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SAZETAK: U istrazivanju se polazi od definisanja
korporativne drustvene odgovornosti (KDO) kao koncepta koji
ukljuCuje i rodno odgovoran odnos prema zaposlenima.
Predstavljen je istorijski razvoj koncepata korporativne
drustvene odgovornosti i prepoznata njihova razliCitost u
savremenim uslovima. Ispituje se rodni jaz u odabranim
drustveno odgovornim kompanijama u Sjedinjenim americkim
drzavama i u Srbiji, sa fokusom na situaciju u fransizi, izmedu
kompanijskih deklarativnih opredeljenja i preporucenih mera
prema zaposlenima i rodnog balansa u upravljackim 1 liderskim
uloga. Rodna analiza koncepta korporativne drustvene
odgovornosti koji su formulisani proteklih decenija potvrduje
njihovo snazno rodno slepilo i1 jaz izmedu savremenih
deklarativnih drustveno odgovornih korporacijskih opredeljenja
I mera o rodnoj jednakosti i interesa kapitala. Prepoznati rodni
jaz u istrazivanim odabranim fran$iznim kompanijama ukazuje
na potrebe sistematiCnijeg integrisanja rodno odgovornog
pristupa u poslovne strategije o korporativnoj drustvenoj
odgovornosti, kao 1 wuvodenja dodatnih, obavezujucéih
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podsticajnih mera za unapredivanje rodne ravnopravnosti u
drustveno odgovornom poslovnom upravljanju.

Kljucne reci: rodni jaz, korporativna drustvena odgovornost,
franSizne kompanije, SAD, Republika Srbija.

uvoD

Korporativna druStvena odgovornost (KDO) je tema kojoj se poslednjih
decenija, u uslovima neoliberalne globalizacije, nesigurnih, fleksibilnih i
nisko placenih poslova, pridaje sve veca paznja od strane razli¢itih drustvenih
1 poslovnih aktera. Brojni medunarodni standardi danas obavezuju kompanije
na druStveno odgovorno ponaSanje, mnoge kompanije se deklariSu kao
drustveno odgovorne 1 sve je viSe aktera koji propituju delotvornost njihovih
opredeljenja u praksi. Korporativna druStvena odgovornost u savremenim
uslovima postaje predmet sve zaoStrenije debate izmedu onih koji je tumace
kao milosrde poslodavaca, koje obnavlja i/ili $iri rodne pristrasnosti i onih
koji u njoj vide mogu¢ paradigmatski zaokret u promisljanju druStveno 1
rodno delotvornijih poslovnih i razvojnih strategija (Puri¢ Kuzmanovié,
2014; Walby, 2009; Bennett, 2014). Zahvaljuju¢i dosadasnjim istrazivanjima
1 sve obimnijoj dokumentaciji, rodne razlike izmedu zena i muskaraca, kako u
pogledu razli¢itih mogucnosti koje su za njih otvorene, tako 1 razlicitih
efekata koje poslovne politike kompanija na njih ostvaruju, postaju sve
vidljivije. Rodna neutralnost razli¢itih poslovnih, pa i druStveno odgovornih
delovanja, ne retko se i sve jasnije ispoljava kao rodno pristrasna, te
reprodukuju i/ili uvecavaju rodne nejednakosti. Istovremeno, podizanjem
javne svesti o rodnoj ravnopravnosti u sve veéem broju zemalja, sve
intenzivnije se pokrece pitanje poslovnih i1 upravljackih uloga Zzena u
globalnoj ekonomiji i drustvene odgovornosti kompanija da uspostavljaju
rodni balans u poslovanju i upravljanju.

Cilj ovog istrazivanja jeste da kroz rodnu analizu KDO opredeljenja i
mera odbaranih fransiznih kompanija u SAD i Srbiji doprinese vidljivosti jaza
koji postoji izmedu njihovih deklarativnih opredeljenja i poslovnog
upravljanja 1 da preporu¢i podsticajne mere za unapredivanje rodne
ravnopravnosti. U prvom delu rada se analizira istorijski razvoj razli¢itih
koncepata KDO, identifikuje 1 objaSnjava njihovo rodno slepilo. Drugi i trec¢i
deo rada analizira rodne pristrasnosti u oblasti KDO u savremenom
poslovanju i kroz rodnu analizu drustveno odgovornih opredeljenja i mera
odabranih franSiznih kompanija prepoznaje rodni jaz u pogledu balansa
radnih mesta i upravljackih uloga. Cetvrti deo rada se odnosi na preporuke za
smanjenje rodnog jaza u KDO, uz osvrt na franSizne sisteme.
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ISTORIJSKI POGLED NA RAZVOJ | RODNO SLEPILO
KONCEPATA KORPORATIVNE DRUSTVENE
ODGOVORNOSTI

