanja prava ve-
zanih za porodiljsko odsustvo, deciju zastitu i penzije, povecanja sive eko-
nomije, §to sve pojacava eksplotaciju i diskriminaciju zena.”

Ratifikacijom najvaznijih medunarodnih dokumenata, Ustavom i drugim
zakonskim odredbama, stice se utisak da je u Srbiji obezbedena ravnoprav-
nost polova na radu. Medutim, dublja analiza drustvenog polozaja zena i
muskaraca pokazuje da se radi samo o formalno-pravnoj, ali ne i o realnoj
ravnopravnosti. Iako je jednakost Zena i muskaraca na trzistu rada zako-
nom regulisana, viSe indikatora pokazuje da Srbija pripada zemljama sa
visokim stepenom rodne neravnopravnosti na trzistu rada, narocito kada
se podaci porede sa stanjem u zemljama EU.”® Stepen obrazovanja Zena u
Srbiji je izjednacen sa stepenom obrazovanja muskaraca, sto je trebalo da
doprinese jednakim rodnim $ansama u zaposljavanju, s obzirom na to da
je obrazovanje definisano kao najznacajniji faktor vertikalne pokretljivosti i
snazan instrument za prevenciju socijalne isklju¢enosti. Ipak, podaci poka-
zuju da zene ne uspevaju u istoj meri kao i muskarci da obezbede kvalitetno
zaposlenje i uspesnu radnu karijeru. Trziste rada Srbije karakteristi¢no je
po opadajucoj stopi aktivnosti Zena i visokoj stopi nezaposlenosti, a to je i
najznacajniji pokazatelj neravnopravnog poloZaja. Zene, u proseku, nemaju
jednak tretman u pogledu: zaposljavanja, napredovanja, plac¢anja, stru¢nog
usavr$avanja, pristupa poslovnim kreditima, samozaposljavanja, porodic-
nih obaveza, odlucivanja, sticanja vlasnistva, raspolaganja imovinom, od-
luc¢ivanja u porodici.”

77 Nacionalna strategija za pobolj$anje poloZaja Zena i unapredivanje ravnopravnosti polova
2009-2015, Sl. glasnik, br. 15/09.

78 Marija Kolin, Rodne nejednakosti na trzistu rada u RS i podsticaji evropskih integracija
(Beograd: Evropski pokret u Srbiji, 2009), 8.

79 Senad Jasarevi¢, Pregled zakonskih okvira za ravnopravnost polova u oblasti rada (Beo-
grad: Vlada RS, Savet za ravnopravnost polova, UNDP, 2007).
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Osnovni problemi u zaposljavanju zena prema Nacionalnoj strategiji za po-
boljsanje polozaja zena i unapredivanje ravnopravnosti polova 2009-2015.
su: neadekvatna kvalifikaciona struktura, daleko veca diskriminacija zena
po osnovu godina u odnosu na muskarce, pritisci u odnosu na brac¢ne i ro-
diteljske obaveze, i dr. Generalno, mozemo konstatovati da su uocljiva dva
tipa neravnopravnosti: diskrimini$uci tretman zena i njihova neravnoprav-
nost koja proizilazi iz porodi¢nih obaveza i roditeljstva.

Svi pomenuti indikatori ukazuju na nizi stepen ekonomske sigurnosti, ne-
zavisnosti i autonomije koje poseduju zene.®*® Kao i u oblasti zaposlenja,
jednaka prava zena i muskaraca su zagarantovana u domenu obrazovanja
medunarodnim i nacionalnim pravnim aktima. Iako podaci ukazuju na to
da ne postoji nejednakost izmedu Zena i muskaraca u pogledu pristupa ra-
zli¢itim nivoima obrazovanja, prisutna je evidentna segregacija na trzistu
rada, pre svega usled rodne segregacije u obrazovanju. Razlicite barijere
sputavaju Zene u Srbiji u vertikalnoj pokretljivosti, $to pokazuju podaci o
njihovim nizim profesionalnim aspiracijama i odrzavanju stereotipa u iz-
boru obrazovanja i zanimanja.

Rodne razlike u preduzetnistvu i samozaposljavanju zena i muskaraca su
u Srbiji jo§ uvek vrlo izrazene.®' Pre svega, nesrazmeran je odnos izmedu
poslodavaca i zaposlenih, kada se posmatraju zene i muskarci. Muskarci
su podjednako poslodavci i zaposleni (161 prema 166, u 2007. godini), a
zene su u dvostruko manjem broju poslodavci u odnosu na broj zaposlenih
(81 prema 161, u 2007. godini). Broj zena poslodavaca je daleko manji od
broja muskaraca koji pripadaju ovoj kategoriji, a taj odnos se za posled-
njih pet godina u trzi$noj ekonomiji nije bitno promenio, $to ukazuje na
nedostatke sistematskog podsticanja Zena na preduzetnistvo, kao i na odr-
zanje tradicionalnog obrasca po kome su one vise sklone sigurnosti posla,
a manje rizicima koje donosi privatno preduzetnistvo. Prepreke u samo-
zaposljavanju Zena su obi¢no nedostatak pocetnog kapitala, nesigurnost
ekonomskog okruzenja, kreditna nesposobnost, nedostatak vlasnistva nad
nekretninama, nedostatak znanja i vestina, samopouzdanja i podrske. Ta-
kode, sindikalno organizovanje zaostaje za promenama na trzistu, $to je
prepreka tome da se Zene u dovoljnoj meri ukljuce u procese kolektivnog
pregovaranja. Nedovoljna zastupljenost zena u socijalnom dijalogu isklju-
Cuje mogucnost da se u njega ugrade specifi¢ni rodni interesi.

80 Nacionalna strategija za pobolj$anje polozaja Zena i unapredivanje ravnopravnosti polova
2009-2015 i Internacionalna baza podataka (2001), http://www.census.gov/ipc/www/idb/.

81 Kolin, Rodne nejednakosti na tristu rada, 10.



Tabela 1. Statisticki podaci iz 2005. godine koji ukazuju na neravnopravnost:®

Posmatrana kategorija Zene Muskarci
Aktivno stanovnistvo, 2004. 44% 56%
Stopa aktivnosti osoba radnog uzrasta 57,9% 75,1%
Struktura prema zanimanju - funkcioneri, menadze-

, o 26,8% 73,2%
ri, rukovodioci
Direktori/direktorke 20,8% 79,2%
Predsednici/ce UO 14,3% 85,7%
Jedino rad u domacdinstvu 98,1% 1,9%
Nezaposleni/nezaposlene, 2005. 54,3% 45,7%
Stopa nezaposlenosti' 1,5 1
Cekanje na posao duze od osam godina 2/3 1/3
Lica koja su dobrovoljno napustila posao iz li¢cnih razloga | 80% 20%
Rad kod kuce preko nedelje 4 sata | Bez preciznih podataka
Rad kod kuée vikendom 6 sati -11-
Nivo zarade - zdravstvo, socijalna zastita 87% 100%
Nivo zarade - preradivacka industrija 74% 100%
Nivo zarade - obrazovanje 124% 100%
Vlasni$tvo uknjizenih objekata 29,7% 70,3%
Zaposleni u poljoprivredi 23% 77%
Broj osoba koje zavrse fakultet 59% 31%
Broj osoba koje zavr$e magistraturu 33% 67%
Broj osoba koje doktoriraju 30% 70%

Osnovni indikatori rodnih razlika na trzistu rada pokazuju da u Srbiji po-
stoje znacajne razlike u polozaju Zena na trzistu rada u odnosu na mus-
karce. Prema ovim indikatorima Srbija spada u grupu zemalja sa izraze-
nim rodnim razlikama. Podaci iz 2007. godine pokazuju da je polozaj zena
na trzistu rada u Srbiji cak izrazito pogorsan i obelezen relativno niskim
uce$¢em medu aktivnim stanovnistvom, stopom zaposlenosti znacajno ni-
zom u odnosu na muskarce (44% prema 63%)*, a stopom nezaposlenosti
znacajno viSom u odnosu na muskarce (24% prema 16%), porastom dugo-
roc¢ne nezaposlenosti i slabim trendovima preduzetnistva.®* TrziSte rada u
Srbiji pokazuje mnogo losije stanje u poredenju sa trzistima rada razvijenih
evropskih drzava.® Njega karakteri$e nesto niza opsta stopa aktivnosti sta-
novni$tva, znacajno niza stopa zaposlenosti, kao i znacajno visa stopa ne-

82 Vec¢ina podataka odnosi se na 2005. godinu. Podaci su preuzeti iz: Jagarevi¢, ,Pregled
zakonskih okvira za ravnopravnost polova u oblasti rada®, 2-3.

8 Nacionalna strategija zaposljavanja 2011-2020, SL. glasnik 37/11.
8 Podaci preuzeti iz: Babovi¢, Polozaj Zene na tristu rada u Srbiji, 8.

8 Kada se poredi sa EU, zaposlenost zena u Srbiji je niza. Zaposlenost zena u EU-27 u 2007.
godini iznosila je 58,3% (EUROSTAT, 2008). Prose¢ni jaz izmedu stope zaposlenosti muska-
raca iZena u EU 2008. godine iznosi 13,7%.
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zaposlenosti. Economist Intelligence Unit 2010. godine rangira Srbiju prema
indeksu ekonomske moguénosti zene (WEOI — 52,7%) na 32. mesto od 34
drzave u Evropi, $to potvrduje vrlo nizak nivo ekonomskih mogu¢nosti i
aktivnosti zena.*® Takode, u odnosu na politiku zaposljavanja i prakse, kao
i u domenu obrazovanja i treninga prema regionalnoj distribuciji, Srbija se
nalazi na poslednjem 34. mestu u Evropi sa WEOI indeksom 30,1% i 55,7%,
$to su izuzetno losi podaci.

Polozaj zaposlenih Zena na trzistu rada ima sledece karakteristike:*” stopa
zaposlenosti Zena znacajno je niza od stope zaposlenosti muskaraca; sto-
pe zaposlenosti Zena znacajno su povezane sa obrazovnim nivoom, pa su
kod Zena niskog i srednjeg obrazovanja znacajno nize od stopa zaposlenosti
muskaraca sa istim obrazovanjem, dok su kod Zena visokog obrazovanja
nesto vise nego kod muskaraca iz kategorije viseg i visokog obrazovanja.
Zene se suocavaju sa znacajnim preprekama u vertikalnoj pokretljivosti na
rukovodece polozaje u preduzeéima; podaci o oblicima diskriminacije na
radnim mestima su nesistemati¢ni, a mehanizmi zastite neprecizni i ne-
funkcionalni; jaz u platama izmedu muskaraca i Zena se odrzava i ne moze
se objasniti razlikama u karakteristikama zaposlenih, ve¢ se najve¢im de-
lom pripisuje diskriminaciji; Zene su znatno manje nego muskarci sklone
da se samozaposljavaju i da ulaze u preduzetnicke aktivnosti; Zene su vise
nego muskarci zastupljene u kategoriji pomo¢nih ¢lanova koji predstavljaju
nepla¢enu radnu snagu, a ovaj status najvise imaju Zene ukljucene u po-
rodi¢ni rad na poljoprivrednim gazdinstvima. Problemi sa kojima se Zene
sre¢u na radnom mestu Cesto ukljucuju krsenja najvaznijih prava na rad.
Usled nepovoljne situacije na trzistu zene su Cesto prinudene da prihvataju
poslove pod nepovoljnim uslovima i da rade bez zastite osnovnih radnih
prava: pocevsi od placanja zdravstvenog, penzijsko-invalidskog osiguranja,
preko prava na bolovanje, do prava na korektan odnos i postovanje li¢nosti
na radnom mestu. Zene se po pravilu ne zale Inspekciji rada zbog nekog
od navedenih oblika krsenja radnog prava usled straha od gubitka posla,
¢emu takode doprinosi njihova nedovoljna informisanost o Zakonu o radu
(i drugim relevantnim zakonima) koji $tite njihova radna prava. Podatak o
niskoj informisanosti (i dezinformisanosti) Zena o pravima na radu kao i o
pojmu diskriminacije na radu se takode javlja u istrazivackom delu ove teze
i predstavlja mozda najvazniji nalaz ovog istrazivanja.

86 Economist Intelligence Unit, Womens Economic Opportunity Index, The Economist, 2010,
http://www.eiu.com/sponsor/WEO. Ovaj indeks definise paket zakona, regulativa, praksi,
obicaja, stavova koji omogucavaju zeni da se ukljuci na trziste rada i bude deo radne snage
prema uslovima jednakim za muskarce i Zene.

87 Babovi¢, Polozaj Zene na tr#istu rada, 19.



Tabela 2. Stope zaposlenosti prema polu i zavrsenoj $koli, 2004. godine:

- . . Stopa zaposlenosti | Stopa zaposlenosti
Najvise zavrsena skola 7ena (%) muskaraca (%)
Bez skole 16,2 34,5
1-4 razreda osnovne $kole 21,8 43,4
5-7 razreda osnovne $kole 25,4 46,6
Osnovna $kola 24,4 46,3
Srednja stru¢na $kola (1-3g) 41,5 59,1
jilr)edn)a struc¢na $kola (4-5 g. ili gimnazi- 455 59.4
Visa skola 57,6 55,9
Fakultet, akademija ili visoka $kola 66,7 64,2
Magistar nauka 82,3 78,5
Izvor: Anketa o radnoj snazi, 2004. RZZS
Tabela 3. Struktura zaposlenosti prema oblicima svojine po polu:
Oblik svojine Zene (%) Muskarci (%)
Drustvena 11,7 12,3
Privatna 57,2 61,8
Drzavna 27,5 21,3
Ostali oblici 3,6 4,6

Izvor: Anketa o radnoj snazi, 2004. RZZS

Tabela 4. Struktura zaposlenih Zena i muskaraca prema zanimanju, 2004. godine:

Zanimanje Zene (%) Muskarci (%) Ukupno
Funkcioneri, menadzeri, rukovo- 26,8 73,2 100
dioci 2,3 4,5
P 46,9 53,1
Strucnjaci 101 8.1 100
M P oy . 56,0 44,0
Sluzbenici i tehnic¢ari 274 15,3 100
. .. 33,6 66,4
VKV i KV radnici 280 393 100
. .. 36,7 63,3
PKV i NKV radnici 8.9 10,9 100
Poljoprivrednici i radnici u poljo- 42,8 57,2 100
privredi 23,0 21,8
66,7 33,3
Ostalo 0.2 01 100

Izvor: Anketa o radnoj snazi, 2004. RZZS
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Tabela 5. Nezaposlena lica prema starosti i polu, 2010, NSZ
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Medutim, sistematski podaci o ostvarivanju prava na rad i jednakosti tre-
tmana zena i muskaraca u tom pogledu, na zalost, nisu dostupni. Tako na
primer, Republicki zavod za statistiku ne daje sveobuhvatan pregled stati-
stickih parametara distribuiranih prema polu, odnosno, prikazani podaci
ve¢inom nisu rodno senzitivni. Medutim, ovakva situacija predstavlja veliki
problem u kontekstu dostizanja ravnopravnosti polova na trzistu rada jer
su relevantni podaci prakti¢no nedostupni, zbog ¢ega su nepoznate pola-
zne osnove i realno stanje na trzistu rada. Ovaj problem posebno dolazi do
izrazaja u Zakonu u ravnopravnosti polova (dalje: ZRP)* gde se ¢lanom 12
predvida obaveza poslodavca da vodi evidenciju o polnoj strukturi zapo-
slenih, i to u skladu sa zakonom kojim se ureduju evidencije u oblasti rada.
Ovakvo resenje moze predstavljati osnovnu slabost ZRP-a u domenu rada,
jer na¢in vodenja evidencije u oblasti rada nije ,rodno osetljiv". Kada se radi
o evidenciji o zaposlenim licima, pol je samo jedan od 25 podataka koji se
upisuju (¢l. 5 tog zakona). Kod evidencije o zaradama uopste se ne predvida
da se mora uneti pol (¢l. 23 i 24). Ni evidencije o zaposlenim licima nisu
imale u vidu potrebu razvrstavanja podataka prema polu (prema ¢l. 81-93
Zakona o zaposljavanju i osiguranju u slucaju nezaposlenosti).* Sve pome-
nuto onemogucava planiranje mera za otklanjanje ili ublazavanje neravno-
merne zastupljenosti (¢l. 13 ZRP). Ovakvo normativno re$enje nesaglasno
je i sa ¢lanom 40 istog zakona, prema kome podaci koji se prikupljaju mo-
raju biti iskazani po polu. Uporedna iskustva pokazuju da su preduslovi
kvalitetne statistike precizni i jasni pokazatelji koji mogu da ukazu na ne-

88 Zakon o ravnopravnosti polova, SI. glasnik, 104-09.

89 Videti vie: Marijana Pajvanci¢, Nevena Petrusi¢, Senad Jasarevi¢, Komentar Zakona o
ravnopravnosti polova (Beograd: UG Centar modernih vestina, 2010), 41.



ravnopravnost polova u oblasti rada. Borba protiv diskriminacije zahteva
predano sprovodenje zakona protiv diskriminacije, aktivnu identifikaciju
i analizu diskriminacionih $ablona, monitoring progresa u eliminisanju
diskriminacije, usvajanje programa i mera pozitivne akcije. Sve pomenute
antidiskriminatorne aktivnosti zahtevaju postojanje preciznih empirijskih
podataka o diskriminaciji. Statisticki podaci ¢ine diskriminaciju transpa-
rentnijom, $to omogucava njenu laksu identifikaciju i efikasniju primenu
akcija i programa usmerenih na njeno suzbijanje. *

Podaci koji ilustruju los polozaj Zena na trzistu rada na nivou APV konzi-
stentni su sa ve¢ prikazanim podacima na republickom nivou. Prema anketi
o radnoj snazi, Zene su 2007. godine ¢inile 42,5% ukupnog radno aktivnog
stanovnistva APV. Stopa zaposlenosti Zena 2007. godine bila je znatno niza
u odnosu na stopu zaposlenosti muskaraca (31,8% naspram 50,8%). Isto-
vremeno, stopa nezaposlenosti Zena iznosila je 22,3%, a muskaraca 17,4%.
Medu samozaposlenim licima u 2007. godini bilo je samo 25,9% Zena.

Sumirano gledajudi, podaci prikupljeni na nivou APV podudarni su sa po-
dacima na nacionalnom nivou i pokazuju identi¢ne trendove u pogledu ne-
jednakih moguénosti koje zene imaju na trzistu rada.

3.1.1. Jaz u platama zZena i muskaraca kao oblik diskriminacije

Sticanje zarade je osnov egzistencije i predstavlja primarni cilj zasnivanja
radnog odnosa. lako Zene obezbeduju 2/3 radnih sati u svetu, procenjuje se
da zaraduju samo oko 1/10 svetskih prihoda.”* Opsta Deklaracija OUN iz
1948. godine, u ¢lanu 23 predvidela je pravo na jednaku platu za jednaki rad
i pravo na pravednu i zadovoljavaju¢u naknadu. Kasnije se to pravo razra-
duje u Paktu o ekonomskim i socijalnim pravima, ¢lanom 7, iz 1966. godi-
ne. CEDAW konvencija u ¢lanu 11 predvida pravo na jednaku nagradu za
muskarce i za Zene, ukljucujudi i beneficije, kao i pravo na jednak tretman
za jednak rad i jednak tretman pri ocenjivanju rada. Isto tako, Evropskom
socijalnom poveljom, ¢lanom 4, utvrdeno je ,pravo na pravednu naknadu”
koje sadrzi obavezu jednake plate za jednak rad. MOR donosi Konvenciju
br. 100 o jednakom pla¢anju muskaraca i Zena za rad jednake vrednosti i

0 European Commission, DG for Employment, Social Affairs and Opportunities, European
Handbook on Equality Data (Luxembourg: Office for official publications of the European
Communities, 2007).

1 podaci o neravnopravnosti polova: International Labour Organization, ,Gender Equality
in the World of Work", ILO Electronic Newsletter 4 (2003), http://www.ilo.org/public/en-
glish/bureau/gender.
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istoimenu Preporuku br. 90. Prema clanu 2 ove konvencije, svaka drzava
Clanica duzna je da osigura postovanje principa jednakosti nagradivanja
muskaraca i Zena za rad iste vrednosti. Taj princip se mora primeniti u svim
delatnostima, nacionalnim propisima, zakonski ustanovljenim ili priznatim
mehanizmima za utvrdivanje zarada, kolektivnim ugovorima, i dr. Navede-
ne dokumente MOR-a postuje i EU.

Zakonodavstvo u Srbiji je u osnovi prihvatilo navedene konvencije MOR-a.
Ustav Srbije, u ¢lanu 60, stav 4, navodi pravo na pravi¢cnu naknadu za rad
($to obuhvata i jednaku zaradu za isti rad). Zakon o radu, pored zabrane
diskriminacije u vezi sa uslovima rada i pravima iz radnog odnosa (gde spa-
da i vrednovanje rada) iz ¢lana 20, odredbom ¢lana 104, stav 2, garantuje
zaposlenima jednaku zaradu za isti rad ili rad iste vrednosti koji ostvaruju
kod poslodavca. Prema stavu 3 istog clana, pod radom iste vrednosti po-
drazumeva se rad za koji se zahteva isti stepen stru¢ne spreme, ista radna
sposobnost, odgovornost i fizicki i intelektualni rad. U stavu 4 navodi se i
da su nistavne odluke poslodavca ili sporazumi sa zaposlenima koji nisu u
skladu sa ovim normama. U slucaju povrede jednakosti, zaposleni imaju
pravo na naknadu stete (stav 5). Zakon o ravnopravnosti polova, u ¢lanu
17, odreduje jednaku zaradu za isti rad i rad jednake vrednosti. Ovaj ¢lan se
direktno dovodi u vezu sa ¢lanom 104 st. 2,3,4,5, ZOR-a. Isto tako, Zakon
o zabrani diskriminacije®?, u ¢lanu 16, navodi da je ,,zabranjena diskrimina-
cija u oblasti rada, odnosno narusavanje jednakih mogucnosti za zasniva-
nje radnog odnosa ili uzivanje pod jednakim uslovima svih prava u oblasti
rada, kao $to su... pravo na jednaku naknadu za rad jednake vrednosti..
Zakon, takode, predvida i sudsku zastitu.

Medutim, i pored postojanja pravnog okvira, u praksi u ovoj oblasti u Sr-
biji stanje nije zadovoljavajuc¢e. Uglavnom se vrsi nevidljiva, indirektna
diskriminacija Zena u pogledu zarada, narocito u privatnom sektoru. Zene
uglavnom rade na poslovima za koje je predvidena niza naknada ili je jed-
nostavno re¢ o manje prestiznim poslovima. Ukoliko rade na poslovima
iste vrednosti kao i muskarci, nije retko da primaju manje naknade. To se
obicno ¢ini tako $to se muski i Zenski poslovi razli¢ito klasifikuju u platnim
sistemima, mada se ustvari radi o radu iste vrednosti.

92 7akon o zabrani diskriminacije, Sl. glasnik RS, 22-2009.



Tabela 6. Udeo prosecnih zarada zaposlenih zena u prose¢nim zaradama zaposlenih muskara-
ca radnog uzrasta (15-64) i njihovo ucesce po pojedinim zanimanjima i po polu, 2004. godine.

Udeo prosecnih zarada Zena u prose¢nim zaradama muskarca Ucesce zaposle-
(%) nih lica (%)
Kada ne iskljucuje- Kada iskljucujemo
fno .01.1e koji ne Pl‘l- o’n.e koji ne Rn)av- Jene | Mutkarci
javljuju zarade i one | ljuju zarade i one
Zanimanje koji su bez zarada koji su bez zarade
Zakonodavci, funk-
cioneri i rukovodi- 100,11 100,59 2,38 4,81
oci -menadzeri
Strucnjaci 88,92 88,5 11,66 7,94
Strucni saradnici i 88,23 88,17 23,24 12
tehnicari
Sluzbenici 95,87 92,99 7,18 5,8
Usluzni radnici i 73,53 74,2 2099 | 11,77
trgovci
Kvalifikovani rad-
nici u poljoprivredi 31,58 56,38 16,63 15,99
i ribarstvu
Zanatlije i srodni 63,48 65,62 556 | 20,63
radnici
Rukovodioci masi-
nama i uredajima i 68,33 74,46 2,34 12,93
monteri
Osnovna -jedno- 81,64 84,56 9,99 6,94
stavna zanimanja
Vojna lica 62,61 62,61 0,03 1,19
100 100
Indeks segregacije 29,26

Izvor: Anketa o radnoj snazi, 2004. RZZS

Ocenjen jaz u zaradama pokazuje da razlike u zaradama nisu uzrokovane
razli¢itim karakteristikama izmedu Zena i muskaraca, ve¢ razli¢itim vred-
novanjem istih karakteristika. Jaz koji postoji u zaradama pokazuju da Zene
u proseku poseduju bolje karakteristike (u proseku su obrazovanije), tako
da se manja zarada Zena u odnosu na muskarce najve¢im delom pripisuje
diskriminaciji.”®

Iako je jednakost zarada Zena i muskaraca u zemljama ¢lanicama EU regu-
lisana brojnim direktivama, dokumentima i preporukama, ipak su, prema

% Babovié, Polozaj Zena na trzistu rada, 123.
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postoje¢im podacima, zarade Zena 17,4% nize od zarada muskaraca kada
se posmatra prosek zemalja EU za 2007. godinu (EUROSTAT, 2008)**. Pre-
ma podacima Nacionalne strategije RS za poboljsanje polozaja Zena i una-
predivanje ravnopravnosti polova 2009-2015, razlika u visini plata izmedu
zena i muskaraca iznosi 16%.

Prema podacima Programa za podsticanje zaposljavanja i samozaposljava-
nja ranjivih grupa zena u AP Vojvodini 2009-2011, ukoliko se posmatraju
prosecne zarade prema polu zaposlenih u AP Vojvodini, uocljivo je tako-
de da muskarci zaraduju vise od Zena. Prosecna zarada muskaraca u 2006.
godini iznosila je 103,8% od ukupne prosecne zarade u APV, dok je zara-
da Zena iznosila 95,3% od ukupne prosecne zarade. Isto tako uocava se da
muskarci zaraduju vise od Zena bez obira na stepen stru¢ne spreme.

Prema Izvestaju Evropske komisije za 2009. godinu, u EU rodni jaz postoji
u oblastima: zarade, stope zaposlenja, radnih sati, pozicija koje nose odgo-
vornost i mo¢, podele porodi¢nih obaveza, siromastva. lako se procena jaza
u platama dosta razlikuje u zavisnosti od dostupnih podatka i kori$¢ene sta-
tisticke metode, njene osnovne karakteristike su: da ima tendenciju porasta
u korelaciji sa godinama ispitanika, da je manja u drzavnom sektoru i da je
veca kod osoba u braku.” Nivo jaza u platama u EU-25, prema podacima iz
2006. godine, iznosio je 25%.%

U EU jednakost muskaraca i Zena je jedan od prvih proklamovanih princi-
pa u oblasti zajednickog radnog prava Evropske zajednice. Kasnije se ovaj
princip javlja u svim vaznijim dokumentima EU. Povelja EZ o osnovnim
socijalnim pravima radnika, iz 1989. godine, pominje princip jednakog na-
garadivanja u tacki 16, stav 2 (,jednak tretman muskaraca i Zena“), kao i Po-
velja o fundamentalnim pravima EU, iz 2000. godine, u ¢lanu 23. Detaljnije
odredbe o ovome sadrzane su u ¢lanu 3 Direktive iz 1976. godine o primeni
principa jednakog tretmana muskarca i zena u pogledu pristupa zaposle-
nju, stru¢ne obuke i unapredenja i uslova rada.

S obzirom na to da pomenuti pravni okvir EU nije doprineo znacajnom
smanjenju jaza u platama, Evropska komisija donela je Kodeks prakse za

% European Commission, Eurostat, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/
eurostat/home/.

% European Commission, DG for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities,
Group of experts on gender, social inclusion and employment, The Gender Pay Gap- Origins
and Policy Responses (Luxembourg: Office for official publications of the European Commu-
nities, 2006).

% European Commission, Eurostat, Gender Pay Gap Statistics, http://epp.eurostat.
ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics.



primenu principa jednakog placanja za rad jednake vrednosti, 1996. godi-
ne. Neke od preporuka ovog dokumenta ukljucuju: 1. Poslodavac i sindi-
kalni pregovaraci koji su uklju¢eni u utvrdivanje zarada ili platnih sistema
trebalo bi da na svim nivoima izvrse analizu platnih sistema i da identifiku-
ju svaki oblik polne diskriminacije, kako bi za njih bili pronadeni ,lekovi® 2.
Trebalo bi da bude sacinjen i primenjen plan mera zahvaljujuci kojem bi se
otklonila bilo koja vrsta diskriminacije prema polu u $emama placanja, 3.
Informacije o plac¢anju bi trebalo da budu prikupljene medu kompletnom
radnom snagom, 4. Potrebno je da podaci o zaradama obuhvate pol, nivo u
hijerarhiji, naziv posla, radno vreme bez pauza, stru¢nu spremu, druge kva-
lifikacije, duzinu sluzbe kod poslodavca, bazi¢nu zaradu, dodatna primanja
i ugovorene beneficije.

O jednakom pla¢anju postoji i bogata praksa Evropskog suda pravde. Prvi
i najpoznatiji slucaj u oblasti jednakog placanja bio je slucaj belgijske stju-
ardese, Gabrijele Defrene, protiv Belgije, 1971. godine (Daffrene II - Slucaj
43/75, Daffrene v. Societe Anonume Belge de navigation Aerienne Sabena).
Gda Dafrene tuzila je avio-kompaniju ,,Sabena“ trazec¢i da joj se nadoknadi
neosnovana razlika uplata izmedu nje i muskih kolega. Sud je nasao da je
tuzba osnovana i upravo je ta presuda predstavljala prekretnicu u komuni-
tarnoj praksi u pogledu plac¢anja polova.

U cilju smanjenja jaza u platama potrebno je obratiti paznju na stopu zapo-
slenja, razlike u strukturi budzeta ($to su manje varijacije, maniji je jaz) i na
odnos plata izmedu muskaraca i zena. Strateski pristupi ovom problemu u
EU su organizovani na tri nac¢ina: kroz politike jednakog placanja sa ciljem
suzbijanja diskriminacije u platama vezano za pripadnost polu; kroz politi-
ke jednakih mogucnosti; kroz politike koje se odnose na platu sa ciljem da
smanje nejednakosti u plati i poboljsaju plate na nisko pla¢enim poslovima
i/ili poslovima na kojima dominiraju zene.” Izbor adekvatnog pristupa za-
visi od nacionalnih specifi¢nosti i porekla jaza u platama.*

Smanjenje jaza u platama u EU je veoma vazna tacka na Evropskoj politic-
koj agendi i predstavlja deo Evropske strategije zaposljavanja. Clanice EU
su pozvane da defini$u ciljeve kako bi se smanjio jaz u platama obracajuci
paznju na faktore koji generisu razlike u platama. Shodno tome, Evropski
socijalni partneri, organizovani u Uniju industrijske konfederacije i konfe-

7 Maria Karamessini, Elias Ioakimoglou, ,Wage Discrimination and the Gender Pay Gap: A
Feminist Political Economic Analysis and Decomposition®, Feminist Economics Journal 13
(2006): 33-66.

%8 Videti vige: Edeltraud Ranftl, Equal pay for equal work and work of equal value. Guide to
legal provisions governing equal pay and non-discriminatory job evaluation (Vienna: Federal
Ministry of Health and Women, 2006).
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deracije poslodavaca Evrope (UNICE), Evropsku asocijaciju malih i sred-
njih preduze¢a (UEAPME), Evropski centar za preduzeca sa javnim udelom
i preduzeca od opsteg ekonomskog interesa (CEEP) i Evropsku konfedera-
ciju sindikata (ETUC), slozili su se da zajednicki rade na smanjenju rodnog
jaza u platama kroz Okvir akcije za rodnu ravnopravnost, iz 2005. godine.”

Neka od navedenih resenja EU mogla bi da predstavljaju primere dobre
prakse i doprinesu smanjenju jaza u platama izmedu muskaraca i zena na
nacionalnom nivou. Postojanje pravnog okvira koji stiti od nejednakosti,
takode mora da prati adekvatna implementacija zakonskih resenja kroz
konstantnu primenu principa monitoringa. Izuzetnu ulogu, pored drzave
i poslodavaca, u tom kontekstu moraju preuzeti i sindikati kao i udruzenja
gradana. Sindikati bi trebalo da pokrenu kampanju preispitivanja postoje-
¢ih kolektivnih ugovora, pravilnika i ugovora o radu, odnosno platnih siste-
ma u svim delatnostima i preduzecima.

3.2. Institucionalni okvir rodne ravnopravnosti i zastite od
diskriminacije na raduu RS i APV

U okviru Vlade Republike Srbije oblast rodne ravnopravnosti nalazi se u
nadleznosti Minstarstva rada i socijalne politike!®. Sektor za rad obavlja
poslove koji se odnose na analizu stanja i predlaze mere za unapredenje
stanja i izradu zakona i drugih propisa u oblasti rada, radnih odnosa i dru-
gih oblika radnog angazovanja, zarada i drugih primanja zaposlenih, zastite
dostojanstva na radu, ravnopravnosti polova u oblasti rada, i dr. Ovaj sektor
pruza stru¢nu pomo¢ poslodavcima, zaposlenima, sindikatima, i drugim
strankama u vezi sa primenom propisa u oblasti rada.

Ministrastvo ima nadleznost nad dvama upravama: Upravom za bezbed-
nost i zdravlje na radu i Upravom za rodnu ravnopravnost.’® Uprava za
rodnu ravnopravnost bavi se analizom stanja i predlaganjem mera u oblasti
unapredenja rodne ravnopravnosti, izradom nacrta zakona i drugih propisa
iz ove oblasti, poboljsanjem polozaja zena i promocijom rodne ravnoprav-

% European Trade Union Institute, Framework of action on gender equality, h t t p : / /
de.worker-participation.eu/EU-Sozialdialog/Interprofessional-ESD/Outcomes/Fra-
mework-of-Action/Framework-of-action-on-gender-equality.

100 Ministarstvo rada i socijalne politike RS, http://www.minrzs.gov.rs/cms/.

101 Uprava za bezbednost i zdravlje na radu Ministarstva rada i socijalne politike RS, http://
WWW.minrzs.gov.rs/cms/sr/uprave/uprava-za-bezbednost-i-zdravlje-na-radu; Uprava za rodnu
ravnopravnost, http://www.minrzs.gov.rs/cms/sr/uprave/uprava-za-rodnu-ravnopravnost.



nosti i politike jednakih mogucnosti. Piroriteti Uprave su osnivanje novih
i jacanje postojecih institucija za obezbedenje ravnopravnosti polova, pri-
premanje strategije za poboljsanje polozaja Zena i unapredenje rodne rav-
nopravnosti. Oblast zaposljavanja nalazi se u nadleznosti Ministarstva eko-
nomije i regionalnog razvoja. Na nivou Skupstine Srbije aktivan je Odbor
za ravnopravnost polova.'®

Vlada RS formirala je Savet za ravnopravnost polova 2004. godine, kao
stru¢no i savetodavno telo koje se bavi pitanjima ravnopravnosti polova,
unapredenjem polozaja Zena i pracenjem sprovodenja mera iz ove oblasti.
Zadaci Saveta obuhvataju: razmatranje i predlaganje mera za unapredenje
politike postizanja ravnopravnosti polova, mera za unapredenje medure-
sorske saradnje u ovoj oblasti; razmatranje uskladenosti vazec¢ih zakona sa
osnovnim medunarodnim konvencijama i paktovima o ljudskim pravima;
inicijative za izmene zakona kojima se otklanjaju neuskladenosti sa doma-
¢im propisima; pracenje i analiziranje primene odredbi zakona i ratifikova-
nih medunarodnih dokumenata protiv diskriminacije i predlaganje mera
za njihovo dosledno sprovodenje; davanje inicijative, misljanja, preporuka,
mera, predlaganje reSenja za kratkoroc¢ne i dugoroc¢ne mere koje doprino-
se ostvarivanju ravnopravnosti polova; procenu efekata mera za postizanje
ravnopravnosti i obavestavanje Vlade; davanje inicijative za donos$enje pro-
grama prikupljanja i obrade statistickih podataka kojima ¢e se obezbediti
da se na ravnopravan nacin tretiraju polovi i dr.

Zastitom ravnopravnosti polova u Srbiji bavi se i poverenik za zastitu rav-
nopravnosti koji predstavlja samostalan i nezavistan drzavni organ nad-
lezan da postupa u slucajevima diskriminacije. Prema ¢lanu 33 Zakona o
zabrani diskriminacije, poverenik ima duznost da: prima i razmatra pri-
tuzbe zbog povrede odredbi ovog zakona i daje misljenja i preporuke u
konkretnim slucajevima i izrice mere u skladu sa ¢clanom 40 ovog zakona;
podnosiocu prituzbe pruza informacije o njegovom pravu i moguénosti
pokretanja sudskog ili drugog postupka zastite, odnosno preporucuje po-
stupak mirenja; podnosi tuzbu iz ¢lana 43 ovog zakona, zbog povrede prava
iz ovog zakona, u svoje ime, a uz saglasnost i za racun diskriminisanog lica,
ukoliko postupak pred sudom po istoj stvari nije ve¢ pokrenut ili pravo-
snazno okoncan; podnosi prekrsajne prijave zbog povrede prava iz ovog
zakona; podnosi godi$nji i poseban izvestaj Narodnoj skupstini o stanju u
oblasti rodne ravnopravnosti; upozorava javnost na najcesce, tipicne i teske
slucajeve diskriminacije; prati sporovdenje zakona i drugih propisa, inicira
donosenje ili izmenu propisa radi sprovodenja i unapredivanja zastite od

1920dbor za ravnopravnost polova Skupstine Srbije, http://www.parlament.rs/narodna-
skupstina-/sastav/radna-tela/odbori.29.895.html.
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diskriminacije i daje misljenje o odredbama nacrta zakona i drugih propisa
koji se ticu zabrane diskriminacije.'*

Pored poverenika, zastitom rodne ravnopravnosti bavi se zastitnik gradana
(ombudsman). Zastitnik gradana je nezavistan i samostalan drzavni organ,
zaduzen da $titi i unapreduje postovanje sloboda i prava. Posebnu paznju,
izmedu ostalog, ombudsman posvecuje ravnopravnosti polova. Zastit-
nik gradana kontrolise, proveravajuc¢i navode prituzbe ili postupajuéi po
sopstvenoj inicijativi da li organi drzavne uprave, republicki javni pravo-
branilac, organi i organizacije koje vrse javna ovlas¢enja postupaju prema
gradanima u skladu sa zakonima i drugim propisima RS. Prema clanu 18
zastitnik gradana je ovlas¢en da Vladi odnosno Skupstini podnese inicijati-
vu za izmenu ili dopunu zakona i drugih propisa i opstih akata ako smatra
da do povrede prava gradana dolazi zbog nedostataka u propisima, kao i
da inicira dono$enje novih zakona, drugih propisa i opstih akata.!®* Organi
uprave imaju zakonom uspostavljenu obavezu da saraduju sa zastitnikom
i stave mu na raspolaganje sve podatke. Zastitnik moze javno preporucditi
razre$enje funkcionera odgovornog za povredu prava gradana/ki. Protiv
zaposlenog u organu uprave koji je neposedno odgovoran za povredu prava
zastitnik moze da trazi pokretanje disciplinskog postupka.

