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Uvod

Nakon Drugog svetskog rata drusStveni polozaj Zena se poceo drastino poboljsavati.
Zene su poéele da sti¢u ista prava kao i muskarci, §to se odrazilo i na njihov ulazak u poslovni
svet koji je do tada bio rezervisan samo za ,jaci pol“. Medutim, danas nisu ukinute sve
predrasude koje postoje kada se govori o poslovnim Zenama i rezutatima koje one mogu
ostvariti. Zena je jako te§ko menjala veé utvrdene modele drustva koji su favorizovali ulogu
muskarca u poslovnom svetu, a sem toga ona nije dobijala ni podrsku okruzenja u kojem Zzivi
upravo zbog tradicionalnih 1 patrijarhalnih odnosa koji postoje u druStvu. U nasem drustvu jo$
uvek su dominantni stereotipi o ulozi polova, tradicionalna i zastarela verovanja o tome koju
vrstu posla trebaju obavljati Zene, a koju vrstu posla muskarci. Cesto je prisutna izreka da
Zena mora biti dva puta bolja od muskarca kako bi uspela, a poznata je i izreka da su ljudi vrlo
strogi prema neuspelim muSkarcima i veoma velikodu$ni prema uspe$nim Zenama.

Po pravilu, Zenama je uvek davana neka manje istaknuta funkcija i time im je bilo
onemoguceno da pokazu svoje talente u poslovnom svetu. Umesto toga, njihova uloga je bila
marginalizovana i1 bilo im je onemoguéeno da ucestvuju u procesu donoSenja odluka.
Medutim, one su ipak odlucile da prokrce put, da se izbore za svoje mesto i da se dokazu u
poslovnom svetu, koji je jako dugo vazio kao isklju¢ivo ,,muski teren*. Polako krecu da sa
velikim uspehom rukovode kompanijama, i time razbijaju stereotipna miSljenja o ulozi Zena u
biznisu. [zmedu ostalog, koriste¢i upornost u radu i intuitivnost, Zene sticu odredene poslovne
prednosti.

U ovom radu bi¢e prikazano stanje Zena menadzera u poslovnom svetu, bice re¢i o
preprekama sa kojima se Zene suocavaju prilikom zaposljavanja i na samom radnom mestu,
bice re¢i o stereotipima i predrasudama polova u drustvu, kao i vidovima diskriminacije Zena
u procesu zaposSnjavanja i kasnije o preprekama na koje nailaze pri napredovanju u karijeri.
Rad ¢e poseban akcenat baciti na stanje u Crnoj Gori i Srbiji kada je re¢ o Zenama u biznisu.
Prikazace trenutno stanje u svetu biznisa na ovim podrucijima i u prvi plan istaknuti uspesne
zene menadZzerke.

Iako je broj Zena vec¢i od broja muskaraca, u poslovnom svetu one nailaze na brojne

prepreke i globalno su u podredenom polozaju u odnosu na muskarce.
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1. Zenski menadZzment

1.1. Polozaj i uloga Zena kroz istoriju

Ekonomska aktivnost Zena prisutna je jo$ u praistoriji, ali njihovo uces¢e u radnoj
snazi menjalo se kroz istoriju u zavisnosti od raznih faktora kao §to su kulturoloski, socijalni i
drustveni. 2000. godine pre nove ere, u Vavilonu zene su zajedno ucestvovale sa muskarcima
oko ¢uvanja stoke. Pored ovih poslova, one su bile angazovane oko podizanja dece, spemanja
hrane, odece i radile sli¢ne poslove u okviru seoskih zajednica.

Sa razvojem gradova, Zene prvi put pocinju da rade van kuée kao bolnicarke,
prodavacice na pijacama i slicno. Medutim, zene koje su pripadale najviSim polozajima u
antickoj Grckoj nisu radile, dok to nije bio slu¢aj sa Zenama iz siroma$nih slojeva drustva.
One su radile i one najteze fizicke poslove, kao nekvalifikovana radna snaga, a za svoj rad
dobijale su hranu i smestaj. One nisu imale nikakva prava niti zastitu. Ono $to je interesantno
je podatak da na osnovu istorijskih izvora prva fakultetski obrazovana Zena, Agnotika, potice
iz Anticke Gr¢ke. Ona je bila kéerka najbogatijeg gradanina Atine. Medutim, kako je po
tadasnjim zakonima bilo zabranjeno da Zena studira i da se bavi ,,muskim zanimanjima®,
odlucila je da skrati kosu i uvek bude obucena u musku odeéu. Nakon zavrSetka svojih
studija, ona je zapocela praksu i za jako kratko vreme stekla medu Zenama veliki broj
pacijenata. Ali, zbog svoje velike popularnosti medu pacijentima, druge kolege su je optuzili
da ona obmanjuje pacijente. Na sudu je njena tajna otkrivena i sud ju je osudio na kaznu
zatvora. Medutim kada su Zene u Atini to saznale, one su pod opsadom tri dana drzale Senat
dok nije promenio svoju presudu. Agnotika je bila oslobodena optuzbi, ali i dalje je drugim
Zzenama bilo zabranjeno da se bave medicinom. U 14. veku u Francuskoj i Engleskoj zene
pocinju da se bave zanatima kao $to su krojacice Zenske odece, tako da su pocele podjednako
da se uvazavaju kao i muskarci. U vreme 18. 1 19. veka, kada je doSlo do Industrijske
revolucije, sa izgradnjom fabrika Zene pocinju da se zapoSljavanju u njima, ali one su se
obi¢no opredeljivale za tradicionalne zenske poslove, bivale su manje plaene i manje
vrednovane. Vlasnici fabrika su ih najviSe zaposljavali u tekstilnoj industriji, gde su radile 1
visSe od 12 sati uz jako malu nadnicu. One su se nalazile u teSkom polozaju, bile su
diskriminisane i tada, takode, nisu imale nikakvu zastitu od tadasnjih sindikalnih organizacija,

jer su oni radije zastupali isklju¢ivo muskarce. 1948. godine Medunarodna organizacija rada



DIPLOMSKI RAD ZENSKI MENADZMENT NA PRIMERU CRNE GORE

donosi Konvenciju o eliminisanju svih vidova diskriminacije Zena. Pre donoSenja ove
Konvencije Zene nisu imale nikakva prava u poredenju sa muskarcima.

Kroz istoriju Zene su radile u cilju zadovoljenja svojih ekonomskih potreba. Ukoliko
su bile siromasne one su radile bez obzira na svoj bracni status i ukoliko muskarac nije mogao
dovoljno da zaradi za potrebe porodice. One su oduvek bile odgovorne za podizanje dece,
nezavisno od toga da li su imale posao ili ne. Uglavnom su bile na nizem profesionalnom
statusu i imale manje plaéen posao'.

U savremenom dobu doslo je do velikih promena kada je u pitanju polozaj Zena.
Doslo je do povecanog uces¢a Zena u ukupnoj radnoj snazi, Zene u brojnim zemljama imaju
prava i zastitu drzave, zatim imaju sli¢ne uslove i moguénosti da se obrazuju, napreduju u
svojim karijerama kao i muskarci. U danas$nje vreme vise nije retkost videti uspe$nu poslovnu
zenu na Celu kompanije. Veliki broj Zena su se dokazale u zanimanjima koja su se dugo
vremena smatrala muskim, ali takode jo§ uvek postoje i one zene kojima je jako tesko i
nailaze na nerazumevanje i odbacivanje u sredinama u kojima rade i zive.

Tokom cele istorije Zene su bile preduzetnice, samo se to nije posebno naglasavalo. Prvo
zensko preduzetni¢ko udruzenje FCEM? (UdruZenje Zena preduzetnica-Femmed chefs
d’enterprises) osnovala je Yvonne Foinant 1945. godine u Francuskoj. Kasnije ovo udruZenje se
iz Francuske proSiruje na Svetski savez preduzetnica u koji je uclanjeno 30 drzava. Medu
mnogim nacionalnim udruZenjima Zena preduzetnica u svetu danas se jo§ posebno isticu AIDDA’
(Udruzenje zena preduzetnica i poslovnih menadzera-Associacione Imprenditrici Donne Dirigenti
Di Azienda) u Italiji i NAWBO" (Nacionalno udruZenje Zena preduzetnica- National Association
of Women Business Owners) u SAD. Medunarodni dan Zena preduzetnica je 17. maj.

I u svetu i kod nas zastupljenost Zena na menadZerskim pozicijama je joS uvek mala,
iako se taj broj poslednjih godina znatno povecava. Menadzeri diskriminiSu Zene po nacinu na
koji angazuju nove ljude, na osnovu duznosti koje zadaju zaposlenima, pa i to pome kako ih
pla¢aju i unapreduju.

Zene postaju sve vaznije na svetskom trzistu, kao radnice, kao menadZeri i kao

investitori. Bolje iskori$¢avanje vestina i znanja Zena nije samo pitanje jednakosti polova, veé

! Vige 0 ovome, Radovi¢-Markovi¢, prof. dr Mirjana, Zene i mali biznis, Poslovni biro, Beograd 2005.
? Vise informacija o ovom udruZenju pogledati na internet sajtu www.fcem.org

’ Vise informacija o ovom udruZenju pogledati na internet sajtu www.aidda.org

* Vise informacija o ovom udruZenju pogledati na internet sajtu www.nawbo.org
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je dobro i za posao, pokazuju rezultati istrazivanja. Studija Catalyst-a’ pokazuje da one
kompanije koje imaju viSe zena u menadZerskim pozicijama ostvaruju veci prihod od onih
kompanija koje nemaju Zene na rukovode¢im polozajima. Naime, meSoviti muSko-zenski
timovi bolji su u reSavanju problema nego timovi sastavljeni samo od pripadnika istog pola.

Medutim, u postignu¢ima i kvalitetima Zene su jo$ uvek neiskoris¢eni resurs. Mnogo
ih je jo§ uvek nezaposleno, a mnoge jo§ uvek ne znaju na najbolji nacin da iskoriste svoja
znanja i veStine. Porast zapoSljavanja Zena bio je glavni pokreta¢ privrednog rasta u
razvijenim zemljama. Medutim, Zene i dalje imaju nizZe plate od svojih muskih kolega i samo
se mali broj njih uspe popeti do najvisih menadzerskih pozicija u kompanijama. U zemljama
u razvoju nedovoljno koris¢enje zenske radne snage koCi privredni rast. Mnoge studije
pokazuju da nejednakost polova Steti privrednom rastu. Kako povecavanje zapoSljavanja Zena
znali 1 povecanje bruto nacionalnog dohotka, neki ipak misle da bi se to povecanje Zena u
radnoj snazi moglo negativno odraziti na odgoj dece i prouzrokovati negativne posledice za
druitvo kao $to je na primer niska stopa nataliteta. Medutim, primer Svedske i SAD-a
pokazuju suprotno. U ovim zemljama veéina Zena je u radnom odnosu, i oni imaju i vecu
stopu nataliteta nego u onim zemljama gde zene ostaju kod kuce. Interesantan je podatak da u
Indiji procenat Zena na poziciji senior menadzera iznosi 3%°. U ovoj zemlji sve je vise Zena
koje otvaraju drustvo i menjaju tradicionalne stavove svojim trudom, zalaganjem i radom.

Zene se razlikuju od svojih mugkih kolega u pogledu vodenja posla, tako da se mogu
izdvojiti odredene karakteristike Zenskog preduzetnistva’:

» radno mesto koje otvori zena preduzetnica je sigurnije;

» veca briga za zaposlene, kvalitetniji meduljudski odnosi;

» vise ulazu u skolovanje zaposlenih;

» uspeh ne mere samo profitom, nego zadovoljstvom kupaca, razvijanjem sposobnosti

zaposlenih 1 dobrim meduljudskim odnosima;

A\

spremnije su na timski rad, vazniji im je uspeh organizacije i ideje nego vlastiti ego;

A\

nude vise mogucnosti za naknadu troskova, udeo u profitu, fleksibilnije radno vreme,
sirokogrudnije su kad je u pitanju porodiljsko odsustvo;

» opreznije su kod uzimanja kredita;

> Catalyst je vode¢a neprofitna, istrazivacka i konsultativna organizacija osnovana 1962. godine, koja za cilj ima
Sirenje moguénosti vezane za zene u biznisu. ViSe o samoj organizaciji na internet sajtu www.catalyst.org

¢ Casopis Marketing Srbija, broj 8, str. 24

7 Cvoro, Petar, Odrzivo poduzetnistvo, Sveuciliste u Zadru, Zadar 2007., str. 52
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» bave se najviSe usluznim delatnostima zato §to su socijalno osetljivije i zato Sto to

podrazumeva manja poc€etna ulaganja.

Prilikom osmi$ljavanja podsticajnih mera treba uzeti u obzir sledece Zenske kvalitete,
ukljucujuéi 1 razmatranje mogucénosti pokretanja kreditne linije za preduzetnice:

» zene su realnije, opreznije i puno rede ulaze u riskantne poslove, pa su njihovi projekti
puno realniji od projekata njihovih muskih kolega;

» zene su pazljivije u pripremi planova, pa izraduju i bolje poslovne planove;

» preduzetnice su predanije uspehu svog poduhvata, dok muskarci ¢eS¢e menjaju ideje i
poduhvate;

» analiza vracanja kredita medunarodne organizacije Accion International iz SAD-a

pokazala je da je procenat Zena koje uredno vracaju preduzetnicki kredit cak 98%.
1.2. Karakteristike Zenskog menadZmenta

Iako se pristup modernom poslovanju razlikuje kod muSkaraca i Zena, eksplozivan rast
,»zenskih” preduze¢a 90-ih godina potvrduje uspeh njihovog netradicionalnog stila vodenja
biznisa. Vise od polovine Zena vlasnica preduzeca naglasava ulogu intuicije ili ,,desne strane
mozga” umesto ,,leve”, koja istie vaznost analize, metodicne obrade informacija i razvojnih
procesa. Kroz intuitivni proces Cesto se moze uociti prilika koja nije bas§ ocita i doneti
ispravna odluka bez puno analiza.

Zene vlasnice preduzeéa razmisljaju o svojim odlukama i balansiraju opcije i rezultate
pre preduzimanja akcije. One se ne ustruc¢avaju zatraziti informacije od poslovnih savetnika i
saradnika. Prednost je u deljenju misljenja i znanja putem medusobnih interakcija i odnosa.
One imaju sposobnost da direktno rasuduju razli¢ite zadatke i prioritete. U poslu je danas
fleksibilnost 1 prilagodljivost prednost kada se ocekuje multifunkcionalnost u sprovodenju
zadataka. Zadovoljstvo pronalaze u izgradnji uspeSnih odnosa sa kupcima i zaposlenima,
kontrolisanju li¢ne sudbine i radu na ne¢emu §to smatraju vrednim ulozenog truda. Veéinu
svog zivota provedemo rade¢i. Ako nas posao nije u skladu sa licnim vrednostima, pre ili
kasnije do¢i ¢e do unuta$njeg konflikta. Zene menadzeri taj konflikt koriste kao motivaciju u
cilju stvaranja odgovaraju¢eg nacina zivota.

Sto se ti¢e zemalja u razvoju u kojima u $kolu ide manje devojéica nego dedaka,

ulaganje u obrazovanje Zena moglo bi se viSestruko vratiti na privrednom i drustvenom planu.
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Ne samo da ¢e obrazovane Zene biti mnogo produktivnije, nego ¢e 1 odgajati obrazovaniju i
zdraviju decu.