Menadzeri 1 kompanije su u proslosti bili ¢esto kritikovani zbog svog
neodgovornog delovanja u pogledu zagadenja prirode, prodaje proizvoda
loSeg kvaliteta potrosa¢ima, odnosa sa dobavlja¢ima, nefer tretmana
zaposlenih i niza drugih poslovnih aktivnosti. Prve debate o korporativnoj
drustvenoj odgovornosti, u istorijskom kontekstu posmatrano, odnosile su na
propitivanje medusobnog odnosa izmedu poslovanja 1 druStva. U tom smislu,
ekonomske, politicke 1 drustvene reforme oscilirale su izmedu fetiSizacije
kapaciteta trziSta, drzave ili civilnog druStva, odnosno izmedu interesa
kapitala, drzave i1 gradana. Tako se koncept KDO u pocetku kada je nastajao,
pedesetih godina, dominantno vezivao za ekonomsku teznju i odgovornost
kompanija da maksimiziraju vrednost deonica za akcionare. Jedan od prvih
istraziva¢a KDO (Bowen, 1953) je isticao obavezu menadzera da poslovne
odluke 1 akcije treba da se ticu ne samo uspeSnog poslovanja kompanija
kojima upravljaju, ve¢ i da budu one treba da budu u skladu sa druStvenim
vrednostima. Vremenom se fokus sa kriticke analize neodgovornog ponasanja
menadzera pomerao ka druStvenoj odgovornosti u ponaSanju samih
kompanija. Kompanije su, od strane zaposlenih i javnosti, sve ¢esc¢e pozivane
na tzv. gvozdeni zakon odgovornosti koji podrazumeva da drustvena
odgovornost kompanija treba da bude srazmerna njithovoj ekonomskoj mo¢i,
te da moc¢nije kompanije treba da budu i druStveno odgovornije (Davis,
1960). Vremenom se, takode, uocavalo da drustveno odgovorno ponasanje
kompanija prema sve vecem broju poslovnih i drustvenih aktera i prema
okruzenju moze da bude i u interesu samih kompanija, drzave i gradana.
Tako, na primer, Walton (1967) isti¢e potrebu da kompanije koriste poslovne
resurse za Sire drustvene svrhe, a Johnson (1971) naglasava znac¢aj usvajanja i
sprovodenja onih specifiénih aktivnosti, politika 1 procedura koje
maksimiziraju dobrobit kompanije, njenih akcionara i stejkholdera u pogledu
odgovornosti prema prirodnom i drustvenom okruzenju i gradanstvu.

Sedamdesetih godina 20. veka, Carroll (1979) je u svojim
istrazivanjima razvio model KDO koji obuhvata cetiri klju¢na elementa
odgovornosti kompanije: ekonomsku, pravnu, eticku i diskrecionu. Prema
ovom modelu, ekonomska dimenzija se odnosi na odgovornost kompanije da
proizvodi robu i pruza usluge koje zadovoljavaju potrebe druStva i da
istovremeno ostvaruju profit. Pravna dimenzija se odnosi na potrebu
kompanije da svoje poslovanje uskladi sa zakonom i nacionalnim i
medunarodnim regulativama. Eticka odgovornost zahteva od kompanije da
preduzima 1 dodatne aktivnosti koje ne moraju nuzno biti definisane
zakonom, ali su o€ekivane od strane Sire drusStvene zajednice. Diskreciona
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odgovornost je prepustena individualnom izboru svake kompanije i odnosi se
prvenstveno na filantropski doprinos. Ovakvo sveobuhvatno definisanje KDO
je postalo Siroko prihvaéeno u literaturi, kao i od strane kompanija koje se
deklarisu kao drustveno odgovorne (Carroll, 2009).

KDO dugo nije bio prepoznata kao internacionalni, odnosno globalni
koncept, uprkos brojnim, viSedecenijskim istraZivanjima u ovoj oblasti. Neki
autori, poput Dahlsrud-a (2008), smatraju da KDO ne moze imati univerzalnu
definiciju, jer se ne moze posmatrati odvojeno od lokalnih (ekonomskih,
socijalnih, kulturnih, politickih) faktora zemlje u kojoj se praktikuje.
Medutim, u novije vreme, sve su prisutnija miSljenja da je KDO moguce
definisati na i globalnom nivou. Na primer, Svetski poslovni savet za odrzivi
razvoj, pod KDO podrazumeva posveéenost kompanije ka etickom ponasanju
1 ekonomskom razvoju uz unapredenje kvaliteta Zivota radne snage 1 lokalne
zajednice 1 druStva na globalnom nivou. Tako, specijalizovana agencija
Ujedinjenih nacija za industrijski razvoj, KDO tumaci kao poslovnu strategiju
¢ijjom realizacijom kompanije ostvaruju balans ekonomskih, ekoloskih i
socijalnih ciljeva (UNIDO, 2016).

