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Ravnoteza izmedu profesionalnog i privatnog Zivota i rodna ravnopravnost



O PROJEKTU

Izazovi koji stoje pred modernim dru-
Stvom i drustvom buducénosti zahtevajuci od
njih da budu efikasni, socijalno ravnopravni
i kohezivni, zahtevaju nove oblike dodate
vrednosti i nove biznis modele koji su kom-
patiblni sa ekonomskom konkurentnoscu
i koji podjednako uzimaju u obzir socijalnu
dimenziju i odrZivi razvoj.

Promocija ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota i legislative u ovoj oblasti su
postali neophodnost iz ¢itavog niza razloga.
Preduzete mere tradicionalno poticu iz brige
za rodnu ravnopravnost. One su takode po-
drska privredi jer omogucavaju ucesée po-
jedinaca u pla¢enom radu, mogu da imaju
pozitivan efekat na stopu radanja, a takode
mogu da pruze podrsku i penzionim sistemi-
ma. Zbog svih ovih razloga, ravnoteza izme-
du poslovnog i privatnog Zivota postaje sve
vaZznija tema.

S obzirom na to da su trziSta rada u ze-
mljama Zapadnog Balkana ocenjena kao
priliéno neinkluzivna u praksi, kao i da je jaz
izmedu polova u prisustvu na trZistu rada
relativno veliki (zbog tradicije i kulturoloskih
obicaja u ovim zemljama, niskog nivoa obra-
zovanja i vestina, slabe dostupnosti i velikih
troSkova usluga za negu dece i starijih Cla-
nova porodice, diskriminacije Zena na trzistu
rada, itd.), ovaj projekat promovise nove,
inovativne mere koje treba da budu ukljuce-
ne u kolektivne ugovore kako bi se omogu-
¢ila ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog
Zivota u regionu. Naime, te mere ohrabruju
davanje jednakih Sansi i vecu dostupnost

kvalitetnim poslovima. Stavi$e, namerava-
mo da ovim projektom srusimo stereotipe
o “tipi¢no muskim” i “tipi¢no Zenskim” zani-
manjima i da, shodno tome, pruzimo podr-
$ku mogucnosti za zaposljavanje pripadnika
oba pola.

Evropska komisija je Udruzenju poslo-
davaca Slovenije odobrila projekat pod na-
zivom “Promena stereotipa kroz kolektivne
ugovore u zemljama Zapadnog Balkana -
uloga socijalnih partnera u nastojanju da se
omogudi ravnoteza izmedu poslovnog i pri-
vatnog Zivota i rodna ravnopravnost’, koji je
poceo da se primenjuje 15. decembra 2015.
godine i traje dve godine, do 14. decembra
2017. godine.

Ko-aplikanti za ovaj projekat, pored
Udruzenja poslodavaca Slovenije (kao vode-
¢eg aplikanta), su takode:

Organizacije poslodavaca:

e HUP - Hrvatska udruga poslodavaca

* BCM - Biznis konfederacija Makedo-
nije

* UPCG - Unija poslodavaca Crne Gore

e UPS - Unija poslodavaca Srbije

* BiznesAlbania — Udruzenje posloda-
vaca Albanije

Sindikati:
e 7SSS - Savez samostalnih sindikata
Slovenije

e SSM - Savez sindikata Makedonije
e UFTUM - Savez samostalnih sindikata
Crne Gore
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e CATUS - Savez samostalnih sindikata
Srbije

e KSSH - Konfederacija sindikata Alba-
nije

Pridruzene organizacije:
¢ EU socijalni partner: BUSINESSEURO-

PE

¢ sindikat: NHS - Samostalni sindikat
Hrvatske

Uz podrsku:

e UUPRS - Unija udruzenja poslodava-
ca Republike Srpske

Sveobuhvatni cilj projekta je podizanje
svesti i podizanje nivoa znanja socijalnih
partnera i drugih ciljnih grupa (poslodavaca
i zaposlenih u privatnom sektoru, devojcica
Skolskog uzrasta, zainteresovane javnosti) o

vaznosti mera za uspostavljanje ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog Zivota, kao i o
sloZzenosti rodne ravnopravnosti, kako bi se
polako menjao tradicionalni nacin razmislja-
nja i rusili stereotipi u zemljama Zapadnog
Balkana, kroz socijalni dijalog / kolektivne
ugovore i tako dao doprinos ekonomskom
razvoju.

Pored pregleda EU legislative, EU soci-
jalnog dijaloga i vaznosti ravnoteze izmedu
placenog i neplacenog rada, ova publikacija
sadrzi nalaze i zakljucke o stanju u gore nave-
denim zemljama kada su u pitanju ravnoteza
izmedu poslovnog i privatnog Zivota i rodna
ravnopravnost, preporuke i mere namenjene
poslodavcima, a koje su usmerene na pro-
mociju ovog pitanja. Publikacija na taj nacin
pruza podrsku poslodavcima prilikom regu-
lisanja ovog pitanja u okviru radne sredine.
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Maja David

EU legislativa’

Evropska unija je po svojoj prirodi je-
dinstvena transnacionalna politicka i eko-
nomska struktura. Kao rezultat, EU zakoni
predstavljaju poseban medunarodni pravni
sistem koji postoji paralelno sa zakonima
Drzava ¢lanica2 Evropska unija ima svoj sop-
stveni sistem zakona, fundamentalna pravila
i principe otelotvorene u osnivackim ugovo-
rima. To su:
* Ugovor o Evropskoj uniji — Ugovor iz
Mastrihta (1992)

e Ugovor o osnivanju Evropske eko-
nomske zajednice (1957)

* Ugovor o osnivanju Evropske zajedni-
ce za atomsku energiju (1957)

* Ugovor o osnivanju Evropske zajedni-
ce za ugalji celik (1951)

EU ugovori su postavili ciljeve Evropske
unije, pravila koja se primenjuju na EU in-
stitucije, nacin dono3enja odluka i odnose
izmedu EU i Drzava ¢lanica. EU ugovori: su

1 https://ec.europa.eu/info/law/law-making-pro-
cess/types-eu-law_en

https://www.dz-rs.si/wps/portal/Home

Glavni sporazumi su: (source: https://europa.eu/

european-union/law/treaties_en):

- Lisabonski ugovor

- Ugovor iz Nice

- Ugovor iz Amsterdama

- Ugovor o Evropskoj uniji — Ugovor iz Mastrihta

- Jedinstveni evropski akt

- Ugovor o spajanju — Ugovor iz Brisela

- Rismki ugovori : Ugovori o EEZ i EURATOMu

- Ugovor o osnivanju Evropske zajednice za ugalj
i celik

EU LEGISLATIVA | VAZNOST
EU SOCIJALNOG DIJALOGA

menjani nekoliko puta zbog reformi EU insti-
tucija i uvodenja novih oblasti nadleznosti,
kao i zbog pristupanja novih ¢lanica EU. U
skladu sa EU ugovorima, EU institucije usva-
jaju zakone koji se potom primenjuju od
strane Drzava ¢lanica.

EU moze da usvaja zakone samo za one
oblasti za koje ima ovlas¢enje na osnovu
EU ugovora. Pravne tekovine EU obuhvata-
ju primarno i sekundarno zakonodavstvo“.
EU zakonodavstvo se rukovodi principom
primarnosti, $to znaci da EU nivo ima primat
nad pravilima uspostavljenim u zakonodav-
stvu Drzava ¢lanica. Tako, EU usvaja zakon-
ske akte sa kojima Drzave ¢lanice moraju da
se uskladeiidaih primenjuju.

Tipovi EU zakonskih akata

EU ugovori sluze kao osnova za transpo-
novanje EU legislative i smatraju se tzv. pri-
marnim zakonodavstvom. Pravni akti usvo-
jeni na osnovu prinicipa i ciljeva navedenih
u EU ugovorima se navode kao sekundarno
zakonodavstvo, koje ukljucuje:

- Regulative: zakonski akti koji se od-
mah nakon stupanja na snagu direkt-
no i jednoobrazno primenjuju u svim
EU zemljama i ne moraju da se trans-
ponuju u nacionalno zakonodavstvo.
One su u potpunosti obavezujuce za
sve EU zemlje.

4 https://ec.europa.eu/info/law/law-making-pro-
cess/types-eu-law_en
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- Direktive: one zahtevaju od Drzava
¢lanica da ostvare odredeni rezultat,
ali zemlje mogu same da odluce o
tome kako ¢e to da postignu. Da bi
postigle ciljeve zacrtane u direktivi,
EU zemlje moraju da preduzmu mere
kako bi transponovale direktive u na-
cionalne zakone. Nacionalne vlasti
moraju da obaveste Evropsku komi-
siju o tim merama. Transponovanje u
nacionalne zakone se mora sprovesti
pre roka navedenog u datoj direkti-
vi (obi¢no 2 godine). Ako zemlja ne
transponuje direktivu u nacionalne
zakone, Komisija moze da pokrene
postupak zbog prekrsaja.

— Odluke: one su obavezujuci zakonski
akti koji su usmereni na jednu ili vise
EU zemalja, preduzeca ili pojedinaca.
Strana koja je u pitanju mora da bude
obavestena, a odluka stupa na snagu
nakon dostave obavestenja. Odluke
ne moraju da budu transponovane u
nacionalne zakone.

- Preporuke: njih obi¢no koriste in-
stitucije da bi izrazile svoje misljenje
i predlozile odredene mere bez na-
metanja zakonske obaveze za onog
kome su namenje. Preporuke nisu
obavezujuce.

- Misljenja: njih koriste EU instituci-
je da bi se znalo njihovo stanoviste
bez nametanja zakonskih obaveza za
onog koga se misljenja ticu. Misljenja
nisu obavezujuca.

Procedura za usvajanje
zakonskih akata

Zakonski akti se usvajaju putem jedne od
zakonodavnih procedura (obicne ili poseb-
ne) predvidene EU ugovorima. Ove proce-
dure se ne primenjuju na ne-zakonske akte

jer ove EU institucije mogu da usvajaju u
skladu sa posebnim pravilima.

Vecina EU zakona se usvaja putem obic-
ne zakonodavne procedure, gde Evropski
parlament (direktno izabran) i Savet mini-
stara (predstavnici 28 EU zemalja) imaju
podjednaku ulogu. Komisija podnosi pre-
dlog zakona Parlamentu i Savetu ministara,
koji se moraju sloziti oko teksta kako bi on
postao EU zakon. Kroz seriju ¢itanja predlo-
Zzenog teksta zakona, Parlament i Savet mi-
nistara daju predloge izmena i dopuna. Ako
se dve institucije sloze oko izmena, predlo-
Zeni tekst zakona je usvojen. Ako Parlament
i Savet ministara ne mogu da se sloze oko
izmena, odrzava se drugo Ccitanje. Ako se
tokom drugog citanja ne postigne spora-
zum, predlog teksta zakona se stavlja pred
“komitet za pomirenje” koji je sastavljen od
podjednakog broja predstavnika Parlamen-
ta i Saveta ministara. Predstavnici Komisije
takode prisustvuju sastancima. Kada se u
okviru komiteta postigne sporazum, tekst se
Salje Parlamentu i Savetu ministara na trece
¢itanje tako da kona¢no moze da se usvoji
kao tekst zakona. Ako Komitet za pomirenje
ne odobri zajednicki tekst, predlozeni zakon
nije usvojen.

Posebna zakonodavna procedura se
sprovodi samo u odredenim slucajevima. Ti-
pi¢no, Evropski savet je jedini zakonodavac
a od Evropskog parlamenta se samo traZi da
da svoju saglasnost na predlog zakona ili da
ucestvuje u konsultacijama. Rede, Parlament
moze da samostalno (nakon konsultacija sa
Savetom) usvoji zakonski akt.

Kada se usvoji EU zakon, moze da bude
neophodno da se azurira kako bi se reflek-
tovao razvoj situacije u odredenoj oblasti ili
da bi se obezbedilo da se zakon valjano pri-
menjuje. Savet ili Parlament mogu da ovla-
ste Komisiju da usvoji dva tipa ne-zakonskih
akata:
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- akti u vezi sa primenom, koji uvode
mere kojima se obezbeduje da se za-
koni sprovode na isti nacin u svim EU

zemljama;
— delegirani akti, koji uvode izmene u
postojece zakone ili ih dopunjuju,

kako bi se dodala pravila koja nisu od
sustinske vaznosti.

Socijalni dijalog na EU nivou

U oblasti socijalnih politika i industrijskih
odnosa, EU institucije imaju relativno ogra-
ni¢enu zakonodavnu mo¢ koja je rezultat
znatnih razlika izmedu relevantnih regula-
tornih okvira u Drzavama c¢lanicama, razli-
¢itih tradicija i, u nekim slucajevima, istak-
nute uloge socijalnih partnera u regulisanju
odredenog pitanja. Ugovor o funkcionisanju
Evropske unije (u daljem tekstu TFEU) sa
reformom iz Amsterdama priznaje socijalni
dijalog kao fundamentalnu komponentu EU
socijalnog modelas. Socijalni partneri su tako
u mogucnosti da aktivno doprinesu obliko-
vanju EU socijalne politike. Prema Clanu 151
TFEU, promocija dijaloga izmedu socijalnih
partnera se smatra zajednic¢kim ciljem EU i
Drzava ¢lanica. Cilj socijalnog dijaloga je da
se poboljsa upravljanje Evropskom unijom
kroz ukljucivanje socijalnih partnera u pro-
cese donosenja odluka i primene®. Na nivou
EU, socijalni partneri takode mogu da uce-
stvuju u obi¢noj zakonodavnoj proceduri
kroz konsultacije kako bi predstavili i branili
svoje interese.

