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Predgovor

lako pozitivha uloga Zena u menadzmentu kompanija u Crnoj Gori joS uvijek nije afirmisana u
dovoljnoj mjeri, posljednjih desetak godina stanje po ovoj oblasti znacajno se promijenilo. Lider-
ski potencijal i znacaj aktivnog ucesSca zena u upravljackim strukturama i tijelima prepoznaje sve
veCi broj crnogorskih kompanija koje, na taj nacin, podsticu i promovisu dobru poslovnu praksu,
pomazu u razbijanju postojecih stereotipa, a rezultatima koje ostvaruju dodatno potvrduju da je
ulaganje u rodnu raznolikost isplativo za biznis.

Poslodavci koji intelektualni kapital posmatraju kao znanje koje se moze pretvoriti u profit,
razumiju i jasnu vezu koja postoji izmedu ulaganja u visokoobrazovane zene s jedne strane i
konkurentske prednosti preduzeca u savremenom poslovnom okruzenju s druge. U nasoj zemlji,
statisticki podaci pokazuju da doprinos rastu broja visokoobrazovanog stanovniStva posljednih
godina dolazi upravo od strane zena, Sto govori o njihovoj ambicioznosti i evidentnom potencijalu
koji (ako se iskoristi na pravi nacin) moze biti snazna podrska i ukupnom drustveno-ekonomskom
razvoju zemlje.

U UPCG vjerujemo da navedeni pokazatelji mogu dodatno podstaci poslodavce (u privatnom, ali i
u javnom i civilnom sektoru, kao i medijima) da konacno shvate da poslovni rast, konkurentnost i
dobar imidz organizacije u znacajnoj mjeri zavise od zatvaranja rodnog jaza na trzistu rada. Na to
upucuje i Cinjenica da samo ona organizacija koja gradi zdravo, podsticajno i produktivno radno
okruzenje, a u redovnoj praksi primjenjuje nacela jednakih mogucnosti i tretmana, moze ocekivati
da ce privuci, a zatim i zadrzati najstrucnije i najtalentovanije radnike — i Zene i muskarce. Stoga
se u UPCG godinama zalazemo i medu privrednicima u kontinuitetu promovisemo i podsticemo
rodnu ravnopravnost, drustveno odgovoran pristup poslovanju i inkluzivnu korporativnu kulturu.

Primjer takvom djelovanju predstavlja i sadrzaj dokumenta “lzvje$taj: Zene u menadZzmentu u
Crnoj Gori”, koji je kreiran u okviru projekta UPCG “Zene u menadzmentu u Crnoj Gori: Podr3ka lid-
erstvu i profesionalnom razvoju zena u Crnoj Gori®, i podrzan od strane Medunarodne organizacije
rada (ILO) i Austrijske razvojne agencije (ADA). Vjerujemo da Ce njegov sadrZaj, a posebno nalazi
istrazivanja i prateci zakljucci i preporuke, doprinijeti boljem sagledavanju trenutne situacije, te
pokretanju inicijativa i sprovodenju konkretnih aktivnosti koje vode eliminisanju postojecih pre-
preka i veCoj zastupljenosti Zzena na liderskim i najviSim upravljackim pozicijama u crnogorskim
kompanijama.

U kreiranju ovog lzvjeStaja, UPCG i njenom projektnom timu pomo¢ su pruzili eksperti iz “E3 Con-
sulting” d.o.o. koja je sprovela istrazivanje, kao i predstavnici 100 kompanija - ¢lanica UPCG koje
su u istom ucestvovale, na cemu im zahvaljujemo.

Posebnu zahvalnost UPCG upucuje ILO kancelariji za Centralnu i Istocnu Evropu i njihovim eksper-
tima, kao i Austrijskoj razvojnoj agenciji, koji su nam pruzili znacajnu podrsku u radu i omogucili
da nas Izvjestaj ugleda svijetlo dana.

Svetlana Vuksanovié
Predsjednica UPCG



Izvjestaj: Zene u menadZmentu u Crnoj Gori

1. UVOD

Globalne promjene koje se deSavaju, a kao takve i reflektuju na trziste rada, upucuju na potrebu
dodatnog unapredenja korporativnih znanja i prakse u oblasti zenskih prava i rodne ravnopravno-
sti, kao i stvaranja svojevrsnog partnerskog saveza poslovne zajednice, drzavnog sektora, civilnog
drustva, akademske zajednice i medija, u cilju saradnje i udruzenog djelovanja na planu promocije
i podrske procesa ekonomskog osnazivanja zena. Ovo narocito iz razloga Sto pitanja kao Sto su
odrzivost, razlicitost i ravnopravnost i od strane kompanija i ostalih partnera zahtijevaju punu
paznju, posvecenost koja nadilazi svakodnevna operativna pitanja, te ¢vrstu volju rukovodioca
da prihvate izazove, donesu odluke i suprostave se tradicionalno uskoj interpretaciji razlicitosti,
posebno s aspekta uloge i polozaja zena i muskaraca na radnom mjestu.

Statistika je u tom dijelu posebno neumoljiva, a misljenja strucnjaka i podaci koji skoro svakod-
nevno stizu sa vaznih, relevantnih domacih i medunarodnih adresa pokazuju da je napredovanje
Zena sporo i neizvjesno, a Cesto i limitirano brojnim ogranicenjima. Tako, rezultati istrazivanja
iz 2014. godine' pokazuju da, prema misljenu ispitanika, zene u Crnoj Gori imaju manje prava u
oblasti politickog reprezentovanja i izbora na politicke funkcije (odgovor 23% ispitanika) jednako
kao i prilikom izbora na rukovodeca mjesta u preduzecima i institucijama, $to podrazumijeva i
napredovanje na poslu (odgovor 23% ispitanika). S druge strane, studija iz 2011. godine? navodi da
skoro svaki drugi gradanin/ka Crne Gore i svaki treci poslodavac misle da su muskarci favorizovani
u odnosu na Zene prilikom imenovanja (unaprijedenja) u preduzecu, dok samo 13% populacije i
5% poslodavaca misli suprotno - da su Zene te koje su favorizovane prilikom imenovanja (unapri-
jedenja) u preduzecu.

lako bilo kakva dublja analiza o zenama na pozicijama upravljanja i rukovodenja zahtijeva ukl-
jucenost razlicitih socijalnih, ekonomskih i politickih elementa, Sto dodatno ukazuje na slozenost
i kompleksnost ove problematike, pojedini autori® istiCu da se bolji polozaj i zastita dostojanstva
zaposlenih u kompanijama moze obezbijediti usvajanjem korporativnih pravila ponasanja koja
potvrduju posvecenost pitanjima brige o zaposlenima, stvaranjem dobro organizovane cjeline za
razvoj ljudskih resursa, kao i kreiranjem humanog poslovnog kodeksa ponasanja - sa izrazenom
rodnom komponentom. Takode, neke publikacije koje su u Crnoj Gori kreirane* sadrze i Citav spi-
sak konkretnih aktivnosti koje je na nivou kompanije moguce sprovesti kako bi se obezbijedila
najvisa liderska podrska rodnoj ravnopravnosti. Neke od tih aktivnosti su: analizirati rodni sastav
upravnog odbora, menadzerskog tima i zaposlenih; procijeniti postojece politike kako bi se utvrdi-
lo da li dovode do rodne nejednakosti; na najvisem upravljackom nivou definisati plan sprovoden-
ja rodne ravnopravnosti koji ukljuCujuce kvote i afirmativne mjere za Zene, te mjerljive aktivnosti
u definisanom vremenskom periodu; sastaviti kodeks ponasanja koji jasno navodi ocekivanja od
svih zaposlenih; sastaviti izjavu o posvecenosti rodnoj ravnopravnosti i ukljuciti je u sve doku-
mente koji se distribuiraju u zajednici i u oglase za zapoSljavanje; procijeniti nivo generalnih
vjestina i obucenosti onih koji rade na poslovima HR-a; razmotriti mogucnost kreiranja i primjene

1 Drugo istraZivanje o poznavanju i primjeni zakona o rodnoj ravnopravnosti u institucijama u Crnoj Gori, Skupstina Crne Gore, Odbor za rodnu ravno-
pravnost, 2014

2 Socio-ekonomski polozZaj Zena u Crnoj Gori, Evropski pokret u Crnoj Gori, 2013

3 Principi osnaZivanja Zena, Asocijacija poslovnih Zena crne Gore, 2010

4 Vodi¢ kroz drustvenu odgovornost preduzeca prema zaposlenim Zenama, Zenama na trzistu rada i Zenama u zajednici, Centar za razvoj nevladinih
organizacija (CRNVO), 2012
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Izvjestaj: Zene u menadZmentu u Crnoj Gori

inicijativa za efikasno balansiranje profesionalnih i porodicnih obaveza.

Svi zaposleni imaju pravo na jednake mogucnosti i jednak tretman, a svi poslodavci obavezu da
im obezbijede uslove u kojima Ce njihov rad biti zasticen od diskriminacije i uznemiravanja. lako
odredeni broj preduzeca vecC posjeduju sopstvene politike za implementaciju nacela jednakih
mogucnosti i tretmana u zapoSljavanju i na radu, u Crnoj Gori postoje i posebno kreirani vodici®
koji poslodavcima koji takve politike joS uvijek nemaju omogucavaju da na vrlo jednostavan
nacin kreiraju odgovorne politike i razviju sopstvene modele dobre prakse upravljanja ljudskim

resursima.

Informacije koje se poslednjih godina saopsStavaju na globalnom nivou o promjeni strukture obra-
zovanog stanovniStva i sve vecem procentu visokoobrazovanih zena u odnosu na muskarce, ne
prate i oCekivani pokazatelji o poboljSanju polozaja Zzena na radnom mjestu, Sto je paradoks. U
mnogim regionima u svijetu, u odnosu na muskarce, zene CeSCe ostaju bez posla, imaju manje
Sanse da ucestvuju na trziStu rada, a Cesto su prinudene da prihvataju poslove koji ne odgovaraju
njihovoj skolskoj spremi, usvojenim znanjima i vjestinama i prethodnom radnom iskustvu. Podaci
Medunarodne organizacija rada (ILO)® pokazuju da je u periodu izmedu 1995. i 2015. godine global-
na stopa ucesca zenske radne snage smanjena sa 52,4% na 49,6%, dok su Sanse da zene ucestvuju
na trzisStu rada i dalje skoro 27% nize od onih koje vaze za muskarce. U tom smislu, treba podsjetiti
da Evropska komisija u EU strategiji za rast i zapoSljavanje do 2020. godine’ postavlja znacajnu
ekonomsku ulogu za zene, a kao jedan od ciljeva strategije navodi stopu zaposlenosti od 75% za

zene i musSkarce starosne dobi izmedu 20 i 64 godine koju treba postici do 2020. godine.

O tome da bolja iskoristenost potencijala Zzena predstavlja vazan izvor ekonomskog rasta govore
brojne analize i studije koje dokumentuju primjere uspjesnog poslovanja i pozitivnih rezultata
nastalih po osnovu vece zaposlenosti Zzena, kao i ucesca zena na razlicitim nivoima upravljanja i
rukovodenja u preduzecima u privatnom, ali i javhom sektoru. Stoga kreiranje inovativnih mjera
za rjeSavanje strukturalnih prepreka koje onemogucavaju jednaka prava i mogucnosti za zene
i musSkarce predstavljaju neizostavan dio svih daljih procesa koji imaju za cilj razvoj i napredak
ukupnog drustva. Znacajan doprinos takvim inicijativama daje i Program dostojanstvenog rada
za Crnu Goru za period 2015-2017. godine® koji promovise dostojanstven rad kao kljucnu kom-
ponentu razvojnih politika, a bazira se na jednakim mogucnostima za zene i muskarce u smislu
da dobiju dostojanstven i produktivan posao, u uslovima slobode, jednakosti, bezbjednosti i

ljudskog dostojanstva.

5 Promocija jednakosti i prevencija diskriminacije na radu — Prakticni vodi¢ za poslodavce, UPCG, 2014 6 Women at Work: Trends 2016, Interna-

tional Labour Organization (ILO), 2016

European Commission Directorate-General for Justice and Consumers, Gender Equality Strategic Engagement 2016-2019, 2015

8  Prvi program ove vrste koji je ILO zakljucila sa Crnom Gorom. Memorandum o razumijevanju izmedu Vlade Crne Gore, socijalnih partnera (Unija poslo-
davaca CG, Savez sindikata CG i Unija slobodnih sindikata CG) i ILO o Programu dostojanstvenog rada 2015-2017, potpisan je u aprilu 2015. godine.
Detaljnije na:
http://www.gov.me/naslovna/vijesti-iz-ministarstava/154111/ Program-dostojanstvenog-rada-za-Crnu-Goru-za-period-2015-2017-godine.html
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Dalje, Agendom 2030 UN?, u okviru cilja 5: Dostici rodnu ravnopravnost i osnaziti sve zene i dje-
vojcice, predvideno je, izmedu ostalog, da na globalnom nivou treba obezbijediti puno i efikasno
ucesSce zena i jednake mogucnosti za liderstvo zena na svim nivoima donosenja odluka u politic-
kom, privrednom i javnom zivotu. U tom smislu, interesantno je osvrnuti se na aktuelnu sliku
stanja i ukazati na podatke koji dodatno apostrofiraju znacaj Agende 2030 UN, posebno s aspekta

trenutnog poloZaja Zena i njihove zastupljenosti u politici (nacionalni parlamenti) i ekonomiji
(kompanije).