Na nivou Autonomne Pokrajine Vojvodine, Pokrajinski Sekretarijat za rad,
zaposljavanje i ravnopravnost polova predstavlja nadleznu instituciju za
ravnopravnost polova.'®® Sekretarijat pokriva i oblast rada i zaposljavanja.
Pored toga, na pokrajinskom nivou aktivan je Savet za ravnopravnost polo-
va Izvr$nog ve¢a APV, Odbor za ravnopravnost polova Skupstine Vojvodi-
ne'%, Odbor za zdravstvo, socijalnu politiku i rad, Zavod za ravnopravnost
polova'” i zamenica pokrajinskog ombudsmana za ravnopravnost polova.
Zavod za ravnopravnost polova APV je osnovan 2004. godine kao stru¢no
Vladino telo u cilju sprovodenja monitoringa u oblasti rodne ravnoprav-
nosti i stvaranja preporuka za integraciju rodne perspektive u sve politicke
mere, akcije i programe koje pokrajinska Vlada donosi i sprovodi (,rod-
no usmeravanje“). Delokrug Zavoda obuhvata: sprovodenje nacela rodne
103 poverenik za zastitu ravnopravnosti, http://www.ravnopravnost.gov.rs/.

104 7akon o zastitniku gradana, Sl. glasnik RS, 79-05, 54-07. Vezano za nadleznosti zadtitni-
ka gradana, videti ¢l. 19-23. O postupku videti ¢l. 24-32.

105 pokrajinski Sekretarijat za rad, zaposljavanje i ravnopravnost polova, http://www.psrzrp.
vojvodina.gov.rs/.

106 Odbor za ravnopravnost polova Skupstine APV, http://www.vojvodina.gov.rs/index.
hp?option=com_content&task=view&id=101&Itemid=63.
php<op

107 Zavod za ravnopravnost polova APV, http://www.brand-co.net/zzrp/strane/o_nama.
htm.



ravnopravnosti i jednakih moguénosti, pracenje stanja u APV u skladu sa
ratifikovanim medunarodnim standardima i konvencijama, ucestvovanje u
pripremi zakona, odluka i propisa od znacaja za ravnopravnost na teritoriji
APV, idr.

Na lokalnom nivou, pitanjima ravnopravnosti polova bave se centri, od-
bori, lica ili komisije za rodna pitanja. Njihov zadatak je da donose odluke,
kreiraju politike lokalne samouprave sa ciljem poboljsanja polozaja zena
i muskaraca. Na teritoriji APV, u 20 od 45 opstina postoje mehanizmi za
ostvarivanje rodne ravnopravnosti.

3.3 Pravni okvir rodne ravnopravnosti i zastite od diskriminacije na
raduu RS i APV

3.3.1 Ustav i relevantni zakoni

Ustav Republike Srbije'® u prvom delu, ,Nacela Ustava“, garantuje ravno-
pravnost polova kao jedan od osnovnih principa, te tako, prema ¢lanu 15,
»Drzava jemci ravnopravnost zena i muskaraca i razvija politiku jednakih
moguc¢nosti Ustav utvrduje da je drzava zasnovana na vladavini prava i
socijalnoj pravdi, nacelima gradanske demokratije, ljudskim i manjinskim
pravima i slobodama i pripadnosti evropskim principima i vrednostima.
Rodno senzitivni karakter imaju i odredbe Ustava kojima je izric¢ito zabra-
njeno ropstvo i polozaj slican ropstvu (¢l. 26, st. 2 i 3), trgovina ljudima
i prinudni rad, pri cemu se seksualno ili ekonomsko iskoris¢avanje lica u
nepovoljnom polozaju kvalifikuje kao prinudni rad. Ustav zabranjuje dis-
kriminaciju, ¢lanom 21, stavovi 3 i 4, po kome je zabranjena svaka diskrimi-
nacija, neposredna ili posredna, po bilo kom osnovu, a narocito po osnovu
rase, pola, nacionalne pripadnosti, drustvenog porekla, rodenja, veroispo-
vesti, politickog ili drugog uverenja, imovnog stanja, kulture, jezika, starosti
i psihickog ili fizickog invaliditeta. Ustav ¢lanom 60 utvrduje pravo na rad,
pri cemu se u stavu 4 navodi pravo na pravi¢nu naknadu za rad ($to obuhva-
ta i jednaku zaradu za jednak rad). S obzirom na to da je pravo na ravno-
pravnost polova jedno od osnovnih ustavnih prava, zakonodavac moze da
reguli$e samo nacin ostvarivanja prava pod uslovima koje propisuje Ustav i
u granicama koje postavlja Ustav.

Najznacajniji zakoni koji regulisu oblast rodne ravnopravnosti u domenu
rada su: Zakon o radu, Zakon o zaposljavanju i osiguranju u slucaju neza-

108 Ustav RS, Sluzbeni glasnik RS, br.98-2006.
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poslenosti'”®, Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu'’, Zakon o rodnoj
ravnopravnosti, Zakon o zabrani diskriminacije, Zakon o sprecavanju dis-
kriminacije osoba sa invaliditetom'!!, Zakon o socijalnoj zastiti i obezbedi-
vanju socijalne sigurnosti''?, Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu'?,
Zakon o drzavnim sluzbenicima,* Porodi¢ni zakon''®, Zakon o evidenci-
jama u oblasti rada''; Zakon o mirnom resavanju radnih sporova''’, Zakon
o penzijskom i invalidskom osiguranju''¥, Zakon o zastitniku gradana, Kri-

viéni zakonik’ i dr.

Zakon o radu zabranjuje diskriminaciju ¢lanovima 18-23 u vezi sa uslovima
rada i pravima iz radnog odnosa (gde spada i vrednovanje rada).’* Pre-
ma ZOR-u, ¢lanom 18 zabranjena je neposredna i posredna diskriminacija
lica koja traze zaposlenje, kao i zaposlenih s obzirom na pol, rodenje, jezik,
rasu, boju koze, starost, trudnocu, zdravstveno stanje, invalidnost, nacio-
nalnu pripradnost, veroispovest, bracni status, porodi¢ne obaveze, seksual-
no opredeljenje, politicko ili drugo uverenje, socijalno poreklo, imovinsko
stanje, ¢lanstvo u politickim organizacijama, sindikatima ili neko drugo
licno svojstvo. ZOR ¢lanom 20 posebno zabranjuje diskriminaciju u od-
nosu na: uslove za zaposljavanje i izbor kandidata za obavljanje odredenog
posla, uslove rada i sva prava iz radnog odnosa, obrazovanje, osposobljava-
nje, usavr$avanje, napredovanje na poslu i otkaz ugovora o radu. Posledice
nepostovanja zabrana pri zaklju¢enju ugovora o radu, kojima se utvrduje
diskriminacija po svakom od osnova iz ¢lana 18, je niStavost tih odredbi
ugovora, pa i niStavost ugovora. Lice koje trazi zaposlenje, kao i zaposleni,
u slucaju vise diskriminacija u smislu odredbi ¢lanova 18-21 ZOR-a, moze
pokrenuti postupak pred nadleznim sudom za naknadu Stete u skladu sa
zakonom.' Odredbe koje narocito imaju veze sa zastitom Zena na radu

109 Zakon o zaposljavanju i osiguranju u slu¢aju nezaposlenosti, Sluzbeni glasnik RS, 36-09,
88-10.

1074kon o bezbednosti i zdravlju na radu, Sl. glasnik RS, 36-09.

11 7akon o spre¢avanju diskriminacije osoba sa invaliditetom, SI. glasnik RS, 33-06.
12 7akon o socijalnoj zatiti i obezbedivanju socijalne sigurnosti, SI. glasnik RS, 84-04.
113 7akon o spre¢avanju zlostavljanja na radu, Sl. glasnik RS, 36-10.

114 7akon o drzavnim sluzbenicima, SI. glasnik RS, 79-05.

15 porodi¢ni zakon, SI. glasnik RS, 18-05.

16 7akon o evidencijama u oblasti rada, SI. list SR], 49-96, 101-05.

17 Zakon o mirnom reavanju radnih sporova, Sl. glasnik RS, 125-04.

18 Zakon o penzijskom i invalidskom osiguranju, SI. glasnik RS, 05-09.

119 Krivi¢ni zakonik, SI. glasnik RS, 85-05, 88-05, 107-05, 72-09, 111-09.

120 O zabrani diskriminacije u okviru ZOR-a ve¢ je bilo re¢i u poglavlju 2.5.1.

121 videti vise o ovoj temi: Borislav Coli¢, ,,Zabrana diskriminacije, zlostavljanja na radu i



pominju se u okviru poglavlja VII - zastita zaposlenih, tacke 4 - zastita ma-
terinstva, i tacke 5 - porodiljsko odsustvo i odsustvo sa rada radi nege de-
teta. Tako na primer, ¢lan 187 navodi da za vreme trudnoce, porodiljskog
odsustva, odsustva sa rada radi nege deteta i odsustva sa rada radi posebne
nege deteta poslodavac ne moze zaposlenom da otkaze ugovor o radu.

Zakon o zabrani diskriminacije ¢lanom 4 odreduje nacelo jednakosti prema
kome su svi jednaki i uzivaju jednak polozaj i jednaku pravnu zastitu, bez
obzira na licna svojstva. Prema ¢lanu 6, neposredna diskriminacija posto-
ji ako se lice ili grupa lica, zbog njegovog odnosno njihovog licnog svoj-
stva u istoj ili slicnoj situaciji, bilo kojim aktom, radnjom ili propustanjem,
stavljaju ili su stavljeni u nepovoljniji polozaj, ili bi mogli biti stavljeni u
nepovoljniji polozaj. Posredna diskriminacija, prema ¢lanu 7, postoji ako
se lice ili grupa lica, zbog njegovog odnosno njihovog licnog svojstva, stav-
lja u nepovoljniji polozaj aktom, radnjom ili propustanjem koje je prividno
zasnovano na nacelu jednakosti i zabrane diskriminacije, osim ako je to
opravdano zakonitim ciljem, a sredstva za postizanje tog cilja su primere-
na i nuzna. Clan 16 ovog zakona zabranjuje diskriminaciju u oblasti rada,
odnosno narusavanje jednakih moguénosti za zasnivanje radnog odnosa
ili uzivanje pod jednakim uslovima svih prava u oblasti rada. Ne smatra se
diskriminacijom pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje prvenstva zbog
osobenosti odredenog posla kod koga li¢no svojstvo lica predstavlja stvarni
ili odlucujudi uslov obavljanja posla, ako je svrha koja se time zeli posti¢i
opravdana, kao i preduzimanje mera zastite prem pojedinim kategorijama
lica (Zene, trudnice, porodilje).'*

Clan 20 ZZD zabranjuje diskriminaciju po osnovu pola - ,diskriminaci-
ja postoji ako se postupa protivno nacelu ravnopravnosti polova, odnosno
nacelu postovanja jednakih prava i sloboda Zena i muskaraca..; stav 2 na-
vodi da je zabranjeno uskracivanje prava ili javno ili prikriveno priznavanje
pogodnosti u odnosu na pol ili zbog promene pola. Zabranjeno je i fizicko
i drugo nasilje, eksplotacija, izrazavanje mrznje, omalovazavanje, ucenjiva-
nje i uznemiravanje s obzirom na pol, kao i javno zagovaranje, podrzava-
nje i postupanje u skladu sa predrasudama, obicajima i drugim drustvenim
obrascima ponasanja koji su zasnovani na ideji podredenosti ili nadredeno-
sti polova... Svako ko je povreden diskriminatorskim postupanjem, prema
¢lanu 41, ima pravo da podnese tuzbu sudu. Postupak je hitan, te ukoliko
tuzilac utvrdi verovatnim da je tuzeni izvrsio akt diskriminacije, teret do-

zatita zaposlenih, Ostvarivanje i zastita socijalnih prava®, Zbornik radova sa savetovanja
pravnika (2010): 88.

122 7akon o zaposljavanju i osiguranju za slu¢aj nezaposlenosti ¢lanom 8 odreduje nacelo
jednake dostupnosti, postupanja i zabrane diskriminacije u zaposljavanju.

> rodna ravnopravnost i diskrimanicija na radu ursiapv

57



>politika jednakih moguénosti u evropskoj uniji i autonomnoj pokrajini vojvodini

58

kazivanja snosi tuzeni. Tuzbom iz Clana 41 stav 1 moze se traziti: zabrana
izvr$enja radnje od koje preti diskriminacija, zabrana daljeg vr$enja radnje
diskriminacije; utvrdivanje da je tuzeni diskriminatorski postupao prema
tuziocu ili drugome; izvrsenje radnje radi uklanjanja posledica diskrimina-
torskog postupanja, naknada materijalne i nematerijalne $tete i dr. Ovim
zakonom, kao i ZOR-om predvidene su i kaznene odredbe.

Svakako najznacajniji zakon u ovoj oblasti jeste Zakon o ravnopravnosti po-
lova (u daljem tekstu ZRP) koji ureduje veci broj oblasti, ukljucujudi i radne
odnose, a njegov prevashodni cilj jeste sprecavanje i eliminisanje diskrimi-
nacije na osnovu pola. Mnoga pitanja znacajna za ravnopravnost polova re-
gulisana su brojnim supsidijernim zakonima (porodi¢ni odnosi, zdravstvo,
radni odnosi). Veliki broj resenja ovog zakona inspirisan je medunarodnim
standardima i zakonodavstvom EU.'”® Generalno, materija ZRP-a je gru-
pisana u VIII odeljaka i pokriva: osnovne odredbe koje regulisu predmet
zakona, osnovne pojmove i najvaznije principe na kojima pociva normativ-
no regulisanje rodne ravnopravnosti. Potom slede odredbe o garancijama
ravnopravnosti polova, kao i odredbe o posebnim merama, ¢iji je smisao
obezbedivanje jednakih moguc¢nosti koris¢enja prava za zene i muskarce u
oblastima koje zakonodavac smatra posebno vaznim za ostvarivanje rodne
ravnopravnosti. Pored toga ZRP reguliSe zastitu prava na ravnopravnost po-
lova, nadzor nad primenom ZRP-a i zavr$ne odredbe.

ZRP ¢lanom 3 odreduje ,politiku jednakih moguénosti® kao strateski okvir
obezbedivanja rodne ravnopravnosti. Clanovi 4-6 odreduju pojam diskri-
minacije, pa tako ¢lan 4 odreduje diskriminaciju po osnovu pola kao svako
neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postupanje, odnosno propu-
stanje (iskljucivanje, ogranic¢avanje ili davanje prvenstva) koje ima za cilj
ili posledicu da licu ili grupi oteza, ugrozi, onemogudi ili negira priznanje,
uzivanje ili ostvarivanje ljudskih prava i sloboda u politickoj, ekonomskoj,
drustvenoj, kulturnoj, gradanskoj, porodi¢noj ili drugoj oblasti. Definicije
diskriminacije u ZRP-u, posredne i neposredne, slede medunarodne stan-
darde ljudskih prava i nacela Ustava. Clanom 5 ZRP defini$e neposrednu
diskriminaciju kao svako neopravdano razlikovanje, iskljucivanje ili ograni-
¢avanje kojima se u istoj ili sli¢noj situaciji bilo kojim aktom ili radnjom or-
gana javne vlasti, poslodavca ili pruzaoca usluga, lice ili grupa lica stavljaju
ili su stavljeni u nepovoljniji polozaj, odnosno kojim bi mogli biti stavljeni
u nepovoljniji poloZaj po osnovu pola. Clan 6 posrednu diskriminaciju de-
finiSe kao neopravdano razlikovanje, isklju¢ivanje ili ogranicavanje kojim

123 videti vige: Senad Jasarevi¢, ,,Odredbe o radu u zakonu o ravnopravnosti polova i me-
dunarodni standardi, Ostvarivanje i zastita socijalnih prava“, Zbornik radova sa savetovanja
pravnika, (2010).



se u istoj ili sli¢noj situaciji lice odnosno grupa lica, na osnovu pola kao
licnog svojstva, stavlja u nepovoljniji polozaj donosenjem akta ili vr$enjem
radnje koja je prividno zasnovana na nacelu jednakosti i nediskriminacije.
Ne smatra se diskriminacijom ni povredom nacela jednakih prava i obaveza
donosenje posebnih mera radi otklanjanja i sprecavanja nejednakog polo-
Zaja zena i muskaraca i ostvarivanje jednakih moguc¢nosti polova.

Oblast radnih odnosa u ZRP-u uredena je II delom - ,Zaposljavanje, soci-
jalna i zdravstvena zastita“. Na radne odnose se odnose ¢lanovi 11-22. Clan
11 - ,Jednake moguc¢nosti®, nalaze poslodavcu da zaposlenima, bez obzira
na pol, obezbedi jednake mogu¢nosti i tretman, a u vezi sa ostvarivanjem
prava iz radnog odnosa i po osnovu rada. Obezbedivanje opste jednakosti
u oblasti rada predstavlja izri¢itu obavezu preuzetu ratifikovanim meduna-
rodnim standardima. I ZOR i ZRP se oslanjaju na komunitarnu legislativu i
praksu Evropskog suda pravde i Evropskog suda za ljudska prava u Strazbu-
ru (Sud Saveta Evrope) prilikom uredenja oblasti diskriminacije. Navedeni
¢lan 11 ne bi imao veliku prakti¢nu vrednost ako ne bi postojala moguénost
brze i efikasne sudske zastite od diskriminacije, koja se uvodi VI delom za-
kona. Korisno je i to $to se u ¢lanu 43 predvida mogu¢nost da sindikat kao
umesac, uz saglasnost diskriminisanog lica, pokrene postupak sudske zasti-
te od diskriminacije.'** U tom pogledu jos$ je znacajnija odredba ¢lana 49, u
kojoj se govori o pretpostavci krivice i teretu dokazivanja na teret tuzenog,
u ovom slucaju poslodavca. Prema ¢lanu 11, stav 2, diskriminacijom se ne
smatraju posebne mere za povecanje zaposlenosti i moguénosti zaposljava-
nja manje zastupljenog pola (mere afirmativne akcije).

Clanom 12, stav 1, predvidena je obaveza svih poslodavaca, osim organa
javne vlasti, da vode evidenciju o polnoj strukturi zaposlenih u skladu sa
Zakonom o evidencijama iz oblasti rada'® i da podatke iz tih evidencija
pruze na uvid Inspekciji rada i organu nadleznom za ravnopravnost polova
u skladu sa Zakonom o zastiti podataka o licnosti'?*. Nepostojanje statistic-
kih parametara je svakako predstavljao otezavajuci faktor za vodenje poli-
tike jednakih moguc¢nosti, te se ova novina u ZRP smatra veoma korisnom.

Bitnu novinu predstavlja i donosenje ,plana mera za otklanjanje ili ublaza-
vanje neravnomerne zastupljenosti polova“ i ,izvestaja o sprovodenju tog

124 prema Direktivi 2000/78, udruzenja, oranizacije i druga pravna lica mogu, ako imaju
legitiman interes, da se angazuju u sudskom ili administrativnom postupku zastite na strani
zaposlenog ili da ga podrze, uz njegovu saglasnost (tacka 3).

125 videti ¢lanove 2, 5, 23, 24 Zakona o evidencijama u oblasti rada. Medutim, problem je u
tome Sto ovaj zakon nije rodno senzitivan.

126 7akonom o zastiti podataka o licnosti, Sl. glasnik RS, 97-08, 104-09.
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plana“ Prema clanu 13, stav 1, tu obavezu ima poslodavac koji zaposljava
vise od 50 zaposlenih za svaku godinu. Cilj je da poslodavac postepenim
restruktuiranjem radne snage uspostavi ravnomeran odnos polova. Prema
stavu 2 Clana 13, plan mera za otklanjanje ili ublazavanje neravhomerne
zastupljenosti polova kod poslodavca prati godi$nji izvestaj.

Odredba ¢lana 14 -, Jednaka dostupnost poslova i polozaja“, govori o tome
da ako zastupljenost manje zastupljenog pola u svakoj organizacionoj je-
dinici, iznosi manje od 30%, organi javne vlasti su duzni da primene afir-
mativne mere u skladu sa Zakonom o drzavnim suzbenicima i Zakonom o
drzavnoj upravi. ¥

Clan 15 ZRP-a predvida zabranu diskriminacije prema polu prilikom za-
posljavanja i svakog drugog vida radnog angazovanja kod poslodavca. Ovu
odredbu treba dovesti u vezu sa ZOR-om, ¢lanom 26, stavovima 2 i 3, pre-
ma kojima poslodavac ne moze od kandidata prilikom zasnivanja radnog
odnosa da zahteva podatke o porodi¢nom, to jest bracnom statusu i plani-
ranju porodice, odnosno dostavljanje drugih dokaza koji nisu od neposred-
nog znacaja za obavljanje poslova za koje zasniva radni odnos. Clan 15 do-
zvoljava odstupanje od ovog principa jedino ako postoje opravdani razlozi
utvrdeni u skladu sa ZOR-om. Tako se, prema ¢lanu 22, stav 1 ZOR-a, ne
smatra diskriminacijom pravljenje razlike, iskljucenje ili davanje prvenstva
u odnosu na odredeni posao kada je priroda posla takva ili se posao obavlja
u takvim uslovima da karakteristike povezane sa nekim od potencijalnih
osnova za diskriminaciju predstavljaju stvarni i odlucujudi uslov obavljanja
posla, i da je svrha koja se time zeli posti¢i opravdana.'*

Clanom 16 ZRP-a - ,Rasporedivanje i napredovanje®, predvideno je da pri-
padnost polu ne moze da bude smetnja napredovanju na poslu. Takode,
utvrduje se i da odsustvovanje sa posla zbog trudnoce i roditeljstva ne sme
da bude smetnja za izbor u vi$e zvanje, napredovanje i stru¢no usavrsavanje
(stav 2), kao i da iste okolnosti ne smeju da budu osnov za rasporedivanje
na neodgovarajuce poslove i za otkaz ugovora o radu u skladu sa zakonom
kojim se ureduje rad (stav 3). Pored pola, jedan od najrasprostranjenijih
razloga zbog koga poslodavci diskrimini$u zaposlene zene jesu porodi¢ne
obaveze. Takav tretman smatra se posrednom diskriminacijom.'®

127 Zakon o drzavnim suzbenicima, Sl. glasnik RS, br.79-05, 81-2005, 83-2005, 64-2007, 116-
2008, 104-2009 ; Zakon o drzavnoj upravi, Sl glasnik RS, br.79-2005, 101-2007.

128 Ovakvo resenje odgovara evropskim standardima. Videti Direktivu 2000/78, &l. 4.

129 Videti prim. MOR Konvencija br. 156 o radnicima sa porodi¢nim obavezama i istoimenu
Preporuku br.165 iz 1981. godine. O pomirenju profesionalnog i porodi¢nog zivota postoji bo-
gata legislativa u EU. Videti: Karen Christopher, Family Friendly Europe, The American Pros-
pect Magazine (2002), http://www.thirdworldtraveler.com/Europe/Family_Friendly.html/.



Polaze¢i od medunarodnih standarda, a narocito evropske regulative'*®,

ZRP u clanu 18 zabranjuje uznemiravanje, seksualno uznemiravanje i sek-
sualno ucenjivanje na radu i u vezi sa radom. Navedeno ponasanje smatra
se povredom radne obaveze koja predstavlja osnov za otkaz ugovora o radu.
Prema clanu 10 ZRP-a, uznemiravanje je svaki nezeljeni verbalni, never-
balni ili fizicki akt, u¢injen sa namerom ili koji ima za posledicu povredu
dostojanstva i izazivanje straha ili stvaranje neprijateljskog, ponizavajuceg,
degradirajuceg ili uvredljivog okruzenja, zasnovano na polu. Seksualno
uznemiravanje, prema istom clanu, jeste nezeljeni verbalni, neverbalni ili
fizicki akt seksualne prirode, ucinjen sa namerom ili posledicom povrede
licnog dostojanstva, stvaranje zastrasujuceg neprijateljskog, degradiraju-
¢eg ili uvredljivog okruzenja, zasnovano na polu. Pri primeni ovog ¢lana
potrebno je imati u vidu odredbe ¢lana 21 ZOR-a, koji takode zabranjuje
unemiravanje i seksualno uznemiravanje na radu.'*

Pored toga, postoji mogucnost da se primeni i nedavno usvojen Zakon o
sprecavanju zlostavljanja na radu (2010), kojim se inkrimini$u svi vidovi
zlostavljanja, pa i pomenuti tipovi uznemiravanja i ucenjivanja iz ¢lana 18
ZRP-a. Uslov je da se takvo ponasanje ponavlja, kada predstavlja mobing.'*
Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu propisuje da je zabranjen bilo
koji vid zlostavljanja na radu i u vezi sa radom, kao i zloupotreba prava na
zastitu od zlostavljanja. Utvrdena je obaveza poslodavca da organizuje rad
na nacin kojim se sprecava pojava zlostavljanja na radu i u vezi sa radom.
Zakon se odnosi i na lica angazovana van radnog odnosa. Poslodavac je du-
zan da zaposlenog, pre stupanja na rad, obavesti pismenim putem o zabrani
vrsenja zlostavljanja i pravilima, obavezama i odgovornostima zaposlenog i
poslodavca u vezi sa zabranom zlostavljanja. Poslodavac je takode duzan da
preventivno sprovodi mere obavestavanja i osposobljavanja zaposlenih da
prepoznaju uzroke, oblike i posledice zlostavljanja.

Takode, osnovna obaveza poslodavca je da zaposlenog zastiti od zlostav-
ljanja u skladu sa svojim ovlas¢enjima (¢lan 8). Ova procedura realizuje se
tako sto zaposleni podnosi zahtev za pokretanje postupka odgovornom

130 Tako npr. ¢1.26 Izmenjene evropske socijalne povelje proklamuje ,pravo na dostajanstvo
na poslu®, u okviru kojeg se zabranjuje seksualno zlostavljanje na radnom mestu ili u vezi
sa poslom.

131 Nage definicije uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja podudarne su sa definicijama
u komunitarnim dokumentima. Medutim, za razliku od Srbije, EU se nije zaustavila na re-
gulativi ve¢ se putem odluka Evropskog Suda pravde i drugim merama bori za dostojanstvo
zaposlenih.

132 O pravnim okvirima zastite od mobinga, uznemiravanja i seksualnog uznemiravanja na

medunarodnom i EU nivou vec¢ je bilo reci u poglavlju 2.5.2 Zastita dostojanstva u pravu EU
(uznemiravanje, seksualno uznemiravanje) i 2.5.2.1 Mobing.
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licu, pravnom licu ili poslodavcu. U slucaju da se za zlostavljanje tereti
poslodavac: 1. zaposleni moze da podnese zahtev za pokretanje postup-
ka posredovanja neopsredno tom licu; 2. da do isteka roka zastarelosti za
pokretanje takvog postupka, bez podnosenja zahteva za posredovanje, po-
krene postupak pred nadleznim sudom. Poslodavac je duzan da u kratkom
roku predlozi posredovanje kao nacin resavanja spornog odnosa. Postupak
posredovanja je hitan. Predvidena je i sudska zastita zaposlenog koji sma-
tra da je izloZen zlostavljanju od strane poslodavca. Ovu zastitu zaposleni
moze traziti u roku od Sest meseci od dana kada je izvrsena poslednja rad-
nja koja predstavlja zlostavljanje (¢lan 14, stav 2). Pravo da podnese tuzbu
ima i zaposleni koji nije zadovoljan ishodom postupka zastite od zlostavlja-
nja kod poslodavca. Spor povodom izvr$enog dela zlostavljanja smatra se
radnim sporom. Tuzbom pred nadleznim sudom zaposleni koji smatra da
je zlostavljan moze da zahteva: 1. da se utvrdi da je pretrpeo zlostavljanje;
2. zabranu vr$enja ponasanja koje predstavlja zlostavljanje; 3 zabranu po-
navljanja zlostavljanja; 4. naknadu materijalne i nematerijalne Stete u skla-
du sa zakonom o obligacionim odnosima; 5. objavljivanje presude donete
povodom tuzbe. Ukoliko u toku postupka tuzilac utvrdi verovatnim da je
izvr$eno zlostavljanje, teret dokazivanja je na poslodavcu.

Na primer, prema stavu 2 ¢lana 18 ZRP-a, zaposleni poslodavca pismenim
putem obavestava o okolnostima koje ukazuju na to da je izlozen uznemi-
ravanju, seksualnom uznemiravanju ili seksualnom ucenjivanju, te istovre-
meno trazi zastitu. Na taj nacin se obezbeduje pisani trag o proceduri za
zastitu ravopravnosti, a zaposlenom namece obaveza da argumentovano
ukaze na dokaze da trpi uznemiravanje, seksualno uznemiravanje ili ucenji-
vanje, ¢ime Ce se obrzbediti objektivnost dalje procedure kod poslodavca i
eventualno pred sudom. Poslodavac odgovara za $tetu koju odgovorno lice
ili zaposleni u vrsenju zlostavljanja prouzrokuje drugom zaposlenom kod
istog poslodavca. Poslodavac u slucaju izvrsene naknade Stete zaposlenom,
ima pravo da od lica koja su pomenuta i izvrsila zlostavljanje, zahteva na-
knadu iznosa isplacene Stete.

Clan 19 - ,Struc¢no usavrsavanje i obuka®, propisuje obavezu poslodavca da
u svakom ciklusu stru¢nog usavrsavanja ili obuke vodi racuna o tome da za-
stupljenost polova u najvec¢oj mogucoj meri odgovara strukturi zaposlenih.

Clan 20 ZRP-a ureduje pitanje prestanka radnog odnosa i radnog angazovanja.
Ovaj ¢lan predstavlja razradu ¢lana 8 o zabrani ,viktimizacije“ zbog ukazivanja
na neravnopravan tretman polova. Razlog da se ova odredba ugradi u zakon
bila je Cinjenica da se, u praksi, zrtva koja je ukazala na neravnopravan tre-
tman, Cesto u cilju odmazde, organizovano zlostavlja kako bi sama dala otkaz
(mobing), otpusta pod laznim izgovorom ili se proglasava viskom zaposlenih.



Clan 21 govori o kolektivnom pregovaranju: ,,Sindikati i udruzenja posloda-
vaca duzni su da, prilikom obrazovanja odbora za pregovore u skladu sa zako-
nom koji ureduje rad, obezbede najmanje 30% predstavnika manje zastuplje-
nog pola, odnosno broj predstavnika manje zastupljenog pola proporcionalno
uces$cu tog pola u ¢lanstvu u sindikatima i udruzenjima poslodavaca®

Clan 22 odnosi se na podsticanje zaposljavanja. Njime se utvrduje jedna-
ka dostupnost poslovima i jednakost u postupku zaposljavanja, mogucnost
uvodenja afirmativnih mera za podsticanje zaposljavanja i samozaposljava-
nja, uklju¢ivanje u mere aktivne politike vec¢eg broja lica manje zastuplje-
nog pola.'*®

ZRP, kao i ostali nedavno usvojeni antidiskriminacioni zakoni, unosi u nas
pravni sistem niz originalnih i novih resenja. Radi se o praksi koja je uvede-
na medunarodnim, i narocito evropskim, standardima, sa ciljem otklanja-
nja neravnopravnosti polova. Relativno nestandardnim pravnim re$enjima
(afirmativne mere, kvote zaposlenih, obavezno planiranje i uravnotezava-
nje radne snage, teret dokazivanja na strani poslodavca) pristupilo se posto
se pokazalo da uobi¢ajeni mehanizmi ne mogu da obezbede fakticku veé
samo pravnu jednakost polova. Vreme ¢e pokazati da li je nase drustvo zre-
lo za primenu takvih zakonskih resenja, ali je izvesno da nove regulative u
domenu rada nece zaziveti bez ozbiljne prakti¢ne podrske drzave i socijal-
nih parntera.'3*

3.3.2. Nacionalne strategije i drugi relevantni dokumenti

Nacionalna Strategija za poboljsanje poloZaja Zena i unapredivanje ravno-
pravnosti polova 2009-2015. predstavlja dokument koji utvrduje politiku
drzave u cilju eliminisanja diskriminacije Zena i integrisanja principa rav-
nopravnosti polova u cilju brzeg i efikasnijeg drustvenog razvoja, u skladu
sa politikom jednakih moguénosti proklamovanom u Ustavu RS. Aktivno-
sti strategije deo su i Nacionalnog program za integracije Srbije u EU**i u
skladu su sa Nacionalnom strategijom zaposljavanja 2011-2020. Osnovni
principi ove strategije su: povecanje uces¢a zena u procesima odlucivanja i
ostvarivanje ravnomerne zastupljenosti oba pola; poboljsanje ekonomskog
polozaja Zena, ostvarivanje ravnopravnosti u obrazovanju i dr.

133 MOR u Preporuci br. 90 (1951) u tacki 6 sugerise: ,, ...da bi se smanjile razlike u pla¢anju
muskaraca i Zena, trebalo bi preduzeti akcije da se poveca produktivna efikasnost zena.

134 preuzeto iz: Jagarevi¢, ,Odredbe o radu u Zakonu o ravnopravnosti polova i medunarod-
ni standardi*, 70.

135 Vlada RS, Nacionalni program za integraciju Srbije u EU, http://www.seio.gov.rs/.

> rodna ravnopravnost i diskrimanicija na radu ursiapv

63



>politika jednakih moguénosti u evropskoj uniji i autonomnoj pokrajini vojvodini

64

U okviru poboljsanja ekonomskog polozaja zena osnovni cilj je iskorenji-
vanje ekonomskih nejednakosti, uvodenje politike jednakih moguénosti i
bolje koris¢enje Zenskih resursa za razvoj. Podciljevi obuhvataju: stvara-
nje sistemskih preduslova za politiku jednakih mogué¢nosti u ekonomiji,
podsticanje zaposljavanja, zenskog preduzetnistva i samozaposljavanja,
smanjivanje ekonomske nejednakosti koje su posledica visestruke diskri-
minacije, jacanje kapaciteta svih aktera u privredi i drustvu za otklanjanje
rodne diskriminacije i bolje kori$¢enje Zenskih resursa. Isto tako, od vaz-
nosti je: obuka inspektorata rada za pravilno razumevanje politike rodne
ravnopravnosti; sistematsko prikupljanje podataka o uznemiravanju i dis-
kriminaciji; sprovodenje analize o efektima postojeceg zakonodavstva na
polozaj zena na trzistu; podsticanje zZena na ukljucivanje u socijalni dijalog
i kolektivno pregovaranje, i dr. U skladu sa Nacionalnom strategijom za po-
boljsanje polozaja Zena i unapredivanje ravnopravnosti polova, izraden je
Akcioni plan za sprovodenje Nacionalne strategije 2010-2015, prema kome
su neki od precizno definisanih ciljeva iz oblasti polozaja Zena na trzistu
rada: uskladenost zakona sa Zakonom o rodnoj ravnopravnosti, pove¢ana
rodna senzitivnost zakona, unapredenje ambijenta za uskladivanje karije-
re i porodice, povecano samozaposljavanje i uc¢esce u socijalnom dijalogu,
sistematsko prikupljanje rodno senzitivnih podataka o uznemiravanju od
strane Inspekcije rada, pravosudnih organa i Ministarstva unutrasnjih po-
slova, redovna izrada analiza NSZ-a o polozaju Zena na trzistu rada, do-
stupnost statistickih podataka u drzavnim institucijama, bolje informisa-
nje poslodavaca o propisima u oblasti rada, fleksibilni oblici zaposljavanja,
subvencije i dr. Pored pomenutih dokumenata, od znacaja je i Nacionalna
Strategija za sprecavanje nasilja nad Zenama, kao i Strategija smanjenja si-
romastva. %

Jos$ jedan veoma vazan dokument predstavlja nedavno usvojena Nacional-
na strategija zaposljavanja 2011-2020, koja utvrduje politike, ciljeve i prio-
ritete zaposljavanja do 2020. godine. Ova Strategija pracena je Nacionalnim
akcionim planom za zaposljavanje 2011. Osnovni cilj politike zaposljavanja
je da se u Republici Srbiji do kraja 2020. godine uspostavi efikasan, stabilan
i odrziv trend rasta zaposlenosti i da se politika zaposljavanja, kao i insti-
tucije trzista rada, potpuno usklade sa tekovinama EU. Smanjenje razlika u
indikatorima izmedu trzista rada u Republici Srbiji i EU predstavlja jedan
od prioriteta u periodu realizacije strategije. Strategija je rodno senzitivna i

136 Akcioni plan za sprovodenje Nacionalne strategije za pobolj$anje polozaja Zena i una-
predivanje rodne ravnopravnosti 2010-2015, Nacionalna Strategija sprecavanja nasilja
nad Zenama, Strategija smanjenja siromastva, http://www.minrzs.gov.rs/cms/sr/rodna-
ravnopravnost?layout=default.



posebnu paznju posvecuje poboljsanju polozaja zena na trzistu rada. Jedan
od posebnih ciljeva je ekspanzija programa aktivne politike zaposljavanja
usmerene na teze zaposljiva lica (izmedu ostalog Zene). Pri kreiranju ak-
tivnih programa usmerenih na zene, radice se na identifikovanju dodatnih
faktora ranjivosti i povecanju rodne senzitivnosti u kreiranju programa tr-
zista rada. Poseban cilj Strategije je politika jednakih moguénosti na trzistu
rada, koji podrazumeva primenu afirmativnih mera u narocitom podstica-
nju zaposljavanja visestruko diskriminisanih zena.