Zene menadzeri, kako pokazuju istrazivanja, mogu raditi razli¢ito. Na primer, u poredenju
sa muSkarcima menadZerima, zene vise Zele raditi u timovima, manje su usesredene na sebe i licni
ego im je manje vazan od uspeha organizacije ili poslovne ideje koju slede. Medutim, treba
naglasiti da Zene mogu nai¢i na mnoge prepreke kad pokuSavaju ucestvovati u procesu
transformacije. Nasa sredina je tradicionalnija u pogledu polova. U toj sredini pol je obi¢no puno
jaci faktor prepreke potencijalnim menadZerkama nego Sto je to slucaj u urbanim sredinama,
njihovo je samoposStovanje manje, njihove su rukovodece sposobnosti manje u poredenju sa
urbanim Zenama. Prema tome, treba razviti posebne programe pomoci (tehnicke 1 finansijske) za
savladavanje tih prepreka, kako bi se udovoljilo potrebama Zena, da bi one bile u stanju da
zapocinju razvijanje svojih vlastitih poslova, da bi razvile ve¢ postojece poslove, jer je njihov broj

danas jos uvek ispod potencijalnog.
1.3. Zenski menadZment u razvijenom svetu

Budu¢i da postoji niz ograni¢enja za razvoj Zenskog menadZzmenta (ekonomska, socijalna,
. e . ye e . . v v 8.
ravnopravnost polova 1 dr.), cilj je omoguciti njegovo unapredenje. Menadzerke u svetu zZale se”:
» na manjak samopouzdanja i podrske od porodice;
» na socijalne pritiske zbog tradicionalne podele uloga;
» na zakonodavne okvire;
» zene iz siromasnijih zemalja traze da deo medunarodnih sredstava namenjenih za razvoj

preduzetniStva bude usmeren na razvoj Zenskog preduzetnistva.

Prema analizi danske Agencije za trgovinu 1 industriju preduzetnice sada 1 u buduénosti,
zene Cine tre¢inu preduzetniCke populacije u Danskoj, a nailaze na niz barijera prilikom
pokretanja posla, od kojih su finansije najveca:

» zene se odlucuju za poslovne poduhvate (ve¢inom usluzne delatnosti) koje banke smatraju
manje atraktivnim za investiranje (mali iznos zatrazenog kredita), tako da ih umesto na
odeljak za kreditiranje korporacija upucuje na odeljak za kreditiranje fizickih lica;

» preduzetnice koje se javljaju bankama sa malim projektima Cesto trebaju odgovoriti na

pitanja iz privatnog Zivota, koja se uglavnom ne bi postavila muskarcu;

¥ Opsirnije 0 ovome Cvoro, Petar, Odrzivo poduzetnistvo, Sveugiliste u Zadru, Zadar 2007. godine
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>

>

svojim savesnijim pristupom i odmerenim nac¢inom prezentiranja projekta Zene se Cesto
dozZivljavaju kao osobe bez dovoljno samopouzdanja, §to moze predstavljati znacajnu
barijeru;

zene nemaju dobro izgradenu mreZzu poslovnih poznanstava, nisu poznate bankarskom

svetu, pa bankari uglavnom ne pokazuju dovoljno poverenja.

AmeriCke statistike pokazuju sledece:

>
>

firme ¢ije su vlasnice Zene ¢ine 38 % svih firmi u SAD-u;

u poslednjih 12 godina godiSnji promet koji su ostvarila Zenska preduzeca porastao je za
astronomskih 436%;

danas u SAD-u ima preko 9 miliona firmi Cije su vlasnice Zene, §to ¢ini gotovo 40%
ukupnog broja poslovnih subjekata. One zapoSljavaju 27,5 miliona ljudi 1 ostvaruju
promet od preko 3600 milijardi US$ godiSnje;

zene pokrec¢u firme stopom dva puta brzom od svih ostalih;

zene su vlasnice 34% firmi u Kanadi i pokrecu cetiri od pet firmi koje pokrecu mladi ljudi.

Interesantna je politika kompanije Hewlett Packard koja je Cuvena po tome $to unapreduje

polozaj Zena u tehnolo$koj industriji. Jednu tre¢inu svih upravnih polozaja u ovoj kompaniji

zauzimaju zene. HP je postavio sebi za cilj da poveca broj Zena na svim organizacionim

nivoima, i prati procenat zaposlenih Zena’. Jedna od glavnih prepreka sa kojima se suo¢avaju

zaposlene Zene jeste pronalazenje ravnoteze izmedu posvecenosti poslu i svom domu. Studija

koju je sadinila jedna grupa koja se zalaZe za zapo§ljavanje zena'® pokazuje da u Evropi Zene

na visokim upravnim poloZajima imaju jo§ viSe problema sa uskladivanjem licnog i

porodi¢nog zivota nego njihove koleginice u Americi. HP shvata da postoji viSe nacina da se

neki posao obavi. Gde su poslovne potrebe takve, a lokalni zakoni to dozvoljavaju, HP nudi

fleksibilne uslove rada svim svojim zaposlenima, ukljucujuéi:

Fleksibilno radno vreme: U veéini zemalja, zaposleni mogu otpoceti svoj radni dan u bilo

koje vreme izmedu 06:00 i 20:30.

? Internet sajt, www.hp.com/rs/st/stories/Prie_iz HP-a_Raznolikost i _prihvatanje oktobar 2006.html
(02.12.2007.)

10 Lideri globalne ekonomije, studija o muskarcima i Zenama na rukovodeéim polozajima“ koju su sproveli
Institut za porodice i rad, Catalyst i Centar za rad i porodicu Bostonskog koledza.
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Smanjeno radno vreme: Tamo gde je to moguce, zaposleni mogu raditi izmedu 20 i 40 sati

nedeljno; radni sati mogu se grupisati u odredene dane, ili ravnomerno rasporediti na ¢itavu
sedmicu.
Deljenje posla: Moguce je da zadatke i odgovornosti jednog punog radnog mesta podele dva
zaposlena radnika. Ovu moguénost HP pruza i menadzerima na najviS§im poloZzajima.
Interesantan je podatak da je Italija jedina zemlja u Evropi koja ima Zakon o Zenskom
preduzetniStvu. U Evropi Zene se sve intenzivnije ukljuCuju u preduzetniStvo zadnjih 15
godina. U ovoj zemlji procenat zena koje ulaze u svet biznisa je jako veliki, a ovaj zakon
uveden je 1992. godine. Cilj je bio razviti zensko preduzetni§tvo, promovisati specifi¢ne
obuke za zene menadzerke, okarakteristi profesionalne sposobnosti Zena preduzetnica,

omoguciti lakse dobijanje kredita Zenama i voditi brigu o Zenama u poslovnom svetu. '

1.4. Saveti za Zene u poslovnom svetu

Kako bi se olaksao prodor Zena u poslovnom svetu, neophodno je iskoristiti 1 usvojiti
nekoliko prakti¢nih saveta'’:

v" Budite svoja. To §to ste okruzeni muskarcima ne znaéi niti da morate igrati po
njihovim pravilima, ali ni da morate drzati Zensku stranu. Budite svesni kljucnih
kvaliteta koje su vas dovele na vaSe radno mesto. Upoznajte kako va$§ kvalitet
pretvoriti u liéni prepoznatljivi brend, koji se ne tice pola;

v' Nemojte se bojati da pristupite zadacima. Zene su ¢esto bolje u resavanju odredenih
znanja, poput upravljanja ljudskim resursima. Prepozmnajte vasu snagu 1 pronadite
nacina da otkrijete ono u ¢emu ste najbolji;

v Dajte svoj maksimum, a radne zadatke obavite u roku;

v" Nemojte dozvoliti ljudima da vas uguraju u okvire tradicionalnih Zenskih uloga. Na
sastancima, na primer, ako ste jedina Zena, nemojte se bas vi drzati po strani ili
dopustiti da vas marginaliziraju. Odmah pokaZite vase gramice 1 iznosite svoja
misljenja. Pomozite drugima, ali nastojte da ne predete liniju kada se pomo¢ pretvara

u obicaj;

' Internet sajt, www.podjetnik.si/default.asp?KatID=311&ClanekID=3282 (01.12.2007.)
"2 Internet sajt, http://content.monster.co.uk/10365_en-GB_pl.asp (30.11.2007.)
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v' Ne traZite izgovore za loSe ponasanje. Ako se muski saradnici pona$aju neprikladno,
ne trazite izgovore, kao na primer "nije on ba$ tako mislio". Dobro je biti pomalo
drzak tako da se onome ko vas je uvredio suprotstavite profesionalno, a ne agresivno;

v Pronadite mentora i ulogu koju i vi Zelite imati. Pronadite Zensku osobu koja je
uspesna u vasoj firmi i zakljucite kako je to uspela. Ukoliko je moguce pitajte je za
savet. Uglavnom steknite osobu od povjerenja;

v’ Zapamtite kako samo svojom uporno$¢u i samouvereno$¢u moZete prelaziti granice

1 sigurno koracati prema vrhu, bez obzira na pol.

Cesto &ujemo kako Zene zaraduju deo plate muskaraca, predstavljaju manjinu na
najodgovornijim poloZajima unutar kompanija ili kako im je na bilo koji drugi nacin otezan
put prema poslovnom uspehu. Proteklih godina, Amy Dorn Kopelan, izvr$na direktorica
COACHME, Inc., neprofitnog edukativnog programa za razvoj karijere Zena, sprovodila je
intervjue sa menadZerima ljudskih resursa kako bi otkrila zasto se ¢ini da zene, kao grupa, ne
napreduju u karijeri na isti nac¢in kao S§to to c¢ine musSkarci na sliénim pozicijama.
Odgovor na ovo pitanje moze se pronaci u razlicitosti licnosti, drustvenom okruzenju ili
nedostatku podrske. Bez obzira koji je pravi razlog, zZene bi trebale biti svesne svojih kvaliteta
i znati ih pokazati na radnom mestu. Amy Dorn Kopelan izdvaja sedam nepisanih pravila za
ene u poslovnom svetu'’:

1. Izgradnja kvalitetnih odnosa

Uspostavljanje 1 odrzavanje odnosa s osobama iz poslovnog okruZenja moze se
pokazati korisnim bilo da je re¢ o podacima vezanim uz neki projekt ili internom takmicenju
za otvoreno radno mesto. Osim §to Cete saznati korisne informacije, ova ¢e vam druZenja
pomoc¢i u isticanju.

2. Razvijanje samopouzdanja

Izuzetno je vazno ako zelite da drugi vide 1 cene vaSe ideje. Kako bi mogli uticati na
druge i izloZiti im svoje ideje, potrebno je znanje, pogotovo ono iz vaseg podrudja rada. Sto
viSe znate o svom poslu i raznim poslovnim reSenjima, to ¢e vam biti lakSe da raspravljate sa

drugima o tome ili im ponuditi svoja gledista.

13 :

Internet sajt,
http://msn.careerbuilder.com/custom/msn/careeradvice/viewarticle.aspx?articleid=796 &Siteld=cbmsn4 796 &sc
extemp=JS 796 advice&cbRecursionCnt=3&cbsid=f419934ae6c942d4908940242¢133112-252765747-VA-4
(05.12.2007.)
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3. Preuzmite inicijativa

Ukoliko ste zainteresovani za saradnju s vaznim klijentom, preuzmite inicijativu,
saznajte kako se mozete ukljuciti u rad na nekom velikom projektu. Jo§ bolje, krenite sa
proucavanjem nekog posebnog segmenta poslovanja kako biste postali struénjak za to
podrucje.
4. Upravljanje teSkim razgovorima

lako Zene po pravilu ne vole sukobe, preporucljivo je savladati upravljanje teskim
razgovorima. Ukoliko savladate ovu vestinu i naucite kako da izbegnete nezgodne situacije,
dobicete izgled snazne osobe koja ne popusta pred pritiscima.
5. Promovisite se

Ukoliko ste svesni koliko znanja posedujete, promovisite se. Jedino na Sta morate
obratiti paznju jest da i osobe pred kojima nastupate budu svesne vasih poslovnih rezultata.
6. Znati kako da zatraZite ono Sto Zelite

Kako bi znali da zatrazite ono Sto Zelite, najpre morate savladati umece upravljanja
teskim razgovorima i znati kako se promovisati. Ne bi se trebali ose¢ati neugodno da zatrazite
nesto Sto vam je potrebno, pogotovo ako ste i sami svesni da ste to zasluzili.
7. Uspesno funkcionisati i u poslovnom i privatnom Zivotu

Kako bi uspesno funkcionisali i u poslovnom i privatnom zivotu, najpre je potrebno
uspostaviti ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota. Cesto smo svesni kako dan ne traje
dovoljno dugo da bi uspeli zadovoljiti ova oba dela vaseg Zivota. Stoga tezite uspostavljanju

harmonije.
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2. Zene i liderstvo

Do sredine osamdesetih godina proslog veka mnoge literature su izjednacavale
pojmove menadzment i liderstvo, medutim izmedu ova dva pojma postoje jasne razlike.
Menadzer je funkcija, a liderstvo je stav koji nastaje onoga trenutka kada se odlu¢imo da nas
slede. Unutar organizacija vrlo malo ljudi su stvarni lideri, upravo iz razloga jer nisu spremni
preuzeti odgovornost za sebe. Unutar jedne kompanije funkcija lidera zavisi od njegove
mogucénosti da zadrzi integritet kompanije. Unutar te iste kompanije obi¢no menadZer nije u
stanju da kompaniju prilagodava zahtevima trzista i toga trenutka se javlja potreba za liderima
koji ¢e mo¢i da reSe probleme i pomognu kompaniji da poboljSa svoju poziciju na trzistu.
Lider predstavlja lice koje je u stanju da uti¢e na grupu i koji je odgovoran za reSavanje
konflikata i obezbedenja saglasnosti medu zaposlenima o mnogim pitanjima.'*

Takode, veoma cesto se pojam liderstva poistovecuje sa uspehom, medutim liderstvo
je daleko Siri pojam. Liderstvo predstavlja citav put ka uspehu, dileme sa kojim se
suocavamo, prepreke koje prevazilazimo, poraze koje podnosimo, odluke kojima tezimo ka
ostavarivanju tog cilja. Postoji mnogo faktora koji oblikuju, ali i definiSu kvalitet liderstva.
Nijedan od njih ne moZe postojati bez ostalih. Naravno, zdrav osecaj za smisao 1 viziju i dalje
je osnova koja doprinosi efikasnosti lidera. Lideri ne mogu uticati na okolinu ako ne poseduju
sledece:

- samoodgovornost
- postovanje drugih
- poverenje

- brigu

- empatiju
2.1. Zenski lideri vs Muski lideri

Dugo vremena je liderska uloga u kompanijama bila vezivana isklju¢ivo za muskarce.
Zatvaranje jaza izmedu muSkaraca i Zena je jedno od najvec¢ih iskuSenja ovog veka. Medu
najbolje plaéenim na listi Fortune 500" samo 6% su Zene. Samo 7 kompanija, ili manje od

2% sa te liste imaju zene direktorke. Ni u jednoj zemlji, Zene nisu 100% ravnopravne, iako

!4 Radovi¢-Markovié, prof. dr Mirjana, Zene i mali biznis, Poslovni biro, Beograd 2005., str. 126
' Fortune 500 predstavlja listu od 500 najuspesnijih korporacija koju izdaje magazin Fortune jednom godisnje.
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prema istrazivanju Svetkog ekonomskog foruma, nordijske zemlje su zatvorile ¢ak 80% ovog
jaza. Na osnovu jedne harvardske studije, u zemlji su manje korupcije, i viSe se ulaze u
obrazivanje i1 zdravstvo ukoliko je u parlamentu viSe Zena. Takode, pojedina istrazivanja
pokazuju da kompanije koje imaju Zene lidere beleze ¢ak 35% veci profit.

Veoma cesto se susre¢emo sa stavom da su zene obi¢no bolji lideri od muskaraca. One
su senzitivnije, bolje za saradnju i komunikaciju, a imaju i razvijenu intuiciju. Medutim, ovo
ne mora biti i pravilo. One, takode, mogu biti veoma sposobne vode, buduéi da sve vise
shvataju potrebu za razvijanjem ovakvih ve$tina vodenja. Za razliku od muskaraca, Zene
uglavnom pokusaju da prekriju mekoc¢u karaktera, posebno ukoliko se nalaze u musSkom
okruzenju.

Svako od nas ima i muske i Zenske karakteristike, samo ih treba iskoristi u pravo
vreme, 1 na pravom mestu. Istinski efikasan voda ¢e razvijati i1 jedne i druge karakteristike.
Gledaju¢i sa tog aspekta menadzeri/lideri su kao roditelji — oni bi trebalo da pronadu
ravnotezu izmedu ljubavi i pravila i odnosa koje vode. Previse ljubavi u¢ini¢e ih mekanima i
podloznima iskori§¢avanju, a previse pravila ostavic¢e utisak diktatora, §to moze biti odbojno
za druge.