5 Vise o EU socijalnom modelu na: http://www.eu-
roparl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=REPOR-
T&reference=A6-2006-0238&language=SL&mode-
=XML

6 http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/sl/
displayFtu.html?ftuld=FTU_5.10.7.html

a) Bipartitni socijalni dijalog

Prema Clanu 154. TFEU, Komisija mora
da konsultuje socijalne partnere pre nego
$to preduzme bilo kakvu aktivnost u oblasti
socijalne politike. U inicijalnoj fazi, socijalni
partneri’ imaju mogucnost da kazu da zele
da urede sadrzaj izmedu sebe, ili da prepu-
$taju uskladivanje Komisiji. Ako Zele da rade
samostalno, pocinju pregovori o sadrzaju sa
ciljem da se zaklju¢i obavezujudi ugovor. U
tom slucaju, osniva se operativna grupa ko-
jom predsedava neutralna osoba.

Kreiranje pregovarackog tima prati pro-
ces koordinacije unutar pojedinacnih intere-
snih grupa. Pre nego $to nastavi pregovore,
BUSINESSEUROPE, na primer, mora da uskla-
di svoje interese sa UEAPMEom i CEEPom,
a pre toga mora da dobije mandat za to od
nacionalnih organizacija poslodavaca, i da
formira svoj stav u koordinaciji sa drugim
predstavnicima unutar poslodavacke grupe.

Pregovori se odvijaju tokom plenarnih
sednica i moraju se zakljuciti® u roku od de-
vet meseci, osim ukoliko se postigne dogo-
vor sa Komisijom da je rok od devet meseci
za donosenje odluke produzen.

Rezultati pregovora mogu da poprime
razlicite forme:

- formu okvirnog sporazuma,
okvir za aktivnosti, ili
- drugi zakonski neobavezujuci tekst'.

Tokom pregovora, EU socijalni partneri
se dogovaraju o formi dokumenta koji ¢e
usvojiti. Forme se mogu razlikovati u za-

7 U skladu sa Clanom 155. Ugovora o oshivanju
Evropske zajednice

8 Sto znati da se postigne sporazum reaching an
agreement

9  Okvirni sporazum
10 Okuvir za aktivnosti

11 Zajednicke analize, deklaracije, preporuke, izvesta-
ji, studije slucaja
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visnosti od toga kako ce se transponovati
na nacionalni nivo i da li ¢e biti zakonski ili
samo “moralno” obavezujudi. “Moralna” sna-
ga sporazuma je rezultat saglasnosti volja
socijalnih partnera.

Okvirni sporazum

Okvirni sporazumi su rezultat pregovora
izmedu EU socijalnih partnera, a koji imaju
dalekosezne i zakonski obavezujuce efekte.
Priroda okvira je rezultat subsidijarnosti EU
pravnih tekovina, koje samo definisu pravac,
startne tacke i rezultate koji treba da budu
postignuti kroz primenu sadrzaja sporazu-
ma na nacionalnom nivou.

Sporazumi koji su postignuti na EU nivou
mogu imati jednu od dve zakonske forme:

- prva mogucnost je da socijalni part-
neri zahtevaju od Saveta da se njihov
sporazum primenjuje kao direktiva. U
tom slucaju Savet nema moguénost
niti pravo da menja sadrzaj sporazu-
ma, ve¢ samo moze da obezbedi od-
govarajudi formu, odnosno direktivu.
Primer takvog transponovanja jed-
nog sporazuma u direktivu je Direk-
tiva Saveta 2010/18/EU od 8. marta
2010. godine kojom se primenjuje re-
vidirani Okvirni sporazum o roditelj-
skom odsustvu koji su zakljucili BUSI-
NESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC
i kojim se ukida Direktiva 96/34/EC.
Na ovaj nacin, sporazum postaje deo
EU pravnih tekovina i kao takav je za-
konski obavezujuci za Drzave ¢lanice.
Ukoliko Drzave ¢lanice ne sprovedu
takav sporazum u formi direktive,
Komisija moZe da pokrene postupak
protiv odredene drzave zbog nepo-
Stovanja direktive.

- Druga mogucnost ili forma, koju
moze poprimiti sporazum izmedu

socijalnih partnera, je zakljucivanje
“autonomnog” okvirnog sporazuma,
prema kojem socijalni partneri preu-
zimaju odgovornost za transponova-
nje dogovorenog sadrzaja na nacio-
nalni nivo, na nivo vlastitih aktivnosti,
i na nivo preduzeca. Nadzor nad pro-
cesom transponovanja se razlikuje od
slucaja kada je sporazum ukljucen u
EU pravne tekovine u formi direktive.
Komisija ne moze da preduzima bilo
kakve formalne sankcije protiv zemlje
koja krsi takav sporazum. Ista ograni-
¢enja u vezi sa zakonskim sankcijama
se primenjuju i na Evropski sud prav-
de i institucije na nacionalnom nivou.
Bez obzira na to, nacionalni socijalni
partneri primenjuju takve sporazume
i periodi¢no, u skladu sa vremenskim
okvirom navedenim u sporazumu, iz-
vestavaju o primeni sadrzaja autono-
mnog sporazuma.

Okvir za aktivnosti

Okvirna lista aktivnosti nije zakonski
obavezuju¢i dokument, ve¢ njegova snaga
potice iz saglasnosti stavova socijalnih part-
nera o dogovorenom sadrzaju. Takva okvir-
na lista aktivnosti obi¢no ukljucuje zajed-
nicke ciljeve i smernice koje se kvalitativho
i kvantitativnho definisu pomocu odredenih
kriterijuma. Te smernice i ciljevi moraju biti
promovisani i transponovani na nacionalni
nivo od strane ¢lanica EU socijalnih partne-
ra, koji su potpisnici takvih dokumenata. EU
socijalni partneri vrSe nadzor na godiSnjem
nivou nad aktivnostima u vezi sa primenom
mera u pojedinac¢nim Drzavama ¢lanicama
i vrSe procenu, u vezi sa razli¢itim prioriteti-
ma, da li preduzete mere daju zeljene rezul-
tate i da li se odvijaju u Zeljenom pravcu. Bez
obzira na pravnu snagu, one stavljaju u fo-
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kus odredene teme i na taj nacin ohrabruju
diskusije izmedu socijalnih partnerai regula-
tornih tela o tome kako da se postignu ciljevi
zacrtani u okvirima za akcije.

Drugi tekstovi

Umesto okvirnih sporazuma i okvirnih
lista za aktivnosti, socijalni partneri mogu
takode da usvoje druge vrste dokumenata:
zajednicke analize, deklaracije, preporuke,
izvestaje, studije slucaja i sli¢no. Sve ovo su
neobavezuju¢i dokumenti koji mogu, me-
dutim, da ukljuce vazne zajednicke stavove
i savete za socijalne partnere ili za one koji
usvajaju relevantne odluke iz oblasti indu-
strijskih odnosa i socijalnih politika.

b) Tripartitni socijalni dijalog *

Od samog pocetka evropskih integracij-
skih procesa, smatralo se da je vazno ukljuciti
ekonomske i socijalne stejkholdere u izradu
nacrta legislative Zajednice. Konsultativni
komitet za ugalj i Celik i Evropski ekonomski
i socijalni savet su funkcionisali u tom prav-
cu / bili svedoci toga. Od 1960 - ih godina
osnivani su brojni savetodavni komiteti cija
uloga je da pruze podrsku Komisiji u formuli-
sanju odredenih politika. Generalno gledano,
ovi komiteti kao sto je Komitet za socijalnu
bezbednost radnika migranata su sacinjeni
od predstavnika nacionalnih poslodavackih
organizacija i sindikata, kao i od predstavni-
ka Drzava clanica. Od 1970, klju¢ni forum za
tripartitni socijalni dijalog na evropskom ni-
vou je Stalni komitet za zaposljavanje, sasta-
vljen od 20 predstavnika socijalnih partnera,
podjednako podeljenih medu sindikatima
i organizacijama poslodavaca. Reformisan
1999. godine, Komitet je potpuno integrisan

12 http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/sl/
displayFtu.html?ftuld=FTU_5.10.7.html

u koordinisanu Evropsku strategiju zaposlja-
vanja. Na osnovu zajednickih doprinosa so-
cijalnih partnera, Evropski savet je lansirao
Tripartitni socijalni samit za rast i zaposljava-
nje marta 2003. godine (Odluka Evropskog
saveta 2003/174/ES), koji je zamenio Komitet
za zaposljavanje. Omogucavajuci stalne kon-
sultacije izmedu Evropskog saveta, Komisije i
socijalnih partnera o ekonomskim, socijalnim
pitanjima i pitanjima vezanim za zaposljava-
nje, on se sastaje barem jednom godisnje i
jedan od njegovih sastanaka se mora odrzati
pre prole¢nog zasedanja Evropskog saveta.

Formalizacijom procesa koji se razvija od
1997. godine, Samit se sada zvani¢no sasto-
ji od postojeceg predsednistva Evropskim
savetom i dva naredna, Komisije i socijalnih
partnera.Tri predsednistva predstavljaju obic-
no Sefovi drzava ili vlada i ministri nadlezni
za zaposljavanje i socijalna pitanja; isto tako,
Komisija ima dva predstavnika, a to su obi¢-
no njen Predsednik i Komesar odgovoran za
zaposljavanje i socijalna pitanja. Clanovi soci-
jalnih partnera su podeljeni u dve delegacije
iste velicine, sa po 10 predstavnika radnika i
poslodavaca, uz poklanjanje posebne paznje
podjednakoj zastupljenosti muskaraca i zena.
Svaka grupa se sastoji od delegata evropskih
organizacija koje pokrivaju celu privredu bilo
predstavljajuci opste interese bilo specificnije
interese zaposlenih u nadzoru ili upravljac-
koj strukturi i malih i srednjih preduzeca na
evropskom nivou. Nakon ratifikacije Lisabon-
skog ugovora, uloga Tripartitnog socijalnog
samita za rast i zaposljavanje je sada priznata
u skladu sa Clanom 152 TFEU.

c) EU socijalni dijalog danas™

Od izbijanja ekonomske i finansijske
krize, socijalni dijalog je sve vise bio ugro-

13 http://www.europarl.europa.eu/atyourservice/sl/
displayFtu.html?ftuld=FTU_5.10.7.html
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Zen primenom mera usmerenih protiv kri-
ze, tako $to je oslabljen decentralizacijom,
smanjivanjem dela privrede pokrivenog
pregovorima i intervencijom drzave u obla-
sti politike zarada. Sa ovakvom pozadinom,
i u smislu nalaza da su Drzave ¢lanice u
kojima je socijalno partnerstvo najsnazni-
je, bile najuspesnije u prevazilazenju krize,
Komisija se tokom novembra 2014. godine
zauzela da se ponovo lansira i ojaca dijalog
sa socijalnim partnerima, narocito prilikom
uspostavljanja novog ekonomskog upra-
vljanja, kao preduslov za funkcionisanje
socijalne trziSne ekonomije EU. Juna 2016.
godine, EU socijalni partneri, Predsednistvo
Saveta Evropske unije i Komisija su potpisali
zajednicku izjavu o “novom pokretanju soci-
jalnog dijaloga”, kojom su se zajednicki oba-
vezali da daju doprinos poboljSanju okvir-
nih uslova, uspesnosti i kvalitetu socijalnog
dijaloga na svim nivoima. Ovom izjavom
oni su se obavezali da vise ukljuce socijalne
partnere u EU semestar i formiranje EU poli-
tike i donosenje zakona generalno gledano.
Izjava stavlja poseban naglasak na funda-
mentalnu ulogu EU socijalnog dijaloga kao
vazne komponente u EU zaposljavanju i for-
miranju socijalne politike.

Nakon javnih konsultacija o Evropskom
stubu socijalnih prava 2016. godine, Komisi-
ja je objavila Evropski stub socijalih prava®
u aprilu 2017. godine koji, izmedu ostalog,
priznaje pravo socijalnih partnera da budu
ukljuceni u izradu i primenu politike zapo-
$ljavanja i socijalne politike, i koji podrzava
njihovo obimnije ukljucivanje u izradu poli-
tika i zakona, uzimajudi pri tome u obzir raz-
novrsnost nacionalnih sistema.

14 https://ec.europa.eu/commission/priorities/dee-
per-and-fairer-economic-and-monetary-union/eu-
ropean-pillar-social-rights_en

a) Glavni delovi EU zakonodavstva
i EU socijalnog dijaloga u oblasti
ravnoteze izmedu poslovnog
i privatnog zivota i rodne
ravnopravnosti's

U cilju promovisanja i jaCanja ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog Zivota i rod-
ne ravnopravnosti, EU stavlja akcenat na ova
pitanja na nivou zakonodavstva, kao i na ni-
vou EU socijalnog dijaloga. Dole je ukratko
prezentovana zakonska regulativa koja se
ti¢ce ravnoteze izmedu poslovnog i privat-
nog zivota:

Glavni delovi EU zakonodavstva

» Direktiva o trudnim radnicama
92/85/EEZ

¢ (Cilj ove direktive je primena mera
kojima ce se ohrabriti poboljsanja
u oblasti bezbednosti i zdravlja
na radu trudnih radnica i radnica
koje su se nedavno porodile i koje
doje.

¢ Postavlja minimalne standarde da
sve Drzave c¢lanice imaju barem
14 sedmica porodiljskog odsu-
stvovanja pre i/ili nakon poroda-
ja (sa barem dve sedmice pre i/ili
nakon porodaja), i naknadu zara-
de tokom ovog perioda u iznosu
barem jednakom naknadi zarade
tokom bolovanja.

e Zabranjuje se otpustanje od po-
Cetka trudnoce do kraja odsustvo-
vanja, osim u nekim slucajevima
koji nisu povezani sa stanjem

15 https://www.businesseurope.eu/

16 Direktiva Evropskog sasveta 92/85/EEZ od
19.10.1992. o uvodenju mera radi ohrabrivanja po-
boljsanja u oblasti bezbednosti i zdravlja na radu
trudnih radnica i radnica koje su se nedavno poro-
dile ili doje
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osobe a dozvoljeni su, u skladu sa
nacionalnim zakonodavstvom i/ili
praksom.

e Ukazuje da trudne radnice imaju
pravo, u skladu sa nacionalnim
zakonodavstvom i/ili praksom, na
odsustvovanje, a da ne gube zara-
du, radi pred-porodajnih pregle-
da, ako takvi pregledi moraju da
se obave tokom radnog vremena.

