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Imajué¢i u vidu ucestale povrede principa ravnopravnosti spolova u procesu rada i
zaposljavanja, sadrzane u praksi gdje se daje prednost jednom spolu prilikom zaposljavanja,
kao i krSenja prava zena koja proizilaze iz radnog zakonodavstva u Bosni i Hercegovini,

Svjesni nalaza iz Zakljuénih napomena UN Komiteta za eliminaciju diskriminacije
prema Zenama na Sesti periodi¢ni izvjeStaj Bosne i Hercegovine o implementaciji UN
Konvencije o eliminaciji svih oblika diskriminacije zena (CEDAW) u kojima komitet
izrazava zabrinutost zbog slabe zastupljenosti Zena na trziStu rada. Takode izrazava
zabrinutost zbog razlika u placama izmedu Zena i musSkaraca i profesionalne vertikalne i
horizontalne segregacije u Bosni i Hercegovini, neplacenih socijalnih doprinosa od strane
poslodavaca, kojima se ugroZava pravo Zzena na ostvarivanje naknada za penziono i
zdravstveno osiguranje, kao i prijava da je jedna osoba od Sest zaposlenih dozivjela seksualno
uznemiravanje na radnom mjestu,

Svjesni politika i praksi u Bosni i Hercegovini koje su nedovoljno podsticajne i osjetljive na
zaStitu zena u procesu zaposljavanja i na radnom mjestu, kao i potrebe daljeg uskladivanja
zakonskog okvira sa Zakonom o ravnopravnosti spolova u BiH, Zakonom o zabrani
diskriminacije i medunarodnim dokumentima, ukljuéuju¢i i Konvenciju o zaStiti
materinstva br. 183 Medunarodne organizacije rada, relevantnih Direktiva Evropske unije
i Evropsku socijalnu povelju,

Imajuci u vidu nalaze istrazivanja ,,Uticaj rodne podjele privatnih i ku¢anskih poslova na
profesionalni Zivet zaposlenih Zena u Bosni i Hercegovini*!, koje je tokom 2020. godine,
provela Agencija za ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine Ministarstva za ljudska prava
i izbjeglice Bosne i Hercegovine i kojim je, pored ostalog, identifikovano da su gotovo trecini
ispitanica (31.8%) prilikom zapoSljavanja postavljana pitanja o planovima zasnivanja porodice,
0 broju i starosti djece i sl., odnosno pitanja vezana za osnove po kojima je diskriminacija
zakonom zabranjena,

Agencija za ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine, Ministarstva za ljudska prava i
izbjeglice Bosne i Hercegovine, na osnovu ¢lana 26.(a) Zakona o ravnopravnosti spolova U
Bosni i Hercegovini (,,Sluzbeni glasnik BiH*, broj 32/10), donosi sljedece:

1 https://arsbih.gov.ba/project/istrazivanje-uticaj-rodne-podijele-porodicnih-i-kucanskih-poslova-na-
profesionalni-zivot-zaposlenih-zena-u-bosni-i-hercegovini/
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1. UvOD

Agencija za ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine Ministarstva za ljudska prava i
izbjeglice Bosne i Hercegovine (MLJPI BiH) i entitetski gender centri, u okviru svojih
nadleznosti, rade na senzibilizaciji i edukaciji institucionalnih i vaninstitucionalnih partnera o
pitanjima ravnopravnosti spolova. S obzirom da privredne komore u Bosni i Hercegovini
imaju direktnu komunikaciju i saradnju sa privatnim sektorom u BiH, model saradnje za
dostizanje ravnopravnosti spolova u privatnom sektoru odvija se na relaciji gender
institucionalni mehanizmi — privredne komore — privatni sektor, na nafin da gender
institucionalni mehanizmi pruzaju stru¢nu i savjetodavnu podrsku i, u skladu sa moguénostima,
odgovarajuce obuke o ravnopravnosti spolova privrednim komorama.

U kontekstu pomenute stru¢ne i savjetodavne podrSke Agencije za ravnopravnost spolova
Bosne i Hercegovine MLJPI BiH je i donosenje Preporuka sa smjernicama za ostvarivanje
ravnopravnosti spolova u radu i zaposljavanju u privatnom sektoru. Preporuke sa
smjernicama, osim $to ¢e biti javno objavljene, i dostavljene relevantnim organima uprave, ¢e
biti dostavljene i privrednim komorama i udruzenjima poslodavaca, S namjerom njihove
distribucije u pravcu privrednih subjekata u privatnom sektoru.

1.1. Pravni osnov

Zakon o ravnopravnosti spolova u Bosni i Hercegovini (Sluzbeni glasnik BiH br. 32/10)
ureduje, promovise i §titi ravnopravnost spolova, garantuje jednake mogucnosti i ravnopravan
tretman svih lica bez obzira na spol, u javnoj i privatnoj sferi drustva, te ureduje zastitu od
diskriminacije po osnovu pola. Ovim zakonom je definisano da je diskriminacija po osnovu
spola svako stavijanje u nepovoljniji polozaj bilo kojeg lica ili grupe lica zasnovano na spolu
zbog kojeg se licima ili grupi lica otezava ili negira priznavanje, uzivanje ili ostvarivanje
ljudskih prava ili sloboda.

Bosna i Hercegovina, ¢iji je cilj da se u narednom periodu priklju¢i Evropskoj uniji, ima zadatak
da uskladi drzavne i entitetske propise sa evropskim dokumentima koji reguliraju oblasti
zapoSljavanja i trziSta rada. Kao posebno znaajni dokumenti za ovu oblast izdvajaju se:
Rezolucija Vije¢a Evrope (29. maj 1990. godine), koja se odnosi na zastitu dostojanstva Zena i
muskaraca na poslu, Preporuka Evropske komisije (27. novembar 1991.godine), koja se odnosi
na zaStitu dostojanstva Zena i muskaraca na poslu, ukljuujué¢i borbu protiv seksualnog
uznemiravanja, Direktiva Evropskog vijeca 86/378/EE3 (05. juli 2006. godine) o provedbi
nacela jednakih mogucénosti i jednakog tretiranja muskaraca i Zena u pitanjima zaposljavanja i
obavljanja zanimanja, Evropska revidirana socijalna povelja, 2004. godine, Evropska
konvencija o zastiti osnovnih ljudskih prava i sloboda, 12. 07. 2002. godine, te Preporuka
Parlamentarne Skupstine Vijeé¢a Evrope 1700(2005) o suzbijanju diskriminacija zena kao radne
snage i na radnom mjestu (27. april 2005).

Takode, Bosna i Hercegovina je potpisnica 81 konvencije Medunarodne organizacije rada
(MOR), tako da je u proteklom periodu napravljen veliki pomak kada je u pitanju uskladivanje
zakona iz oblasti rada sa medunarodnim zakonskim okvirom. Pored konvencija MOR-a?

2 C100 - Konvencija o jednakim naknadama, 1951.godine,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100 ; C111 -
Konvencija o diskriminaciji (zapo$ljavanje i zanimanje),
1958.godine,https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C11



usvojene su i rezolucije MOR-a 2004. i 2009. godine koje se bave pitanjima ravnopravnosti
spolova na polju zaposljavanja i trzita rada, sa akcentom na pravo na dostojanstven rad kao i
na zastitu materinstva.> Takoder, vec¢i broj EU Direktiva* ureduje, pored ostalog, oblast
ravnopravnosti spolova u radu i zapo$ljavanju, a primjera radi, izdvoji¢emo samo najnoviju,
Direktivu 2022/2381 Evropskog parlamenta i VijeCa od 23. novembra 2022. godine o
unaprijedenju rodne ravnoteze u rukovodstvima kompanija, kojom se obavezuju kompanije u
EU da do 2026. godine u upravnim odborima moraju imati najmanje 40% manje zastupljenog
spola (Zena).

1.2 Pregled stanja

lako je Zakon o ravnopravnosti spolova u Bosni i Hercegovini na snazi od 2003. godine, u nasoj
zemlji su zene u neravnopravnom polozaju u odnosu na muskarce. Razlike izmedu stvarnog
stanja i Zakonom garantovane ravnopravnosti zena i musSkaraca evidentne su u mnogim
segmentima drustvenog zivota i djelovanja ukljucujuéi i oblast rada i zapoSljavanja.