Za postizanje liderskog poloZaja Zenama pomaze postojanje uzora, dobro mentorstvo i
gradenje neformalnih Zenskih grupa, kao i poveéanje svesti kod muskaraca. Zene lideri
danasnjice nisu samo zene koje su uspesne u svojim profesijama, ve¢ one zene koje zele da za
drustvo u kome Zive ucine nesto viSe od svojih pojedinacnih karijera. Da to mogu potvrduju
rezultati istrazivanja koje je sproveo Caliper, konsultantska kuca iz Prinstona, i Aurora,
londonska organizacija koja obuhvata mrezu od 20.000 poslovnih Zena, analizirajuéi 25.000
kompanija Sirom sveta, gde se istiCe da su zene lideri pouzdanije, ubedljivije, i imaju veéu
potrebu da stvari dovedu u red i spremne su od musSkaraca da preuzmu rizik. One grade
mostove, imaju viSe empatije, fleksibilnosti 1 jaCe predispozicije za razvoj meduljudskih
odnosa. Njihov lidersi stil je kolaborativan, otvoren i kolegijalan. Upravo je ovo to §to Cini
zene idealnim liderima, jer zenske sposobnosti da u odnosima grade mreze bolje su za posao
nego tradicionalni sistem gde je mo¢ skoncentrisana u rukama pojedinca.

Takode, ono $to je interesantno spomenuti je i postojanje razli¢itih vidova Zenskih
mreza koje imaju za cilj pomo¢ Zenama u gradenju karijere, kao i razvijanju sopstvenih
potencijala. Jedna takva mreza je i Whirlpool Women Netwok, koja ima korene u Sjedinjenim

Ameri¢kim Drzavama, a u Evropi se pojavila pre Cetiri godine. Najpre, grupa je pocela da radi
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sa zenama u okviru svoje kompanije Whirlpool u vidu radionica u vezi problema i izazovima

sa kojima se Zene suocavaju na poslu, kako bi im pomogli u ostvarivanju svojih potencijala.

Takode, kompanija Whirlpool podrzava veliku internacionalnu Konferenciju za Zene u

biznisu koja se odrzava svake godine.

2.2. Profil Zena lidera

Na osnovu teorijskih proucavanja i koriS¢enja primera iz prakse mogu se jasno

izdvojiti kvaliteti 1 specifi¢nosti onih Zena lidera, koje su se po svojoj uspesnosti izdvojile i na

taj nacin formirale svoj ,,profi

1y

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

lcc_l6

One po pravilu imaju izmedu 40 i 60 godina Zivota, mada dominiraju one izmedu
45150 godina;

Vecina njih ima zavrSene studije nekog od drustvenih fakulteta (menadzmenta,
ekonomije, prava idr.);

Dominiraju Zene koje imaju podrSku u porodici, naro¢ito one koje svoje uzore
traZe i nalaze u superiornim i kreativnim majkama;

Obicno su bile jedino dete u porodici ili najstarije dete;

Pored neophodnih znanja i iskustva koja imaju u vodenju velikih i uspe$nih firmi,
najviSe im pomazu intuicija i dobra komunikacija, kao i razumevanje saradnika i
zaposlenih;

Spremne su na brze promene poslovne strategije u kompaniji;

Imaju emocionalnu stabilnost, tj. poseduju sposobnost da toleriSu stres i
frustraciju;

Dobro su organizovane i uZzivaju u tome da prevazilaze razliite poslovne
prepreke. Iznad svega, one su dominantne li¢nosti i posebne u svom stilu i na¢inu
misljenja;

Ispoljavaju entuzijazam u poslu i veoma su aktivne i pune radne energije;

10) Uvek rade najbolje Sto mogu i teZe visokom nivou samodiscipline;

11)Sluze se intuicijom, jer brze promene u savremenom svetu poslovanja

kombinovane su da se ,,sve zna“. Drugim re¢ima, intelekt i logika ne mogu da se
koriste u svim situacijama, zato najuspeSnije Zene lidere krasi visok stepen

intuitivnosti;

16 Radovi¢-Markovié, prof. dr Mirjana, Zene i mali biznis, Poslovni biro, Beograd 2005., str. 138-140
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12) Sve uspesne zene lidere krasi i posedovanje li¢ne harizme. Re€ je o osobini koja
im omogucava da izvrSe jak uticaj na zaposlene, prenose¢i na njih njihovu jasnu
viziju posla 1 istovremeno ih motivisu¢i da dostignu postavljene ciljeve;

13) Uspesne jake Zene lideri ispoljavaju i visok stepen samokontrole i jaku volju. Vrlo
su pazljive kod donosenja odluka ili uporne da se one do kraja sprovedu u praksi;

14) Veoma su odvazne, $to se ogleda u njihovoj spremnosti da brzo i lako preuzmu
rizik u poslu, a pri tome ne zaborave na vlastitu odgovornost prema svim
zaposlenima u firmi;

15) Njima odgovara timski rad, jer su pokazale izuzetne sposobnosti za saradnju sa
ostalim zaposlenima, da ih podrzavaju i usmeravaju u obavljanju aktivnosti;

16) One grade stil liderstva, koji se zasniva na modelu porodice i tako ujedinjuju novi
duh u organizaciju poslovanja njihovih firmi;

17) Odlikuju se visokim vizionarskim sposobnostima. One moraju da imaju jak smisao

za etiku u drustvu i rade na homogenizaciji ljudi i ideja u njihovim organizacijama.
Sem ovih karakteristika, neophodno je permanentno raditi na sebi i li€no se

usavrSavati, kako bi se razvili oni aspekti licnosti koji doprinose postizanju nadprose¢nih

rezultata. Pored ovoga, vazno je imati i volju za profesionalnim uspehom.
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3. Prepreke prilikom zaposljavanja i pojam
»Staklenog plafona*

3.1. Stanje u Srbiji i stanje u Crnoj Gori

Zene u Srbiji do rukovodeéih pozicija u kompanijama stizu znatno sporije od
muskaraca. U Srbiji trenutno je skoro jedna trecina kvalifikovanih Zena nezaposlena. Na
osnovu podataka Ministarstva rada i1 zaposSljavanja od ukupno 1,4 miliona radno sposobnih
zena, samo 900.000 ima posao. Od njih 57% je zaposleno u privatnom sektoru, a od pola
miliona nezaposlenih zena 20.000 njih ima univerzitetsku diplomu, dok 32,6% nema
kvalifikacije.

Prilikom procesa zapoSljavanja Zene veoma Cesto bivaju upitane o godiStu, izgledu,
§to je zabranjeno Zakonom o radu iz 2001. godine. Zene obi¢no nisu obavestene da su takva
pitanja zabranjena i da imaju pravo da podnesu prijavu protiv poslodavca koji ih postavljaju.
Poslodavci prilikom intervjua za posao postavljaju Zenama neprikladna pitanja, kao na
primer, pitanja o bracnom statusu, planovima za udaju, ostajanje u drugom stanju i slicno.

Medu preprekama sa kojima se Zene suocavaju su takode i nepostojanje nacionalnih
strategija za napredak Zena, obrazovni sistem u kome jo$ uvek vlada polna segregacija,
nesprovodenje zakona kojima se §tite prava Zena i razvojna politika, a kojom se ne uzima u
obzir jednakost polova.

Kako bi se prevazisle barijere sa kojima se Zene suocavaju prilikom zapoSljavanja
neophodno je unaprediti mere za postizanje jednakosti polova, okoncavanje diskriminacija
zasnovanih na polu.

Kada je re¢ o Crnoj Gori, na osnovu istraZzivanja koje je proveo Centar za
preduzetnis$tvo i ekonomski razvoj, viSe od polovine ispitanih Zena smatra da muskarci lakse
nalaze zaposlenje nego Zene, prvenstveno zato $to imaju veéi izbor i zbog prisutnih
predrasuda koja ne idu u prilog zenama. Takode, preko 60% ispitanica veruje da postoji
podela na ,,muske* i ,,zenske* poslove u Crnoj Gori i1 da ta podela nije ispravna, isklju¢ujuci
poslove gde je potrebna fizicka kvalifikacija. Vecina Zena koja je intervjuisana prilikom ovog
isprazivanja se slaze da teze pronalaze zadovoljavajuéi, dobro placen posao nego muskarci.

Najces¢i uzrok tome one navode su ti §to su zenama porodi¢ne obaveze prioritetnije i Sto
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muskarci imaju korisnije 1 bolje medusobne veze i uglavnom se nalaze u ulogama donosioca
odluka. Preko polovine ispitanica iz istrazivanja koja nisu dobile posao za koji su konkurisale
navele su da je taj posao dobio prijatelj ili rodak poslodavca, $to ukazuje da je nepotizam
znacajan problem u Crnoj Gori. Preko 40% ispitanica je reklo da je poslodavcu vazan pol
zaposlenog prilikom zaposljavanja.

Prema podacima iz ovog istraZivanja ¢ini se da poslodavci radnije muskarcima
poveravaju poslove koji se odnose na donoSenje odluka. Od ukupnog broja ispitanica koje
smatraju da zene teze nalaze zadovoljavajuci posao vefina Zzena je navela ,,poslodavac je
muskarac® ili ,,muske veze i poznanstva“ kao moguce razloge za to Sto su Zene na
,drugorazrednim® pozicijama.

Ipak, pomaci napred su napravljeni, Crna Gora je 2007. godine usvojila Zakon o
ravnopravnosti polova, uveliko priprema izvestaj o Konvenciji o eliminisanju svih oblika
diskriminacije nad zenama, a takode od 2003. godine uspeSno radi Kancelarija za rodu
ravnopravnost, razli¢ita udruzenja i organizacije koje se upravo bave pitanjima ravnopravnosti

polova i poboljSavanju statusa zena u Crnoj Gori.
3.2. Pojam ,,staklenog plafona*

Termin ,,stakleni plafon,, (eng. Glass ceiling) se prvi put pojavio 1985. godine, uveo
ga je list Wall Street Journal gde navodi da su to ,,nevidljive prepreke koje spre¢avaju zene u
dostizanju ¢elnih pozicija korporacijskog vodstva,,.

U proseku zene zaraduju tre¢inu manje od svojih muskih kolega obavljajuci isti posao.
Kao primer mogu se navesti Sjedinjene Ameri¢ke Drzave, gde Zene €ine 46,5% radne snage, a
medu najvisim menadzerima americkih firmi samo ih je 8% (kao poredenje moze se reci da je
1995. taj broj iznosio 5%), tako da u proseku zaraduju samo 72% iznosa plate koje dobijaju
njihove muske kolege (1995. 68%). Sli¢no je stanje u Evropi, gde medu 25 najbolje plaéenih
izvr$nih direktora nema ni jedne Zene.

Prema pisanju svetskog magazina Economist, tri su glavna razloga do kojih dolazi do
pojave staklenog plafona. Prvi razlog je isklju¢ivanje Zena iz neformalnih mreza unutar
firme, koje su jako vazne za napredovanje. Drugi razlog je nepremostiva prepreka zbog koje
jos uvek preovladavaju predrasude o nesposobnosti Zena za vodstvo, zbog ¢ega muskarci, koji
inae Cine veéinu u upravnim odborima firme, nisu skloni postavljanju zena na vise i

odgovornije pozicije. Kao treéi razlog navodi se nedostatak uzora. Naime, na visokim

19



DIPLOMSKI RAD ZENSKI MENADZMENT NA PRIMERU CRNE GORE

polozajima u firmama je premalo Zena koje bi ostalima mogle pokazati kako raditi odredeni
posao.

Jedan od vaznijih razloga zbog kojih Zene odustaju od razvoja svoje karijere je
porodica. Vecina zena tokom karijere naprave pauzu za decu i porodicu, nakon cega je,
prvenstveno zbog velike konkurencije, jako tesko vratiti se u kompaniju i nastaviti karijeru na
istom mestu na kojem su je prekinule. Zbog toga se sve viSe Zena umesto nastavka karijere u
odredenoj kompaniji odlucuje za zapocinjanje vlastitog biznisa, $to im svakako ostavlja vise

vremena za porodi¢ne obaveze.

3.3. Kako kompanije i drZzava mogu uticati na smanjenje
staklenog plafona

Postoje¢i jaz izmedu Zena i muskaraca u osvajanju visokih pozicija u hijerarhiji
kompanije nikako nece nestati sam od sebe, tako da bi kompanije, ali i drzava morale da
preduzmu promene kako bi ih zadrzali sa svojim radnim mestima i1 kako bi im omogucile
dalje napredovanje.

Kao poZeljna mera je omogucavanje zenama fleksibilno radno vreme, kako bi mogle
uskladiti posao sa porodicnim obavezama, zatim pomo¢ pri povratku na posao nakon nuznih
pauza u karijeri. Takode, sem kompanije koja svakako mora uticati na smanjenje staklenog
plafona, veliku odgovornost ima i drzava. Kao primer moze se navesti Norveska u kojoj
procenat Zena na najvecim pozicijama u firmi je najveéi u svetu i iznosi 22%. U ovoj
skandinavskoj zemlji donesen je zakon koje je sve kompanije obavezao da do kraja 2007.

godine imaju dve Zene u svojim upravnim odborima.
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4. Zene i poslovna stvarnost

4.1. Predrasude i stereotipi prema Zenama u biznisu

Kada je re¢ o nacinu na koji se jedna kompanija odnosi prema svojim zaposlenima,
cak 1 najmanja predrasuda moze napraviti razliku izmedu zaposlenih. Ovo su otkrili
istraziva¢i kada su konstruisali kompjuterski model fiktivne kompanije. Ova kompanija je
imala osam poslovnih nivoa, broj muskaraca i Zena na najnizem rangu je bio isti, i imala je,
takode, 1 standardnu politiku unapredivanja svog osoblja. U ovaj sistem naucnici su ugradili
jedan procenat predrasuda o favorizovanju davanja unapredenja muskarcu. Na osnovu ovoga
su simulirali niz unapredenja i dobili rezultat gde su muSkarci zauzimali 65%, a zene 50% na
najvisim nivoima.

Medutim, nisu samo muskarci ti koji imaju predrasude prema uspeSnim poslovnim
zenama. Pojedina istrazivanja su pokazala da i Zene imaju iste predrasude. One su obi¢no
vaspitavane da veruju da zena treba da bude podredena, i da je jako nezenstveno da Zena bude
Sefica muskarcima, da se takmici da drugima ili da bude na poziciji koja joj omogucava
odredenu mo¢. One sa prezirom gledaju takve zene, posebno ukoliko nisu udate ili ne
nameravaju da imaju decu. Ovakvi stavovi nisu retki ni kod mladih Zena. One Zene koje ne
prihvataju naredenja od Sefova Zenskog pola nesvesno smatraju da je muskarac taj koji treba
biti Sef. Neretke su situacije na poslu ukoliko one imaju muskarca kao Sefa da se jako trude da
svi poslovi budu dobro organizovani, da sve bude obavljeno na vreme, i da imaju korektan
medusobni odnos. Ali, ukoliko dode Zena na ovo isto Sefovsko mesto, deSava se da saradnja
bude poremecena, sem ukoliko ona ne pokaze da je sposobna da situaciju drzi pod kontrolom.
Takode, mogu nastupiti problemi psiholoSke prirode ukoliko na Sefovsko mesto dode mlada
zena koja treba da rukovodi starijim Zenama. Drustvo nas tradicionalno uci da starija Zena
viSe zna, pa se prema njoj treba ophoditi sa poStovanjem. Medutim, ova uloga moze biti
zbunjuju¢a za mladu Seficu, tako da se na poslu mogu dogoditi konfliktne situacije, koje
naravno mogu biti prevazidene.