KDO se danas uobicajeno smatra konceptom koji u poslovanje integrise
socijalne 1 ekoloSke dimenzije kao Sto su: zaStita Zivotne sredine, zdravlje i
bezbednost na radu, odnos sa lokalnom zajednicom i potrosacima (Branco i
dr., 2011; Manning, 2013). Medutim, postoje najmanje tri razloga zbog kojih
jos uvek ne postoji opSteprihvacena definicija KDO. Prvo, razli¢ita su
tumacenja ovog pojma u americkoj i evropskoj regulativi. U SAD se KDO
uglavnom fokusira na eticku odgovornost i korporativnu filantropiju, dok se u
vecini evropskih zemalja ocekuje da drzava treba da garantuje odrzivi razvoj i
dobro korporativno ponaSanje u smislu zastite socijalno i ekoloski ugrozenih
grupa (Matten i dr., 2008). Drugo, same kompanije imaju razliCite pristupe u
formulisanju i razvoju programa KDO (Garriga i dr., 2004). 3 Treée, sam
koncept je jos uvek u nedovoljno razgranicen od drugih srodnih koncepata
kao Sto su etika, korporativno gradanstvo i drugo. Vecina autora je danas
saglasna u tome da se pojam KDO odnosi i na eticka i moralna pitanja
korporativnog odlu¢ivanja i ponaSanja. Savremeni autori naglasavaju znacaj
korporativne odgovornosti u poslovanju u pogledu postovanja ekoloske
odrzivosti 1 etike (Weitzner i dr., 2009), kao i odrzivog razvoja na
mikroekonomskom nivou (Koleva, 2005). Tako, Carroll koristi termine KDO

3 Prema Matten-u i Moon-u (2008) postoje najmanje &etiri razligita pristupa KDO:
instrumentalni, politicki, integrativni i eticki. Instrumentalni pristup KDO posmatra kao alat
za uspe$no upravljanje koji doprinosi poslovnoj reputaciji i ekonomskim interesima
kompanije. Politicki pristup KDO kompanije smatra politickim akterima koje treba da
saraduju sa zajednicom u kojoj posluju. Integrativni pristup naglasava znacaj integrisanja
poslovne politike kompanije i druStveno prihvatljive politike. Eti¢ki pristup naglasava
obavezu kompanija da postuju eticke principe.
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1 korporativno gradanstvo kao povezane koncepte (Buchholtz i dr., 2009), dok
se koncept odrzivosti i KDO ¢esto koriste kao sinonimi (Montiel, 2006).
Razumevanje pojma KDO nekada i sada se razlikuje prvenstveno po tome §to
se novije definicije zasnivaju na vecem stepenu voluntarizma i ve¢em broju
ukljucenih poslovnih i drustvenih aktera, uz istovremeno $irenje perspektive
KDO na globalni nivo.

Delotvornost koncepta KDO u savremenim uslovima je sve ces¢a i
znacajnija tema istrazivanja od strane mnogih teoreticara i prakticara. Sve
veéi broj kompanija dobrovoljno objavljuje razne vrste izvestaja o svojim
KDO aktivnostima, koji se prvenstveno odnose na zadovoljenje potreba
stejkholdera 1 izgradnju poslovne reputacije samih kompanija kao drustveno
odgovornih. Tako je, Medunarodna organizacija za standardizaciju 1SO
kompanijama ponudila konkretne smernice o tome kako da osnovne principe
KDO integriSu u poslovne procedure i primene u svom poslovanju (ISO
26000). Ovaj ISO dokument definise sedam osnovnih principa druStvene
odgovornosti koji posebno isti¢u: odgovornost menadzmenta, transparentnost
organizacione politike, eticko ponasanje, poStovanje interesa stejkholdera,
postovanje vladavine prava, poStovanje medunarodnih normi i poStovanje
ljudskih prava kao univerzalnog principa korporativnog ponaSanja. Takode,
Globalni dogovor i OECD smernice za multinacionalne kompanije se
fokusiraju na primenu eti¢kih standarda u korporativnoj politici 1 poslovnom
odlucivanju (ISO, 2009). Delotvornost u primeni i vrednovanju efekata KDO
u savremenim uslovima se moze posmatrati kao rezultat interaktivnog
delovanja tri klju¢na uticajna faktora: ,,meke” drzavne regulacije, pritiska
javnosti (od kritike poslovnog ponasanja kompanija do uceS¢a u razvoju
poslovnih kodova i standarda) i samoregulisanja od strane samih kompanija
(od ¢lanstva u razli¢itim poslovnim organizacijama, do usaglasenosti sa KDO
smernicama i standardima).