Nejednakost je najviSe izrazena zbog Cinjenice da je pristup trziStu rada, resursima i
profesionalnoj karijeri u svakom sluéaju teZi za zene. Zene u Evropskoj Uniji (EU) u prosjeku
zarade 12,7 % manje po satu od muskaraca®, a prema analizi koju je provela Agencija za
ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine MLJPI BIH, 2022. godine, u Bosni i Hercegovini
ta razlika iznosi 7,14 % (podaci samo za Federaciju BiH). Pomenute razlike u pla¢ama su
uzrokovane, primjerice, ¢injenicom da je ekonomski isplativije za porodicu da Zena prestane
raditi ali to dovodi i do rodne diskriminacije. Stovise, jo§ uvijek preovladava poslovna kultura
koja pridaje preveliku vaznost dugom radnom danu, ne uzimajuéi u obzir privatne i porodi¢ne
obaveze uposlenih, prije svega zena. Nasa kultura Cesto zanemaruje koristi koje donosi veca
ukljudenost Zena u poslovanje i upravljanje poslovima i kompanijama. Zene su uglavnom
angazovane na nizim nivoima rukovodenja, Sto im onemogucava ucestvovanje u procesima

1; C156 - Konvencija o radnicima s porodi¢nim obavezama, 1981. godine,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C156; C183 -
Konvencija o zastiti materinstva, 2000.godine,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C183; C190 -
Konvencija o nasilju i uznemiravanju, 2019. godine,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190;

3 Rezolucija o rodnoj ravnopravnosti u srcu dostojanstvenog rada — usvojena 2009.godine,
https://www.ilo.org/gender/Events/WCMS_187671/lang--en/index.htm; Rezolucija o unapredenju rodne
ravnopravnosti, pravi¢nosti u placama i zastite materinstva — usvojena 2004.godine,
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_100566/lang--en/index.htm

* To su, pored ostalih: DIREKTIVA VIJECA 2000/78/EZ od 27. novembra 2000. o uspostavi opéeg okvira za
jednako postupanje pri zapo$ljavanju i obavljanju zanimanja (SL L 303, 2. 12. 2000, str. 16—22)-zadnja prec¢is¢ena
verzija 3. 3. 2020; 9/7/EEZ: Direktiva Vijeca od 19. decembra 1978. o postupnoj provedbi nacela jednakog
postupanja prema muskarcima i zenama u pitanjima socijalne sigurnosti (SL L 6, 10.1.1979); Direktiva Vijeca
92/85/EEZ od 19. oktobra 1992. o uvodenju mjera za podsticanje pobolj$anja sigurnosti i zdravlja na radu trudnih
radnica te radnica koje su nedavno rodile ili doje (deseta pojedinacna direktiva u smislu ¢lanka 16. stavka 1.
Direktive 89/391/EEZ) (SL L 348, 28. 11. 1992.) - zadnja proiséena verzija 26. 07. 2019; DIREKTIVA VIJECA
2004/113/EZ od 13. decembra 2004. o provedbi nacela jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama u
pristupu i nabavi robe, odnosno pruzanju usluga; Direktiva (EU) 2019/1158 Evropskog parlamenta i Vije¢a od 20.
juna 2019. o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota roditelja i pruzatelja skrbi i o stavljanju izvan snage
Direktive Vije¢a 2010/18/EU; Direktiva 2006/54/EZ Evropskog parlamenta i Vije¢a od 5. maja 2006. o provedbi
nacela jednakih moguénosti i jednakog postupanja prema muskarcima i Zzenama u pitanjima zaposljavanja i rada
(preinaka) (SL L 204, 26.7.2006.); DIREKTIVA 2010/41/EU EVROPSKOG PARLAMENTA 1 VIJECA od 7.
maja 2010. o primjeni nacela jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama koji su samozaposleni i stavljanju
izvan snage Direktive Vije¢a 86/613/EEZ.

® https://www.europarl.europa.eu/news/hr/headlines/society/20200227STO73519/razlika-u-placama-muskaraca-
i-zena-u-europi-cinjenice-i-brojke-infografika



https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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strateSkog odlucivanja u kompanijama. Menadzerke koje obavljaju istu vrstu poslova kao
muskarci manje Su vrednovane i suocavaju se sa velikim tesko¢ama na putu svog napredovanja.

1.3 Poslovna kultura i praksa ravnopravnosti spolova je u ekonomskom interesu
kompanije

Nacin na koji su odnosi medu spolovima definisani na radnom mjestu ¢esto odrazava podjelu
rada u domacinstvu, gdje su uloge zasnovane na stereotipima, predrasudama i tradicionalnom
razmisljanju u pogledu rodnih uloga®. Tako, naprimijer, Zene su najéesée zastupljene na radnim
pozicijama koje su vezane za brigu o drugima i u usluznim djelatnostima. Zbog
neravnopravnosti u podjeli kuénih poslova, Sanse Zena za napredovanje na poslu ili uéesée u
drustvenom ili politiCkom Zivotu su znacajno umanjene. Muskarci su, s druge strane, vise
zastupljeni na upravljackim pozicijama na kojima imaju znac¢ajnu mo¢ donosenja odluka, vece
platne razrede i $anse za napredovanje.

Negativni stavovi prema sposobnostima Zena ¢&esto Stoje na putu njihovog napredovanja na
poslu. Diskriminacija po osnovu spola u praksi se ponekad tesko prepoznaje, jer se temelji na
uvjerenjima 1 obiCajima koji su ustaljeni duze vremena i koji se u druStvu smatraju
,hormalnima“. Zbog toga, politike i planovi za postizanje ravnopravnosti spolova moraju biti
izradeni vrlo pazljivo i temeljito, uzimajuci u obzir sve aspekte poslovanja.

Ponasanje zaposlenih i svakodnevne prakse u radnom okruzenju ne smiju iskljuéiti ili dovesti u
neugodan polozaj niti jednu osobu. Potrebno je ukloniti seksistiCke prakse i kulture, kao
zahtjeve koji podrazumijevaju oblacenje kojim se zene predstavljaju kao seksualni objekti,
neumjesne komentare ili postupke i sl.

Ravnopravnost spolova podrazumijeva, prije svega, prepoznavanje i eliminaciju uzroka
diskriminacije. Preduzecée koje Zeli da izgradi pravednu politiku poslovanja treba da razvije i
okvir za ugradnju i primjenu principa ravnopravnosti spolova u skladu sa doma¢im pravnim
okvirima i prihva¢enim medunarodnim standardima na koje se Bosna i Herzegovina obavezala,
a koji nude definicije diskriminacije na polju rada i zaposljavanja.’

S ciljem unapredenja meduljudskih odnosa i rada preduzeca, prava i odgovornosti Zena i
musSkaraca na svim nivoima je potrebno redefinisati. Postojanje i primjena politike
ravnopravnosti spolova je jasan pokazatelj spremnosti i predanosti kompanije za ostvarivanje
poslovnih ciljeva na nacin koji uvazava i podrzava razli¢itosti, potrebe i moguénosti, kako Zena,
tako 1 muskaraca.

& Agencija za ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine, Ministarstva za ljudska prava i izbjeglice Bosne i
Hercegovine je 2020 godine provela ,,Istrazivanje o uticaju rodne podjele porodi¢nih i kuéanskih poslova na
profesionalni Zivot zaposlenih Zena u Bosni i Hercegovini“ koje je obuhvatilo teritoriju cijele Bosne i
Hercegovine, metodom ankete ,,licem u lice* na reprezentativnom uzorku od 500 Zena. Intervjuisane su Zene
starosti izmedu 18 i 65 godina, koje Zive sa svojim (vjen¢anim ili nevjen¢anim) partnerom minimalno godinu dana
i koje su zaposlene (bilo koji oblik placenog rada izvan kuce). 1z rezultata je ocito da zaposlene Zene zaista rade
“drugu smjenu” kod kuce: u ¢ak 93,8% veza sve ili ve¢inu rutinskih kuéanskih poslova obavljaju isklju¢ivo
Zene, a U vedini veza (80,8%0) Zena je ta koja radi sve ili veéinu poslova vezanih za brigu o djeci.

’C111 - Konvencija o diskriminaciji (zapo$ljavanje i zanimanje), Clan 1(a) definise ovakvu vrstu diskriminacije
kao ,, svako izdvajanje, iskljucenje ili preferencija bazirano na osnovu rase, boje koze, spola, religije, politickog
misljenja, nacionalnog porijekla ili drustvenog porijekla, sto ima za posljedicu ponistavanje ili narusavanje
Jjednakosti mogucnosti ili tretmana pri zaposljavanju ili zanimanju.*



Ravnopravnost spolova je pitanje eticke i druStvene odgovornosti u poslovanju, kojom
preduzeCe moze ostvariti velike koristi, kako za sebe, tako i za zajednicu. Ulaganje u
ravnopravnost spolova ne podrazumijeva samo postovanje zakona, ve¢ i mogucénost da se
preduzece ucini konkurentnijim. Praksa Svjetske banke u radu sa ve¢im brojem kompanija u
razi¢itim zemljama utvrdila je da je uvodenje modela ravnopravnosti spolova u direktnom
poslovnom interesu istih jer, pored ostalog, utice na konkurentnost kompanije, kroz
unaprijedenje reputacije, isticanje na trzistu i privlacenje i zadrzavanje talentovanih kadrova, kao
i zato jer utice na povecanje produktivnosti, cemu doprinose bolja radna sredina, unaprijeden
uc¢inak i uposlenici/ce koji osje¢aju vecu predanost ciljevima i interesu kopmanije. Dodatni
argumenti koji idu u prilog tome ukljucuju 1 sljedece:

e Zbog izvanrednih menadZerskih sposobnosti i znafajnih rezultata u poslovanju
(1zuzetne komunikacijske vjestine, usmjeravanje, savjetovanje, sklonost timskom radu,
pregovaranje, odlu¢ivanje, organizovanje, planiranje 1 dr), Zene su kao menadZerke
sve trazenije od svjetskih kompanija.