» Direktiva o roditeljskom
odsustvovanju 2010/18/EU"”

e Zasnovana je na okvirnom spora-
zumu o rodiljskom odsustvovanju
koji su zakljucili EU socijalni part-
neri (BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP i ETUC). Revidira stariju direk-
tivu o rodiljskom odsustvovanju.

e Postavlja minimalne zahteve u
vezi sa roditeljskim odsustvova-
njem kao vaznog sredstva za us-
postavljanje ravnoteze izmedu
profesionalnih i porodi¢nih oba-
veza i za promociju jednakih mo-
gucnosti i tretmana muskaraca i
Zena.

* aje zaposlenim muskarcima i Ze-
nama pojedinacno pravo na ro-
diteljsko odsustvovanje tokom
perioda od barem cetiri meseca
(barem jedan od cetiri meseca
se ne moze prenositi na drugog
roditelja), na osnovu rodenja ili
usvajanja deteta radi nege tog
deteta do uzrasta od 8 godina, sa
mogucnos$c¢u da Drzave ¢lanice i/
ili socijalni partneri daju preciznu
definiciju.

17 Direktiva Evropskog saveta 2010/18/EU od
8.03.2010. kojom se primenjuje revidirani Okvirni
sporazum o roditeljskom odsustvovanju koji su
zakljucili BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC
i ukida Direktiva 96/34/EC

e Stiti zaposlene od diskriminacije
na osnovu apliciranja za ili korisce-
nja roditeljskog odsustvovanja.

* Omogucava da radnici imaju pra-
vo da se vrate na isto radno mesto
ili, ukoliko to nije moguce, na od-
govarajuce ili sli¢cno radno mesto
koje je u skladu sa njihovim ugo-
vorom o radu, na kraju roditelj-
skog odsustvovanja.

* Omogucava da radnici, nakon po-
vratka sa roditeljskog odsustvova-
nja, mogu da zahtevaju promenu
radnog vremena i/ili smenskog
rada tokom odredenog vremena.
Poslodavac je duzan da takav za-
htev razmotri i odgovori na njega,
uzimajudi u obzir potrebe i poslo-
davca i radnika.

» Direktiva o drugacijoj podeli uloga
2006/54/EC'®

e Uspostavlja princip jednakog tret-
mana zena i muskaraca $to znaci
da ne sme da postoji bilo kakva
diskriminacija, direktna ili indi-
rektna, na osnovu pola.

* Predvida da definicija diskrimina-
cije ukljucuje “bilo kakav manje
povoljan tretman Zene u vezi sa
trudnoc¢om ili porodiljskim odsu-
stvovanjem”.

» Ne postoji EU direktiva o
odsustvovanju oca.

» Druge vazne direktive:
e Direktiva Saveta 2004/113/EC od
13.12.2004. kojom se primenjuje
princip jednakog tretmana mu-

18 Direktiva Evropskog parlamenta i Saveta 2006/54/

EC od 5.07.2006. o primeni principa jednakih 3ansi
i jednakog tretmana muskaraca i Zena u pitanjima
zaposljavanja i zanimanja
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Skaraca i Zena u dostupnosti roba
i usluga,

¢ Direktiva Evropskog parlamenta i
Saveta 2010/41/EU od 7.07.2010.
o primeni principa jednakog
tretmana muskaraca i zena koji
se bave samostalnom delatno-
$¢u i koja ukida Direktivu Saveta
86/613/EEZ,

e Direktiva Saveta 1999/70/EC od
28.06.1999. koja se ti¢e Okvirnog
sporazuma o radu na odredeno
vreme, a koji su zakljucili ETUC,
UNICE i CEEP,

e Direktiva Saveta 97/81/EC od
15.12.1997. koja se tice Okvirnog
sporazuma o radu sa nepunim
radnim vremenom, a koji su za-
kljucili UNICE, CEEP i ETUC.

b) Evropski socijalni dijalog u oblasti

ravnoteze izmedu poslovnog
i privatnog zivota i rodne
ravnopravnosti

» Autonomni okvirni sporazum o radu

na daljinu - potpisan 16.07.2002. od
strane EU socijalnih partnera (ETUC,
UNICE/UEAPME i CEEP). Usmeren je
na obezbedivanje vece sigurnosti za

radnike na daljinu koji su zaposleni
u EU. Postavlja opsti okvir za uslove
zaposljavanja radnika na daljinu i
daje tim radnicima isti ukupan nivo
zastite kao i za radnike koji obavljaju
rad u prostorijama poslodavca.

Autonomni okvir za aktivnosti u vezi

sa rodome ravnopravnoscu — usvojen

je 2005. od strane socijalnih partne-

ra. EU socijalni partneri su u ovom

okviru naveli ¢etiri vazna prioriteta

u vezi sa kojima nacionalni socijalni

partneri treba da deluju u pravcu

vece rodne ravnopravnosti na rad-

nom mestu. To su:

e razmatranje uloge polova,

e vece ucesce zena u donosenju
odluka,

* podrska ravnotezi izmedu poslov-
nog i privatnog zivota,

* razmatranje jaza izmedu zarada
muskaraca i zena.

» Drugi autonomni okvirni sporazumi:

e Okvirni sporazum o uznemira-
vanju i nasilju na radnom mestu
(2007)

e Framework agreement on work-
-related stress (2004)

Ravnoteza izmedu profesionalnog i privatnog Zivota i rodna ravnopravnost



dr Sonja Robnik

Tri stvari su klju¢ne za uspostavljanje rav-
noteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota:
odgovornost, rodna ravnopravnost i kulturo-
loske promene. Odgovornost ima vise aspe-
kata: ona ukljucuje i odgovornost drustva da
kreira kulturu u kojoj roditeljstvo zahteva ak-
tivnu integraciju majki i oceva i gde oba pola
mogu da daju svoj doprinos u brizi oko doma-
cinstva; odgovornost drzave, njenih institucija
i lokalnih zajednica da investiraju u socijalnu
infrastrukturu kako bi olaksali zaposlenim lici-
ma negu drugih lica’; odgovornost sindikata
i organizacija poslodavaca da idu dalje u smi-
slu principijelne podrske i usvajaju konkretne
mere kojima ¢e se omogucditi ravnoteza u svim
sferama Zivota zaposlenog; i zahtev ka poje-
dincu da prihvati svoj udeo u odgovornosti za
domacinstvo i porodicu. Rodna ravnoprav-
nost u ovoj oblasti predstavlja realne jednake
mogucnosti za muskarce i Zene da u potpu-
nosti iskoriste svoj obrazovni i radni potencijal
sa jedne strane i da se jednako fokusiraju na
porodi¢ne obaveze sa druge strane. Kulturo-
loske promene bi trebale da streme ka dva ci-
lja: obezbedivanje pune podrske muskarcima
u odstupanju od tradicionalnih muskih normi
i Zenama u begu od tradicionalnih ocekivanja
drustva i od njihove uloge onih koje neguju i
brinu o domacinstvu.

19 Ne smatra se da odgovornosti u vezi sa negom dru-
gih lica uklju¢uju negu dece, starijih lica i ¢lanova
uze porodice kojima je potrebna pomo¢. U ovom
kontekstu, pojam porodice ima veoma Siroko zna-
Cenje, jer ljudi ¢esto brinu ne samo za svoje rodite-
lje, vec i za Siri krug rodaka koji nemaju svoju vla-
stitu mrezu za podrsku (na primer stric i strina koji
nemaju decu).

(NE)PLACENI RAD: ZASTO JE RAVNOTEZA
NEOPHODNA | KAKO JE POSTICI?

Plaéeni - nepladeni rad i zasto je
jednaka podela odgovornosti vazna

Cak i u onim drustvima koja su najrazvi-
jenija, sa visokim nivoom rodne ravnoprav-
nosti, situacija jos uvek nije zadovoljavajuca:
u ovim drustvima, Zene su skoro jednako
prisutne na trzistu rada kao muskarci, ali iz-
balansirana podela porodi¢nih i ku¢nih od-
govornosti tek treba da bude ostvarena.
Preveliko uces¢e Zena u neplacenom
radu i preveliko u¢eS¢e muskaraca u place-
nom radu ne donosi puno zadovoljstvo ni
jednima ni drugima, dok drustvo gubi vazan
potencijal. Da pogledamo neke argumente
koji idu u prilog ovoj tvrdniji:
- Duplo opterecivanje zena koje poti-
Ce iz pla¢enog i neplacenog rada nije
ispunjavajuce — istraZivanje pokazuje
da je aktivno uklju¢ivanje muskarca u
kucne poslove usko povezano sa tim
koliko je zena zadovoljna odnosom
sa muskarcem, opstim blagostanjem
i srecom (npr J. Scott et al. 2012);

- Sa druge strane, muskarci zele da
budu vise uklju¢eni u porodicni
Zivot i sebe vise posmatraju kao ne-
kog ko treba da obezbedi sredstva za
zivot, ali bi voleli da budu potpuno
prisutni ocevi (npr. A. Kanjuo Mrce-
la et al. 2016). Zbog socijalnih normi
ili radnog vremena, ¢esto su u tome
spreceni;

- Procenjuje se da su u Evropi gubi-

ci BDP-a po glavi stanovika koji se

(NE)Placeni rad: Zasto je ravnoteza neophodna i kako je posti¢i? 15



mogu pripisati razlikama muskaraca
i Zena na trzistu do 10%». To, da je
vece ucesce muskaraca u neplace-
nom radu i vece ucesce Zena u trzistu
rada od krucijalnog znacaja za ujed-
naCavanje disproporcije, je logi¢na
posledica Cinjenice da dan ima samo
24 Casa i da svaki porodi¢ni Zivot do-
nosi brojne obaveze u domacinstvu i
nezi drugih lica. Ovo je nize detaljnije
obradeno.

Zasto je vazno da zene budu
prisutne na trzistu rada

Barem dva seta argumenata govore u
korist pune prisutnosti Zena na trzistu rada:
- Ljudska prava: rodna ravnopravnot
je vazan princip demokratije u vecini
evropskih zemalja. Ukoliko je polovi-

na stanovnistva sprecena u ostvariva-
nju svojih punih potencijala na trzistu
rada a druga polovina u privatnom
sektoru, ne mozemo govoriti 0 pravoj
jednakosti. Zbog roditeljskih obaveza
Zene placaju visu cenu na trzistu rada:
mogucnosti za razvoj njihove karijere

su malobrojnije, cesto ukljucuju rad

sa nepunim radnim vremenom jer
jednostavno nema drugog izbora.
Izmedu ostalog, ovo vodi do veceg ri-
zika od siromastva i socijalne eksklu-
zZije — ne samo tokom rada sa nepu-
nim radnim vremenom, vec i u zrelim
godinama zene, s obzirom na to da

¢e prenzija biti znatno niza nego u
slu¢aju punog ucesc¢a u trzistu rada i
takve karijere koja nije ugrozena pri-
stajanjem na manje placene pozicije;

- Ekonomski argumenti: u vedini
evropskih zemalja, Zene u proseku

20 Rezolucija Evropskog parlamenta o kreiranju uslova
na trzistu rada koji su pogodni za ravnotezu izmedu
poslovnog i privatnog Zivota (2016/2017(INI))

imaju obrazovanje viseg nivoa nego
muskarci i njihov obrazovni i radni
potencijal ostaje neiskoris¢en. Prisu-
stvo Zena na trziStu rada je vazan fak-
tor za ekonomski rast zbog cinjenice
da je, sa jedne strane, ekonomska ne-
zavisnost stanovnistva rezultat sma-
njenih troskova socijalne pomo¢i po
drzavu, i, sa druge strane, da je uspeh
u globalnoj trci rezervisan za ona pre-
duzeca koja su u mogu¢nosti da pro-
nadu najbolje ljudske resurse. Ako ih
traze medu pripadnicima samo jedne
polovine populacije, ona ogranicava-
ju svoju Sansu da pronadu najbolju
osobu za svoje potrebe. Cinjenica je
da je profesionalni zivot zaposlenog
pod uticajem njegovog privatnog
(narotito porodi¢nog) zivota i po-
slodavci koji imaju sluha za potrebe
svojih zaposlenih imaju i najdragoce-
nije elemente uspeha, razvoja i rasta:
motivaciju, zadovoljstvo zaposlenog i
lojalnost preduzedu.

Zasto je vazno da muskarci budu
aktivni u privatnom Zivotu?