Tradicionalna shvatanja o ulozi polova u drustvu utiu na brojne pripadnice zenskog
pola i na to kako dozivljavaju sebe u poslovnoj sredini. Mnoge Zene nikada i ne pokusavaju
da se izbore za viSe mesto u hijerarhijskoj strukturi organizacije, jer ni one same ne veruju da
poseduju one vestine koje su im potrebne. Tako da se moze postaviti pitanje kako Zena moze

da ocekuje unapredenje, ako ona samu sebe ne smatra dovoljno vrednom kandidatkinjom, a
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ako pri tome javno pokazuje ovaj svoj stav? Ovakvi 1 sliéni stavovi mogu doprineti i
doprinose nenapredovanju u karijeri. Stoga se moze zakljuciti da sopstveni stavovi o ovim
pitanjima igraju znacajnu ulogu za (ne)napredovanje u karijeri. Kao primer moze se navesti
amerikanka Done Stil, koja je direktorica Columbia Pictures-a, i ujedno prva direktorica
jednog filmskog studija. Pocela je kao sekretarica i sama je pronalazila put do vrha
korporacijske lestvice. Cesto su je pitali o tome 3ta misli o nejednakostima polova pri sticanju
poslovnog uspeha, na Sta bi odgovarala da nikada nije na taj nafin posmatrala stvari i da to
jednostavno nije bio njen stav.

Stereotipi preterano naglasavaju razlike izmedu grupa i zanemaruju ogroman broj
razlika koje postoje izmedu pojedinih ¢lanova. Zbog stereotipa, ljudi se ne posmatraju kao
pojedinci, niti se slusaju njihove poruke. Oni sprecavaju sagledavanje istine, i umesto da se
percipira odredena osoba onakva kakva jeste, vidi se ono $to ne postoji-stereotip odreden
polom, staro$¢u, fizi€kim izgledom, rasnom i nacionalnom pripadnoscu i tako dalje. Ukoliko
neko prihvati da bude Zrtva stereotipa on ili ona ograni¢avaju svoje mogucénosti, svoja
interesovanja, radoznalost, a ono §to je najvaznije — smanjuje svoju Sansu za dalji razvoj,
uspeh 1 napredak.

Ne treba zaboraviti reci aktivistkinje za ljudska prava Eleonore Ruzvelt koja je jednom
prilikom rekla: “Zapamtite da niko ne moze da ucini da se osecate manje vrednim bez vaseg

pristanka”.

4.2. Diskriminacija Zena na poslu

Kod mladih i obrazovanih Zena Cesto je prisutno shvatanje da ih diskriminacija ne
pogada. Nakon zaposljavanja na prvi pogled im se ¢ini da Zena Sefova ima koliko i
musSkaraca, medutim kada se dalje pogleda situacija nije takva. Na osnovu rezultata
istrazivanja tima portala CareerBuilder'’, jedna od &etiri Zena biva diskriminisana na radnom
mestu, a od svih koji su ucestvovali u ovom istrazivanju 31% ispitanih Zena priznalo je da su
dozivele seksualno uznemiravanje od strane svojih nadredenih ili svojih kolega muskaraca.
Iako je broj ispitanih Zena u okviru ove internet ankete koje su priznale da su bile zrtve
seksualnog uznemiravanja na poslu iznosio 31%, €ini se da stvari ipak idu na bolje ukoliko se

postojece stanje uporedi sa onim od pre pet godina. Naime, Rosemary Haefner, jedna od

17 iy . . .
ViSe o ovome na internet sajtu www.careerbuilder.com
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radnica na portalu CareerBuilder izjavila je da je pre pet godina broj Zena koje su dozivele
ovakav vid uznemiravanja na poslu bio mnogo veci.

U navedenom istrazivanju ispitanice su u svojim izjavama naglasile da osec¢aju da ih
njihovi nadredeni na poslu, a koji su u vecini sluc¢ajeva muskarci, ne shvataju ozbiljno, da ne
uvazavaju njihove ideje, 1 da ih nikada ne uzimaju u obzir za unapredenje iako ispunjavaju
sve zahteve. U zakljuCku je naglaseno da je problem diskriminacije Zena ozbiljan u
poslovnom okruzenju, ali takode je naglaSeno da radnice trebaju pokazivati viSe inicijative i
boriti se za svoj poloZzaj. Istaknuto je da su mnoge Zene pasivne, i da su stidljivog ponaSanja
za Sta nema mesta ukoliko Zele da izgrade ozbiljnu karijeru. Takode je interesantan podatak
da vise od polovine Zena koje su dozivele seksualno uznemiravanje na poslu nisu preduzele
nikakve zakonske mere smatraju¢i da to ne bi niSta promenilo ili su smatrale da bi time
stvorile dodatne probleme, kao i zbog straha od eventualnog otpustanja.

U celom naSem regionu, a posebno u Crnoj Gori, pokazalo se da Zene uglavnom ne
prepoznaju postojanje diskriminacije kao takve. Ali, kada im se postavi konkretno pitanje o
obliku diskriminacije onda po¢nu da je prepoznaju na licnom iskustvu i u okruzenju i to na

vrlo konkretnim primerima.

4.2.1. Oblici diskriminacija na poslu

Prvi oblik nejednakosti muskaraca i zena je tzv. indirektna diskriminacija koja nastaje
kada se osoba zbog svog licnog svojstva stavlja u nepovoljan polozaj preduzimanjem radnji
koji su prividno zasnovane na nedskriminaciji. Ovaj vid diskriminacije je uobicajen pre svega
u privatnom sektoru, kod wvelikih kompanija.. Drugi vid nejednakosti je direktna
diskriminacija koja nastaje ako se odredena osoba stavlja u podredeni polozaj zbog nekog
svog licnog svojstva, npr. stanje kada Zena za isti rad prima manju platu od svog muskog
kolege. Ovaj drugi vid nejednakosti je teze otkloniti, jer je uzrokovan nizom razli¢itih faktora,
posebno materinstvom 1 porodi¢nim obavezama koje smanjuju radnu mobilnost Zene.

Najces¢e diskriminacije na poslu su: seksualno uznemiravanje, prinudni odmori bez
pravne osnove, "savetovanje" ili prisiljavanje na otkaz u slu¢aju trudnoce i premestanje na
losije radno mesto.

Problem diskriminacije postoji oduvek. Ona je prisutna u svim vrstama preduzeca,
bilo da je re¢ o javnim, privatnim ili drzavnim ustanovama, ali pojedine statistike pokazuju da

je diskriminacija prisutna najceS¢e u privatnim preduzec¢ima. Kako bi se pomoglo osobama
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koje na poslu trpe bilo koji vid diskriminacije u nasoj zemlji otvoren je SOS telefon za Zene
srtve diskriminacije na radnom mestu'®, koji predstavlja projekat Ujedinjenih gradanskih
sindikata “Nezavisnost” za zaStitu prava zena na poslu. Ovaj sindikat pomaze Zenama
savetima i pravnom pomo¢i. Do sada je dobijeno desetak takvih sporova, a vise desetina je u
toku. Takode ¢e objaviti "Crnu listu poslodavaca" koji najces¢e diskriminiSu Zene.

Istrazivanje je pokazalo da postoji diskriminacija Zena u svim radnim segmentima, i
pri zapos$ljavanju i1 pri otpuStanju, pri napredovanju i stru¢nom usavrSavanju. Dobijaju
razliCite plate za rad iste vrednosti, rade na loSijim radnim mestima. NajceSc¢e diskriminisane
su mlade Zene, zatim starije Zene i invalidi, najvise u sektoru sive ekonomije, a zatim u malim
i srednjim preduzeéima i multinacionalnim korporacijama i drugo. Pojedine statistike
pokazuju da su najcesce diskriminisane Zene sa srednjom stru¢nom spremom. Diskriminacija
zena je vidljiva i1 kroz zarade, kao Sto je ve¢ spomenuto. Za isti posao i nivo obrazovanja
plac¢ene su manje od musSkaraca. U Crnoj Gori, ova razlika u platama je najuocljivija u sektoru
obrazovanja, §to se moze videti i iz grafika.

Grafik 4.1. Prosecne zarade prema polu i sektorima delatnosti 2004. godine

Stanje 31.mart - 30. septembar, 2004. godine
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'® SOS telefon za Zene Zrtve diskriminacije na radnom mestu je 011/2520-020
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U naSem drustvu problem diskriminacije na poslu je tabu tema, a ovaj problem je
toliko rasprostranjen da je postao potpuno “normalna” pojava. U strahu da ¢e ostati bez posla,
zene obi¢no ne prijavljuju ovakve slucajeve, ali ¢ak i kada se Zale veoma Cesto ostaju bez

odgovora i pomoc¢i zato $to je tesko dokazati slucajeve koji se obi¢no deSavaju u Cetiri oka.

4.2.2. Diskriminacija Zena u svetu

Diskriminacija Zena u svetu najjasnije se vidi u razlikama zarada muskaraca i Zena u
najrazvijenijim zemljama. U zemljama Evropske Unije 2003.godine muskarci su primali platu
koja je bila veca za 15% u odnosu na Zene. U pojedinim zemljama ¢lanicama EU, ova razlika
je jos veca. Tako na primer u Nemackoj iste godine razlika u korist muskaraca je iznosila
23%, a u Velikoj Britaniji 2005. godine radnik sa punim radnim vremenom zaradivao je sto
funti viSe nedeljno nego radnica. Medutim, tendencija smanjivanja ove razlike postoji u
nekim zemljama EU. U Velikoj Britaniji, zbog povec¢anja plata u javnom sektoru gde su zene
bile zastupljenije na rukovodecim mestima, ova razlika se smanjila sa 14,5% na 13,2%.
Takode, moze se reci da je ovo smanjenje razlike uslovilo i zbog toga Sto su neki slucajevi
diskriminacije izneti u javnost i od toga napravili veliku buku. Ipak, posmatraju¢i ekonomiju
EU joS uvek postoji razlika u zaradama od 15% u korist muskaraca.

Statistike pokazuju da se razlika u zaradama povecava sa godinama, obrazovanjem i
godinama radnog staza — ova razlika je veca od 30% kod zaposlenih sa 50-59 godina starosti i
7% kod zaposlenih koji imaju manje od 30 godina starosti; zatim je veca od 30% kod onih
koji imaju zavrSenu ViSu skolu i 13% kod onih koji imaju niZze obrazovanje; za radnike sa
preko 30 godina radnog staza u kompaniji ova razlika iznosi 32%, dok je ista 22% kod onih
koji su radili u kompaniji od jedne do pet godina. Zatvaranje ove razlike izmedu polova spada
u najosnovnija pitanja «Putokaz za jednakost Zena i muskaraca 2006-2010.». Ispitivanje
Eurobarometra od januara 2007. godine pokazuje da ve¢ina Evropljana veruje da je viSe Zena
potrebno na menadzerskim pozicijama (77%) 1 kao Cclanice Parlamenta (72%). 68%
Evropljana veruje da su porodi¢ne obaveze glavna prepreka u napredovanju i zauzimanju
menadZzerskih pozicija 1 47% njih smatra da je manje verovatno da se Zenama da prednost u

polu ukoliko imaju iste kvalifikacije kao muskarci. Ova razlika u zaradama moze jedino biti
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prevazidena ukoliko se izvr$i delovanje na svim nivoima, ukljucujuéi sve strane i fokusiraju¢i
se na sve faktore koji ovu razliku prouzrokuju."

Kada je re¢ o direktnoj diskriminaciji, o kojoj je ve¢ bilo reci, vazno je ista¢i da u
Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, gde su 53,3 % strucnog kadra, Zene tek sa manje od dva
odsto ¢ine menadzerske timove u hiljadu najvecih americkih preduzeca i svega sa 7,9 %
ucestvuju medu najbolje placenim zaposlenima u 500 tih kompanija.

Sto se ti¢e indirektne diskriminacije, koju je teze otkloniti, zakonodavac moze ipak
mnogo toga uciniti, a za to najbolje pokazuje primer iz Norveske: tamo se novcano
kaznjavaju ocevi koji ne koriste "ocevu kvotu", Cetiri nedelje roditeljskog odsustva koje treba
da posvete novorodencetu. Ova kvota ¢e verovatno biti poveéana na deset nedelja, Sto ¢e
nesumnjivo mnogo pomo¢i u ravnopravnom tretmanu zaposlenih: dok poslodavac ne poc¢ne
da razmiSlja i o tome da ¢e 1 muski radnik "nestati kad se beba rodi", nita se ne¢e promeniti u
poloZzaju Zena u preduzecu.

Diskriminacija Zena na radnom mestu ¢e nestati kada drzava shvati koliko je
potencijalnih talenata slabo iskoris¢eno, mada je u njihovo obrazovanje mnogo uloZeno. U 21
od 27 najbogatijih zemalja sveta, devojke su isto toliko brojne kao i mladi¢i na
postdiplomskim studijama. Masa obrazovanih zena, medutim, stize na trziSte rada: predvida
se da ¢e u Velikoj Britaniji muski lekari biti u manjini oko 2012. godine, a u Kanadi 2020.
Medutim, kada je re¢ o upravnim odborima, to je jedno mesto gde muskarci ne ispustaju
fotelju. Samo 14 % tih mesta drze zene u 500 prvih americkih firmi, a taj broj pada na manje
od 10% u zemljama Zapadne Evrope.

U Norveskoj krajem 2003. godine norveski parlament je usvojio zakon po kojem 40 %
Clanova svakog upravnog odbora moraju biti Zene. U javnom sektoru ova kvota je veé
dostignuta, a privatne kompanije su dobile rok do kraja 2007. nakon cega ¢e prekrSioci
zakona biti rasformirani sudskom odlukom ili reSenjem o bankrotstvu. Procenjuje se da je oko
500 preduzeca tangirano ovim zakonom, pa ¢e viSe stotina muSkaraca morati da napusti svoje
funkcije u upravnim odborima. Uteha im moZze biti podatak da su firme sa viSe Zena na
upravljackim poloZajima finansijski uspesnije. Bez obzira na to kakav ¢e biti rezultat ove
promocije rodne ravnopravnosti, kvote su ve¢ promenile Zivot stotinama Zena u Norveskoj.

Osnovane su studije Zenska buduénost, &iji je program oformila Norveska konfederacija

19 .

Internet sajt,
http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/07/1115&format=HTML&aged=0&language=EN&
guiLanguage=en (06.01.2008.)
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preduzeca i industrija (NHO), i koje je zavrsilo vise od 400 zena: od njih je ve¢ jedna trecina
dobila mesto u upravnim odborima velikih preduzeca.

U Japanu predlozen je amandman na postoje¢i Zakon o rodnoj ravnopravnosti na
radnom mestu u kojem se indirektna diskriminacija definiSe kao sve Sto povla¢i negativne
posledice po zaposlenu Zenu - ali i muskarca - uslovljene kriterijima koji nemaju veze sa
njihovim funkcijama, koji nisu racionalni i dobro zasnovani, a koji se primenjuju iako su
definicija radnog mesta i uslovi rada prividno neutralni. Navedena su tri pirmera: ponuda
posla koja sadrzi kriterijume o tezini ili stasu, ponuda koja uslovljava posao prihvatanjem
premestaja i promocija na poslu uslovljena prihvatanjem premestaja. Ovakve klauzule su bile
uobicajene Cak i kada za tim nije bilo potrebe, tako da se moZze postaviti pitanje da li su bile tu
samo da namerno eliminiSu Zene.

Dok u razvijenim zemljama Zapada zabrana indirektne diskriminacije postaje
uobicajena praksa, u Japanu se nailazi na ostro protivljeneje poslodavaca u jednom drugom
vaznom slucaju za Zene, a to je zabrana negativnih posledica posle materinskog odsustva. No,
ako se to ne otkloni, Zene ¢e jo§ manje radati. Ohrabruje to §to u borbi protiv diskriminacije
na radnom mestu Zene nisu same: zbog svoje dosadasnje politike Japan je dobio opomenu od

Komiteta za eliminaciju rodne diskriminacije Ujedinjenih nacija.
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5. PsiholoSki teror u poslovnom Zivotu -mobing

5.1. Definicija mobinga

Mobingu mogu biti izlozeni podjednako i muskarci i Zene. U literaturi se nalaze
razli¢iti termini koji se odnose na mobing. Termin "mobing" najcesce se koristi u Svedskoj,
nemackoj 1 italijanskoj literaturi, dok u zemljama engleskog govornog podrucja nailazimo na
termin "bullyng", a u SAD-u najce$¢i termini su "work abuse" ili "employee abuse".
"Bullyng" je termin koji se u engleskoj literaturi ¢esto koristi i za maltretiranja ucenika u Skoli
od strane ucenika ili nastavnika. Re¢ "mobing" dolazi od engleskog glagola "to mob": buc¢no
navaliti, nasrnuti u masi i puno je i termina kojim se pokusava prevesti "mobing": psiholosko
zlostavljanje, psiholoSko maltretiranje, psiholoski teror, moralno maltretiranje, moralno
zlostavljanje itd.