e Zene ¢ine znadajan procenat radne snage. Diskriminacija zaposlenih Zena je protiv
zakona i ima negativne posljedice na imidZ preduzeca.

o Zene tine zna¢ajan procenat kupaca/klijenata, $to je vazna ciljna grupa u poslovanju
koju ne treba zanemariti. Preduzete moze poboljsati svoju trziSnu prednost
zadovoljavanjem potreba svih svojih kupaca na rodno odgovoran nacin.

e U eri visoke konkurencije i bespostedne borbe za udio na trzistu, kod istih ili proizvoda
sli¢nog kvaliteta, nijanse 1 sofisticirane prednosti proizvodaca — kao §to je imidZ rodno
odgovorne kompanije — su te koje daju prednost i uticu na to da se klijenti opredijele
za proizvod / uslugu upravo te kompanije.

e Ako se dobro odnosite prema zaposlenima, oni ¢e biti zadovoljniji. Samo zadovoljna
radna snaga moze biti produktivna radna snaga.

e Zene Gesto napustaju preduzecéa u kojima su uslovi losi, gdje su diskriminisane ili su
seksualno uznemiravane. Ako izgubite Zene kao zaposlene, t0 ¢e kostati preduzece.

o Cesta bolovanja, narugeno mentalno zdravlje uposlenika, povrede na poslu i procedure
ispitivanja diskriminacije po bilo kojem osnovu finansijski Stete preduzecu, te
narusavaju njegov imidz i ugled.

e Kontrola $tete nakon seksualnog uznemiravanja i diskriminacije takode kosta.
Jednom kada narusite imidz vaseg preduzeca, vracanje tog ugleda ¢e potrajati i kostati.

14 Uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota

Preduslov za vece uéesce zena na trzistu radne snage i punu ravnopravnost spolova u radu i
zaposljavanju, a posebno u privatnom sektoru, je bolje uskladivanje poslovnog i privatnog
zivota, Sto omogucava muskarcima i Zenama postizanje ekonomske neovisnosti, profesionalno
i 0sobno ispunjenje, uz istovremeno ispunjenje njihovih privatnih obaveza.

Uskladenost profesionalnog i privatnog zivota je daleko od ostvarenja u mnogim drzavama,
ukljucuju¢i i Bosnu i Hercegovinu. lzostanak potrebnih mjera za uskladivanje poslovnog i
privatnog zivota prvenstveno uti¢e na Zene, jer one jo$ uvijek nose najveci dio odgovornosti za
vodenje domacinstva 1 odgajanje djece, a vrlo Cesto i1 brigu o ovisnim starim roditeljima ili
drugim c¢lanovima obitelji kojima je potrebna pomo¢. Dakle, odsutnost, neprikladnost ili
nedostupnost sistema podrske i brige o djeci i osobama u stanju socijalne potrebe obavezuje
zene s porodi¢nim obavezama da rade skrac¢eno radno vrijeme ili ¢ak potpuno prestanu raditi,



iako su ovakve situacije u sukobu sa domac¢im i medunarodnim standardima koji se bave
pitanjima ravnopravnosti spolova na polju rada i zaposljavanja.®

Uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota je "win-win"® proces za radnike, javne partnere i
socio-ekonomske aktere, koji moraju osigurati da su poduzete mjere usmjerene i na zene i na
muskarce s ciljem promicanja ravnopravnosti spolova.

Uvodenje mjera za lakSe uskladivanje poslovnog i privatnog zivota zena i muskaraca je klju¢ni
faktor za promicanje jednakih moguénosti, bolji pristup Zena trziStu rada i ekonomski napredak.
Politi¢ka volja i opredijeljenost vlade je neophodna za uspostavljanje zdrave ravnoteze izmedu
posla i porodice, te stvarno promicanje jednakih moguénosti za zene i muskarce na trzistu rada,
uz pomoc¢ inovativnih inicijativa koje mogu mobilizirati i poslodavce 1 zaposlenike.

Konkretne mjere za Sto lakse uskladivanje poslovnog i privatnog Zivota koje su usmjerene na
zene 1 muskarce ukljucuju:

e Osiguranje jednake pla¢e za Zene i musSkarce, ¢ime se osigurava da financijske odluke
ne moraju nuzno biti nepovoljne za zaposlene Zene,

e Podsticanje uvodenja radnih uslova koji su fleksibilni i prihvaceni od strane svih
uposlenih, i osiguranje jednakog pristupa napredovanju, bonusima, mirovini, itd svim
radnicima/ama.

e Pruzanje odgovarajuce naknade za vrijeme porodiljskog dopusta,

e Uvodenje, ukoliko je to primjenjivo, placenog porodiljskog/roditeljskog (ocinskog)
dopusta, te podsticanje i muskaraca da ga koriste dodatnim mjerama i bonusima,

e Osiguranje mjesta za dnevnu brigu o djeci, ukoliko roditelji Zele tu vrstu podrske,

e Podsticanje poslodavaca u privatnom i javnom sektoru na donoSenje mjera koje ¢e
olaksati uskladivanje poslovnog i privatnog zivota, uspostavljanje dnevne brige o djeci
unutar kompanija, nagradivanje i promoviranje onih koji na najbolji na¢in provode ove
politike.

Uspjesne mjere za uskladivanje poslovnog i privatnog zivota podrazumijevaju:

e Promovisanje programa koji ne sankcioniraju Zene u njihovim profesionalnim i
osobnim Zivotnim izborima;

e Preduzimanje pozitivnih mjera za podsticanje muskaraca i Zena na ravnopravnu
raspodjelu svojih roditeljskih odgovornosti, dopustaju¢i im da postignu bolju
poslovno/porodi¢nu ravnotezu, a ne da se moraju odlucivati izmedu dvije moguénosti,
a na Stetu u¢eS¢a Zena u na trziStu rada i ekonomskom Zivotu;

e Intervencije koje ukljucuju fleksibilno radno vrijeme i mjesto, rad na daljinu (od kuce),
slobodno vrijeme za skrb oko djece, porodiljni i drugi dopusti. Takve mjere pruzaju
organizacijama kompetitivhu prednost, podizu druStveni moral zaposlenika, te
omogucuju lakSe privlacenje i zadrzavanje privrZene radne snage. Kod zaposlenika te
mjere omogucuju lakse koordiniranje i ispunjavanje visestrukih zivotnih uloga.

8 MOR C156 - Konvencija o radnicima s porodi¢nim obavezama, 1981. godine , Clan 6 glasi: ,,Nadlezni organi i
tijela u svakoj zemlji trebaju poduzeti odgovarajuce mjere za promicanje informisanja i obrazovanja koje podsticu
Sire razumijevanje javnosti o principu jednakih mogucnosti i tretmana za radnike i radnice i o problemima radnika
i radnica sa porodicnim obavezama, kao i stvaranje klime koja pogoduje prevazilazenju ovih problema.

% situacija u kojoj su svi dobitnici



2. PROCES IZRADE PLANA ZA RAVNOPRAVNOST SPOLOVA NA RADNOM
MJESTU

Cilj izrade planova za ravnopravnost spolova na radnom mjestu je ostvarivanje principa
jednakog tretmana muskaraca i zena i izbjegavanje bilo kojeg oblika diskriminacije na osnovu
spola. Ovi planovi sluze za promovisanje jednakih mogucénosti i za uklanjanje prepreka koje
onemogucéavaju zenama i muskarcima uzivanje jednakih moguénosti unutar organizacije u
kojoj rade. Njihov krajnji cilj je osiguravanje mjera za ostvarivanje stvarne (“de facto”)
ravnopravnosti, a ne samo deklarativne ravnopravnosti spolova.

Izrada Plana za ravnopravnost spolova na radnom mjestu, a priori, ne zna¢i da postoje problemi
u tom okruZenju. Plan za ravnopravnost spolova je potreban, ¢ak i onda kada u nekoj kompaniji
rade isklju¢ivo muskarci ili isklju€ivo Zene. U tom slu¢aju moze biti korisno ispitati mogucnost
povecanja interesa za ta radna mjesta, za predstavnike spola koji je manje zastupljen, ili potpuno
iskljucen.

Planiranje izrade plana je obaveza poslodavaca i realizira se u saradnji sa zaposlenicima/ama.
U inicijalnoj fazi planiranja, veoma je bitno pokrenuti interni dijalog o shvatanju i
razumijevanju ravnopravnosti spolova u okviru tog radnog okruzenja. Svrha planiranja je,
izmedu ostalog, da potakne drugaéije razmi$ljanje zaposlenih o pitanjima ravnopravnosti
spolova.