Pored izvesnog broja pozitivnih psiho-
loskih faktora koji se ticu aktivnog ocinstva,
treba imati na umu da su muskarci 21. veka
drugaciji od svojih prethodnika. Oni su tipic-
no vise predani ocinstvu nego njihovi ocevi
i dedovi, ili Zzele da budu. Ovim imamo na
umu aktivno ocinstvo, ne samo pasivne po-
smatrace porodi¢nog zivota. Tradicionalne
uloge u drustvu (Zene brinu o domacinstvu
i porodici a muskarci zaraduju za hleb) se
menjaju. Obe strane - Zene i muskarci — zele
vise, Zele mogucnost izbora: muskarci i deca
zasluzuju da imaju zajednicko vreme, zene i
njihov obrazovni potencijal zasluzuju Sansu
na trzistu rada. Zbog toga muskarci treba
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da budu integrisani u brigu o domacinstvu i
deci, uz nekoliko ispunjenih preduslova:

- mora da postoji teZznja na licnom
nivou: prema praksi i istraZivanjima,
muskarci vise ne Zele da igraju ulogu
pasivnih oceva i da propustaju poro-
di¢ni Zivot koji se odvija kao film, ve¢
zele da aktivno ucestvuju u podizanju
dece i njihovoj nezi. Ipak, muskarci su
Cesto izlozeni pritiscima (¢ak i pod-
smehu) svog okruzenja ukoliko se
njihovo ponasanje razlikuje od soci-
jalnih normi prema kojima muskarci
nisu oni koji tese, stavljaju dete na
spavanije ili ga presvlace, ili priprema-
ju obrok za dete ili mu pomazu u vezi
sa domacim, skolskim zadacima;

- Radno okruzenje treba da pruza
vecu podrsku ocevima: nije dovoljno
uvesti mere koje ¢e omoguciti ravno-
tezu izmedu poslovnog i privatnog
Zivota imajuc¢i na umu majke, vec
mere treba da budu kreirane tako da
i o¢evi mogu da ih primenjuju (poslo-
davci treba da obrate paznju na to da
kreiraju takvu kulturu i klimu u predu-
zecu koja ohrabruje muskarce da pre-
uzimaju porodi¢ne obaveze i — posto
se radi o njihovim potrebama - da ih
aktivno uklju¢uju u planiranje takvih
mera;

- Kulturoloske promene: drustvo tre-
ba da ide dalje od stereotipa da su
domacinstvo i briga o deci, naroci-
to maloj deci, prvenstveno zadatak
majki, dok se za oCeve smatra da su
oni samo pomagaci (ovo je lakse reci
nego uciniti, jer su ovo obi¢no dubo-
ko ukorenjeni modeli koji se ne pre-
ispituju i koji su integrisani u kulturu
do te mere da se njihova ogranicava-
juca priroda ne primecuje). Tamo gde
zakonodavstvo predvida neprenosi-

vo roditeljsko odsustvo za muskarce,
njima je indirektno onemoguceno da
imaju izgovor zbog neaktivhog ocin-
stva. Mediji igraju vaznu ulogu u uvo-
denu i/ili promovisanju drustvenih
promena - oni mogu da daju veliki
doprinos normalizaciji aktivnog ocin-
stvai vidljivosti modela za uzor (aktiv-
ni ocevi koji su na drustvenim pozici-
jamaiizlozeni medijima), itd. Isto vazi
i za normalizaciju ravnopravnog de-
lienja ku¢nih poslova: uz malo truda,
mediji mogu da pomognu u prikazi-
vanju Zena i muskaraca na manje ste-
reotipan nacin (na primer, reklame za
sredstva i proizvodi za cis¢enje, kuéni
aparati, itd.) i tako znatno doprinesu
eliminisanju rodno stereotipnih ku¢-
nih poslova.

Da li je dovoljno zakonodavstvo
za postizanje zeljenih
drustvenih promena?

Odgovor na ovo pitanje je definitivno:
ne! Tesko je zamisliti zakon koji propisuje
broj sati koje u toku dana Zene ili muskarci
treba da posvete odrzavanju kuce i brizi o
deci, a jos je teze takav zakon primeniti u
praksi. Zakonodavstvo je preduslov za stva-
ranje uslova za ravnotezu izmedu poslovnog
i privatnog Zivota sa jedne strane, i za omo-
gucavanje ravnopravne podele porodic¢nih i
ku¢nih obaveza izmedu muskaraca i Zena sa
druge strane. Ali to je daleko od dovoljnog.

Ko su onda glavni igraci?

Kao $to je ranije navedeno, drzava je ne-
sumnjivo na prvom mestu — zakonski okvir
koji postavlja osnovu za efikasnu ravnote-
zu izmedu poslovnog i porodi¢nog Zivota
je obavezan. Ovaj okvir treba da se zasniva
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na principu jednakosti muskaraca i Zena i
ne treba da omogucava samo (ili primarno)
Zenama ravnotezu izmedu dve sfere Zivota
u odredenom slucaju. Drzava i njene institu-
cije imaju brojne poluge za ubrzavanje dru-
Stvenog razvoja tamo gde nedostaje brzina
(npr. uvodenjem neprenosivog roditeljskog
odsustvovanja rezervisanog za oceve, podi-
zanjem svesti, i sl.)

Drugi klju¢ni igra¢ su lokalne zajednice
- u vecini zemalja one su zaduZene za neop-
hodnu infrastrukturu koja je gradanima ne-
ophodna za svakodnevni Zivot. Vazno je da
roditelji sa malom decom imaju na raspola-
ganju kvalitetne i dostupne ustanove za bri-
gu o deci prilagodene njihovim stvarnim po-
trebama (ovo predvida brigu o deci u toku
posle podneva i veceri ako lokalno trZiste
rada zahteva vecernje radne smene). Podr-
Ska takode treba da se ogleda u osnovhom
obrazovanju (na primer, pre podnevna briga
o deci i doruc¢ak za decu u viSim razredima
osnovne skole, organizovan $kolski prevoz
za decu koja stanuju daleko od Skole, obroke
tokom nastave, briga o deci nakon nastave,
itd.). Lokalne zajednice mogu da pruze zna-
¢ajnu podrsku porodi¢cnom Zzivotu tokom
raspusta. Vrti¢i pruzaju brigu o deci svakog
dana, dok se roditelji male dece $kolskog
uzrasta narocito suocavaju sa problemom
brige o deci tokom 3kolskog raspusta. Deke i
bake su zgodno resenje ali ono nije dostup-
no svima. Treba imati na umu da buduce ge-
neracije ne¢e moci da ra¢unaju na takvu vr-
stu pomodi zbog produzenog radnog veka.
Stoga je vazno da lokalne zajednice obezbe-
de brigu za decu skolskog uzrasta tokom ras-
pusta, imajuci na umu narocito ranjive gru-
pe, na primer decu sa posebnim potrebama
i porodicama sa jednim roditeljem. Obaveza
brige i nege se ne vezuje samo za decu, vec
i za starije osobe. Institucionalna briga (npr.
staracki domovi, dnevni centri) je neophod-

na, ali nije dovoljna. U idealnim okolnostima,
model integrisanog pristupa brizi o starijim
licima bi uklju¢ivala brojne druge usluge us-
postavljene u lokalnoj zajednici: na primer,
osoba koja pomaze starijoj osobi da ode do
lekara, apoteke, prodavnice, itd, isporuka to-
plog obroka svakog dana, satili dva vremena
provedena sa njima, pomo¢ u svakodnevnoj
higijeni, cis¢enje, itd. — ukratko, ceo spektar
pristupacnih (u smislu cene i lokacije) usluga
koje omogucavaju starim osobama da zive
samostalno dokle god je to moguce i zapo-
slenim roditeljima da uspostave ravnotezu
izmedu svih svojih obaveza.

Tredi vazan igra¢ su poslodavci i sindi-
kati. Obe strane su od krucijalne vaznosti ne
samo za primenu zakona, ve¢ i za njihovu
nadogradnju konkretnim merama i pribli-
Zavanjem tih mera pravim potrebama zapo-
slenih. Brojna istraZivanja su potvrdila da su
zadovoljni radnici motivisaniji da rade, kre-
ativniji i lojalniji poslodavcu - to su, nesum-
njivo, karakteristike koje poslodavci traze.
Nema sumnje da sve ovo mora biti inkorpo-
rirano u kolektivne ugovore, ali ¢injenica je
da ako nisu, to ne sprecava pojedina¢ne po-
slodavce da uvedu takve mere u svojim pre-
duzec¢ima. Mnoge od ovih mera su potpuno
besplatne, zahtevaju samo malo fleksibilno-
sti i planiranja procesa rada (npr. sastanci se
ne zakazuju nakon odredenog doba dana,
zaposleni koji imaju obavezu brige o neko-
me imaju prioritet u planiranju godisnjeg
odmora, uvodenje fleksibilnog radnog vre-
mena, rad od kuce, nadoknadivanje radnih
sati neodradenih zbog brige o drugom licu
(npr. transport roditelja do lekara), obuka
rukovodilaca da prepoznaju vaznost toga da
se zaposlenima omogudi ravnoteza izmedu
poslovnog i privatnog Zivota, itd.).

Cetvrti vazan igrac je porodiéna zajed-
nica kao takva. Rodna ravnopravnost je vise
od vaznog demokratskog principa drustva
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u celini; ona je takode vazan princip u sva-
koj zajednici. Rodna ravnopravnost je imati
izbor. To takode znaci da svaka porodi¢na
zajednica ima pravo da odlucuje o tome
da li zeli da zivi u skladu sa tradicionalnim
ulogama muskaraca i zena - medutim, ovaj
izbor mora biti dobrovoljan i bez ogranice-
nja i za Zenu, i za muskarca. Ako je izbor pod
uticajem obrnutih obrazaca, koji se po mo-
gudstvu ne dovode u pitanje vec se smatraju
bogom danom cinjenicom, jer ,tako je odu-
vek’, onda govorimo o izboru” a ne o dono-
$enju odgovorne i informisane odluke. Zena
koja gura u stranu svoju ambiciju i potencijal
treba da bude svesna $ta to znaci po njenu
budu¢nost. Ona mora da zna znacenje eko-
nomske zavisnosti (ukljucujuci Sta se desa-
va ako se porodica raspadne). Muskarac, sa
druge strane, treba da bude svestan toga da
odnos moc¢i u rodno-tradicionalnom odno-
su nije ravnomeran, zato $to onaj koji obez-
beduje sredstva za Zivot tipi¢cno ima vecu
mo¢, a to se lako moze zloupotrebiti.

Da zaklju¢imo

Odlike modernog trzista rada (dugo rado
vreme, dostupnost 24/7, trenutna reakcija
kao konkurentna prodajna prednost, itd.) ne
pogoduju zaposlenima koji imaju obavezu
brige o drugim licima. Stoga je neophodno
da se ponovo uspostavi ravnoteza izme-
du poslovnog i privatnog Zivota na duge
staze - samo zaposleni koji su zadovoljni i
odmorni mogu da budu kreativni i da daju
doprinos razvoju preduzeca i drustva.

U kvalitethom partnerstvu se podrazu-
meva da muskarci i Zene treba podjednako
da doprinose svakodnevnom funkcionisa-
nju porodice i domacinstva. Na Zalost, istra-
Zivanje je pokazalo da su takva partnerstva
malobrojna i da muskarci i o¢evi moraju
da budu aktivniji u neplacenom radu. To
je jedini nac¢in da se smaniji teret koji je na
Zenama i da im se pruze jednake Sanse i mo-
gucnosti na trzistu rada - od integracije u
trziste pla¢enog rada do omogucavanja rav-
noteze izmedu poslovnog i privatnog zivota
i boljih mogu¢nosti za razvoj karijere.

Za ocekivati je da ¢e zajednice u kojima
partneri podjednako brinu o deci i doma-
¢instvu biti pokretaci razvoja, ukazujudi na
svoje potrebe poslodavcima i drustvu. Na-
rocito ukazujudi na to da poslodavci treba
da posmatraju muskarce ne samo kao
radnike, ve¢ i kao oceve, kao i $to se zene
ne posmatraju samo kao radnice, vec¢ i kao
majke. Promena kulture u preduzecu je je-
dan od krucijalnih faktora za promene u
praksi: ako zaposleni ne dobijaju podrsku u
radnoj sredini, njihov li¢ni nagon za aktivno
ocinstvo, bez obzira koliko jak, se nece (lako)
ostvarivati. Pla¢eni rad je imperativ za mo-
dernog muskarca, ali kompromisi na Stetu
kvalitetnog roditeljstva nisu neuobicajeni
zbog zavisnosti od zarade. Kao rezultat, ku-
tura preduzeda treba da stremi ka normali-
zaciji aktivnog roditeljstva i posebna paznja
¢e morati da se posveti aktivnom ocinstvu
- promena koja nesumnjivo zahteva vreme,
ali za sve postoji prvi korak.
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a) Idisa posla navreme
(odnos porodica-posao)

Kampanja “Idi kuci na vreme” ohrabruje
preduzeca i njihove zaposlene da idu kudi
na vreme, kad odrade radno vreme. Cilj ove
kampanje je da ohrabri razmisljanje o rav-
notezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota,
razmisljanje o dugom radnom danu koji ne
donosi Zeljene rezultate u obliku povecane
produktivnosti, i o kulturi preduzeéa skon-
centrisanoj na produktivnu, uz odnos po-
Stovanja, saradnju sa zaposlenima, jer samo
takva kultura preduze¢a moze da donese
vecu produktivnost, inovaciju, kreativnost, i,
shodno tome, ve¢u dodatu vrednost u po-
slovanju.