3.3.3. Pravni okvir Autonomne Pokrajine Vojvodine

Pored Deklaracije o ravnopravnosti polova'¥’, koju je donela Skupstina
APV, jedan od najvaznijih dokumenata iz pokrajinskog pravnog okvira je
Odluka o ravnopravnosti polova®*® koja je usvojena 2004. godine. Ovom
Odlukom se u APV ureduje ostvarivanje ravnopravnosti Zena i muskara-
ca, donosenje propisa i preduzimanje posebnih mera za sprecavanje nepo-
sredne i posredne diskriminacije zasnovane na polu i stvaranje jednakih
mogucnosti ostvarivanja prava pripadnika oba pola u organima Pokrajine,
institucijama ciji je osniva¢ Pokrajina i javnim sluzbama i preduzec¢ima u
kojima Pokrajina ima pravo kori$¢enja sredstava. Puna ravnopravnost zena
i muskaraca garantuje se, u skladu sa opsteprihva¢enim pravilima medu-
narodnog prava, potvrdenim i objavljenim medunarodnim sporazumima,
Poveljom o ljudskim i manjinskim pravima i gradanskim slobodama, Usta-
vom i zakonima Republike Srbije, i propisima Skupstine Autonomne Po-
krajine Vojvodine. Prema clanu 2 ove odluke: “Diskriminacija po osnovu
pola, u smislu ove Odluke, predstavlja svako pravno ili fizicko, neposredno
ili posredno razlikovanje, privilegovanje, iskljucivanje ili ogranicavanje za-
snovano na polu, koje ima za cilj ili posledicu da pojedinkama/pojedin-
cima oteza, ugrozi, onemogudi ili negira priznanje, uzivanje ili ostvariva-
nje ljudskih prava u politickom, obrazovnom, kulturnom, ekonomskom,
socijalnom, sportskom, gradanskom i svakom drugom podrucju”. Prema
ovom dokumentu neposredna diskriminacija po osnovu pola postoji kada
se prema osobi neopravdano postupa nepovoljnije nego $to se postupa ili
bi se postupalo ili moglo postupati u odnosu na osobu drugog pola, u istoj
ili sli¢noj situaciji. Posredna diskriminacija postoji kada prividno neutralna
pravna norma, kriterijum ili praksa jednaka za sve dovede u nepovoljan
137 Deklaracija o ravnopravnosti polova APV, SL. list APV, 14-2004.

138 Odluka o ravnopravnosti polova APV, Sl. list APV, 14-2004, 18-2009.
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polozaj osobu jednog pola u poredenju sa osobama drugog pola: neoprav-
danim postavljenjem takvih obaveza ili uslova koji se postavljaju ili bi se
mogli postaviti licu suprotnog pola, na nacin da diskriminisani zbog svog
pola ne moze ili moze ispuniti samo sa znatnim tesko¢ama; neopravdanim
obezbedivanjem povoljnijeg polozaja ili davanjem prednosti pripadnicima
odredenog pola u odnosu na diskriminisanog; ocigledno ponizavajuéim
postupanjem prema diskriminisanom, iskljucivo ili pretezno zbog njegove
pripadnosti odredenom polu. Deo III, ¢lanovi 9-14, reguli$e oblast zastite
od dikriminacije na osnovu pola na radu i u zaposljavanju.

Strategija u oblasti ravnopravnosti polova Pokrajinskog Sekretarijata za rad,
zaposljavanje i ravnopravnost polova'® predstavlja kljucan dokument spro-
vodenja politike jednakih mogu¢nosti na pokrajinskom nivou i obuhvata
oblast: ekonomskog osnazivanja zena; borbu protiv nasilja nad Zenama;
obrazovanje i podrsku zenskim NVO i promovisanje rodne ravnopravnosti
i rodnog usmeravanja. Pokrajinska strategija koherentna je i uskladena sa
Nacionalnom strategijom za pobolj$anje polozaja Zena i unapredivanje rav-
nopravnosti polova 2009-2015, te se njihovi ciljevi prakti¢no podudaraju.

U APV aktuelan je Progam za podsticanje zaposljavanja i samozaposljavnja
ranjivih grupa zena 2009-2011'*° koji podrazumeva i preduzimanje kon-
kretnih mera na teritoriji APV sa ciljem poboljsanja ekonomske situacije
Zena na trzistu rada. Posebna paznja posvecuje se Zenama Romkinjama, ze-
nama sa invaliditetom, Zenama vracenih po sporazumu o readmisiji, izbe-
glicama i interno raseljenim licima, samohranim majkama, Zenama sa sela i
zrtvama rodno zasnovanog nasilja. Pomenuti program pracen je Akcionim
planom zaposljavanja Zena 2009-2011, koji u okviru opsteg cilja ,poboljsa-
nje polozaja Zena na trzi$tu rada i povecanje stepena rodne ravnopravnosti
polova u APV* tezi da ostvari podsticanje zaposljivosti ranjivih grupa zena;
promovisanje samozaposljavanja i poboljsanje uslova za zaposljavanje; po-
vecanje zaposlenosti zena sa invaliditetom; podsticanje zaposljavanja i sa-
mozaposljavanja Romkinja; povecéanje zaposlenosti seoskih zena; uvodenje
rodne perspektive u programe zaposljavanja i samozaposljavanja i uvode-
nje evidencije za pracenje polozaja ranjivih gupa zena i muskaraca na trzi-
$tu rada.

139 Strategija u oblasti ravnopravnosti polova Pokrajinskog Sekretarijata za rad, zaposljavanje
i ravnopravnost polova, http://www.psrzrp.vojvodina.gov.rs/pages/DokumentiRavno-
pravnostiPolova.php.

140 progam za podsticanje zaposljavanja i samozaposljavanja ranjivih grupa zena 2009-2011
APV i Akcioni plan zaposljavanja Zena 2009-2011, Sekretarijat za rad, zaposljavanje i ravno-
pravnost polova, http://www.psrzrp.vojvodina.gov.rs/pages/DokumentiRavnopravnostiPo-
lova.php.



Analizom dokumenata i propisa koji se primenjuju u APV stice se utisak
njihove uskladenosti sa klju¢nim nacionalnim strategijama. Medutim, kon-
cept rodne ravnopravnosti mora biti i sastavni deo svih drugih strategija,
zakona i propisa $to bi odgovaralo politici rodnog usmeravanja. Za ostva-
rivanje rodne ravnopravnosti na trzistu rada i uopste, neophodno je posto-
janje politicke volje za usvajanjem relevantnih zakona i propisa, za monito-
ring primene i evaluaciju efektivnosti istih. Svi akteri na javnoj i politickoj
sceni treba da prihvate i sprovode politiku rodne ravnopravnosti i jedna-
kih mogu¢nosti za Zene i muskarce kao neophodni preduslov za ulazak u
Evropsku uniju, uskladivanje sa njenim standardima i potpunu integraciju
Srbije i Vojvodine u zajednicu naprednih, demokratskih drustava.

3.3.4. Uskladenost nacionalnog pravnog okvira sa pravnim tekovinama
EU

Sporazum o stabilizaciji i pridruzivanju'*" (u daljem tekstu SSP) izmedu
EU i Srbije potpisan je 2008. godine. Iako je EU tada donela odluku da ne
primenjuje Prelazni trgovinski sporazum, potpisan uz SSP, Srbija pocinje
sa jednostranom primenom ovog dokumenta pocetkom 2009. godine, da
bi tek krajem iste godine EU donela odluku o pocetku primene Prelaznog
sporazuma. U decembru 2009. godine, Srbija podnosi zahtev za prijem u
¢lanstvo EU, dok u junu 2010. godine EU donosi odluku o pocetku ratifi-
kacije SSP u zemljama clanicama (proces koji i dalje traje). Januara 2010.
godine, Evropski parlament je ratifikovao SSP.

SSP predstavlja medunarodni ugovor ¢ijim je potpisivanjem Srbija dobila
status drzave pridruzene EU. Dve najvaznije obaveze koje je Srbija preuzela
ovim sporazumom su uspostavljanje zone slobodne trgovine i uskladivanje
zakonodavstva sa pravom EU (acquis communautaire). Srbija je duzna da
u dogovorenim rokovima uskladi domace zakonodavstvo sa propisima koji
spadaju u pravne tekovine evropskih zajednica, pa se to takode odnosi i na
uskladivanje zakonodavsta u oblasti rodne ravnopravnosti i diskriminacije
na radu. U tom kontekstu, SSP u naslovu VIII - ,Politike saradnje®, u okviru
¢lana 79 - ,Uslovi za rad, jednake mogu¢nosti®, navodi da ¢e Srbija postepe-
no uskladiti svoje zakonodavstvo sa zakonodavstvom zajednice u oblastima
koje se ticu uslova rada, narocito zdravlja i bezbednosti na radu i jednakih
mogucnosti. Isto tako, ¢lan 101 precizira saradnju u oblasti socijalne politike.
141 y]ada RS, Kancelarija za evropske integracije, Sporazum o stabilizaciji i pridruzivanju,
http://www.seio.gov.rs/dokumenta/sporazumi.124.html.
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Na osnovu ¢lana 72 SSP-a, Srbija je u obavezi da, u dogovoru sa Evropskom
komisijom, pripremi Program za sprovodenje obaveza iz SSP-a, ¢iju reali-
zaciju prati EU. Tako je Srbija, i pre sticanja statusa kandidata, pripremila
Nacionalni program za integraciju (NPI) koji predstavlja plan kako da se
dostignu svi kriterijumi neophodni da bi drzava postala clanica EU. Vec¢ina
obaveza Srbije u NPI u odnosu na oblast ,socijalne politike i zaposljavanja“
odnosi se na usvajanje pravilnika za bezbedan i zdrav rad zaposlenih.

Godisnji izvestaj Evropske komisije o napretku Srbije na putu EU za 2010
godinu'** istakao je oblasti od prioriteta na kojima Srbija treba da pora-
di u cilju ubrzanja procesa harmonizacije zakonodavstva i pridruzivanja
EU. Tako se u oblasti ekonomskih i socijanih prava navodi da je ostvaren
ogranicen napredak, te da su Zene jo$ uvek zrtve diskriminacije na trzistu
rada. EK zastupa misljenje da se diskriminacija na radu ne prijavljuje do-
voljno Cesto, kao i da institucije ne reguju na odgovarajuci nacin na rodno
zasnovano nasilje. Prema EK, pravila o pravnoj zastiti zena tokom sudskih
postupaka nedovoljno se primenjuje u praksi. U oblasti prava radnika i sin-
dikata, EK istice da je socijalni dijalog i dalje nedovoljan, a konsultacije so-
cijalnih partnera neredovne. Doprinos socijalnih partnera odlucivanju ili
izradi nacrta zakona ostaje ogranicen zbog nedostatka strateskog pristupa
Vlade socijalnim partnerima, ali i zbog ogranic¢enih kapaciteta socijalnih
partnera. Ekonomski socijalni savet, koji bi trebalo da igra znacajnu ulogu
u procesu socijalnog dijaloga, je marginalizovan, dok je i dalje suspendovan
Opsti sporazum sa sindikatima i udruzenjima poslodavaca. Medutim, EK
navodi da je u oblasti politike zaposljavanja ipak postignut napredak, ali sve
preduzete mere nisu donele Zeljene rezultate, te da se Srbija mora suociti sa
velikim izazovima na trzi$tu rada. Oblast rodne ravnopravnosti je, prema
EK, u pravnom smislu u velikoj meri uskladena sa regulativom EU, medu-
tim u praksi problemi i dalje postoje.

Na osnovu Izvestaja EK o napretku Srbije na putu EU, Srbija je donela Ak-
cioni plan za brze sticanje statusa kandidata'*®. Prvi izvesStaj o sprovode-
nju Akcionog plana za ispunjavanje preporuka iz Godi$njeg izvestaja EK
za 2010. godinu, daje pregled uocenih problema i nedostataka i planirane
mere i rokove za realizaciju/resenje problema. U okviru poboljsanja situa-
cije na trzistu rada, neke obaveze su ve¢ ispunjene od strane Ministarstva
za ekonomiju i regionalni razvoj - usvojena je Nacionalna startegija zapo-
$ljavanja 2011-2020. i prate¢i Akcioni plan.

192 ylada RS, Kancelarija za evropske integracije, Godi$nji izvestaj Evropske komisije o na-
pretku Srbije na putu EU za 2010. godinu, http://www.seio.gov.rs/.

143 vlada RS, Kancelarija za evropske integracije, Akcioni plan za brze sticanje statusa kan-
didata, http://www.seio.gov.rs/dokumenta/nacionalna-dokumenta.125.html.



Nova Nacionalna strategija zaposljavanja 2011-2020 u potpunosti je uskla-
dena sa pravnim okvirom EU i u velikoj meri poziva se na EU Strategiju ra-
zvoja 2020, tezeci da ispuni njene ciljeve kako bi se ubrzao proces integraci-
ja. Agenda 2020 ne uvodi, medutim, dodatne kriterijume za clanstvo u EU,
ali ¢e se njeni ciljevi svakako odraziti na odnose prema zemljama u procesu
EU integracija. Srbija ¢e u tom smislu imati tezak zadatak da smanyji razlike
u stopama zaposlenosti. Naime, razlika u stopi zaposlenosti stanovnistva je
toliko izrazena u odnosu na EU da predstavlja jednu od najvecih prepreka
ispunjenju Kopenhagenskih kriterijuma za prikljucivanje Srbije u EU.

U kontekstu priblizavanja EU, vazno je pomenuti da je podrucje socijalne
politike skoro potpuno u nadleznosti drzava ¢lanica, odnosno, po princi-
pu supsidijarnosti, socijalna politka ostaje u rangu nacionalne nadleznosti.
Na nivou EU postoji regulacija samo iz oblasti radnih odnosa, i to ogra-
nicena (zastita na radnom mestu, zabrana diskriminacije, i sl), dok je na
primer socijalna zastita u potpunosti ostala podrucje o kojem suvereno od-
lucuju drzave clanice. Jedino $to postoji na nivou EU je ,metod otvorene
koordinacije“'**

Sve pomenuto su problemi koje drzava mora da resi u cilju sticanja ¢lanstva
EU. Navedeni primeri ukazuju da proces evropeizacije i uskladivanja zako-
nodavstva sa pravnim tekovinama EU zapravo predstavlja okvir u kojem se
demokratizuje drustvo i promovisu ljudska prava, kao i jednake mogu¢no-
sti za sve. Time proces pridruzivanja zapravo predstavlja katalizator kljuc¢-
nih reformskih promena u drustvu, koje dovode do promocije rodne ravno-
pravnosti i politike jednakih moguénosti. Kandidatura Srbije za ¢lanstvo u
EU svakako bi nas obavezala na ve¢u rodnu osetljivost u okviru nacionalnih
dokumenata vezanih za zaposljavanje i primenu konkretnih mehanizama u
ovoj oblasti, medutim, ulazak Srbije u EU je od sekundarnog znacaja u od-
nosu na sprovodenje reformi koje bi kompletno srpsko drustvo i pravosude
dovelo do efikasnijeg funkcionisanja. Promene u zakonima i svesti gradana
i gradanki su jedini nac¢in da dode do progresa na terenu, i to mora biti ja-
sno definisano i izdvojeno od bilo kakve politicke agende.

144 O metodu otvorene koordinacije videti: Ana Pajvancié, ,Socijalno uklju¢ivanje kao deo
socijalne politike EU*, u Evropska unija i rodna ravnopravnost (Novi Sad: Pokrajinski zavod
za ravnopravnost polova, 2005), 55.
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IV DINAMIKA STEREOTIPA, PREDRASUDA I DISKRI-
MINACIJE IZ UGLA SOCIJALNE PSIHOLOGIJE

U domenu socijalne psihologije, klju¢ni koncepti za razumevanje indvidu-
alnih procesa koji dovode do diskriminacije su stavovi, predrasude i stere-
otipi.*® Cesto se diskriminacija kao pojam povezuje sa predrasudama kao
ekstremno negativnim stavovima prema pripadnicima tudih grupa koji
nisu bazirani na znanju veé prvenstveno na uverenjima i emocijama koje
gajimo prema tudoj grupi. *¢

Predrasude se uglavnom odreduju kao stavovi i to se dokazuje dvama fun-
damentalnim ¢injenicama u osnovi njihovog odredenja. Prvo, predrasude
se baziraju na socijalnim kategorizacijama (podeli u grupe i socijalnoj per-
cepciji), odnosno predrasude sadrze, iako ne u jednakoj meri razvijene, sve
tri komponente stava - kognitivnu (koju ¢ine najc¢e$ce pogresna ili upro-
$¢ena uverenja o nekim grupama; veéina autora stereotipe vidi kao deo ove
komponente predrasuda), konativnu (koja se najcesce ogleda u diskrimina-
ciji ka pripadnicima tudih grupa i/ili distanciranjem od njih) i emocional-
nu komponentu, koja predstavlja onaj odlucujuci faktor koji negativan stav
(ili pozitivan, mada se o pozitivnim predrasudama rede govori) odreduje
kao predrasudu. Naime, ono §to je najkarakteristi¢nije za predrasude jeste
upravo snazan emocionalni odnos prema pripadnicima tudih grupa i ba$
zato su one tesko promenjive na njih je tesko uticati strategijama koje se
zasnivaju na kognitivnim elementima i informisanju.'*’

Sa druge strane, stereotipi predstavljaju skup uverenja, pozitivnih ili nega-
tivnih, o karakteristikama ili osobinama grupe, koja rezultuju rigidnom i
preterano generalizovanom slikom o ¢lanovima te grupe. Stereotipi uticu
na to kako trazimo informacije, kako ih obradujemo i pamtimo, a isto tako
stereotipi su nam i osnov interakcije sa drugim osobama, pripadnicima

145]ohn F. Dovidio, Michael Hebl, ,Discrimination at the level of the individual: Cognitive
and affective factors,’ in Discrimination at work - the psychological and organizational ba-
ses, ed. Robert Dipboye, Adrienne Colella (London, Mahwah, New Jersey: A Publication
of the Society for Industrial and Organizational Psychology, Lawrence Erlabum Ass. Pu-
bishers, 2005),11.

146 Kenneth S. Bordens, Irwin A. Horowitz, Social Psychology - third edition (USA: Freeload
Press, 2008), 100-150.

147 Vladimir Mihié¢, ,,Korelati i determinante etni¢kih predrasuda, polnih predrasuda i pre-
drasuda prema starima kod stanovnika Vojvodine“ (PhD diss, Univerzitet u Novom Sadu,
Filozofski fakultet, Odsek za psihologiju, 2010).



grupa.'®® Za razliku od predrasuda, stereotipi su uvek rezultat normalne
adaptacije osobe na socijalno okruzenje tj. socijalne kategorizacije, dok su
predrasude rezultat neosnovane generalizacije i prenaglasavanja znacaja
socijalne kategorizacije i njenih posledica. Stereotipi mogu sadrzati i zrnce
istine, dok su predrasude uvek zablude.

S obzirom na to da stereotipi deluju kroz koherentne kognitivne seme, oni
uticu na to kako se informacija o grupi ili ¢lanu grupe prikuplja, formira
i skladisti u memoriji. Aktivacija stereotipa produkuje takvo procesuira-
nje informacija koje je konzistentno sa stereotipom (i potvrduje stereotip).
Ljudi ne obracaju previSe paznje na informacije koje nisu konzistentne sa
stereotipom i imaju tendenciju da ¢lanove grupe koji ne mogu da se podve-
du pod stereotip percipiraju kao izuzetke. Radi ovih procesa, stereotipi su
visoko rezistentni. Na primer, u oblasti diskriminacije zena, Rudman'® je
dosla do zakljucka da Zene koje se hvale sopstvenim radnim sposobnostima
drugi obi¢no percipiraju kao visoko kompetentne u odnosu na zene koje se
ne hvale radnim sposobnostima. Medutim, Zene koje se samopromovisu
videne su kao manje socijalno privlacne i pokazalo se da imaju manje Sanse
da budu zaposlene u poredenju sa muskarcima koji se samopromovisu i
zenama koje se ne promovisu.

Sumirano, mozemo govoriti o nekoliko bitnijih funkcija stereotipa: a)
struktuiranje sveta i njegovo razumevanje, b) razumevanje kompleksnih i
¢esto uznemirujucih socijalnih desavanja, c) opravdanje akcije sprovedene
ili planirane protiv tude grupe, d) uspostavljanje pozitivne razlicitosti svoje
grupe u odnosu na druge grupe kada se ta razlicitost vidi ugrozenom - di-
ferencijacija.'®

Veza izmedu predrasuda i stereotipa je u mnogome nejasna. Prvenstveno,
pod predrasudama se smatra negativan stav prema grupama, dok su stereo-
tipi uverenja o karakteristicnim osobinama grupe ili kategorije ljudi. Slicno
predrasudama, stereotipi nastaju iz prirodnih i adaptivnih kognitivnih pro-
cesa, prvenstveno kategorizacije, kojima se tezi upro$¢avanju kompleksnog
procesuiranja socijalnih informacija. Iako savremeni psiholozi smatraju da
stereotipi ne moraju uvek da imaju negativni predznak (a istrazivanja poka-
zuju da su samo negativni stereotipi povezani sa predrasudama), ¢injenica

18 Charles Stangor, Mark Shaller, “Stereotypes as individual and collective representations;
in Stereotypes and prejudices, ed. Charles Stangor (Phyladelphia: Psychology Press, 2000), 64.

149 L aurie A. Rudman, ,Selfpromotion as a risk factor for women: The costs and benefits of
counterstereotypical impression management®, Journal of Personality and Social Psychology
74 (1998): 629-645.

150 Dovidio, Hebl, Discrimination at the level of the individual, 16.
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je da oni otezavaju percepciju i ponasanje prema individualnim ¢lanovima
nekih grupa, u tom smislu da je ponasanje uglavhom usmereno na potvrdi-
vanje, a ne proveravanje stereotipa.'® U praksi, stereotipi ne moraju da do-
vedu do predrasuda i diskriminacije, ali se u osnovi ovih procesa uvek nala-
ze negativni stereotipi. Jedan od bitnih preduslova koji stereotipe dovodi u
vezu sa predrasudama jeste vaznost pripadnosti grupi koja gaji stereotipne
slike prema drugim grupama. Ako osoba svoju vaznost pripadnosti grupi
procenjuje kao nebitnu, onda se stavovi prema pripadnicima drugih grupa
nece smatrati toliko bitnim za nas kao ¢lanove grupe i nece dovesti do pre-
drasuda i diskriminacije. Ako je sa druge strane, zasicenost tog socijalnog
identiteta visoka, onda ¢e osoba smatrati neophodnim da stereotipe koje
ta grupa deli usvoji kao svoje i da na osnovu njih izgradi predrasude prema
pripadnicima drugih grupa, a u ekstremnm slucajevima i da ucestvuje u
akcijama protiv njih.!?

Odnos izmedu predrasude i diskriminacije je takode kompleksan i obi¢no
kauzalan: predrasude odreduju generalnu tendenciju i potencijal osobe da
diskriminiSe ali ne mogu predvideti jedan izolovani specifican diskrimi-
natorni akt.'”® Stereotipi predstavljaju kontribuirajuci faktor predrasude i
diskriminacije prema stereotipnim grupama.'* Po socijalnim psiholozima,
diskriminacija predstavlja bihevioralnu komponentu predrasude i definise
se kao otvoreno ponasanje - Cesto negativno usmereno prema nekoj grupi
i Cesto povezano sa predrasudama, $to ukljucuje drugacije ponasanje pre-
ma clanovima razlicitih grupa. Medutim, vazno je znati da diskriminacija
moze da se javi i bez postojanja predrasude, bas kao $to osoba moze da ima
predrasudu a da ne uzima uces$ée u akcijama protiv neke grupe, odnosno
da aktivno diskriminise.

Prema nekim istraziva¢ima, postoje dve dimenzije stereotipa - kompe-
tencija, koja se odnosi na procenu mogucnosti, sposobnosti, snage grupe
i dobrodusnost ili moralnost, koja se odnosi na procenu moralnosti, da-
rezljivosti, iskrenosti, dobro¢udnosti grupe prema kojoj imamo predrasu-
du.® I u nekim nasim istrazivanjima takode su se izdvojile dve dimenzije

151 john Duckitt, “Prejudice and intergroup hostility, in Political Psychology, ed. David
Sears, Leonie Huddy, Rober Jervis (Oxford: University Press, 2003), 559.

152 Alexander S. Haslam, Angeline Willson, “In what sense are prejudicial beliefs personal?
The importance of an in-group’s shared stereotypes’, British Journal of Social Psychology 39
(2000): 45-63.

153 John Duckitt, The Social Psychology of Prejudice (London: Greenwood, 1994), 41.

15% Yohannes Asmare, Gender-Based Stereotypes and Discrimination on Women Employees
- A Social Psychological Approach (Berlin: VDM Verlag Dr. Muller GmbH&Co.KG, 2010), 2.

155 Dyckitt, “ Prejudice and intergroup hostility’, 559.



stereotipa, odredene komunikacijom sa pripadnicma druge grupe (ljuba-
zni-neljubazni, sebi¢ni-nesebi¢ni i sl) i ekonomskim i socijalnim nivoom
grupe (civilizovani-necivilizovani, Cisti-prljavi, vredni-lenji i sl.)!* Iako ove
dve dimenzije nisu identi¢ne sa prethodnim istrazivanjima, i ova ¢injenica
ukazuje da veza izmedu stereotipa i predrasuda Cesto nije jednoznacna. Na
osnovu ovoga, zanimljivo je napraviti razliku izmedu otvorene diskrimi-
nacije, koja podrazumeva negativne afekte kao sto su bes i neprijateljstvo,
odnosno snazne stereotipe vezane za dimenziju moralnosti (vera u nemo-
ralnost druge grupe i zlo¢udnost), i nasuprot njoj latentne diskriminacije,
koja podrazumeva negativne stereotipe u vezi sa verom u inferiornost dru-
ge grupe, a koja je povezana sa procenom nekompetentnosti druge grupe.
Ova istrazivanja pokazuju da ¢e prva grupa stereotipa, uverenje u nemoral-
nost druge grupe, pre dovesti do izbegavanja te grupe, dok ce stereotipi u
vezi sa uverenjem o inferiornosti druge grupe dovesti do diskriminatornog
ponasanja.’” Najsnaznije manifestacije predrasuda, kao sto su ,zlocini iz
mrznje“, obicno su usmereni na grupe prema kojima postoji i antipatija i
nepostovanje.

Stereotipi kao i predrasude mogu postojati na implicitnom i eksplicitnom
nivou. Eksplicitni stereotipi su oni kojih smo svesni i na koje mozemo da
uticemo kontrolisanim procesom misli, dok su implicitni stereotipi aktivni
na nesvesnom nivou i aktiviraju se automatski.'”®

4.1. Stereotipi i predrasude prema suprotnom polu

Rodni stereotipi kao osnova (ali ne uvek i direktan prediktor) predrasuda
uglavnom se odreduju kao ocekivanja o odredenim kvalitetima i tipicnom
ponasanju muskarca i Zene, ,odredena psiholoskim i bioloskim razlikama
prema njima“'* Evolucionisticki psiholozi, koji su prihvatili Darvinovu teo-
riju o prezivaljavanju najadaptivnijih, uzrok stereotipa o Zenama vide u tome
$to su oni tacni. Naime, najcesci stereotip da su Zene briznije je nastao kao

15 Dragan Popadi¢, Miklo Biro, , Autostereotipi i heterostereotipi Srba u Srbiji“, Nova srp-
ska politicka misao 6 (1999):89-109.

157 Susan Fiske, ,Stereotyping, prejudices and discrimination;’ in The Handbook of Social
Psychology, ed. Daniel Gilbert, Susan Fiske, Gardner Lindzey (New York: McGraw-Hill,
1998), 941.

158 Bordens, Horowitz, Social Psychology, 109.

159 Andreja Rinc-Urogevi¢, ,Uticaj polnih stereotipa na vaspitanje i obrazovanje, Pedagogija
61 (2006): 320-330.
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posledica toga da su zene zaista briznije, odnosno da se ova osobina morala
ocuvati posto su deca majki koje nisu bile brizne mnogo rede prezivljavala.
Autori usmereni na antropoloska i socioska objasnjenja izvor polnih pre-
drasuda vide u podeli socijalnih uloga po polu. Njihova ideja je da su ljudi
skloni da, nakon dugotrajnog posmatranja nekoga ko obavlja neku ulogu,
toj osobi dodele karakteristike koje proizilaze iz te uloge. Podela na muske
i zenske poslove dovodi do toga da se muskarci uglavnom vide kao osobe
orijentisane na licne ciljeve, dok su Zene uglavhom okrenute opstem dobru.
Medutim, ono $to je novo u istrazivanjima ovog tipa je ideja da su to, ustvari,
stereotipi grupa koje ne moraju neminovno da imaju veze sa polom, vec¢ sa
grupama koje imaju nizi socijalni status, sa jedne strane, i sa osobama koje
nisu zaposlene ve¢ obavljaju ku¢ne poslove, sa druge strane. Prema ovim
autorima, stereotip koji se Cesto dovodi u vezu sa zenama je ustvari stereotip
osobe koja obavlje ku¢ne poslove i koja je nizeg socijalnog statusa.'*

Ono $to je specificno kod rodnih predrasuda jeste moderno videnje pre-
drasuda kao mehanizma koji ne samo da podstice hostilnost prema zenama
i njihovu diskriminaciju, vec¢ i sluzi da se opravda inferiorni polozaj zene
kroz kvazizastitnicke postupke. Tako se danas sve cCesc¢e govori o seksiz-
mu kao vrsti ambivalentnih predrasuda, gde se ta ambivalentnost oslanja
na meduzavisnost izmedu muskarca i Zene. U ovom smislu mogu se ra-
zlikovati hostilne od beningnih predrasuda.’® Hostilni seksizam je mnogo
otvoreniji, nastaje iz potrebe muskarca da odbrani svoj dominantan polozaj
u drustvu i najcesce je usmeren na zene koje se suprotstavljaju dominaciji
muskaraca. Benigni seksizam baziran je na paternalistickoj brizi za zene
koje se upravo zbog svog inferiornog polozaja u drustvu vide kao slabije.
Medutim,vazno je napomenuti da i Zene mogu prihvatiti takvu kulturom
prenosenu hijerarhiju i same razviti predrasude prema sopstvenom polu.

Istrazivanje predrasuda koje Zene (ali i muskarci) imaju prema muskarcima,
pri ¢emu su hostilne predrasude vid borbe za uspostavljanje ravnopravno-
sti u odnosima unutar drustvene strukture, odnosno, isti mehanizmi hije-
rarhijskog uredenja drustva koji odreduju predrasude prema Zenama uslov
su formiranja predrasuda i prema muskarcima, ali ovaj put kao predrasuda
(drustveno) slabije grupe koja zeli da uspostavi pozitivan socijalni identitet
kroz kompeticiju sa dominantnom grupom.'* Benigne predrasude su, opet,

160 Alice Eagly, Valery Steffen, ,Gender stereotypes stem from the distribution of women
and men into social roles,’ in Stereotypes and Prejudice, ed. Charles Stangor (Philadelphia:
Psychology Press, 2000), 142.

161 peter Glick et al., ,Beyond prejudice as simple antipathy: hostile and benevolent sexism
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162 peter Glick, Susan Fiske, ,The ambivalence towards men inventory: differenting hostile



vid predrasuda prema slabijoj grupi, u ovom slucaju muskarcima, koji su,
iako dominiraju u drustvu, ,izgubljeni“ bez Zena koje moraju o njima da
vode rac¢una i da budu brizne. Ove dve vrste predrasuda prema muskar-
cima mnogo jasnije i jace koreliraju nego $to je to slucaj sa predrasudama
prema Zenama, $to sugerise da je, za razliku od benignog seksizma prema
zenama, benigni seksizam prema muskarcima mnogo utemeljeniji pojam,
a ideja da je on vid predrasuda prema muskarcima stoji na ¢vr$¢im nogama
nego $to je to slucaj sa videnjem benignog seksizma prema Zenama kao
formi predrasuda.

Rezultati istrazivanja rodnih predrasuda u Vojvodini pokazuju da su hostil-
ne i benigne predrasude prema zenama mnogo uravnotezenije nego pre-
drasude prema muskarcima.'®® Muskarci imaju gotovo jednako razvijene
predrasude prema suprotnom polu bez obzira na tip tih predrasuda, dok
su benigne predrasude Zena prema muskarcima mnogo slabije izrazene od
hostilnih. Ovo ukazuje na Cinjenicu da se benigne predrasude prema Zena-
ma u nasoj kulturi vide kao pozeljno ponasanje. Zanimljiv je i podatak da su
hostilne predrasude prema muskarcima vise nego hostilne predrasude pre-
ma zenama. Mesto odrastanja ispitanika se pokazalo znacajnim korelatom
za predrasude prema suprotnom polu, tako $to su ispitanici koji su odrasli
na selu imali izrazenije rodne predrasude. Medutim, u okviru istog istra-
zivanja, analize interakcije pola i obrazovanja pokazuju da, iako pol nije
bio znacajan faktor, kombinacijom ove dve varijable dobijamo jasniju sliku
osoba sklonih predrasudama. Najsnaznije predrasude pokazuju muskarci
sa osnovnim obrazovanjem, dok najnize predrasude imaju Zene sa univer-
zitetskim obrazovanjem. Takode, pokazalo se da je jedan od najbitnijih
aspekata polnih uloga podela na muske i zenske poslove, a insistiranje na
ovakvoj podeli dovodi do razvijanja uverenja da suprotni pol nije u stanju
da poslove drugog pola obavlja na adekvatan nacin. To uverenje pojacava
predrasude prema suprotnom polu kod ispitanika nizeg socio-ekonomskog
statusa. Percepcija znacaja pripadnosti spostvenom polu pokazala se kao
najznacajniji socijalni identitet u istrazivanju, te snaga ovog identiteta zna-
¢ajno utiCe na izrazenost polnih predrasuda, ¢ime se potvrduje teza da je
polni identitet najsnazniji socijalni identitet, zbog ¢ega najvise utice na dis-
kriminaciju i stereotipiziranje druge grupe, odnosno osobe koje narocito
cene svoju polnu pripadnost sklonije su da povecavaju znacaj svoje grupe
kroz predrasude prema suprotnom polu.
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4.2. Individualne osobine u odnosu na stereotipe i predrasude

Sve teorije koje uzroke predrasuda vide kao karakteristike pojedinca bazira-
ju se na projekciji, odnosno eksternalizaciji unutrasnjih procesa, frustracija,
nezadovoljstva sobom prema spoljasnjim objektima i ¢lanovima grupa koji
se vide kao dovoljno podobnim za usmeravanje svoje agresije prema njima.

Verovatno najvazniju teoriju individualnog pristupa u socijalnoj psiholo-
giji predstavlja studija Adorna i saradnika o autoritarnoj licnosti.!** Prema
njima, najvaznija dimenzija li¢nosti koja se dovodi u vezu sa pojavom pre-
drasuda, stereotipa i diskriminacije jeste “autoritarizam” - predstavljen kao
licna karakteristika koja se dovodi u vezu sa neupitnim prihvatanjem i po-
$tovanjem autoriteta. Autoritarne individue imaju tendenciju da se blisko
identifikuju sa osobama sa autoritetom, kao i da imaju predrasude. Prema
istim istrazivac¢ima karakteristike autoritarne li¢nosti su: submisivna oseca-
nja prema autoritetu, rigidna i nepromenjiva uverenja, rasizam, seksizam,
ekstremizam, etnocentrizam (uverenje o superiornosti sopstvene nacije
ili grupe). Veza izmedu autoritarnosti i predrasuda dokazivana je mnogo
puta, najcesce sa rezultatom da su autoritarne licnosti sklonije formiranju
predrasuda'®, mada je ovaj stav danas predmet diskusija. Jedno novije istra-
zivanje Meloena i saradnika pokazuje da autoritarnost nije samo fenomen
pojedinca, nego i drustva, pa tako i rezimi mogu biti autoritarni.’** U ovoj
studiji se po prvi put govori o autoritativnim stavovima, a ne o autoritarnoj
licnosti, §to pojam autoritarnosti uvodi iz psihologije li¢nosti u socijalnu
psihologiju jer se, kao i drugi stavovi, autoritarnost moze nauciti i menjati u
toku zivota. Ne osporavajuci Cinjenicu da individualne karakteristike poje-
dinca mogu imati uticaj na formiranje i odrzavanje predrasuda, jasno je da
ne mozemo da zanemarimo socijalne faktore.

Kao jedan od tih socijalnih, a istovremeno individualnih faktora, izdvaja se
pokusaj Sidaniusa i saradnika da autoritarnost zamene konceptom orijen-
tacije ka socijalnoj dominaciji (SDO) - koja se definise kao individualna ka-
rakteristika osobe da bude manje ili vise sklona percepciji svoje grupe kao
164 Theodor W. Adorno et al., The Authoritarian Personality (New York: Harper and Row,
1950).
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superiorne u odnosu na druge u drustvu, pa tako osobe sa visokim SDO
pokazuju tendenciju da u intergrupnim relacijama posmatraju hijerarhij-
sku strukturu, dok oni sa niskim SDO preferiraju jednakost u odnosima.
Drugacije receno, osobe sa viskim SDO imaju potrebu da vide sopstvenu
grupu kao dominantnu u odnosu na druge grupe.'* Istrazivanja pokazuju
da SDO visoko korelira sa predrasudama. Sto je ve¢i skor SDO, manifestuje
se viSe predrasuda. Takode, osobe sa izrazenom autoritarno$¢u su kon-
zervativnije i traze strukturu i bezuslovno prihvatanje grupnih normi, dok
oni sa visokim SDO nemaju tu tendenciju. Ove distinkcije uzrokuju da su
korelacije izmedu SDO i autoritarnosti niske do umerene, iako su obe od-
lican prediktor predrasuda. Na kraju, istrazivanja su pokazala da muskarci
imaju vise skorove na SDO skali, te da su, u poredenju sa zenama, skloniji
da imaju predrasude.

U jednom novijem, domacem istrazivanju kao najbolji prediktor polnih
predrasuda pokazala se autoritarnost, a ne SDO, koja ja cak slabiji predik-
tor predrasuda od vaznosti polne pripadnosti.'®® Ovaj podatak pokazuje da
je polni identitet najznacajniji socijalni identitet, te da najvise utice na po-
javu stereotipa i diskriminacije. Iako i autoritarnosti, i SDO, i vaznost polne
pripadnosti vr$e predikciju hostilnih i benignih predrasuda, kod hostilnih
predrasuda, Zenski pol predstavlja prediktor predrasuda, odnosno zZene su
te koje imaju razvijenije hostilne predrasude, dok je kod benignih predra-
suda situacija obrnuta. Takode, u ovom istrazivanju, pored snage socijalnog
identiteta, autoritarnosti i SDO, individualno samopostovanje se pokazalo
kao znacajan korelat polnih predrasuda - tako §to su ispitanici niskog sa-
mopostovanja imali izrazenije predrasude.