Preporuka je da poslodavci u pocetnoj fazi imenuju osobu, tim ili radnu grupu koja bi preuzela
odgovornost za organizaciju ili implementaciju razli¢itih faza procesa izrade Plana (procjena
stanja, definisanje mjera, definisanje nacina pracenja i procjene implementacije mjera).
Pomenuta osoba, tim ili radna grupa bi takoder imali ulogu linije komunikacije izmedu
uposlenika/ca i poslodavca.

Proces izrade plana bi trebao da ukljucuje:
e Procjenu situacije ravnopravnosti spolova u kompaniji;
e Definisanje neophodnih mjera za promoviranje i postizanje ravnopravnosti spolova
e Definisanje linija komunikacije, nadzora i ocjene provedbe plana.

U nastavku donosimo vise detalja o svakoj od pomenutih faza izrade plana.

2.1. Procjena situacije ravnopravnosti spolova na radnom mjestu

Pri dizajniranju Plana za ravnopravnost spolova na radnom mjestu neophodno ga je prilagoditi
okolnostima datog radnog okruZenja. Zbog toga je potrebno uraditi procjenu situacije
ravnopravnosti spolova u okviru tog okruzenja, koja ¢e ¢initi osnov za izradu Plana.

Procjena situacije treba uzeti u obzir sve informacije o pojavama diskriminacije na osnovu spola
u razli¢itim oblastima koje ukljucuju, ali se ne ogranicavaju, na sljedece: strukturu zaposlenih,
nize plate za Zene u odnosu na muske kolege, iako imaju isto iskustvo ili iste strucne
kvalifikacije, diskriminaciju prilikom zapos$ljavanja, stvaranje boljih radnih uslova,
nagradivanja, omogucavanja napredovanja i dr. Takode, procjena situacije treba identificirati
postojanje uznemiravanja na osnovu spola i seksualnog uznemiravanja, podsticanja na
diskriminaciju, nasilje na osnovu spola, diskriminaciju po osnovu trudnoce, nefleksibilno radno
vrijeme za rad majki, ukorijenjene stereotipe koji sprecavaju napredovanje Zena u Kkarijeri.



Procjena, takode, treba razotkriti pojave diskriminatornih pitanja prilikom razgovora za posao
ili otpustanje zaposlenog radnika/ce na osnovu spola i sl.

Vlasnici ili rukovodioci kompanije bi trebali pozitivho gledati na procjenu situacije
ravnopravnosti spolova, i njenih nalaza, tj. kao proces unapredenja poslovanja,
organizacije i meduljudskih odnosa koji doprinosi svim uposlenim, ukljucujuéi i rukovodioce,
i doprinosi uspjehu same kompanije.

2.1.1. Struktura zaposlenih i pla¢a

Procjena situacije treba obuhvatiti prikupljanje i analizu informacija o uposlenosti muskaraca i
Zena na razli¢itim poslovima/pozicijama, o platama i razlikama u platama i drugim pitanjima
vaznim za ostvarivanje prava iz radnog odnosa. Procjene trenutnog stanja mogu se bazirati na
statististickim podacima kojima kompanija raspolaze, kao i podacima prikupljenim
koristenjem upitnika/anketa ili na drugim dostupnim informacijama.

Ova procjena moze varirati od godine do godine. Mogu se koristiti podaci kadrovskih sluzbi,
ukoliko su razvrstani po spolu. To mogu biti evidencije o:
e Broju zaposlenih prema spolu;
Obrazovnoj strukturi zaposlenih, po spolu;
Strukturi menadzerskih pozicija po spolu;
Visini plata po spolu;
Broju sklopljenih novih ugovora/poslova od strane zaposlenih, po spolu;
Visini dodatnih beneficija/primanja (nagrade, prekovremeni i honorarni rad, sluzbeni
putevi isl.)
e Broju zaposlenih koji su pohadali seminare, treninge i obuke o0 trosku firme (razvrstano
po spolu, vrsti obuke, stru¢nog usavrsavanja i dr.).

Napominjemo da, ukoliko kompanija nema praksu vodenja nekih od navedenih evidencija,
veoma je vazno da to pocne ciniti.

Pored toga, bitan element je ispitivanje i analiza li¢nih iskustava i znanja uposlenih, o
pitanjima ravnopravnosti spolova na radnom mjestu. Oni se mogu obaviti i putem upitnika,
koji moze biti anoniman, i koji bi, izmedu ostalog, uklju¢ivao sljedeée oblasti:
e Place i druge povlastice,
e Uces¢e u upravi/rukovodstvu
e Uskladivanje profesionalnog i privatnog zivota, ukljucujuci procjenu da li radno vrijeme
i ostali uslovi podrzavaju uskladivanje, te ispitivanje potreba zaposlenih za mjerama
koje bi olaksale uskladivanje privatnih obaveza i dinamike sa radnim vremenom;
e Radni uslovi i prostori,
e Diskriminacija na osnovu spola, uznemiravanje na osnovu spola i seksulano
uznemiravanje,
e Stavovi prema temi ravnopravnosti spolova.

Preporucuje se usvojanje mjera za unapredenje transparentnosti pla¢a’®. Kako Planovi za
postizanje ravnopravnosti spolova promoviraju ravnopravnost muskaraca i zena, neophodno je

10 Transparentnost plata je preporuka Komiteta za socijalna prava VE ¢lan 20. Evropske socijalne povelje



uporediti plate i dnevnice muskaraca i zena, da bi se utvrdili razlozi za postojanje eventualnih
razlika kao i procijeniti koji uslovi najvise uti¢u na postojanje 0vVog jaza.

2.1.2. Postupci zaposljavanja

U ovoj oblasti je vazno prilikom procjene stanja izvrSiti pregled postupaka i prakse
zapoSljavanja kadra, uporedujuci npr. omjer, po spolu, aplikanata za posao i onih koji su
primljeni na posao. Ovo moze rezultirati pokuSajem da se poveéa proporcija uceséa zena na
poslovima na kojima dominiraju muskarci, i obrnuto, da se povecéa proporcija u¢es¢a muskaraca
na poslovima na kojim dominiraju Zene. Procjena praksi zapoSljavanja ukljucuje sljedece
segmente:
a) Opis poslova:
e Da li je vaznost svijesti o ravnopravnosti spolova uklju¢ena u opisu poslova za
posao?
Da li i na koji naCin ohrabrujete Zene da se prijave na posao?
Da li nazivi poslova i opisi poslova podsti¢u rodne stereotipe? Subjektivan i
seksisticki  jezik 1li zahtjevi obeshrabruju Zene, S$to je automatski
diskriminiraju¢e. Potrebno je preispitati jezik koji se koristi u opisu/specifikaciji
poslova.

b) Oglasavanje:
e Da li koristite medije koji su dostupni i Zenama i muskarcima?
e Da li su informacije dostupne relevantnim zenskim grupama, mrezama i
organizacijama u cilju pove¢anja moguénosti zapoSljavanja zena?

c) Odabir:

e Da li su pitanja na intervjuu za posao fokusirana na ono $to je zaista potrebno
za taj posao?

e Da li se sli¢na pitanja postavljaju i Zenama i muskarcima koji su se prijavili?

e Da li se koriste subjektivni i seksisticki kriteriji, kao na primjer: bra¢no stanje,
fizicki atributi i SI.?

e Da li je omoguceno o0sobama koje imaju razvijenu svijest o vaznosti
ravnopravnosti spolova da budu uklju¢ene u proces odabira kandidata?

e Dali suu komisijama za izbor zastupljeni i muskarci i Zene?

2.1.3. Uznemiravanje na osnovu spola i seksualno uznemiravanje

Prilikom procjene stanja, potrebno je ispitati da li je u datoj kompaniji bilo prijavljenih
slu¢ajeva uznemiravanja na osnovu spola i seksualnog uznemiravanja, kao i da li su poduzete
mjere za sprecavanje ovih pojava.

Neravnopravnost spolova je posljedica razli¢itih druStvenih ocekivanja od osoba zenskog i
muskog spola, a na radnom mjestu, to dodatno ukljucuje i 0dn0s nadredenosti i podredenosti,
kao i mo¢i koju donosi ta pozicija u hijerarhiji poslova. Rezultat je neprepoznavanja ponasanja
koje se moze oznaciti kao seksualno uznemiravanje, jer se gube jasne granice i distanca
privatnog i profesionalnog, ili zanemarivanje znafaja ovog problema, jer korespondira s
klasi¢nim obrascem postavljenog odnosa mo¢i (ja€i—slabiji, nadredeni—podredenti).
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Mnoge Zene dozivljavaju seksualno zlostavljanje i uznemiravanje na radnom mjestu od strane
kolega i poslodavaca. Prema podacima UN-a (2011), procjenjuje se da izmedu 30% i 50% zena
u EU ima iskustva sa nekim oblikom seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu. Ove nalaze
potvrdilo je i novije istrazivanje Evropske opservatorije za seksizam i seksualno uznemiravanje
na radnom mjestu (2019)!, kao i nalazi EUROFOUND-a*?, koji iznose nesto preko 32%. U
Zaklju¢nim zapazanjima UN odbora za praéenje provedbe UN konvencije o eliminaciji svih
oblika diskriminacije nad Zenama (CEDAW) na 6. periodi¢ni izvjestaj Bosne i Hercegovine,
navodi se da je u Bosni i Hercegovini jedna od Sest zaposlenih osoba dozivjela seksualno
uznemiravanje na radnom mjestu.