Prvi nauc¢nik koji je poceo da istrazuje ovaj fenomen bio je nemacki psiholog Heinz
Leymann. On je zasluzan jer je prvi upotrebio naziv "mobing" za odredena ponaSanja na
radnom mestu, odredio njegove karakteristike, posledice na zdravlje, a osnovao je i kliniku za
pomo¢ zrtvama. Prema Leymannu: "Mobing ili psiholoski teror u poslovnom Zivotu odnosi se
na neprijateljsku i neeticku komunikaciju koja je usmerena na sistematican nacin od strane
Jjednog ili vise pojedinaca, uglavnom prema jednom pojedincu, koji je zbog mobinga stavljen
u poziciju u kojoj je bespomocan i u nemogucnosti da se odbrani i drzan u njoj pomocu
stalnih maltretirajucih aktivnosti. One se odvijaju s visokom ucestaloScu (najmanje jednom
nedeljno) i u duzem razdoblju (najmanje 6 meseci). Zbog visoke ucestalosti i dugog trajanja
neprijateljskog ponasanja, to maltretiranje dovodi do znacajne mentalne, psihosomatske i
socijalne patnje". Po Leymannu svaki radnik tokom svog radnog veka ima 25% Sanse da bude
barem jednom zrtva mobinga. Mobing je daleko vise od povremenih konflikata ili
kancelarijskih svada. Ko praktikuje mobing ima svesnu nameru (retko nesvesnu) da naSkodi
radniku 1/ili da ga na kraju prisili da napusti radnu sredinu.

Rec "mobing" Leymann je pozajmio iz etologije Konrada Lorenza gde je Lorenz tom
re¢i nazvao ponaSanje nekih vrsta zivotinja koje udruzujuéi se protiv jednog svog clana,
napadaju ga i isteruju iz zajednice, dovodeci ga ponekad i do smrti. Slicno ponaSanje ljudi u
radnoj sredini Leamann je nazvao mobingom.

Sistematsko proucavanje mobinga zapocelo je pre 10-ak godina. Naime, u zadnjoj

dekadi XX veka promenjen je odnos prema radniku i radnim pravima. Prava radnika su veca,
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tako da su nastala mnoga istrazivanja toga fenomena sa Zeljom da se $to bolje prepozna i
odrede njegova znacenja kako bi moglo da se radi na poboljSanju kvaliteta meduljudskih
odnosa i na prevenciji mobinga. Sa druge strane, velika konkurencija na trzistu, globalizacija,
organizacijske promene (privatizacija, spajanje, restrukturiranje, informatizacija), ekonomska
kriza, nesigurnost radnih mesta i o¢ekivanje fleksibilnosti od radnika doveli su do poveéanja
ucestalosti mobinga. Moralna maltretiranja postala su uocljivija viSe nego ikada. Poslodavci
su prisiljeni da analiziraju svaki problem koji ima negativne posledice na produktivnost i na
troskove proizvodnje. Istrazivanja su dokazala da je jedan od vaznih Cinioca u poveéanju
troskova 1 mobing. Leymann je procenio troSkove koje ima preduzece zbog mobinga (godisnji
gubitak je od 30.000. do 100.000 $ po radniku koji je bio izvrgnut mobingu).

Kao primer moze se navesti Nemacka gde je jedan radnik koji je bio izvrgnut mobingu
kostao preduzece izmedu 25 i 75 hiljada evra godiSnje zbog gubitaka uzrokovanih
odsustvovanjem s posla zbog bolovanja, smanjenja radnog ucinka i zbog greSaka u radu.
Statisticki podaci ukazuju da 50% radnika izvrgnutih mobingu ide na bolovanje 6 nedelja
godisnje, 31% od 1,5 meseci do 3 meseca, a 11% ostaje kod kucée na bolovanju vise od 3
meseca godisnje.

Aktivnosti kojima se radnik zlostavlja mogu se podeliti na:

1) Napade na moguénost adekvatnog komuniciranja
- nadredeni i/ili kolege ograni¢avaju mogucnost izrazavanja Zzrtve; zrtva se prekida u
razgovoru; odbijaju se neverbalni kontakti sa zrtvom (izbegavaju se pogledi, ne primecuju se
znakovi npr. dizanje ruke itd.)

2) Napade na moguénost odrzavanja socijalnih odnosa
- Zrtva se stalno izoluje, niko joj se ne obraca, svi se ponasaju kao da zZrtva ne postoji, zZrtva je
premestena u kancelariju daleko od kolega, ne poziva se na zajednicke sastanke, neformalna
druzenja kolega i sli¢no.

3) Napade na li¢nu reputaciju
- izmiSljanje pri¢a o Zrtvi i njenom privatnom Zzivotu, ogovaranje, ismejavanje, negativni
komentari li¢nih karakteristika Zrtve itd.

4) Napade na kvalitet profesionalne situacije
- stalne kritike 1 prigovori, vredanja, preterana kontrola, kaznjavanja i niska ocena rada, Zrtvi

se ne daju radni zadaci i oduzimaju joj se sredstva za rad npr. telefon, kompjuter (sindrom

29



DIPLOMSKI RAD ZENSKI MENADZMENT NA PRIMERU CRNE GORE

"praznog stola"*’), zadaju joj se zadaci neprilagodeni profesionalnoj kvalifikaciji (zadaci su ili
prejednostavni ili preteski i zahtevaju od Zrtve sposobnosti koje nema, zatrpavanje zadacima i

odredivanje kratkih rokova (sindrom "punog stola"*'

), stalno menjanje ili dodavanje radnih
zadataka.

5) Napade na zdravlje
- zrtva se prisiljava da obavlja zadatke koji narusavaju njeno zdravlje, ne dopustaju se
godisnji odmori i slobodni dani, preti se fizickim napadima, Zrtva se seksualno zlostavlja (u
nekim istrazivanjima pod terminom "mobing" se podrazumeva samo psiholosko zlostavljanje
1 proucava se odvojeno od seksualnog zlostavljanja i fizickog nasilja, dok su u drugim fizicko
1 seksualno nasilje samo jedan od oblika mobinga -moralnog maltretiranja).

Interesantan je podatak o prvom sluc¢aju mobinga u Srbiji. Radnica fabrike biskvita
“Jafa” u Crvenki Vesna Samardzi¢ tuzila je firmu zbog psihickog zlostavljanja na poslu. Zbog
neslaganja  sa  rukovodstvom  firme, radnica je prebaCena u  magacin.
Ovo je prvo sudenje za mobing u Srbiji, dok je u razvijenim evropskim zemljama mobing
zakonski sankcionisana pojava i ozna¢ava moralni teror na radnom mestu koji dovodi do
mentalne, psihosomatske i socijalne patnje zrtve.

Ni u Srbiji ni u Crnoj Gori jo§ uvek ne postoji zakon protiv mobinga. Medutim, od
drzava koje imaju takav zakon su: Francuska, Norveska, Finska, Holandija, Danska, Belgija i
Svajcarska. Svedska je regulisala zastitu od mobinga krivi¢nim zakonom, po kom je mober
krivicno odgovoran, a zrtva moze zatraziti odstetu za nanesenu ,,biolosku $tetu”. U ostalim

zemljama Evrope ovakvi zakoni ne postoje, ali postoje propisi koji govore o odsteti.

5.2. Vrste mobinga

S obzirom na smer akcija mobing delimo na vertikalni i horizontalni. Vertikalni mobing se
odnosi na situacije u kojima:
= pretpostavljeni zlostavlja jednog podredenog radnika;
= pretpostavljeni zlostavlja jednog po jednog radnika dok ne uniSti Citavu grupu
(strateski mobing, "bossing");

* jedna grupa radnika (podredenih) zlostavlja jednog pretpostavljenog.

%% Sindrom praznog stola predstavlja situaciju kada se zrtvi ne daju zadaci ili joj se preputaju besmisleni
poslovi.

*! Sindrom punog stola predstavlja situaciju kada se Zrtvi daju zadaci neprilagodeni profesionalnoj kvalifikaciji,
suvise laki ili preteski poslovi koji zahtevaju od Zrtve sposobnosti koje nema, sa ciljem da se natera da pogresi.
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Horizontalni mobing se javlja izmedu radnika koji su u jednakom polozaju u hijerarhijskoj
organizaciji. Osecaj ugrozenosti, ljubomora i zavist mogu podstaéi zelju da se eliminiSe neki
kolega pogotovo ako postoji uverenje da njegova eliminacija vodi napretku u Karijeri. Citava
grupa radnika zbog unutra$njih problema, napetosti i ljubomore moZe izabrati jednog radnika
"zrtvenog jarca" na kojem ¢e dokazati da su snazniji i sposobniji.

U Italiji u 55% slucajeva mobinga radi se o vertikalnom mobingu, a u 45% o
horizontalnom mobingu. U samo 5% slucaja radi se o mobingu grupe radnika prema

nadredenom.

5.3. Svetska i domaca istrazivanja

Istrazivanja sprovedena u SAD-u navode podatak prema kojem je 1 od 4 radnika
izvrgnut mobingu. IstraZivanje u Velikoj Britaniji je pokazalo da je 1 od 8 radnika bio
maltretiran u zadnjih 5 godina.

Veliko istrazivanje toga fenomena u ¢lanicama Evropske unije sprovedeno je tokom
2000. godine. Evropska fondacija za poboljSanje radnih i Zivotnih uslova na 21,500
zaposlenih u zemljama ¢lanicama Evropske unije, dobila je sledece rezultate:

* 2% (3 miliona) radnika bilo je meta fizickog nasilja od osoba na radnom mestu;
= 4% (6 miliona) radnika bilo je meta fizickog nasilja od ljudi izvan radnog mesta;
* 2% (3 miliona) radnika bilo je meta seksualnog nasilja;

* 9% (13 miliona) radnika bilo je meta mobinga.

Rezultati istrazivanja u Finskoj pokazuju da je 15% radnika izloZeno moralnom
maltretiranju na poslu, u Velikoj Britaniji i Holandiji 14%, u Svedskoj 12%, u Belgiji 11%, u
Francuskoj i Irskoj 10%, u Danskoj 8%, u Nemackoj i Luksemburgu 7%, u Austriji 6%, u
Spaniji i Grékoj 5%, u Italiji i Portugaliji 4%. Iz navedenih podataka je vidljivo kako razlike u
procentima izmedu evropskih zemalja odreduju i1 kulturne razlike u toleranciji na psiholoSka
maltretiranja, ali verovatno i informisanost radnika. Npr., u Svedskoj je svakodnevno
ponaSanje pretpostavljenog koji zadaje zadatak radniku povisenim tonom i na autoritativan
nacin, ocenjeno kao neprihvatljivo i Cesto je klasifikovano kao mobing. Drugacija je situacija
u mediteranskim zemljama gde po istorijsko-kulturnoj tradiciji u radnim odnosima opisano
ponasSanje ostaje neprimeceno odnosno biva tolerisano. U ve¢ spomenutom istrazivanju
navedeni su procenti zlostavljanja po pojedinim delatnostima. Najc¢es¢e se mobing dogada u

drzavnoj upravi i odbrani (14%), potom u Skolstvu i zdravstvu (12%), a slede: hotelijerstvo 1
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restorani (12%), transport i komunikacija (12%), trgovina (9%), rudarstvo i preradivacka
industrija (6%), finansijsko posredovanje (5%), gradevinarstvo (5%), elektricna energija i
vodovod (3%), poljoprivreda i ribarstvo (3%).

Kada je re¢ o istrazivanjima sprovedenim kod nas, najnovije istrazivanje je sproveo
Infostudov sajt za zapoSljavanje www.poslovi.infostud.com. Na osnovu ovog online
istrazivanja sprovedenog u decembru 2007. godine, ucestvovalo je ukupno 2810 ispitanika, i
¢ak njih 12% priznaje da su “bili/e zrtva mobinga”, odnosno nekog oblika zlostavljanja na
poslu. U ovom istrazivanju, 60% njih smatra da je mobing veoma prisutan u Srbiji. Medutim,
bilo je i dugacijih stavova. 6% ucesnika u anketi smatra da se radi o sporadi¢noj pojavi, dok
najmanji broj njih, neSto manje od 2% smatra da je re¢ o izuzetno retkim slucajevima ili da
mobinga uopste nema jer je re¢ samo o “pretvaranjima zaposlenih”. Sa druge strane, svaki
peti ispitanik na pitanje “Koliko je mobing prisutan u Srbiji?” je odgovorio da uopste ne zna
$ta je mobing.*

"Bossing" - jedna od vrsta vertikalnog mobinga - prisutan je u velikom procentu na
nasim prostorima. Nakon privatizacije u mnogim preduze¢ima bilo je odmah jasno da postoji
viSak radne snage i1 da je potrebna reorganizacija i modernizacija. Novi vlasnici nisu Zeleli, a
niti imali sredstava za potrebna ulaganja. Njihov je jedini cilj bio §to veci profit u $to kracem
vremenu. Odgovorne su osobe ovlastene da koriste sva sredstva da bi se ostvarili postavljeni
ciljevi. Vredanje, kritikovanje radnika, preoptere¢enost radnim zadacima, odbijanje slobodnih
dana ili godiSnjih odmora su crna svakodnevnica svih onih koji u teskim ekonomskim
uslovima ne mogu da napuste jedino moguée radno mesto, pogotovo ako govorimo o
sredinama gde je velika nezaposlenost. Klinicka iskustva govore o sve ve¢em broju klijenata
koji se obracaju za pomo¢ zbog zlostavljanja na poslu, ali ovde jo§ nema Sireg istrazivanja
toga fenomena. Cesto se Zale na nepostovanje radnog vremena od strane nadredenih koji
zahtevaju potpunu posvecenost poslu preteci otkazom, ako se njihovi zahtevi ne poStuju.
Kako je nezaposlenost velika i pretnja otkazom nije bezazlena, radnik pristaje na sve §to mu
je naredeno, nemajuci pri tome nikakve zaStite (u Evropi ipak postoje moéne sindikalne
organizacije). Radnik razvija osecaj bespomoc¢nosti (koji nije iracionalan), Sto predstavlja

pocetak ozbiljnijih psihi¢kih reakcija.

*2 Internet sajt, http://www.infostud.com/ecms/viewarticle. php?id=13689&s=9 (25.12.2007)
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6. Seksualno uznemiravanje na radnom mestu

Seksualno uznemiravanje predstavlja svako verbalno, neverbalno ili fizicko ponasanje
koje ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje trazi zaposlenje, a koje izaziva
strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajuée ili uvredljivo okruzenje.” Seksualno
uznemiravanje na radnom mestu prati Citav niz neprijatnosti i krSenja ljudskih prava, cesto
praceni verbalnim iskazima. Na osnovu brojih istrazivanja kod nas i u svetu, veliki je procenat
zena koje trpe seksualno nasilje na radnom mestu. Medutim, postoje i sluCajevi gde su
muskarci zrtve ovog vida uznemiravanja.

U osnovi svakog seksualnog uznemiravanja je mo¢, potreba dominacije muskaraca
nad Zenama. Seksualno nasilje na radnom mestu zasniva se na polu i hijerarhiji. U stvari, s
jedne strane Zene trpe seksualno uznemiravanje i ucenjivanje zato $to su zene, a to znaci da su
tretirane kao manje vredna bica i kao seksualni objekti koji su na raspolaganju muskarcima; s
druge strane, u vecini sluc¢ajeva zene se bave poslovima koji su podredeni (ta pozicija u kojoj
postoji neko ko je u hijerarhiji nadreden - a to su najées¢e muskarci - daje im mo¢ nad
zenama.). Nisu retki slucajevi da Zene moraju da menjaju radna mesta zato $to nisu prihvatile
ponude svog direktora.

O ovom vidu uznemiravanja na radnom mestu nije redak slucaj da zene o tome Cute.
Razlozi za ovo su mnogobrojni. Dok zZena trpi seksualno uznemiravanje ili ucenjivanje, na
primer na poslu, u pravilu na pocetku ona o tome ne govori jer veruje da ¢e iza¢i na kraj sa
problemom i da ¢e se sve nekako srediti; ali, uglavnom seksualno uznemiravanje i ucenjivanje
se nastavlja jer nasilnik ne nailazi na prepreku. Posto je i njena tolerancija presla granicu, ona
se vise ne usuduje da o tome progovori, jer ¢e je svi pitati Sto je dosad Cutala.