Prema big five modelu li¢nosti dve dimenzije su se pokazale kao povezane
sa predrasudama: prijatnost i otvorenost ka novim iskustvima. Prijatnost
obuhvata karakteristike altruizma, poverenja, volje da se drugome da po-
drska, dok otvorenost za nova iskustva obuhvata radoznalost, mastovitost,
kreativnost i volju da se probaju nove stvari i koristi divergentno misljenje.
Naime, osobe koje imaju ove karakteristike pokazuju daleko manju tenden-
ciju da imaju predrasude i da diskriminisu.!®

Prema svim navedenim podacima, mozemo zakljuciti da se potencijal neke
osobe da diskrimini$e dovodi u vezu sa li¢cnim karakteristikama i da situa-

167 Bordens, Horowitz, Social Psychology, 116-123.
168 Mihi¢, ,Korelati i determinante etnickih predrasuda®“, 164-.

169 Bo Ekehammar et al. “The relation between personality and prejudice: Big five personal-
ity, Social dominance orientation, or Right-wing authoritarianism?” European Journal of
Personality 18 (2004):463-482.

> dinamika stereotipa, predrasuda i diskrimanacije iz ugla socijalne psihologije

77



>politika jednakih moguénosti u evropskoj uniji i autonomnoj pokrajini vojvodini

78

cioni faktori na radu ne moraju i uglavnom ne predstavljaju jedini ,okidac“
procesa diskriminacije.

4.3. Kognitivne osnove stereotipa, predrasuda i diskriminacije

Kognitivni psiholozi smatraju da je najbolji nacin da se razume kako se ste-
reotipi formiraju i odrzavaju uvid u to kako ljudi procesuiraju informaci-
je. Ljudi imaju limitiran kapacitet za upotrebu socijalnih informacija, zbog
¢ega mogu da obraduju samo mali broj informacija u jedinici vremena. Zbog
ovog ogranicenja, oni pokusavaju da uproste probleme na taj nacin $to kori-
ste proces kategorizacije - klasifikuju sebe i druge percipirajuci ih kao slicne
¢lanovima svoje grupe, dok one osobe koje vide kao drugacije klasifikuju u
spoljne grupe. Kao rezultat procesa kategorizacije, javlja se snazna prefe-
rencija sopstvene grupe u odnosu na drugu grupu (in-group bias, ili grupna
pristrasnost). S obzirom na to da je lakse osobu proceniti na osnovu stereo-
tipa grupe iz koje dolazi, umesto da se on/ona posmatra kao individua, ka-
tegorizacija kori$¢enjem stereotipa nam pomaze da ekonomicnije koristimo
kognitivne procese.

U socijalnoj psihologiji postoje tri pristupa koji pokusavaju da objasne for-
miranje i odrzavanje stereotipa i predrasuda. Individulani pristup, o kojem
je vec bilo reci, oslanja se na psihologiju licnosti. Drugi, meduljudski pri-
stup, naglasava znacaj percepcije pripadnika drugih grupa kroz stereotipe
ili zajednicka uverenja, ali isto tako govori i o znacaju konformizma drus-
tvenim vrednostima grupa kojima pripadamo. Medugrupni pristup izvor
predrasuda vidi u interakciji izmedu grupa. U njegovoj osnovi nalazi se
proces socijalne kategorizacije.

Stanoviste da je sukob izmedu grupa neophodan uslov diskriminacije nije
se dugo odrzalo u socijalnoj psihologiji. Ve¢ 1970. godine Henri Tajfel je
posao od pretpostavke da je socijalna kategorizacija, dakle sama podela u
grupe, dovoljan faktor za javljanje predrasuda, stereotipa i diskriminacije.
Osnovni preduslov formiranja predrasude je premisa da je svet podeljen u
drustvene (socijalne) kategorije koje nisu prirodno nastale ve¢ su rezultat
socijalne percepcije i automatske nesvesne tendencije ljudi da druge osobe
vide kao ¢lanove jasno razgranic¢enih kategorija, grupa. Tajfelovi eksperi-
menti su predstavljali osnovu kreiranja , paradigme minimalnog clanstva
u grupi, koja je kasnije postala temelj teorije socijalnog identiteta. Prema
ovoj paradigmi, posto ljudi traze neki, makar minimalni izvor identiteta sa
grupom kojoj pripadaju, jedini dostupan nivo raspoznavanja jeste davanje



nagrada pripadnicima svoje i tude grupe. Posto osoba tezi da pripada boljoj
grupi, onda visi status svoje grupe formira time $to ostale ¢lanove svoje
grupe nagraduje vise od pripadnika druge grupe kako bi ona bila uspesnija
od grupe kojoj osoba ne pripada i time diskrimini$e ¢lanove tude grupe.
Ovaj rezultat je teorijsku potporu dobio 1981. godine, kada je Tajfel, zajed-
no sa Turnerom, postavio teoriju socijalnog identiteta.'”

Tajfel je pokusao da objasni proces kategorizacije teorijom socijalnog iden-
titeta, prema kojoj se u sustini procesa kategorizacije nalazi potreba ljudi
da formiraju i zadrze pozitivnu sliku o sebi, do ¢ega dolazi od ¢lanstva tj.
identifikacije sa grupom. Prema ovoj teoriji, ljudi su motivisani da odrzava-
ju negativne stereotipe o drugoj grupi kako bi ocuvali ideju o sopstvenom
socijalnom identitetu i superiornosti grupe kojoj pripadaju. Prema teoriji
socijalnog identiteta, diskriminacija druge grupe mora da postoji posto ona
omogucava da nasa grupa bude uspesnija, bolja i vrednija o druge grupe.
Povecéanjem vrednosti svoje grupe, mi indirektno podizemo svoje samopo-
Stovanje kao pripadnika te grupe, a posto vrednost svoje grupe saznajemo
tek poredenjem sa drugom grupom, potrebno je da je podignemo, degra-
dirajudi pripadnike druge grupe i tu grupu u celini. Naravno, proces moze
i¢i i u drugom smeru, odnosno nisko samopostovanje osobe moze rezulti-
rati negativinim stavom prema grupi sa vi$im statusom kako bismo podigli
nase samopostovanje na veci nivo. 7!

Osnovno pitanje u osnovi medugrupnog pristupa predrasudama jeste pro-
ces kategorizacije. Da bismo neki objekat svrstali u odredene kategorije, on
mora da ima dovoljne i nuzne atribute.'”” Prema teorijama medugrupnog
pristupa, kategorije su permisivne i svrstavanje u njih je komplikovanije od
principa ,sve ili nista“. Prema teoriji prototipa, umesto da objekat sadrzi
sve karakteristike koje kategorija zahteva, on se svrstava u neku kategori-
ju poredenjem sa prototipom, odnosno sa prose¢nim ili idealnim repre-
zentom te kategorije, sto omogucava da objekti pripadaju istoj kategoriji,
a da u isto vreme imaju neke razlike medu sobom. Ono $to jednostavnoj
obradi informacija nedostaje jeste davanje smisla, odnosno normativnog
znacaja koji pridajemo prototipu. Kada je taj normativni znacaj visok, od-
nosno kada je prototip zasi¢en za nas vaznim osobinama, onda je njegov
uticaj na formiranje prve impresije osobe mnogo veci nego $to je to slucaj
kada osoba manifestuje osobine prototipa koje nisu snazno zasi¢ene su-

170 Mihi¢, ,Korelati i determinante etni¢kih predrasuda®, 24.

71 Dominic Abrams, Michael Hogg, “Comments on the motivational status of self-esteem
in social identity and intergroup discrimination’, European Journal of Social Psychology 18
(1988): 317-334.

172 Jerome Bruner, “On perceptual rediness’, Psychological Review 64 (1957): 123-152.
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dovima.'”® Bitan aspekt teorije socijalnog identiteta jeste i ideja da ovako
jasna socijalna kategorizacija veoma lako dovodi do socijalne diskriminaci-
je. Ova diskriminacija jaca samopos$tovanje, osecaj vlastite vrednosti, i daje
pojedincu osecaj pripadanja svetu. lako je jasno da ta veza izmedu socijalne
kategorizacije i pozitivhog socijalnog identiteta nije racionalna, kategori-
zacija je neophodna kako bi se uspostavila moralna vrednost i specificnost
nase grupe, a tim posredno i nas samih.'*

Soc. kategorizacija

Soc. poredenje —> Soc. takmicenje — Soc. diskriminacija

/

Potreba za pozitivnim
identitetom u bliskoj grupi ™

Socijalna kategorizacija udruzena sa zeljom da se izgradi spostveni poziti-
van identitet dovodi do poredenja mi - oni. Iz ove podele proistice socijalno
takmicenje i, na kraju, socijalna diskriminacija, koja onda povratno utice
na jo$ izrazenije socijalno poredenje sa drugom grupom. Kategorizacija
zapravo Cini razlike medu grupama vecim nego $to jesu, a razlike unutar
grupa (narocito tude) manjim nego $to one jesu.'” Interesantno je da oso-
ba, u slucaju ugrozenosti sopstvenog socijalnog identiteta u situaciji kada
je njegova grupa losija u nekoj dimenziji koja je realno bitna za poredenje,
ima tendenciju da formira stereotip tako da on sadrzi i pozitivne i negativ-
ne osobine, ali da mnogo vaznijim percipira osobine koje su, u principu,
nebitne za poredenje dve grupe, ali u kojima osoba pronalazi mogu¢nost
da odrzi sopstveni pozitivni socijalni identitet. Prema teoriji samokategori-
zacije, ljudi imaju potrebu da redukuju neizvesnost o tome da li su njihove
sopstvene predstave o svetu tacne, te traze potvrdu za sopstvena uverenja
od c¢lanova grupe kojoj pripadaju.’’® Ova teorija je relevantna jer ukazuje
na to da, kada postoji velika neizvesnost, grupe postaju daleko sklonije da
diskriminisu jedna drugu.

173 Henri Tajfel, Joseph Forgas, “Social categorization: cognitions values and groups” in Ste-
reotypes and prejudice, ed. Charles Stangor (Philadelphia: Psychology Press, 2000), 49.

174 1bid.
175 1bid.

176 John C. Turner et al., Rediscovering the social group: A Self-categorization theory (Oxford:
Blackwell, 1987).



Naravno, nije uvek svaka kategorizacija uzrok predrasuda, iako je tesko za-
misliti situaciju u kojoj predrasudama nije prethodila kategorizacija. Pri-
rodna potreba za kategorizacijom jeste osnovni ali ne i dovoljan uslov pre-
drasuda i diskriminacije. Dokazano je da vecina pripadnika jednog drustva
ima sli¢cne predrasude prema drugim grupama. Ti se stereotipi automatski
aktiviraju u susretu sa pripadnikom druge grupe. Ono $to razlikuje oso-
be koje imaju manje izrazene predrasude u odnosu na one koje imaju jake
predrasude jeste kontrolisana obrada, koja podrazumeva uvodenje kogni-
tivnih elemenata u rasudivanje o tome koliko je aktivni stereotip opravdan.
Osobe koje nisu sklone predrasudama ¢e ovim procesom odbaciti stereo-
tip i njegovo poznavanje nece dovesti i do njegovog prihvatanja. Inhibicija
predrasuda nije svestan proces onih koji imaju manje izrazene predrasude,
ve¢ oni zaista u susretu sa pripadnicima drugih grupa mnogo teze dolaze
do informacija koje predstavljaju stereotipe prema toj grupi, iako im je na
svesnom nivou taj stereotip poznat (rede koriste stereotipan nacin razmi-
$ljanja). Tacnije receno, kategorizacija jeste neminovan proces, ali on ne
mora po automatizmu da ide sa predrasudama i stereotipima, kao $to ni
zelja za pozitivnim socijalnim identitetom koju crpimo na osnovu pripad-
nosti nasoj grupi ne mora da dovede do dikriminacije. Novija istrazivanja
prave razliku izmedu svesnosti o postojanju negativnog stereotipa u drus-
tvu i podrzavanja takvog stereotipa. Tek ako osoba ispunjava oba uslova - tj.
da smatra pripadnost grupi bitnom za sopstveni socijalni identitet i da zna
da pripadnici te grupe dele neki stereotip - onda ¢e vaznost pripadnosti
toj grupi dovesti do toga da osoba prihvati taj stereotip, iako ga u pocetku
nije delila ve¢ samo poznavala, i time ¢e vaznost pripadnosti grupi postati
relevantna u predikciji predrasuda.'”’

Turner je zajedno sa saradnicima postavio osnove teorije socijalne katego-
rizacije (SKT), koja se zapravo nadovezuje na teoriju socijalnog identite-
ta.’”® U skladu sa teorijom socijalnog identiteta, ova teorija podrazumeva
da se koncept o sebi moze formirati na razli¢itim nivoima inkluzivnosti. To
znaci da ljudi mogu kategorizovati sebe kao jedninu (ja), ili inkluzivnije kao
¢lana neke grupe (mi). Najnizi nivo apstrakcije i inkluzivnosti predstavlja
kategorizaciju osobe kao jednine (ja). Nesto visi nivo apstrakcije podrazu-
meva pripadnost socijalnoj grupi, odnosno kada osoba sebe kategorizuje
kao (mi) u poredenju sa nekom drugom spoljnom grupom (oni). Najvisi
nivo apstrakcije podrazumeva kategorizaciju (mi - ljudi). Prema teoriji so-

77 Mihi¢, ,Korelati i determinante etni¢kih predrasuda®, 30.

178 John Turner, ,Some current issues in research on social identity and self-categorization
theories®, in Social identity: Context, commitment, content, ed. Naomi Ellmers et al. (Oxford:
Blackwell, 1999), 6-34.
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cijalne kategorizacije, postoje bezbrojne kategorije sa kojima se osoba moze
identifikovati kao $to postoji veliki broj razli¢itih socijalnih identiteta koje
osoba moze aktivirati u toku Zivota, §to znaci da ona sebe moze kategorisati
na razlicitim nivoima apstrakcije. SKT naglasava ulogu hijerarhije katego-
rija u socijalnoj percepciji - socijalne grupe na nizim nivoima apstrakcije se
mogu podvesti pod socijalne grupe sa visim nivoima apstrakcije.

SKT naglasava razliku izmedu socijalnog identiteta, sugerisuci da socijal-
ni identitet ponekad moze da funkcionise i pri relativnoj ekskluziji perso-
nalnog identiteta. Ova teorija postavlja hipotezu da je adaptivna funkcija
socijalnog identiteta da proizvodi grupno ponasanje i stavove, te da kogni-
tivni mehanizam zapravo omogucava grupno ponasanje. Bazican proces
u SKT predstavlja samokategorizacija koja vodi ka samostereotipizovanju
i depersonalizaciji percepcije sebe. Kada ljudi definisu sebe u terminima
zajednickog pripadanja odredenoj kategoriji, javlja se dosledno isticanje in-
tergrupnih razlika i intragrupnih sli¢nosti. Ljudi stereotipizuju sebe i druge
u skladu sa istaknutom (dominantnom) socijalnom kategorijom.

Prema SKT, formiranje i kori$¢enje odredene socijalne kategorije moze da se
predvidi na osnovu interakcije izmedu spremnosti posmatraca (perceiver’s
readiness) i podesnosti (fit). Prema SKT, socijalna kategorija koju osoba tre-
nutno koristi naziva se istaknuta ili dominantna socijalna kategorija (salient
category), dok se u slucaju personalne kategorije govori o istaknutom soci-
jalnom identitetu (salient social identity). ,Spremnost posmatraca“, prema
Turneru, reflektuje osobine i iskustva iz proslosti, sadasnja ocekivanja, mo-
tive, vrednosti, ciljeve i potrebe i podrazumeva spremnost posmatraca da
korsiti odredenu kategoriju. Na primer, posmatrac koji ¢esto kategorizuje
na osnovu nacionalnosti (mi Srbi) ¢e, zahvaljujuci prethodnom iskustvu iz
proslosti, pokazati vecu tendenciju da formulise slicnu personalnu kate-
goriju pod novim uslovima. Vazan faktor koji odreduje spremnost osobe
da koristi odredenu socijalnu kategoriju kao definiciju svog identiteta jeste
obim u kojem se identifikuje sa datom grupom. Sa druge strane, ,pode-
snost“ mozemo podeliti na komparativnu i normativnu. Komparativna po-
desnost se prema SKT definiSe u odnosu na principe tzv. ,meta kontrasta“
i prakticno podrazumeva da ¢e se odredena skupina ljudi percipirati kao
zasebna grupa u onoj meri u kojoj su unutargrupne razlike u proseku manje
u odnosu na medugrupne razlike ali uzimajuci u obzir relativan kompara-
tivni kontekst. Sa druge strane, normativna podesnost podrazumeva obim
u kome je percipirano ponasanje ili u kome su atributi individue ili grupe u
skladu sa ocekivanjima osobe. To bi prakti¢no znacilo da, iako grupa osoba
moze biti kategorisana kao zaseban entitet na bazi komparativne podesno-
sti, osobe ¢e biti oznacene odredenom socijalnom kategorijom (npr. nukle-



arni fizi¢ari) samo ako su, na primer, vredne i pametne, odnosno ukoliko
potvrduju normativni sadrzaj date socijalne kategorije.

Teorija socijalne kategorizacije daje model socijalne kognicije u kome su
socijalne kategorije fluidne i varijabilne. Varijabilitet kategorija je rezultat
promenjivog konteksta u kome se osoba nalazi. Iako SKT prihvata to da
kategorizacija iz proslosti ima uticaj na sadasnju percepciju (kao deo po-
smatraceve spremnosti), SKT ima znacajne prednosti u odnosu na teoriju
kategorizacije prema kojoj su kategorije rigidne i nevarijabilne socijalne
strukture one koje su unapred formirane i uskladistene.

Pored navedenog, potrebno je napomenuti da postoji nekoliko kognitiv-
nih gresaka koje dovode do predrasuda, a to su: iluzorna korelacija, greska
fundamentalne atribucije, pristrasnost potvrdivanja, out-group homogeni-
ty bias, i greska ultimativne atribucije.””” Iluzorna korelacija podrazume-
va kognitivnu gresku u procenjivanju veze izmedu dve varijable, pri ¢emu
se veruje da su dve nepovezane pojave u odnosu, $to pomaze formiranju i
odrzavanju stereotipa. Na primer, ako imamo tendenciju da verujemo da
¢lanovi manjinske grupe imaju negativnu karakteristiku, onda ¢emo perci-
pirati odnos izmedu ¢lanstva u grupi i ponasanja kao nesto povezano sa tim
karakteristikama. Osoba sa predrasudama ce preceniti nivo odnosa izmedu
negativne karakteristike i negativhog ponasanja. Greska fundmanentalne
atribucije podrazumeva tendenciju da se preceni uloga individualnih ka-
rakteristika u ponasanju drugih u odnosu na situacione faktore, $to takode
pomaze odrzavanju predrasuda. Preferencija potvrdivanja odrzava predra-
sude tako $to osobe koje imaju negativne stereotipe traze dokaze kako bi
potvrdile sopstvene stereotipe. Out-group homogenity bias podrazumeva
tendenciju da se vidi manje diverziteta izmedu osoba druge grupe, a vise
razlike medu ¢lanovima sopstvene grupe. Kao rezultat, negativno ponasa-
nje nekog od ¢lanova spoljne grupe bice videno kao reprezentativno za celu
grupu. Greska ultimativne atribucije podrazumeva da pripisujemo negativ-
no ponasanje spoljne grupe individualnim karakteristikama, dok isto ne-
gativno ponasanje u odnosu na sopstvenu grupu pripisujemo situacionim
faktorima. Prema navedenom, mozemo zakljuciti da kognitivne greske u
velikoj meri mogu doprineti stvaranju i odrzavanju stereotipa i predrasuda,
pa samim tim i pojavi diskriminacije.

179 Bordens, Horowitz, Social Psychology, 128.
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4.4. Manifestacije i posledice predrasuda i stereotipa na individualnom
nivou

Iz svega $to je do sada receno o predrasudama, mozemo zakljuciti da su one
prili¢no snazni stavovi, koji se temelje prvenstveno na emocijama i (uglav-
nom pogresnim) uverenjima, a ne na ¢injenicama i dokazima. Selektivno
prihvatanje informacija je izuzetno dobar mehanizam odrzavanja pogres-
nih uverenja, pa time i predrasuda. Mnogi istrazivaci beleze pojavu da se
uspeh tude grupe koju ne volimo atribuira slucaju ili nepostenoj prednosti
koju ta grupa ima, dok se neuspeh atribuira unutrasnjima faktorima, ¢ime
stereotip postaje jo§ snazniji. Jedina dva slucaja kada ¢e osoba prihvatiti
promenu stava jeste ako je ve¢ imala osobine osobe koja nije sklona predra-
sudama ili ako osoba vidi interes za sebe u tome da prihvati promenu slike o
drugoj grupi nakon neprijatnih iskustava slepog drzanja za svoju percepciju
stvarnosti.

Mnoga istrazivanja su potvrdila da su ljudi skloniji potvrdivanju hipoteza,
pre nego opovrgavanju. Ovaj proces potvrdivanja hipoteza moze imati dva
oblika — ,samoispunjavajuc¢a prorocanstva“, kada nasa uverenja o drugoj
osobi kod te osobe izazivaju upravo ono ponasanje koje bismo i ocekivali
na osnovu nasih uverenja i drugi oblik predstavlja efekat kognitivnog po-
tvrdivanja, koji je u osnovi selektivna interpretacija, atribucija i prisecanje
na one aspekte ponasanja osobe koji su u skladu sa nasim oc¢ekivanjima. ¥

Veza izmedu slike o sebi i predrasuda je prili¢no snazna. Rezultati istraziva-
nja su pokazali da su, nakon dobijanja informacija koje ugrozavaju njihovu
sliku o sebi, ispitanici bili skloniji stereotipizaciji drugih grupa. Ukoliko to
nije slucaj, onda se samopostovanje i pozitivna slika o sebi zaista uspostav-
lja stereotipizovanjem pripadnika drugih grupa i otvorenim predrasuda-
ma.'*! Sa druge strane, pozitivna slika o sebi moze da bude i posledica ste-
reotipa i predrasuda, a ne samo njihov uzrok. Veza izmedu sampostovanja
i diskriminacije, prema teoriji socijalnog identiteta, ima dva oblika. Prvi
oblik zasniva se na tome da osobe, koje pripadaju dvama grupa izmedu ko-
jih postoji sukob, koriste diskriminaciju druge grupe kako bi podigle svoje
samopostovanje. Suprotno tome, moguce je da osoba koja pripada grupi sa
nizim statusom, razvija diskriminaciju prema nekoj grupi kako bi povecala
sopstveno samopostovanje, te je u ovom slucaju samopostovanje motivator

180 1y H, Kelly, ,The worm-cold variable in first impressions of persons®, Journal of Personal-
ity 18 (1950): 431-439.

181 Steven Fein, Steven Spencer, “Prejudice as self-image maintenance: Affirming the self
through derogating others’, in Stereotypes and prejudice, ed. Charles Stangor (Philadelphia:
Psychology Press, 2000), 172.



medugrupnog ponasanja, dok je u prvom slucaju posledica ve¢ postojeceg
konflikta. '*2

Obic¢no se govori o nekoliko oblika manifestacija predrasuda, koji variraju
u stepenu snage koju poseduju. Verbalna manifestacija je pojava izrazena
u situacijama kada ljudi u razgovoru spominju druge grupe u negativnom
kontekstu, a da ni sami ne shvataju koliko opasan moze biti takav nacin
ophodenja. Izbegavanje je posledica nesto izrazenijih predrasuda i veoma
Cesto predstavlja sledeci korak ka snaznim verbalnim manifestacijama pre-
drasuda. Izbegavanje je zapravo pasivno izrazavanje predrasuda i ogleda se
u zelji da se udaljimo od objekta koji u nama izaziva nelagodu. Diskrimi-
nacija je slededi stepen manifestacije predrasuda. Slicno prethodnom ste-
penu, i diskriminacija tezi izbegavanju dodira sa pripadnicima tudih grupa
prema kojima imamo predrasude, ali umesto da se mi udaljimo od njih,
iskljucujemo pripadnike te grupe iz naseg zivota i drustva. Fizicki napadi,
posledica su izuzetno snaznih predrasuda. Napadi na pripadnike drugih
grupa nisu svakako uvek posledica verbalnih manifestacija predrasuda i
diskriminacije, ali ne postoji nijedan napad koji je motivisan predrasudama
prema drugoj grupi kome nisu prethodili vredanje i omalovazavanje druge
grupe i razni oblici diskriminacije. Sledeci stepen, genocid, predstavlja naj-
snazniju izrazenost predrasuda, tj. Zelju da se drustvo zauvek oslobodi cele
grupe ljudi koja uzrokuje nelagodu, a prema kojoj postoje jake predrasude.

Jedan od nacina uticaja predrasuda na zrtve je mehanizam stereotipne pret-
nje. Kada se stereotip jednom aktivira o nekoj grupi, ¢lan te grupe moze da
ima lo$ uc¢inak na zadatku povezanom sa tom pretnjom. Tako na primer, na
testu odnosa roda, stereotipne pretnje i matematickih sposobnosti istrazi-
vaci su informisali muske i Zenske studente da ¢e popunjavati matematicki
test.’®> Jednoj polovini ucesnika svakog roda bilo je receno da test utvrduje
izuzetno jake matematicke sposobnosti, dok je drugoj polovini ucesnika re-
¢eno da test utvrduje izuzetno slabe matematicke sposobnosti. Istrazivaci
su smatrali da ¢e za musakrce test koji utvrduje izuzetno visoke matema-
ticke sposobnosti biti viSe zastrasujuci zato $to se vezuje za stereotip da su
muskarci bolji matematicari od Zena. Sa druge strane, smatrali su da Ce test
koji utvrduje slabosti biti viSe zastradujuci za Zene jer se stereotipno uve-
renje odnosi na ideju da su zene slabiji matematicari. Rezultati su pokazali
da su muskarci imali losiji uspeh na testu koji navodno meri visoke ma-
tematicke sposobnosti. Suprotno, zene su imale losiji uc¢inak na testu koji

182 Rupert Brown, Group processes (Oxford: Blackwell Publishing, 2004), 334.

183 Ryan P. Brown, Josephs A. Robert, ,,A burden of proof: Stereotype relevance and gener
differences in math performance®, Journal of personality and social psychology 76 (1999):
246-257.
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navodno utvrduje manje sposobnosti. U oba sluc¢aja, rodni stereotip je akti-
viran i inhibirao je dostignuce. Istrazivaci su, takode, pronasli vezu izmedu
ocekivanja osobe da e se susresti sa predrasudama i njenog ponasanja, kao
i nacina na koji ona percipira interakciju. Na primer, $to osoba vise ocekuje
da bude zrtva predrasuda, nerealno negativnije vidi interakciju sa osobom
od koje ocekuje da manifestuje predrasudu. Dakle, otvoreno je pitanje da li
je bas svaka interakcija u koju je ,Zrtva diskriminacije“ ukljucena po prirodi
diskriminisuca ili osoba zbog sopstvenog negativnog iskustva i losih oceki-
vanja vidi interakciju kao pretecu i kada ona to realno nije.

Diskriminacija, kao manifestacija predrasuda, moze imati znacajne negativ-
ne posledice na ekonomsko, socijalno i zdravstveno stanje zrtava. Iskustva
diskriminacije na individualnom nivou koreliraju sa simptomima stresa i
depresije. Veliki broj fizickih simptoma dovodi se u vezu sa iskustvom dis-
kriminacije.'®* Izlozenost diskriminaciji dovodi do primene odbrambenih
mehanizama, ali Cesto i do pojave neproduktivnih strategija prevazilazenja
problema, sto kreira dodatne teskoce za zrtvu diskriminacije. U zavisnosti
od mehanizama odbrane, osobe razlicito percipiraju diskriminaciju, daju
joj razli¢ito znacenje i samim tim razlicito reaguju. Jedan od tipi¢nih bihe-
vioralnih odgovora na diskriminaciju je ,strategija izbegavanja“ - kada oso-
ba svesno ili nesvesno tezi da izbegne situaciju u kojoj postoji $ansa da bude
diskriminisana. Vikitimizovana osoba Cesto biva diskreditovana i okrivljena
za diskriminaciju, $to dovodi do njene dalje izolacije.

Sto se ti¢e uloge klini¢ara (psihologa, psihijatara), tretman diskriminacije
prema polu je kompleksan klinicki zadatak, o kome postoji vrlo malo lite-
rature. Individue, Zrtve diskriminacije, ulaze u tretman: '*> 1) sa razli¢itim
nivoom iskustva diskriminacije - $to zahteva razli¢ite intervencije, stilove
i fokuse u radu; 2) sa razli¢itim nivoima uvida i motivacije - sto zahteva
primene razlicitih tehnika u radu; 3) sa razlicitim simptomima, varirajuceg
intenziteta i trajanja - Sto zahteva $irok spektar modaliteta u tremanu. Uop-
$teno, stepen psiholoskog stresa i psihijatrijskog poremecaja kod klijenata
zavisice od: prirode iskustva, konteksta u kome se desila diskriminacija i od
ve¢ postojeceg stanja osobe u smislu unutrasnjih i spoljasnjih faktora. Jedan
od modela koji se pokazao kao uspesan u praksi i primenjiv na veliki broj
klijenata je multidimenzionalni model tretmana osoba koje su zrtve dis-
kriminacije u odnosu na pol, a koji obuhvata devet koraka: 1) utvrdivanje
terapijskog saveza sa terapeutom i pojasnjavanje njegove uloge; 2) procenu

184 Sharyn Ann Lenhart, Clinical aspects of sexual harassment and gender discrimination -
psychological consequences and treatment interventions, (USA: Brunner-Routledge, 2004),
135.

185 1bid, 152.



jacine trenutne krize, validaciju i pruzanje podrske; 3) evaluaciju i tretman
neposrednih fizickih i psihickih simptoma i utvrdivanje terapijskog ugovo-
ra za periodican monitoring simptoma kroz tretman; 4) iskazivanje oseca-
nja i preispitivanje sopstvene kognicije i ciljeva; 5) ponovno uspostavljanje
osecaja kontrole kroz razvoj efikasnih mehanizama suocavanja i formulaci-
ja, i pocetak sprovodenja realisticnh planova akcije; 6) procenu potencijal-
nih li¢nih gubitaka od strane drugih osoba i institucija i kreiranje proaktiv-
nih mera zastite; 7) identifikaciju neizbeznih gubitaka i procesa Zaljenja; 8)
ponovno ulaganje u ve¢ postojece ili novoformulisane ciljeve i aktivnosti;
9) obracanje paznje na dugorocnu terapiju, druge vrste terapije ili terapiju
drugih simptoma.

Na osnovu svega pomenutog, mozemo da zaklju¢imo da je, u cilju elimi-
nacije diskriminacije i zastite psihofizickog zdravlja osobe koja je zrtva
diskriminatornih postupaka, neophodno razvijanje efikasnih mehanizama
prevazilazenja problema i konflikata na radu kroz edukaciju, savetovanje,
a po potrebi i uz primenu psihoterapijskog tretmana, uz postojanje siroke
mreze socijalne podrske.

4.5. Nacini borbe protiv predrasuda

Postoji nekoliko manje ili vise efikasnih strategija u borbi protiv predrasu-
da. Prva strategija je postojanje nadredenog cilja - $to je bio jedan od pr-
vih pristupa resavanju sukoba, pa time i smanjenju predrasuda. Problem sa
ovom teorijom je §to nedostizanje ovog nadredenog cilja dovodi do jacanja
predrasuda i prebacivanja krivice na drugu grupu. Cak i dostizanje nadre-
denog cilja moze imati negativne posledice po razvoj predrasuda.

Druga strategija predstavlja najce$ce proveravan i najprihvaceniji pristup u
redukciji predrasuda - kontakt hipoteza. Gordon Allport je u okviru svoje
»kontakt hipoteze“ pretpostavio da kontakt izmedu grupa moze da reduku-
je neprijateljstvo kada ¢lanovi grupa imaju jednak status i zajednicki cilj.'*
Medutim, dokazi u prilog ovoj hipotezi nisu konzistentni. Neka istraziva-
nja pokazuju da, ¢ak i kada postoji prijateljski kontakt izmedu grupa, ljudi
i dalje odrzavaju stereotipe. Isto tako, prijateljska interakcija moze imati
mali efekat na predrasude jer se osoba sa kojom se stupa u kontakt vidi kao
izuzetak sopstvene grupe, a ne kao reprezentativni clan. Kontakt izmedu

186 Gordon Alport, ,The nature of prejudice, in Stereotypes and prejudice, ed. Charles Stan-
gor (Philadelphia: Psychology Press, 2000), 20.
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grupa nije sam po sebi dovoljan, nego je neophodno postojanje zajednic-
kog cilja (superordinate goal) kako bi se redukovala neprijateljstva.*” Eliot
Aronson je eksperimentalno dokazao da upotreba zadatka koji zahteva od
svake osobe da resi jedan deo, kako bi ceo zadatak bio uspesan, redukuje
predrasude kod dece.'® Ovakav koncept funkcionise jer zadatak moze da
bude resen isklju¢ivo radom svakog pojedinog ¢lana grupe, pri cemu se sva-
¢iji trud podjednako vrednuje. Da bi ova hipoteza bila efikasna, neophodno
je da cilj bude nesto sto obe strane Zele, a $to ne mogu da ostvare jedna bez
druge. Medutim, ¢ak i nakon zavrsenog zadatka, osobe mogu da vrate pret-
hodna uverenja i predrasude. Isto tako, Cesto se navodi da je za pravu pro-
menu predrasuda potreban ne individualni, ve¢ kontakt dve grupe koje gaje
predrasude, ¢ime se utice na menjanje grupnih stavova, a ne na promenu
pojedinac¢nih stavova pripadnika tih grupa.’® I nasi istrazivac¢i navode neke
bitne uslove zahvaljuju¢i kojima kontakt izmedu grupa moze dovesti do re-
dukcije stereotipa i predrasuda, a to je medugrupna komunikacija izmedu
¢lanova jednakog statusa i kompetentnosti. '*° I na kraju, pitanje prethodne
istorije odnosa dve grupe je takode veoma bitno za uspeh kontakt hipote-
ze. Pojedinci iz grupa koje su prvobitno saradivale, a zatim ucestvovale u
ostvarenju nekog zadatka, uglavnom su nakon izvrsenja zadatka pokazivali
manje predrasude, bez obzira na to da li su bili uspesni ili ne u resavanju
zadatka. Tako i neka nasa istrazivanja pokazuju da su na pomirenje nakon
sukoba spremnije osobe koje su pre rata gajile prijateljske veze sa pripad-
nicima drugih etnickih grupa i koje su imale pozitivna iskustva saradnje sa
pripadnicima tih grupa. *!

Treca strategija podrazumeva prepravljanje granica kategorija (rekategoriza-
cija). Osnova ove teorije je u snazi grupne privla¢nosti, odnosno u meha-
nizmu koji uzrokuje kategorizaciju i, posredno, predrasude prema suprotnoj
grupi. Ako se ovaj mehanizam usmeri na formiranje neke nove, nadredene
grupe, onda snaga te nadredene grupe moze da bude dovoljno jaka da izbrise,
ili makar umanji razlike izmedu grupa medu kojima je postojala diskrimina-
cija. Na primer, ako se naglasak prebaci sa polne na etnicku pripadnost, moze
se desiti da osobe koje su bile sklone polnim predrasudama sada pripadnike
suprotnog pola vide kao pripadnike svoje etnicke grupe i time smanje ne-

187 Muzafer Sherif et al., Intergroup conflict and coopeation: The robbers cave experiment
(Norman: University of Oklahoma book exchange, 1961), 151.

188 Elliot Aronson et al., The jigsaw classroom (Beverly Hills: SAGE, 1978).
189 Alport, ,The nature of prejudice®, 20.
190 popadic, Biro, ,Autostereotipi i heterostereotipi Srba u Srbiji“, 89-109.

191 Miklo$ Biro, Petar Milin, “Traumatic experience and the process of reconciliation’, Psi-
hologija 38 (2) (2005): 133-148.



gativnost svojih stavova prema suprotnom polu. Medutim, rekategorizacija
moze dovesti do jo$ snaznije diskriminacije ako je osoba prema kojoj imamo
predrasude sada dvostruko strana. Pripadnost jednoj grupi znacice i nega-
tivan stav prema tudoj grupi samo kod ¢lanova grupe koji to svoje ¢lanstvo
visoko vrednuju, i to tako $to Ce stav biti negativniji onoliko koliko je snaznija
vezanost za svoju grupu. '

Cetvrta strategija je obrazovanje i edukacija. Ovaj pristup proistice iz kul-
turnog pristupa koji formiranje stereotipa vidi u u¢enju preko medija, skole,
rodtelja, te stoga reSenje problema vidi u istom procesu. Prema rezultatima
mnogih istrazivanja, najveéu paznju u borbi protiv predrasuda bi trebalo
posvetiti upravo obrazovanju, s obzirom na to da samo visoko obrazovanje
¢ini bitnu razliku u izlozenosti polnim predrasudama.

Takode, u istrazivanjima se pominju i neki od slede¢ih metoda pokusaja
redukcije stereotipa i predrasuda. Jedan od metoda, kada je grupa stigma-
tizovana i manje cenjena u odnosu na drugu grupu, jeste da joj se podigne
vrednost, na taj nacin $to se clanovi grupe uveravaju u sopstvenu vrednost,
a potom uveravaju druge delove drustva o sopstvenoj vrednosti. Prvi korak
u ocuvanju i podizanju samopostovanja postize se kroz atribuciju negativ-
nih ishoda vecini sa predrasudom i uporedivanjem individue sa pripadnici-
ma njegove grupe.'® Druga metoda podrazumeva da individue iz stigmati-
zovane grupe pokusaju da anticipiraju i konfrontiraju situaciju u kojoj ¢e se
javiti predrasude.”** Trec¢i metod je upotreba kompenzacije. Kada se koristi
sekundarna kompenzacija, individua pokusava da promeni svoj nacin raz-
misljanja o situaciji kako bi se psiholoski zastitila od posledica predrasu-
de. Sa druge strane, primarna kompenzacija redukuje pretnju koja nastaje
usled predrasude na taj nacin sto se razvijaju takvi mahanizmi odbrane koji
omogucavaju zrtvi predrasude da ostvari svoj cilj.

Cetvrta metoda je personalizacija ¢lana druge grupe. Ova metoda pociva
na ideji da, ako dehumanizacija ljudi olaksava predrasude i dovodi do dis-
kriminacije, onda mozda njihova humanizacija i personalizacija moze da
dovede do redukcije predrasuda.