Izvor: www.ekvilib.org/en/initiative-
go-home-on-time-day/

b) Sertifikat Femili-frendli preduzece

Pitanje koordinacije poslovnog i pri-
vatnog Zivota je usko povezano sa pitanjem
rodne ravnopravnosti. Ne mozemo se baviti
jednim bez onog drugog. Cim poénemo
da trazimo mogucnost kako da pove¢amo
procenat Zena na rukovodedim pozicijama
i kako da izbalansiramo rodnu strukturu u
preduzecu, sre¢emo se sa problemom: zbog
¢injenice da Zene vode veci deo brige o za-
visnim licima i domacinstvu, one ne mogu
da ostanu duze na poslu na isti nacin kao i
njihove muske kolege. Primenom politika

PRIMERI DOBRE PRAKSE

naklonjenih porodici koje omogucavaju da
svi zaposleni mogu lakse da koordinisu po-
slovne i privatne obaveze se moze postici
fleksibilnijim oblicima rada, prilagodenim
rasporedima i promovisanjem i podizanjem
svesti 0 vaznosti i dodatoj vrednosti radne
sredine koju nudi femili-frendli preduzece.
Prirodno, kultura pojedina¢nog preduze-
¢a igra ovde vaznu ulogu. Ako je kultura pre-
duzeca dovoljno zrela da ohrabri zaposlene
da budu sto je vise moguce efektni na poslu,
bic¢e im lakse da nakon radnog dana odu. Ovo
ima posledica i u obrnutom smeru. Ako je kul-
tura preduzeca takva da se ostajanje na poslu
i posle kraja radnog vremena visoko ceni, ako
zaposleni proveravaju i odgovaraju na po-
slovne e-mailove uvece, vikendom i praznici-
ma, kreira se sredina u kojoj su li¢cne obaveze
prvenstveno videne kao prepreka a ne kao
normalan deo Zivota svakog zaposlenog.
Jedan od nacina koje kompanije biraju
kako bi na sistemati¢an nacin pristupili ko-
ordinaciji poslovnog i privatnog zivota jeste
sistem sertifikata ,Preduzece naklonjeno
porodici”. Sistem se primenjuje u Sloveniji
oko 10 godina i potice iz Nemacke. Nastao
je pre vise od 10 godina kada su partneri,
u okviru iz projekta ,Jednaki” podrzanog od
strane EU, trazili nacin kako da se bore protiv
diskriminacije mladih majki na trzistu rada.
Nemacki sistem je uveden u Sloveniju a ima
za cilj da nagradi preduzeca koja primenjuju
politike naklonjene porodici. Nakon zavrset-
ka projekta, punu kontrolu nad sertifikatom
je preuzeo ¢lan partnerstva — Institut Ekvi-
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lib, koji i dalje izdaje sertifikate u saradnji
sa Ministarstvom rada, porodice, socijalnih
pitanja i jednakih 3ansi. Od pocetka pa do
danas, broj onih koji imaju ovaj sertifikat je
drasti¢no porastao. Do danas je preko 250
preduzeca i organizacija, koji zaposljavaju
preko 80.000 ljudi, uslo u proceduru. Pored
sve veceg prihvatanja u Sloveniji, procedura
se takode primenjuje u Srbiji i Estoniji.
Glavni elementi sertifikata su mere, po-
deljene u osam kategorija, koje idu od radnog
vremena, organizacije posla, komunikacije sa
zaposlenima, kompetencija rukovodstva do
razvoja karijere, usluga za porodicu i nagra-
divanja zaposlenih. Sistem je uspostavljen na
takav nacin da svako preduzece ili organizaci-
ja moze da pronade nesto za sebe ili za svoje
zaposlene u okviru Sirokog spektra mogucih
mera. Zato se sistem moZze primeniti u sva-
kom preduzecu, bez obzira na sektor, velici-
nu ili vrstu radnih procesa. Pored obaveznih
mera, koje moraju primenjivati sva preduze-
¢a, aplikanti mogu da izaberu druge mere
koje najvise odgovaraju potrebama njihovih
zaposlenih u oblasti koordinacije poslovnog i
privatnog Zivota, ali to takode reflektuje mo-
gucnosti preduzeca da te mere sprovede.
Najuspesnija kombinacija mera zadovo-
ljava najneophodnije potrebe zaposlenih,
daje dugoroc¢ni efekat i utice na izgradnju
pozitivne i inkluzivne atmosfere u preduzecu.
Uprkos nazivu “Preduzecée naklonjeno poro-
dici’, vazno je to $to se u okviru sertifikata ne
primenjuju samo mere namenjene roditelji-
ma. Zapravo se mora tragati za kombinaci-
jom u kojoj bas svaki zaposleni moze pronadi
nesto za sebe. Mere koje poboljsavaju atmo-
sferu u preduzecu i odnose na radnom mestu
i ohrabruju neformalno druzenje medu zapo-
slenima pozitivno uti¢u na sve zaposlene.

Izvor: www.ekvilib.org/en/work-life-
balance/

a) MAMFORCE COMPANY® Standard
- Korporativna odgovornost ka po-
rodici kao efikasan alat za ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog Zivota

U okolnostima danasnje ekonomije, pre-
duzeca se suocavaju sa sve vecim brojem
izazova. Ljudski kapital je jedan od glavnih
izazova koji obezbeduje njihovu dugoroc¢-
nu odrzivost. Jedna polovina radne snage
su zene, koje su u poslednje vreme bolje
obrazovane, ali jo3 uvek manje zastupljene
u radnoj snazi, naro¢ito na rukovodecim
pozicijama. Uprkos svom obrazovanju Zene
i dalje obavljaju vec¢inu poslova u vezi sa
brigom za druga lica i domacinstvom kao
neplaceni rad. Pod takvim okolnostima, pre-
duzeca i drzave ne iskoriS¢avaju njihov pun
potencijal obrazovane radne snage. Tako je
pitanje ravnoteze izmedu poslovnog i pri-
vatnog Zivota blisko povezano sa pitanjem
rodne ravnopravnosti koje se moze resiti u
okviru preduzec¢a kroz niz odgovarajucih
mera i politika koje podrzavaju korporativ-
nu odgovornost ka porodici. Ravnoteza se
moze postici kroz kulturu preduzeca zasno-
vanu na uzajamnom poverenju, uvodenju
fleksibilnijih oblika rada, efektivne organiza-
cije posla koja uzima u obzir privatno vreme
zaposlenih, usluge usmerene na porodicu i
zaposlene koje pruzaju podrsku potrebama
zaposlenih.

Preduzeca koja su zainteresovana za to
da privuku i zadrze najbolje talente, pobolj-
$ano angazovanje zaposlenih i tako pobolj-
$aju produktivnost, aktivno rade na tome
da se pozicioniraju kao naklonjena porodici.
Preduslov je razvoj odgovarajuce kulture
preduzeca zasnovane na uzajamnom pove-
renju, fleksibilnosti, inkluziji i podrsci. Uvo-
denje MAMFORCE®© standarda, priznatog
znaka kvaliteta koji potvrduje kompetencije
poslodavca za primenu korporativne odgo-
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vornosti ka porodici, je dokazan nacin za si-
stematski pristup oblasti ravnoteze izmedu
poslovnog i privatnog Zivota i razvoj zeljene
kulture preduzeca zasnovane na odgovor-
nosti ka porodici i rodnoj ravnopravnosti.

Preduzeca koja produ kroz proces MAM-
FORCE nadzora uvode izvestan broj odgo-
vornih politika i zaposleni od toga imaju
takvu korist da mogu da uspostave ravno-
tezu izmedu poslovnog i privatnog zivota i
da imaju $anse za razvoj karijere bez obzira
na roditeljstvo i polnu pripadnost. Metodo-
logiju procene je u Hrvatskoj razvio Institut
za zaposlene majke pre pet godina, na osno-
vu iskustava prikupljenih sa SAD trZista koja
su pre deset godina prepoznala potrebu
da se uvedu mere naklonjene porodici, ali i
na osnovu znanja iz prethodnog socijalno-
-ekonomskog sistema u centralnoj i isto¢noj
Evropi koji se zasnivao na ravnopravnosti
i podrsci porodi¢nom Zivotu. Ima skoro 20
preduzeca (privatnih i drzavnih, vladinih
agencija i tela, ministarstava i udruzenja) koji
zaposljavaju preko 20.000 ljudi i koji su pro-
8li nadzor i stekli svoj osnovni ili puni MAM-
FORCE standard. U ovoj sve vecoj zajednici
naprednih preduzeca su vodedi telekom
operateri (VIPnet/Telekom Austria, Hrvatski
Telekom/Deutsche Telekom), vodece banke
(Privredna banka Zagreb - deo Intesa San-
paolo Group, Zagrebacka banka/Unicredit
Group), INA - naftna kompanija, Coca Cola
HBC, 24 sata - medijsko preduzece/Styria
Media Group, Lidl, Janaf, Agencija za nauku
i viSe obrazovanje - vladina agencija, Mini-
starstvo rada i penzionog sistema, HAKOM
- Hrvatska regulatorna agencija za mrezne
delatnosti, HEP, HBOR - Hrvatska banka za
rekonstrukciju i razvoj, HUP- Hrvatska udru-
ga poslodavaca, itd.

Institut za zaposlene majke i dalje deluje
kao ¢uvar MAMFORCE metodologije i stan-
darda za sertifikaciju. Spona Code, konsul-

tantski pomocnik, sa njegovim konsultatima
za pitanja rodne ravnopravnosti i poslovanje
rade direktno sa preduzecima pripremaju-
¢i ih za MAMFORCE standard. Ove napore
je prepoznao i podrzao program Evropske
komisije Prava, jednakost i gradantvo (REC),
koji je obezbedio sredstva za primenu MAM-
FORCE standarda u drzavnim preduzecima,
vladinim institucijama i telima i u malim i
srednjim preduzec¢ima u okviru projekta ,U
potrazi za punom ravnopravnoscu izmedu
muskaraca i zena“, kojim je upravljao Om-
budsman za rodnu ravnopravnost Republi-
ke Hrvatske.

MAMFORCE METOD® obuhvata 3Sest
glavnih oblasti koje ukljucuju najvaznije
politike i mere, idu¢i od komunikacije sa za-
poslenima, organizacije posla, fleksibilnosti i
usluga za porodicu do rukovodenja i upra-
vljanja talentima. Postojece politike i mere
koje je preduzece donelo i primenjuje, kao
i misljenje zaposlenih o primeni, su podjed-
nako vazni. Podudaranje ili razmimoilazenje
izmedu sistema upravljanja preduze¢em i
prakti¢nog iskustva (misljenje zaposlenih)
je najbolji dokaz efikasnosti politika pre-
duzecda. Stoga, tokom procene se Kkoristi
nekoliko izvora procene, sistem upravljanja
- politike i praksa u vezi sa ravnotezom iz-
medu poslovnog i privatnog Zivota, podaci
0 preduzecu - statisticki pokazatelji i isku-
stvo preduzeca, iskustva iz prakti¢nog rada
u preduzecu — misljenje zaposlenih kojim
se dobija uvid u subjektivno radno isku-
stvo. Rezultati se uporeduju sa MAMFORCE
standardom (apsolutne vrednosti) i sli¢nim
preduze¢ima (relativne vrednosti). Analiza
repera postaje osnova za konkretan akcioni
plan koji se zasniva na promeni, poslovanju i
uticaju na zajednicu.

MAMFORCE COMPANY® standard se do-
deljuje preduzec¢ima koja, bez obzira na nji-
hovu veli¢inu i prisutnost u javnosti, ispunja-
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vaju standarde kvaliteta u svojim odnosima
za zaposlenima, omogucavanju zaposlenim
roditeljima takve uslove rada koji omogu-
¢avaju ravnotezu izmedu poslovnog i pri-
vatnog zivota i pruzaju zaposlenim zenama
podjednake Sanse za razvoj karijere. Celo-
kupan proces pomaze preduzec¢ima da uve-
du promene tokom dve faze koje vode do
osnovnog ili punog MAMFORCE COMPANY
statusa. Menjanje kulture preduzeca pred-
stavlja menjanje razli¢itih misljenja i dubo-
ko ukorenjenih nacina rada putem brojnih
mera ¢ija primena se predlaze tokom na-
rednog perioda. Sticanje punog standarda
zahteva opredeljenost ka promeni i samu
promenu, $to se priznaje kroz jedan od tri
nivoa — PROMENA, RAST i VODECI.

Cilj cele procedure procenjivanja je da se
pomogne u promeni stavova, identifikaciji
stereotipa i uvodenju novih tipova ponasanja
u preduzecu kroz podizanje svesti u preduze-
¢u o vaznosti primene mera koje omoguca-
vaju ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog
Zivota tako da zaposleni mogu da razvijaju
svoju profesionalnu karijeru i, u isto vreme,
budu odgovorni roditelji, ili sinovi i ¢erke svo-
jim ostarelim roditeljima. Sira zajednica ima
koristi od ovoga u vidu vise stope radanja
koja je u pozitivnoj korelaciji sa brojem zena

u radnoj snazi i boljim stanjem u nacionalnoj
privredi zbog pozitivhog uticaja politika rod-
ne ravnopravnosti — primena politika rodne
ravnopravnosti ima za rezultat bolje poslovne
rezultate preduzeca — 62% visi povracaj inve-
stiranog kapitala. lako se ime standarda pr-
venstveno vezuje za zaposlene majke i Zene
uopste, njegovi efekti su mnogo S$iri, s obzi-
rom na to da nove politike i mere imaju za cilj
potrebe razli¢itih grupa zaposlenih shodno
njihovim potrebama u okviru razlicitih staro-
snih grupa i faza u karijeri.

Pozitivni efekti MAMFORCE METODE® su
prepoznati u Makedoniji gde je procedura
u fazi primene u saradnji sa Swiss Contact i
Preda PLUS u okviru programa Veca zaposlji-
vost na trzistu. Pored toga, saradnja sa Pri-
vrednom komorom Srbije je uspostavljena,
kao i sa nezavisnim organizacijam u Bosni i
Hercegovini i u Madarskoj.

Osniva¢  MAMFORCE-a, Diana Koba
Deskovic je 2016. godine dobila nagradu
(Alumni Achievement Award) od IEDC -
Bledske Skole za menadzment, za doprinos
zajednici.

Izvor: Institut za zaposlene majke i
Spona code
www.mamforce.com; www.mamforce.hr
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U okviru prvog dela projekta partneri na
projektu su popunili upitnik kojim se od njih
trazilo da dostave niz informacija. Na taj na-
¢in su prikupljeni statisticki podaci za svaku
zemlju, podaci o zakonskoj regulativi kada
su u pitanju ravnoteza izmedu poslovnog i
privatnog Zivota i rodna ravnopravnost, kao
i podaci o socijalnom dijalogu koji postoji u
svakoj zemlji. Iz ovih podataka su izvuceni
kratak pregled i zaklju¢ci. Oni su prezen-
tovani dole i predstavljaju deo izvestaja o
analizi

a) GLAVNI ZAKLJUCCIO
ZAKONODAVSTVU U SVAKOJ
ZEMLJI KOJA UCESTVUJE U
PROJEKTU

Na osnovu upitnika koji su popunjavali
partneri na projektu, sledece se moze pri-
metiti:

- Sve zemlje iz kojih su partneri na pro-
jektu, predvidaju odsustvo pre/nakon
porodaja i ono varira po duzini traja-
nja. U nekim zemljama se zove poro-
diljsko odsustvo (Slovenija, Hrvatska,
Srbija, Crna Gora, Albanija), dok je u
zakonodavstvu BJR Makedonije osta-
vljen termin odsustvo sa posla zbog
trudnoce, porodaja i rodiljstva.