KDO moze kompaniji doneti niz prednosti u pogledu: upravljanja
rizikom 1 troskovima, olakSanog pristupa kapitalu, odnosa sa kupcima,
upravljanja ljudskim resursima, do poboljsanja inovativnih kapaciteta, itd. U
savremenim uslovima poslovanja, fokus je na tri klju¢na doprinosa KDO
(Murphy i dr., 2013). Prvi se odnosi na direktnije povezivanje KDO sa
etickim ponasanjem pojedinaca i organizacija kao komplementarnih pristupa,
pri ¢emu se druStvena odgovornost prvenstveno odnosi na eksterni segment
poslovanja, a etika pretezno na interni. Drugi doprinos odnosi se na podizanje
kvaliteta korporativnog upravljanja, s obzirom na to da se veliki broj
neetickih 1 nelegalnih aktivnosti u kompaniji deSava zbog nedostatka
nadzornog i upravnog odbora ili njihovog loSeg upravljanja. Tre¢i doprinos se
tice vece upotrebe drustvene odgovornosti i1 etickih standarda u cilju
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uspesnijeg definisanja strateSkih  teznji kompanije i1 sticanja odrzive
konkurentske prednosti. 4

U svim prethodno razmatranim konceptima KDO poslovne Zene se ne
pominju, s obzirom na malo i1 sporadicno uces¢e zena u top menadzmentu
(Fletcher, 2003). Jedan od razloga nezainteresovanosti autora za istrazivanje
rodnih odnosa i pristrasnosti prisutnih u ovoj oblasti prethodnih decenija, lezi
u cCinjenici da je KDO je postala veoma poznata po promovisanju ciljeva
odrzivog okruzenja, ali nedovoljno poznata po promociji ciljeva druStvene
odrzivosti, te je stoga i promovisanje ciljeva rodne jednakosti u okviru KDO
teze prepoznatljivo (Oko-Institut, 2007). Iako sistemati¢ni i potpuniji rodno
segregirani podaci onih koji su istrazivali i1 delovali u oblasti KDO jo$ uvek
ne postoje, i predstavljaju izazov za buduca istraZivanja, utisak je da medu
onima koji se bave teorijom i praksom KDO, od njegove pojave do danas,
preovladuju muskarci.®

Analiza istorijskog razvoja koncepata KDO potvrduje njihovo
dominantno prisutno rodno slepilo. Drugim rec¢ima, prethodno analizirani
koncepti ne uzimaju u svojim definicijama i analizama u obzir pol zaposlenih
i rodne razlike koje muskarce i Zene u privatnoj i javnoj, odnosno poslovnoj
sferi Zivota razli¢ito odreduju. Izostavljanje rodne perspektive i1 analize
implicitno sugerise da rodne razlike ne postoje, ili pak da one nisu od uticaja
za analizu delotvornosti i efekata KDO. Stoga, tzv. rodno neutralni koncepti
doprinose obnavljanju rodnih pristrasnosti 1 Zenske podredenosti u
balansiranju Zenskih i muSkih radnih i upravljackih uloga 1 ostaju samo
deklarativno drustveno odgovorni.

RODNE PRISTRASNOSTI U KDO U SAVREMENOM
POSLOVANJU

Nicole Schwab je, u saradnji sa Svetskim ekonomskim forumom,
konstruisao okvir za merenje, pracenje i ben¢marketing® rodne
neravnopravnosti. On se zasniva na metodologiji za procenu u pet oblasti
fundamentalnih za rodnu ravnopravnost na radnom mestu: jednaka plata za
ekvivalentan rad; zapoSljavanje i unapredenje; obuka i mentorstvo; balans
izmedu posla i privatnog zivota; i korporacijska kultura (De Pooter i dr.,

* Detaljnije o specifi¢nostima KDO kompanija u Republici Srbiji: Norton i dr., 2010; DPuri¢
Kuzmanovi¢, 2011; Puri¢ Kuzmanovié idr., 2010.