Uznemiravanje na osnovu spola i seksualno uznemiravanje su definirani zakonima Bosne |
Hercegovine. U skladu sa Zakonom o ravnopravnosti spolova u Bosni i Hercegovini -
preciScéent tekst (,,Sluzbeni glasnik BiH* br. 32/10):

,,» Uznemiravanje je svako nezeljeno ponasanje po osnovu spola kojim se Zeli
povrijediti dostojanstvo osobe ili grupe Osoba i stvoriti zastraSujuce,
neprijateljsko, degradirajuce, ponizavajuce ili uvredljivo okruzenje ili kojim se
postize takav ucinak.

,Seksualno uznemiravanje je svaki nezZeljeni oblik verbalnog, neverbalnog ili
fizickog ponasanja spolne prirode kojim se Zeli povrijediti dostojanstvo osobe ili
grupe osoba, ili kojim se postize takav ucinak, narocito kad to ponasanje stvara
zastrasujuce, neprijateljsko, degradirajuce, ponizavajuce ili uvredljivo
okruzenje.

Uznemiravanje za osnovu spola i seksualno uznemiravanje se najcesce javljaju kao zloupotreba
pozicija moci. Seksualno uznemiravanje je jedan od najve¢ih problema koji utiCu na
zapoSljavanje Zena, njihovo dugoro¢nije zadrzavanje na poslu kao i napredak na radnom mjestu.
Dakle, u interesu je, kako zena, tako i cijelog preduzeca, da ima jasno definisanu politiku protiv
seksualnog uznemiravanja i uspostavljenu pravnu zastitu. Cak i ako preduzeée ima politiku
zastite zena od uznemiravanja na radnom mjestu, stavovi okoline ili li¢ni stavovi (stigma) mogu
sprijeCiti zaposlenu zenu da prijavi uznemiravanje. Zato je potrebno provoditi programe
podizanja svijesti sa ciljem senzibilizacije Zena i muSkaraca 0 0vVOj temi, na svim nivoima
preduze¢a. Medunarodni standardi takoder preporucuju ,,da se poslodavcima i radnicima i
njihovim organizacijama, kao i relevantnim vlastima, daju odgovarajucée smjernice, resursi, obuka ili
drugi alati, u adekvatnim formatima, o nasilju i uznemiravanju u na polju rada, ukljucujuci rodno
zasnovano nasilje i uznemiravanje na radnom mjestu. “** Jedan od na¢ina da se pristupi spre¢avanju
seksualnog uznemiravanja jeste da se zenama 0sigura moguc¢nost da anonimno prijavljuju takve
slucajeve, kao na primjer ,,u posebnu kutiju ili putem instituta savjetnica/savjetnika za
prevenciju koji bi bio imenovan/a u samoj kompaniji.

Obzirom da ne postoji nikakva razlika izmedu prevencije uznemiravanja na osnovu spola i
seksualnog uznemiravanja na radnom mijestu u javnom i privatnom sektoru, u ovom segmentu

11 https://feps-europe.eu/publication/697-survey-european-observatory-on-sexism-and-sexual-harassment-at-
work/

12 https://eige.europa.eu/gender-
statistics/dgs/indicator/ta_wrklab_wrk_cond_wrkcultdiscr__ewcs_discrim/bar/year:2015/geo:EU28/CATEGOR
Y:SEX_DISCRIM/sex:W/ANSWER:PCT_YES

3 MOR konvencija C190 - Konvencija o nasilju i uznemiravanju, 2019. godine, Clan 11 (b),
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/fp=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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preporucujemo upotrebu ,Vodi¢a za poduzimanje efikasnih mjera za sprecavanje
uznemiravanja na osnovu spola i seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu u
institucijama BiH*“!* i u privatnom sektoru, sto bi, pored ostalog, uklju¢ilo i donosenje
,,Politike nulte tolerancije za uznemiravanja na osnovu spola i seksualnog uznemiravanja
na radnom mjestu®, imenovanje savjetnika/savjetnice za prevenciju uznemiravanja na
osnovu spola i seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu i sl.

2.1.4. Razvoj karijere

U toku procjene stanja, segment razvoja karijere treba biti analiziran imajuéi u vidu zahtjeve
radnih mjesta i mogucnosti razvijanja karijere iz perspektive ravnopravnosti spolova, te
realizaciju u praksi kroz praktina iskustva uposlenih. Jedan od pokazatelja je broj
unaprijedenih muskarca i broj unaprijedenih zena u prethodnih godinu dana.

Upravljanje uc¢inkom 1 ocjenjivanje zaposlenih radnika/ca mora biti pravicno, tako da
prepoznaje 1 nagraduje vjestine koje doprinose da poslovanje bude kvalitetnije.

Kroz ocjenu rada ne bi se smjelo kaznjavati zene koje pokusSavaju uravnoteziti profesionalne
i privatne obaveze, npr. Zenu cije je dijete bolesno ili ima dijete sa poteSko¢ama u razvoju.

2.1.5 Obuke itreninzi

Ova oblast procjene stanja odnosi se na u¢esée na obukama i treninzima koji su neophodni
za posao, kao i 0 nadinu raspodjele i pokrivanja troSkova obuka sa apekta ravnopravne
zastupljenosti spolova. Cilj ovog dijela procjene je da se uoce nedostaci i kako bi se moglo
uloziti vise u obuku zena u dijelovima organizacije gdje su nedovoljno zastupljene ili nemaju
dovoljan nivo znanja i vjeStina za obavljanje zadataka. Takoder, treba uzeti u obzir koliko su ti
trenizi 1 obuke vazne sa aspekta napredovanja u poslu, te li¢na iskustva uposlenih o moguénosti
pristupa obukama. Ove procjene bi trebale ukljucivati i analizu slijede¢ih podataka:

e Koliko je muskaraca, a koliko Zena pohadalo obuke?

e Koje obuke su bile placene od strane kompanije, a koje su placali sami zaposleni ili

organizatori?
e Da li se sadrzaj i tema obuke odnosio i na pitanje ravnopravnosti spolova?

2.2. Mjere za uvodenje ravnopravnosti spolova na radnom mjestu

Nakon izvrSene procjene stanja ravnopravnosti spolova u oblastima opisanim u prethodnom
poglavlju (struktura zaposlenih, proces zaposljavanja, uznemiravanje na osnovu spola, razvoj
karijere i obuke) i sagledavanja / analize rezultata iste, poslodavac je duzan odlu¢iti, u saradnji
sa zaposlenicima/ama, 0 mjerama koje je potrebno planirati i provoditi u narednom periodu.
Pregled procjene stanja ravnopravnosti spolova i odluka o budu¢im mjerama su najvaznije faze
u planiranju.

Mjere ukljucene u Plan trebaju biti konkretne i realne. Drugi vazan faktor je da se provedba
tih mjera moze pratiti. Preporucljivo je odrediti rok za provodenje mjera i odrediti odgovorne
osobe. UobiCajeno je da primarnu odgovornost za provedbu mjera, snosi

14 https://arshih.gov.ba/wp-content/uploads/2016/12/140221 VODIC-ZA-PREVENCIU.pdf , Vodi¢ je
pripremljen od strane Agencije za ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine MLJPI BIH a usvojilo ga je
Vijeée ministara 15. oktobra 2019. godine.
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rukovoditeljica/rukovodilac odredene oblasti/sektora. Preporucljivo je ukljucivanje ovih
planiranih mjera, u redovne zadatke/ciljeve neposrednog rukovodioca/rukovoditeljice.

Planiranje vezano za pitanja ravnopravnosti spolova, u nekoj kompaniji je kontinuirani proces.
Potrebno je definisati nekoliko razvojnih ciljeva istovremeno, postavljanje kratkoro¢nih i
srednjoroc¢nih ciljeva, te izrada plana i dinamike njihove provedbe.

Primjeri mjera koje mogu biti ukljucene u planove:

Ispitati uocene slucajeve diskriminacije u pla¢ama u cilju eliminacije neopravdanih
razlika u pla¢ama,

Izraditi akcioni plan za pracenje situacije vezane za jednakost placa,

Razmotriti transformaciju povremenih poslova koje obavljaju Zene u stalne, kada je
to opravdano i potrebno,

U cilju uskladivanja privatnog i profesionalnog Zivota, razmotriti uvodenje fleksibilnog
radnog vremena kojim bi se omogucilo uskladivanje poslovnih obaveza sa potrebama
porodice,

Podizanje svijesti o ravnopravnosti spolova i seksualnom uznemiravanju,

Donosenje politike nulte tolerancije na uznemiravanje na osnovu spola i seksualno
uznemiravanje,

Imenovanje savjetnika/savjetnice za prevenciju uznemiravanje na osnovu spola i
seksualno uznemiravanje,

Podizanje svijesti o inkluzivnosti i prihvatanju razli¢itosti, ukljucujuci i obuke na
temu LGBTI prava, generacijskih, rasnih i razlika u psiho-fizi¢kim sposobnostima,
Pitanja ravnopravnosti spolova treba ukljuciti u obuke rukovodecéeg kadra;
Podrzavanje jednakih moguénosti za muskarce i zene u razvoju karijera.