- Sve zemlje ucesnice u projektu, izu-
zev Albanije, imaju odredbe o odsu-
stvu nakon iskoris¢enog porodiljskog
odustva, radi nege deteta, i ono se
zove roditeljsko odsustvo (Hrvatska,

ZAKLJUCCIIZVESTAJA O ANALIZI

Slovenija, Crna Gora). U BJR Makedo-
niji naziv za ovo odsustvo je odsustvo
sa posla zbog trudnoce, porodaja i
roditeljstva, a u Srbiji se ono naziva
odsustvo sa rada radi nege deteta.
Tokom korisc¢enja porodiljskog odsu-
stva i u slucaju koris¢enja roditeljskog
odsustva (u Srbiji: odsustvo sa rada
radi nege deteta, u FJR Makedoniji:
odsustvo sa posla zbog trudnoce, po-
rodaja i roditeljstva) od strane majke
ili oca deteta, u zemljama ucesnica-
ma u projektu je predvideno pravo
na naknadu zarade u skladu sa zako-
nodavstvom svake zemlje.

U Sloveniji odsustvo usvojitelja (pra-
vo oba usvojitelja na odsustvo) nije
zasebna kategorija odsusva, iako oba
usvojitelja imaju pravo na roditeljsko
odsustvo, dok je u Albaniji, Hrvatskoj,
Crnoj Gori i Srbiji zakonom utvrdeno
pravo usvojitelja na odsustvo.
Nijedna od zemalja u¢enica nema za-
konski predvideno pravo na ocinsko
odsustvo, izuzev Slovenije.

U vedini zemalja ucesnica postoje
zakonske odredbe na nacionalnom
nivou koje podrzava ravnotezu izme-
du poslovnog i privatnog Zivota, kao
sto su:

e Albanija
Zakonodavstvo predvida neke
mere kao 5to su rad na daljinu ili
rad od kuce i neke moguc¢nosti za
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majke pre i nakon rodenja deteta
dok dete ne napuni 1 godinu.

Hrvatska (razne mere)

Usmerene na zastitu trudnica, ro-

ditelja i usvojitelja kao Sto su:

o pravo trudnice na jednak
tretman; pravo koris¢enja
porodiljskog, roditeljskog i
usvojiteljskog odsustvovanja;
rad sa polovinom radnog vre-
mena; rad sa nepunim radnim
vremenom zbog intenzivne
nege deteta; pravo na rad sa
nepunim radnim vremenom
radi nege deteta sa ozbiljnim
invaliditetom u skladu sa po-
sebnim pravilima;

o rad na daljinu; zastita od no¢-
nog rada i prekovremenog
rada; fleksibilan rad; pravo na
preglede pre porodaja; maj-
ke koje su zaposlene na puno
radno vreme i koje doje (to-
kom prvih 12 meseci nakon ro-
denja deteta) imaju pravo na
dva sata odsustva sa rada (jed-
nom dnevno dva sata ili dva
puta dnevno po jedan sat).

BJR Makedonija

Usmerene na posebnu zastitu za-

poslenih zbog trudnoce i roditelj-

stva kao Sto su:

o odredba u skladu sa kojom je
poslodavac u obavezi da omo-
gudi zaposlenom lak3e uskla-
divanje porodic¢nih i profesi-
onalnih obaveza; zaposlena
koja doji, a radi sa punim rad-
nim vremenom, ima pravo na
placenu pauzu (jedan i po sat
dnevno) tokom radnog vre-

mena. Ovo pravo je dostupno
do jedne godine starosti dete-
ta; zastita tokom trudnoce i ro-
diteljstva koja se odnosi na rad
nocu i prekovremeni rad; pra-
vo na rad sa polovinom rad-
nog vremena za roditelja cije
dete ima poteskoce u razvoju
i posebne potrebe u obrazo-
vanju ako oba roditelja rade ili
ako je roditelj samohran.

o zastita od diskriminacije Zzena
na osnovu trudnoce, porodaja
i roditeljstva.

Crna Gora

Usmerene na zastitu Zzena u slu-

¢aju trudnoce i nege deteta, kao

i zastita u slu¢aju mrtvorodenog

deteta:

o zadtita Zena tokom trudnocde
i majki sa decom mladom od
3 godine od prekovremenog
rada i no¢nog rada; definicija
roditeljskog i porodiljskog od-
sustovanja; naknada zarade i
povratak na isto radno mesto
nakon porodiljskog ili roditelj-
skog odsustvovanja; rad sa po-
lovinom radnog vremena dok
dete ne navrsi 3 godine (ako
je detetu potrebna dodatna
nega ili u slucaju da dete ima
invaliditet); odsustvovanje
zbog usvajanja deteta.

Srbija

o ReguliSe odsustvo sa rada
zbog posebne nege deteta ili
druge osobe;

@ zaposlena Zena tokom trudno-
¢e i radnica koja doji ne sme
da radi na poslovima koji su (u
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skladu sa nalazima nadleznih
medicinskih vlasti) Stetni po
njeno zdravlje i zdravlje deteta;
pravo na preglede pre poro-
daja;

zabrana otpustanja radnice
tokom trudnoce, rad sa polovi-
nom radnog vremena u nekim
slucajevima; zakon predvida
da se ugovor o radu, u slucaju
ugovora na odredeno vreme,
produzava do kraja odsustva
zbog nege deteta;

jedan od roditelja deteta sa
posebnim potrebama zbog
teskog stepena psihofizickog
invaliditeta ima pravo (nakon
isteka porodiljskog odsustva i
odsustva radi nege deteta) na
odsustvo sa rada ili rad sa po-
lovinom radnog vremena dok
dete ne napuni pet godina.

Slovenija

Usmerene na posebnu zastitu
radnika u slucaju trudnoce i rodi-
teljstva kao sto su:

s}

zabrana diskriminacije  na
osnovu rodne pripadnosti i po-
rodi¢nog statusa, zastita trud-
nica i svih radnika u vezi sa nji-
hovom roditeljskom ulogom;

predlog razli¢itog rasporeda
radnog vremena; rad na dalji-
nu; pravo na rad sa nepunim
radnim vremenom do odre-
dene starosti deteta; pravo na
koris¢enje barem dve sedmi-
ce godisnjeg odmora tokom
Skolskog raspusta; zastita to-
kom trudnoce i roditeljstva
od prekovremenog rada i
noc¢nog rada; zaposleni koji

se stara o detetu koje ima po-
trebu za posebnom negom,
u skladu sa regulativom koja
utvrduje porodi¢ne pogod-
nosti, ima pravo na barem tri
dodatna dana godisnjeg od-
mora; zaposleni ima pravo na
jedan dodatni dan godisnjeg
odmora za svako dete ispod
15 godina starosti; zastita to-
kom trudnode i roditeljstva u
vezi sa no¢nim radom i preko-
vremenim radom pod odre-
denim uslovima; radnice koje
doje dete mlade od 18 meseci
i rade sa punim radnim vre-
menom imaju pravo na pauze
za dojenje u trajanju od mini-
mum jednog sata tokom rad-
nog vremena.

Vise o merama koje postoje u svakoj ze-

mlji mozete procitati u izvestaju o kompara-
tivnoj analizi (na engleskom jeziku)>.
Sve zemlje ucesnice u projektu ima-
ju zakonsku osnovu u vidu odredbi
koje omogucavaju ravnotezu izmedu
poslovnog i privatnog Zivota, ali su
partneri na projektu u svakoj zemlji
primetili da postoje izvesni problemi
koji ne dozvoljavaju ili onemoguca-
vaju primenu gore navedenih mera u
praksi, a to su:

* Albanija

s}

Naslede partijarhalnih obicaja
jo$ uvek postoji u porodicama
narocito na selu

Jos uvek je prisutna diskrimi-
nacija u $ansama za zaposle-
nje.

21 Vise informacija: http://www.poslodavci.rs/prome-

na-stereotipa-kroz-kolektivne-ugovore-u-zemlja-
ma-zapadnog-balkana/
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o Ne postoji jaka svest javnosti
o pravima Zena i devojaka, jo$
uvek.

Hrvatska

@ Relativno mali procenat mu-
Skaraca koristi roditeljsko od-
sustvo, $to uti¢e na razvoj ka-
rijere i trziSte rada.

o Neophodno je razviti alate za
promociju oceva koji koriste
ocinsko i roditeljsko odsustvo,
ili za uvodenje obaveznog ro-
diteljskog odsustva za oceve.

BJR Makedonija

Uprkos svim zakonima u Make-
doniji koji garantuju rodnu rav-
nopravnost u svim oblastima dru-
stvenog Zzivota, u praksi postoji
diskriminacija od strane pojedinih
poslodavaca protiv mladih Zena i
njihovog zaposljavanja zbog po-
tencijalnog odsustovanja sa rada
zbog trudnode i porodaja, a pre-
ma samohranim majkama zbog
njihovih porodi¢nih obaveza. Ta-
kode, postoje registrovani sluca-
jevi u kojima mlada Zena zakljuci
ugovor na odredeno vreme zbog
potencijalne trudnoce, porodaja i
roditeljstva.

Postoji izvesna doza nejasnoca
u zakonima iz ove oblasti i neop-
hodne su preciznije definicije ma-
terinstva, ocinstva i roditeljstva.
Veliki je problem i to Sto treba
obezbediti zastitu i naknadu to-
kom odsustva za majke koje rade
u neformalnom sektoru ili neza-
poslene Zene tokom trudnoce,
porodaja i nege deteta.

Crna Gora

IstraZivanja su pokazala da je u
praksi uobicajeno da muskarci
primaju vecu zaradu nego Zene
na istim pozicijama, iako zakon
propisuje jednaku zaradu za jed-
nak rad.

Takode, postoji jasan problem
kod Zena koje finansiraju biznis.
Iz kulturoloskih razloga, Zene u
Crnoj Gori nemaju pristup nekret-
ninama koje bi bile garancija za
kredite.

Srbija

Zene u Srbiji su jos uvek domi-
nantno zaposlene u nisko pro-
fitnim industrijama sa malim za-
radama. Razlika izmedu zarada
muskaraca i zena iznosi oko 7,5%.
Zene su vise zastupljene u nefor-
malnoj ekonomiji, a slobodno
vreme, ukljucujuci vikende, kori-
ste uglavnom za kucne poslove i
negu dece ili negu starijih i bole-
snih ¢lanova porodice.

Iz statistickih podataka (detaljne
informacije u vezi sa statistikom se
mogu pronaci u komparativnom
izvestaju) je jasno da se puno toga
mora uraditi u oblasti zaposlja-
vanja i ekonomskog osnazivanja
Zena, kao i u oblasti izjednacava-
nja zarada. Glavni izazov za Srbiju,
kao i za vecinu EU ¢lanica, je pre-
vazilazenje tradicionalne podele
zanimanja na muska i Zenska i kre-
iranje uslova rada koji su vise prila-
godeni porodi¢nom Zivotu.

Slovenija
o Podaci pokazuju da pravo na
rad sa nepunim radnim vre-
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menom  koriste
zene.

@ Uces¢e musaraca u radu sa
nepunim radnim vremenom
opada sa brojem dece, ali na
pouzdanost prikazanih poda-
taka moze uticati mala veli¢ina
uzorka (nepuno radno vreme
sa 1 detetom - 3.2 %, 2 dete-
ta - 3.1 %, 3 deteta i vise - po-
dataka nema ili nisu objavljeni
zbog malog uzorka).

@ Prema podacima dostupnim
na internet stranici Ministar-
stva za rad, porodicu, socijalna
pitanja i jednake mogucnosti,
1.315 oceva je koristilo pravo
na roditeljsko odsustvo tokom
2015. godine. Podaci od 2010.
do 2015. godine pokazuju pad
u koris¢enju roditeljskog od-
sustva.

uglavnom

Sve zemlje ucesnice u projektu su
usvojile zakone koji sprecavaju rodnu
neravnopravnost.

U zemljama ucesnicima u projektu
postoje inicijative, strategije ili slicna
dokumenta koja su u vezi sa temom
uspostavljanja ravnoteze izmedu po-
slovnog i privatnog Zzivota i, u tom
kontekstu, oni su povezani sa pre-
vencijom rodne neravnopravnosti ili
obezbedivanja rodne ravnopravno-
sti.

Neke zemlje ucesnice u projektu (Hr-
vatska, BJR Makedonija, Crna Gora,
Srbija, Slovenija) imaju podatke koji
pokazuju procenat dece (po starosti)
koja su uklju¢ena u programe nege
dece. U svakoj od ovih zemalja, orga-
nizacije koje su partneri na projektu
su primetile sledece:

Hrvatska

Procenat roditelja koji neguju svoju
decu (mladu od 3 godine) je veoma
visok, iako je sistem nege dece razvi-
jen i pristupacan u smislu cene, ge-
neralno, i takode subvencionisan na
lokalnom nivou. Postoji mreza javnih
i privatnih ustanova za negu dece.
Razlog za ovu situaciju u kojoj zene
ostaju kod kuce je delimi¢no visoka
nezaposlenost, a delimi¢no uslovi za
koris¢enje porodiljskog i roditeljskog
odsustva. Situacija je drugacija za
stariju decu, medu kojima je vecina
uklju¢ena u sistem za negu dece.

BJR Makedonija

Podaci pokazuju da u nekim opstina-
ma postojece ustanove nisu dovoljne
da bi se zadovoljila potreba za ne-
gom dece. Vecina dece u obdanisti-
ma je uzrasta 3-5 godina, Sto ukazuje
na to da o mladoj deci jo$ uvek vode
racuna ¢lanovi porodice (deke i bake,
tetke, i sl.) ili su za negu dece angazo-
vane dadilje. Broj institucija za negu
dece u seoskim oblastima je veoma
mali ili nema dostupnih podataka.