Na kraju, kao peta metoda, i upotreba socijalnih normi ima vaznu ulogu
u redukciji i eliminaciji barem manifestne verbalne ekspresije predrasuda
i diskriminacije. Na primer, postoje dokazi o efektivnosti treninga protiv

192 Henri Tajfel, John Turner, “The social identity theory of intergroup behavior’, in Political
Psychology, ed. John Jost, Jim Sidanius (Hove: Psychology Press, 2004), 276.
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predrasuda, u tom smislu $to trening potiskuje automatsku aktivaciju ste-
reotipa.’® Jaka ekspresija socijalnih normi, neopravdavanje predrasuda u
svim njihovim varijacijama je najverovatnije najbolji nacin da se predrasu-
de redukuju.

4.6. Diskriminacija prema polu na radu iz ugla organizacione psihologije

Diskriminacija Zena na radu moze biti definisana kao pogubno razlicit tre-
tman zena na radu nezavisno od njihovih individualnih kvaliteta i sposob-
nosti za upravljanjem razlicitim aktivnostima.® Diskriminacioni tretman
moze biti i uglavnom jeste podstaknut stereotipima vezanim za Zene na
radu (Cesto se za njih vezuje pasivnost, submisivnost, komformizan, nedo-
statak objektivnosti, i dr)**”. Pored navedenih stereotipa, za Zene na radu
vezuju se i sledeca negativna stereotipna uverenja: da su manje posvecene
karijeri nego muskarci, da nisu dovoljno snazne i ¢vrste za uspeh u svetu
biznisa, da su Cesto nesposobne ili nevoljne da rade dugo ili neuobicajeno
radno vreme, da nisu dovoljno agresivne i da su previse osetljive. Zene,
koje se upravo zbog ovakvih stereotipa ne osecaju dovoljno samopouzdano,
svakako mogu biti sklonije da prihate nepovoljnije uslove rada i manje plate
(potvrdujudi i potkrepljujudi na taj nacin negativne stereotipe).

Istrazivanja iz psihologije organizacije su pokazala da ne postoje razlike u
odnosu na ocene ucinka prema polu na radu.'”® Medutim, dokazano je da
postoje razlike u napredovanju i platama prema polu. Tako Zene koje imaju
manje prestizne i uticajne poslove, napreduju sporije u organizaciji, dobijaju
manje pocetne plate, i imaju manje $anse da budu na dobitku od transfera i
promena na radu u odnosu na muskarce. Razlike u poslovima, zanimanjima i
karijeri tako doprinose razlikama u plati. Zanimljiv je i podatak da je jedan od

195 Kerry Kawakami et al., “Just say no to stereotyping: Effects of training in negation of ste-
reotypic associations on stereotype activation®, Journal of Personality and Social Psychology
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najboljih prediktora statusa i plate na radu za odredeno zanimanje zapravo
proporcija Zena koje imaju to zanimanje. Sto vise Zena ima odredeni posao,
manja je prosecna plata za to radno mesto, nizi je status i manja mobilnost
prema srednjem i visokom menadzmentu.'*

U odnosu na pol, postoje razlike u percepciji tretmana na poslu kao i razlike
u iskustvima na radu. Veliki procenat Zena u odnosu na muskarce ima isku-
stvo seksualnog uznemiravanja na radu. Prevalencija seksualnog uznemi-
ravanja je vazna jer je ova pojava povezana sa problemom napredovanja na
radu, gubitkom posla, smanjenom produktivnosc¢u, smanjenim moralom,
ve¢im brojem izostanaka sa posla i nezadovoljstvom sa radom.>® Prisu-
tan je nedostatak iscrpnih longitudinalnih studija koje se bave seksualnim
uznemiravanjem i drugim formama rodne diskriminacije. Studije o psiho-
loskim i zdravstvenim posledicama diskriminacije prema polu su jos rede.

Imajudi u vidu da vecina stereotipa vezanih za zaposlene zene ima negativ-
nu poruku, neophodno je osmisliti i implementirati interventne strategije
sa ciljem ispravljanja negativnih uverenja.

S obzirom na to da je diskriminacija prema polu na radu zapravo razvojni
fenomen organizacija, moze se raditi na smanjenju i eliminaciji ove Stetne
pojave kreiranjem partnerstva sa $kolama, gde bi mogla da se vodi diskusi-
ja o uslovima rada, pravi¢nosti, radu u timovima sa razli¢itostima, kao i o
resavanju konflikata kroz razlicite kulture. Organizacije mogu da postanu
partneri sa obrazovnim i predskolskim institucijama u cilju razvoja pro-
grama koji uce decu o razlicitostima u skladu sa njihovim godinama. Or-
ganizacije, isto tako, mogu da saraduju sa ustanovama mentalnog zdravlja
u cilju dostupnosti programa savetovanja i psihoterapije. Slicno, akademski
istrazivaci mogu da formiraju timove koji bi se bavili istrazivanjem uzroka i
posledica polne diskriminacije, s obzirom na to da su ovakva nau¢na istra-
zivanja, narocito longitudinalnog tipa, izuzetno retka.

4.7. Nacini uklanjanja stereotipa, predrasuda i diskriminacije na radu

Kognitivni i afektivni procesi mogu dovesti do pojave diskriminacije na
radu na razlicite nacine. Na primer, predrasude mogu da se manifestuju
otvoreno, tako da predstavljaju prepreku u zaposljavanju i napredovanju u

199 Martin, Harkreader, ,Multiple gender contexts and employee rewards*, Work and Occu-
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karijeri. Preferencije (fovorizacije) mogu takode delovati indirektno, uslov-
ljavajuci odredene percepcije, ali i delujuci na socijalne interakcije tako da
rezultuju konstantnim gubicima za odredene osobe ili grupe ljudi*®* Neke
studije pokazuju da uverenja zaposlenih o prisustvu diskriminacije na radu,
bez obzira da li su ta¢na ili ne, imaju efekat na psiholosko i fizicko zdravlje
i prilagodavanje, na rad, satisfakciju sa karijerom, konflikte na poslu, uma-
njenje osecaja moci, na tzv. turn over i ponasanje u organizaciji.*?

Prema pojedinim autorima, u okviru organizacije postoji Sest nivoa koji
doprinose pojavi diskriminacije: struktura organizacije, organizaciona
kultura, vodstvo, strategije, upravljanje ljudskim resursima i organizaciona
klima. Tako, na primer, $to se tice strukture organizacije - smanjena re-
prezentativnost Zena na nivou visokog menadzmenta predstavlja ne samo
pokazatelj diskriminacije u organizaciji nego i predispoziciju i antecendent
za dalju diskriminaciju. Segregacija samu sebe obnavlja na taj nacin $to me-
nadzment zaposljava i promovise samo one koji su im sli¢ni, §to smanjuje
mogucnosti za one koji se razlikuju od ljudi na pozicijama mo¢i. Medutim,
u organizacijama koje imaju proporcionalnu zastupljenost polova, zaposle-
ni se manje oslanjaju na stereotipe u socijalnim interakcijama. Organiza-
cione kulture nisu neutralne u odnosu na to koje osobe treba zaposljavati
i koja se ponasanja vrednuju. Osobe na visokim pozicijama u organizaciji
(pretpostavljeni/poslodavci) Cesto imaju stereotipe o tome koji tip zapo-
slenih je najbolji, te imaju tendenciju da nagraduju one zaposlene koji se
uklapaju u njihov stereotip. Stavise, utvrdeno je da nadredeni u velikoj meri
nagraduju osobe koje su slicne njima samima.?* Visoki nivoi menadzmenta
imaju mo¢ da odrede direkciju i odnos koji ¢e organizacija imati prema ra-
zlic¢itosti i diskriminaciji. Tako, vode (nadredeni/poslodavci) moraju imati
sposobnost da prepoznaju i reaguju na forme diskriminacije u organizaciji,
jer oni zapravo svojim manirima odreduju koja ponasanja su prihvatljiva u
organizaciji, a koja ne. To znaci da kada menadzment propusti da sankci-
onise diskriminaciju, zaposleni mogu pretpostaviti da su takve aktivnosti
zapravo prihvatljive, §to onda potkrepljuje diskriminaciju.

Prakse upravljanja ljudskim resursima, takode, imaju vaznu ulogu u obimu

21povidio, Hebl, ,Discrimination at the level of the individual®, in Discrimination at work,
17.

202 Riordan, Stewart, Schaffer, ,Rational demography within groups®, in Discrimination at
work, 37.
203 Gelfaand et al., ,Discrimination in Organizations” in Discrimination at work, 89.

204 Daniel R. Ilgen, Margaret A. Youtz, ,Factors affecting evaluation and development of
minorities in organizations®, Research in Personnel and Human Resource Management 4
(1986): 307-337.



diskriminacije koja moze da se javi u organizaciji. Ove prakse funkcionisu
kao sistem tako $to uticu na nivo diskriminacije u organizaciji - nepropor-
cionalne mogu¢nosti ili pristrasni tretmani u jednoj oblasti (npr. trening),
mogu dovesti do diskriminacije u drugoj oblasti (npr. napredovanje na po-
slu). Takode, na primer, programi afirmativne akcije imaju za cilj eliminaci-
ju diskriminacije na poslu prema zenama. Medutim, iako ove akcije mogu
da pomognu da se smanji diskriminacija, one mogu kreirati i stigme koje
pojacavaju probleme vezane za diskriminaciju.*® Dokazano je da sistemi
menadzmenta koji ukljucuju eksplicitna oc¢ekivanja ucinka zaposlenih, ja-
sne standarde ucinka, precizne mere, pouzdane i jasne povratne informa-
cije o ucinku, kao i konzistentnu upotrebu ovakvih standarda, dovode do
smanjenja diskriminacije na radu.?®

Prema nekim autorima, da bi se smanjila diskriminacija na radu, neop-
hodno je ,struktuirati programe i politike koje ljude i organizacije drze
odgovornim za njihova dela, nude ta¢ne procene pristrasnosti u okviru or-
ganizacije i iniciraju akcije da se elimini$e favorizacija i preferencija bez de-
monstriranja namere ili eliminacije svih ostalih mogucih objasnjenja“*” Al-
ternativno, situacije na radu mogu biti struktuirane tako da iskazu vaznost
drugih identiteta (privrzenost radnoj grupi ili firmi), $to smanjuje oslanja-
nje na socijalne kategorizacije zasnovane na rasi, polu, i dr. stigmatizuju¢im
karakteristikama i tako poboljsaju medugrupne stavove i produktivnost u
okvirima organizacije. Kada su medugrupni kontakti na poslu adekvatno
struktuirani, oni mogu da redukuju pristrasnost i diskriminaciju. Intergru-
pni kontakti takode mogu da smanje pristrasnost i diskriminaciju tako $to
¢e dovesti do toga da zaposleni razviju dekategorizujuce reprezentacije,
time $to Ce percipirati druge u odnosu na njihove jedinstvene kvalitete, pre
nego na njihovu pripadnost odredenoj grupi.® Zbog toga, kako bi organi-
zacije izbegle pojavu diskriminacije i njene visoke finansijske i proizvodne
troskove, one moraju da konstruiSu nove identitete za svoje zaposlene ili
barem da pronadu nacin da brojni identiteti koji se u organizaciji javljaju
konstruktivno koegzistiraju. Shodno tome, od velike vaznosti je da se obez-
bedi i adekvatan sistem komuniciranja u okviru organizacije. Da bi orga-

205 Madeline E. Heilman et al., ,Presumed incompetent? Stigmatization and affirmative ac-
tion efforts®, Journal of Applied Psychology 77 (1992): 536-544.

206 Jonh H. Bernardin et al., ,Effective performance management: A focus on precision,
customers, and situational constraints®, in Performance apraisal: State of the art in practice,
ed. James Smither (San Francisco: Jossey Bass, 1998), 3.

207 John E. Dovidio, Samuel L. Gaertner, ,Understanding contemporary racism: Causes, con-
sequences, challenges®, Journal of Social Issues 61 (1997): 615-639.

208 Norman Miller, ,Personalization and the promise of contact theory*, Journal of Social
Issues 58 (2002): 387-410.
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nizacija bila funkcionalna i negovala zdrave radne odnose, neophodno je
da zaposleni budu obavesteni o onome $to se desava u organizaciji, kao i
da poznaju sve §to se zbiva u siroj ili uzoj sredini sa kojom je organizacija
povezana.®”

Takode, $to se tice diskriminacije na radu, istrazivanja pokazuju da kompozi-
cija grupe igra znacajnu ulogu u povecanju ili redukciji prepreka sa kojima se
zZene srecu na radu, a koje su rezultat stereotipa i diskriminacije. Dominacija
vecine nad manjinom, ogranicCen pristup organizacionim sredstvima i mo¢i
dovodi do individualne i institucionalne diskriminacije. Neophodna su dalja
istrazivanja u ovoj oblasti kako bi se objasnili konzistentni rezultati prema
kojima su manje zastupljene grupe na poslu manje zadovoljne sa svojim ra-
dom, dobijaju losije ocene pri evaluaciji njihovog uc¢inka i demonstriraju losiji
performans. Zbog svega pomenutog, ravnomerna distribucija i participacija
polova na radu svakako predstavlja nacin da se diskriminacija predupredi,
redukuyje ili u potpunosti eliminise. Brojna istrazivanja potvrduju glediste da
rodna kompozicija radnih grupa znacajno utice na socijalnu integraciju zena,
njihov ucinak i ukupna dostignuca i uspeh na radu. Na primer, Sackett je
utvrdio da kada Zene formiraju manje od 20% grupe, one dobijaju nize ocene
radnog ucinka nego muskarci, medutim kada je njihova proporcija u grupi
veca od 50%, one dobijaju bolje ocene nego muskarci.?'

Svakako je u cilju kreiranja kvalitetne radne atmosfere, smanjenja neprija-
teljstva, predrasuda i diskriminacije uputno ukljuciti zaposlene u resavanje
zajednickog problema. Ovakav princip rada doprinosi formiranju jednog
novog zajednickog grupnog identiteta koji prevazilazi pojedinacne stigma-
tizujuce identitete. Isto tako, kako je dokazano da neizvesnost (i osecaj
pretnje na radu) doprinosi pojavi diskriminacije, vazno je da postoje jasna i
transparentna radna pravila. Kada se neizvesnost kod radnika dovede pod
kontrolu, njihov potencijal za diskriminacijom ¢e biti znacano redukovan.?!

S obzirom na to da je nau¢no potvrdeno da odredene licne karakteristike
koreliraju sa potencijalom osobe da diskrimini$e, postojanje jakog norma-
tivnog okvira i zakona koji zabranjuju sve forme diskriminacije na poslu je
od apsolutne vaznosti. Ako imamo u vidu to da su stereotipi i predrasude
izuzetno otporni na promenu, velika je verovatnoca da ih ne¢emo otkloniti
lako, ali se postojanjem jasnog zakonskog okvira svakako sprecava njihova
eksplicitna manifestacija.

209 Njikola Rot, »Psihologija grupa“ (Beograd, Zavod za udzbenike, 2010), 187.

210 Thomas, Chrobot-Mason, “Group level explanations of workplace discrimination®, Dis-
crimination at work, 72.

21 1hid.



Posto se trening protiv predrasuda pokazao kao efikasna metoda redukci-
je stereotipa, predrasuda i diskriminacije, bilo bi svakako korisno ukljuci-
ti zaposlene u ovakvu vrstu dopunskog obrazovanja/aktivnosti, ¢ime bi se
doprinelo pre svega potiskivanju i inhibiciji automatski aktivirajucih stere-
otipa. Zaposlenima bi se u okviru treninga mogle ponuditi informacije iz
oblasti psihologije (stereotipa, predrasuda i diskriminacije), narocito gresa-
ka kognitivne obrade, na osnovu kojih se predrasude mogu formirati. Uvid
u pomenute psiholoske mehanizme mogao bi da doprinese eventualnom
smanjenju broja predrasuda i stereotipa, i to barem onih koji su manifestni
u svojoj prirodi.

Poznato je da zbog pojave diskriminacije na radu organizacije snose visoke
finansijske troskove iz vise razloga. Isto tako, zbog pojave diskriminisuc¢ih
postupaka evidentiranih na radu steti se ugledu organizacije. Narusen ugled
u javnosti dovodi ne samo do losijeg imidza firme, nego i do losijeg ucinka
zaposlenih. Ovakva situacija svakako uti¢e na obim i kvalitet kadra koji ¢e
u buducdnosti traziti zaposlenje u firmi koja je javnosti poznata po naruse-
nom imidzu zbog prisutne diskriminacije. Isto tako, istrazivaci su pronasli
vezu izmedu dozivljene diskriminacije i nivoa stresa kod zaposlenih koja
moze i te kako da poveca troskove organizacije kroz naknade zdravstvenog
osiguranja.*? Ovakva situacija bi trebalo da predstavlja dodatni motivacioni
faktor za organizacije da ulozi vise paznje, truda i resursa u prevenciju, re-
dukciju i eliminaciju diskriminacije na radu sa ciljem povecanja efikasnosti
zaposlenih, vece produktivnosti organizacije i manjih troskova.
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V ISTRAZIVACKI DEO RADA

5.1. Predmet istrazivanja

Predmet ovog istrazivanja je diskriminacija i mobing na radu. Istrazivanje
se prevashodno fokusira na utvrdivanje eventualnog postojanja diskrimi-
nacije i mobinga, kao i naj¢es¢ih manifestacija diskriminacije i mobinga na
radu, a na osnovu subjektivnog dozivljaja ispitanica iz uzorka istrazivanja.
U okviru istrazivanja, prikupljeni su podaci o razli¢itim manifestacijama
diskriminacije i mobinga na radu, podaci o potencijalnim efektima mobin-
ga na psihofizicko zdravlje ispitanica i podaci o trazenju pomoci usled izlo-
Zenosti pomenutim $tetnim pojavama. Istrazivanje, takode, pretenduje da
ukaze i na stepen informisanosti ispitanica o mehanizmima institucionalne
i pravne zastite od ove pojave. Na osnovu istrazivanja predlozice se eventu-
alne dodatne mere koje bi mogle da doprinesu sprecavanju diskriminacije
i mobinga na radu.

S obzirom na to da je ova tema jo$ uvek u nedovoljnoj meri ispitana, odlu-
Ceno je da istrazivanje bude eksplorativnog karaktera.

5.2. Opéti cilj istrazivanja

Opéti cilj istrazivanja je da ukaze na to postoji li diskriminacija i mobing na
radu kod Zena iz uzorka istrazivanja, koje su manifestacije diskriminacije
i mobinga, kao i to postoje li efekti mobinga na psihofizicko zdravlje ispi-
tanica u skladu sa njihovim subjektivnim misljenjem. Istrazivanjem ce se
ukazati na to da li su se i na koji nacin ispitanice osecale diskriminisano na
radu zbog pripadnosti zenskom rodu. Isto tako, cilj istrazivanja je, takode,
da ukaze kako i kome su se ispitanice obracale za pomoc¢ zbog izlozenosti
mobingu, a sa ciljem utvrdivanja stepena informisanosti i znanja ispitanica
o pojavi diskriminacije i mobinga.



5.2.1. Pojedinacni ciljevi istrazivanja

Pojedinac¢ni ciljevi istrazivanja su: da se utvrdi da li se diskriminacija na
radu javlja na uzorku ispitanica prema njihovom subjektivnom misljenju,
te da se da odgovor na pitanje kako se diskriminacija na radu javlja u ra-
zlic¢itim potkategorijama uzoraka (zdravstvo, prosveta, drzavni i privatni
sektor); da se utvrdi postoji li rodna diskriminacija na radu, kao i koje su
njene eventualne manifestacije; da se utvrdi da li i u kojoj formi se mobing
javlja u uzorku istrazivanja (i u njegovim potkategorijama), kao i koji su
eventualni efekti mobinga na psihofizicko zdravlje ispitanica. Pored toga,
pojedinacni cilj istrazivanja je da se utvrdi da li su ispitanice i kako trazile
pomo¢ zbog izlozenosti mobingu na radu, odnosno koliki je stepen njihove
informisanosti o postojanju institucionalnog i pravnog okvira koji ih $titi
od diskriminacije na radu

5.3. Pretpostavke

Pretpostavka od koje se polazi u ovom istrazivanju je da su Zene izlozene
diskriminaciji i mobingu na radu, kao i da se ove $tetne pojave javljaju u
svim delatnostima (pa tako i u zdravstvu i u prosveti, gde je procenat za-
poslenih Zena najveci), kao i u svim svojinskim odnosima (drzavnom i pri-
vatnom). Shodno tome, takode se pretpostavlja da diskriminacija moze da
se javi na radu po razli¢itim osnovama, kao i da se manifestuje u razli¢itim
formama. S obzirom na to da jos uvek zivimo u drustvu sa naglasenim ele-
mentima patrijarhalnosti, pretpostavlja se da se odnosi iz oblasti porodice
reflektuju na sferu rada, kao sto istrazivanja iz sociologije porodice potvr-
duju, usled cega mozemo ocekivati pojavu rodne diskriminacije u radnim
odnosima. Takode, pretpostavlja se da postoje efekti izlozenosti mobingu
na psihofizicko zdravlje ispitanica. Na kraju, pretpostavlja se da su ispitani-
ce koje su bile izlozene mobingu na radu zatrazile neku vrstu pomodi i za-
stitu od ovih $tetnih pojava, kao i da se pomo¢ (s obzirom na manjak pravne
regulative) viSe ostvarivala u neformalnom obliku (van institucionalnog i
pravnog okvira).
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5.4. Ispitanici

Uzorak istrazivanja obuhvatio je 34 ispitanice. Sve ispitanice poseduju viso-
ko obrazovanje i zaposlene su u sektoru zdravstva ili prosvete, u privatnoj
ili drzavnoj instituciji. Pomenute grane delatnosti su izabrane na osnovu
¢injenice da je u njima najveci procenat zaposlenih zena. Ispitanice su uzra-
sta od 25 do 65 godina. Iz zdravstvenog sektora obuhvaceno je ukupno 17
ispitanica, isto kao i iz sektora prosvete. Iz drzavnog sektora ispitano je 18
Zena, iz prosvetnog 16. Ovakav izbor uzorka (iskljucivo Zene) uslovljen je
¢injenicom da, prema istrazivanjima, zene ce$ce bivaju zrtve diskriminacije
na radu, frekventnije su izlozene neravnopravnom tretmanu, te da cesto
nemaju jednake $anse za zaposljavanje i rad kao muskarci. S obzirom na to
da ideja istrazivanja nije komparacija muskaraca i zena, nego pojava dis-
kriminacije i mobinga na radu na uzorku Zena, uzorkom istrazivanja nisu
obuhvaceni ispitanici muskog pola. Uzorak je prikupljen na osnovu snow
ball metode.

5.5. Istrazivacki instrument

Istrazivanje je realizovano metodom nau¢nog razgovora. Instrument za
prikupljanje podataka, odnosno sredstvo realizacije nau¢nog razgovora
predstavljao je upitnik polustruktuisanog tipa, koji sadrzi 42 pitanja razlici-
te forme. Upitnik je uklju¢ivao otvorena i zatvorena pitanja (jednog ili vise
izbora odgovora), imao je Sest tematskih delova usmerenih na prikupljanje
podataka o diskriminaciji i mobingu na radu na uzorku ispitanica. Prvi deo
upitnika sadrzao je socijalne i demografske podatke i obuhvatao Cetiri pita-
nja zatvorenog tipa. Drugi deo odnosio se na bazi¢ne informacije o zapo-
slenju i obuhvatao $est pitanja. Treci deo upitnika, nazvan ,Diskriminacija
i posao®, obuhvatao je opsta pitanja u vezi sa pojavom diskriminacije na
radu, njenim osnovama i formama u kojima se manifestuje, i ukljucivao je
devet pitanja. Cetvrti deo, »Diskriminacija u domenu rodne ravnopravno-
sti i zaposlenje“, obuhvatao je $est pitanja sa ciljem da utvrdi postojanje ili
nepostojanje rodne diskriminacije na radu prema misljenju ispitanica. Peti
deo, ,Mobing", odnosio se na utvrdivanje postojanja mobinga na radu, nje-
govih formi i posledica prema misljenju ispitanica, i imao je deset pitanja.
Poslednjim, Sestim segmentom upitnika, ,Irazenje pomod¢i“, utvrdivana
je informisanost ispitanica o mogucénostima zastite od uznemiravanja na
radu, kao ito dalisu, i od koga, ispitanice izlozene diskriminaciji i mobingu
na radu trazile pomoc¢.



5.6. Postupak ispitivanja

Istrazivanje je sprovedeno tokom 2008. godine u Novom Sadu. Ispitanice
su unapred bile informisane o istrazivanju, njegovoj svrsi i sadrzaju. Pre po-
punjavanja upitnika, ispitanice su bile obavestene da je on anoniman, kao i
da ce rezultati biti kori$¢eni isklju¢ivo u nau¢ne svrhe. Medutim, vazno je
napomenuti da je veliki broj ispitanica bio skeptic¢an i anksiozan povodom
teme istrazivanja, te su mnoge Zene odustale od popunjavanja kada su cule
o kakvoj je temi rec. Zbog toga je bilo prili¢no tesko do¢i do podataka. Ova-
kvom cinjenicom, takode, otvara se mogucnost da su zbog osetljive teme
istrazivanja neke ispitanice bile manje objektivne, ili da su mozda ¢ak pri-
krivale tacne odgovore. Usled svega pomenutog, neophodno je rezultate
ovog istrazivanja uzeti sa velikom rezervom. Isto tako, vazno je da se nagla-
si da su podaci prikupljani pre nego $to su na snagu stupili sledeci zakoni:
Zakon o ravnopravnosti polova, Zakon o zabrani diskriminacije i Zakon o
sprecavanju zlostavljanja na radu, $to je izvesno uticalo na forme trazenja
pomodi usled iskustva diskriminacije i/ili mobinga.

5.7. Obrada podataka

U obradi podataka kori$cen je deskriptivan i kvalitativan metodoloski pri-
stup.

5.8. Rezultati istrazivanja

1. Socijalni i demografski podaci

Tabela 1. Distribucija uzorka prema delatnosti

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
Drzavni Privatni Uku- Drzavni Privatni Uku- DrZavni Privatni Ukupno
sektor sektor pno sektor sektor pno sektor sektor
9 8 17 9 8 17 18 16 34

Uzorak istrazivanja je obuhvatio 34 ispitanice, od ¢ega je 17 zaposleno u
sektoru zdravstva, a 17 u sektoru prosvete. Prema tabeli br. 1, u oblasti
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zdravstva je devet ispitanica zaposleno u drzavnom sektoru, dok je osam
zaposleno u privatnom sektoru. Identicna distribucija prisutna je u obla-
sti prosvete. Ukupan broj zaposlenih u drzavnom sektoru nesto u uzorku
je bio veci i iznosio 18, dok u privatnom sektoru obuhvatio 16 zaposlenih
Zena.

Tabela 2. Distribucija uzorka prema starosnim grupama

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
STAROSNEGRUPE | Dr. Privatni U Dri. Priv. Uk Dri. Priv. Uk
sektor sektor upno sektor | sektor upno sektor | sektor upno
25-29 - 3 3 1 2 3 1 5 6
30-34 1 - 1 2 - 0 3 0 3
35-39 - - 0 1 2 3 1 2 3
40-44 2 3 5 - 1 1 2 4 6
45-49 1 1 2 3 2 5 4 3 7
50-54 4 1 5 1 - 1 5 1 6
55+ 1 - 1 1 1 2 2 1 3

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Uzorak je distribuisan prema starosnim grupama, pri cemu najmlada ispi-
tanica ima 25 godina, a najstarija 65 godina. Prema tabeli br. 2, u ukupnom
uzorku najveci broj ispitanica pripada starosnoj grupi od 45-49 godina (7).
Sa druge strane, starosne grupe koje broje najmanje ¢lanica (po 3) su: od
30-34, 35-39 i 55+ godina. U okviru zdravstva, najvise ispitanica pripada
starosnim grupama 40-44 i 50-54 godine (po 5), dok u okviru prosvete naj-
veci broj ispitanica pripada grupi od 45-49 (po 5). Interesantno je da najvise
ispitanica u privatnom sektru pripada najmladoj grupi, sa najmanje radnog
iskustva, od 25-29 (po 5), §to treba posebno uzeti u obzir pri tumacenju re-
zultata. U drzavnom sektoru, najzastupljenija grupa ispitanica je znacajno
starija od 50-54 (5), sa daleko vise radnog iskustva.

Tabela 3. Distribucija uzorka prema mestu stanovanja

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
MESTO STANOV. | Drzavni | Privatni Ukupno Dri. Priv. Ukupno Dri. Priv. Ukupno
sektor sektor sektor | sektor sektor | sektor
Selo 1 - 1 - - 0 1 0 1
Grad - 1 1 4 - 4 4 1 5
Grad Novi Sad 8 7 15 5 8 13 13 15 28

Napomena: - oznadava izostavljanje obeleZja.

U ukupnom uzorku, prema tabeli br. 3, vidimo da skoro sve ispitanice zive
u gradu izuzev jedne osobe, pri ¢emu najveci broj njih zivi u Novom Sadu
(28).



Tabela 4. Distribucija uzorka prema bra¢nom statusu

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
BRACNISTATUS | Drzavni | Privatni Uk Dri. Priv. Uk Dri. Priv. | Uku-
sektor | sektor UPRO 1 ektor | sektor UPNO 1 cektor | sektor pno
Udata 6 5 11 7 2 9 13 7 20
Neudata - 2 2 1 4 5 1 6 7
Razvedena 2 1 3 1 2 3 3 3 6
Udovica - - 0 - - - 0 0 -
Sama 1 - 1 - - - 1 0 1
Vanbracna zajednica - - 0 - - - 0 0 34

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Prema tabeli br. 4, najveci broj ispitanica je udato (20), dok se samo jedna
osoba deklarisala kao ,sama“ Sedam ispitanica je neudato, a Sest razvede-
no. U oba sektora, zdravstva i prosvete, najveci je broj udatih zena, 111 9.

2. Bazi¢ne informacije o zaposlenju

Tabela 5. Radno vreme

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
RADNO VREME Dri. Priv. Uku- Dri. Priv. | Uku- | Dri Priv. Uku-
sektor | sektor pno sektor | sektor | pno | sektor | sektor pno
Puno 8 5 13 9 7 16 17 12 29
Pola radnog vremena - 1 1 - - 0 0 1 1
Drugo 1 2 3 - 1 1 1 3 4

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Prema tabeli br. 5, najveci broj ispitanica radi puno radno vreme (29), jedna
osoba radi pola radnog vremena, dok su Cetiri angazovane na neki drugi
nacin. Od tri osobe koje rade prekovremeno, dve pripadaju sektoru zdrav-
stva, a jedna prosveti. U prekovremenom radnom vremenu zastupljen je i
privatni i drzavni sektor (2:1), kao i razlicite starosne grupe. Najvise osoba
koje rade puno radno vreme nalazi se u prosveti (16), a 13 ih je u zdravstvu.
U drzavnom sektoru puno radno vreme ima 17 osoba, a 12 u privatnom.

Podaci o broju zaposlenih ukazuju na to da ispitanice rade u firmama razli-
Cite velicine. Najmanji broj zaposlenih u radnim jedinicama iz kojih poti¢u
ispitanice iznosi jedan, dok je najveci 1.600, sto omogucava ispitivanje po-
jave diskriminacije u preduzec¢ima razli¢ite brojnosti.
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Tabela 7. Misljenje o plati

. ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
MISLJENJE O
PLATI Drz. Priv. | Uku- | DrZ Priv. Uku- | Drz Priv. Ukupno
sektor | sektor | pno | sektor | sektor pno | sektor | sektor
Odli¢na - 1 1 - - 0 0 1 1
eoma dobra - 1 1 7 1 8 7 2 9
Dobra 3 3 6 2 4 6 5 7 13
Prosecna 4 2 6 - 3 3 4 5 9
Lo3a 1 1 2 - - 0 1 1 2
'eoma loda 1 - 1 - - 0 1 0 1

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Prema podacima iz tabele br. 7, najveci broj ispitanica ima misljenje da im je
plata dobra (13), dok je veoma dobrom i prose¢cnom smatra po devet osoba.
Najmanje ispitanica smatra da im je plata odli¢na ili veoma losa (po jedna).
U zdravstvu, najvise osoba smatra da ima dobru ili prose¢nu platu (6), dok
u prosveti najvi$e njih smatra da ima veoma dobru platu (8), od cega je ¢ak
sedam zaposleno u drzavnom sektoru. U okviru drzavnog sektora najvie
ispitanica (7) smatra da ima veoma dobru platu, dok u privatnom sektoru
najvise njih smatra da ima dobru platu (7). Podaci se baziraju na subjektiv-
noj proceni, zbog Cega ih treba uzeti u obzir sa rezervom.

3. Diskriminacija i posao

Tabela 8. Osnovi diskriminacije na poslu

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA
OSNOVI DISKRIMI- - - - - - -
NACIE Drz. Priv. Uku- Drz. Priv. Uku- | Drz Priv. Ukupno
sektor | sektor | pno | sektor | sektor | pno | sektor | sektor
Rasna pripadnost - - 0 - - 0 0 0 0
Nacionalna pripadnost| 1 1 2 - - 0 1 1 2
Invaliditet - - 0 - - 0 0 0 0
Religija i/ili uverenje 2 1 3 - - 0 2 1 3
Starost 2 - 2 1 - 1 3 0 3
Seksualna orijentacija - - 0 - 0 0 0 0
Rodna pripadnost - 1 1 2 - 2 2 1 3
Bracni status 1 - 1 - - 0 1 0 1
Trudnoca - - 0 - - 0 0 0 0
Drugo 2 3 5 1 1 2 3 4 7
Nema diskriminacije 3 4 7 5 7 12 8 11 19
Diskriminisano 3 4 10 5 7 5 10 5 15

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.




U ukupnom broju uzoraka, prema tabeli br. 8, najvise osoba se ne sma-
tra diskriminisanim na poslu (19), dok se njih 15 smatra diskriminisanim
na poslu po nekom od navedenih osnova. Najvise osoba koje smatraju da
nisu diskriminisane pripada sektoru prosvete (12), dok zdravstvu pripada
sedam, odnosno, pet ispitanica u prosveti smatra da je diskriminisano, a
njih deset ima takvo misljenje u zdravstvu. Ukrstanjem ovih podataka sa
radnim mestom ispitanica, mozemo pretpostaviti da se diskriminisanim na
radu najcesce osecaju lekari specijalisti i lekari opste prakse koji su zapo-
sleni, skoro podjednako, i u drzavnom i u privatnom sektoru. Prema tabeli
br. 8, najmanje osoba je diskriminisano u privatnom sektoru (11), dok u
drzavnom taj broj iznosi osam. To znaci da je diskriminaciji prema mislje-
nju ispitanica u privatnom sektoru izlozeno svega pet osoba, dok je taj broj
u drzavnom sektoru duplo veci (10). Najmanja diskriminacija belezi se u
prosveti, u privatnom sektoru, na poslovima profesora univerziteta i asi-
stenata. Najmanje diskriminacije u privatnom sektoru moze biti povezano
sa ¢injenicom da vecina zaposlenih u privatnom sektoru pripada najmladoj
grupi sa najmanje radnog iskustva (25-29). Isto tako, prilikom prikupljanja
podataka je upravo ova grupa ispitanica pruzala najvise otpora, bila najvise
anksiozna, $to je moglo usloviti modifikaciju odgovora.

Najzastupljeniji osnovi diskriminacije u ukupnom uzorku, prema tabeli br.
8, sw: religija i/ili uverenje, starost i rodna pripadnost (sa po tri odgovora). U
oblasti zdravstva, najces¢i osnov diskriminacije je religija i/ili uverenje (tri
osobe; npr. pripadnost politickoj stranci; Z, D, 53), nacionalna pripadnosti
i starost (dve), ali i nesto drugo (npr. ,kvalifikacije koje posedujem, a druge
kolege ih nemaju®; Z, P, 29). U prosveti, najcesci osnov diskriminacije je
rodna pripadnost (dve ispitanice) i nesto drugo (2). U drzavnom sektoru,
najcesce se javlja diskriminacija na osnovu starosti (3), zatim religije i/ili
uverenja (2) i rodne pripadnosti (1). U privatnom sektoru, to je najcesce
nesto drugo (4), obi¢no kvalitet rada i/ili koli¢ina znanja.

Mnoge ispitanice navode da nisu bile izlozene diskriminaciji na poslu, dok
na druga pitanja iz upitnika daju kontradiktorne odgovore - tako $to opisuju
diskriminaciju koja im se desavala na radu. Paradoksalno, iako ve¢i broj is-
pitanica navodi osnove po kojima su diskriminisane na radu, manji broj njih
sebe smatra diskriminisanim. Uporedni rezultati to i potvrduju. lako u uku-
pnom uzorku, prema tabeli br. 8, petnaest osoba navodi osnove diskrimi-
nacije, diskriminisanim se oseca njih trinaest. Od deset ispitanica iz oblasti
zdravstva koje navode osnove diskriminacije na radu, samo osam sebe sma-
tra diskriminisanim, dok je u prosveti ovaj rezultat ostao nepromenjen (5). U
drzavnom sektoru, osam ispitanica se oseca diskriminisanim ali je njih deset
navelo osnove diskriminacije na radu, dok je u privatnom sektoru rezultat
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isti (5). Na osnovu pomenutog, mozemo zakljuciti da se veca diskrepanca u
odgovorima javlja u oblasti zdravstva i drzavnog sektora.

Ovakva situacija moze se objasniti pretpostavkom da ispitanice ili ne pre-
poznaju diskriminaciju (i/ili nemaju dovoljno informacija i znanja o ovoj
pojavi), $to rezultuje ¢injenicom da, iako smatraju da su po nekoj osnovi
diskriminisane na radu, u sustini sebe ne smatraju ,zZrtvama“ diskrimina-
cije. U tom smislu, postavlja se pitanje - u kom obimu osobe smatraju da
moraju da trpe ,$tetu na radu“ da bi sebe prepoznale kao diskriminisane?
Takode, postoji mogucénost da ispitanice potiskuju/negiraju postojanje dis-
kriminacije iz razlicitih razloga. Medutim, ako uzmemo u obzir i drugu
krajnost, moguce je da pojedine ispitanice vide diskriminaciju tamo gde
ona objektivno ne postoji (npr. primarna i sekundarna dobit). Isto tako, pri-
mecuje se manjak znanja o tome $ta su mogudi osnovi diskriminacije, koji
su mehanizmi i kakvi oblici ponasanja podrazumevaju diskrimini$uce po-
nasanje. Ispitanice su ¢esto mesale osnove diskriminacije i diskriminativno
ponasanje. Takode, prisutni su i primeri viSestrukih osnova diskriminacije.