Konstantno promovirati vaznost u¢e$¢a zena na rukovodeéim pozicijama;

Eliminisati prepreke uklju¢ivanja Zena u dominantno muske poslove;

Inicirati diskusiju o politici upos$ljavanja, internoj podjeli rada, razvoju Karijere i
pristupu treninzima i obukama u cilju postizanja transparentnosti i ravnopravnosti
spolova.

Poslodavci mogu promovirati pitanja ravnopravnosti na radnom mjestu tako $to ¢e, pored
ostalog:

1.
2.

3.

o

Oglasavanje slobodnih mjesta uciniti prihvatljivim i muSkarcima i Zenama;
Promovirati pravi¢no zapo$ljavanje Zena i muskaraca na razli¢itim poslovima i kreirati
jednake mogucénosti za napredovanje u karijeri, te u sustemu placanja I nagradivanja;
Razviti radne uslove koji su u skladu sa potrebama oba spola;

Obezbijediti uslove za usaglasavanje radnog i privatnog Zivota za Zene i muskarce U
skladu sa potrebama 1 organizacionim moguénostima,

Prevenirati pojavljivanje diskriminacije na osnovu spola.

Koristiti rodno osjetljiv jezik u pismenoj i usmenoj komunikaciji, uklju¢ujuci i akte i
oglaSavanje

2.3. Komunikacija, nadzor i ocjena

Plan ravnopravnosti spolova bi trebao sadrzavati i odredbe o nadzoru nad provedbom
planiranih mjera, ukljucujuc¢i i pregled i ocjenu rezultata iz prethodne godine (ako je bio
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sacinjen). Ova ocjena provedbe plana za ravnopravnost spolova ¢e posluziti kao osnova za plan
za naredni period.

Postavite rokove za izvjestavanje o primjeni principa ravnopravnosti spolova i
sveobuhvatne formate u kojima treba pripremiti izvjestaje. Razvijte i kvalitativne i
kvantitativne  pokazatelje  za  procjenu  promjene i  ucinkovitost.
Ukljucite sve kljucne aktere u proces pracenja i evaluacije, narocito rukovodece
kadrove. To ce podstaci uticaj politike na sve segmente poslovanja.

Potrebno je uloZziti mnogo truda u komunikaciji na svim nivoima preduzeca, tako da se provodi
poslovna politika koja je zasnovana na principima ravnopravnosti spolova.

Odvojite dovoljno vremena za komunikaciju i edukaciju o pitanjima
ravnopravnosti spolova. Potrebno je vise od jedne radionice da bi se steklo
razumijevanje ravnopravnosti spolova u okviru svakodnevnog djelovanja.
Odredite osobe ili timove unutar organizacije za nadzor, po mogucnosti osobe na
visim nivoima odlucivanja, jer oni mogu uticati na promjenu situacije
ravnopravnosti spolova na svim nivoima organizacije.

Prilikom ocjene provedbe mjera, moze se ispitati jesu li poduzete mjere dovoljno djelotvorne i
Sta su razlozi za nedovoljno postizanje rezultata, ukoliko je to slu¢aj. To je osnov i polaziste za
odluke o novim ciljevima i mjerama.

Izrada posve novog plana za ravnopravnost spolova svake godine nije potrebna. Planiranje je

kontinuirani proces u kojem ¢e plan biti azuriran jednom godiS$nje na osnovu postignutih
rezultata i evaluacije.
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3. PRILOG: DOBRE PRAKSE U UVODENJU I PRIMJENI PRINCIPA
RAVNOPRAVNOSTI SPOLOVA

1. Medunarodni aerodrom Sarajevo prva BH kompanija koja je usvojila Plan spolne
ravnopravnosti®

Nakon uspjesno okoncanih aktivnosti na implementaciji zakonskih odredbi usvojen je Plan
spolne ravnopravnosti u J.P. Medunarodni aerodrom Sarajevo d.o.o. Sarajevo. To je prvi
dokument ovakve vrste u Drustvu i odnosi se na implementaciju odredbi Zakona o
ravnopravnosti spolova BiH.

J.P. Medunarodni aerodrom Sarajevo d.o.o. Sarajevo je prva kompanija 1 prvo javno preduzece
u Bosni i Hercegovini koje je donijelo ovakav dokument i izrazilo opredjeljenje za primjenu
perspektive rodne ravnopravnosti u svim politikama, procesima i aktivnostima ovog javnog
preduzeca.

U saradnji sa Gender Centrom Vlade Federacije Bosne 1 Hercegovine, a uz podrsku FIGAP 11
programa, krajem 2021. godine su zapocete aktivnosti na izradi Plana spolne ravnopravnosti u
J.P. Medunarodni aerodrom Sarajevo d.o.o. Sarajevo.

Prvi korak je bio potpisivanje Memoranduma o saradnji izmedu Gender Centra Vlade FBIiH i
J.P. Medunarodni aerodrom Sarajevo d.o.o. Sarajevo kojim je definiran metodoloski pristup za
izradu Plana, koji je podrazumijevao:

e lzradu detaljnog upitnika o broju zaposlenih i distribuciji Zena i muskaraca na radnim
mjestima,

e Analizu zakonskog i regulatornog okvira sa fokusom na interne akte Drustva,

« ldentificiranje barijera i nejednakosti s obzirom na spol u praksi u Drustvu i

e Samoocjenjivanje.

Popunjavanje upitnika je obuhvatilo op¢e informacije o ljudskim resursima (politike i prakse
u oblasti ljudskih resursa, broj i struktura zaposlenih, prosje¢na plata, radno iskustvo,
fleksibilnost u pogledu radnog vremena, porodiljsko odsustvo (majke, oCevi), beneficije za
zaposlene zene i muskarce i sl.), kao i informacije o edukacijama sa fokusom na specifi¢ne
oblasti vezane za prevenciju uznemiravanja i diskriminacije, postupanje u situacijama rodno
zasnovanog, privatnog ili partnerskog nasilja i sli¢no.

Bitan segment, koji je takoder preispitan, je radno okruzenje, infrastruktura prilagodena za Zene
i muskarce, zastita zdravlja i sigurnosti na radu, rodno-osjetljiva analiza rizika po zdravlje za
svako radno mjesto, licna zastitna oprema i sli¢no.

,Analiza koja je uradena je pokazala da interni akti Drustva ne sadrze prepreke u smislu
diskriminacije ili podsticanja rodne segregacije, kako prilikom zaposljavanja, tako i u toku
rada, u pogledu mogucnosti napredovanja i obavljanja rukovodecih zadataka. Organizacijska
kultura Drustva pokazuje da postoji razumijevanje tematike i iskazano postovanje prema

15 Izvor: https://www.sarajevo-
airport.ba/List/Saopstenja/Read/1837/Me%C4%91unarodni%20aerodrom%20Sarajevo%20prva%20BH%20kom
panija%20koja%20je%20usvojila%20Plan%20spolne%20ravnopravnosti

15



ravnopravnosti spolova. Zene na rukovodeéim mjestima su dobro prihvacene i nema
prepoznatih prepreka za njihovo napredovanje. Takoder, nije utvrdeno postojanje slucajeva
seksualnog uznemiravanja. Sve su ovo cinjenice koje nas ohrabruju i poticu da idemo u pravcu
stalnog unapredenja spolne ravnopravnosti u Drustvu*, rekao je direktor Medunarodnog
aerodroma Sarajevo Alan Bajic.

Plan spolne ravnopravnosti zasniva se na obavezama sveobuhvatnog zakonskog okvira za
rodnu ravnopravnost u Bosni i Hercegovini kojim se ureduje zabrana diskriminacije na radu i
zaStita licnog integriteta zaposlenih, ukljucujuci zastitu od uznemiravanja, ali i dozvoljavaju se
privremene posebne mjere za unapredenje ravnopravnosti spolova u onim oblastima i pitanjima
gdje se analizom uoée velike razlike u korist jednog spola®®.

2. UNDP-ov ,,Pecat ravnopravnosti spolova*

“Pecat ravnopravnosti spolova*“ Programa Ujedinjenih nacija za razvoj (UNDP) je program
certifikacije javnih i privatnih preduzeca koji ukljucuje vlade, kompanije iz privatnog
sektora 1 organizacije civilnog drustva da uspostave i postignu standarde koji promovisu
ravnopravnost spolova i osnazuju Zene.