Crna Gora

Analiza situacije programa za negu
dece (obdanista) za proteklih 16 go-
dina, koja ukljucuje broj dece po sta-
rosnim grupama u javnim i privatnim
obdanistima, jasno ukazuje da je po-
trebno izgraditi nova obdanista.
Jedan od klju¢nih problema za ste-
pen iskoris¢enosti je nedostatak fi-
zi¢ke infrastrukture za programe za
negu dece. Takode, postoji kultoro-
loski problem da zene Zele da ostanu
uz decu, narocito zene koje su neza-
poslene.
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b)

Srbija

Sekretarijat za obrazovanje i zastitu
dece vodi statistiku o tome koliko
se dece upisalo u obdanista i pred-
Skolsku nastavu na nivou Beograda.
Ne postoji statistika o vezi izmedu
nezaposlenosti Zena i nedostatka
ukljucenosti u predskolsko obrazova-
nje —iako je ¢injenica da su obdanista
pretrpana i da postoji ozbiljan nedo-
statak vaspitaca koji rade sa velikim
grupama dece, kao i da mnoga obda-
nista nisu prilagodila svoje radno vre-
me tome da sve vide i vise Zena radi
do 17.30 ¢asova.

Slovenija

Ima dobro razvijenu mrezu obdanista
i jaslica. Velika vecina, odnosno 90%
obdanista su javna. Broj dece koja se
upisuju u obdanista je stalno u pora-
stu i tokom poslednjih deset godina
je porastao za skoro polovinu.

Vecina decjih programa je pristupac-
na po ceni, ali cenu utvrduje svaka
lokalna zajednica, s obzirom na to da
ona takode moze da obezbedi sub-
vencije. Na osnovu izvestaja Instituta
za socijalnu zastitu Republike Slove-
nije iz 2010, zaklju¢ujemo da posto-
je razni oblici redovne dnevne nege,
ako dete nije upisano u obdaniste,
statisticki gledano znatno povezano
sa materijalnim uslovima njihovih ro-
ditelja.

GLAVNI ZAKLJUCCI O
SOCIJALNOM DIJALOGU U
SVAKOJ ZEMLJI UCESNICI

Na osnovu upitnika koji su popunjavali
partneri na projektu moze se zakljuciti sle-
dece:

Vecina zemalja koje ucestvuju u pro-
jektu je usvojila Zakon koji definise
proceduru kolektivnog pregovaranja,
sadrzaj kolektivhog ugovora, ugovor-
ne strane i formu kolektivnog ugovo-
ra, izuzev Albanije.

Zemlje ucesnice u projektu u kojima
je kolektivno pregovaranje definisa-
no zakonom, ureduju ovu oblast kao
posebno poglavlje u Zakonu o radu,
izuzev Slovenije gde je kolektivno
pregovaranje uredeno posebnim za-
konom (Zakonom o kolektivnim ugo-
vorima) i Hrvatske, gde je kolektivno
pregovaranje definisano Zakonom o
radu i Zakonom o reprezentativnosti
organizacija poslodavaca i sindikata.
Moze se zakljuciti da su sektorni so-
cijalni dijalog i dijalog na nivou pre-
duzeda u zemljama ucesnicama u
projektu razvijeni do izvesne mere, a
u svakoj zemlji partneri na projektu
iznose posebne napomene:

¢ Albanija

Socijalni dijalog na nacionalnom
nivou uglavnom funkcionise u
okviru Nacionalnog saveta za rad, a
tokom poslednjih 2-3 godine doslo
je do poboljsanja. Sektorni dijalog
jos uvek nije formalizovan i, shod-
no tome, na niskom je nivou. Prisu-
tan je u samo nekoliko sektora. Di-
jalog na lokalnom nivouiili na nivou
preduzeca skoro ne postoji. Ima ga
u svega nekoliko preduzeca.

¢ Hrvatska
Socijalni dijalog je dobro razvijen
u velikim preduzecima, ali manja
preduzeca nemaju predstavnike
sindikata pa stoga ni formalni so-
cijalni dijalog.
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BJR Makedonija

Moze se reci da se sektorni dijalog
u nekim sektorima — granama jos
uvek ne sprovodi u neophodnoj
dinamici s obzirom da nema do-
voljnog broja registrovanih udru-
zenja poslodavaca u odredenim
delatnostima u okviru kojih bi mo-
glo da se pregovara o potpisiva-
nju granskog kolektivnog ugovo-
ra. Ipak, potpisano je 15 granskih
kolektivnih ugovora. Medutim,
na nivou preduzeda, sindikati se
susrecu sa izvesnim tesko¢ama u
sprovodenju socijalnog dijaloga i
zakljucivanju kolektivnih ugovora
jer mnogi poslodavci nisu voljni
da prihvate osnivanje sindikata u
svom preduzecu i tako zaustavlja-
ju proces socijalnog dijaloga na
nivou preduzeca.

Crna Gora

Tripartitno telo poznato kao Soci-
jalni savet, sa¢injeno od predstav-
nika vlade, sindikata i poslodava-
ca, je odgovorno za sprovodenje
socijalnog dijaloga u Crnoj Gori
(Nacionalni tripartitni sporazum
je potpisan sa socijalnim partneri-
ma). U kontekstu socijalnog dija-
loga, neophodno je da se ojacaju
veze sa vladom, narocito u pro-
cesu donosenja odluka. Takode,
Crna Gora ima 21 lokalni Socijalni
savet, ali ovi saveti se ne sastaju
redovno, pa je njihov rad i svest
0 vaznosti po drustvo postojanja
i rada ovih tela potrebno pobolj-
sati. Na nivou preduzeca, socijalni
dijalog je jos uvek slab. Postoji jak
socijalni dijalog u velikim predu-
ze¢ima, aliimajuciu vidu da 99,9%

crnogorskih preduzeca ¢ine mala
i srednja preduzeca, ovo vidimo
kao problem.

Sindikat u Crnoj Gori procenjuje
da socijalni dijalog nije na zado-
voljavaju¢em nivou, ni na nivou
sektora ni na nivou preduzeca (bi-
partitni socijalni dijalog). Najveci
problem se pojavljuje pri utvrdi-
vanju reprezentativnosti sindikata
na nivou preduzeca. Utvrdivanje
reprezentativnosti ¢esto zavisi od
volje poslodavca (da li da sprove-
de proces utvrdivanja reprezenta-
tivnosti ili ne), a reprezentativnost
je preduslov za pregovore i zaklju-
c¢ivanje kolektivnih ugovora.

Srbija

Socijalni dijalog nije dovoljno ra-
zvijen, $to dovodi do usvajanja
brojnih zakona po hithom po-
stupku bez javne rasprave, uklju-
Cujuci izmene Zakona o radu i Za-
kona o penzionom i invalidskom
osiguranju. Kolektivni ugovori
se generalno zakljucuju za javni
sektor, dok samo cetiri kolektivna
ugovora postoje u takozvanom
realnom sektoru.

Slovenija

Kolektivho pregovaranje u Slove-
niji je visoko strukturirano. Postoji
kolektivno pregovaranje izmedu
sindikatai poslodavaca na naci-
onalnom,  industrijskom/sektor-
nom nivou i na nivou preduzeca.
Na sektornom nivou u privatnom
sektoru, socijalni dijalog je prili¢no
dobro razvijen, i trenutno ima 26
potpisanih kolektivnih ugovora.
Procenat zaposlenih koji su po-
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kriveni kolektivnim ugovorima je
visok u poredenju sa mnogim dru-
gim evropskim zemljama. Na ni-
vou preduzeda, socijalni dijalog je
takode prilicno dobro razvijen jer
Zakon o radu predvida da se neka
prava i obaveze na osnovu rada
mogu regulisati i kolektivnim ugo-
vorom na nivou preduzeca. Ne po-
stoji registar kolektivnih ugovora
koji su zaklju¢eni na nivou predu-
zeca, ali velika preduzeca u Slove-
niji obi¢no ureduju prava i obaveze
na osnovu rada kolektivnim ugo-
vorom na nivou preduzedca.

Vise o socijalnom dijalogu u svakoj zemlji
mozete procitati u izveStaju o komparativ-
noj analizi (na engleskom jeziku)>.

Partneri na projektu ocenjuju da se

ravnoteza izmedu poslovnog i pri-

vatnog Zivota i rodna ravnopravnost
mogu:

¢ ohrabriti kroz socijalni dijalog (Al-
banija, Hrvatska, Srbija, Slovenija);

* razvijati podrskom socijalnih part-
nera kroz zajednicke inicijative,
formulisanje zajednickih misljenja
i preporuka donosiocima politika
(Hrvatska);

¢ treba da budu predmet zajednic¢-
ke akcije i koordinisane akcije od
strane drzave, sindikata i posloda-
vaca (BJR Makedonija);

e odnositi na svaki deo nacionalnog
socijalnog dijaloga (Crna Gora);

* vazno je da se ta pitanja razma-
traju u okviru Sirih konsultacija sa
civilnim sektorom (Crna Gora);

e podrzati takode wuz ukljuciva-
nje stru¢ne javnosti u pripreme

22 Vise informacija: http://www.poslodavci.rs/prome-
na-stereotipa-kroz-kolektivne-ugovore-u-zemlja-
ma-zapadnog-balkana/
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i diskusije o zakonima i drugim
pravnim aktima koji imaju za cilj
harmonizaciju poslovnog i poro-
di¢nog Zivota (Srbija);

¢ takode je neophodno insistiranje
na konzistentnoj primeni usvoje-
nih zakona i pra¢enju implemen-
tacije (Srbija);

* sloboda zaposlenih i poslodavaca
da se slobodno udruzuju i kolek-
tivno pregovaraju kako bi pronasli
reSenja povoljna po obe strane je
od velike vaznosti (Srbija);

* mogucnost da se socijalni part-
neri dogovore o odredbama ko-
lektivnih ugovora koje ¢e imati za
cilj da se mere za uspostavljanje
ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota mogu dogovara-
ti na nivou grane i na nivou predu-
zeca (Slovenija).

- Vedina partnera na projektu ocenjuje

da mere za omogucavanje ravnoteze
izmedu poslovnog i porodi¢nog Zi-
vota treba da budu uklju¢ene u pre-
govaranja na nivou grane i na nivou
preduzeca, iako partneri u Albaniji
prepoznaju vaznost regulative na na-
cionalnom nivou a u Crnoj Gori oce-
njuju da je nacionalni nivo najvazniji
jer je najrazvijeniji. Partneri u Sloveni-
ji ocenjuju da kolektivno pregovara-
nje na razli¢itim nivoima u razli¢itim
granama, zanimanjima i na nivou
preduzeca omogucava da se socijalni
partneri dogovore o merama za us-
postavljanje ravnoteze, odnosno koje
mere najvise odgovaraju pojedinim
radnim sredinama i potrebama zapo-
slenih.

U vecini zemalja uesnica u projek-
tu barem neke mere su uklju¢ene u
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kolektivho pregovaranje (na nivou
grane/preduzeca) koje omogucava-
ju uspostavljanje ravnoteze izmedu
poslovnog i privatnog Zivota, kao sto
su u:

Albaniji

Clanovi koji se ti¢u naknade za po-
rodicu u sluc¢aju sklapanja braka,
nesrece ili smrtnog slucaja ¢lana
porodice, definisane pogodnosti
za majke sa puno dece, porodilj-
sko odsustvo mogu koristiti oba
roditelja shodno potrebi, pogod-
nosti za majke sa decom koju
doje, placeni i neplaceni praznici
radi nege i obrazovanja dece ili u
slucaju bolesti deteta, itd.

Hrvatska

Postoje dobri primeri kolektivnih
ugovora na nivou preduzeca, npr.
kada preduzece predvida isplatu
dodatnih sredstava zaposlenom
tokom drugih 6 meseci porodilj-
skog odsustva, kako bi ih ohrabrili
da ostanu kod kuce dok dete ne
navrsi 1 godinu starosti. Takode,
postoje preduzeca koja praktikuju
rad na daljinu, fleksibilno radno
vreme i sli¢no, ali ovo nije uobica-
jena praksa.

BJR Makedonija

U vedini kolektivnih ugovora (op-
sti kolektivni ugovori za privatni
sektor, granski kolektivni ugovori
i kolektivni ugovori na nivou pre-
duzeca) koje je zaklju¢io Savez
sindikata Makedonije, utvrdeno je
pravo na dva dana pla¢enog od-
sustva za rodenje deteta (uglav-
nom koriste ocevi).

Crna Gora
Mere se regulisu Zakonom o radu,
ne kolektivnim ugovorima.

Srbija

Mere koje predvidaju ravnotezu
izmedu poslovnog i privatnog zi-
vota odnose se na dodatne dane
godis$njeg odmora za Zene sa de-
com, fleksibilno radno vreme i pri-
lagodavanje vremena za obrazo-
vanje i poboljsanje kvaliteta rada
(seminari, dodatno obrazovanje
u skladu sa porodi¢nim odgovor-
nostima). Vazno je naglasiti da se
te mere ved¢inom primenjuju na
nivou preduzeca.