U nacionalnim parlamentima zemalja EU zene ¢ine manje od trecine ¢lanova, mada postoje znaca-
jne razlike medu drzavama clanicama. Kada su u pitanju ministarske pozicije, zene su najcesce
imenovane u tradicionalno Zenskim sektorima kao Sto su obrazovanje, zdravlje i kultura, dok su
muskarci tradicionalno zastupljeni na Celu sektora obrane, sigurnosti i tehnologija. Kad je nasa
zemlja u pitanju, od 81 poslanika/ca u Skupstini Crne Gore, Zena poslanica ima 19 ili 23,45%. S
druge strane, podaci Meduparlamentarne unije od 1. jula 2017. godine™ pokazuju da je stanje u
nasem regionu sljedece: u Sloveniji, od 90 mjesta u parlamentu, zene poslanice zauzimaju 33
mjesta (36,7%), u Srbiji od 250 poslanika/ca Zena ima 86 (34,4%), slijedi Albanija u kojoj 33 mjesta,
od ukupno 140, pripada Zenama (23,6%), u parlamentu BiH ima 9 Zena od ukupno 42 poslanickih
mjesta (21,4%), dok Hrvatska, u odnosu na 151 mjesto u Saboru, ima 23 poslanice (18,5%).

Prema podacima Evropskog instituta za ravnopravnost polova (EIGE)", u¢es$ce Zena na pozicijama
kljucnih donosioca odluka u kompanijama izuzetno je nisko i zabrinjavajuce, i pored Cinjenice da
poslednjih godina biljezi odredeni rast. U najveCcim kompanijama u zemljama EU28, na poziciji
predsjednika/predsjednice upravnog odbora u 2003. godini bilo je svega 1,6% Zena, dok ucesce
zena na ovoj poziciji za prvih Sest mjeseci 2017. godine iznosi 7%. Podatke za Crnu Goru EIGE obja-
vljuje tek od 2015. godine kada su na poziciji predsjednika/predsjednice upravnog odbora posma-
tranih kompanija™ iskljucivo bili zastupljeni muskarci (100%), da bi 2017. godine doslo do znacajnih
promjena koje se ogledaju u tome da se na celnim pozicijama ovih tijela nalazi 10% Zena (90%
muskaraca), Sto je za 3% viSe u odnosu na prosjek zemalja EU28. S druge strane, posmatrajuci
uceSce zena i muskaraca u odborima direktora najvecih kompanija kotiranih na berzi u zemljama
EU28, primjecuje se trend rasta od 2003. godine kada je uceSce zena u odborima tih kompanija
iznosilo 8,3%, da bi 2017. godine zastupljenost Zena u sastavu ovih tijela iznosila 24,6%. Slican

trend postoji i u Crnoj Gori gdje je uceSce Zena u upravnim odborima kompanija sa berzanske liste
povecano sa 18,3% u 2015. godini na 23,3% u 2017. godini.

Da je manjak zena u odborima kompanija globalni problem, potvrduje i korporativna Amerika koja,
kroz rezultate istrazivanja Ernst&Young, daje jedan od najboljih pokazatelja postojanja “staklenog
plafona”. Naime, medu 1.500 najvecih kompanija kotiranih na berzi SAD-a viSe je izvrsnih direktora
(CEO) koji se zovu John, nego ukupno svih Zena na poziciji CEO™.

9  Na Samitu o odrzivom razvoju, odrzanom 25. septembra 2015. godine, drZave Clanice Ujedinjenih nacija usvojile su Program odrzZivog razvoja do 2030.
godine koji sadrzi 17 ciljeva odrzZivog razvoja. Oni su poznati i kao Globalni ciljevi, a predstavljaju univerzalni plan za iskorjenjivanje siromastva, borbe
protiv neravnopravnosti i nepravde i rjeSavanje pitanja klimatskih promjena do 2030. godine. Detaljnije na: http://www.un.org/sustainabledevelop-
ment/sustainable-development-goals/

10 Inter-Parliamentary Union, dostupno na: http://www.ipu.org/wmn-e/classif.htm Datum preuzimanja: 03.08.2017.god, u 22.15h

11 Podaci Evropskog instituta za ravnopravnost polova (EIGE), u odjeljku za biznis i javni sektor, ukljucuju statisticke podatke o Zenama i muskarcima na
Rlju¢nim pozicijama donosenja odluka u najve¢im kompanijama koje se kotiraju na berzi, u evropskim finansijskim institucijma i nacionalnim central-
nim bankama. Podaci o najveéim kompanijama pokrivaju pozicije donosioca odluka najvise rangiranih nacionalnih konstituenata (maksimalno 50)
definisanih na osnovu blue-chip indexa nacionalne berze svake od zemalja. EIGE podaci o kompanijama aZuriraju se svakih Sest mjeseci, sto znaci da
se podaci iz 2017. godine u ovom lIzvjeStaju odnose upravo na taj vremenski rok. Ovi i ostali podaci dostupni su na: http://eige.europa.eu/

12 kompanije kotirane na berzi

13 The New York Times, “Fewer Women Run Big Companies Than Men Named John”, 2 March 2015
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Osim nejednakosti po pitanju ucesca na rukovodecim pozicijama, odnos Zzena i muskaraca karak-
teriSe i nejednakost u nivou zarada, iako Univeralna deklaracija o ljudskim pravima navodi da sva-
ko, bez ikakve razlike, ima pravo na jednaku platu za jednaki rad™. Prema podacima Eurostata®™,
Zene u EU zaraduju 16% manje od muskaraca (prosjek), iako medu samim drzavama clanicama
postoje znacajne razlike po ovom pitanju. Kad je u pitanju Crna Gora, razlika u zaradama izmedu
muskaraca i Zena iznosi 13,9%, Sto znaci da Zene zaraduju samo 86,1% od prosjecne zarade is-
placene muskarcima za isti rad. Uzroci za rodni jaz u zaradama ukljuCuju: 1) neposrednu diskrimi-
naciju; 2) posrednu diskriminaciju; 3) niZze vrednovanje Zenskog rada; 4) segregaciju na trzistu rada;
5) tradiciju i stereotipe; 6) povecanu potrebu Zena za ravnotezom izmedu posla i privatnog Zivota,

koji je vjerovatno u vezi sa preuzimanjem dodatne odgovornosti koje imaju kao davaoci njege (ne
smo djeci vec i starim i nemocnim ¢lanovima domacinstva)'.

Proucavanjem muskog i zenskog nacina upravljanja bave se i brojne svjetske konsultantske kuce,
specijalizovane agencije i sl. koje u svojim istrazivanjima izvjeStavaju kako preduzeca koja imaju
visSe Zena na rukovodecim pozicijama i u odborima direktora ostvaruju bolje performanse. Tako
studija McKinsey ,Woman Matter” (2010) navodi da kompanije s vecim uceSc¢em Zena u odborima
imaju 41% veci povrat kapitala, te poslovne rezultate bolje za 56% u odnosu na one kompanije u
Cijim odborima uopSte nema zena". Stoga, preduzeca koja teze postizanju cilja poput ovog iz na-
vedenog istrazivanja treba podstaci da ucine prvi korak, popune Kontrolnu listu o primjeni prin-
cipa ravnopravnosti'®, a zatim zapocnu procese integracije nacela jednakih moguénosti i jednakog

tretmana Zena i muskaraca u svojoj redovnoj poslovnoj praksi.

Ako imamo u vidu da je interes svakog preduzeca da privuce strucne, talentovane, efikasne i
lojalne radnike, onda je jasno da preduslov tome mora biti poslovna politika preduzeca i rad-
no okruzenje koje Ce zaposleni (Zene i muskarci) prepoznati kao pozeljno. Na kraju, umjesto
izvodenja bilo kakvih zakljucaka po ovoj temi, Cini se posebno korisnim uputiti upravo na dio iz
sadrzaja IzvjeStaja Evropske komisije o jednakosti izmedu Zena i muskaraca (2009) koji navodi:
,Ravnopravno ucesce Zena i muskaraca u procesima donosenja odluka je demokratska i ekon-
omska potreba. U sadasnjoj ekonomskoj situaciji jos je vaznije mobilisati sve talente. Ovo nije vri-
jeme za gubljenje vjesStina i proizvodnog potencijala zbog zastarjelih percepcija zenskih i muskih
uloga i liderskih sposobnosti.”

14 Universal Declaration of Human Rights (UDHR), dostupno na: http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Pages/Introduction.aspx

15 Prosjecni bruto dohodak za puno i skraceno radno vrijeme, Eurostat, 2014.

16 Plan aktivnosti za za postizanje rodne ravnopravnosti u Crnoj Gori 2017-2021

17 Women matter 2010: Women at the top of corporations: Making it happen, McKinsey e Company, 2010

18 Kontrolna lista predstavlja sastavni dio publikacije “Promocija jednakosti i prevencija diskriminacije na radu u Crnoj Gori: Vodeci principi‘, koju je UPCG
objavila 2014. godine, uz podrsku ILO.
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2. ZENE NA MEDUNARODNOM NIVOU

Pitanje rodne ravnopravnosti je definisano nizom medunarodnih dokumenata: Univerzalna
deklaracija o ljudskim pravima (1948), Konvencija o politickim pravima Zena (1952), Konvencija
protiv diskriminacije u obrazovanju (1960), Pakt o gradanskim i politickim pravima (1966), Pakt o
ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima (1966), Deklaracije o eliminaciji svih oblika diskrimi-
nacije Zena (1967), Deklaracije o zastiti Zena i djece u slucaju opasnosti i oruzanom sukobu (1974),
Konvencije o eliminaciji svih oblika diskriminacije Zena (1979), Deklaracije o eliminaciji zlostavljanja
Zena (1993), Pekinske deklaracije i Platforme za akciju (1995), Univerzalne deklaracije o demokratiji
(1997), Opcionog protokola za Konvenciju o eliminaciji svih oblika diskriminacije nad Zenama (1999),
Rezolucije 1325 Savjeta bezbijednosti (2000), Rezolucije 17/19 o ljudskim pravima, seksualnoj ori-
jentaciji i jednakosti polova usvojena od Savjeta za ljudska prava; Rezolucije 66/129 o poboljSanju

polozaja zena u ruralnim sredinama usvojene od strane Generalne Skupstine®.

Dvije klju¢ne Konvencije Medunarodne organizacije rada (ILO) iz oblasti rodne ravnopravnosti su
ILO Konvencija 100 o jednakim zaradama (1951)%° i ILO Konvencija 111 o diskriminaciji (zaposljavanje
i zanimanje) (1958)?'. Uz navedene, treba navesti jos dvije konvencije ILO-a koje su posebno vazne
za rod i radno pravo, a to su ILO Konvencija 156 o radnicima sa porodi¢nim obavezama (1981)22i ILO

Konvencija 183 o zasStiti materinstva (2000)%.

Postizanje rodne ravnopravnosti je jedno od osnovnih nacela Evropske unije , kao i jedan od
globalnih ciljeva definisanih Agendom odrzivog razvoja do 2030. godine. Amsterdamskim spora-
zumom iz 1997. godine su pravno regulisana ljudska prava, a posebno princip jednakosti i rodne
ravnopravnosti.

Takode, princip jednakostii rodne ravnopravnosti, kao i zastite i unapredenja zenskih prava, defini-
san je nizom regulativa, direktiva i odluka EU koje imaju obavezujuci karakter. Treba podsjetiti i da
je Savjet Evrope joS 2006. godine usvojio “EU Putokaz za postizanje rodne ravnopravnosti 2006-
2010" kojim su definisana prioritetna podrucja rada za postizanje ravnopravnosti polova u Europi,
kao Sto su: Postizanje ekonomske nezavisnosti za Zene i muskarce; Uskladivanje profesionalnog,
privatnog i porodicnog zivota; Ravnopravno ucesCe zena i muskaraca u procesima odlucivanja;
Iskorjenjivanje svih oblika nasilja po osnovu pola i trgovine ljudima; Eliminisanje rodnih stereotipa

u drustvu; Promovisanje rodne ravnopravnosti van Evropske unije®.

19 Drugi Izvjestaj o sprovodenju konvencije o eliminaciji svih oblika diskriminacije Zena (CEDAW), Ministarstvo za ljudska i manjinska prava, 2015
20 International Labour Organization, “C100 - Equal Remuneration Convention, 1951 (No. 100)”

21 International Labour Organization, “C111 - Discrimination (Employment and Occupation) Convention, 1958 (No. 111)”

22 International Labour Organization, “C156 - Workers with Family Responsibilities Convention, 1981 (No. 156)"

23 International Labour Organization, “C183 - Maternity Protection Convention, 2000 (No. 183)"

24 Drugi lzvjestaj o sprovodenju konvencije o eliminaciji svih oblika diskriminacije Zzena (CEDAW), Ministarstvo za ljudska i manjinska prava, 2015
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Evropska komisija je 2010. godine donijela Zensku povelju i akcioni plan za promovisanje rodne
ravnopravnosti. Nadalje, Strategijom za ravnopravnost za period 2011 - 2020 utvrdene su aktivno-
sti u odnosu na pet prioritetnih podruc¢ja definisanih u Zenskoj povelji.