U stvarnosti, Zene ¢ute, pre svega zato §to se stide toga §to ih je snaslo. Cak i kad ne
protestuju glasno, ne bune se, Zene intuitivno znaju da je seksualno uznemiravanje i
ucenjivanje akt protiv Zena uopste. One su poniZzene ve¢ samim tim $to su se nasle u takvoj
situaciji. One se isto tako boje osude svojih kolega ili njihove izolacije, boje se ljubomore
drugih Zena koje bi ih mogle optuziti da su sve to isprovocirale time Sto su htele za sebe neku
privilegovanu poziciju. Zene koje su izloZzene seksualnom ucenjivanju stalno su u situaciji da
sebi moraju postavljati pitanje nisu li one ne¢im to izazvale: na¢inom odevanja, Sminkanja,

stavom, nacinom vodenja razgovora. Zena je stalno u polozaju okrivljene, umesto da joj se

*3 Zakon o radu Republike Srbije, Clan 21.
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pomogne u odbrani vlastitog integriteta. Kad Zena odluci da progovori i prekine ¢utanje, ona
moze nai¢i na razumevanje i podrsku, ali i na gnjavazu muskarca ¢ija sujeta je povredena jer

je neki drugi muskarac usao u njegov posed, ugrozio njegovo vlasnistvo.

6.1. Posledice seksualnog uznemiravanja

Posledice seksualnog uznemiravanja i ucenjivanja se osecaju na razliitim nivoima;

.. .. . “ . w1 24
one mogu biti ekonomske, socijalne, psiholoske i fizicke™.

EKONOMSKE SOCIJALNE PSIHOLOSKE FIZICKE
POSLEDICE POSLEDICE POSLEDICE POSLEDICE
Nema povecanja plate, ) Hipernervoza, )
. Nema izbora posla . Problem sa tezinom
nema napredovanja pritisak

Monotoni 1

neinteresantni poslovi

Radni status zavisi
od dobre volje
kolega, Sefova,

klijenata

Depresija, pasivnost

Migrene, umor,
mucnina, drhtanje,

nesanice, itd

Seksualne ucene

Iskljucenje i
marginalizacija od
strane kolega ili

izolacija

Konfuzija, zlovolja,
gubitak poverenja u

sebe iu druge

Otpustanje

Prekid sa partnerom

Osecaj krivice

Forsirani otkaz
(pritisci su takvi da
Zena napusta posao Sto

moze brze).

Gubitak zelje za

radom

Tabela 6.1. Prikaz ekonomskih, socijalnih, psiholoskih i fizickih posledica seksualnog

uznemiravanja

*Internet sajt,

wWww.womenngo.org.yu/sajt/sajt/izdanja/sos_telefon za zene i decu zrtve nasilja/sos_prirucnik/zene8.html

(30.11.2007)
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6.2. Situacija u Crnoj Gori

Zene &ine 52,07%> zaposlenih u Crnoj Gori i primarno su zaposlene u oblastima
usluga kao Sto su zdravlje, socijalno staranje, obrazovanje, Sto predstavlja manje pladene
poslove. U smislu raspodele mo¢i, u skladu sa stavovima i miSljenjima patrijarhalne kulture
zene imaju neznatnu ulogu. Zaposlenih Zena ima malo na vode¢im pozicijama, iako poseduju
visoke profesionalne sposobnosti. Mali broj njih ima svoje preduzece. U toku perioda
intenzivnih socijalnih, ekonomskih i politi¢kih kriza, Zene su se nasle u najtezoj situaciji, one
su medu prvima gubile posao i tesko su nalazile novo radno mesto. Iz tih razloga, Zene su bile
prisiljene da rade na crno i da prihvate bilo kakvo zaposlenje bez obzira na obrazovanje. Ova
situacija je ugrozavala njihov fizi¢ki i moralni integritet. Zene ¢ine najsiromasniji deo ukupne
populacije. Kao rezultat toga, Zene, a naroCito one neobrazovane i ekonomski zavisne,
izloZene su razli¢itim oblicima diskriminacije, ali i nasilja.

Crna Gora nije izuzetak kada je re¢ o seksualnom uznemiravanju na radnom mestu.
Veoma su cCeste situacije da u potrazi za poslom kandidatkinja dobije ponudu za razgovor
negde van kancelarije, obi¢no uz veceru, a da je poslodavac nije ni upitao za njene
kvalifikacije. Nisu retki slucajevi gde nadredeni neprijatno posmatraju zene, obi¢no uz
neprijatne verbalne iskaze. Medutim, iako se u poslednje vreme sve ¢eS¢e razgovara na ovu
temu, u crnogorskom zakonodavstvu jo$ uvek se ne sankcioniSe ovakav postupak. Podaci o
ovom vidu uznemiravanja gotovo da ne postoje. Zakon o radu jo§ uvek se ne bavi ovim
problemom, a nema ni specijalizovanih sluzbi, sudija, pravnika kojima je to uze podrucje
interesa. Nasilnici su poznati kolegama u profesiji, ali se niSta ne radi kako bi se pomoglo
ZItvi.

Patrijarhalna sredina, strah od posledica, ismejavanje, razlog je zbog kojih se ovaj
prisutan problem u drusStvu zataSkava. Ukoliko Zrtva seksualnog uznemiravanja na radnom
mestu progovori, obi¢no biva podsmejavana, izloZena raznim neprijatnostima, obi¢no joj
govore ,,izmislja jer ho¢e da mu naskodi®, ,,on je ugledan, ne bi sebe doveo u takvu situaciju®,
,sigurno ga je izazvala®, i sliéno. Zrtvama je najlakse da ¢ute o uznemiravanju, jer strahuju

od okoline, gubljenja posla, problema.

** Statisticki godidnjak 2006 Crne Gore, str. 61, Podgorica 2006. godine
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Postoje brojni primeri zena koje su pretrpele, ali i dalje trpe seksualno uznemiravanje
na radnom mestu. Neke od njih se ne stide da kazu ,,ne”, da svoje prie javno iznose, da
pokazu drugima da ne treba ¢utati o ovom problemu i da ovu tabu temu polako razbijaju.

Izmenjeni Zakon o radu koji prepoznaje seksualno uznemiravanje i kao takvo
sankcioniSe, se trenutno nalazi pred usvajanjem, tako da ¢e Crna Gora uskoro kao i veéina
zemalja u okruzenju zakonski definisati seksualno uznemiravanje na radnom mestu. Takode,
sem zakonske osnove neophodno je uraditi kampanju edukacije sluzbenika u instiucijama i

upoznati javnost sa ovim ozbiljnim problemom.

36



DIPLOMSKI RAD ZENSKI MENADZMENT NA PRIMERU CRNE GORE

7. Zene menadZeri u Srbiji

Poslednjih decenija u Srbiji se povecava broj zena koje se odlucuju za zapocinjanje
sopstvenog biznisa. Zene su vlasnice ili suvlasnice 16 hiljada firmi u Srbiji. To je petina od
ukupnog broja domacih preduzeca. Kad se ta dva podatka uporede Srbija ve¢ ima evropski
prosek, ni u Svedskoj, na primer, nema vise od 22% preduzetnica. Nazalost, veliki broj
preduzeca u Srbiji samo je registrovan na zZensko ime. Precizniji podatak se dobija kada se
vidi u koliko firmi je Zena i vlasnik i direktor, jer je tada veca verovatnoc¢a da u firmi nisu
prisutne samo imenom i prezimenom. Po tom kriterijumu, prema podacima iz Agencije za
privredne registre, zene upravljaju sa 6.700 malih i srednjih 1 16 velikih preduzeéa u Srbiji.

Slobodanka Markov, profesor sociologije na Novosadskom univerzitetu, uradila je
(metodom intervjuisanja preduzetnica) istrazivanje o zenskom preduzetniStvu. Ovo
istrazivanje je pokazalo da se Zene za samostalan rad odlucuju u razli¢itim zivotnim dobima, a
najranije poc¢inju one koje potiCu iz porodica u kojima je postojala zanatlijska ili tradicija
slobodne profesije, pa su osnovne obrasce preduzetnicke kulture usvojile kroz socijalizaciju.
Poslovnih Zena ima najmanje u seoskim podrugjima, pokazalo je ovo istrazivanje. Cesto se
kao jedna od prednosti Zena u biznisu jo§ moze smatrati (ono Sto im se obi¢no zamera)
“brbljivost”. Jer dobar menadZer ve¢inu vremena provodi komuniciraju¢i. Tu bi Zene, smatra
se, trebalo da su u prednosti u odnosu na muskarce, jer bolje koriste svoju veStinu
komuniciranja, sposobnost slanja i primanja informacija, misli, ose¢aja i stavova putem
verbalnih i neverbalnih signala.

Takode je potrebno spomenuti postojanje Srpske asocijacije menadzera, a jedna od
osnivaca 1 izvrSna potpredsednica je Ana Bovan. Ovo udruzenje je od skoro primljeno u
Evropsku konfederaciju menadzera.

Inicijativa da se istakne vaznost zenskog preduzetniStva, nije samo lokalnog karaktera.
Pocetkom 2007. godine na konferenciji koju je organizovalo nemacko Ministarstvo spoljnih
poslova, a koju je otvorila kancelarka Angela Merkel, istaknuto je opredeljenje evropskih
zemalja da promoviSu zene u ekonomiji, jer je njihov radni doprinos privrednom rastu ve¢i od
50%, a vidljivost i uticaj znatno potcenjen. I zato se situacija menja. U Evropskoj uniji teSko
je pronaci preduzece, koje drzi do svog ugleda, bez zena u vrhu menadZmenta. Irci su
najazurniji po tom pitanju, pa u toj zemlji 70% preduzeca u top menadzmentu ima bar jednu

zenu. U Americi, problem polne ravnopravnosti u biznisu gotovo da je prevaziden, sudeéi po
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¢injenici da 17 Zena na sat ulazi u biznis, konkretnije - Zene otvaraju 420 kompanija svakog
dana, usled ¢ega je znatno prevazideno maco poimanje poslovanja.

Zenama u Srbiji skoro su nedostupne rukovodeée pozicije u preduzeéima, a njihova
primanja za poslove iste tezine niza su od zarade musSkaraca, rezultat je istraZivanja koje su
Savet za ravnopravnost polova i Fond za razvoj Ujedinjenih nacija (UNDP) sproveli u
periodu od 2000. do 2007. godine. Na prezentaciji istraZzivanja autorka istraZivanja
socioloskinja Marija Babovi¢ istakla je da: "Samo jednu petinu direktorskih pozicija u
preduze¢ima u Srbiji zauzimaju Zene, u svojstvu zastupnika preduzeca Zene su zastupljene sa
23%, dok se na celnim pozicijam upravnih odbora nalazi tek 14% Zena”.
Ona je dodala i da su plate Zena za obavljanje poslova iste tezine, uz iste kvalifikacije 1
kvalitet nize od primanja muSkaraca i istakla da je od 2000. godine do sada poraslo ucesce
zena u politiCkom Zivotu i obrazovanju ali je pogorSan njihov poloZaj na trziStu rada.
Procenat nezaposlenosti Zena u Srbiji je 24 %, naspram 16 % nezaposlenih musSkaraca. Stopa
nezaposlenosti Zena u Srbiji znatno je veca nego u zemljama Evropske unije. Narocito je
tezak polozaj Zena u ruralnim podruc¢jima, posto one predstavljaju nepla¢enu radnu snagu. Na
trziStu rada u Srbiji narocito je prisustna diskriminacija mladih Zena "od kojih se u oglasima
zahteva da izgledaju atratktivno". Prema istrazivanju Saveta za ravnopravnost polova i Fonda
za razvoj Ujedinjenih nacija Cest oblik diskriminacije Zena je i to Sto im poslodavci prilikom
razgovora za posao postavljaju 1 pitanje da 1i planiraju radanje dece.
Socioloskinja Marija Babovi¢ porucila je da je za poboljSanje poloZaja zena na trziStu rada
neophodno S§to skorije donoSenje Antidiskrimanicionog zakona, kao 1 Zakona o

ravnopravnosti polova.*®
7.1. UspesSne Zene u poslovnom svetu u Srbiji

Kako bismo imali $to bolji uvid u uspeh Zena u poslovnom svetu u Srbiji, sledec¢i
redovi pripadaju listi nauspes$nijih Zena koja je kreirana na osnovu njihove prepoznatljivosti u
drustvu, ugleda institucije koju predstavljaju, na osnovu njihovog finansijskog uticaja, kao 1

na osnovu liéne harizme.

*® Internet sajt, http://blic.co.yu/drustvo.php?id=28668 (30.01.2008.)

38



DIPLOMSKI RAD ZENSKI MENADZMENT NA PRIMERU CRNE GORE

Milka Forcan, potpredsednica ,,Delte”, najveée kompanije u regionu,
istovremeno 1 najveéeg centra mo¢i u Srbiji. U ,,Delti“ je ve¢ punih 15
godina. Predlog za njeno postavljenje na mesto predsednice Saveta za

brendiranje Srbije nije prosao zbog odbijanja pojedinih ¢lanova Saveta da

se nadu pod njenom dirigentskom palicom. Takav razvoj dogadaja mnogi
tumace kao prvi ozbiljan poraz Milke Forcan i kompanije ¢ija je ona potpredsednica.
Dobitnica je mnogobrojnih priznanja iz oblasti marketinga.

Ivana Veselinovi¢, generalna direktorka ,,.Delta M grupe® i pomo¢nica
Miroslava Miskovic¢a, neformalno ,tre¢a osoba“ te najvece kompanije.
Jedina Zena ¢lan Srpskog poslovnog kluba ,,Privrednik, koji predstavlja
najjacu grupaciju privrednika u Srbiji. Rodena je 1961. godine, zavrSila
) je Ekonomski fakultet, a u ,,Delti“ je od osnivanja.

Gordana Dostani¢, direktorka Beogradske berze, koja je presudno uticala
na kvalitet rada ove ustanove. DugogodiSnji berzanski struc¢njak. Pre toga
je kratko radila u Saveznoj direkciji za robne rezerve. ZavrSila je

Ekonomski fakultet u Beogradu, Finansijsko racunovodstveni smer, 1978.

godine. U dosadaSnjem profesionalnom angazovanju zavrSila je
specijalistiCke kurseve za sticanje zvanja samostalnog raCunovode i za sticanje zvanja
brokera na finansijskom trziStu. Dobitnica je mnogobrojnih priznanaja medu kojima i
,Menadzer godine u oblasti bankarstva i finansija* za 2005. godinu, koju dodeljuje strucni
ziri Kluba privrednih novinara Srbije, kao 1 brojnih prestiznih nagrada koje se dodeljuju
uspesnim privrednicima i kompanijama kojima rukovode. Prema drugoj godiSnjoj rang
listi Top Ten of Women in Business in Serbia, casopisa CorD (agencije CMA -
Consulting & Marketing Agency), nalazi se na tre€em mestu. Kriterijumi koji su koris¢eni
prilikom formiranja rang liste, prema Casopisu CorD, pre svega su: profesionalizam,
akademski 1 strucni uspeh, dokazanost u poslu, potencijal i konkuretnost.
Draginja Durié, generalna direktorka ,Banke Inteze* AD Beograd.
Zavrsila je Ekonomski fakultet i predsednica je Odbora za bankarstvo
Privredne komore Srbije, ¢lanica Nadzornog odbora EPS i UO Udruzenja

3 banaka. Stru¢ni magazini proglasavali su je viSe puta bankarom godine u

Srbiji i Crnoj Gori.
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Dragijana Radonji¢-Petrovi¢, direktorka brokerske kuée “M&V
Investments” ¢ije uceS¢e u prometu na Beogradskoj berzi konstantno
raste. Do sredine prosle godine bila je potpredsednica UO ’Partizan”, a

¢lanica je UO AIK banke i Nadzornog odbora “Imlek”.