Nakon $§to kompanije uspjes$no zavrSe program certifikacije, dobijaju “Pe¢at ravnopravnosti
spolova“ — kao priznati simbol ravnopravnosti spolova na radnom mjestu. Program
certifikacije PeCata ravnopravnosti spolova potvrduje da kompanija aktivho promovise
ravnopravnost medu radnicima, te da to ¢ini u skladu sa zahtjevima Sistema upravljanja rodnom
ravnopravnosti (GEMS).

Usvajanjem Agende za odrzivi razvoj 2030, Program certifikacije “Pecat ravnopravnosti
spolova“ pruza konkretan alat pomocu kojeg se javni i privatni sektori mogu udruziti kako bi
pomogli u postizanju Ciljeva odrZiveg razvoja putem smanjenja rodnih razlika i promicanjem
jednakosti na radnom mjestu putem ekonomskog osnazivanja zena.

Sest klju¢nih podruéja koje obuhata Pegat ravnopravnosti spolova”:

Povecanje uloge Zena u donoSenju odluka u srednjem i viSem menadzmentu,
Otkrivanje i eliminisanje rodno zasnovane razlike u placama,

Razvoj i implementacija politika za uskladivanje privatnog i profesionalnog Zivota,
Povecanje uceS¢a zena u zanimanjima u kojima tradicionalno dominiraju muskarci,
Koristenje inkluzivnog i neseksistickog na¢ina komunikacija unutar i izvan
kompanije i,

6. Promoviranje nulte tolerancije na seksualno uznemiravanje na radnom mjestu.

agkrwnE

10 koraka za sticanje Pecata ravnopravnosti spolova:

1. lzraziti pismenu posvecenost kompanije rodnoj ravnopravnosti,
2. Formirati komisiju za rodnu ravnopravnost,
3. Obuditi visSi menadZment u oblasti ravnopravnosti spolova,

16 Akti ,,Politika nulte tolerancije prema djelima seksualnog uznemiravanja i uznemiravanja na osnovu spola“ i
»Smjernice o zabrani i zastiti od diskriminacije na oshovu spola i seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu u
J.P. Medunarodni aerodrom Sarajevo d.o.o. Sarajevo* zainteresovanima mogu biti dostavljene po upitu upu¢enom
na e-mail adresu Agencije za ravnopravnost spolova Bosne i Hercegovine MLJPI BIH:
kristina.mijatovic@mhrr.gov.ba
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4. Provesti rodno osjetljivu samoprocjenu i organizacionu dijagnozu,

5. Razviti politiku i plan akcije za ravnopravnost spolova za cijelu kompaniju
6. Implementirati akcioni plan za ravnopravnost spolova

7. Sprovesti eksternu reviziju i certifikaciju

8. Dobiti Pec¢at ravnopravnost spolova

9. Pratiti napredak i osigurajte kvalitet i

10. Osigurati kontinuirano poboljSanje i odrzavajte status certifikata

3. Globalna inicijativa - 7 principa osnaZivanja Zena

Principi osnazivanja zena (UN Women Empowerment Principles) su globalna partnerska
inicijativa Agencije UN za ravnopravnost spolova i osnazivanje zena (UN Women) i UN
Globalnog sporazuma (UN Global Compact), koja je pokrenuta 2010. godine, sa ciljem da
preduzecima pruzi okvir za osnazivanje Zena na radnom mjestu, na trzistu rada i u zajednici.

Principi osnaZivanja zena UN predstavljaju set pravila i preporuka za kompanije. Preduzeca
Sirom svijeta potpisnici su Principa, ¢ime su se obavezala da ¢e sprovesti konkretne korake za
njihovo implementiranje.

Principi osnazivanja Zena sadrZe sedam smjernica:

1. Na visoke upravljacke pozicije postaviti rukovodioce i1 rukovoditeljke posvecene
ravnopravnosti spolova.

Prema svim Zenama i muskarcima na poslu postupati pravedno — postovati i podrzavati
ljudska prava i nediskriminaciju.

Obezbijediti zdravlje, bezbjednost i blagostanje svih radnica i radnika.

Promovisati obrazovanje, obuku i struc¢no usavrsavanje Zena.

Razvijati kompaniju, lanac snabdijevanja i marketing na nacin koji osnazuje zZene.
Promovisati ravnopravnost kroz zagovaranje i drustvene inicijative.

Mijeriti napredak ravnopravnosti spola i javno izvjesStavati o njemu.

N

Nookow

Prate¢i UN Principe osnazivanja Zena, u nastavku dajemo set mogucih pitanja koji mogu biti
od koristi za analizu stanja ravnopravnosti spolova u okviru kompanije. Vazno je imati u vidu
da ova lista nije konacna, $to zna¢i da moze biti proSirena, jer je safinjena samo kao okvirna
lista za sagledavanje situacije.
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UN principi osnazivanja Zzena u praksi

_ . Razvijati _ .
Na visoke Prema svim Zenama i Obezbijediti Promovisati kompaniju, lanac Promovisati | Mijeriti napredak
“Pra‘tll?fke mauskarcima na poshu zdravlje, obrazovanje, snabdij ’ njai ravnopravnost ravnoprawnosti
pozicije postupati pravedno-poStovati 1 bezbjednost i obuku i strucno marketing na kroz inicijative polova i jawno
postavljati ) podrZavati ljudska prava i blagostanje swih usavrsavanje nadin I(cg:ii u drustvui izvjestavatio
mlmvodioc_(u nediskriminaciju radnika i radnica zaposlenih . . zagovaranje njemu
rukovoditeljke pos osnazujezene
posvedene I : | i J J
ravnopravnosti - Na koji lovima i - Imaju li leni f . - . ) - o
P a kojim posiovima | maju i zaposient _ B -Utvrdite koji od vasih -kKonsultujete li se sa -Razvijte klju¢ne
polova u kojim seklorima se u pristup zdravstvenim ~lesu li programi dobavljaca imaju Zenama u svom pokazatelje u€inka
Vab eduzet I 2 & . . . . - . N
T n:;ez':ip(:ne: zecu ijljru\agtzm odeks suuc':Og | politke ravnopravnost preduzecu da biste otkrili -Objavite svoje
L L - . usavisavania polova ita moZete udinid da opredjeljenje za
-Razvijte plan - Postoje li razlike u ponasanja u kojem se iednako dostupni - Koliko medu vasim otvorite mogucnosti za ravnopravnost polova
. L nafinu na kojisu jasno navode Fenamai e . o e
sprovodenja principa, _ . - e ; - . dobavljaima ima napredovanje Zena? nasvojoj internet
odredite ljude i dr. muskarc! 1zene ooeklvan!a svih . muskarcima? kompanija kojesu u - Ukoliko ste u stranici i redovno
resurse odabranl_/e, . z;_l_poslfamh " WEZI sa - Koliko se ulaZe u viasniStvu Zena? mogucnosti, obezbijedite azurirajte informacije
- U€inite vidljivim unapredivani/e niihovim ponasanjima obukuZenai - Postoji li usaglaSenost bespovratmasredstva i otome 5ta se
posvecenost vaseg nagP rad_wa_m/e?_ . n: radnom mjestu? . muskaraca? zmedu vaseg podrsku inicijativama u sprovodii 5ta se
preduzeéa - ie li povierljive - il us lien - Prilikom planiranja opredjeljenjaza zajednici koje e postize
ravnopravnosti polova mIMkel zalbi i v - sm".‘, r.j SavanjaZalbi obuka:vrazmatrate i ravnopravnost polovai promovisati principe - Razvijajte
kroz promotivne p_r . |_1ra za slucajeve za slu_m_] eve porodicne obaveze nadina na kojidobavlja¢ - PromoviSite fensko parinersiva sa
materijale diskriminacile, diskriminaciie, zaposlenih? vodi svoj posao? lidersivo organizacijama koje
P . ksual ksual - ite li )
- Planirajte i uvedite seksuanog - selsualnog Sprovodite & B - Konsultujete li se sa -Saradujte sa su napredovale u
mijere kojesu uznemiravanjainasilja uznemiravana |_naS|Ij a Programe za razvoj udruZenjimaZena na rainleresovanima u ravnopravnost
usaglasene sa E‘z;s:(;;:ep:r uStaiu Eu)osnl:)\tr: :gf\;: lr(—!.':da I_'derik'h vieStina promovisanju praksi zajednici na eliminaciji polova i pozovite ih
potrebama Zene i _ i p y a1 - Zena: . } koje pokazuju diskriminacije po osnovu daufestvuju u
porodice vasu organizacyu, zaposleni prijave da su -Podrzavate li poStovanje prema polaidr aktivnostima koje bi
_Utvrdite bne obavite s njima zawrini suodeni sa prijetnjama udesie Fenau potrodadicamai ) le biti korisne za
. = razgovor kako biste svom blagostanju i odborima u koiima . ; . -g. .
mjerezaZene na -t - - -~ Clanicama zajednice? | vaitim idr.
rukovoded im dobili podatke o bezbjednosti dr. se donose vaZne dr
- . razlozima njih 2i )
pozicijamaidr. razlozim drj ovog osluke?idr.
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4. Model Svjetske banke za ukljué¢ivanje ravnopravnosti spolova u privatni sektor:
uspjesan primjer Argentine

Model za ukljucivanje rodne ravnopravnosti u privatni sektor uz istovremeno unapredenje
poslovanja (MEG 2003) je Svjetska banka razvila i prvi put testirala u Meksiku 2003. godine,
a potom uspjesno primijenila i u Argentini, 2009. godine.