Direktivom Evropske komisije o jacanju principa jednakih zarada izmedu muskaraca i zena kroz
transparentnost, iz marta 2014 se daju smjernice drzavama clanicama za sprovodenje principa i
mjera za eliminisanje razlika u zaradama i nejednakosti na trzistu rada izmedu muskaraca i zena.

Kao punopravna clanica Savjeta Evrope, Crna Gora tezi sprovodenju svih konvencija i mjera koje
Savjet Evrope preporucuje zemljama clanicama. Konvencije Savjeta Evrope vazne za oblast rodne
ravnopravnosti koje se navode u standardima Savjeta Evrope su: Evropska konvencija o ljudskim
pravima (1950) je osnovni ugovor Evrope vezan za ljudska prava, i garantuje gradanska i politicka
ljudska prava; Evropska socijalna povelja (1961) je pandan Evropskoj konvenciji o ljudskim pravima
u oblasti ekonomskih i socijalnih prava.

Povelja garantuje uzivanje prava u oblasti stanovanja, zdravstva, obrazovanja, zaposljavanja,
pravne i socijalne zastite i kretanje lica; Konvencija Savjeta Evrope o borbi protiv trgovine ljudima
(2005) ima za cilj sprecavanje i borbu protiv trgovine Zenama, muskarcima i djecom u cilju seksu-
alne, radna ili druge vrste eksploatacije, kao i na zasStitu zrtava i krivicno gonjenje trgovaca ljudi-
ma; Konvencija Savjeta Evrope o sprecavanju i borbi protiv nasilja nad zenama i nasilja u porodici
(Istanbulska Konvencija) je medunarodni sporazum za borbu protiv nasilja nad Zenama i nasilja
u porodici. Ona ima za cilj nultu toleranciju za takvo nasilje i predstavlja veliki korak naprijed u
stvaranju Evropa sigurnijom za zene?.

Konacno, vazno je podsjetiti se zajednicke globalne inicijative Agencije UN za rodnu ravnoprav-
nost i osnazivanje zena (UN Women) i Globalnog sporazuma UN (UN Global Compact), poznate pod
nazivom Principi osnazivanja Zzena UN (UN Women Empowerment Principles)?. Stoga, u nastavku
slijedi spisak sedam Principa osnazivanja Zena UN: (1) Na visoke upravljacke pozicije postavljati
rukovodioce i rukovoditeljke posvecene rodnoj ravnopravnosti; (2) Prema svim Zenama i muskar-
cima na poslu pravedno postupati — posStovati i podrzZavati ljudska prava i nediskriminaciju; (3)
Obezbjediti zdravlje, bezbjednost i blagostanje svih radnica i radnika; (4) Promovisati obrazovan-
je, obuku i struc¢no usavrsavanje Zena; (5) Razvijati kompaniju, lanac snabdijevanja i marketing na

nacin koji osnazuje Zene; (6) Promovisati ravnopravnost kroz inicijative u druStvu i zagovaranje; (7)
Mjeriti napredak rodne ravnopravnosti i javno izvjeStavati o njemu.

25 Akcioni Plan za primjenu Rezolucije 1325 Savjeta Bezbjednosti Ujedinjenih Nacija, Zene mir i bezbjednost u Crnoj Gori (2017/2018), Vlada Crne Gore,
februar 2017

26  Principi predstavljaju skup poslovnih nacela koji nude smjernice poslovnoj zajednici tj. preduzecima o tome kako osnaZiti Zene na radnom mjestu,
trzistu rada i u zajednici. Ova inicijativa lansirana je 2010. godine

18 | Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG)

lzvjestaj: Zene u menadZmentu u Crnoj Gori

2.1. POLOZAJ ZENA U JAVNOM | BIZNIS SEKTORU U EU

2.11 Javni sektor

lako se u zemljama Evropske unije uceSce zena u politickom Zivotu i javnoj upravi tokom posledn-
jih godina postepeno povecava, ono jos uvjek nije na zadovoljavajucem nivou.

Prema lIzvjeStaju EIGE iz 2015. godine?, na cCelu vecine politickih stranaka u EU su muskarci. U
EU je u 2014. bilo samo 13% zena na vodecim polozajima i 33% Zena na polozaju zamjenika lidera
glavnih politickih stranaka. U prosjeku, najveci porast ucesSca zena u politickim strukturama od
2003. godine imale su zemalje Clanice EU koje su uvele obavezne ili dobrovoljne rodne kvote radi
postizanja rodne ravnopravnosti u politici. Tako se 2014. godine zastupljenost Zena u nacionalnim
parlamentima EU povecala za 10%, Sto znaci da je prosjecno ucesSce zena iznosilo 29%. S druge
strane, u drzavama koje nisu uvele obvezne kvote, prosjecno ucesSce zena iznosilo je 27%. Od
ukupno 28 drzava Clanica EU, 23 drZava je uspostavilo zakonodavne i/ili dobrovoljne stranacke
kvote, te politicke stranke imaju tendenciju postizanja minimale kvote uceSca zena. Portugalija
i Slovenija sluze kao primjeri dobre prakse uvodenja zakonskih kvota. Naime, Portugalija je Za-
konom o izborima utvrdila minimalnu zastupljenost zena od 33%, te je uceSce Zena u naciona-
l[nom parlamentu u periodu 2011-2014. godine poraslo sa 25% na 31%. U Sloveniji je Zakonom o
izborima predvidena minimalna zastupljenost zena od 35%, a podaci pokazuju da je uceSce zZena
u nacionalnom parlamentu sa 17% u 2011. godini poraslo na 38% u 2012. godini, koliko je iznosilo
i u2014. godini. S druge strane, IzvjeStaj EIGE navodi da je Svedska primjer zemlje koja ima do-
bru praksu uvodenja dobrovoljnih stranackih kvota — implementacija Svedskog sistema “zipova”
naizmjenicnog postavljanja Zzenskih i muskih kandidata na stranackim listama, osigurala je ravno-
pravnost polova u parlamentu Svedske koji biljeZi u¢e3¢e od 50% Zena i 50% muskaraca.

Prema istom izvoru, znacajno je poraslo i ucesce zena medu evropskim povjerenicima, i to sa 25%
u 2003. godini na 32% u 2014. godini, a povecan je i broj zena ministarki s ekonomskim portfel-
jem (sa 16% u 2003. godini, na 24% u 2014. godini). Procenat zastupljenost Zena medu ¢lanovima
Evropskog parlamenta je porastao sa 31% u 2003. godini, na 37% u 2014. godini. Trinaest drzava
Clanica EU biljezi ucesSce od najmanje 40% zena medu Clanovima Evropskog parlamenta, u Es-
toniji i Litvaniji je postignuta ravnoteza (50% Zena i 50% muskaraca), dok Irska, Malta i Finska i
Svedska ¢ak imaju vise Zena nego muskaraca medu zastupnicima Evropskog parlamenta. Od 2003.
godine Finska i Svedska su odrzavale stabilno visok udio Zena medu ministrima (40% ili vide), dok
Bugarska, Danska, Spanija, Norvegka i Austrija imaju udio Zena od 30% ili vise®.

27 EIGE, Gender Equality in Power and Decision-Making Review of the Implementation of the Beijing Platform for Action in the EU Member States, 2015
28 Ibid
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2.1.2 Biznis sektor

Poslednjih godina postignut je znacajan napredak i po pitanju us¢eSca Zzena na vodecim pozicija-
ma u kompanijama u EU. Medutim, na nivou zemlja ¢lanica, pokazatelji govore drugacije.

U Evropskoj uniji je u 2015. godini u upravnim odborima 600 najvecih kompanija bilo 25% Zena,
Sto predstavlja povecanje od 11,1% u odnosu na 2011. godinu. Posmatrano na nivou zemalja ¢lan-
ica EU, broj Zena ¢lanica upravnih odbora najveci je u kompanijama u Norveskoj (38,7%), zatim
Svedskoj (34,6%), Francuskoj (34,4%), Finskoj (31,6%), Belgiji (27%) i Italiji (24,4%), dok on u Sva-
jcarskoj iznosi 16,1%, a Spaniji 18,8%. Zemlje koje su uvele minimalne kvote tokom poslednjih
godina, kao Sto su ltalija, Belgija i Francuska, predstavljaju trzista kod kojih je primjecen najveci
rast uceSca zena u ovim odborima, i to rast od 20,4% u kompanijama u Italiji, odnosno 16,2%
u Belgiji i 16,2% u Francuskoj. Medutim, treba istaci da je Italija imala najnizu polaznu tacku, s
prosjecno 4,2% zena clanica upravnih odbora u 2011. godini. Konacno, u 600 najvecih kompanija
u EU u 2015. godini, na predsjednickim pozicijama upravnih odbora bilo je 4% Zena (2% u 2011.
godini)?®. lako jos uvjek postoji podjela na one koji su ,za" i ,protiv* uvodenja kvota za inkorpo-
riranje zena u odbore kompanija, brojna istrazivanja i primjeri poslovne prakse ukazuju na to da
je uvodenje sistema kvota dovelo do znacajnih, pozitivnih promjena. Jedan od dobrih primjera je
i Norveska koja je postigla ucesce od cak 40% zena u odborima, Sto je jasan napredak u odnosu

na pokazatelj od 9% u 2003. godini.

Prema podacima Evropskog instituta za ravnopravnost polova, medu posmatranim tj. kompani-
jama kotiranim na berzi (lista kompanija je definisana na osnovu blue-chip indexa nacionalne

berze) u zemljama EU28, tokom 2003. godine je na poziciji predsjednika/predsjednice upravnog

odbora bilo svega 1,6% zena, da bi njihovo ucesce 2015. godine poraslo na 6,9%, odnosno na 7%
u prvoj polovini 2017. godine. Trend rasta postoji i kada govorimo o ¢lanicama odbora direktora u
kompanijama u zemljama EU28. Naime, 2003. godine je uceSce Zena u odboru direktora kompanija
iznosilo 8,3%, odnosno 21,2% u 2015. godini i 24,6% u 2017. godini.

Prema podacima Eurostata iz 2014. godine, Zene u EU zaraduju 16% manje od muskaraca, mada
postoje znacajne razlike medu drzavama clanicama. U Poljskoj, Malti, Sloveniji, Italiji i Luksembur-

gu, razlika u zaradama zena i muskaraca je ispod 10%, dok u Ce3koj, Slovackoj, Njemackoj i Austriji
jaz dostize vise od 20%. Nadalje, u Belgiji je razlika u zaradama 10%, u Francuskoj 15%, a u Velikoj
Britaniji 18%.

29 Gender Diversity on European Boards: Realizing Europe’s Potential: Progress and Challenges, European Women on Boards (EwoB) and ISS, 2016. Dos-
tupno na: http://european.ewob-network.eu/wp-content/uploads/2016/04/EWoB-quant-report-WEB-spreads. pdf
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3. ZENE U CRNOJ GORI

Ustav Crne Gore garantuje ravnopravnost zena i muskaraca, obavezuje drzavu da razvija politiku
jednakih mogucnosti, zabranjuje svaki vid neposredne ili posredne diskriminacije, utvrduje mo-
gucnost uvodenja posebnih mjera Ciji je smisao da se izgrade pretpostavke za ostvarivanje na-
cionalne, rodne i ukupne ravnopravnosti i zasStite lica koja su po bilo kom osnovu u nejednakom
poloZaju (Clan 18 i ¢lan 8 Ustava Crne Gore). Takode, Crna Gora je ratifikovala veliki broj medun-
arodnih dokumenata o ljudskim pravima, medu kojima su najvazniji Konvencija o eliminaciji svih
oblika diskriminacije Zena (CEDAW) i Konvencija o sprjeCavanju i suzbijanju nasilja nad Zenama i
nasilja u porodici (Istanbulska konvencija). Unutrasnje zakonodavstvo obezbjeduje pretpostavke
za ostvarivanje zastite od diskriminacije i ljudske bezbjednosti nizom sistemskih zakona koji reg-

uliSu ovu oblast?°.

U ovom poglavlju Ce biti predstavljene kljuCne strategije i programi koje je Vlada Crne Gore doni-

jela sa ciljem povecanja ekonomskih potencijala, a koji se, izmedu ostalog, odnose i na razvoj
zenskog preduzetnistva.

+ Strategija razvoja zenskog preduzetniStva u Crnoj Gori 2015-2020, sa Akcionim Planom;
« Nacionalna strategija zapoSljavanja i razvoja ljudskih resursa 2016-2020;

+ Strategija za cjelozivotno preduzetnicko ucenje 2015-2019;

« Strategija razvoja malih i srednjih preduzeca 2011-2015;

«+ Strategija za podsticanje konkurentnosti na mikro nivou 2012-2015;

« Plan aktivnosti za postizanje rodne ravnopravnosti u Crnoj Gori 2017-2021.

Strategija razvoja zenskog preduzetnistva u Crnoj Gori 2015-2020

Cilj Strategije razvoja zenskog preduzetnistva je da podstakne brze i lakSe ekonomsko osnazivanje
zena, kroz pruzanje podrske njihovom preduzetnickom potencijalu i stvaranje povoljnog poslovnog
ambijenta za njihovo ukljuCivanje u preduzetnistvo, sto ¢e ujedno doprinijeti razvoju postojecih
i otvaranju novih preduzeca, kreiranju novih radnih mjesta i rastu zaposlenosti, a time ukupnom
razvoju sektora malih i srednjih preduzeca i preduzetniStva. Izmedu ostalog, kao kljucne rezul-
tate koje je potrebno ostvariti na srednji rok do 2020. godine, Strategija precizira i sljedeca dva:
Podsticanje povezivanja/umrezavanja Zzena preduzetnica i menadzZerki na lokalnom, nacionalnom

i medunarodnom nivou; Jacanje uloge zena u upravljackim strukturama.