Nada Momirovié, zajedno sa svojim muzem osnovala modnu kuc¢u
§ ,Mona” krajem osamdesetih godina. Danas su njene kolekcije
prepoznatljive i van Srbije. Sa proizvodima koZne galanterije stvorila je

najjacu domacu modnu robnu marku. Po struci je pravnica. Kolekcije

,Mone” inspirisane nacionalnom kulturom videla je publika Moskve,

Pariza, Milana, Brisela...

Jasmina KnezZevié, vlasnica privatne Opste bolnice ,,.Bel medik®. Pre
17 godina otvorila je prvu ordinaciju, a danas zaposljava 60 ljudi.
Dobitnica nagrade za ,Najevropskiju zensku firmu“ UdruZenje

poslovnih Zena Srbije.

Milica Bisi¢, prva zena Fabrike ,Filip Moris“ u Srbiji. Bila je
direktorka Poreske uprave RS i jedno vreme pomoc¢nica ministra

finansija Bozidara Delica.

Zaklina Kusié, direktorka domaceg ogranka moéne advertajzing
agencije ,,Publicis“. U svojoj karijeri dobijala je brojne nagrade za
kreativnost i posebne poslovne rezultate izmedu ostalih i Golden Drum,

Epica, Euro Best, New York Festival, Saint Pierre des Corps. Inicijator

je mnogih projekata ¢iji su cilj edukacija, Sirenje znanja i ideja,
povezivanje 1 integrisanje u svetske tokove. Pokrenula je ¢asopis MS - Marketing Srbija,
projekat na Second Life-u ,,Serbia Under Construction, ¢asopis za studente ,,RLN-Realno*
koji se bavi profesionalnim usmeravanjem i edukacijom mladih. Yellow Cab, vodi¢ kroz
kulturna desavanja je pokrenula kao dugoro¢an non-profit projekat Publicis Grupe. Clanica je

saveta Oktobarskog salona i osniva¢ fonda Beogradska decja filharmonija ,,Deca deci‘.
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8. Zene menadzeri u Crnoj Gori

Crna Gora je joS uvek tradicionalno drustvo gde su Zene generalno u podredenom i
neravnopravnom poloZaju u odnosu na muskarce. Zene &ine 50.78% stanovnistva’’, a
primarna uloga Zena je uloga domacdice koja podize decu i obavlja kuéne poslove.
Profesionalni anganzman Zzena nije prioritet, i zaposlenost Zena se posmatra i prihvata samo
kao dodatni prihod porodi¢nom budzetu. Neki od razloga zbog kojih je mali broj zena u
biznisu u Crnoj Gori su nemoguénost podizanja kredita zbog nedostatka imovine kao
garancije 1 nedostatak samopouzdanja i podrske porodice. Praksa pokazuje da u skladu sa
tradicionalnim odnosom u crnogorskoj porodici nasuprot 8-10 sati Zenskog rada dnevno, stoji
1-2 sata rada muSkarca. Veliku ulogu u izgradnji uspesne karijere ima i1 podizanje dece $to je

prepoznato kao isklju€ivi posao Zene koja zbog toga ceS¢e uzima slobodne dane i time

skracuje radne sate provedene na poslu.

8.1. Drustveni polozaj Zena

Drustveni poloZaj Zena je u mnogo¢emu podreden u odnosu na muskarce. To znaci da
kroz partijarhalni odnos prema zenama u crnogorskom drustvu kao ideja dominira muZevnost.
U odnosu na Zene u razvijenim zemljama, Zene u Crnoj Gori se jo§ uvek nalaze u podredenom
polozaju. Zene se susreéu sa dodatnim ograni¢enjima koja proisticu iz tradicionalnog
shvatanja uloge zene u porodici 1 druStvu. Na primer, zahtevnije porodi¢ne obaveze koje
imaju zene u odnosu na muskarce skracuju koli¢inu vremena, kao i koli¢inu energije koja je
potrebna za njihovo funkcionisanje. Sve dok budu imale ovakva ograni¢enja na poslu, imace i
manju produktivnost, jer su one te koje su u najve¢oj meri odgovorne za porodicu i obavljanje
kuénih poslova.

Tradicionalno shvatanje poslova rezultira i rodnom podelom u oblasti rada, tako da to
direktno znaci i ograni¢avanje potencijala Zena za njihovim uspehom. Najdostupniji poslovi
Zenama su obi¢no oni koji su veoma sli¢ni poslovima koje obavljaju u ku¢i, tako da im je ulaz
u brojne druge poslove koji su tradicionalno i dominantno muski jo$ uvek je veoma otezan.
Medutim, ono §to je jako bito napomenuti je ograni¢enje sa kojima se suocavaju Zene u

biznisu, a koje proizilazi iz rodnih uloga u procesu socijalizacije. Ono §to je Cesto prisutno

*7 Izvor: Statisti¢ki godidnjak 2006 Crne Gore, str. 46, Podgorica 2006. godine
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kod zena su nedostaci samopouzdanja, nedostatak ambicije, kao 1 nespremnost za
preuzimanje rizika, formiranja sopstvenog poslovanja, kao i dalje Sirenje.

Zaposlene Zene u Crnoj Gori ¢ine 40.9% %, Prema podacima iz Privredne komore Crne
Gore ukupno ima oko 16.000 registrovanih preduzeéa, a zene su osnivaci ili se nalaze na
rukovodecoj funkciji u oko 16% preduzeca. One u vecini slu¢ajeva osnivaju mikro kompanije
sa jednim ili dva zaposlena. U oko 60% slucajeva, Zene osnivaju samostalne trgovinske
radnje, oko 20% se bavi usluznim delatnostima, uglavnom ugostiteljstvo ili zanatska
preduzeca, 12% proizvodnim delatnostima, 6% veleprodajnom trgovinom.

Interesantno je napomenuti da je na bankarskom trziStu Crne Gore lider upravo banka

na ¢ijem Celu je zena. Re¢ je o CKB banci (Crnogorska komercijalna banka) ¢iji je tim

pretezno ,,zenski®, tako da je ona u poslovnom svetu poznata kao ,,zenska banka“.

8.2. Diskriminacija Zena

Ravnopravnost polova je povezana sa ekonomskim razvojem jedne zemlje. Kada je
re¢ o jednakim zaradama za posao jednake vrednosti, u Crnoj Gori postoji diretkiva koja se
odnosi na ovaj princip. Pravni poredak Crne Gore usvojio je opsti princip nediskriminacije,
ali ne definiSe posebno princip jednakih zarada za rad jednake vrednosti. Ne postoje pravne
mere koje onemogucuju klasifikovanje radnih mesta kao zenskih ili muskih, ali, u stvarnosti, i
ne postoje poslovi koji su tako klasifikovani. Nema primera radnih mesta koja pravno nisu
dostupna Zenama ili muSkarcima. Jedini izuzetak predstavljaju radna mesta sa posebnim
rizikom po zdravlje, koja Zenama nisu dozvoljena®” kao zaititna mera. Ovo, medutim, ne
zna¢i da se u praksi odredeni poslovi ne smatraju za muske ili Zenske, $to je posledica

tradicionalnih shvatanja.

*¥ Izvor: Statisticki godidnjak 2006 Crne Gore, str 61, Podgorica 2006. godine

29 . . . . . -

Zakon o radu, SL RCG br.43/03, propisuje da se Zene ne mogu angazovati na radnom mestu na kojem se pretezno
obavljaju narocito teski fizi¢ki poslovi, radovi pod zemljom ili pod vodom, niti na poslovima koji bi mogli §tetno i sa
povecanim rizikom da utiu na njihovo zdravlje i zivot.
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8.3. Postizanje rodne ravnopravnosti

U Crnoj Gori kao telo za postizanje rodne ravnopravnosti postoji Kancelarija za rodnu
ravnopravnost Vlade Crne Gore koja je osnovana na sednici Vlade odrzanoj 27. marta 2003.
godine®. Kancelarija za rodnu ravnopravnost pruza struénu pomoé u vezi sa
implementacijom principa jednakosti, medunarodnih sporazuma i konvencija za potrebe
Vlade i koordinira akcije Vlade u ovom domenu. Kancelarija saraduje sa svim nevladinim
organizacijama koje se bave pitanjima Zenskih prava i ravnopravnosti Zena. Opsti cilj
osnivanja Kancelarije je da koordinira aktivnostima Vlade i da saraduje sa NVO u cilju
eliminisanja svih oblika diskriminacije Zena, nasilja nad Zenama i1 povreda Zenskih ljudskih
prava.

Na inicijativu ove Kancelarije usvojen je Zakon o ravnopravnosti polova u julu 2007.
godine, a kojim se pre svega obezbeduje i ostvaruje pravo na osnovu rodne ravnopravnosti, u
skladu sa medunarodnim aktima i opSte prihvacenim pravima medunarodnog prava, kao i
mere za eliminisanje diskriminacije po osnovu pola i stvaranje jednakih moguénosti za ucesce
7ena i muskaraca u svim oblastima drustvenog Zivota.’ Ovim zakonom se o¢ekuje znatno
poboljsanje polozaja Zena u druStvenom zivotu.

Trenutno, Kancelarija za rodnu ravnopravnost radi na predlozima amandmana na tekst
nacrta Zakona o radu gde bi se izmedu ostalog po prvi put zakonski definisao mobing, o cemu
je ve¢ bilo reci u posebnom poglavlju, zatim jednake zarade za muskarce i Zene za jednak rad
i za rad jednake vrednosti, i po prvi put zakonski prepoznati i sankcionisati seksualno
uznemiravanje na poslu.

Kako bi se stekao Sto bolji uvid o polozaju
zena u Crnoj Gori, slede¢e redove bih posvetila
intervjuu koji sam imala prilike da uradim sa
Seficom Kancelarije za rodnu ravnopravnost
gdjom Nadom Drobnjak, koja se godinama
unazad sa puno energije zalaze za
uspostavljanje rodne ravnopravnosti u Crnoj

Goril.

%% Vige informacija o Kancelariji za rodnu ravnopravnost moze se naéi na internet sajtu www.gender.vlada.cg.yu
3! Zakon o rodnoj ravnopravnosti, usvojen 27.07.2007. godine, I osnovne odredbe, Clan 1

43



DIPLOMSKI RAD ZENSKI MENADZMENT NA PRIMERU CRNE GORE

* Kakvo je stanje u Crnoj Gori kada je rec¢ o rodnoj ravnopravnosti? Da li se jaz izmedu
muskaraca i Zena smanjio od 2003. godine kada je Kancelarija za rodnu ravnopravnost
osnovana u odnosu na danasnje stanje ?

U Crnoj Gori, kao ni u jednoj zemlji u svetu, nije postignuta rodna ravnopravnost. Prisutni
su stereotipi, izmedu ostalog, zasnovani na pripadnosti odredenom polu. Ono §to raduje su
promene na bolje koje menjaju postojeu situaciju. Zasluga Kancelarije za rodnu
ravnopravnost u tom procesu se ne moze zanemariti.

* Da li ste nekada bili u situaciji da u svojoj karijeri budete diskriminisani zato sto ste
osoba zenskog pola i kako reagujete u takvoj situaciji?

Mislim da ne postoji Zena ili muskarac, a da makar jedan put u Zivotu, bilo u poslovnoj ili
privatnoj sferi, nije bila/bio diskriminisan zato Sto je tog pola. Naravno da sam i ja bila u
takvoj situaciji. Ono $to sam naucila i primenjujem u takvoj situaciji je da odmah pokazem da
sam konstatovala diskriminaciju i da situaciju okrenem u svoju korist koliko je to moguce.

* Na osnovu sopstvenog iskustva po cemu se uspesne zene razlikuju od svojih muskih
kolega u ostvarivanju svojih ambicija?

Razlikuju se po uloZzenom trudu. Da bi zena dobila prelaznu ocenu mora znati za 5+

* Sta je ono §to po vasem misljenju odlikuje prave Zene liderke?

Sigurnost u sebe i svoje sposobnosti.

* Da li postoje Zene iz javnog Zivota Crne Gore koje za Vas predstavljaju ono Sto bi jedna

Zena lider trebala biti? Da li mislite da ih ima dovoljno?

Naravno da ih ima ali ih treba biti vise.

* Smatrate li da je zenama teze ili lakse da ostvare i sacuvaju svoje karijere u Crnoj
Gori?

Tek kad se u nekom drustvu uspostavi balansirana raspodela odgovornosti i obaveza i u
porodi¢nom i u poslovnom Zivotu izmedu Zena i muskaraca moguce je govoriti o njihovim
jednakim Sansama za stvaranje uspeSnih karijera. Do tada ¢e Zenama uopsSte, pa i Zenama u
Crnoj Gori, biti teZze da ostvare i1 sacuvaju svoje karijere.

* Koji su po Vasem misljenju glavni razlozi zbog kojih je mali broj Zena u svetu biznisa u
Crnoj Gori?

Mali je broj Zena u Crnoj Gori koje su vlasnice firmi sa ,,velikim* biznisom i za to postoji

dosta razloga. Jedan je, svakako, i to §to zene nisu vlasnice imovine koju mogu dati pod
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hipoteku pri podizanju kredita za pokretanje biznisa. No, ono S§to raduje je da je sve vise
mladih uspesnih Zena na menadZerskim pozicijama u vode¢im firmama u Crnoj Gori.

* Vas savet mladim i ambiciznim Zenama koje Zele uspeti u profesiji kojom se bave...

Da veruju u sebe, uce na svojim i tudim greskama i imaju jasno definisan cilj.

* Funkcija koju obavljate:

Pomo¢nica generalnog sekretara Vlade Crne Gore — Sefica Kancelarije za rodnu
ravnopravnost

* Funkcije koje ste ranije obavljali:

Poslanica u Skupstini RCG, odbornica u Skupstini opstine Podgorica...

8.4. Odbor za Zensko preduzetniStvo

Kako bi se zadovoljili zahtevi 1 potrebe pruzanja podrske zenskom preduzetniStvu na
institucionalizovan i sistematski nacin u celoj Evropskoj uniji, Privredna komora Crne Gore,
donoSenjem izmena i dopuna Statuta, stvorila je moguénost da se formira Odbor za Zensko
preduzetnistvo. Poseban doprinos promociji rodne ravnopravnosti u ekonomskom zivotu i
implementaciji afirmativne akcije za zZene u biznisu i zensko preduzetnistvo, daju i asocijacije
privrednih komora Eurochambers i Forum privrednih komora Jadransko-jonske regije u koje
je uclanjena i Privredna komora Crne Gore. Kriterijumi za odabir ¢lanica Odbora bili su
dosadasnje angazovanje na afirmaciji Zenskih prava u opStem smislu, kao i znac¢aj u privredi.

Osnovni dugoro¢ni ciljevi osnivanja ovog odbora su: kreiranje povoljnog poslovnog
ambijenta za razvoj zenskog preduzetniStva; stimulisanje samozapoSljavanja Zena;
unapredenje poslovanja malih i srednjih preduzeca u vlasnistvu zena; edukacija; stru¢no
usavrSavanje i informaticko povezivanje; povecanje uce$¢a Zena u organima ekonomskog
odlu¢ivanja; povezivanje sa sliénim mrezama u zemlji 1 inostranstvu; organizovanje
zajedni¢kog nastupa na sajmovima; tenderima i projektima; stvaranje pozitivnog okruzenja
koje bi Zenama omogucilo lakSe prevazilazenje problema svakodnevnog poslovanja;
bilansiranja posla i privatnog zivota, moguénosti za napredovanje.

Privredna komora je pokrenula niz aktivnosti za izradu adekvatne baze podataka o
zenama preduzetnicama. Podaci o registrovanim preduze¢ima u kojima su Zene osnivaci,
jedan od osnivaca ili se nalaze na funkciji najviSeg rukovodioca su preuzeti iz Centralnog

registra Privrednog suda Crne Gore. Pokrenute su aktivnosti da se izvr$i dopuna nedostajucih
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podataka (tacni kontakti i finansijski pokazatelji). S obzirom da adekvatni podaci o zenama
preduzetnicama ne postoje, i dalje se radi na proveri i dopuni podataka.
Pregled aktivnosti Odbora za Zensko preduzetnistvo:

- formiranje baze podataka o Zenama preduzetnicama i njihovo povezivanje i
umrezavanje u Crnoj Gori;

- medukomorska saradnja i uceS¢e na konferencijama, seminarima i okruglim
stolovima po ukazanoj potrebi i pozivu;

- identifikacija prepreka koje spreavaju zene da u potpunosti ucestvuju u
ekonomskim procesima i odlu¢ivanju;

- aktivno uceSce u izradi i implementaciji Strategije razvoja malih i srednjih preduzeca
u cilju definisanja instrumenata i mera podrSke Zenskom preduzetniStvu;

- pruzanje informacija i konsultacija zainteresovanim preduzetnicama i potencijalnim
preduzetnicama;

- sveobuhvatnim merama i promocijom stvarati podsticajnu “klimu” za Zensko

preduzetnistvo.