Sumirano, na osnovu prikupljenih podataka, mozemo reci da se diskrimi-
nacija javlja u uzorku istrazivanja, i to u svim potkategorijama uzorka Dis-
kriminacija je u uzorku istrazivanja najvise zastupljena u sektoru zdravstva
i drzavnom sektoru, dok se kao naj¢esc¢a osnova diskriminacije u uzorku
pominje: religija i/ili uverenje (posebno pripadnost politickoj stranci), sta-
rost i rodna pripadnost.

Tabela 9. Steta naneta na poslu

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA

NANETA STETA Dri. Priv. Uku- Dri. Priv. | Uku- Dri. Priv. Uku-

sektor | sektor pno sektor | sektor | pno | sektor | sektor pno
Disciplina - - 0 - - 0 - - 0
Suspenzija 1 - 1 - - 0 1 - 1
Otkaz zbog ) 1 i 0 i i 0 . ) 1
nekompetencije
Neredovna isplata - - 0 - - 0 - - 0
Odbijanje poviice 3 1 4 - - 0 3 1 4
Onemogucavanje napre- | - g 2 7 1 2 3 6 4 10
dovanja i usavrsavanja
plostavijanje/ 5 3 8 2 - 2 7 3 10
uznemiravanje
Seksualno zlostavljanje - 1 1 - - 0 - 1 1
Drugo 2 2 4 3 - 3 5 2 7
Nema Stete 2 4 6 5 6 11 7 10 17
Ima Stete 7 4 11 4 2 6 11 6 17

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.



Prema podacima iz tabele br. 9, pola ukupnog uzorka (17) navodi da je pre-
trpelo Stetu na posluy, iako veéina to ne smatra diskriminacijom. Ukupno,
svega 13 osoba se izjasnilo diskriminisanim na radu, iako 17 ispitanica na-
vodi da je imalo neku stetu na poslu, dok 15 navodi da su bile izlozene
nekom osnovu diskriminacije, prema tabeli br. 8. Najces¢i oblik Stete koji
se javlja na poslu, prema misljenju ispitanica u ukupnom uzorku, je one-
mogucavanje napredovanja i usavr$avanja i zlostavljanje i uznemiravanje.
Od drugih formi Stete, najcesc¢e se navodi premestanje na drugo, manje
plac¢eno radno mesto. Najvise osoba koje su pretrpele stetu na poslu je iz
zdravstva (11), a Sest ih je iz prosvete. U drzavnom sektoru taj broj iznosi
11, dok je u privatnom opet znacajno manji (6). Ovi podaci su konzistentni
sa podacima o pojavi diskriminacije u ukupnom uzorku, prema kojima se
diskriminacija cesce javlja u oblasti zdravstva i u drzavnom sektoru. Najce-
$¢i oblik sStete u svim potkategorijama uzorka su: zlostavljanje i uznemira-
vanje, i onemogucavanje napredovanja i stru¢nog usavrsavanja. Ispitanice
su obi¢no zaokruzivale vise odgovora, $to moze da govori u prilog tome da
diskriminacija cesto nema samo jednu formu, te da se frekventno javlja kao
viSestruki fenomen.

Kao i u podacima tabela br. 8 i 9, moze se pretpostaviti postojanje nedo-
statka informacija i znanja ispitanica o tome $ta je diskriminacija, koje su
njene osnove i manifestacije, pri ¢emu se ne izuzima moguénost negiranja
postojanja diskriminacije iz razlicitih razloga. Tako, Stetu koja im je nane-
ta na poslu, poput zlostavljanja pojedine osobe, ne prepoznaju kao formu
diskriminacije. Isto tako, ima osnova za pretpostavku da se, kao posledica
nedostatka informacija i znanja, javlja mesanje osnova, formi i posledica
diskriminacije.
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5. Mobing

Tabela 10. Uloga mobera

Ukoliko ste bili ili ste Zrtva mobinga, molimo Vas da odgovorite od strane
koga je mobersko ponasanje manifestovano?

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA

MOBING OD STRANE Drz. Priv. Uku- Drz. Priv. | Uku- Drz. Priv. | Uku-

sektor | sektor | pno | sektor | sektor | pno | sektor | sektor | pno
Pretpostavljenog 3 1 4 2 1 3 5 2 7
Pretpostavljene 2 3 5 4 - 4 6 3 9
Grupva prgtpostavljenlh 1 1 ) ) ) 0 1 1 )
(muskarci)
(Grupa pretpost. (Zene) 3 - 3 2 - 2 5 0 5
Kolega na istoj ili sliénoj pozicijil 2 1 3 1 - 1 3 1 4
Kolgg.lfuca na istoj ili slicnoj i 5 5 . i 1 1 5 3
poziciji
Gru‘pamkolega naistojli sl. 5 i 5 i i 0 5 0 )
poziciji
Grup;'a"kolegmlca naistoj i sl. 1 i . ) ) 0 1 0 .
[poziciji
Podredeni kolega 1 - 1 1 - 1 2 0 2
Podredena koleginica 1 - 1 - 1 1 1 1 2
Grupa podredenih kolega 1 1 2 - - 0 1 1 2
Grupa podredenih koleginica 1 - 1 - - 0 1 0 1
Neko drugi - - 0 - - 0 0 0 0
Niko 3 4 7 4 7 i 7 1 18
Totalni mobing 6 4 10 5 1 6 i 5 16

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Prema podacima iz tabele br. 10, u ukupnom uzorku 18 osoba smatra da
nije bilo izlozeno mobingu na radu, dok 16 smatra da je bilo izlozeno mo-
bingu. Veéi broj ispitanica smatra da je bilo izlozeno mobingu (16), nego
$to smatra da je bilo izlozeno diskriminaciji na radu. (13) S obzirom na to
da mobing predstavlja vrstu diskriminativnog ponasanja koje se ponavlja,
ovakav podatak moze ponovo da ukazuje na to da ispitanice nemaju dovolj-
no informacija i znanja o mobingu i diskriminaciji. Argument koji govori
tome u prilog je ¢injenica da broj osoba koje smatraju da su zZrtve mobinga
varira od pitanja do pitanja (upravo kao i kod diskriminacije), pa tako, ista
osoba izjavljuje da je zrtva mobinga nedosledno. Postoji i druga krajnost,
kada ispitanica tvrdi da je Zrtva mobinga, ali daje opis situacije koja real-
no ne predstavlja mobing. Ukrstanjem podatka sa opisnim odgovorima o
prisustvu mobinga na radu, stice se utisak da je realno svega 12 osoba bilo
ili jeste izlozeno mobingu, dok tri osobe za mobing navode diskriminisuc¢a
ponasanja koja se pod ovaj pojam ne mogu podvesti Sve pomenuto moze



da ukazuje na nedostatak znanja i informacija u vezi za pojavom diskrimi-
nacije i mobinga na radu.

Prema tabeli br. 10, ponasanje koje ima karakteristike mobinga, prema
misljenju ispitanica, naj¢es¢e je manifestovano od strane pretpostavljene
zenske osobe (po devet odgovora) i pretpostavljene muske osobe (po se-
dam odgovora), a nesto manje od grupe pretpostavljenih zena (5) i grupe
pretpostavljenih muskaraca (4). Primetno je da u manifestovanju ponasanja
koje se moze smatrati mobingom u uzorku dominiraju pretpostavljeni, i
to vise zene nego muskarci. Dosledno u svim kategorijama, ulogu mobera
najcesce ima pretpostavljena Zena.

Sumirano, mozemo reci da postoje argumenti koji govore u prilog pretpo-
stavci da se mobing javlja u uzorku istrazivanja, i to u svim njegovim potka-
tegorijama. Isto tako, podaci ukazuju na to da se sve kategorije zaposlenih
mogu naci u ulozi mobera. Ukrstanjem podatka sa opisnim odgovorima o
izlozenosti mobingu, moze se pretpostaviti da se, kao i kod diskriminacije,
mobing u uzorku cesce javlja u oblasti zdravstva (10), a manje u oblasti
prosvete (5). Isto tako, Cesce se javlja u drzavnom sektoru (10), nego u pri-
vatnom (5).

Tabela 11. Forme diskriminacije

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA

FORME DISKRIMINACLIE Dz | Priv. | Ukw- | Drz | Priv. | Ukw- | Drz | Priv. | Uku-

sektor | sektor | pno | sektor | sektor | pno sektor | sektor | pno
Degradacija/ poniZavanje 4 2 6 4 1 5 8 3 i
Ismevanje 2 3 5 2 - 2 4 3 7
IskoriStavanje 5 2 7 2 - 2 7 2 9
Uznemiravanje zbog psihic-
kih ili izickih nedostatka ) ) 0 ! ) 1 ! 0 !
Komentari koji vode'ka ' ) . 1 i ) 0 0 . 1
seksualnom zlostavljanju
Drugo 4 1 5 2 1 3 6 2 8
Nije bilo diskriminacije 1 4 5 4 6 10 5 10 15
Totalna diskriminacija 8 4 12 5 2 7 13 6 19

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Podaci iz tabele br. 11, ukazuju na to da 15 ispitanica smatra da nije bilo dis-
kriminacije, dok je 17 bilo izloZeno nekoj formi diskriminacije. Kao i u pret-
hodnim pitanjima, podatak o ukupnom broju ispitanica koje su izlozene
diskriminaciji kontinuirano varira i uvek je veéi od 13. Podaci iz tabele br.
11 predstavljaju dodatni argument u prilog tome da zaposleni cesto nemaju
dovoljno znanja i informacija, te ne prepoznaju diskriminaciju. Medutim,
isto tako, otvorena je moguénost da su zaposleni mozda svesni pojave dis-
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kriminacije ali se plase da je prijave i time se konfrontiraju ($to frekventno
i jeste slucaj kod pojave mobinga).

Na osnovu tabele br. 11, mozemo zakljuciti da dvanaest osoba iz oblasti
zdravstva i sedam iz prosvete smatra da je bilo izlozeno nekoj formi diskri-
minacije, iako pojedinci sebe ne smatraju zbog toga diskriminisanima. Ve¢i
broj razlic¢itih formi diskriminacije javlja se u drzavnom sektoru, dok je u
privatnom sektoru ovaj skor dosledno manji. Ovi rezultati su u korelaciji sa
podacima o pojavi diskriminacije u pojedinim sektorima (tabele br. 8, 9, i
11, i pitanja otvorenog tipa) i potvrduju da se diskriminacija i njene forme
na uzorku istrazivanja ¢e$ce javljaju u oblasti zdravstva i u drzavnom sek-
toru.

Najcesca forma diskriminacije koja predstavlja napad na li¢ni i socijalni sta-
tus osobe, prema misljenju ispitanica u ukupnom uzorku je: degradacija i
ponizavanje (11), iskoristavanje (9) i ismevanje (7). Najcesce se kao forma
diskriminacije u zdravstvu pominje iskoristavanje (7) i degradacija i poni-
zavanje (6), a u prosveti degradacija i ponizavanje (5). U drzavnom sektoru,
najzastupljenija je pojava degradacije i ponizavanja (8) i iskoristavanja, dok
se u privatnom sektoru pored toga pominje i ismevanje kao oblik diskri-
miniSuceg ponasanja. Kao i u prethodnim slucajevima, i u tabeli br. 11 se
beleze visestruki odgovori, sto moze da ukazuje na to da se diskriminacija
moze javljati i da se Cesto javlja istovremeno u vise razli¢itih formi.

Tabela 12. Forme mobinga usmerenog na socijalnu interakciju i komunikaciju

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA

FORME MOBINGA Dri. | Priv. | Uku- | Drz. | Priv. | Uku- | Drz. | Priv. | Uku-

sektor | sektor | pno | sektor | sektor | pno | sektor | sektor pno
Iskljucivanje iz razgovora 3 4 7 4 1 5 7 5 12
Preklfianjte. razgv;.ovora/ 3 ) 5 4 ) 4 7 ) 9
oduzimanje reci
Vikanje 3 2 5 1 - 1 4 2 6
Dava“nje nepotpunih infor- 3 4 7 5 ) 5 8 4 -
macija
Davzinje pogresnih infor- 3 . 4 4 ) 4 7 1 8
macija
Pom'zavan!'e i zastraSujuca ) 3 5 ) i ) 4 3 7
gestikulacija
Drugo 2 1 3 2 1 3 4 2 6
Nema odgovora 1 4 5 4 6 10 5 10 15

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Najcesc¢a forma mobinga, prema podacima iz tabele br. 12, koja se u uzorku
fokusira na socijalnu interakciju i komunikaciju, je isklju¢ivanje iz razgo-



vora i davanje nepotpunih informacija (po 12 odgovora), kao i prekidanje
razgovora (9) i davanje pogresnih informacija (8). Kao dodatna forma mo-
binga ovog tipa navodi se Cesto skrivanje ili nedavanje informacija, kao i
davanje informacija koje nisu konzistentne (npr. ,sakrivanje informacija od
mene, relevantnih za posao koji radim®, Z, D, 50; ,, ...nedostatak informacija,
a insistiranje na tome da dovrsim posao, iako teoretski nemam prethodne,
neophodne informacije®, Z, D, 53). I u oblasti zdravstva (po sedam odgovo-
ra) i u oblasti prosvete (po pet odgovora), najcesce se javlja iskljucivanje iz
razgovora i davanje nepotpunih informacija.

Ukrsteni podaci o mobingu usmerenom na socijalnu interakciju i komu-
nikaciju sa opisom iskustva mobinga, iz tabele br. 12, potvrduju da su do-
minantni problemi kod mobinga: nemoguc¢nost kvalitetne komunikacije u
organizaciji, preopterecivanje poslom uz nerealne rokove, pojava omalova-
Zavanja i ponizavanja, izopstavanje, psiholoski pritisak, psiholosko maltre-
tiranje, i dr.

Tabela 13. Napad na kvalitet rada od strane mobera

ZDRAVSTVO PROSVETA SVEGA

NAPAD NA KVALITETRADA | Dr3, Priv. | Uku- | Dri Priv. | Uku- | Dri Priv. Uku-

sektor | sektor | pno | sektor | sektor | pno | sektor | sektor pno
Potcenjivanje rada 5 1 6 4 - 4 10 1 i
Skrivanje informacija 6 3 9 4 1 5 10 4 14
Zahtevanje izvr3avanja be-
smislenih i ponizavajuéihl 1 3 4 5 - 5 6 3 9
izadataka
Nedavanje radnih zadataka| 1 - 1 2 - 2 3 0 3
Pretrpavanje zadacima 5 2 7 3 - 3 8 2 10
Drugo 2 2 1 - 1 3 0 3
Nema odgovora 1 4 5 4 7 11 5 1 16

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Prema podacima iz tabele br. 13, najce$¢i oblik ,napada“ na kvalitet rada
od strane mobera u ukupnom uzorku je skrivanje informacija (14), a sto je
konzistentan podatak sa tabelom br. 12 ¢iji podaci ukazuju da je davanje
nepotpunih informacija jedna od najizrazenijih formi mobinga usmerenog
na komunikaciju na radu na uzorku istrazivanja. Podaci iz tabela br. 12 i 13
se u tom smislu podudaraju, i u ukupnom uzorku ali i pojedina¢no gleda-
no, i u sektoru zdravstva i prosvete. Pored skrivanja informacija, kao napad
na kvalitet rada od strane mobera cesto se javlja potcenjivanje rada (11),
pretrpavanje zadacima (10) i zahtevanje rada besmislenih i ponizavajucih
zadataka (9). U zdravstvu se pored dominantne pojave skrivanja informa-
cija naj¢e$¢e prema misljenju ispitanica javlja pretrpavanje zadacima (7) i
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potcenjivanje rada (6), dok se u prosveti istice zahtevanje rada besmislenih
i ponizavajucih zadataka (5). U drzavnom sektoru je pored skrivanja infor-
macija (10) najzastupljenije i potcenjivanje rada (10), dok je u privatnom
sektoru zastupljenost napada na kvalitet rada daleko manje izrazena, pri
¢emu je najdominantnija pojava ponovo skrivanje informacija.

Tabela 14. Iskustvo mobinga koje $teti zdravlju

ISKUSTVO MOBINGA — ZDEAVST\(O - — PROT)V.ETA = — S\:)E.GA -

KOJE STETI ZDRAVLIU 1z, rivatni u- 2. riv. u- rZ. riv. u-
sektor | sektor pno sektor sektor pno | sektor | sektor | pno

PI’I%IU&V&HJE na zad'at— 3 . s . i . 4 1 5

ke Stetne po zdravlje

Pret.rye fizickim 1 i 1 ) i 0 1 0 1

nasiljem

Pretme verbalnim 1 ) 3 ) i ) 3 ) 5

nasiljem

Direktno nasilje 1 - 1 - - 0 1 0 1

Odbijanje odmora/

slobodnih dana ! 2 3 1 i 1 2 2 4

Seksu.alno uznemi- i 1 1 i i 0 1 1 5

ravanje

Drugo 3 3 6 2 2 5 3

Nema odgovora 2 3 5 6 8 14 8 1 19

Napomena: - oznacava izostavljanje obelezja.

Podaci iz tabele br. 14, o iskustvu mobinga koje $teti zdravlju, pokazuju
da je vecina ispitanica imala potrebu da pored navedenih kategorija svo-
je iskustvo opise pod kategoriju ,nesto dugo” (8), iako su se svi navedeni
primeri mogli svrstati pod ponudene kategorije, $to opet moze ukazivati
na nedostatak informisanosti (npr. ,celokupan odnos prema meni koji je
porazavajuci, P, D, 33; ,mentalni teror, Z, D, 53; ,prekovremeni rad, te-
ren/voznja po izuzetno losim vremenskm uslovima bez suvozaca®, Z, P, 43).
Dve ispitanice su navele da im je odbijanje struc¢nog usavrsavanja nastetilo
zdravlju, ali ovaj podatak tesko moze da se dovede u vezu sa narusavanjem
zdravlja. Od ponudenih kategorija, kao najc¢es¢e forme mobinga koje Stete
zdravlju, na uzorku istrazivanja javile su se: prisiljavanje na zadatke koji
su $tetni po zdravlje (5), pretnje verbalnim nasiljem (5) i odbijanje godis-
njih odmora i slobodnih dana (4). Podaci o uverenju ispitanica o tome da
li su imale zdravstvenih problema zbog izloZenosti mobingu konzistentni
su sa podacima iz tabele br. 14, i pokazuju da pojedine ispitanice iz uzorka
(njih 13) veruju da su zbog izlozenosti mobingu imale psihofizicke smetnje.
Takode, podaci pokazuju da su se zdravstveni problemi usled izloZenosti



mobingu najcesce javljali u sektoru zdravstva i drzavnom sektoru, gde je
inace na uzorku istrazivanja najizrazenija pojava diskriminacije i mobinga.
U kategoriji ispitanica koje su zbog izlozenosti mobingu imale zdravstvene
probleme, najvise je onih koje navode probleme psiholoske prirode (28),
dok probleme fizicke prirode navodi 14 ispitanica. U okviru psiholoskih
problema, najce$¢e se spominju: depresija, anksioznost, uznemirenost,
uplasenost, razdrazljivost, osecaj bespomocnosti i bezvrednosti, osecaj gu-
bitka samopouzdanja i dr.

Podaci iz tabele br. 14, o iskustvu mobinga koje $teti zdravlju, mogu govo-
riti u prilog tome da postoje iskustva mobinga koja doprinose narusavanju
psihofizickog zdravlja Zena iz uzorka istrazivanja prema njihovom subjek-
tivnom misljenju, ¢ime se potvrduje pretpostavka.

Pitanja otvorenog tipa

2. Bazi¢ne informacije o zaposlenju

Naziv radnog mesta

Nazastupljenije radno mesto u uzorku je lekar specijalista, asistent na fa-
kultetu i profesor fakulteta. U oblasti zdravstva ima najvise specijalista in-
terne medicine i lekara opste prakse, dok u prosveti ima najvise asistenata
i profesora fakulteta.

Mogucnosti mirenja radnih obaveza sa privatnim Zivotom

Najvedi broj ispitanica smatra da ima moguc¢nost da pomiri profesionalne
obaveze sa privatnim zivotom (24). Po pet osoba smatra da ne uspeva da
pomiri obaveze, dok njih pet u to nije sigurno. Medutim, od ukupnog broja
ispitanica sa pozitivnim odgovorom (njih 24), ¢ak polovina (12) ispitanica
uslovljava pozitivan odgovor time $to naglasava da mire obaveze ali uz veli-
ki napor i trud. Neki od primera su: ,Trudim se da posao ne ugrozi privatni
zivot (P, P, 49)% ,,Da, ali uz veliki napor (nedovoljno sna i velika brzina)“ (Z,
D, 41)% Usled pomenutog, dolazimo da zakljucka da zapravo svega deset
ispitanica bez ikakvih problema miri porodi¢an i profesionalan Zivot.

Radna atmosfera (meduljudski odnosi) u vasoj firmi/organizaciji

Daleko ve¢i broj ispitanica iz ukupnog uzorka opisuje radnu atmosferu i
meduljudske odnose na poslu kao lose (20). Njih 13, sa druge strane sma-
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tra atmosferu dobrom, dok jedna osoba nije odgovorila na pitanje. Ve¢ina
ispitanica i iz oblasti zdravstva i iz prosvete smatra radnu atmosferu losom
(po 10 iz svake kategorije). Dobru atmosferu navodi $est osoba iz zdravstva
i sedam iz oblasti prosvete. U poredenju sa privatnim sektorom, gde samo
Cetiri osobe smatraju da je atmosfera losa, u drzavnom dominiraju losi me-
duljudski odnosi (tako misli 16 osoba). U okviru kategorije losih meduljud-
ski odnosa, kao najces¢i razlog tome pominje se podeljenost kolektiva na
medusobno suprotstavljene frakcije, $to doprinosi narusavanju opste radne
atmosfere. Pored pomenute podeljenosti kolektiva, najcesce se kao prikaz
losih odnosa u radnoj sredini navodi postojanje pritiska, tenzije, stresa, ne-
dostatak saradnje i podrske (kvalitetne komunikacije i na horizontalnom i
na vertikalnom nivou), kao i preopterecivanje poslom.

S obzirom na to da cak 20 osoba navodi da je atmosfera na poslu losa, dok
se samo 13 smatra diskriminisanim, mozemo pretpostaviti da prisustvo
lose atmosfere ne mora nuzno da dovede do pojave diskriminacije na radu.
Losa atmosfera svakako moze da utice na pojavu diskriminisucih postupa-
ka, ali i pojava diskriminacije isto tako moze - i po pravilu se to i desava — da
generise losu radnu atmosferu i narusava meduljudske odnose.

3. Diskriminacija i posao

Nacin dobijanja posla

Najvedi broj ispitanica posao je dobio putem veze (9) ili preporuke (6), iako
razlika izmedu ova dva pojma nije eksplicitno navedena, dok njih 14 navodi
da nije imalo nikavu vezu ili preporuku. Vecina ispitanica koje su zaposlene
po preporuci ili preko veze navode da su imale potrebne kvalifikacije. Skoro
pola od ukupnog broja ispitanica se prijavilo na konkurs ili na oglas (16),
ali je otprilike polovina njih imala vezu ili preporuku. Preporuke su zastu-
pljenije u sektoru prosvete (6) dok ih u zdravstvu ima svega dve. Isti slucaj
je i sa vezama. Medutim, i veze i preporuke su u uzorku zastupljene vise u
drzavnom nego u privatnom sektoru. Postoji mogué¢nost da mnoge ispita-
nice nisu bile iskrene pri davanju odgovora s obzirom na to da zaposljavanje
preko veze, iako veoma zastupljeno, nije socijalno pozeljno i prihvatljivo.

Formalni intervju sa poslodavcem pri zaposljavanju

Najvise ispitanica (28) imalo je formalni intervju prilikom zaposljavanja. U
prosveti je taj broj najveci (16), gde samo jedna osoba nije imala intervju.
U sektoru zdravstva, 12 ispitanica je imalo intervju od ukupno 17 ispitanih.
Intervju kao forma zaposljavanja je otprilike podjednako zastupljena u pri-



vatnom i u drzavnom sektoru. Iako je 16 osoba prema nalazima istrazivanja
posao dobilo preko veze ili preporuke, interesantan je podatak da je izrazita
vecina imala intervju pri zaposljavanju. Ipak, postavlja se pitanje forme i
smisla intervjua koji je poslodavac vodio sa osobama primljenim, pre svega,
preko veze.

IzlozZenost diksriminaciji pri apliciranju za poslove

Pitanje glasi: ,Smatrate li da ste bili izloZeni diskriminaciji dok ste trazili i
aplicirali za potencijalne poslove? Ukoliko je Vas odgovor DA, molimo Vas
da objasnite kada, na koji nacin i od strane koga ste bili diskriminisani.

Prikupljeni podaci ukazuju na to da najvedi broj ispitanica nije bio izlozen
diskriminaciji dok su trazile i aplicirale za potencijalne poslove (28), dok
sedam ispitanica smatra da jesu bilo diskriminisane - od cega je pet oso-
ba iz oblasti zdravstva. U prosveti samo dve ispitanice smatraju da su bile
izlozene diskriminaciji pri trazenju posla, a taj broj je takode veoma mali u
privatnom sektoru (2), dok u drzavnom iznosi pet. Kao osnova diskrimina-
cije pri traznju posla, najcesce se u uzorku pominje nacionalna pripadnost
i pripadnost (ili pak nepripadnost) odredenoj politickoj stranci. Podaci o
diskriminaciji koja se zasniva na pripadnosti politickoj stranci potkrepljuju
podatke iz tabele br. 8, prema kojoj se kao osnovna diskriminacija na radu
u uzorku najcesce javlja pripadnost odredenom uverenju (pre svega politi¢-
koj stranci), ali i nacionalna osnova.

Neki od primera koji govore u prilog osnova diskriminacije pri trazenju po-
sla su: ,Nisam bila politicki podobna (nisam ¢lan SPS-a) (Z, D, 57); ,DA,
u vreme MiloS$evica zbog prezimena (nacionalne osnove), (Z, D, 50). Rezi-
mirano, analiza podataka ukazuje na to da se diskriminacija u uzorku javlja
pri trazenju i apliciranju za posao, ali da je broj ispitanica izlozenih ovoj
vrsti diskriminacije daleko manji u odnosu na broj ispitanica u ukupnom
uzorku istrazivanja.

Diskriminacija na radnom mestu

14. Smatrate li da ste diskriminisani na Vasem sadasnjem radnom mestu?
Ukoliko je Vas odgovor DA, molimo Vas objasnite kada, na koji nacin i od
strane koga ste diskriminisani.

U ukupnom uzorku, 13 ispitanica eksplicitno navodi da su diskriminisane
na sadasnjem radnom mestu, dok vecina (20) smatra da nisu diskrimini-
sane na sadasnjem radnom mestu, pri ¢emu jedna osoba nije sigurna. U
oblasti zdravstva, osam osoba se smatra diskriminisanim, dok otpilike isti
broj ispitanica smatra da nisu diskriminisane (9). Pojave diskriminisanja na
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radu u oblasti prosvete je znacajno manja jer samo pet ispitanica smatra da
su izloZene diskriminaciji na radu. Takode, veci broj ispitanica sebe smatra
diskriminisanim u drzavnom sektoru (8) nego u privatnom sektoru (5).

Iako je od ispitanica trazeno da objasne nacin na koji su diskriminsane i od
strane koga, vrlo malo njih je dalo opsirniji odgovor. Vecina ispitanica koje
su detaljnije opisale diskriminaciju navele su da je ona dolazila od strane
pretpostavljene osobe, $to je u skladu sa podacima iz tabele br. 10, pre-
ma kojoj se u ulozi mobera najcesce nalazi pretpostavljena zena. U opisu
diskriminacije najcesce je pominjana neadekvatna komunikacija sa pretpo-
stavljenim/pretpostavljenom (stalna kritika, nedostatak pozitivne povratne
informacije), skrivanje informacija ($to je opet u skladu sa nalazima iz tabe-
le br. 13, ¢iji podaci ukazuju na to da se najcesce, kao vid napada na kvalitet
rada, javlja skrivanje informacija), sprecavanje napredovanja na posluy, i dr.

Podaci o izloZenosti diskriminaciji na radu nisu konzistentni i variraju od
pitanja do pitanja, $to ukazuje na nedostatak znanja i informacija o ovoj
pojavi ali i na moguce skrivanje/potiskivanje ovog problema.

Tretman poslodavca zaposlenih na istom ili slicnom radnom mestu pod
istim ili slicnim uslovima

17. Po Vasem misljenju, da li su drugi zaposleni na istom ili slicnom radnom
mestu i pod istim ili slicnim uslovima kao i Vi, tretirani drugacije od strane

poslodavca? Ukoliko je Vas odgovor DA, molimo Vas objasnite koja je razli-
ka u tretmanu poslodavca prema Vama i kako se manifestuje.

Prema miSljenju ispitanica, drugi zaposleni na istom ili slichom radnom
mestu pod istim ili slicnim uslovima su veé¢inom tretirani drugacije od stra-
ne poslodavca (16). Samo deset ispitanica iz ukupnog uzorka smatra da su
tretirane isto, tri nisu sigurne, dok njih pet nije dalo odgovor. Najvise ispita-
nica koje smatraju da su tretirane drugacije je iz oblasti zdravstva (9), dok se
u prosveti tako izjasnilo njih sedam. Iako se u prosveti na uzorku istraziva-
nja diskriminacija javlja kod pet osoba, prema njihovom subjektivnom mi-
$ljenju, sedam ispitanica iz ove potkategorije uzorka ukazuje na postojanje
nejednakog tretmana na radu koji pojedinci ne smatraju diskriminacijom.
Nejednak tretman Ce$ce se javlja u drzavnom sektoru i u sektoru zdravstva,
$to je u skladu sa podacima prema kojima se diskriminacija najcesce javlja
u ovim potkategorijama uzorka.

U okviru kategorije ispitanica koje su bile izloZzene nejednakom tretmanu
na radu, mozemo izdvojiti sledece podgrupe: a) podgrupu u kojoj je samo
ta ispitanica tretirana losije na radu (7); b) podgrupu u kojoj su svi zapo-
sleni tretirani lose od strane poslodavca sa manjim ili ve¢im odstupanjem



(3) (npr. ,Prema vedini je isto, ali u mom slucaju mozda nesto intenzivni-
je i grublje i frekventnije®, P, D, 37); c¢) podgrupu u kojoj se odredeni deo
zaposlenih tretira bolje (6). Sumirano, naj¢es¢e navoden oblik nejednakog
tretmana na radu od strane poslodavca odnosio se na lo§ tretman jedne
ispitanice, ali i na favorizaciju grupe zaposlenih (najcesce bliskih po pripad-
nosti politickoj stranci).

Jednaka plata zaposlenih na slicnom ili istom radnom mestu pod istim
ili slicnim uslovima

Vedina ispitanica u ukupnom uzorku smatra da nisu jednako pla¢ene kao
i drugi zaposleni na istom ili slicnom radnom mestu, pod sli¢nim ili istim
uslovima (15). Misljenje da su isto plac¢ene iskazalo je 13 ispitanica, njih
Cetiri to ne znaju, dok dve nisu dale odgovor. U kategoriji ispitanica koje
smatraju da nisu isto placene, njih Cetiri zastupa misljenje da su razlike u
plati opravdane, ali vecina (9) ima misljenje da razlika u plati nije oprav-
dana, dok se dve ispitanice nisu izjasnile o opravdanosti nejednakih plata.
Kao opravdan razlog razlike u platama, ispitanice najcesc¢e navode: razlic¢ite
budzete firmi za koje rade, razlike u stru¢noj spremi, razlike u kolicini ak-
tivnosti, i dr. Kao neopravdani razlozi razlika u platama najce$ce se navode
pripadnost politickoj stranci i priroda odnosa sa pretpostavljenom ili pret-
postavljenim.

Cak devet ispitanica smatra da plate nisu dovoljno transparentne (npr. ,,Pla-
te su netransparentne, ali znam da se razlikuju. Ne zna se po kom se kriteri-
jumu razlikuju, a isto tako ¢ini mi se da nisu determinisane samo na osnovu
ucinka i iskustva nego simpatije, prijateljstva i s, P, D, 37). Ipak, pojedine
ispitanice smatraju da su netransparentni platni sistemi opravdani.

Podaci pokazuju da se nejednake plate najcesce javljaju u drzavnom sektoru
i sektoru zdravstva, $to je u skladu sa podatkom da se na uzorku istrazivanja
diskriminacija najce$¢e manifestuje u pomenutim sektorima.

Nejednak tretman na radnom mestu kao i nejednake plate za istu ili slicnu
poziciju, pod istim ili sli¢cnim uslovima mogu da potvrde prisustvo diskri-
minacije na radu i argumentovati pretpostavku da se diskriminacija na radu
javlja na uzorku istrazivanja. Ovi podaci ponovo pokazuju da je diskrimina-
cija prisutnija u sektoru zdravstva i drzavnom sektoru.

Neprimereno ponasanje zaposlenih

19. Da li se iko od Vasih kolega sa posla i/ili pretpostavijenih prema Vama
ponasa neprimereno u smislu da Vas potcenjuje, omalovazava, vreda i sl?
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Ukoliko je Vas odgovor DA, molimo Vas da objasnite kako se to manifestuje.

Vise od polovine ukupnog uzorka ispitanica (19) smatra da se kolega/ko-
leginica ili pretpostavljeni/na na poslu prema njima ponasa neprimereno
- odnosno, da ih potcenjuje, omalovazava, vreda i sl, mada dobar deo njih
to ne smatra diskriminacijom. Misljenje da se prema njima kolege na poslu
odnose primereno iznelo je 13 osoba, a najveci broj ispitanica s ovakvim
misljenjem je iz sektora prosvete (9) i privatnog sektora (10). Nasuprot
tome, najveci broj ispitanica koje smatraju da su izlozene potcenjivanju i
omalovazavanju na radu je iz oblasti zdravstva (13) i iz drzavnog sektora
(13). Ovi podaci takode potkrepljuju podatke prema kojima se diskrimi-
nacija naj¢esce javlja u pomenutim podkategorijama uzorka (zdravstvo i
drzavni sektor).

U okviru kategorije ispitanica koje su bile izlozene neprimerenom tretma-
nu na poslu njih 11 daje opis direktne diskriminacije, dok njih sedam uka-
zuje na indirektnu diskriminaciju.

4. Diskriminacija u domenu rodne ravnopravnosti i zaposlenje

Diskriminacija na osnovu rodne pripadnosti prilikom trazZenja i apli-
ciranja za posao

Prema podacima o pojavi diskriminacije na osnovu rodne pripadnosti, pri-
likom trazenja i apliciranja za posao najvise ispitanica smatra da nije bilo
izlozeno rodnoj diskriminaciji (25). Otprilike podjednak broj ispitanica
smatra da nisu bile izloZzene rodnoj diskriminaciji u sektoru zdravstva (12)
i u sektoru prosvete (13). Isto tako, i u drzavnom (13) i u privatnom sek-
toru (12) izuzetno velik broj ispitanica smatra da nisu bile izlozene rodnoj
diskriminaciji pri trazenju zaposlenja. U ukupnom uzorku, osam ispitanica
nije dalo odovor na pitanje. Svega tri osobe su navele da su bile izlozene dis-
kriminaciji na osnovu pripadnosti rodu pri trazenju posla: ,Rodno diskri-
minisana zbog misljenja jednog poslodavca da je zeni mesto u kudi, pa ako
muz radi, ona ne treba’; ,To je odlucilo da ne dobijem posao” (Z, P, 52). Na
osnovu pomenutih podataka, mozemo pretpostaviti da rodna diskrimina-
cija postoji u procesu trazenja posla prema misljenju pojedinih ispitanica,
ali se javlja u izuzetno malom broju u odnosu na ukupan uzorak.

Diskriminacija na radu zbog rodne pripadnosti

21. Da li osecate da ste diskriminisani na poslu zbog Vase rodne pripadno-
sti? Ukoliko je Vas odogovor DA, molimo Vas da objasnite kako se diskrimi-
natorsko ponasanje manifestuje.



Najveci broj ispitanica u ukupnom uzorku se ne oseca diskriminisanm na
radu zbog njihove rodne pripadnosti (25). I u sektoru zdravstva (12) i u sek-
toru prosvete (13), vecina ispitanica ne navodi rodnu diskriminaciju, $tavi-
$e u prosveti ni jedna ispitanica sebe ne smatra rodno diskriminisanom na
radu. U drzavnom sektoru 14 ispitanica i u privatnom njih 11 tvrdi da nisu
izlozene diskriminaciji na osnovu rodne pripadnosti.

U kategoriji ispitanica koje su smatrale da su izlozene diskriminaciji na
osnovu roda, najcescée se kao objasnjenje navodi: seksualno uznemiravanje,
prisustvo vecinskog broja muskaraca na rukovodecim pozicijama, bolji tre-
tman muskaraca, patrijarhalizam, veée plate muskaraca i sl.

Na osnovu pomenutih podataka, mozemo prihvatiti pretpostavku da se
rodna diskriminacija javlja na radu prema subjektivnom misljenju ispitani-
ca, ali u izuzetno malom broju u odnosu na ukupan broj uzorka.

Veca Sansa za diskriminaciju na radu zbog rodne pripadnosti

22. Smatrate li da zbog pripadnosti Vasem rodu imate vece sanse da budete
diskriminisani na poslu? Ukoliko je vas odogovor DA, molimo Vas da obja-
snite zasto tako mislite.

Najveci broj ispitanica smatra da zbog pripadnosti Zenskom rodu nemaju
vece $anse da budu diskriminisane na radu (22). Svega sedam njih smatra
da su $anse za diskriminaciju vece, dok jedna tvrdi da to ne zna, a Cetiri nisu
dale odgovor. U sva cetiri sektora (zdravstvo, prosveta, drzavni i privatni)
podjednak broj ispitanica (vec¢ina) smatra da $anse za diskriminaciju nisu
vece zbog pripadnosti rodu (po 11). U kategoriji onih koje smatraju da su
Sanse da budu diskriminisane vece zbog toga $to su Zene, najcesce kao ra-
zlog navodi se: patrijarhalizam, uloga Zene u porodici (tesko¢a pomirenja
porodic¢nog i profesionalnog Zivota) i trudnoca.