30 Akcioni Plan za primjenu Rezolucije 1325 Savjeta Bezbjednosti Ujedinjenih Nacija, Zene mir i bezbjednost u Crnoj Gori (2017-2018), Vlada Crne Gore, 2017
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Nacionalna strategija zaposljavanja i razvoja ljudskih resursa 2016-2020

Strategija predstavlja sektorski doprinos otklanjanju prepreka privrednom rastu Crne Gore i di-
rektan je nastavak strateSkog okvira koji je postavljen Nacionalnom strategijom zaposljavanja i
razvoja ljudskih resursa za period 2012-2015. godine. Ovo iz razloga Sto je postojeci strateski okvir
zasnovan na medsektorskoj definiciji politike zaposljavanja, koja obuhvata mjere kako na strani
ponude tako i na strani traznje, razvojne ciljeve zaposljavanja i opSteg razvoja ljudskih resursa.

Okvir za izradu ovog dokumenta predstavljala su kljucna nacionalna i evropska dokumenta: Pro-
gram ekonomskih reformi za Crnu Goru 2015-2017, Pravci razvoja Crne Gore 2015-2018, Program
reforme politike zapoSljavanja i socijalne politike 2015-2020; Strategija Evropa 2020 i revidirani set

Smijernica politika zaposljavanja drzava clanica iz 2015. godine.

Strategija za cjelozivotno preduzetnicko ucenje 2015-2019

Opsti cilj ove Strategije je razvoj preduzetnickog duha kroz ubrzano ostvarivanje napretka u pro-
movisanju preduzetnickog nacina razmisljanja u druStvu na sistemski nacin i uz efektivne akcije i

direktan je nastavak strateskog okvira koji je postavljen Strategijom za cjelozivotno preduzetnicko
ucenje za period 2008-2013.

Strategija razvoja malih i srednjih preduzeca 2011-2015

Strategija razvoja malih i srednjih preduzeca (MSP) predstavlja krovni strateski dokument koji
definiSe sveobuhvatnu politiku MSP. Cilj Strategije je da doprinese stvaranju povoljnijeg poslov-
nog ambijenta, a time i podizanju konkurentnosti, inovativnosti i izvoza MSP, rastu zaposlenos-
ti i ravnomjernijem regionalnom razvoju. Cetiri stratedka cilja ove Strategije su: (1) poboljsanje
poslovnog okruzenja; (2) jacanje finansijske podrske; (3) jacanje konkurentnosti MSP i promocija
preduzetnistva; (4) podrska pocetnicima u biznisu - start up. Direkcija za razvoj MSP formirala je
radnu grupu za rad na pripremi nove Strategije, Sto je aktivnost koja je u toku.

Strategija za podsticanje konkurentnosti na mikro nivou 2012-2015

Strategija za podsticanje konkurentnosti na mikro nivou ima za cilj razvoj produktivnih i izvozno
sposobnih MSP koja, kao takva, daju znacajan doprinos ukupnom ekonomskom rastu Crne Gore
i konkurentnosti njene privrede. Za razvoj konkurentnih MSP, ovom Strategijom su definisani sl-
jedeci specificni ciljevi: povecano ucesce domacih proizvodaca u lancu finalnih proizvoda, unapri-
jedena produktivnost preduzeca kroz klasterizaciju, unaprijeden imidz Crne Gore i njenih proiz-
voda u svijetu, analiza privrednih grana u Crnoj Gori i istrazivanje mogucnosti na stranom trzistu
- benchmark analiza, jacanje komunikacije sa ekonomskom diplomatijom i predstavnistvima u
funkciji povecanja izvoza, prezentacija crnogorske privrede na medunarodnim trzistima, edukacija
i jacanje kompetencija, unaprijeden sistem standardizacije proizvoda, unapredenje postojecih i
kreiranje novih savjetodavnih usluga namijenjenih izvozu.
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Plan aktivnosti za postizanje rodne ravnopravnosti u Crnoj Gori (PAPRR)
2017-2021, sa Programom sprovodenja za period 2017-2018

PAPRR 2017-2021 predstavlja treci po redu razvojni dokument za implementaciju politike rodne rav-
nopravnosti u Crnoj Gori. Kao i prethodna dva, i ovaj je dokumenat zasnovan na medunarodnom
i domacem pravnom okviru koji tretira problematiku rodne ravnopravnosti. U tom smislu, misija
PAPRR-a je osiguranje rodne ravnopravnosti u kreiranju i sprovodenju svih nacionalnih i lokalnih
politika, te u radu svih pravnih subjekata na nivou drzave. PAPRR je donijet za period od cCetiri go-
dine, za oblasti definisane u skladu sa Pekinskom deklaracijom i Planom za akciju. Od 12 kriticnih
oblasti u kojima je najizrazenija rodna neravnopravnost u Pekinskoj deklaraciji, Crna Gora se opredi-
jelila za osam oblasti u kojima namjerava da djeluje u cilju postizanja rodne ravnopravnosti, i to:
Unapredenje rodne ravnopravnosti i ljudskih prava zena; Rodno osjetljivo vaspitanje i obrazo-
vanje; Rodna ravnopravnost u ekonomiji; Rodno osjetljiva zdravstvena zastita; Rodno zasnovano
nasilje; Rodna ravnopravnost u medijima, kulturi i sportu; Ravnopravnost u procesu odlucivanja
u politickom i javnom zivotu; Institucionalni mehanizmi za primjenu politika rodne ravnopravno-
sti i medunarodna saradnja. Za svaku od oblasti PAPRR definiSe strateSke ciljeve, a u okviru njih
pojedinacne ciljeve i indikatore (pokazatelje) efekta. S aspekta ovog IzvjeStaja UPCG, vazno je
ukazati da PAPRR, izmedu ostalog, precizira sljedece indikatore: Jaz u zaradama muskaraca zena
u Crnoj Gori smanjen za min 3% do kraja izvjeStajnog perioda (januar 2019. godine) sa dostupnim
godisnjim podacima posebno za privatni i posebno za javni sektor; Najmanje 40 % Zena poslanica

u Skupstini Crne Gore do 2020. godine.
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3.1 POLOZAJ ZENA U JAVNOM | BIZNIS SEKTORU

Zene u Crnoj Gori Cine polovinu populacije (50,61%), ali i gotovo polovinu nezaposlenih. Najveca
stopa nezaposlenosti je u dobnoj grupi od 15 do 24 godine i iznosi 34,5% za zene, odnosno 39,9%
za muskarce. Stopa nezaposlenosti Zena na sjeveru je sedam puta veCa nego na jugu i tri puta
vecCa od stope nezaposlenosti zena u centralnom regionu®.

Stope aktivnosti su najvece u starosnoj grupi od 25-49 godina i iznose 86% kod muskaraca odnos-
no 73,6% kod zena. Od ukupnog broja zaposlenih radnika, njih 27% radi u preduzecima koja pri-
padaju drzavi ili opStini. NajviSe radnika zaposleno je u privatnim preduzecCima, Cak 54%, od Cega

Su 47,4% zene (Monstat, 2016).

Grafik 1: Zaposlena lica po statusu i polu

Zaposlena lica po statusu zaposlenja | polu, ARS 2015 (u 1000)
Persons in employment by stalus in employment and sex, LFS 2015 (in
1000)

124 -

3.3
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Izvor: Zene i muskarci u Crnoj Gori 2016. godine, Zavod za Statistiku Crne Gore (Monstat)

U Crnoj Gori joS uvijek nije ostvaren pun ekonomski doprinos zena, narocito ne u mjeri koja odgo-
vara njihovom stvarnom potencijalu. Manje od 10% kompanija je u vlasnistvu Zena, za istu vrstu
poslova zaraduju oko 14% manje od muskaraca, a na rukovodecim pozicijama u javnom i privat-
nom sektoru i dalje su prisutne u znatno manjoj mjeri. U odnosu na muskarce, i pored evidentnog
napretka i pozitivnih promjena koje su se desile poslednjih godina, Zene josS uvijek predstavljaju
manjinu u drustvenom, ekonomskom i politickom zivotu. Ovo narocito cudi kada imamo u vidu
promjene koje su se desile u strukturi obrazovanog stanovnistva u korist zenskog pola.

Zene sa visokom obrazovanjem predstavljaju vec¢inu u odnosu na muskarce, 3to potvrduju i podaci
koji govore da je tokom 2015. godine na osnovnim studijama diplomiralo 2 855 studenta, od kojih
je 62,2% zenskog, a 37,8% muskog pola. Takode, magistarske studije je iste godine zavrsilo 237
studenata, od Cega 63,3% zenskog i 36,7% muskog pola.

31 Monstat, Zene i muskarci u Crnoj Gori, 2016
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3.11. Zene u javhom sektoru®

Kada je u pitanju zakonodavna grana vlasti, Skupstina Crne Gore ima 81 poslanika od kojih je 19
zena poslanica ili 23,45%, Sto predstavlja povecanje u odnosu na prethodni saziv. Predsjednik i
dva potpredsjednika SkupStine su muskarci. S druge strane, od 15 stalnih radnih tijela SkupStine
Crne Gore, zene se nalaze samo na Celu tri, i to Zakonodavnog odbora, Odbora za rodnu ravno-
pravnost i Odbora za antikorupciju.

Kada je u pitanju izvrSna grana vlasti, samo cetiri Zene su clanice Vlade, od kojih tri rukovode
Ministarstvom javne uprave, Ministarstvom nauke i Ministarstvom ekonomije, a jedna zena je
ministarka bez portfelja. Na Celu generalnih direktorata se nalazi preko 44% zena. U diplomats-
ko-konzularnim predstavnistvima Crne Gore zene Cine 43% zaposlenih, dok ambasadorki ima
samo 17,6%. U Ministarstvu odbrane ima 44,76% zena, a u Vojsci Crne Gore 9,05% Zena.

Kada je u pitanju sudska grana vlasti, podaci govore da 58,04% Zena vrSe sudsku vlast u Crnoj
Gori, pri Cemu Zene Cine 63,16% sastava Vrhovnog suda, 60% Upravnog suda, 46,15% Apelacionog
suda, 56,25% Privrednog suda, 69,44% Viseg suda u Podgorici i 41,17% Viseg suda u Bijelom Polju,
dok je 57, 64% zena u sastavu 15 osnovnih sudova. U crnogorskom tuzilastvu ima 60% tuziteljki.

Na nivou lokalnih samouprava, od ukupno 23 lokalne samouprave u Crnoj Gori, Zene su preds-
jednice u samo dvije - KolaSinu i Tivtu. U skupStinama opstina u prosjeku ima 26,52% zaposlenih
zena. U saradnji sa Ministarstvom za ljudska i manjinska prava formirani su savjeti za rodnu rav-
nopravnost u 11 opstina, imenovani/e su koordinatori/ke za rodnu ravnopravnost u 20 opstina,
otvorene kancelarije za rodnu ravnopravnost u pet opstina, usvojeni lokalni akcioni planovi za
rodnu ravnopravnost u 10 opStina i usvojene odluke o rodnoj ravnopravnosti u 13 opstina. Takode
treba pomenuti da u Sest opStina postoji posebna budzetska linija za aktivnosti iz oblasti rodne
ravhopravnosti.

Zene Cine vecinu zaposlenih u obrazovanju (75,3%), medutim one su u apsolutnoj manjini na

polozajima odlucivanja, osim kada je rije¢ o predskolskom obrazovanju (Monstat, 2016).

3.1.2. Zene u biznis sektoru

U toku 20175. godine samo je 12,4% zena bilo samozaposleno, Sto je vise nego dvostruko manje u
odnosu na muskarce. Razlika u zaradama izmedu muskaraca i Zena u Crnoj Gori iznosi 13,9%, Sto
znaci da zene zaraduju 86,1% od prosjecne zarade isplacene muskarcima za isti rad?:.

Zene su vlasnice samo 4% kuca, 8% zemljista i 14% kuca za odmor (vikendica) u Crnoj Gori, to
govori i o njihovim zavisnom polozaju i ogranicenjima po pitanju mogucnosti za otpocinjanje sop-
stevnog biznisa.

32 Akcioni Plan za primjenu Rezolucije 1325 Savjeta bezbjednosti Ujedinjenih nacija, Zene mir i bezbjednost u Crnoj Gori (2017-2018), Vlada Crne Gore,
februar 2017. godine
33 Drugi lzvjestaj o sprovodenju konvencije o eliminaciji svih oblika diskriminacije Zena (CEDAW), Ministarstvo za ljudska i manjinska prava, 2015
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S druge strane, Evropski institut za ravnopravnost polova (EIGE) od 2015. godine prikuplja i po-
datke za Crnu Goru, za biznis i javni sektor, odnosno za 50 najviSe rangiranih nacionalnih konstit-
uenata definisanih na osnovu blue-chip indexa nacionalne berze svake od zemalja. Podaci EIGE
pokazuju da su u 2015. godini pozicije predsjednika upravnih odbora kompanija u nasoj zemlji bile
“rezervisane” iskljuc¢ivo za muskarce (100%), za razliku od 2017. godine kada dolazi do promjena u
smislu da se na toj poziciji nalazi 90% muskaraca i 10% zena predsjednica upravnih odbora kom-
panija, Sto je za 3% viSe u odnosu na prosjek EU28. lako josS uvijek nedovoljna, pozitivna kretanja
uocavaju se i kada govorimo o Zenama clanicama upravnih odbora/odbora direktora u kompanija-
ma u Crnoj Gori — ucesce zena u ovim tijelima 2015. godine iznosilo je 18,3%, dok 2017. godine Zzene
participiraju sa 23.3% u odnosu na ukupan broj ¢lanova/ica upravnih odbora.