Organizacije koje ucestvuju provode samodijagnozu kako bi identificirale rodne predrasude i
rodni jaz u svom radu. Ova osnovna linija se zatim koristi za kreiranje i implementaciju akcije
u cilju uspostavljanja ravnopravnosti spolova u firmi. UspjeSna primjena modela rodne
ravnopravnosti se potom certificira od strane nezavisne revizorske agencije 1 biva nagradena
“Pecatom” kojeg mogu javno koristiti i prikazivati, povecavajuci svoju reputaciju.

MEG 2003 je dizajniran, testiran i implementiran u okviru Zajma za ucenje 1 inovacije u
kapitalu, koji finansira Svjetska banka u iznosu od 3,3 miliona dorlara, a kojeg je implementirao
Meksicki Zenski nacionalni institut (Inmujeres) od 2001. do 2005. Od tada, MEG 2003 je postao
redovan savezni program kojeg Inmujeres sprovodi svake godine i koji se pokazao kao
uspjeSan alat za promoviranje rodne ravnopravnosti u privatnom sektoru, uz
participativni pristup koji je dobio podrSku radnika 1 menadZzmenta.

MEG 2003 se zasniva na najboljim praksama identifikovanim u 20 firmi koje su se dobrovoljno
javile da ucestvuju u dizajnu 1 pilotiranju modela. Ovaj model je potvrden kroz Siroke
konsultacije sa poslovnim organizacijama, liderima, stru¢njacima za rodna pitanja i nevladinim
organizacijama.

MEG 2003 postavlja sljedece ciljeve:

e Zaposljavanje osoblja na osnovu opisa posla i kapaciteta, bez rodne diskriminacije,

e Eliminacija praksi koje spreCavaju zene ucesce na obukama koje doprinose njihovom
napretku u karijeri u pravcu pozicija na kojima se donose odluke,

e Razvoj karijere koji nudi jednake mogucnosti, ukljuujuc¢i i eliminaciju prakse
“staklenog stropa” i usvajanje afirmativnih akcija koje su namenjene da podspjese
promociju zena, jednakost u pristupu beneficijama muskaraca i zena,

e Prevencija seksualnog uznemiravanja, $to ukljucuje pracenje i rjeSavanje problema
prituzbi, sa ciljem stvaranja pozitivnog zdravog radnog okruZenja za sve zaposlene.

MEG 2003. uspostavio je proces za certifikaciju implementacije akcija rodne ravnopravnosti
za privatne firme, organizacije civilnog drustva i javne institucije. Proces ukljucuje sljedece
faze:

e Samodijagnostika: Pregled tekucih praksi za identifikaciju pristrasnosti i praznina;

e Akcioni plan: Organizacije usvajaju konkretne mjere za rjeSavanje identifikovanih
problema i promociju pravi¢nosti;

e Prethodna revizija: certifikacijske firme procjenjuju uskladenost sa usvajanjem
modela i djelovanjem

Tokom participativne evaluacije, firme koje su ucestvovale u MEG 2003 identifikovale su

sljedece prednosti koje proizlaze iz modela (kao procenat ukupnih odgovora):
¢ 31%: bolje radno okruzenje
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23%: bolja komunikacija medu menadzerima i zaposlenima
9%: povecanje broja Zena na rukovodeéim pozicijama

8%: povecanje produktivnosti

8%: smanjenje jaza u platama

8 %: smanjenje diskriminacije po osnovu materinstva

5 %: smanjenje fluktuacije zaposlenih

8 %: ostale pogodnosti

100 %: prijavljene su neke prednosti koje proizlaze iz modela.

Do decembra 2009. certificirano je 255 organizacija, od ¢ega je koristi imalo oko 300.000
zaposlenih, od ¢ega je 57% bilo iz privatnog sektora, 42% iz javnog sektora i 1% od nevladinih
organizacija.

Firme su ukljucile glavne elemente MEG 2003 u svoje operativne priru¢nike i prakse,
ukljucujudi:
e jasne procese zaposljavanja na osnovu opisa pozicije 1 kapaciteta kandidata/kinje uz
eliminisanje svih rodnih barijera,
e inkluzivni jezik 1 propise koji trebaju osigurati radno okruZenje koje odlikuje
medusobno postivanje,
e politike rodne ravnopravnosti za promovisanje jednakog pristupa obukama,
unapredenju karijere 1 beneficijama i
e proces upravljanja dizajniran da kontinuirano i progresivno smanjuje rodnu pristrasnost
I jaz dok rodna ravnopravnost ne bude postignuta i zene i muskarci ne budu imali iste
beneficije.

Glavni rezultati MEG 2003 su sljedeci:

e Diskriminacija u trudno¢i je u potpunosti eliminirana iz prakse zapos$ljavanja firmi.

e Sve organizacije periodi¢no sprovode procjene radnog okruZenja radi aZuriranja
akcionih planova. Svi se slazu da je prema procijenjenim pokazateljima,
komunikacija poboljSana.

Vecéina (90%) organizacija ucesnica izjavila je da usvajanje MEG 2003 je pomogao da
se poboljs$a radni u¢inak, a samim tim i poveéa produktivnost.

Organizacije su usvojile evaluacije u¢inka kao kriterije za unaprijedenja; kao rezultat
toga, 50% firmi je prijavilo smanjene rodne razlike i praksu unaprijedenja Zena na
rukovodece pozicije. Medutim, Zene na visokom nivou pozicije su jos uvijek u manjini.
Vecina firmi je takode prijavila da ukljucuje mere za poboljSanje ravnoteze izmedu
posla i privatnog zivota koristi muskarcima i zenama; ukljucujuci fleksibilno radno
vrijeme.

Na osnovu pozitivnih iskustava Meksika, u Argentini je proveden proces uvodenja Modela
ravnopravnosti spolova (MEGA 2009) I dodjele certifikata (“pecata”). Da bi dobile pecat
MEGA 2009, firme ucesnice su implementira sljedece faze, koje su ve¢ uspjesno testirane na
primjeru Meksika, i to:

e Osnivanje Komisije za rodnu ravnopravnost i imenovanje koordinatora/ke za pitanja
ravnopravnosti spolova, sa kapacitetom za donoSenje odluka,

e Samodijagnoza i utvrdivanje oblasti u kojima je izraZena neravnopravnost spolova i
rodne pristrasnosti,
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e Uskladivanje politika i programa ljudskih resursa kako bi se ukljucila perspektiva
ravnopravnosti spolova u organizaciju, te redefiniranje strateskih ciljeva u skladu s tim,

e Donosenje akcionog plana koji sadrzi relevantne akcije i prioritetne oblasti za rad i
intervencije,

e Provodenje akcionog plana,

e Procjena spremnosti za certifikaciju, i

e Certifikacija od strane nezavisne certifikacijske agencije.

Postignuti su sljede¢i rezultati:

e Firme ukljuéuju pitanje rodne ravnopravnosti u poslovnoj politici i demonstriraju
posvecenost politici jednakih moguénosti,

e Kriterijumi rodne ravnopravnosti su ugradeni u politike ljudskih resursa i upravljanja
svih firmi koje su ucestvovale,

e Opisi radnih mjesta i oglasi za posao ukljucuju jasne ciljeve i kriterije odabira koji se
odnose na zahtjeve posla,

e Diskriminatorska i rodno osjetljiva pitanja koja se odnose na privatnost su
eliminisana iz intervjua za posao

e Programi obuke su sada posebno usmjereni na muskarce i Zene i povezani su s
moguénostima na radnom mjestu,

e Neke kompanije su usvojile posebne prakse za unapredenje Zena u menadzmentu i
podsticanje Zenskog liderstva,

e Prednost uskladenosti izmedu profesionalnog i privatnog zivota, koje su tradicionalno
fokusirane na Zene, sada ukljuc¢uju 1 muskarce.

e Sve kompanije imaju razvijene procedure za sasluSanje i rjeSavanje seksualnog
uznemiravanja i promovisanje radne sredine koju odlikuje atmosfera medusobnog
postivanja.

e U kompanijama koje su uéestvovale, program je ocijenjen kao nova i pozitivna politika

¢iji je uticaj bio “veoma pozitivan”.
Pogodnosti od u¢esc¢a u programu MEGA 2009 (kao postotak odgovora):

* Poboljsanje radnog okruzenja (83,3%),

* Poboljsanje interne komunikacije (100%),

* Smanjenje profesionalne segregacije (66,7%),

* Poboljsanje imidZa kompanije (100%),

* Povecanje broja zena na pozicijama odlucivanja (50%),

* Eliminacija diskriminacije po osnovu materinstva (33,3%)
* Povecanje sigurnosti posla (16%) 1

* Smanjenje jaza u platama (16%).
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