Razlike u platama Zena i muskaraca za isti ili slican posao pod istim
ili slicnim uslovima

Najveci broj ispitanica iz uzorka smatra da zene u njihovoj organizaciji nisu
pla¢ene manje nego muskarci za iste ili slicne poslove pod sli¢nim ili istim
uslovima (28). Nijedna ispitanica ne smatra da su zene placene manje u
njihovoj organizaciji, dok jedna nije sigurna, a njih pet nije dalo odgovor.
U svim sektorima dominantna je tvrdnja ispitanica da nisu pla¢ene manje.
Takode, kada ukrstimo ove podatke sa podacima o razlikama u plati za isto
ili slicno radno mesto pod istim ili slicnim uslovima koji se ne odnose na
rodnu pripadnost, vidimo da, iako skoro polovina ispitanica smatra da nije
jednako placena na radu (15), velika vecina ne vidi da je osnova razlike u
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plati bazirana na pripadnosti rodu (22). Naprotiv, ve¢ina smatra da je razli-
ka bazirana na: pripadnosti politickoj stranci, razlici u stru¢nosti, razlici u
obimu aktivnosti, razlikama u budZetima firmi, i sl.

Iako su pojedine ispitanice sigurne da nisu pla¢ene manje zbog pripadnost
rodu, njih tri ipak navode da ne znaju koliko su placeni drugi jer plate nisu
transparentne. Kada ove podatke ukrstimo sa podacima o razlikama u pla-
tama za isti ili slican posao, koje se ne baziraju na rodnoj pripadnosti, vidi-
mo da se podaci podudaraju, te da netransparentne platne sisteme dobar
deo zaposlenih prihvata kao normalnu pojavu, $to predstavlja izuzetno za-
stupljen fenomen.

Jednakost sposobnosti muskaraca i Zena za rad

Vedina ispitanica smatra da su zene podjednako sposobne za rad kao i
muskarci (25), dok njih devet smatra da su podjednako sposobne za in-
telektualne poslove, ali da razlike postoje u poslovima gde se trazi fizicka
snaga. Nijedna osoba u ukupnom uzorku nije eksplicitno rekla da postoje
razlike u sposobnostima izmedu Zena i muskaraca. U kategoriji ispitanica
koje smatraju da razlike u sposobnostima ne postoje, njih sedam naglasava
da su po njima zene i sposobnije. Takode, u odgovorima pojedinih ispitani-
ca uocava se i pojava rodnih stereotipa i predrasuda (npr. ,Zene su biologki
predisponirane posebno za odredene vrste poslova: vaspitacice, uciteljice
itd, valjda zbog poriva da brinu®, P, D, 31.

Jednak treman muskaraca i Zena pri zaposljavanju i na poslu

25. Smatrate li da imate isti tretman kao i osobe suprotnog pola u smislu
jednakog pristupa zaposlenju, jednakog tretmana na poslu, treninga, radnih
uslova, socijalnih benefita i si? Molimo Vas da objasnite zasto tako mislite.

Na osnovu prikupljenih podataka mozemo zakljuciti da vecina ispitanica
smatra da ima isti tretman kao i osobe suprotnog pola u smislu jednakog
pristupa zaposlenju, jednakog tretmana na poslu, treninga, radnih uslova,
socijalnih beneficija i sl. (24). Osam ispitanica smatra da zbog pripadnosti
rodu nema jednak tretman na radu, dok dve nisu dale odgovor. Ovaj poda-
tak nije u skladu sa podatkom prema kome su svega dve ispitanice navele da
se osecaju rodno diskriminisanim na radu. Cinjenica je da podaci o rodnoj
diskriminaciji variraju od pitanja do pitanja i da nisu konzistentni. Takva
situacija moze ukazivati na nedostatak znanja i informacija o pojmu rodne
diskriminacije, ali i biti pokazatelj toga da ispitanice nisu iskrene pri dava-
nju odgovora.



U kategoriji ispitanica koje smatraju da nemaju isti tretman na radu kao i
suprotan pol, najcesce se kao razlog nejednakog tretmana navodi: mate-
rinstvo i briga o deci, koja kao odgovornost najcesce pripadne iskljucivo
zeni. Pored toga, pojedine ispitanice navode da se muskarci ¢esce primaju
na bolje pozicije, $to se pripisuje rodnim predrasudama, tj. uverenju da su
muskarci sposobniji za rad (npr. ,Zene se manje racunaju zbog predrasuda
da su manje sposobne, a i zbog njihovih drugih obaveza (materinstvo, briga
o deci), zbog kojih je njihov ucinak na poslu ponekad manji“, Z, P, 52).

Sumiraju¢i podatke mozemo pretpostaviti da, iako se na uzorku istraziva-
nja rodna diskriminacija javlja na radu, u pojedinim slucajevima ona ipak
nije Cesta pojava u ukupnom uzorku. Medutim, svakako moramo imati u
vidu kontradiktorne podatke, prema kojima broj rodno diskriminisanih is-
pitanica nije konzistentan, tj. varira od pitanja do pitanja, kao i ¢injenicu da
se, prema tabeli br. 8, o osnovama diskriminacije, diskriminacija na osnovu
rodne pripadnosti, pored religije, uverenja i starosti, najcesce javlja u uku-
pnom uzorku. I pored toga, u osnovi razlike u platama zaposlenih koje se
prema misljenju ispitanica Cesto javlju, ne nalazi se rodna pripadnost. Dru-
gacije receno, nejednakost plata, prema misljenju ispitanica, nije uslovljena
rodnim razlikama.

5. Mobing

IzloZenost mobingu na radu

26. Da li ste ikada bili ili trenutno jeste Zrtva mobinga na poslu? Ukoliko
je Vas odogovor DA, molimo Vas da objasnite kada ste bili Zrtva mobinga,
kako se on manifestovao i sta su bile njegove posledice.

U ukupnom uzorku, 15 osoba smatra da je bilo ili jeste Zrtva mobinga. S ob-
zirom na to da ispitanice nisu dosledno precizirale kada se mobing desavao
(iako se to od njih upitnikom trazilo), nije moguce kategorisati uzorak ispi-
tanih osoba u grupe onih koje su trenutno izlozene mobingu i onih koje su
to bile u proslosti. Uvidom u opisane odgovore, stice se utisak da je realno
12 osoba bilo ili jeste izlozeno mobingu, dok tri osobe kao mobing navode
diskriminiSu¢a ponasanja koja se pod ovaj pojam ne mogu podvesti (npr.
,U firmi - u privredi kada se direktor $valerao sa mladom ambicioznom ko-
leginicom. Firmu sam napustila i presla na fakultet®, P, P, 57). Sve pomenuto
moze da ukazuje na nedostatk znanja i informacija u vezi sa ovom pojavom.
Kao i kod diskriminacije, mobing se ¢e$ce javljao u oblasti zdravstva (10), a
manje u oblasti prosvete (5). Isto tako, ¢esce se javljao u drzavnom sektoru
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(10), nego u privatnom (5). NajviSe ispitanica sa iskustvom mobinga kao
dominantni problem navodilo je: nemoguénost kvalitetne komunikacije u
organizaciji, preopterecivanje poslom uz nerealne rokove, pojavu omalo-
vazavanja i ponizavanja, izop$tavanja, psiholoski pritisak, psiholosko mal-
tretiranje, i dr. Mobing je CeS¢e prozrokovao davanje otkaza nego dobijanje
otkaza. Kao posledica mobinga najcesce se javljao gubitak samopouzdanja
i nepoverenje.

Neki od najc¢esc¢ih primera: ,,Manifestovao se u psiholoskom maltretiranju,
kaznjavanju mojih manjih propusta, maksimalnim smanjenjem plate, pret-
njom otpustanjem, razli¢itim pritiscima zbog radne discipline i sl. Napusti-
la sam posao i dosla na sadasnje radno mesto®, (P, D, 47).

U skladu sa prikupljenim podacima, potvrduje se pretpostavka prema kojoj
se mobing javlja na uzorku istrazivanja i to u svim potkategorijama uzorka.

Uverenje o uticaju mobinga na psihofizicko zdravlje

Ukupno 13 ispitanica smatra da je imalo zdravstvenih problema zbog
izlozenosti mobingu na radu. Sedam ispitanih osoba smatra da nije imalo
zdravstvenih problema (uglavnom ispitanice koje nisu bile izlozene mobin-
gu), dok njih 12 nije dalo odgovor. Podaci pokazuju da su se zdravstveni
problemi najcesce javljali u sektoru zdravstva i drzavnom sektoru, gde je
inace najizrazenija pojava diskriminacije i mobinga na uzorku istrazivanja.
Najvise ispitanica iz drzavnog sektora imalo je tegobe (9), dok u privatnom
sektoru najvise ispitanica nije dalo odgovor (9), a svega Cetiri osobe navode
da su imale tegobe. Uvida se prilicno velik broj ispitanica koje nisu dale od-
govor na ovo pitanje (12), $sto se moze objasniti time da vecina njih zapravo
i nije bila izlozena mobingu, te stoga nije osecala potrebu da da odovor na
ovo pitanje, ali je moguce i to da pojedine ispitanice svoje zdravstvene pro-
bleme nisu dovele u vezu sa mobingom. Medutim, podaci pokazuju da one
ispitanice koje navode zdravstvene probleme zbog mobinga Cesto u vezu sa
mobingom dovode fizicke bolesti ¢iju je povezanost s mobingom nemoguce
utvrditi ili dokazati.

U kategoriji ispitanica koje su zbog izlozenosti mobingu imale zdravstvene
probleme, najvise je onih koje navode probleme psiholoske prirode (28), dok
14 ispitanih osoba navodi probleme fizicke prirode. U okviru psiholoskih
problema, najcesce se spominju: depresija, anksioznost, uznemirenost, upla-
Senost, razdrazljivost, osecaj bespomocnosti i bezvrednosti, gubitak samo-
pouzdanja, i dr. U okviru fizickih problema, najcesce se navode: hipertenzija,
glavobolje (migrene) i hroni¢an umor.



Ko je najcesce u ulozi ,mobera; a ko u ulozi ,,Zrtve“?

33. Po Vasem misljenju, ko je najcesce u ulozi mobera na poslu, a ko u ulozi
zrtve? Molimo Vas da objasnite zasto tako mislite (prim. kolege, saradnici,
pretpostavijeni...)

Prema misljenju ispitanica, najcesce se u ulozi mobera na poslu nalaze
pretpostavljeni, i muskarci i zene (18). Samo tri osobe veruju da svi mogu
potencijalno biti moberi, dok svega jedna osoba veruje da kolege mogu da
budu moberi, §to definitivno ukazuje na nedostatak znanja o pojavi mo-
binga. U svim sektorima najvi$e ispitanica veruje da su moberi najcesce
pretpostavljeni. Ovakav podatak je u skladu sa podacima iz tabele br. 10, o
ulozi mobera na radu, po kojima se mobing najces¢e manifestuje od strane
pretpostavljenih. Dosledno, u svim kategorijama, ulogu mobera najcesce je
imala pretpostavljena zena.

U kategoriji ispitanica koje smatraju da se pretpostavljeni/a najcesce nalazi
u ulozi mobera, naj¢es$ée se navodi da pretpostavljeni/a prevazilazi ovlasce-
nja data zakonom, da je nastabilan/na u psiholoskom smislu, nesiguran/
na u sopstveno znanje i kvalitete kao i u pogledu svoje pozicije na poslu
(npr. ,Pretpostavljeni to sa lakoc¢om ostvaruje, Cesto sa uzitkom, a kolege su
tu kolateralna $teta, pokusavaju da ostvare bolju poziciju pretpostavljenom
(Cesto su privatno sasvim drugaciji), Z, P, 52; ,Najcesce su u ulozi mobe-
ra nadredeni (Sef, poslodavci), a zrtve radnici. Smatram da to ima veze sa
velikim problemom nezaposlenosti, pa su radnici primorani da trpe radi
ocuvanja posla“, Z, D, 31), i dr.

U kategoriji ispitanica koje su navele da su ,zrtve” najcesce podredeni, oni
se uglavnom opisuju kao vulnerabilne, odgovorne osobe, uplasene za sop-
stvenu egzistenciju.

Osecanja na radnom mestu

Najvise osoba se na radnom mestu prema podacima oseca dobro (16). Lose
se oseca deset ispitanih zena, dok dok njih sedam ima mesana osecanja.
Ipak, postoji znacajna razlika po sektorima, u tom smislu $to je iz zdrav-
stvenog sektora bilo najvise osoba koje su izjavile da se na radu osecaju lose
(8), $to moze biti u skladu sa podacima prema kojima se i diskriminacija i
mobing najcesce javljaju u zdravstvu. Sa druge strane, u prosveti se ispita-
nice najcesce osecaju dobro (12), dok se u tom sektoru svega dve osobe ose-
¢aju lose. I u drzavnom i u privatnom sektoru najveci broj ispitanica oseca
se dobro (po 8). Ipak, u poredenju sa privatnim sektorom (4), u drzavnom
sektoru nesto viSe ispitanica ima lose osecanje na poslu (6).
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Medutim, kada podatke o osecanju ispitanica na poslu ukrstimo sa podaci-
ma o radnoj atmosferi i meduljudskim odnosima, dolazimo do kontradik-
tornih nalaza. Naime, daleko je veci broj onih ispitanica koje radnu atmos-
feru i meduljudske odnose na poslu opisuju kao lose (20) od onih koje se
osecaju lose na poslu (10). Malo je izvesno da se ispitanici mogu osecati
prijatno, sigurno i stabilno u lo$oj radnoj atmosferi. Ova kontradikcija uka-
zuje na to da postoji mogucénost da pojedine ispitanice nisu bile iskrene ili
da su potiskivale svoja osecanja prilikom odgovora. Ipak, sto se tice sektora
zdravstva, podaci su konzistentni jer se isti broj osoba iz ovog sektora oseca
lose na radu, a istovremeno navodi losu atmosferu i meduljudske odnose na
radu (10). Nekonzistentnost rezultata javlja se i u sektoru prosvete, gde se
svega dve ispitanice osecaju lose na poslu, dok njih deset navodi lose medu-
ljudske odnose i losu radnu atmosferu. U drzavnom sektoru takode postoji
diskrepanca u odgovorima. U privatnom sektoru rezultati su konzistentni.

Karakteristike koje vas najbolje opisuju

U ukupnom uzorku ispitanica, najvise njih opisalo je sebe kao odgovornu
osobu (26), ambicioznu (18), individualca (17), moralnu (16), ssmopouzda-
nu (14), osobu koja voli grupni rad (14), kreativnu, i dr. Evidentno je da je
izrazita vecina ispitanica imala potrebu da prikaze sebe u najlepsem svetlu s
obzirom na to da su samo dve izjavile da nemaju dovoljno samopouzdanja,
dok se druge negativne osobine, poput neodgovornosti, manjka samopo-
uzdanja i sl, nisu nijednom pojavile, a 11 ispitanica sebe smatra osetljivim
na kritiku.

6. Trazenje pomoci
Trazenje pomoci zbog izloZenosti mobingu

36. Da li ste ikada zatrazili pomoc zbog toga sto ste bili ili jeste Zrtva mobin-
ga od neke osobe, institucije, NVO, sindikata, pravnika, advokata, kolege i
s1? Ukoliko je vas odgovor DA, navedite od koga ste trazili pomoc.

mobinga (18). U ukupnom uzorku, dest ispitanica je trazilo pomo¢, dok njih
Sest nije dalo odgovor. U svim sektorima veci broj osoba nije trazilo pomo¢:
zdravstvo (8), prosveta (10), drzavni sketor (8), privatni (10). U okviru zdrav-
stva, sedam ispitanica je trazilo pomo¢, a u prosveti svega njih tri. U drzav-
nom sektoru pomo¢ je trazilo sedam ispitanica, a u privatnom tri. S obzirom
na to da se mobing inace najmanje javljao u uzorku koji pripada sektoru pro-
svete i privatnom sektoru, rezultati su konzistentni sa ¢injenicom da je veci



broj osoba iz zdravstva i drzavnog sektora trazio pomo¢. Medutim, svakako
je ocito da je vrlo mali broj osoba iz ukupnog uzorka zatrazio pomoc¢.

U kategoriji osoba koje su trazile pomo¢, najveci deo njih (9) obracao se
kolegama i prijateljima privatno (mada se nekoliko osoba javilo psihologu
i psihijatru), dok je daleko manji broj ispitanica (svega 4) pokusao da resi
problem formalnim putem (npr. obra¢anjem pravniku, advokatu, nadlez-
nim institucijama, i dr). Medutim, vazno je imati u vidu da rezultati istra-
zZivanja datiraju iz 2008. godine, kada klju¢ni zakoni (Zakon o sprecavanju
zlostavljanja na radu, Zakon o zabrani diskriminacije i Zakon o ravnoprav-
nosti polova) jo$ uvek nisu bili doneti, $to je moglo uticati na ¢injenicu da
se samo vrlo mali broj ispitanica odlucio da trazi formalnu pomo¢. U ka-
tegoriji ispitanica koje nisu trazile pomo¢ iako su bile izlozene mobingu,
najveci deo njih naveo je da je razlog tome $to ne veruju da im se moze
pomoc¢i (npr. ,Smatram da ne postoji institucija koja ima instrumente (tu
racunam i drzavu), koja moze u ovom trenutku, u ovom drustvu da spreci
mobera“, Z, D, 53.

Sumirano, najveci broj ispitanica za pomo¢ se obracao kolegama i prija-
teljima privatno (6), sindikatu (4), pravniku i advokatu (3), NVO (3), ali i
psihjatru, psihologu, medijima, policiji, politickoj stranci, i dr.

Prikupljeni podaci potvrduju pretpostavku da su ispitanice koje su bile izlo-
zene mobingu trazile pomo¢ i zastitu u neformalnoj sferi, ali svakako mo-
ramo imati u vidu da je broj onih ispitanica koje su trazile pomo¢ daleko
manji u odnosu na broj ispitanica iz ukupnog uzorka istrazivanja.

Rezultati trazenja pomoci

Sve ispitanice koje su navele da su trazile pomo¢ zbog izloZenosti mobingu
izjavile su da su imale neke koristi od toga (iako se veéina obracala kole-
gama i prijateljima privatno). Najveci broj pripada katogoriji onih koje su
dobile neformalnu pomo¢ u smislu psiholoske podrske kolega, prijatelja,
psihologa ili psihijatra (savet, uteha, podrska). U kategoriji ispitanica kod
kojih se nesto konkretno promenilo nakon trazenja pomoci, doslovno sve
su dale otkaz i nasle drugi posao. O¢ito prisutne su dve krajnosti ili pasivno
suocavanje sa problemom mobinga kroz trazenje podrske i utehe (pri cemu
se ni$ta sustinski ne menja) ili davanje otkaza, a $to se pokazalo kao jedini
efikasan nacin resenja problema mobinga na radu u uzorku.

Tretman zbog trazenja pomoci usled izloZenosti diskriminaciji i mo-
bingu

38. Ukoliko ste trazili pomoc zbog toga Sto ste smatrali da ste Zrtva mobinga i
diskriminacije na poslu, molimo Vas da objasnite kako ste bili tretirani zbog toga.
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U ukupnom broju ispitanica koje su trazile pomo¢ zato $to su smatrale da
su zrtve mobinga ili diskriminacije, najvise njih navelo je da su imale po-
zitivan tretman zbog toga, pri cemu se pod time ¢esto podrazumevala pa-
sivnost (uz razumevanje i utehu) i trpljenje (mirenje sa datom situacijom).
(npr. ,Nisam nikada javno istupila zbog mobinga, ali kolege na tom radnom
mestu su imali ista iskustva, pa su bile pune razumevanja i pomogli su mi
P, D, 47). Medutim, u kategoriji ispitanica koje su trazile pomo¢, ¢ak njih
Cetvoro navodi da je trazenje pomoc¢i zbog mobinga i diskriminacije imalo
kontraefekat, te da je uslovilo pojavu jos intenzivnijeg mobinga (npr. ,Kao
jos$ jednom u mobingu®, Z, D, 57). Ovi podaci su u suprotnosti sa podacima
o trazenju pomoc¢i zbog mobinga, prema kojima su sve ispitanice izjavile da
je efekat pomoci bio pozitivan. Kontradiktorno, u ovim podacima uocava
se da je posledica trazenja pomoci Cesto bilo i pogorsanje situacije (pojac¢an
mobing).

Od koga se moZe potraZziti pomoc u slucaju mobinga?

Najvedi broj ispitanica (18) ne zna od koga bi mogle da zatraze pomo¢ u
slucaju da su zrtva mobinga, iako je dobar deo njih realno bio ili jeste Zr-
tva mobinga (12). Ukupno svega deset ispitanica zna kome bi se obratilo
za pomo¢. Najce$ce se spominju nevladine organizacije koje se bave ovom
problematikom, za koje su ispitanice cule putem medija. Svega dve osobe
smatraju da bi se za pomo¢ mogle obratiti sudovima, inspekcijama, om-
budsmanu i drugim formalnim institucijama, s tim $to jedna od te dve oso-
be ne veruje da bi imale ikakvu korist od toga.

Zakljucak je da veoma mali broj ispitanica zapravo ima informacije i znanje
kako i gde da se zastiti od pojave mobinga i diskriminacije na radu. I kada
znaju da neko NVO udruzenje moze da im pomogne, retko mu se obracaju.
Najcesce ispitanice traze neformalnu pomo¢ od prijatelja i kolega, $to do-
vodi do pasivnosti i trpljenja loSe situacije na radu ili daju otkaz kada su za
to u mogucnosti.

Koji zakon stiti od diskriminacije na radu?

Najveci broj ispitanica smatra da zna koji ih zakon stiti od diskriminacije
na radu (13), dok deset ispitanica smatra da ne postoji zakon koji ih stiti od
diskriminacije na radu. Njih 11 nije dalo odgovor. U zdravstvu podjednak
broj ispitanica (po 6) smatra da taj zakon postoji i da taj zakon ne postoji,
dok u prosveti (7) i u drzavnom sektoru (9) vie njih veruje da postoji za-
kon koji ih stiti od diskrimiancije. U svim sektorima najcesce se kao zakon
koji stiti od diskriminacije na radu navodi Zakon o radu (8), zatim Zakon o
radnim odnosima (4), ali se u pojedina¢nim sluc¢ajevima spominje i Ustav i



konvencije MOR-a koje je Srbija prihvatila i ratifikovala.

Ocito je da u ukupnom uzorku veliki broj ispitanica nema dovoljno znanja
o tome koji ih zakon $titi od diskriminacije na radu kao i da li takav zakon
uopste postoji. Ocita je prisutnost opste konfuzije kao i neinformisanosti.

Koji zakon stiti od mobinga na radu?

Ukupno (19) osoba iz uzorka smtra da ne postoji zakon koji ih $titi od mo-
binga, $est ispitanica to ne zna, jedna osoba smatra da je to Zakon o radu,
dok njih osam nije dalo odogovor. U svim sektorima najveci broj ispitanica
smatra da takav zakon ne postoji: zdravstvo (12), prosveta (7), drzavni sek-
tor (12), privatni sektor (7). Cinjenica je da relevantan Zakon o sprecava-
nju zlostavljanja na radu nije bio donet 2008. godine, kada je radeno ovo
istrazivanje, te se odgovori na ovo pitanje ne mogu smatrati relevantnim
podacima koji govore o stepenu informisanosti ispitanica.

Razmisljanje o promeni posla

Skoro polovina ispitanica iz ukupnog uzorka je razmisljala da promeni po-
sao (15), dok 16 njih o tome nije razmisljalo. 3 ispitanice nisu dale odo-
govor. Iako su u oblasti zdravstva na uzorku istrazivanja diskriminacija i
mobing najprisutniji, najvise ispitanica nije razmisljalo da da otkaz na poslu
(9), dok je svega njih sedam razmisljalo o tome. U prosveti, sa druge strane,
nesto vedi broj ispitanica je otvoreno za promenu posla (8), naspram onima
koje posao ne bi menjale (7). Podjednak broj ispitanica u drzavnom sektoru
bi menjalo posao i zadrzalo posao (po 9), dok bi u privatnom sektoru nesto
vedi broj njih zadrzao posao (7:6).

U kategoriji ispitanica koje bi Zelele da promene posao, nesto vise njih tvrdi
da razlog nije diskriminacija i mobing (8) nego se najcesc¢e kao razlog pro-
mene posla pominje: bolja plata, naporno radno vreme, nedostatak drus-
tvenog zivota, nove mogucnosti i izazovi, i sl. U kategoriji ispitanica koje
bi promenile posao, njih sedam (od realno 12 koje su mobingu izlozene) bi
to uradile zbog prisutne diskriminacije i mobinga, iako se veliki broj realno
plasi da nesto promeni.

5.9. Diskusija i zakljucci istrazivanja

Glavni cilj istrazivackog dela rada bio je da ispita da li se i na koji nacin dis-
kriminacija i mobing na radu javljaju na uzorku zena, koje su najc¢es¢e ma-
nifestacije diskriminacije i mobinga, kao i to da li postoje efekti mobinga na
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psihofizicko zdravlje ispitanica prema njihovom subjektivnom misljenju.
Istrazivanje je takode imalo cilj da utvrdi da li se i na koji nacin ispitanice
osecaju diskriminisano na radu zbog rodne pripadnosti, kao i da utvrdi da
li, kako i kome su se zene iz uzorka istrazivanja obracale za pomo¢ zbog
izlozenosti mobingu.

I pored toga sto se radi o eksplorativnom istrazivanju, primena kvalitativ-
nog metoda prikupljanja podataka omogucila je prepoznavanje subjektiv-
nih iskustava ispitanica na radu, kao i prepoznavanje razlicitih vidova dis-
kriminacije koji nam primenom kvantitativnog metoda ne bi bili dostupni.

U skladu sa definisanim ciljevima istrazivanja, postavljeno je nekoliko pret-
postavki. Sve pretpostavke su istrazivanjem prihvacene.

Vazno je napomenuti da rezultati istrazivanja ne mogu biti generalizovani
s obzirom na to da uzorak istrazivanja reflektuje subjektivno misljenje 34
ispitanice o pojavi diskriminacije i mobinga na radu.

Podaci prikupljeni istrazivanjem potvrduju pretpostavku da se diskrimi-
nacija na radu javlja u uzorku istrazivanja kao i u svim potkategorijama
uzorka (zdravstvo, prosveta, drzavni i privatni sektor) prema subjektivnom
misljenju ispitanica. Medutim, podaci pokazuju da je diskriminacija prema
misljenju ispitanica prisutnija u sektoru zdravstva i u drzavnom sektoru u
odnosu na sektor prosvete i privatni sektor, $to je podatak koji se konzi-
stentno potvrduje u istrazivanju. Pored ocigledne argumentacije koja ide
u prilog postojanja diskriminacije na radu, poput onih koji su dobijeni u
odgovorima na direktna pitanja o diskriminaciji, neki od argumenata koji
takode mogu indirektno da potvrde postojanje diskriminacije su podaci o
nejednakom tretmanu na radu kojem su ispitanice, prema njihovom mi-
Sljenju, izlozZene, kao i podaci o nejednakosti plata za isti ili slican posao
pod istim ili slicnim uslovima. Iako su ispitanice izlozene diskriminaciji na
radu, rezultati analize podataka pokazuju da je diskriminacija izrazenija na
radnom mestu, dok je u procesu trazenja posla i apliciranja za posao daleko
manje izrazena u ukupnom uzorku.

Vazno je naglasiti da podaci o broju ispitanica izlozenim pojavi diskrimina-
cije variraju i da nisu konzistentni. Paradoksalno, iako veci broj ispitanica
navodi osnove i forme diskriminacije kojima su izlozene na radu - manji
broj njih sebe smatra diskriminisanim. Ovakva situacija moze se objasniti
slede¢im pretpostavkama: a) ispitanice ne prepoznaju pojavu diskriminaci-
je usled nedostatka informacija i znanja o ovoj pojavi; b) ispitanice nesve-
sno teze da potisnu ili negiraju postojanje diskriminacije (npr. ne zele sebe
da prepoznaju kao ,zrtvu®, i dr); c) ispitanice otvoreno negiraju postojanje
diskriminacije iako su svesne njenog postojanja (npr. iz straha da ¢e podaci



iz istrazivanja dospeti do njihovih pretpostavljenih, $to bi eventualno uslo-
vilo konflikte na radu, gubitak posla, i sl). Medutim, iako su sve pretpostav-
ke moguce, podaci ovog istrazivanja pre svega argumentuju pretpostavku
da veliki broj ispitanica ne prepoznaje pojavu diskriminacije, ne pravi jasnu
disktinkciju izmedu njenih osnova, manifestacija i efekata usled nedostatka
informacija/znanja o ovoj pojavi.

Na osnovu podataka istrazivanja, mozemo prihvatiti pretpostavke prema
kojima postoje razli¢ite osnove i forme diskriminacije na radu, a kojima
su ispitanice izloZene prema njihovom subjektivnom misljenju. Najcesce
se kao osnova diskriminacije prema subjektivnom misljenju ispitanica po-
minje: religija i/ili uverenje (pri ¢emu se pod tim uglavnom podrazumeva
pripadnost odredenoj politickoj stranci), starost i rodna pripadnost. Ispi-
tanice su, takode, izlozene svim formama diskriminacije koje predstavljaju
»napad“ na njihov li¢ni i socijalni status, a kao najce$¢a forma diskriminaci-
je pominje se degradacija i ponizavanje, iskoristavanje i ismevanje. Iako su
navedene forme diskriminacije zastupljene u svim potkategorijama uzorka,
one se, prema misljenju ispitanica, najcesce javljaju u oblasti zdravstva i dr-
zavnog sektora, $to je u skladu sa podacima prema kojima se diskriminacija
najvise javlja u navedenim sektorima na uzorku istrazivanja. Kao najcesc¢i
oblik ,Stete” nanete na radu, ispitanice u skladu sa subjektivnim iskustvom
navode: unemiravanje i zlostavljanje, kao i onemogucavanje napredovanja
i stru¢nog usavrsavanja.

U okviru istrazivanja potvrdena je pretpostavka da se rodna diskriminaci-
ja javlja na radu kao i prilikom trazenja i apliciranja za poslove. Medutim,
daleko manji broj ispitanica tvrdi da je izlozeno diskriminaciji na osnovu
rodne pripadnosti u odnosu na ukupan broj ispitanica u uzorku istrazivanja.
U prilog tome da se vedi deo ispitanica ne smatra rodno diskriminisanim
na radu govore podaci da vedi broj ispitanica uspeva da pomiri porodi¢ne i
profesionalne obaveze (iako uz veliki napor - kako naglasava skoro polovina
ispitanica iz ukupnog uzorka), ve¢ina njih smatra da ima jednak tretman kao
i muskarci na radu, kao sto veci broj ispitanica ne smatra da ima vecu sansu
da bude diskriminisano na radu zbog pripadnosti rodu. Ipak, postoje kon-
tradiktorni podaci koji pokazuju da broj rodno diskriminisanih ispitanica
nije konzistentan, tj. da varira od pitanja do pitanja. Ovakva situacija moze
da ukaze na nedostatak znanja i informacija o pojmu rodne diskriminacije i
mogud¢im manifestacijama ove pojave na radu, ali isto tako moze da ukaze i
na to da one nisu bile iskrene pri davanju odgovora. Cinjenica da relativno
mali broj ispitanica navodi da je imalo iskustvo rodne diskriminacije na radu
takode nije konzistentna sa podatkom prema kojem se rodna diskriminacija
u ukupnom uzorku najcesc¢e navodi kao osnov diskriminacije na radu.
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I pored toga $to vecina ispitanica smatra da ne postoji jednakost plata za
isto ili slicno radno mesto, pod istim ili slicnim uslovima, nejednakost pla-
ta, prema misljenju vecine ispitanica, nije uslovljena rodnim razlikama
nego uglavnom pripadnoscu ili nepripadnos¢u odredenoj politickoj stran-
ci, stru¢no$éu, obimom aktivnosti, i dr. Analizom podataka o razlikama u
plati doslo se takode i do zakljucka da je pojava netransparentnih plata i
platnih sistema izuzetno zastupljen fenomen na radnim mestima.

Podaci prikupljeni istrazivanjem potvrduju pretpostavku da se mobing jav-
lja u uzorku istrazivanja kao i u svim potkategorijama uzorka prema su-
bjektivnom misljenju ispitanica. Kao i kod pojave diskriminacije na radu, i
mobing se, prema subjektivnom iskustvu ispitanica, cesce javlja u sektoru
zdravstva i drzavnom sektoru. Najveci broj ispitanica sa iskustvom mobin-
ga navodi kao dominantan problem: nemogué¢nost kvalitetne komunikacije
u organizaciji, omalovazavanje i ponizavanje, izopstavanje, psiholoski priti-
sak, psiholosko maltretiranje, i dr.

Medutim, podaci o broju ispitanica izlozenim pojavi mobinga (kao i u slu-
¢aju diskriminacije) variraju i nisu konzistentni. Ovakva ¢injenica svakako
moze da argumentuje pretpostavku da vecina ispitanica ne prepoznaje po-
javu diskriminacije i mobinga i da ne ume da napravi razliku izmedu ova
dva pojma, njihovih manifestacija i posledica, pre svega usled nedostatka
informacija/znanja o ovoj pojavi. Tome u prilog govori i ¢injenica da po-
jedine ispitanice kao primere mobinga navode oblike ponasanja koje pod
ovaj pojam ne mogu da budu podvedene. Jo$ jedan argument koji govori u
prilog nedostatku znanja ispitanica je podatak da vecina ispitanica veruje
da mober moze da bude skoro isklju¢ivo pretpostavljena osoba, sto svakako
ne odgovara realnosti. Prema subjektivnom iskustvu ispitanica, ponasanje
koje ima karakteristike mobinga najcesce se manifestuje od strane pretpo-
stavljenih osoba, odnosno (u ukupnom uzorku kao i u svim potkategorija-
ma uzorka) ulogu mobera najc¢e$¢e ima pretpostavljena Zena.

Na osnovu podataka istrazivanja, mozemo prihvatiti pretpostavku prema
kojoj se na radu mogu javiti razlicite forme mobinga. Prema misljenju ispi-
tanica, mobing usmeren na socijalnu interakciju i komunikaciju najcesce se
pokazuje u slede¢im oblicima: davanje nepotpunih informacija, prekidanje
razgovora, davanje pogresnih informacija i skrivanje informacija. Skrivanje
informacija, prema misljenju ispitanica, predstavlja takode i najces¢i oblik
napada na kvalitet rada zaposlenog od strane mobera. Pored navedenog,
Cesto se u opisu iskustva mobinga pominje: potcenjivanje rada, pretrpava-
nje zadacima sa nerealnim rokovima izvr$enja, kao i zahtevanje da se izvr-
$avaju besmisleni i ponizavajuéi radni zadaci.



Na osnovu analize prikupljenih podataka, mozemo uvaziti pretpostavku da,
prema subjektivnom misljenju ispitanica, postoje efekti izlozenosti mobin-
gu na njihovo psihofizicko zdravlje. Skoro polovina ispitanica iz ukupnog
uzorka istrazivanja smatra da je bila ili jeste izloZena nekoj formi mobinga
koja steti zdravlju. U tom kontekstu najcesce se pominje: prisiljavanje na
zadatke koji Stete zdravlju, pretnje verbalnim nasiljem, odbijanje godisnjih
odmora i slobodnih dana, i dr. Podaci pokazuju da skoro polovina ispita-
nica iz uzorka veruje da su zbog izlozenosti mobingu imale psihofizicke
smetnje. Takode, podaci pokazuju da su se zdravstveni problemi usled izlo-
zenosti mobingu najcesce javljali u sektoru zdravstva i drzavnom sektoru,
gde je, prema uzorcima istrazivanja, pojava diskriminacije i mobinga naji-
zrazenija.

U kategoriji ispitanica koje su zbog mobinga imale zdravstvenih problema,
najvise njih je navodilo probleme psiholoske prirode (anksioznost, depre-
sija, uznemirenost, pad samopouzdanja, i dr), dok je upola manje navodilo
fizicke probleme (glavobolja, visok krvni pritisak, umor, i dr). Kao i u pret-
hodnim analizama podataka, i ovde mozemo uociti nedostatak informacija
i znanja o pojavi mobinga, odnosno o specifi¢nijim formama mobinga koje
mogu dovesti do narusavanja zdravlja, §to argumentuje Cinjenica da poje-
dine ispitanice za iskustvo mobinga koje moze stetiti zdravlju navode po-
nasanja koja se ne mogu dovesti u vezu sa nastankom psihofizickih smetniji,
time $to za posledicu mobinga koji narusava fizicko zdravlje navode bolesti
Cija se etiologija ne moze pripisati iskustvu mobinga (ili bar ne iskljuc¢ivo).
Analiza podataka takode ukazuje na nedostatak znanja ispitanica o mobin-
gu i njegovim mogucim efekatima na psihofizicko zdravlje.

Istrazivanjem se potvrduje pretpostavka da su se ispitanice izlozene diskri-
minaciji i/ili mobingu obracale za pomo¢ i zastitu od ovih $tetnih pojava,
kao i da se pomoc¢ ostvarivala vise u neformalnom nego u formalnom obli-
ku. Medutim, broj ispitanica koje su trazile pomoc¢ bio je znac¢ajno manji u
odnosu na ukupan broj ispitanica iz uzorka israzivanja. Ovakvoj situaciji
je svakako doprinela ¢injenica da u vreme sprovodenja metodoloskog dela
istrazivanja, tokom 2008. godine, jo$ uvek nisu bili doneti neki od klju¢nih
zakona koji doprinose suzbijanju diskriminacije i mobinga. Ispitanice su
se za pomo¢ neformalno obracale uglavnom prijateljima, kolegama, psiho-
logu i psihijatru, sto je mahom iniciralo dobijanje podrske i utehe, ali ne i
sustinske promene u smislu eliminacije diskriminacije i mobinga na radu.
U kategoriji ispitanica kod kojih se nesto konkretno promenilo nakon tra-
Zenja pomoci, doslovno sve su dale otkaz i nasle drugi posao. Usled pome-
nutog, mozemo primetiti da su prisutne dve krajnosti u reSavanju problema
mobinga i diskriminacije, a to su ili pasivno suocavanje sa problemom mo-
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binga kroz trazenje podrske i utehe (pri ¢emu se nista sustinski ne menja) ili
davanje otkaza, $to se pokazalo kao jedini efikasan nacin reSenja problema
mobinga na radu u uzorku istrazivanja.