U crnogorskim kompanijama, zene su Cesto zastupljene na rukovodecim pozicijama u administraciji,
sektorima ljudskih resursa, odnosa s javnoscu i komunikacija, kao i CSR-a*%, Sto je praksa na koju
ukazuju i rezultati istrazivanja UPCG predstavljeni u nastavku ovog lzvjestaju. Medutim, prema ILO,
takvo grupisanje Zena u odredene sektore upravljanja stvara tzv. “staklene zidove” (eng. glass walls)
koji spreCavaju zene da se kreCu centralnim putevima hijerarhije, a obi¢no ih i ne vode do pozicija
top menadzmenta, kao i funkcije CEO.

34 (SR - Corporate Social Responsability (drustveno odgovorno poslovanje — DOP)
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4. KVANTITATIVNA ANALIZA

Prema podacima nacionalnog Zavoda za statistiku (Monstat), u Crnoj Gori je 2016. godine bilo 622
387 stanovnika, od cega 307 752 muskaraca (49,45%) i 314 635 Zena (50,55%).

U saradnji sa Vladinom kancelarijom za ravnopravnost polova, Monstat je 2005. godine poceo
da razvija statistiku razvrstanu po polu. Od 2011. godine, Monstat vrSi i analizu nosioca vlasnist-
va nad poslovnim subjektima po polu, s ciljem da prikaze procenat ucesca zenske populacije u
ukupnoj preduzetnickoj populaciji. Takve analize posebno su vazne, narocito ako imamo u vidu
da Zensko preduzetniStvo predstavlja vazan element i neodvojiv dio ukupnih procesa koji vode

ekonomskom osnazivanju zena.

Poslednji dostupni zvanicni statisticki podaci o strukturi vlasnistva nad poslovnim subjektima po
polu®**daju uvid u stanje iz 2011. godine, kada je u Crnoj Gori bilo 21127 aktivnih poslovnih subjeka-
ta, od Cega najveci broj ¢ine ona u klasi malih preduzeca 98,7% (ili 20 855) i to u oblastima trgov-
ine na malo i trgovine na veliko. U odnosu na ukupan broj aktivnih poslovnih subjekata, muskara-
ca nosioca vlasnistva bilo je 90,4% (19 102), a Zena vlasnica poslovnih subjekata samo 9,6% (2 025).
To Sto je tek svako deseto preduzece u zenskom vlasnistvu govori u prilog ocjeni da Crna Gora
prilicno zaostaje u odnosu na zemlje regiona i EU, ali i da ekonomski potencijal zena joS uvijek nije
iskoriSten ni u mjeri, ni na nacin koji odgovara mogucnostima i preduzetnickim kapacitetima zena.

| dok strucnjaci isticu da je broj zena preduzetnica u Evropi jos uvijek nizak, podaci za 2016. godinu
pokazuju da na evropskom nivou ima 34,4% samozaposlenih Zena i 30% start-up preduzetnica.
Dakle, jasno je Crnu Goru, kao zemlju koja tezi uspjesSnom zavrSetku procesa EU integracija, Ceka

prilicno zahjevan posao po pitanju dostizanja nivoa koji prati navedene podatke.

U Crnoj Gori ne postoje zvanicni statisticki podaci o ucescu zena i muskaraca na menadzerskim
pozicijama (na razli¢itim nivoima upravljanja), pozicijama izvrsnog direktora i u upravljackim tijeli-
ma kompanija, kao i podaci o menadzerskoj strukturi zavisno od veliCine, sektorske pripadnosti i
vlasnicke strukture preduzeca®. Stoga €e u nastavku ovog IzvjeStaja biti sadrzani i neki od poda-
taka iz prvog istrazivanja UPCG o zenama menadzerkama u Crnoj Gori, objavljenog 2013. godine?’.
UPCG je navedeno istrazivanje sprovela po jedinstvenom ILO upitniku, na uzorku od 103 kompanije
koje posluju u Crnoj Gori, a za potrebe globalne studije 0 Zenama u biznisu i menadZmentu koju je
ILO Biro za poslodavacke aktivnosti (ILO ACT/EMP) objavio u januaru 2015. godine®®.

35 Monstat, Nosioci vlasnistva nad poslovnim subjektima u Crnoj Gori u 2011. godini po polu, 2012

36 Strategija razvoja Zenskog preduzetnistva u Crnoj Gori 2015-2020

37 Rezultati istrazivanja UPCG dostupni su na: http://poslodavci.org/en/activities/studies-and-reports/research-by-mef/company-survey-on-wom-
en-in-business-and-management-in-montenegro

38 ILO, Women in Business and Management: Gaining momentum, 2015. Studija ILO dostupna je na: http://www.ilo.org/global/publications/ilo-book-
store/order-online/books/WCMS_316450/lang--en/index.htm
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Da bi omogucila uporednu analizu podataka i bolje sagledavanje eventualnih promjena koje su se
u Crnoj Gori desile u periodu 2013. = 2017. god, UPCG je za potrebe ovog novog, drugog po redu
istrazivanja o menadzerkama u crnogorskim kompanijama koristila isti upitnik ILO-a, uz par sitnih
korekcija. Namjera UPCG bila je da takvim pristupom pruzi i svojevrsnu dodatnu vrijednost ukup-
nom sadrzaju dokumenta ,lzvjeStaj: Zene u menadzmentu u Crnoj Gori“,

U nastavku slijede rezultati istrazivanja koje je, za potrebe UPCG, realizovala kompanija E3
Consulting d.o.o. iz Podgorice.

41. ISTRA2IVANJE O ZENAMA MENADZERKAMA U KOMPANIJAMA U
CRNOJ GORI - rezultati

Za potrebe istrazivanja pripremljen je troetapni stratifikovani uzorak na bazi podataka o pre-
duzecCima iz Crne Gore — clanovima UPCG. Stratifijkacija uzorka je ujkljucivala alokaciju uzorka
prema regionu, a zatim prema opstinama u skladu sa zvani¢nim statistickim podacima (Monstat).
Stratifikacija uzorka prema veliCini preduzeca, u skladu sa ciljem projekta, a imajuci u vidu struk-
turu malih preduzeca u Crnoj Gori, imala je zanemarljiva odsupanja u odnosu na zvanicne statis-
ticke podatke (Monstat).

IstraZivanje je sprovedeno u tri regiona, gdje uzorak Cini: 40% preduzeca iz juznog regiona (ops-
tine: Bar, Budva, Kotor i Herceg Novi), 48% iz centralnog regiona (opStine: Podgorica i Niksic), 12%
iz sjevernog regiona (opstine: Bijelo Polje, Berane i Pljevlja). Dominantan broj preduzeca koji su
ucestvovali u istrazivanju je sa teritorije OpStine Podgorica 40%, Sto i jeste u skladu sa zvanicnim
podacima o broju preduzeca na teritoriji Crne Gore.

Grafik 2: Alokacija uzorka na nivou regiona Grafik 3: Alokacija uzorka na nivou opstina
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Istrazivanje je sprovedeno na osnovu standardnizovanog upitnika ILO-a, koji je sadrzao 29 pitanja
podijeljena u 6 sekcija:

Opste informacije o preduzecu

Politike i mjere

Podaci i statistika

Barijere za zensko liderstvo

Mjere za unaprjedenje Zzena u biznisu i menadzmentu

Mehanizmi podrske za kompanije - da promoviSu zene u biznisu i menadzmentu.

mmooOw >

Istrazivanje medu preduzecima je sprovedeno u periodu od 01. 06. 2017. godine do 26. 06. 2017. go-
dine. Na pocetku projekta, putem emaila je kontaktirano 851 preduzece, uz dostavljanje upitnika
i osnovnih informacija o samom projektu i predmetu istrazivanja. Preduzeca su imala mogucnost
da na upitnik odgovore putem direktnog intervjua ili e-maila.

Od ukupnog broja kontaktiranih, u istrazivanju je ucestvovalo 100 preduzeca. U odnosu na ukupan
uzorak, 60% preduzecCa anketirano je metodom direktnog intervjua, dok je 40% odgovore dostavi-
lo putem e-maila.

Za potrebe realizacije terenskog istrazivanja, angazovan je tim anketara koji su prikupljali podatke
u ciljnim opstinama, uz prethodnu obuku o metodologiji istrazivanja. Nakon zavrsetka terenskog
rada i kontrole prikupljenih podataka, projektni tim je sproveo unos podataka, dok je obrada re-
alizovana u SPSS statistickom programu. Obrada podataka se odnosi na SPSS rezultate kao Sto su
kljucne frekvencije, deskriptivne statistike, ukrStene tabele i grafikoni.
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A - Opste informacije
Istrazivanje je realizovano na uzorku od 100 preduzeca, od Cega 41% pripadaju kategoriji
39% srednjih i 20% velikih preduzeca®.

Grafik 4: Kompanije po veliCini
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Najveci broj preduzeca koja su ucestvovala u istrazivanju (71%) osnovana su od strane lica iz Crne
Gore, dok je 13% preduzeca osnovalo strano lice, ostalih 16% je iskazao stav da je neko drugi os-
nivac firme, a u najvecem broju slucajeva kao drugo su navodili kombinaciju osnivaca stranog lica

i lica iz Crne Gore.

Grafik 5: Ko je osnivac kompanije

Drugo 16%
Strano licefa 13%
Licefa iz CrneGore Ti%
0 10 20 30 a0 50 [=1] 70 20

39 Monstat privredne subjekte klasifikuje u skladu sa Eurostat-ovom klasifikacijom, i to prema veliCini - broju zaposlenih radnika, na tri klase:
49 zaposlenih radnika), srednja (50 do 249 zaposlenih radnika), velika (preko 250 zaposlenih radnika).
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Znacajno je napomenuti da od ukupnog broja ispitanih kompanija 83,5% nema filijale u nekoj
drugoj zemlji, 1% ima filijale/podruZnice u dvijema drugim zemljama, 6,2% preduzeca ima filijale,

podruznice | u vise od dvije zemlje a 5,2% ima filijale/podruznice u jednoj drugoj zemlji.
Grafik 6: Da li kompanija ima filijale

Imafilijale, podrugnice i u dvijema

drugim zemljama 1%
Drugo 4,1%
Imafilijale, pudn.Eriui'l u jednoj drugoj 5,2%
zemlji
Ima filijale, podruZnice i u vide od dvije 6.2%

druge zemlje

Mema filijalefpodrugnice u nekoj druggj
zemiji
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Najveci broj preduzeca - ucesnika istrazivanja posluje u sektoru trgovina na malo i veliko (31%),
slijede ona koja posluju u sektoru ostale komunalne, druStvene i licne usluge (28%), zatim slijedi
oblast gradevinarstva sa 21%, kao i saobracaj, skladiStenje i veze sa 11% ucesca u uzorku. Sa druge
strane, najmanji broj preduzeca iz uzorka (1%) posluje u oblasti zdravstvenog i socijalnog rada,

kao i u oblasti ribarstva (2%).

Grafik 7: Navedite u kojoj grani/granama privrede posluje Vasa kompanija

Ostale komunalne, drudtvene i liine usluge
Zdravstveni i socijalnimd

Fimarsijsko posredovanje
Saobracajskladétenje i veze

Hoteli i restorani

Trgovina na veliko i malo, opravka 31%
Gradjevinarstvo

Proizv. elekt. energije, gasa i vode
Preradjivatka industri
Ribarstvo

Poljoprivreda, Sumarstvo | vodoprivreda
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Dalja analiza je bila usmjerena na ulogu Zena u kompanijama, posebno iz ugla ucesca zena u vlas-
nickoj strukturi preduzeca. Prema dobijenim rezultatima, zene su vlasnice 10% kompanija iz uzor-
ka, u11% preduzeca zene upravljaju i kontrolisu aktivnosti samog preduzeca, dok u 77% preduzeca
zene ne ucestvuju u vlasnickoj strukturi. Ukoliko se ovi podaci uporede sa rezultatima prethodnog
istrazivanja UPCG, moze se primjetiti cak i izvjesno pogorSanje u smislu da je 2013. godine u 17,4%
kompanija zena bila vlasnik bar 51% udjela u strukturi vlasnistva. Medutim, prije donoSenja bilo
kakvih konkretnih zakljucaka, treba imati u vidu razliku koja postoji po pitanju stukture i broja
zaposlenih u kompanijama iz uzorka. Naime, kompanije koje su ucestvovale u istrazivanju 2013.
godine u prosjeku su zaposljavale 120 radnika, dok je najveci broj radnika tada zabiljezen u jednom
preduzecu sa 848 zaposlenih. S druge strane, u istrazivanju iz 2017. godine, prosjecan broj zapos-
lenih u anketiranim kompanijama je 172, pri cemu jedna od kompanija ima ¢ak 2.500 zaposlenih.