8.5. Uspesne poslovne Zene u Crnoj Gori

Kako je u Crnoj Gori malo Zena koje su na c¢elu kompanija ili koje vode sopstveni
biznis, ipak se u zadnje vreme stvari menjaju i Zene u druStvu postaju prepoznatljive poslovne
zene o kojima se piSe 1 o kojima se govori. lako Crna Gora vazi za patrijarhalno drustvo, iz
primera navedenih u daljem tekstu moZemo se upoznati sa uspeSnim Zenama koje su ¢ak i u
takvoj sredini uspele da izgrade svoje ime i1 dostignu vrh sveta biznisa u Crnoj Gori ili kao

vlasnice svojih firmi ili kao top menadzeri u predstavniStvima inostranih firmi.

Dobrila Pajkovi¢, izvrSna direktorka brokerske kuce 3M Broker u
Podgorici. Najpre se zaposljava u Jugobanci, kasnije na 4 godine odlazi
u Italiju, a nakon povratka u Crnu Goru zaposljava se u Invest banci.

3M Broker je osnovan 2002. godine i vazi za porodi¢nu firmu, i kako

kaze gdja Pajkovi¢ ova brokerska kuéa ima dobar glas, poverenje
klijenata i Cesto ponavlja da je ,klijent najbolja reklama“. Na pitanje da li smatra da je Zenama
u Crnoj Gori lakse ili teze da ostvare 1 sacuvaju svoje karijere, odgovorila je: ,,Teze je, jer je

zena uglavnom i majka i supruga, to je ¢injenica koja govori da je mnogo teze biti poslovna
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zena 1 odgovarati obavezama u kuci. Ovde je sredina gde je jo§ uvek zena u podredenom

polozaju.*

Sanja Elezovi¢, direktorka Fondacije Instituta za otvoreno drustvo —
Predstavnistvo Crna Gora (FOSI ROM). FOSI je nevladina i neprofitna
fondacija, osnovana marta 2002. godine nakon reorganizacije Instituta za

otvoreno drustvo - Crna Gora, sa ciljem da podrzava razvoj otvorenog

- gradanskog drustva i reformi u Crnoj Gori. ZavrsSila je Filoloski fakultet u
Beogradu, studijsku grupu za knjizevnost i jezik. 1997. godine na diplomatskoj akademiji na
Malti magistrirala je Medunarodne odnose i diplomatiju. U FOSI-u radi od 2002. godine. Na
pitanje da li je po njenom misljenju Zenama lakse ili teze da ostvare i saCuvaju svoje karijere u
Crnoj Gori, odgovorila je da je teze ako nemaju svu potrebnu infrastrukturu, jer kako se kaze:
“Iza svakog uspesnog muskarca stoji zZena, a iza svake uspeSne Zene stoji majka. Prosto se
mora napraviti izbor, jer tradicionalno kod nas briga o deci i porodici pripada Zeni.”

Milosava Mila Zugié, diplomirana inZenjerka i direktorka Robne
kuée ,Niksi¢anka“. Zivi i radi u Nik$icu, a iza sebe ima 40 godina
radnog staza, brojna priznanja, nagradu za Najboljeg lidera,

osnovala je UdruZenje Zena Zeljezare i iza sebe ima petoclanu

a oy oy | porodicu. 2005. godine proglasena je za Najboljeg lidera Srbije i
Crne Gore, a kao direktorka Robne kuce ,,NikSicanke“ dobila je medunarodno priznanje
,»Novi milenijum za kvalitet”, takode 2005. godine. Zavrsila je Visu Skolu za organizaciju
rada u Novom Sadu i Fakultet organizacionih nauka u Beogradu. Prvo zaposlenje joj je bilo u
Zeljezari, a kasnije prihvata ponudu i prelazi na mesto direktora Robne kuce ,Niksi¢anka®,
koju je bukvalno podigla opet na noge i omogucila da ova robna kuéa ponovo bude
atraktivna. Prema njenim recima najviSe joj smeta mali broj Zena u biznisu i na drugim
vaznim pozicijama u druStvu. Kao lider Zena teSko moze biti u biznisu, jer ¢esto nema
odredeno radno vreme, a poslovi majke se ne mogu odlagati. Izmedu dece 1 posla, majka uvek
ostaje sa decom, a biznis ne moze da ¢eka. On trazi kompletnu licnost.

Branka RaZnatovi¢, direktorka privatne firme Raster. ZavrSila je Pravni

fakultet u Podgorici, uporedo sa studijama je radila kao novinarka za

dnevni list Pobjeda, koji je u to vreme bio nedeljnik. Kasnije, radi za
= Casopis Praksa, a nakon pripravnickog staza kao savetnica za pravne

poslove u tadasnjem CKSK-u. U 39. godini ostaje bez posla, i tada se
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odlucuje za sopstveni biznis. Registruje firmu Raster i tada se rada i njena prva knjizara. U
vreme kada je pocinjala sa biznisom, bilo je prilicno retko 1 neuobi¢ajeno da zena radi posao
koji je tada vazio kao muski. Ipak njen posao se brzo razvijao, tako da odlucuje da otvori jo$
jednu knjizaru kao i veleprodaju koja pored kancelarijskog materijala prodaje racunarsku i
drugu biro-opremu. Kasnije u ovaj posao ulazi i njen suprug, a po povratku iz inostranstva i
njeni se sinovi ukljuuju u posao, tako da ovo prerasta u porodi¢ni biznis. Prema Brankinim
re¢ima, za vecinu poslovnih Zena ispred svega su njihove porodice, i ako je porodica ta koja
ucestvuje u stvaranju uspeha onda je on jo§ izvesniji.

Sladana Raickovié, vlasnica druStva za knjigovodstvene i agencijske
usluge Finance Plus i komercijalna revizorka u Deloitte. ZavrSava
Ekonomski fakultet i odmah nakon fakulteta odlucuje da pokrene

sopstveni biznis. Na startu se suoCava sa brojnim stereotipima izmedu

ostalog kako racunovoda treba da izgleda. Ipak, uspela je da se izbori i
danas Finance Plus broji 20 zaposlenih i predstavlja svojevrstan brend u poslovima koje
obavlja. Ono po ¢emu je ona jako uspeSnja je konstantno usavrSavanje. Sladana je prosla
brojne specijalisticke kurseve, dobila licencu ovlaséenog racunovode, prolazi obuku za
unapredenje racunovodstrvenih i drugih softvera i upisuje postdiplomske studije iz oblasti
ratunovodstva i revizije na Ekonomskom fakultetu u Podgorici. Clanica je UdruZzenja
racunovoda i revizora Crne Gore i Koordinacionog tela za poreze pri Uniji poslodavaca Crne
Gore. Veliki uspeh predstavlja i ¢injenica da je kao prva zena poslodavac iz Crne Gore prosla
obuku o Medunarodnim standardima koji je odrzan u centru za obuku Medunarodne
organizacije rada u Torinu. Prema njenim recima, ¢ovek moze uspeti samo ako konstantno

analizira sebe i1 uvida svoje mane i propuste, a pritom je okruzen pozitivnim osobama

zadovoljnim sobom.

Mirjana Pesalj, direktorica Poreske uprave. Zavrsila je Ekonomski
fakultet u Podgorici. Nakon fakulteta radni odnos zasniva u Direkciji
za urbanizam, gde odraduje pripravnicki staz. Biva imenovana za

Seficu racunovodstva Direkcije, gde je uz redovne poslove imala

priliku da bude ukljucena u, za to vreme novi projekat, koji se
odnosio na analiticku procenu radnih mesta i merenje radnih doprinosa. 1979. imenovana je
za Seficu Odjeljenja za plan, analizu i raspodelu u Niksi¢koj osnovnoj banci, 1986. imenovana

je za direktorku Uprave javnih prihoda i na tim poslovima postigla stepen naplate od 98%.
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Godine 1989. imenovana je za predsednicu IzvrSnog odbora SO Niksi¢a opstinske Vlade. Na
to mesto izabrana je kao najbolja od devet kandidata, koji su ponudili programe razvoja grada
(infrastruktura, privreda i drugi problemi lokalne uprave). Godine 1992. postavljena je za
zamenika direktora za finansijske poslove Opste bolnice NikSi¢. Godine 1998. imenovana je
za sekretarku Sekreterijata za privredu i finansije OpStine NikSi¢, sa kog mesta je rukovodila
opstinskim Budzetom. 2003. godine postavljena je za rukovodioca Filijale Niksi¢ u Poreskoj
upravi RCG (tadasnjoj Direkciji javnih prihoda RCG). Pored angazovanja na radnim mestima
i tom prilikom stecenih iskustava, uporedo i1 konstantno je angaZovana na stru¢nim
usavrSavanjima kroz medunarodne Skole i seminare (SAD, Nemacka, Holandija, Engleska,
Italija, Spanija, Danska). 23.9.2004. godine, Vlada Crne Gore, na predlog ministra finansija,
imenovala je za direktorku Poreske uprave CG.

1 Milka Ljumovi¢, direktorka Crnogorske komercijalne banke (CKB) u
! Podgorici. U toku svoje karijere uvek je bila na poslovima vezanim za
bankarstvo. Svoju karijeru zapocela je u Investicionoj banci, dana$nja

Montenegro banka. Za sebe kaze da se nalazi u profesiji koja po prirodi

pripada Zenama. ,Zene mogu sa vise strpljenja i detaljnosti da rade u
poslovima vezanim za bankarstvo. A kako bi se uspeSno posao odradio, moramo biti
koncentrisani na ono S§to radimo. U principu, bankari su visoko edukovani kadar. Po pravilu
oni investiraju novac u uspe$ne projekte i pazljivo procenjuju rizike i njihova uloga u
ekonomskom razvoju je neosporna. To je razlog zbog cega se ose¢am jako zadovoljnom s
vremena na vreme.”

Jasna Mirkovi¢, IT direktorka Crnogorskog telekoma. ZavrSila
Prirodno-matematicki fakultet, odsek matematika, smer racCunarski.
Njeno profesionalno opredeljenje su informacione tehnologije, a karijeru

je zapocela kao programer. Nakon jednog uspeSnog projekta, tada vec

kao apsolvent, dobija honorarni posao u istrazivac¢kom timu u vladi Crne
Gore. Nakon diplomiranja dobija ponudu da prede na isti posao (programer) u Monet-u. U
ovoj kompaniji ostaje do danasnjeg dana (a kompanija u meduvremenu menja ime u T-
Mobile i postaje deo grupe Crnogorski Telekom). Dobitnica je nagrade ,,Najbolji radnik
Moneta®, 2002. godine. Kaze da je ,,Zenama teZe u odnosu na muskarce da ostvare i saduvaju
svoje karijere u Crnoj Gori, ve¢inom 1 zato jer imaju vaznu biolosku ulogu, koja zahteva

pauzu u karijeri. Mada s obzirom da sam u celoj Deutche Telecom grupaciji ja jedina zena
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direktorka IT (Informacije Tehnologije) ispada da je lakSe Zenama u Crnoj Gori da postignu
uspeh u tzv. muskim zanimanjima. Na pitanje $ta je to Sto po njenom misljenju odlikuje Zene
lidere, ona istice da: ,,Ne bih pravila razliku izmedu muskih i Zenskih lidera, jer i jednima i
drugima su potrebne liderske osobine, ipak Zene svom liderskom stilu obi¢no dodaju i jednu
vecu dozu asertivnog ponasanja u odnosu na muskarce, verovatno je to do same biologije. U
T-Com-u sektor tehnike vodi zena, medutim ve¢inom su vodee pozicije rezervisane za
muskarce, i Zena mora da bude zaista znacajno bolja da bi bila u ravnopravnoj poziciji.“ Na
osnovu njenog iskustva na pitanje po ¢emu se uspesne Zene razlikuju od svojih muskih kolega
u ostvarivanju svojih ciljeva, Jasna istiGe: ,,Zene su naro¢ito u Crnoj Gori, naudile da jedino
svojim radom i trudom mogu do¢i do uspeha, zato su ve¢inom marljivije od svojih muSkih
kolega, koji su Cesto razmazeni jo$ u porodici i navikli da dobijaju ne po zasluzi, ve¢ na
osnovu toga jer su musko’. Zene su veéinom i trpeljivije, upornije od svojih muskih kolega,
tako da kada dodu do uspeha, one su ga sigurno zasluzile. Naravno ovde govorim o poStenom
radu 1 borbi.“ Na kraju naseg razgovora uputila je nekoliko saveta mladim i ambicioznim
zenama koje zele uspeti u poslu kojim se bave: ,,Ne trazite da odmah budete placeni za sav
rad, u pocetku cete raditi viSe nego Sto ste placeni, ali kada postanete gospodar znanja i
iskustva u vasoj struci, vi ¢ete diktirati uslove; ne ¢ekajte da dobijete radni zadatak, sami ga

zatrazite; budite osoba od poverenja, ne ogovarajte, narocito ne svoje Sefove.*
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Zakljucak

Na osnovu svega iznetog u ovom radu moze se zakljuciti da glavni uticaj na Zene
imaju tradicionalna shvatanja o ulozi polova u nasem drustvu, tako da one veoma Cesto bivaju
obeshabrene u poslovnom svetu, ne nalaze se u dovoljnom broju na visokim pozicijama, a u
samoj organizaciji nemaju dovoljno prostora da se istaknu i pokazu svoje sposobnosti. Ono
Sto je neophodno uraditi je razbiti sva tradicionalna shvatanja koja su upravo jedan od glavnih
prepreka uspesnosti Zena u poslovnom svetu.

Medutim, vidljivo je da je sve viSe Zena koje Zele da prevazidu ove tradicinalne uloge
i da ih nadopune drugim vrstama angazmana gde ¢e moci da se potvrde i dokazu. One sve
viSe osvajaju tipicno muske terene, i kao menadzerke uspele su da izbore svoje mesto u prvim
redovima u pretezno muSkom poslovnom svetu. U poslovima kojima se bave, zZene
menadZerke sem zapaZenih postignutih rezultata stvaraju novi stil menadzmenta, pokrenule su
veliki broj poslova, promenile neke ustaljene norme i postale glavna pokretacka snaga.

Takode, uspele su da dodu do liderskih uloga, do uloga koje podrazumevaju
ucestvovanje u procesu donoSenja odluka i da pokazu kako imaju veStine, znanje i
sposobnost, a i da budu na istom nivou sa svojim muskim kolegama. Ipak, Zene u poslovnom
svetu jos uvek sporije napreduju do rukovodecih pozicija od svojih muskih kolega, bivaju
diskriminisane po razli¢itoj osnovi u procesu zaposljavanja, na radnom mestu, i za isti rad
obi¢no bivaju manje placene.

Nesumnjivo je da Zene pored svega ipak ne posustaju. Sve je viSe Zena koje se
odlucuju za pokretanje sopstvenog biznisa, sve viSe onih koji osvajaju visoke pozicije u
kompanijama, bivaju prepoznate na osnovu svojih rezultata i polako svoju poziciju podizu do
nivoa ravnopravnosti sa svojim muskim kolegama.

Zene menadzeri koje rukovode velikim svetskim kompanijama u velikoj meri menjaju
sliku o ulozi Zena u biznisu 1 na taj tacin do izrazaja dolazi novi stil ponasanja u poslovnom
svetu, novi nacin komunikacije i nove poslovne strategije. Kako bi pokazale svoje
sposobnosti na tradicionalno ,,muskim terenima®, Zene su iskoristile neke svoje prednosti, pre
svega upornost, istrajnost 1 intuitivnost kod donosenja odluka i na taj nacin stekle odredene

poslovne prednosti.
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