Ispitanice koje su trazile pomo¢ usled izloZenosti diskriminaciji i mobingu
vedinom su smatrale da su zbog toga imale dobar tretman, ali je to najce-
$¢e podrazumevalo pasivnost (uz razumevanje i utehu kolega i prijatelja) i
trpljenje (mirenje sa datom situacijom). Medutim, trazenje pomoci je kod
manjeg broja ispitanica izazvalo kontraefekat — prema njihovom subjektiv-
nom iskustvu, doprinelo je pojavi jo$ intenzivnije diskriminacije i mobin-
ga. Evidentno je da vecina ispitanica iz ukupnog uzorka ne zna od koga bi
mogle da zatraze pomo¢ u slu¢aju mobinga (iako je dobar deo njih ve¢ bio
izlozen mobingu), ¢cime se ponovo potvrduje podatak da ispitanice nemaju
dovoljno informacija i znanja o pojavi diskriminacije i mobinga, kao i to da
ne poznaju nacine kojima se ovi problemi formalno resavaju. Primetna je
opsta zbunjenost, nepostojanje i/ili neprepoznavanje i/ili mesanje pravnih i
institucionalnih okvira koji regulisu pojavu diskriminacije.

Najistaknutiji i najrelevantniji rezultat istrazivanja svakako je podatak da is-
pitanice pokazuju izrazito neznanje o pojavi diskriminacije na radu i o mo-
bingu. One ¢esto ne umeju da prepoznaju diskriminaciju na radu i/ili mesaju
pojmove. Pod diskriminacijom nekad podrazumevaju oblike ponasanja koji
se pod taj pojam ne mogu podvesti, ¢esto ne znaju kome i kako mogu da se
obrate za pomod, niti su upoznate sa institucionalnim i zakonskim okvirom
koji ih stiti od diskriminacije. Usled svega pomenutog, otvoreno je pitanje da
li i u kolikoj meri zakon koji stiti od diskriminacije na radu moze da zastiti
osobe koje nisu sposobne da prepoznaju ovu $tetnu pojavu. Ovakav poda-
tak sugeri$e da bi bilo relevantno informisati zaposlene o pojmu diksrimi-
nacije na radu odnosno doprineti podizanju svesti o mehanizmima zastite
od diskriminacije i mobinga kroz, na primer, odredene forme treninga i/ili
radionica. Iako je Zakonom o sprecavanju zlostavljanja na radu predvideno
da zaposleni budu informisani o pojmu mobinga i osnovnim stavkama za-
kona, otvoreno je pitanje da li se takvo resenje dosledno sprovodi u praksi,
$to moze da predstavlja jednu od tema buduceg istrazivackog rada iz obla-
sti mobinga. Pored toga, imajuci u vidu paket novousvojenih zakona koji
stite od diskriminacije, bilo bi svakako relevantno da se uporede rezultati
istrazivanja o diskriminaciji na radu pre i nakon implementacije pomenutog
pravnog okvira. Na taj nacin mogla bi se dobiti jasnija predstava o imple-
mentaciji i efikasnosti tri novusvojena zakona u smislu njihovog doprinosa
smanjenju i/ili eliminaciji diskriminacije na radu. Rezultati takvog istraziva-
nja mogli bi da predstavljaju dobru polaznu osnovu za kreiranje dodatnih
mera i aktivnosti usmerenih na eliminaciju ovih stetnih pojava.



VI GENERALNI ZAKLJUCCI I PREPORUKE

Jedan od osnovnih zaklju¢aka nauc¢nog rada ,Politika jednakih moguénosti
u Evropskoj uniji i Autonomnoj Pokrajini Vojvodini - rodna ravnopravnost
i diskriminacija u domenu zaposlenja“ jeste da je polozaj Zena na trzistu
rada u Srbiji i Vojvodini obelezZen uslovima otezane i neravhomerne tran-
zicije drustva, visokom stopom nezaposlenosti, siromastvom i prisustvom
diskriminacije. U poredenju sa zemljama EU, Srbija je zemlja sa visokim
stepenom rodne nejadnakosti na trzistu rada, pri ¢emu je stepen ekonom-
ske aktivnosti Zena daleko manji u odnosu na muskarce, a rodni jaz u pla-
tama veoma izrazen. Na trzi$tu rada prisutna je rodna segregacija prema
zanimanjima i granama delatnosti, Zene se suoc¢avaju sa znacajnim prepre-
kama u vertikalnoj pokretljivosti na rukovodece polozaje u preduzec¢ima,
retko ulaze u preduzetnicke aktivnosti i mahom ne uzimaju ucesée u so-
cijalnom dijalogu. Usled nepovoljne situacije na trzistu rada, Zene su cesto
prinudene da prihavataju poslove pod nepovoljnim uslovima i da rade bez
zastite osnovnih radnih prava.

Medutim, iako su podaci o polozaju Zena na trzi$tu rada jo$ uvek prili¢no
losi, Srbija je nedavno postigla vazan progres u pogledu usvajanja novih
i originalnih pravnih re$enja usmerenih na pobolj$anje polozaja Zena na
trziStu rada, pre svega usvajanjem Zakona o ravnopravnosti polova kao i
drugih antidiskriminacionih po ugledu na medunarodnu praksu i evrop-
ske pravne standarde. U tom smislu, pristupilo se relativno nestandardnim
pravnim re$enjima (afirmativnim merama, kvotama zaposlenih, teretom
dokazivanja na strani poslodavca, i sl) s ciljem da se postignu realne jed-
nakosti polova na trzistu rada. Nova regulativa u domenu rada predstavlja
relevantan i nuzan osnov postizanja rodne ravnopravnosti, ali ona svakako
nece biti dovoljna za postizanje realne jednakosti polova na trzistu rada
ukoliko ne bude usledila adekvatna implementacija antidiskriminacionih
zakona. S obzirom da se radi o novoj pravnoj regulativi, sistematskim pra-
¢enjem relevantnih parametara na trzi$tu rada kao rezultata novousvojenih
zakona mogla bi se steci jasnija slika o njihovoj stvarnoj delotvornosti, $to
bi ukazalo na efikasnost primene zakona u praksi, kao i na potrebe kreiranja
dodatnih mera u cilju eliminacije nejednakosti. Vreme ¢e pokazati da li je
nase drustvo zrelo za primenu ovakvih resenja, ali je izvesno da regulativa
u domenu rada nece zaziveti bez konzistentne podrske celog drustva, pre
svega Vlade, socijalnih partnera i nevladinog sektora.
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Jedan od dominantnih problema koji se uocava na trzistu rada u Srbiji i
APV, koji u velikoj meri utice na izrazenost nejednakosti izmedu muskaraca
i Zena, jeste postojanje znacajnog stepena rodnog jaza u platama i pored po-
stojeceg zakonskog okvira koji stiti od ovakvog vida diskriminacije na radu.
Ocenjen jaz u zaradama pokazuje da razlike nisu uzrokovane razlicitim ka-
rakteristikama izmedu Zena i muskaraca, ve¢ razlic¢itim vrednovanjem istih
karakteristika. Zene, u proseku, poseduju bolje karakteristike za obavljanje
poslova (obrazovanije su), tako da je manja zarada zena u odnosu na mus-
karce najve¢im delom rezultat diskriminacije. Pored postojanja pravnog
okvira, EU je uvela ¢itav niz dodatnih mera koje su se pokazale kao uspesne
u smanjanju razlike u platama. Prema pomenutim merama, u cilju smanje-
nja jaza u platama bilo bi potrebno da se obrati paznja na stopu zaposlenja,
razlike u strukturi budzeta ($to su manje varijacije manji je jaz) i na odnos
plata izmedu muskaraca i Zena. Strateski pristupi ovom problemu mogli bi
biti organizovani kroz: politike jednakog placanja sa ciljem suzbijanja direk-
tne i indirektne diskriminacije u platama vezano za pripadnost polu; politi-
ke jednakih mogu¢nosti - podrsku Zenama da zadrze kontinuirane $ablone
zaposlenja i desegregaciju zaposlenja prema polu; politike koje se odnose na
plate, sa ciljem da se smanje nejednakosti u platama i poboljsaju plate na ni-
sko placenim poslovima i/ili poslovima na kojima dominiraju Zene. Neka od
navedenih resenja EU mogla bi i na nacionalnom nivou da predstavljaju pri-
mere dobre prakse i doprinesu smanjenju jaza u platama izmedu muskaraca
i zena. Postojanje pravnog okvira koji stiti od nejednakosti takode mora da
bude pra¢eno adekvatnom implementacijom zakonskih resenja kroz kon-
stantntnu primenu principa monitoringa. Pitanjem nejednakog plac¢anja u
Srbiji moraju se ozbiljnije pozabaviti ne samo zakonodavci ve¢ i sindikati i
poslodavci, kako bi se izbegla diskriminacija i socijalna nejednakost grada-
na. Sindikati bi trebalo da pokrenu kampanju preispitivanja postojecih ko-
lektivnih ugovora, pravilnika i ugovora o radu, odnosno platnih sistema u
svim delatnostima i preduzec¢ima, a narocito kod manjih poslodavaca. Od
velike vaznosti je i povecanje transparentnosti visine zarada, $to je u skladu
sa rezultatima metodoloskog dela rada koji ukazuju na postojanje visoke ne-
transparentnosti plata, koja je uslovljena diskriminacijom.

U oblasti pravne regulative na nacionalnom nivou, jedan od dominantnih
problema zakonskog okvira odnosi sa na nedostatak prac¢enja rodno oset-
ljivih indikatora na trzistu rada, $to predstavlja znacajnu prepreku za uvid
u realno stanje na trzi$tu rada, evaluaciju efikasnosti zakonskih resenja,
kao i za kreiranje i implementaciju adekavatnijih mera za postizanje rav-
nopravnosti polova. lako je Zakonom o ravnopravnosti polova predvideno
da poslodavac vodi evidenciju o polnoj strukturi zaposlenih, u skladu sa



zakonom kojim se ureduju evidencije u oblasti rada, pomenuto resenje nije
moguce realizovati, jer nacin vodenja evidencije u oblasti rada nije rodno
senzitivan. Ovakva kontradiktorna reSenja predstavljaju smetnju kvalitet-
noj statistici koja bi u znacajnoj meri mogla da doprinese ne samo uspo-
stavljanju jednakosti na trzistu rada, nego i borbi protiv dikriminacije. Sta-
tisticki podaci ucinili bi diskriminaciju transparentnijom, sto bi stvorilo
uslove za njenu laksu identifikaciju i efikasniju primenu akcija i programa
usmerenih na njeno suzbijanje. Zbog svega pomenutog, veoma je vazno
usvojiti zakone o evidencijama u oblasti rada i zaposljavanja sa obavezom
rodnog razvrstavanja podataka. Isto tako, neophodno je uvodenje sistem-
skog pracenja stanja u pogledu polozaja Zena na trzistu rada i ravnopravno-
sti polova, odnosno, uvodenje celovitog i redovnog pracenja stanja zasno-
vanog na razvijenom sistemu indikatora, kao i unapredenje drugih javnih i
administrativnih evidencija.

U Srbiji je trenutno na snazi Nacionalna strategija za poboljsanje polozaja
Zena i unapredivanje rodne ravnopravnosti 2009-2015. kao i Akcioni plan
za sprovodenje pomenute Nacionalne strategije 2010-2015, dok je u APV
na snazi Pokrajinska strategija u oblasti ravnopravnosti polova. Sva pome-
nuta strateSka dokumenta daju jasan pregled problema u domenu rodne
ravnopravnosti uopste, pa tako i u okviru zastite ravnopravnosti na trzistu
rada i borbe protiv diskriminacije. Strategije su medusobno visoko uskla-
dene i imaju veliki broj podudarnih ciljeva. Ono $to je veoma znacajno jeste
Cinjenica da je Nacionalna strategija za poboljSanje polozaja Zena i una-
predivanje rodne ravnopravnosti ukljuc¢ena u okvir Nacionalnog programa
integracije Srbije u EU (NPI), ¢ime je realizacija njenih ciljeva postala jasno
specifikovan deo uslova procesa pridruzivanja EU. Ova strategija predstav-
lja prekretnicu u javnoj politici prema Zenama, jer se u njenom sprovodenju
prvi put primenjuju sistemske mere, dok se njenim usvajanjem ispunjavaju
medunarodne obaveze.

I nacionalna i pokrajinska strategija za rodnu ravnopravnost su visoko kon-
zistentne i uskladene sa klju¢nim evropskim dokumentima koji daju okvire
zastite ravnopravnosti polova i promovisu jednakost na trzistu rada. Naime,
strategije fakticki preuzimaju pojedine ciljeve EU ali isto tako formulisu i
dodatne ciljeve i mere koje uzimaju u obzir nacionalnu specificnost proble-
matike rodne ravnopravnosti. Jedan od najvaznijih ciljeva svih pomenutih
dokumenata je ostvarivanje jednake ekonomske nezavisnosti i ostvarenje
principa jednake zarade za jednak rad i rad jednake vrednosti, dok neke od
vaznijih aktivnosti uklju¢uju: dopunu odredbi pojedinih zakona (Zakona o
radu, Zakona o zaposljavanju i osiguranju u slucaju nezaposlenosti, Zakona
o bezbednosti i zdravlju na radu), obuku relevantnih institucija za pravilno
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razumevanje politike rodne ravnopravnosti, sprovodenje analize o efekti-
ma postojeceg zakonodavstva na polozaj Zena na trzistu rada, povecanje
rodne senzitivnosti zakona, unapredenje uskladivanja karijere i porodice,
uzimanje uce$c¢a u socijalnom dijalogu, preduzimanje mera za borbu protiv
mobinga i diskriminacije, i sl. Ciljevi strategija su sveobuhvatni, precizni,
kvalitetno definisani i podudarni sa evropskim resenjima, te se ocekuje da
njihova primena i realizacija da pozitivan efekat u resavanju problema rod-
ne nejednakosti koja se javlja na trzistu rada.

U pogledu zaposljavanja, u EU su na snazi dva klju¢na dokumenta: Strate-
gija Evropa 2020 i Evropska strategija zaposljavanja. Ostvarivanje visokog
nivoa zaposlenosti i promocija socijalne kohezije su prioriteti EU Strategije
zaposljavanja. Ova strategija sugeri$e primenu metoda otvorene koordina-
cije za zemlje ¢lanice EU da razmenjuju informacije i zajednicki koordinisu
nacionalne politike zaposljavanja. Realizacijom strategije doprinosi se ve-
¢oj zastupljenosti Zena na trzistu rada, promovise se rodna jednakost, rod-
no usmeravanje i preduzimaju konkretne akcije sa ciljem povecanja ucesca
Zena na trzistu rada i smanjenja rodnih razlika pri zaposljavanju i placanju.

Nedavno usvojena Nacionalna Strategija zaposljavanja RS 2011-2020, kao
i Nacionalni akcioni plan zaposljavanja 2011, visoko koreliraju sa ciljevima
pomenutih evropskih dokumenata i u potpunosti su, po prvi put, sa njima
uskladeni. Nacionalna strategija zapravo ukljucuje ciljeve EU u pogledu za-
posljavanja, a njenom realizacijom se znacajno doprinosi ne samo razvoju
unutar zemlje (uspostavljanju vece jednakosti polova na trzistu rada), nego
i ubrzanju procesa evropskih integracija. Osnovni cilj ove strategije je da
se u Srbiji do 2020. godine uspostavi efikasan, stabilan i odrziv trend rasta
zaposlenosti i da se politika zaposljavanja, kao i institucije trzista rada u
potpunosti usklade sa tekovinama EU. Osnovne postavke strategije pretpo-
stavljaju sticanje statusa kandidata. Strategija je rodno senzitivna i posebnu
paznju posvecuje pobolj$anju polozaja zena na trzi$tu rada.

Sa druge strane, u APV je aktuelan Program za podsticanje zaposljavanja i
samozaposljavanja ranjivih grupa zena 2009-2011, koji podrazumeva i pre-
duzimanje konkretnih mera sa ciljem poboljsanja ekonomske situacije zena
na trzistu rada u APV. Ovaj dokument u kontekstu resavanja problema na
trzistu rada daje precizne preporuke koje su u skladu sa ve¢ gore pome-
nutim dokumentima. Analizom propisa koji se primenjuju u APV, stice se
utisak da su oni uskladeni sa klju¢nim nacionalnim i evropskim dokumen-
tima, dok se uvidom u informacije o ravnopravnosti polova stvara predsta-
va da je na nivou APV, pravni i institucionalni okvir daleko transparentniji
i dostupniji, kao i da je saradnja sa NVO sektorom, ako ne veca i efikasnija,
a ono znacajno vidljivija.



Pohvalna je Cinjenica da postoji visoka usaglasenost Nacionalne strategi-
je ravnopravnosti polova sa novom Strategijom zaposljavanja RS. Konzi-
stentnom primenom ovako sveobuhvatno specifikovanih ciljeva i aktiv-
nosti koje nude nove strategije mogla bi se znacajno unaprediti situacija
na trzistu rada. Medutim, i pored znacajnog formalno-pravnog progresa,
usvajanja klju¢nih zakona, strategija i akcionih planova, stice se utisak da
su pojedini zakoni i dokumenti doneti skoro iskljuc¢ivo sa ciljem brzog is-
punjavanja uslova pridruzivanja EU, a ne sa ciljem adekvatnog i efikasnog
re$avanja akumuliranih problema na nacionalnom nivou. Ovakvoj situaci-
ji govori u prilog cinjenica da se od brojnih novousvojenih zakona mnogi
samo fragmentarno primenjuju, dok se pojedini usvojeni zakoni i strategije
uopste ne implementiraju. Zbog toga je neophodno naglasiti da usvajanje
ovako vaznih dokumenata uskladenih sa evropskom regulativom samo po
sebi fakticki ne znaci nista ukoliko oni ne budu praceni efikasnom imple-
mentacijom i monitoringom ostvarenih rezultata, za $ta je neophodno po-
stojanje politicke volje.

Jedan od vaznih zakljucaka koji proizilazi iz pravne analize jeste da je u
okviru razvoja trzista rada i postizanja rodne ravnopravnosti vazno posto-
janje koordinacije, saradnje i partnerstva izmedu relevantnih aktera (i to
narocito poslodavaca, sindikata i predstavnika vlasti), ali i svih zaintereso-
vanih strana (obrazovne institucije, institucije socijalne zastite, NVO, i dr)
kako bi se omogucilo nesmetano funkcionisanje mehanizama za kreiranje,
primenu i pracenje politika ravnopravnosti polova na svim nivoima. Stice
se utisak da se institucionalni okvir rodne ravnopravnosti sporo uspostav-
lja, a da izgradeni institucionalni mehanizmi jo$ uvek nemaju adekvatan i
dovoljan uticaj na primenu rodne ravnopravnosti, posebno na lokalnom
nivou. S tim u vezi, Vlada treba da podstice dalje osnivanje novih i funkaci-
onalan rad postojecih institucija za rodnu ravnopravnost, na svim nivoima,
kao i njihovu medusobnu saradnju i koordinaciju, i da preduzme mere za
obezbedivanje institucionalnih, finansijskih kapaciteta i kapaciteta iz okvi-
ra ljudskih resursa za njihovo nesmetano funkcionisanje.

U pogledu zastite od diskriminacije na radu postignut je velik formalno
pravni napredak usvajanjem Zakona o rodnoj ravnopravnosti, Zakona o
zabrani diskriminacije i Zakona o zastiti od zlostavljanja na radu. Iako se
diskriminacija i mobing formalno sankcionisu, realni rezultati novousvoje-
nih zakona bice vidljivi tek u perspektivi, i to samo ukoliko implementaciju
zakona bude pratio adekvatan monitoring. Ono §to se na prvi pogled moze
uociti jeste to da je Srbija u svoj pravni okvir borbe protiv diskriminacije
na radu ukljucila pozitivna reSenja MOR-a i EU, koja su se pokazala kao
efikasna u praksi, te da su nase definicije diskriminacije, uznemiravanja i
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mobinga podudarne sa komunitarnim definicijama. Medutim, za razliku
od Srbije, EU se pored usvojene regulative protiv uznemiravanja i diskrimi-
nacije na radu, bori i odlukama Suda pravde i drugim merama, $to svakako
doprinosi uspesnijim rezultatima. U Srbiji, u praksi, Zene su jos uvek zrtve
diskriminacije, posebno na trzistu rada, a podaci pokazuju da se ovakvo
stanje ne prijavljuje dovoljno Cesto (rezultati metodoloskog dela rada tako-
de potvrduju ovu c¢injenicu), te da odgovorne institucije Cesto ne reaguju
na odgovarajudi nacin. Zbog svega pomenutog, pored efikasne implemen-
tacije zakona koji sankcionisu diskriminaciju na radu, od vaznosti moze da
bude i pracenje posebnih mera i aktivnosti koje MOR i EU primenjuju u
cilju eliminacije diskriminacije na radu.

Jedna od najvaznijih obaveza koje je Srbija preuzela na sebe Sporazumom o
stabilizaciji i pridruzivanju (SSP), a jasnije specifikovala kroz NPI i Akcioni
plan za brze sticanje statusa kandidata, jeste uskladivanje zakonodavstva sa
pravom EU, sto se odnosi i na oblast rodne ravnopravnosti i zastite od dis-
kriminacije na radu. U tom kontekstu, ve¢ je postignut znacajan formalni
uspeh usvajanjem klju¢nih zakonskih resenja. Medutim, usvojeni zakoni
i klju¢na dokumenta moraju biti prac¢eni adekvatnom implementacijom
kako bi bili efikasni u praksi, pri cemu je od velike vaznosti i stalno pracenje
novih razvojnih trendova u ovoj oblasti. U okviru pobolj$anja uslova na
trzistu rada, neke obaveze su ve¢ ispunjene (npr. usvajanjem Nacionalne
strategije zaposljavanja koja je uskladena sa EU strategijom zaposljavanja),
mada je preostalo mnogo toga da se uradi u smislu podizanja kapaciteta
Nacionalne sluzbe za zaposljavanje, ali i u okviru socijalnog dijaloga, i dr.

Iako Srbija jo$ uvek nije stekla status kandidata za pridruzivanje EU, niti je
odreden datum za pocetak pregovora, benefiti od samog procesa integraci-
ja, osim §to je postignut status zemlje potencijalnog kandidata, ogledaju se,
izmedu ostalog, i u odobravanju velikih sredstava iz pretpristupnih fondova
EU (IPA) za pomo¢ tranziciji i izgradnji institucija, kao i za prekograni¢nu
saradnju. Dobijanjem zvanicnog statusa kandidata, Srbiji se otvara mogu¢-
nost kori$¢enja IPA fondova i za preostale tri komponente, pri cemu Cetvrta
komponenta - razvoj ljudskih resursa, omogucava bolji pristup zaposljava-
nju, odrzivo uklju¢ivanje na trziste rada i sprecavanje nezaposlenosti. Ova
komponenta, takode, predvida i mehanizme za poboljsanje pristupa zapo-
$ljavanju i povecanje odrzivog ucesc¢a i napredovanja zena u zaposljavanju,
¢ime se direktno doprinosi uspostavljanju jednakosti na tristu rada. Razvoj
ljudskih resursa u ovom smislu podrazumeva i izdvajanje sredstava za bo-
lju drustvenu inkluziju i integraciju ljudi kojima je pristup trzistu rada bio
otezan i suprotstavljanje svim oblicima diskriminacije. Usled pomenutog,
mozemo zakljuciti da proces evropskih integracija moze da donese Srbiji



velike benefite ukoliko se u potpunosti iskoristi taj potencijal, za $ta je ne-
ophodna priprema i obuka kadrova relevantnih institucija kako bi se ospo-
sobili za projektno privlacenje sredstava sa ciljem unapredenja jednakosti
na trzistu rada.

Ono $to se takode primecuje jeste nedovoljno koris¢enje programa Evrop-
ske zajednice koji nam stoje na raspolaganju i nude mogucnost korisce-
nja dodatnih sredstava EU. Iako je Srbija prijavila svoje ucesc¢e u programu
»Progress®, koji se fokusira na zaposljavanje i socijalnu saradnju, a izmedu
ostalog podrazumeva i ugradivanje principa rodne ravnopravnosti u svaku
oblast, postavlja se pitanje zbog Cega su rezultati ovog programa nedovolj-
no transparentni. Ovaj program se sastoji iz pet delova i obuhvata sledece:
zaposljavanje (realizaciju Evropske strategije zaposljavanja), aktivnost soci-
jalne zastite i inkluzije, unapredenje uslova rada, borbu protiv diskrimina-
cije i rodnu ravnopravnost. Ono $to ohrabruje jeste ¢injenica da se Srbiji,
nakon sticanja stausa kandidata, ovim programom otvaraju i brojne druge
aktivnosti, ali je u tom smislu vazno da se sprovede vidljiva kampanja o
mogucnostima kori$¢enja pomenutih sredstava i da se, unutar Vlade ali i
NVO, ojacaju institucionalni kapaciteti za uzimanje uc¢e$¢a na pomenutim
tenderima EU.

Sve pomenuto su problemi koje drzava mora da resi radi sticanja ¢lanstva
EU. Navedeni primeri ukazuju na to da proces evropeizacije i uskladiva-
nja zakonodavstva sa pravnim tekovinama EU zapravo predstavlja okvir u
kome se demokratizuje drustvo, promovisu ljudska prava i jednake mogu¢-
nosti za sve. Time proces pridruzivanja zapravo dobija funkciju katalizatora
klju¢nih reformskih promena u drustvu, $to treba da dovede do promocije
rodne ravnopravnosti i politike jednakih moguc¢nosti, te poboljsanja polo-
zaja Zena i muskaraca na trzistu rada. Kandidatura Srbije za ¢lanstvo u EU
svakako bi nas obavezala na ve¢u rodnu osetljivost u okviru nacionalnih
dokumenata vezanih za zaposljavanje i primenu konkretnih mehanizama
u ovoj oblasti, medutim, ulazak Srbije u EU ipak je od sekundarnog zna-
¢aja u odnosu na sprovodenje reformi koje bi celokupno srpsko drustvo i
pravosude trebalo da dovedu do efkasnijeg funkcionisamanja. Promene u
zakonima i svesti gradana i gradanki jedini su nacin da dode do progresa
na terenu, i to mora da bude jasno definisano i odvojeno od bilo kakve po-
liticke agende.

Najistaknutiji i najrelevantniji rezultat istrazivackog dela rada svakako je
podatak o postojanju izrazitog neznanja o pojavi diskriminacije na radu i
o mobingu. Primetno je prisustvo opste zbunjenosti, nepostojanja i/ili ne-
prepoznavanja i/ili mesanja pravnih i institucionalnih okvira koji regulisu
pojavu diskriminacije, zbog ¢ega bi bilo od velike vaznosti da se na trzistu
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rada sprovedu istrazivanja o efikasnosti primene novih antidiskriminacio-
nih zakona koji doprinose smanjenju nejednakosti izmedu polova. Rezul-
tati takvih istrazivanja mogli bi da predstavljaju dobru polaznu osnovu za
kreiranje dodatnih mera i aktivnosti usmerenih na eliminaciju predrasuda
i diskriminacije na radu, odnosno osnovu za promociju rodne ravnoprav-
nosti. Pored toga, od klju¢nog znacaja je i sveobuhvatno informisanje, kako
zaposlenih tako i nezaposlenih Zena, o njihovim radnim pravima, relevan-
tnim zakonima, kao i o nac¢inima i mehanizmima pomocu kojih mogu da
ostvare svoja radna prava.

Na osnovu rezultata rada, mozemo da damo neke preporuke sa ciljem
smanjenja ili eliminacije diskriminacije u organizaciji. Jedna od strategija
usmerena je na visoki menadzment, koji moze da odredi direkciju i odnos
organizacije prema razlicitosti i diskriminaciji. U tom smislu, poslodavci
moraju da imaju sposobnost da prepoznaju i reaguju na forme diskrimina-
cije u organizaciji, jer upravo oni svojim manirima odreduju koja ponasanja
su prihvatljiva u organizaciji, a koja ne. Upotrebom sistema menadzmenta
koji ukljucuje eksplicitna ocekivanja ucinka zaposlenih, jasne standarde,
precizne mere, pouzdane i jasne povratne informacije, moze se uticati na
smanjenje diskriminacije na radu. Shodno tome, od velike vaznosti je da
se obezbedi i adekvatan sistem komuniciranja u okviru organizacije. Da bi
organizacija bila funkcionalna i da bi negovala zdrave radne odnose, neop-
hodno je da zaposleni budu obavesteni o onome $to se desava u organizaci-
ji, kao i da znaju sve §to se zbiva u $iroj ili uzoj sredini sa kojom je organiza-
cija povezana. Na ovaj nacin redukuje se neizvesnost koja doprinosi pojavi
diskriminacije.

Intergrupni kontakti, takode, mogu da smanje pristrasnost i diskriminaciju
tako $to ¢e dovesti do toga da zaposleni razviju dekategorizujuce repre-
zentacije i da percipiraju druge u odnosu na njihove jedinstvene kvalite-
te, umesto u odnosu na njihovu pripadnost odredenoj grupi. Zbog toga,
kako bi organizacije izbegle pojavu diskriminacije i njene visoke finansijske
i proizvodne troskove, one moraju da konstruisu nove identitete za svoje
zaposlene, ili barem da pronadu nacin da brojni identiteti koji se u organi-
zaciji javljaju konstruktivno koegzistiraju.

Imajudi u vidu da se trening protiv predrasuda pokazao kao efikasna me-
toda redukcije stereotipa, predrasuda i diskriminacije, bilo bi svakako ko-
risno da zaposleni budu ukljuceni u ovakvu vrstu dopunskog obrazovanja/
aktivnosti. U okviru treninga, zaposlenima bi se mogle ponuditi informa-
cije iz oblasti psihologije o mehanizmima na kojima pocivaju procesi dis-
kriminacije, ¢ime bi moglo da se doprinese eventualnom smanjenju broja
predrasuda i stereotipa. Kako postojanje i aktivacija stereotipa dovodi do



losijeg ucinka zaposlenih na radnom zadatku koji je vezan sa stereotipnim
uverenjem, redukcijom stereotipa kroz treninge doprinelo bi se ujedno i
boljem op$tem radnom ucinku, pored zdravije radne atmosfere.

Sto se ti¢e rodnih predrasuda i stereotipa koji se mogu javiti na radu, treba
imati u vidu da vedina stereotipa vezanih za zaposlene Zene ima negativ-
nu poruku. Ravnomerna distribucija i participacija polova na radu svakako
predstavlja nacin da se diskriminacija predupredi, redukuje ili u potpuno-
sti eliminiSe. Brojna istrazivanja potvrduju glediste da rodna kompozicija
radnih grupa znacajno utice na socijalnu integraciju Zena, njihov ucinak,
ukupna dostignuca i uspeh na radu. Zbog toga je na nivou oranizacije vazno
da se osmisle i implementiraju interventne strategije sa ciljem da se isprave
negativna uverenja, na primer kroz promene u komunikaciji, organizovanje
diskusija na ovu temu, obrazovanje i uvodenje politika rodnog usmerava-
nja u sve sektore organizacije. S obzirom na to da je diskriminacija prema
polu na radu zapravo razvojni fenomen, organizacija moze da preduzme
odredene aktivnosti koje bi doprinele smanjenju i eliminaciji ove $tetne po-
jave kreiranjem partnerstva sa $kolama, u okviru ¢ega bi mogle da budu
organizovane diskusije o uslovima rada, pravi¢nosti, radu u timovima sa
razlicitostima, kao i o resavanju konflikata kroz razlic¢ite kulture. Organiza-
cije mogu da postanu partneri sa obrazovnim i predskolskim institucijama,
s ciljem da se razvijaju programi koji uce decu o razlic¢itostima u skladu sa
njihovim godinama. Organizacije, isto tako, mogu da saraduju sa ustanova-
ma mentalnog zdravlja kako bi programi savetovanja i psihoterapije postali
dostupniji.

Kao neku vrstu preporuke koja direktno proizilazi iz rezultata ovog istrazi-
vanja, mozemo navesti da posebna paznja u borbi protiv predrasuda i dis-
kriminacije treba da bude posveéena obrazovanju, jer ono predstavlja jedan
od najbitnijih faktora prevencije i smanjenja predrasuda. Koli¢ina znanja
koje imamo, kontakti sa drugim osobama, kognitivna spremnost za prome-
nu stava, susretanje sa razli¢itim shvatanjima, teorijama i misljenjima - sve
su to elementi obrazovanja koji nam pomazu da uvidimo stavove drugih i
razvijemo sposobnost kritickog misljenja. Obrazovanjem se moze prenositi
i ideja kritickog misljenja, koje ima pozitivhu ulogu u suocavanju sa po-
gre$nim uverenjima, i onemogucava formiranje uverenja bez prethodnog
uzimanja u obzir svih informacija koje na uverenja mogu uticati. Medutim,
posto je nemoguce uticati na svaku pojedinacnu osobu u procesu obrazo-
vanja, promena sadrzaja obrazovanja i nacina prezentovanja sadrzaja veza-
nih za odnose medu grupama predstavlja zadatak za institucije koje uticu
na kreiranje sadrzaja socijalizacije.

Pored obrazovanja, upotreba socijalnih normi ima vaznu ulogu u redukciji
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i eliminaciji predrasuda i diskriminacije. Jaka ekspresija socijalnih normi,
neopravdavanje predrasuda u svim njihovim varijacijama, implementacija
zakona, efikasnost sudskih procesa i dosledno sankcionisanje $tetnih soci-
jalnih pojava na radu, predstavljaju najverovatnije jedan od najboljih na¢ina
da se redukuje ili elimini$e diskriminacija na radu. S obzirom na to da je na-
ucno potvrdeno da odredene licne karakteirstike koreliraju sa potencijalom
osobe da diskriminiSe, od apsolutne je vaznosti da postoji jak normativni
okvir i zakon koji zabranjuje sve oblike diskriminacije na radu. Imajuci u
vidu ¢injenicu da su stereotipi i predrasude izuzetno otporni na prome-
ne, velika je verovatnoca da ih ne¢emo otkloniti lako, ali ¢e jasan zakonski
okvir svakako uticati na to da se spreci njihova eksplicitna manifestacija.
Na kraju, vazno je napomenuti da dalja naucna istrazivanja doprinose kre-
iranju specifi¢nijih i efikasnijih mera za suzbijanje diskriminacije na radu,
te da je vazno potencirati naucne radove koji ce se baviti antecendentima
i posledicama rodne diskriminacije, s obzirom na to da su ovakva nau¢na
istrazivanja, narocito longitudinalnog tipa, izuzetno retka.
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ZAVOD ZA
RAVNOPRAVNOST
POLOVA

0ZAVODU ZA RAVNOPRAVNOST POLOVA

Zavod za ravnopravnost polova je pokrajinska ustanova osnovana
2004. godine Odlukom Skupstine AP Vojvodine. Osnivanjem
Zavoda i donosenjem Deklaracije i Odluke o ravnopravnosti
polova zaokruZen je sistem institucionalnih mehanizama na
pokrajinskom nivou i utemeljen je pravni okvir za ostvarivanje
rodne ravnopravnosti na teritoriji Vojvodine u oblastima koje su u
nadleznosti Pokrajine.

Zavod je osnovan kao strucno telo u cilju promovisanja koncepta
rodne ravnopravnostii izrade preporuka za integraciju rodne per-
spektive u sve politike, mere, akdije i programe koje pokrajinska
vlada donosi i sprovodi.

Delokrug rada Zavoda obuhvata istrazivacke programe i projekte
u cilju stvaranja baza preciznih i aktuelnih podataka o poloZaju
Zena kao osnova za izradu preporuka za poboljsanje polozaja

Zena; edukativne programe u cilju povecanja nivoa znanja

0 znacaju rodne ravnopravnosti i potrebi ugradivanja rodne

perspektive u sve drustvene sfere Zivota, kao i promociju koncepta

rodne ravnopravnosti na teritoriji AP Vojvodine i pruZanje podrike

lokalnim samoupravama u sprovodenju politike jednakih

mogucnosti.

U okviru izdavacke delatnosti Zavod za ravnopravnost polova

pokrenuo je ediciju,Roza Luksemburg”koja je posvecena

doktorskim i master radovima na temu rodne ravnopravnosti sa

ciljem da predstavi i afirmise stru¢njake i stru¢njakinje koji se bave

rodnim politikama.

U okviru ove edicije do sada su objavljena Cetiri rada:

+Mirjana Dokmanovi¢, Globalizacija i razvoj zasnovan na
ljudskim pravima iz rodne perspektive, 2012.

Gordana Stojakovic, Rodna perspektiva u novinama
antifasistickog fronta zena 1945-1953, 2012.

Ksenija Krickovic Pele, Vantelesna oplodnja: rodne i drustvene
kontroverze", 2014.

Marina lles, Terminologija rodne ravnopravnosti u engleskom,
srpskom i madarskom jeziku — uporedna kriticka analiza,
2014.

Sve publikacije dostupne su na www.ravnopravnost.org.rs
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0 CENTRU ZA ZA EVROPSKE STUDLJE |
ISTRAZIVANJA ~ - (CAESAR)

Univerzitet u Novom Sadu osnovao je Centar za evropske
studije i istrazivanja (CAESAR) u okviru Asocijacije
centara za interdisciplinarne i multidiscipliname studije
(ACIMSI) u martu 2003. godine, u ilju afirmisanja
multidisciplinarne oblasti evropskih studija, a samim tim
i svih aspekata evropske integracije, civilizacije i kulture.

Centar za evropske studije i istrazivanja (CAESAR) ve¢
godinama realizuje studijski program Master akadem-
skih studija, Evropske studije”. Prva generacija studenata
upisana je na dvogodisnje magistarske ,Evropske studije”
na engleskom jeziku 2005/2006. godine po starom
Zakonu o univerzitetu. Studije su trajale 4 semestra i
ukljucivale su sledece obavezne module: Politika EU,
Ekonomija EU, Institucije i pravo EU i Metodologija
naucnog istrazivanja. U obaveznu nastavu bile su
ukljucene i dvosemestralne specijalizovane studije iz
jednog stranog jezika, pored engleskog. Studije su inter-
disciplinarnog tipa tako da su obuhvatale vise razlicitih
naucnih oblasti i u okviru izbornih predmeta.

Nosioci modula bili su profesori Univerziteta u Novom
Sadu, Univerziteta u Beogradu, Univerziteta u Minsteru
(Nemacka), Univerziteta u Notingam-Trentu (Velika
Britanija) i Babes-Bolai Univerziteta u Kluzu (Rumunija).
Rukovoditeljka i osnivacica studija bila je prof. dr Fuada
Stankovic.

Trenutno se u okviru Asocijacije centara za interdiscipli-
narme i multidisciplinarne studije (ACIMSI) i Centra za
evropske studije i istrazivanja (CAESAR) na Univerzitetu
U Novom Sadu realizuje Master studijskog programa
,Evropske studije”, kao i studentski program Master
akademskih studija, Pravo evropskih integracija”.
Pomenuti master program,, Evropske studije” razvijen

je uokviru Tempus projekta i realizuje se u saradnji sa
Univerzitetom u Nisu, Univerzitetom Sofia Antipolis u
Nici (Francuska) i Univerzitetom u Frajbergu (Nemacka).