Grafik 8: Navedite da li je vlasnica Vase kompanije Zena

Da, zena je viasnica najmanje 51%

kompanije 10%
Da, upravijanje i svakodnevne
aktivnosti komanije kontrolize jedra ili 11%
viZe fena
Ne, kompanija nije u vlasn&tvu Fene 7%
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Kako bi dodatno pojasnili karakteristike uzorka, napominjemo da najveci dio anketiranih pre-
duzeca (35%) broji viSe od 100 zaposlenih, slijede ona koja imaju do 10 zaposlenih (27%), dok
najmanji broj preduzeca ima od 50 do 100 zaposlenih (15%), takode u uzorku se nalazi i 23% pre-
duzeca koji zapoSljavaju od 10 do 50 zaposlenih. Prosjecan broj zaposlenih u anketiranim kom-
panijama je 172, od cega 40,96% Cine zene. Treba napomenuti da istrazivanje pokazuje da zene u
najvecem broju zaposljavaju male kompanije (46,54%), i to one koje se primarno bave sljedec¢im
privrednim djelatnostima: zdravstveni i socijalni rad, finansijsko posredovanje, trgovina na veliko

i malo.

Grafik 9: Broj zaposlenih u kompaniji
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Najveci broj kompanija iz uzorka zaposljavaju Zene na puno radno vrijeme (97,96%), a znacajno
manje na skraceno radno vrijeme. Interesantno je primjetiti da je broj zaposlenih Zzena 2013. go-
dine iznosio 54,13%, Sto je viSe u odnosu na broj zaposlenih Zena 2017. godine (40,96%). S druge
strane, uporedni podaci ukazuju i na promjene koje su se desile po pitanju broja zena zaposlenih
na puno radno vrijeme (2013: 88,15%, 2017: 97,96%).
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B - Politike i mjere

Drugi dio upitnika sadrzao je pitanja koja su se odnosila na primjenu politika i mjera za postizanje
rodne ravnopravnosti u preduzecima. Prema dobijenim rezultatima, 75% anketiranih preduzeca
ima Politiku jednakih mogucnosti. Medutim, nijedno preduzece u trenutku vrsenja intervjua nije
dostavilo u pisanoj formi te politike.

Grafik 10: Da li kompanija ima Politiku jednakih moguénosti?

uDa

u Me

U okviru istrazivanja, ispitanicima je ponuden spisak od 20 mogucih inicijativa kompanija Cije
sprovodenje ima za cilj promociju jednakosti polova. Radi se o sledecim inicijativama: zaposlja-
vanje, zadrzavanje i unapredivanje, mentorstvo, pristup strucnom osposobljavanju, pristup obu-
ci za menadzere, pristup obuci za menadzere koja je iskljucivo namijenjena Zzenama, ravnoteza
izmedu posla i privatnog zZivota, fleksibilno radno vrijeme, skraceno radno vrijeme, rad na daljinu,
porodiljsko odsustvo, roditeljsko odsustvo za ocCeve, roditeljsko odsustvo, pauze u karijeri, pro-
grami povratka na posao (nakon duzeg odsustva), briga o djeci, briga o starijima, briga o bole-
snim Clanovima porodice, seksualno uznemiravanje, ciljevi za jednakost medu polovima prilikom
zaposljavanja, ciljevi za zene u menadzmentu. Od ispitanika je zatrazeno da evidentiraju inicijative

koje njihova kompanija sprovodi, odnosno ne sprovodi. U nastavku slijedi graficki pregled rangi-
ranih odgovora - po obje opcije.
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Grafik 11: Inicijative koje Rompanije sprovode sa ciliem promocije jednakosti polova

Pristup obuci za mema di ere koja je isklju wvo namijenjena Zenama IS 25,3
Sekzualno uznemimvanje IS 33,2
Pauze u karijeri IS 35,1
Rad na dafjinu I 36
Ciljevi za fene u menadimentu S 27
Skracteno radno vijeme IS 334
Roditeljsho odsustvo za ofeve [N 39,7
Programi povratha na posao [nakon dufeg odsustval IS 46,9
Briga osmrjima I 49,4
Pristup obuci za meradiere IS 56,2
Mentorstve I 57
Fleksibilno radno vrijeme . 57,7
Ravnotefa medju posla i privamog vota I 53,8
Briga odjeci I 60
Briga o bolesnim flanovima porodice I 60,5
Roditeljsko odsistve I GG, 3
Ciljevi za jednakost medju polovima prilikom zapoilpvana I 67,5
Pristup struinom osposcbljavanju I 76, 1
Porodiljsko odsustve I 78,5
Zapoilpvanje, zadriavanje i unapredjiivanje I 729

Inicijative koje kompanije najcesce sprovode sa ciljem promocije jednakosti polova su: zaposlja-
vanje, zadrzavanje i unapredivanje (78,9%), porodiljsko odsustvo (78,5%), pristup stru¢nom ospos-
obljavanju (76,1%), ciljevi za jednakost medu polovima prilikom zaposljavanja (67,5%), roditeljsko
odsustvo (66,3%). U cilju kvalitetnijeg tumacenja navedenih podataka, treba imati u vidu da su
pitanja poroditeljskog i roditeljskog odsustva u nasoj zemlji regulisana zakonom.

Unija poslodavaca Crne Gore (UPCG) |39



lzvjestaj: Zene u menadZmentu u Crnoj Gori

Grafik 12: Inicijative koje kompanije ne sprovode sa ciliem promocije jednakosti polova

Zapoilpvanje, zadrzavanje i unapredjivanje IS 10
Porodiljsko odsustve IS 112
Pristup strufnom osposobljavanju IS 13,6
Ciljevi za jednakost medju polovima prilikom zapoélpvanp IS 15
Roditeljsko odsustvo IS 16,2
Briga o bolesnim flanovima porodice IS 17.1
Briga odjeci IS 128
Ravnoteia kmedju poslai privamog fvota IS 20
Menmtorstvo I 21,5
Pristup obuci za mernadiere IS 22,5
Briga ostarjima . 23,4
Fleksibilna radno wrijeme I 24,4
Programi povratha na posao [nakon dufeg odsustva)] IS 74,7
Seksuaino uznemimvanje I 27
Ciljevi za Zene u menadimentu I 27,4
Roditeljsho odsustvo za ofeve NN 30,1
Skraceno radno vijeme IR 32,9
Pauze u karijeri I 35,1
Rad na daljinu I 27,2
Pristup obuci za mena diere koja je iskljufive namijenjena Zenama I 16,7
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U poredenju sa rezultatima istrazivanja UPCG iz 2013. godine, moze se zakljuciti da kompanije u
Crnoj Gori i dalje najmanje praktikuju inicijativu pristup obuci za menadzere koja je iskljucivo nami-
jenjena zenama, Sto je svakako vazan podatak koji moze pomoci boljem razumijevanju polozaja
zena u menadzerskim strukturama crnogorskih kompanija, te planiranju i realizaciji konkretnih,
buducih aktivnosti koje imaju za cilj unapredenje takvog stanja. Takode, veoma je mali procenat

onih koji sprovode praksu rada na daljinu i pruzaju mogucnost za pravljenje pauza u karijeri.
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C - Podaci i statistika

Prema dobijenim rezultatima, najveci procenat ispitanih preduzeca (81,7%) odgovorilo je nega-
tivno na pitanje o poslovnoj praksi koja podrazumijeva pracenje i izvjeStavanje odnosa zena i
muskaraca na razli¢itim nivoima hijerarhije, dok je samo 18,3% preduzeca odgovorilo pozitivno.
Najazurnije u pogledu vodenja ovakve evidencije pokazale su se kompanije iz oblasti proizvodn-
je elektricne energije, gasa i vode, kod kojih je zabiljezeno 66,70% potvrdnih odgovora. Takode,
svega 10,8% malih preduzeca prati i izvjeStava o odnosu Zzena i muskaraca na razlicitim nivoima
hijerarhije, dok je u velikim preduzec¢ima ovo slucaj za 44,4%.

Grafik 13: Da li kompanija prati i izvjeStava o procentualnom broju Zena i muskaraca na razlicitim nivoima hijerarhije?

mDa

mNe

Odnos izmedu zena i muskaraca na razlicitim nivoima upravljanja i rukovodenja u kompanijama
pokazuje da su Zene najprisutnije na srednjem nivou menadZzmenta (50,1%), a zatim na niZem
(43,3%) i viSem menadzZerskom nivou (42,9%). Najmanje Zena ima na najviSem nivou menadz-
menta (36,6%) koji je, prema rezultatima istraZivanja, i dalje prosto “rezervisan” za muskarce
kojih na toj poziciji ima Cak 63,4%. Slicna se ocjena moze izreci i za uceS¢e muskaraca na visem
(571%) i najnizem nivou upravljanja (56,7%) na kojima su takode zastupljeniji u odnosu na Zene.
Vazno je istaci da uporedna analiza dva istrazivanja pokazuje negativna kretanja za zene u smislu
da je njihovo uceSce na pozicijama top menadZzmenta manje u odnosu na ucesce u 2013. godini
(42,4%). Kad su muskarci u pitanju, njihovo ucesce na pozicijama srednjeg menadzerskog nivoa
iznosi 50,1% i govori o povecanju u odnosu na podatke od prije Cetiri godine (46,7%). Konacno,
rezultati ovog istrazivanja pokazuju ociglednu dominaciju muskaraca na svim nivoima upravljanja

i rukovodenja, izuzev srednjeg.
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Grafik 14: Koliki je procenat Zena i muskaraca na razli¢itim nivoima menadZmenta (upravljackih pozicija)?

63,4%

mZene
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Prema dobijenim podacima, anketirana preduzeca u najveCem procentu imaju zene i muskarce
menadZere/ke poslovanja i prodaje (69,3%), zatim direktore/ke (68,2%), a potom menadZere/ke za
komunikacije i odnose sa javnoscu (55,7%). U odnosu na navedene pozicije, Zene su dominantne
na pozicijama menadzera/ki za komunikacije i odnose sa javnoScu (82.1%)i menadzerka/ki sektora
za ljudske resurse (75,6%).

Grafik 15: Koje od navedinih menadZerskih pozicija u kompaniji postoje

69,3% 63,2%
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Menadi erefke 7a Menaderefke za Mera & erefke za Menadzera/ke Direktore/ke sektora
ljudske resurse komunikacije i odnose  istmiwanp irazvoj  poslovanja i prodaje
53 javnoscu
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Na pitanje da li kompanija ima izvrsnog generalnog direktora (CEO), najveci procenat preduzeca
je odgovorilo pozitivno (91,9%), dok je 6,1% preduzeca navelo da nema CEO. U 73,6% preduzeca
koja imaju CEO ovu funkciju obavljaju muskarci, a u 26,4% preduzeca funkciju CEO obavljaju Zzene.
Pritom, veca je mogucnost da Ce Zena biti CEO u kompanijama male i srednje veli¢ine. Ako nave-
dene podatke uporedimo sa podacima iz 2013. godine, vidimo da je doSlo do pogorSanja - prije
Cetiri godine funkciju CEO u kompanijama obavljalo je 39% zena.

Grafik 16: Da li Vasa kompanija ima CEO (izvr3ni generalni direktor)? Grafik 17: Da li je CEO muskarac ili Zena?
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U odnosu na ukupan broj anketiranih, 29,9% preduzeca je navelo da je Zena u proslosti bila CEO,
dok u 66% preduzeca zena nikada nije bila na toj poziciji. Istrazivanje i ovdje pokazuje trend
pogorsanja.

Grafik 18: Da li je u proslosti Zena bila na mjestu CEO kompanije?
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Daljom analizom upravljacke strukture doslo se do saznanja da najveci procenat preduzeca (61,9%)

nema Upravni odbor, za razliku od 38,1% preduzeca u kojima to upravljacko tijelo postoji.

Grafik 19: Da li Vasa kompanija ima Upravni odbor? Grafik 20: Ako Vasa kompanija ima odbor, da li postoji
pozicija predsjednika/ce odbora

10,8%

: D -

U 89,2% preduzeca koja imaju Upravni odbor postoji i funkcija predsjednika/ce odbora, pri cemu
istu obavlja ¢ak 93,9% muskaraca i samo 6,1% zena. Ovaj podatak ukazuje na negativna kretanja,
posebno jer su dobijeni rezultati znacajno losiji u odnosu na one iz 2013. godine (81% muskaraca i
19% Zena predsjednica Upravnog odbora). Konacno, da preduzeca koja imaju Upravni odbor imaju
i potpredsjednike/ce tog tijela navelo je 8,8% ispitanika u ovom istrazivanju, dok sa druge strane
91.2% preduzeca koja imaju Upravni odbor nemaju potpredsjednike/ce.

Grafik 21: Da predsjednik/ca Upravnog odbora je muskarc ili Zena  Grafik 22: Ako Vasa kompanija ima Upravni odbor,
da li ima potpredsjednike/ce?
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Istrazivanje je dalje pokazalo da kod 52,6% preduzeca ne postoje druge upravljacke strukture
koje predstavljaju donosioce odluka ili kljucne odbore, dok takve strukture postoje u 38,9% pre-
duzeca. U tih 38,9% preduzeca, ucesce zena u drugim strukturama odlucivanja ili kljucnim odbori-
ma iznosi 51,4%. Zene su u najvecem procentu dio Upravnih obora kompanija iz oblasti: finansijsk-
og posredovanja; ribarstva; proizvodnje elektricne energije, gasa i vode; poljoprivrede, Sumarstva
i vodoprivrede.