Slovenija

Postoji niz mera za uspostavljanje

ravnoteze koje su vec ukljuc¢ene u

kolektivne ugovore. Velika vecina

odredbi je definisana i za muskar-
ceiza zene.Te mere su:

@ Pravo na dodatno plac¢eno
odsustvo u vezi sa odredenim
porodi¢nim obavezama iz li¢-
nih razloga (kada se rodi dete,
smrt ¢lana porodice, sklapanje
braka, popravka kuce ili stana,
selidba i drugi li¢ni razlozi);

@ Pravo na neplac¢eno odsustvo
zbog porodi¢nih razloga (na
primer nega bolesnog deteta
ili drugog ¢lana porodice koji
je bolestan);

@ Pla¢eno odsustvo za oceve u
vezi sa rodenjem deteta (jedi-
na mera koja je usmerena na
oceve);

o Upucivanje zaposlenog na rad
u drugo mesto (zabrana upu-
¢ivanja zaposlenog koji negu-
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je malo dete ili ¢lana porodice
sa ozbiljnim invaliditetom na
rad u drugo mesto);

o QOgranicavanje rada nedeljom
ili u dane drzavnih praznika
(ogranic¢avanje broja radnih
dana nedeljom i u dane drzav-
nih praznika za sve zaposle-
ne, dodatno za roditelje dece
predskolskog uzrasta i zabra-
na takvog rada za neke kate-
gorije radnika);

o Femili-frendli (naklonjeno po-
rodici) radno vreme (odredba
o radnom vremenu uzima u
obzir ravnotezu izmedu po-
slovnog i privatnog Zivota);

= Prilagodavanje obdanistu/
Skoli (bonus za decje vreme -
placen dodatni dan odsustva
kada dete polazi u prvi razred
osnovne skole i pla¢ceno odsu-
stvo ili fleksibilno radno vreme
dok se dete privikava na obda-
niste).

U vecini zemalja ucesnica u projek-

promovisu ravnotezu izmedu
poslovnog i privatnog Zivota
radnica.

BJR Makedonija

Uz podrsku Ministarstva rada i so-
cijalne politike tokom 2015. je po-
krenut projekat za osnivanje ob-
danista u drzavnim institucijama
i ministarstvima ko i u nekoliko
velikih privatnih preduzeca.

Srbija

Neka preduzeca aktivno rade na
harmonizaciji poslovnog i privat-
nog Zzivota kroz mere kojima se
povecava motivacija i smanjuje
stres kod zaposlenih, kroz po-
rodi¢na odsustva i odmore, sti-
mulisanje radanja, tradicionalne
porodi¢ne izlete, novogodidnje
poklone za decu, kao i redovne
evaluacije zadovoljstva zaposle-
nih u preduzecu.

Slovenija
o Sertifikat Femili-frendli pre-

tu postoje dodatne mere koje se u
praksi koriste kako bi se omogucili
ravnoteza izmedu poslovnog i privat-
nog zivota i rodna ravnopravnost, na
primer u:

duzece kao jedan od alata za
efektivno i poboljsano upra-
vljanje ljudskim resursima i
preduze¢ima u kontekstu us-
potavljanja ravnoteze izmedu
poslovnog i privatnog Zivota

* Hrvatska zaposlenih.

o Socijalni partneri (HUP + sin-
dikati) su sproveli zajednic-
ke aktivnosti u cilju primene
Okvirnih sporazuma, prvi je na

o Priznanja za preduzeca koja
imaju Zene na rukovodedim po-
zicijama kao preduzece naklo-
njeno Zenama menadZerima.

temu rada na daljinu - proje-

kat Batos. — U svim zemljama ucesnicama u pro-
o Mamforce sertifikat za pre- jektu je potrebno bolje regulisati rad-

duzeéa koja su naklonjena no okruzenje kako bi postale femili-

majkama (mother-friendly) i -frendli
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PREPORUKE | MERE KOJE Bl MOGLE DA PODRZE
KREIRANJE RAVNOTEZE IZMEDU POSLOVNOG |
PRIVATNOG ZIVOTA | RODNU RAVNOPRAVNOST U

ZEMLJAMA ZAPADNOG BALKANA

Sadrzaj (preporuke i mere) koji sledi
ukljucuje niz aktivnosti usmerenih na omo-
gucavanje ravnoteze izmedu privatnog i
poslovnog zivota i rodnu ravnopravnost,
namenjenih klju¢nim akterima (donosioci-
ma politika, socijalnim partnerima i predu-
ze¢ima). Oni mogu ove preporuke i mere
da koriste kao neobavezujuci alat u cilju
reSavanja ovog pitanja u radnoj sredini, uz-
imajuci u obzir zakonski okvir, kulturolosko
okruzenje, specifi¢nosti sektora i spremnost
na promene u svakoj zemlji koja je partner
na projektu.

1. Preporuke

Sledece preporuke su namenjene do-
nosiocima politika na nacionalnom nivou
kao neobavezujuce sugestije o tome kako
doprineti ravnotezi izmedu poslovnog i
privatnog Zivota i rodnoj ravnopravnosti:

- Preporucuje se jacanje uloge oca u
oblasti nepla¢enog rada, podstica-
njem veceg ukljucivanja oca u aktiv-
no roditeljstvo. Ovo bi bilo moguce
uspostavljanjem prava oca na odre-
deni period odsustva sa posla (odre-
deni broj dana) nakon rodenja deteta,
a u svrhu brige o detetu. Ovo bi bilo
ekskluzivno pravo oca na odsustvo
sa posla, koje se ne moze prenosi-
ti na majku deteta. Ukoliko se ovo
pravo ne iskoristi, ono propada.
Ovo pravo bi se lako ostvarivalo ako

bi odsustvo sa posla bilo pla¢eno u
potpunosti ili barem delimi¢no. Na
ovaj nacin, Drzava bi ohrabrila mu-
Skarce da ucestvuju u (neplac¢enom)
radu u vezi sa brigom o detetu i omo-
gudila ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog zivota.

— Poboljsanje javne mreZe institucija za
brigu o deci, $to bi omogucilo pristup
(uz ko-finansiranje) institucijama za
brigu o deci nakon zavr3etka roditelj-
skog odsustva a do polaska deteta u
Skolu (obdaniste) i obezbedilo brigu o
deci Skolskog uzrasta nakon zavrsetka
nastave, tamo gde je to potrebno.

Sledece preporuke su neobavezujuce
aktivnosti namenjene kao podrska soci-
jalnim partnerima u pruzanju pomoci da
se uspostavi ravnoteza izmedu poslov-
nog i privatnog zivota na razlicitim nivoi-
ma njihove uklju¢enosti:

a) Razmisljanje i diskusija o ravnote-
Zi izmedu poslovnog i privatnog
Zivota - podici svest poslodavaca
da zaposleni moraju da uspostave
ravnotezu izmedu poslovnih/profe-
sionalnih obaveza sa svojim porodic-
nim/li¢nim obavezama i da pozitivho
gledaju na uvodenja novina u radno
okruzenje, uzimajudi u obzir sve (te)
aspekte zivota zaposlenog, bez obzi-
ra na rodnu pripadnost.
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b)

)

d)

e)

2,

Politika ravnoteze izmedu poslov-
nog i privatnog zivota - kreirati i
uvesti u preduzece politiku koja omo-
gucava ravnotezu izmedu poslovnog
i privatnog zivota i rodnu ravnoprav-
nost i koju ¢e uprava promovisati
kroz druge politike preduzeda ili je
dalje nadogradivati odgovaraju¢im
merama.

Svest o pravima - podici svest o pra-
vima radnika koja su zasnovana na
zakonskoj regulativi u svakoj zemlji
koja ucestvuje u projektu i o onima
koja se primenjuju u preduzecu.

Obrazovati upravu - obrazovanje
uprave o koristima od kreiranja rav-
noteze izmedu poslovnog i privatnog
Zivota u preduzecu i o tome kako us-
postaviti fleksibilnije radno okruze-
nje.

Svest o rodnoj ravnopravnosti na
radnom mestu — napor poslodava-
ca/socijalnih partnera da obrate pa-
Znju na rodnu neravnopravnost koja
se pojavljuje u praksi i njegov/njihov
napor da se eliminisu razlike u zara-
dama.

Mere

Slede¢e mere su neobavezujudi pre-
dlozi kao podrska socijalnim partnerima
u kreiranju radnog okruzenja koje omo-
gucava ravnotezu izmedu poslovnog i
privatnog zZivota i rodnu ravnopravnost:

A) Mere na nivou kolektivnog

ugovora:

a)

b)

)

B)

a)

Mesto rada:

Rad na daljinu tokom celog radnog
vremena ili jednog njegovog dela na
osnovu dogovora izmedu poslodav-
ca i zaposlenog.

Radno vreme:

Pisana saglasnost pre uvodenja pre-

kovremenog rada za:

e zaposlenog koji ima dete mla-
de od 6/7 godina koji nije u mo-
gucnosti da obezbedi roditeljsku
negu,

e zaposlenog koji u porodici ima
zavisna lica (starije/bolesne ¢lano-
ve porodice) kojima je potrebna
nega iz medicinskih razloga.

Odmori/odsustva:

1. Pravo na X dana pla¢enog odsu-
stva zbog ozbiljne bolesti i le¢enja
¢lana uze porodice;

2. Pravo na X dana plac¢enog odsu-
stva zbog rodenja deteta;

3. Pravo na neplaceno odsustvo sa
rada tokom dogovorenog perio-
da vremena zbog bolesti deteta/
bolesnog ¢lana porodice na osno-
vu dogovora izmedu zaposlenog i
poslodavca.

Mere na nivou preduzeca:

Mesto rada:

Mogucnost da poslodavac obezbedi
za zaposlene u smenama/sve zapo-
slene broj telefona putem kojeg se sa
njima moze stupiti u kontakt u sluca-
ju hitnog porodi¢nog slucaja tokom
radnog vremena.
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b) Radno vreme:

1.

Moguénost dogovora izmedu
poslodavca i zaposlenog o flek-
sibilnom radnom vremenu radi
ravnoteze izmedu posla i poro-
di¢nih/li¢nih obaveza na osnovu
dogovora izmedu poslodavca i za-
poslenog (npr. fleksibilan pocetak
i kraj radnog vremena zaposlenog
koji ne radi u smenama; jedan slo-
bodan dan tokom dogovorenog
perioda vremena radi polaganja
ispita — svake sedmice, jednom
mesecno, ali tako da dogovoren
ukupan broj radnih sati zaposle-
nog ostane isti; mogu¢nost od-
laska sa posla ranije nego obi¢no
zbog porodi¢nih/li¢nih razloga uz
nadoknadu sati drugog dana).

Mogu¢nost da zaposleni koji rade
U smenama promene smenu
zbog li¢nih/porodi¢nih razloga na
osnovu dogovora izmedu poslo-
davca i zaposlenog, osim kada to
trenutni proces rada ne dozvolja-
va.

Pravo zaposlenog sa porodi¢nim
obavezama da u pisanom obli-
ku predlozi drugaciju raspodelu
radnog vremena kako bi mogao
da uskladi poslovne i privatne
obaveze. Poslodavac takav pre-
dlog mora da razmotri i odgovori
na njega uzimajudi u obzir vlasti-
te okolnosti, ali nije u obavezi da
postupi u skladu sa predlogom
ukoliko je u suprotnosti sa proi-
zvodnim procesom u preduzecu
i celokupnim rasporedom radnog
vremena.

Pravo zaposlenog koji koristi pra-
vo na rad sa nepunim radnim vre-
menom zbog roditeljstva da rad-
ne sate rasporedi drugacije nego
$to je dogovoreno u ugovoru o
radu, nakon dogovora izmedu po-
slodavca i zaposlenog.

c) Fleksibilni dogovori o odmoru/
odsustvima:

1.

Pravo na dodatnih X dan(a) godi-
Snjeg odmora za samohranog ro-
ditelja za svako dete mlade od 15
godina;

Pravo na dodatnih X dan(a) godi-
$njeg odmora za zaposlenog sa
troje dece;

Pravo na dodatnih X dan(a) go-
disnjeg odmora za zaposlenog
koji se stara o detetu sa ozbiljnim
fizickim ili drugim umerenim inva-
liditetom ili zavisnoj osobi (stariji/
bolesni ¢lan porodice);

Pravo zaposlenog koji ima dete
Skolskog uzrasta da koristi barem
jednu sedmicu godisnjeg odmora
tokom raspusta;

Pravo zaposlenog da se pridruZi
trudnoj partnerki tokom medicin-
skih pregleda pre porodaja ukoli-
ko proces rada to omogucava.

d) Druge mere:

1.

Organizovanje raznih skupova
imajuci u vidu decu zaposlenih
roditelja (zajednicki izleti, Setnje,
Novogodisnje i Bozi¢ne priredbe
za decu);
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2. Pokloni za decu za Novu godinu/

Bozid);

Pravo zaposlenog roditelja na od-
sustvo na dan polaska deteta u
obdaniste ili $kolu, kao deo godi-
$njeg odmora;

. Obaveza poslodavca koji ima vise
od 20 zaposlenih da izradi izvestaj
barem svakih 20 godina o situ-
aciji kada su u pitanju zaposleni
muskarci i Zene svih zanimanja u
vezi sa zaradom, zaposljavanjem,
obukom, otpustanjem, unaprede-
njemisl.

5. Nakon povratka na rad, zaposleni

i poslodavac ¢e se konsultovati o
neophodnoj integraciji u radne
procese nakon odsustva tokom
duzeg perioda vremena (dogo-
vor o obuci, ako je neophodna,
u slucaju porodiljskog odsustva,
odsustva radi nege deteta, produ-
Zenog odsustva),

Poslodavac ima obavezu da oba-
vesti zaposlenog, koji je na rodi-
teljskom odsustvu/produzenom
odsustvu o glavnim promenama
kada su u pitanju njegovo radno
mesto, mogucnosti obuke, slo-
bodna radna mesta, itd.
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KORISNI LINKOVI

—  Evropska komisija: http://ec.europa.eu/
— EU zakonodavstvo: http://eur-lex.europa.eu/
— BusinessEurope: https://www.businesseurope.eu/

—  Evropski institut za rodnu ravnopravnost (EIGE): http://eige.europa.eu/

Korisni linkovi
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Uz finansijsku podrsku Evropske unije. Odgovornost za sadrzaj i izrazena misljenja
pripada iskljucivo autorima. Evropska komisija ne snosi odgovornost za bilo kakvu
dalju upotrebu sadrzanih informacija.
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