Podaci o visini zarada Zena i muskaraca ukazuju na rezultate koji su u skladu tj. prate rezultate
istrazivanja iz 2013. godine, uz napomenu da je 2017. godine doslo do znacajnog rasta alternativnih
organa upravljanja, kao i rasta ucesca zena u istim.

Grafik 23: Da li u kompaniji postoje druge strukture Grafik 24: Da li su Zene prisutne u tim strukturama?
koje su donosioci odluka ili Rljucni odbori?
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U 83,5% preduzeca iz uzorka zene menadzerke primaju istu platu kao i muskarci menadzeri na
istom hijerarhijskom nivou (2013: 84,1%), Sto je posebno izrazeno kod preduzeca srednje veliCine i
u vlasnistvu lica iz Crne Gore. Postojanje razlika u nivou zarada po ovom osnovu prijavilo je samo
41% preduzeca u uzorku.

Grafik 25: Da li Zene menadZerke primaju istu zaradu kao muskarci menazeri na istom hijerarhijskom nivou?
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Daljim sagledavanjem pozicije Zena menadzerki (Grafici 26a — 28a), analizirali su se podaci o ra-
zlikama izmedu muskaraca i zena po pitanju nacina obracuna njihvog radnog ucinka, benefita
koje ostvaruju (kao $to su: putni troskovi, vozilo, bonusi itd), kao i ukljucivanja u kompanijsko ili
unutarkompanijsko umrezavanje.

Grafik 26: Da li postoji razlika izmedu muskaraca i Zena menadzera/Ri po pitanju nacina na koji se obracunava njihov
radni ucinak prilikom utvrdivanja zarade?

U velikoj mjeri I 2,2
U odredjenoj mjeri
U maloj mjeri - 5.6
e vopsie [ ¢
ne [ 7.8

Prema podacima dobijenim iz istrazivanja, 88.4% preduzeca je reklo da ne postoji uopste razlika
razlika izmedu muskaraca i Zena menadzera/ki po pitanju nacina na koji se obracunava njihov

radni ucinak prilikom utvrdivanja zarade, dok je 5,6% reklo da postoji razlika u maloj mjeri a 2.2%
preduzeca je iskazalo da je ta razlika zastupljena u velikoj mjeri.

Grafik 27: Da li Zene menadZerke dobijaju iste benefite kao i muskarci menadZeri

e mic |
U odredjenoj mjeri - 13,2
U maloj mjeri
Me uopste . 5.5
NfP - 9.9
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Takode, prema odgovorima ispitanika, u 71.4% preduzeca zene menadzerke u velikoj mjeri imaju
iste benefite kao muskarci menadzZeri (putni troskovi, vozilo, bonusi, doprinosi za penzijsko osig-
uranje itd), dok je svega 5,5% preduzeca istaklo da muskarci i Zene uopSte nemaju iste benefite.

Grafik 28: Da li su menadZeri/ke ukljuceni u kompanijsko ili unutar-kompanijsko umreZavanje

U odredjenaj mjeri _ 25,6
U maloj mjeri - 5,6
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U 71,2% anketiranih preduzeca menadzeri su u velikoj ili odredenoj mjeri ukljuceni u kompanijsko
ili unutar-kompanijsko umrezavanje, dok je 4,4% ispitanih preduzeca navelo da menadzZeri/ke nisu
ukljuceni u unutar-kompanijsko umrezavanje, sto pokazuje poboljSanje u odnosu na podatke iz
2013. godine (62,8%).

Grafik 28a: Da li su Zene menadZerke ukljucene onoliko koliko i muskarci menadzeri?

U maloj mjeri

Ne uopite I 1,1
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Pritom, 83,5% preduzeca praktikuje podjednaku uklju¢enost Zena i muskaraca menadzZera/ki u
kompanijsko ili unutar-kompanijsko umrezavanje (2013: 73,2%), dok 15,4% preduzeca nije moglo
dati odgovor na ovo pitanje.

Grafik 29: Da li su Zene menadZerke ukljucene u umreZavanje sa poslovnim Zenama i asocijacijama poslovnih Zena
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Po pitanju ukljucenosti zena menadzerki u umrezavanje sa poslovnim Zzenama i asocijacijama
poslovnih Zena, 30,8% preduzeca navodi da je to prisutno u velikoj ili odredenoj mjeri, u 21,3%
preduzeca radi se o umrezavanju koje postoji u maloj mjeri, dok u 23,4% ono uopsSte ne postoji.
Najveci broj ispitanika (24,5%) ne posjeduje informacije o stanju po ovoj oblasti. Inace, rezultati
ovog istrazivanja upucuju na nesto loSije podatke u odnosu na podatke iz istrazivanja koje je
sprovedeno 2013. godine kada je 44,2% preduzeca navelo da umrezenost menadzerki i poslovnih
asocijacija postoji u velikoj ili odredenoj mjeri. Konacno, ovo istrazivanje pokazuje da je slabo um-
rezavanje zena menadzerki sa poslovnim zenama i asocijacijama poslovnih zena posebno karak-

teristicno za mala preduzeca i kompanije Ciji su vlasnici lica iz Crne Gore.

U nastavku, istrazivanje je fokusirano na razloge zbog kojih Zzene napustaju kompaniju i na odnos
kompanije prema toj pojavi. Takode, pratilo se da li je moguci razlog napusStanja posla bilo zapocin-
jenje sopstvenog biznisa. Prema dobijenim odgovorima, najveci procenat anketiranih preduzeca
(54,6%) ne prepoznaje da je zapocinjanje vlastitog biznisa razlog zbog kojeg Zene napustaju kom-
panije, za razliku od 18,6% preduzeca koja navode da su imali malo takvih primjera.

Preduzeca u najvecoj mjeri obavljaju intervjue sa zaposlenima koji napustaju preduzece (tzv. izlaz-
ni intervjui), pri cemu vecina anketiranih (46,3%) intervjue obavlja sa svima, dok 12,6% to Cini
samo sa pojedincima. Treba izdvojiti da se prilikom obavljanja ovih intervjua pitanja rodne rav-
nopravnosti u najvecem broju slucajeva ne pokrecu (68,4%), za razliku od samo 1,3% preduzeca
koja ukazuju na drugaciju praksu. Slicno stanje evidentirano je i u rezultatima istrazivanja iz 2013.
godine (64,7%).
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Grafik 30: Da li ste imali slucaj da su Zene Grafik 31: Da li Vasa kompanija/preduzeée obavlja
napustile Vasu kompaniju da bi zapocele svoj biznis? intervjue za zaposlenima koji napustaju preduzece?
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Rezultati istrazivanja pokazuju da zadrzavanje kvalifikovanih Zena za 28,1% anketiranih preduzeca

predstavlja veliki izazov, a za 32,5% odredeni ili mali izazov. S druge strane, 20,2% ispitanika navo-
di da zadrzavanje kvalifikovanih Zena ne predstavlja izazov za kompaniju.

Grafik 32: Da li zadrZavanje kvalifikovanih Zena
predstavlja izazov za Vasu kompaniju?

Grafik 31a: Ako se intervjui obavljaju sa pojedincima
ili sa svim zaposlenima, da li se pokrecu pitanja
rodne ravnopravnosti?
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D - Barijere za Zzensko liderstvo

Kako bi se ovim istrazivanjem pruzio dodatan doprinos svim buducim inicijativama koje su usm-
jerene ka unapredenju stanja po tretiranoj oblasti, veoma je vazno utvrditi koje su to barijere koje
sprecavaju ili usporavaju razvoj zenskog liderstva u kompanijama u Crnoj Gori.

Ispitanici su bili u prilici da barijere sa kojima se Zene u njihovoj kompaniji srijeCu na putu ka
pozicijama viseg ili top menadZmenta rangiraju na skali od 1 do 15 (,1“ najznacajnija barijera,
,15“ najmanje znacajna barijera). Rangiranje je vrseno u odnosu na sljedece ponudene barijere:
Uloge koje su muskarcima i zenama dodijeljene od strane druStva; Nedovoljno menadzerskog ili
ukupnog radnog iskustva Zena; Manjak uzora za Zene; Mudka korporativna kultura; Zene imaju
veCu odgovornost prema porodici nego muskaraci; Nedostatak rodnih politika i programa u kom-
paniji; Politika rodne ravnopravnosti postoji, ali se ne sprovodi; Muskarci se ne podsticu da uzmu
odsustvo zbog porodicnih obaveza; Neposjedovanje strategije za zadrzavanje kvalifikovanih zena;
Nedostatak obuka za Zene iz oblasti liderstva; Stereotipi o Zenama; Neadekvatno radno i an-
ti-diskriminatorsko zakonodavstvo; MenadZment/upravljanje se, generalno, posmatra kao muski
posao; Nedostatak fleksibilnih rjeSenja za rad.

Grafik u nastavku daje pregled stavova ispitanika o barijerama za razvoj zenskog liderstva u kom-
panijama, u zavisnosti od prosjecnih ocjena koje su im dodijeljene.
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Grafik 33: Barijere sa kojima se Zene srijecu na putu ka pozicijama viseg ili top menadZmenta u kompanijama

Zene imaju vefu odgovornost prema porodid nego mukamd

5,364
Nedovolino menadzerskog ili ukupnog radnog iskustva zena 5,619
Uloge kaje su mutkarcima i 2enama dodijeljene od strane 5 365

drétva

MuZka i se ne podsticu da uzmu odsustvo zhog porodiénih

b vezs 7,123
Stereotipi o Zenama 7,129
Mena dz ment/upravljanje se, generalno, posmatra kao muzki
posao 7,387
MNedostatak obuka za Zene i oblasti lidesta 7,734
Muzka korporativna kultura 7,836
Manjak uzorm za iene 8,031
Nedostatak fleksibilnih rjefenj za rad 8419
Neposjedovanje strategije za zadriavanje kvalifikovanih Zana 8,532
Nedostatak rodnih politika i| programa u kompa niji 8,887

Politika rodne mvnopravnosti postoji, ali se ne sprovodi

Meadekvatno radno i anti-diskriminatorsko za konodavstvo

9,452

9,694

Prema stavovima ispitanika, u Sest najznacajnijih barijera za zensko liderstvo u preduzecCima

spadaju:

Zene imaju vecu odgovornost prema porodici nego muskarci (5,36),
Nedovoljno menadzZerskog ili ukupnog radnog iskustva Zena (5,62),

Uloge koje su musSkarcima i Zenama dodijeljene od strane drustva (6,37),
Muskarci se ne podsticu da uzmu odsustvo zbog porodi¢nih obaveza (712),
Stereotipi o Zenama (7,13),

MenadZment/upravljanje se, generalno, posmatra kao muski posao (7,39).

o kE W=

Uporedna analiza ovih sa rezultatima dobijenim u istrazivanju iz 2013. godine, pokazuje da se u
prvih Sest identifikovanih barijera nalaze i Cetiri identicne, i to: uloge dodijeljene od strane drust-
va; odgovornost prema porodici; prepoznavanje menadzmenta/upravljanja kao muskog posla. To
ukazuje da u poslednje Cetiri godine nije doslo do znacajnijih promjena u pogledu percepcije mo-

gucih razloga za mali broj Zena na pozicijama viseg ili top menadzmenta, odnosno za njihov sporiji
napredak ka tim pozicijama.
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E - Mjere za unapredenje Zena u biznisu i menadzmentu

Ispitanici su imali i priliku da rangiraju mjere Cija primjena, po njihovom misljenju, moze omoguciti
unapredenje Zzena u poslovanju i menadzmentu njihovih kompanija. Rangiranje na skali od 1do 16
(,1“ najprioritetnija mjera, ,16“ mjera najniZeg prioriteta) vrseno je u odnosu na sljedece ponudene
mjere: Trening za zene rukovodioce; Sema mentorstva; Dodjela vidljivih i izazovnih zadataka zena-
ma menadzerkama; Promocija zena u ukupnom poslovanju i funkcionisanju kompanije; Kreiranje
korporativne kulture koja je u vecoj mjeri inkluzivna; Najveci nivo upravljacke podrske za strategi-
ju ravnopravnosti polova; Treninzi podizanja svijesti visih rukovodioca o potrebi veceg broja Zena
na menadzerskim/upravljackim pozicijama; Fleksibilni ugovori o radu; Priznanje i podrska Zena-
ma; Seme za zadrZavanje i ponovan povratak na posao; Postavljanje ciljeva i pracenje napretka;
Imenovanje Zene kao generalne direktorke (CEO); Imenovanje Zena u Upravni odbor; Fokus grupe
za zene na visem i srednjem nivou; Imenovanje muskaraca - Sampiona rodne ravnopravnosti na
nivou odbora i viSeg menadzmenta; Promocija i izrada jasnih perspektiva za napredovanje Zena.

Grafik u nastavku daje pregled stavova ispitanika o mjerama Cija primjena moze unaprijediti zens-
ko liderstvo u kompanijama, u zavisnosti od prosjecnih ocjena koje su im dodijeljene.

Grafik 34: Mjere za unapredenje Zena u biznisu i menadZmentu kompanije

Dodjala vidljivih | zazownih zadataka Zenama

menadzerkama 4,677
Trening za Zene rukovodioce 4,681
Promodija Zena u ukupnom poskovanju i funkcionisanju
kompanije 4,899
Priznanje i podrika Zenama 6,743
Kreiranje korporativne kulture koja je u vedoj mjeri 7204
inkluzivna ¥
Pos avljanje cilieva i pracenje napretka 7,647
Fleksibilni ugovori o radu 7,746
Najvei nivo upravljatke podrike za strategiju 7.868
ravnopravnosti polova .8
Treninzi podizanja swijes ti visih ruk ovodioca o potrebi
veceg broja iena na menadzerskimuprvijatkim... 7,914
Sema mentorstva 8,000
Seme za zadriavanje | ponovan povratak na posao [nakon 8239
dufeg odsustva) "
Imenovanje zene kao generalne direktorke (CED) 8,439
Imenovanje zena u Upravni odbor 8,632
Promocija i izrada jasnih perspektiva za napredovanjeiena 8,985
Fokus grupe za Zene na vi em i srednjem nivou 9,388
Imenovanje mLE karaca - Sampiona rodne ravnoprRavnosti
na nivou odbom i videg menadiment 1,060
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Prema ocjenama ucesnika istrazivanja, u Sest najprioritetnijih mjera za unapredenje zena u poslo-
vanju i liderstvu/menadZzmentu kompanija spadaju:

Dodjela vidljivih i izazovnih zadataka Zenama menadzZerkama (4,68),

Trening za Zene rukovodioce (4,68),

Promocija Zzena u ukupnom poslovanju i funkcionisanju kompanije (4,90),

Priznanje i podrska zenama (6,74),

Kreiranje korporatvne kulture koja je u vecoj mjeri inkluzivna (7,29),

Postavljanje ciljeva i pracenje napretka (7,65).

o kEwWwh =

| u ovom slucaju, kada se navedeni podaci uporede sa rezultatima istrazivanja koje je UPCG obja-
vila 2013. god, primjecujemo da se misljenja ispitanika o kljucnim mjerama podrske za zensko lid-
erstvo nisu znacajno promijenila, posebno imajuci u vidu da se u prvih Sest identifikovanih mjera
nalazi cak pet identic¢nih. Naime, jedino mjera ,Postavljanje ciljeva i pracenje napretka“ nije bila
prisutna na tzv. listi ,top 6 mjera podrske” iz 2013. godine.
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F - Mehanizmi podrske (za kompanije)

UCesnici istrazivanja imali su mogucnost da rangiraju oblasti u kojima im, po njihovom misljenju,
nacionalna poslodavacka organizacija i ILO mogu pruziti najvecu podrsku po pitanju privlacenja

i zadrzavanja kvalifikovanih Zena i snaznije promocije zena menadzerki u njihovim kompanijama.
Ponudeni mehanizmi podrske rangirani su na skali od 1do 8 (,1“ najkorisnija moguca podrska, ,8"
najmanje korisna podrska).

Grafik 35: Mehanizmi podrSke nacionalne poslodavacke organizacije i ILO

Identifikovan je najboljih poslovnih primjera za Zene na
menadierskim pozicijama

Umreiavanje sa drugim kompanijama u cilju razmjene
dobrih praksi

Kreiranje Politike jednakih moguén osti

Razvoj strategije za promovisanje vite Zena u
menadimentu

Umrefavanje sa Zenskim poslownim asocijacijama

Uvodenje ieme mentorstva

Vaodii o mjerama i strategijama za promociju Zena
menadierki

Kreiranje politike protiv seksualnog uznemiravanja

Prema dobijenim odgovorima, kao pet najkorisnijih vidova podrske od strane nacionalne poslo-
davacke organizacije i ILO, kompanije u Crnoj Gori prepoznale su:

Identifikovanje najboljih poslovnih primjera za Zene na menadzerskim pozicijama (2,8);
« UmreZavanje sa drugim kompanijama u cilju razmjene dobrih praksi (3,15);

Kreiranje Politike jednakih moguénost (3,65);
+ Razvoj strategije za promovisanje vise Zena u menadzmentu (3,81);
« UmreZavanje sa Zenskim poslovnim asocijacijama (3,92).
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4.2 ZAKLJUCCI | PREPORUKE

Zakljucci

Prema dostupnim statistickim podacima, zene u Crnoj Gori zaraduju 13,9% manje od svojih muskih
kolega (za isti rad), vlasnice su tek 9,6% privrednih subjekata, ali i samo 4% kuca, 8% zemljista i
14% vikendica. Zene su manje zastupljene u zakonodavnoj i izvrdnoj vlasti, a jedino su u pravosudu
brojnije od kolega musSkaraca. U odnosu na muskarce, Zene predstavljaju apsolutnu manjinu na
pozicijama predsjednika/ce lokalnih samouprava, kao i na poloZajima odlucivanja u obrazovanju -
osim kada je rijec o predskolskom.

Na to da ravnopravnost polova na trzistu rada jos uvijek nije postignuta ukazuju i podaci po koji-

ma zene najcesce obavljaju poslove koji nose nizi stepen odgovornosti, manje su placene i sporije
napreduju na hijerarhijskoj ljestvici.

Ipak, posmatrano s aspekta strukture obrazovanog stanovnistva, visokoobrazovane zene u Crnoj
Gori Cine vecinu u odnosu na muskarce — medu studentima oba pola koji su stekli diplomu os-
novnih studija zena ima 62,2%, dok je magistarske studije zavrSilo 63,3% studenata zenskog pola
(2015). No i pored toga, Zene se jos uvijek srijecu s brojnim problemima u poslovnoj karijeri, naroci-
to po pitanju mogucnosti napredovanja i pristupa rukovodecim pozicijama u kompaniji i njenim
upravljackim tijelima. Pojednostavljeno — bolje obrazovanje nije im omogucilo i bolje placena
radna mjesta. Potvrda tome su i podaci EIGE o pozicioniranosti Zzena u najvecim crnogorskim kom-
panijama kotiranim na berzi, a koji pokazuju da zena u upravnim odborima ima 23,3%, dok ih na
poziciji predsjednika/ce upravnog odbora ima samo 10% (jun 2017).

Ovaj nesklad koji postoji izmedu broja visokoobrazovanih Zzena i njihove nedovoljne zastupljeno-
sti na pozicijama rukovodenja i upravljanja ukazuje na to da se znacajan broj kompanija u Crnoj
Gori svjesno odrice znanja, vjestina i potencijala posebno kvalifikovanog kadra, a time i dobrih
poslovnih rezultata i brojnih drugih benefita nastalih angazmanom upravo tog istog kadra. Pritom,
treba istaci da se efekti odbacivanja visoko kvalifikovane radne snage iz korporativne ljestvice
kompanija, u negativnom smislu, posredno odrazavaju i na drzavu (nizi BDP), ali i ukupno crnogor-
sko drustvo (niza produktivnost i Zivotni standard).

O tome da zene u Crnoj Gori jos uvijek nisu dobile priliku da na najbolji nacin iskazu svoj ekonoms-
ki potencijal i pruze pun ekonomski doprinos, vrlo jasno govore i rezultati istrazivanja UPCG koji
su predstavljeni u ovom lzvjeStaju. Neki od njih su:

+ Na trzistu rada u Crnoj Gori uocava se kako horizontalna segregacija (tzv. grupisanje zena
u tipicno ,Zenska“ slabije placena zanimanja), tako i vertikalna segregacija (ograniceno
profesionalno napredovanje i mali broj Zena na tzv. “pozicijama modéi”).

« Kompanije u Crnoj Gori karakteriSe dominacija muskaraca u odnosu na zene na svim nivo-
ima upravljanja i rukovodenja - izuzev na srednjem (50,1%). Analiza pokazuje da ucesce
Zena na pozicijama top menadzmenta kompanija iznosi tek 36,6%, funkciju CEO obavlja
26,4% Zena, a funkciju predsjednice upravnog odbora samo 6,1% Zena.

« Zene su dominantno zastupljene na pozicijama menadzZerki za komunikacije i odnose sa
javnoScu (821%), kao i pozicijama menadzerki za ljudske resurse (75,6%). Treba imati u
vidu da ovaj podatak, izmedu ostalog, upucuje i na segregaciju po polu unutar menadzer-
skih zanimanja, odnosno na postojanje fenomena “staklenih zidova” (eng. glass walls) u
crnogorskim kompanijama.

« Veoma mali broj kompanija u zemlji prati i izvjeStava o procentualnom odnosu zena i
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muskaraca na razliitim nivoima hijerarhije (18,3%). Naime, iako vecina ispitanih pre-
duzeca ima Politiku jednakih mogucnosti (75%), manje od polovine velikih preduzeca i
tek svako deseto malo preduzece sprovodi praksu pracenja i izvjeStavanja po navedenom.

« Prilikom obavljanja intervjua sa zaposlenima koji napustaju preduzece (tzv. izlazni inter-

vjui), predstavnici kompanija najcesSce ne pokrecu pitanja rodne ravnopravnosti (68,4%).
Inicijativa koju kompanije u Crnoj Gori najmanje praktikuju s ciljem promocije jednakosti
zena i muskaraca je pristup obuci za menadzere koja je isklju¢ivo namijenjena Zzenama
menadZerkama (46,7%).
Prema ocjenama ucesnika istrazivanja, tri najznacajnije barijere za liderstvo zena u me-
nadzmentu preduzeca u Crnoj Gori su: (1) Zene imaju vecu odgovornost prema porodici
nego muskarci, (2) Nedovoljno menadzerskog ili ukupnog radnog iskustva Zena, (3) Uloge
koje su muskarcima i Zzenama dodijeljene od strane drusStva.

« Kao tri najznacajnije mjere za unapredenje pozicije zena u biznisu i menadzmentu, ispi-
tanici prepoznaju: (1) Dodjelu vidljivih i izazovnih zadataka Zenama menadzZzerkama, (2)
Trening za Zene rukovodioce, (3) Promociju Zena u ukupnom poslovanju i funkcionisanju
kompanije,

Prema odgovorima ispitanika, tri klju¢ne oblasti u kojima nacionalna poslodavacka orga-

nizacija i ILO mogu pruziti najvecu podrsku kompanijama po pitanju privlacenja i zadrza-

vanja kvalifikovanih Zena i snaznije promocije menadzerki su: (1) Identifikovanje najbol-
jih poslovnih primjera za Zene na menadzZerskim pozicijama, (2) Umrezavanje sa drugim
kompanijama u cilju razmjene dobrih praksi, (3) Kreiranje Politike jednakih mogucnosti.
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Preporuke

Uspostavljanje strukturiranog i transparentnog sistema upravljanja ljudskim resursima, zasnova-
nog na principima jednakosti i nediskriminacije, moze da pomogne crnogorskim preduzecima u
odgovoru na svakodnevne poslovne izazove od kojih je onaj najveci — borba za talente. Sposob-
nost da privuce i zadrzi najbolje radnike — zene i muskarce, klju¢ je produktivnosti, inovacija i
poslovnog uspjeha preduzeca. U tom smislu, preporuke kompanijama u Crnoj Gori, ali i ostalim
organizacijama (javnom i civilnom sektoru, kao i medijima), po pitanju planiranja buducih mjera
i aktivnosti i pokretanja inicijativa fokusiranih na podrsku ekonomskom osnazivanju, liderstvu i
profesionalnom razvoju Zena, su:

« Obezbijediti podrSku razvoju organizacione kulture koja obezbjeduje raznolikost i jednake
mogucnosti za liderstvo Zena i muskaraca;

+ Uvesti redovnu praksu analize stanja i promjena nastalih po osnovu procesa ekonomskog
osnazivanja zena na radnom mjestu;

« U ukupnoj javnosti promovisati potencijal, ulogu i znacaj menadzerki, kao i znacaj veceg
ucesSca zena u razlicitim strukturama i nivoima menadzmenta. To ukljuCuje i javnu promo-
ciju uspjesnih menadzerki i poslovnih rezultata koje one u svom radu ostvaruju;

« Pruzati aktivan doprinos i pomoc¢ Zenama - menadzerkama i liderkama u razvoju njihove
karijere na nacine koji, izmedu ostalog, ukljucuju i sljedece modele podrske: ohrabrivati i
podsticati Zene da ulazu u razvoj svoje karijere, omoguciti zenama pun pristup program-
ima obuke i profesionalnog razvoja (posebno za one na pozicijama srednjeg menadz-
menta), ukljuciti Zene u programe mentorstva, kreirati family-friendly politike, promovi-
sati znacaj umrezavanja i podsticati menadzerke na aktivno ucesce i Clanstvo u zenskim
poslovnim mrezama i asocijacijama, i sl.

Promjena svijesti i tradicionalnih stavova po pitanju jednakosti polova i pozitivhe promjene u

vidu zatvaranja rodnog jaza na trzistu rada, procesi su koji iziskuju vrijeme, punu posvecenost
i angazovanost svih struktura druStva. Na putu koji Crnoj Gori u tom dijelu svakako predstoji,
paznju treba pokloniti aktivnostima podsticanja ekonomskog osnazivanja, liderstva i profesional-
nog razvoja Zzena koje ¢e se, osim na nivou kompanijskog menadzmenta, istovremeno sprovoditi
i U organizacijama koje postoje u drugim oblastima javnog, politickog i drustvenog zivota. Vaznu
ulogu i poseban doprinos navedenom mogu i treba da pruze mediji od kojih se takode ocekuje
djelovanje koje je proaktivno, usmjereno na razvoj svijesti o znacaju rodne ravnopravnosti, a
posebno na aktivnosti promocije uspjesnih poslovnih Zena i rezultata koje one u svom radu sva-

kodnevno postizu.
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