5 U pojedinim segmentima korporativne prakse, rodna ravnoteZa postaje sve prisutnija poput
filantropije, gde zene dominiraju (Fletcher, 2003).

& Bencmarketing je metod merenja i unapredenja organizacionih performansi na osnovu
poredenja sopstvene poslovne prakse sa najboljim praksama.
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2016).” Prema istrazivanju De Pooter-a i Todnem-a (2016) Zene zaraduju
izmedu 70 1 90% od onoga Sto muskarci zarade za uporedivi posao; samo
13% od Fortune 500 kompanija ima zene za glavnog izvrSnog direktora
(Chief Executive Officer, CEO); Zene ¢ine samo 9% globalnih korporativnih
odbora; i samo 28% kompanija ukljucuje rodna pitanja u strategije svoje
kompanije.

Pozitivan pomak u zastupljenosti Zena u upravama kompanija od 9% u
2003. godini na 20% u 2014. godini koji je ustanovljen kroz istraZivanje
,Rodna ravnopravnost u moc¢i i donoSenju odluka” Evropskog instituta za
rodnu ravnopravnost (EIGE) je posebno karakteristican za zemlje koje imaju
obavezuju¢e zakonodavstvo o zastupljenosti Zena u upravama kompanija
(European Institute for Gender Equality, 2015). Medutim, 1 kada su Zene viSe
ukljucene u KDO aktivnosti kompanija, na liderskim pozicijama preovladuju
muskarci, te samo mali broj Zena u kompanijama ima toliku mo¢ da moze
aktivno da se zalaze za promene. Na globalnom nivou, liderstvo se jo§ uvek
povezuje sa stereotipom muskarca kao lidera, dok se od Zene ocekuje da se
povinuju stereotipu (Fletcher, 2003).

Zene, pored svih do sada usvojenih medunarodnih standarda i principa
0 rodnoj ravnopravnosti (Council of Europe, 1998; 2009; European
Commission, 2004; UN, 2015), jos uvek nemaju jednake moguénosti kao
muskarci u poslovnom zivotu. Feministkinje ekonomistkinje i ekoloSkinje su
jo§ pre oko 20 godina ustanovile da rad Zena i zaStita zivotne sredine nisu
povezani sa ekonomskom vredno$¢u u globalnoj ekonomiji, te da se ne
ra¢unaju, ne vrednuju i ne uzimaju u obzir pri definisanju politika kompanija
(Marshall, 2007). Devalvacija zenskog rada u privatnoj i javnoj sferi se,
generalno posmatrano, moze smatrati ,prirodnim” ishodom sistema
kapitalistickog patrijarhata koji pitanja bioloSke reprodukcije ostavlja
nedovoljno vidljivim (Puri¢ Kuzmanovié, 2013). Otuda su i u savremenim
kompanijama pitanja reprodukcije obi¢no nedovoljno vidljiva 1 ,,konflikt
zaposlene majke” se Cesto posmatra kao privatni problem koji Zene treba da
reSe individualno, za koji organizacija nije odgovorna. Medutim, oklevanje da
se preuzme odgovornost za reprodukciju ljudskih bi¢a postaje neodrzivo kada
se uzme u obzir uticaj ovih organizacionih politika na porodice (Martin i dr.,
1997, Acker, 1998).

Rodno osetljiva pitanja posebno dobijaju na znacaju u savremenom
kontekstu neoliberalne globalizacije i korporativne drustvene odgovornosti
profitno orijentisanih organizacija. Sve su brojniji argumenti i podaci koji

7 Clanovi odbora Vital Voices, medunarodne nevladine organizacije koja se bavi
promovisanjem i osnazivanjem liderki i socijalnih preduzetnica Sirom sveta, podrzali su ovaj
novi alat za merenje rodne neravnopravnosti kao revolucionarni napor da se promovise
korporativna svest, smatrajuéi da je, kada je re¢ o odnosu izmedu ekonomskog uceséa zena i
poslovnih performansi, rodna ravnopravnost jednaka pametnoj ekonomiji.

297



T. DPURIC KUZMANOVIC, M. STANKOVIC IZMEDU OPREDELJENJA...

potvrduju da smanjenje drzavnih usluga i kriza drzave blagostanja rezultira u
,,feminizaciji odgovornosti” i odgovarajucoj ,,feminizaciji siromastva” (\Von
Braunmuhl, 2005). Tako je prepoznato da: Zene uglavnom rade na manje
placenim poslovima u kompanijama (Calas i dr., 2006); zaostaju za
muskarcima u pogledu primanja (Lamsa i dr., 2008); zene rukovodioci
zaraduju 45% manje nego njihove kolege musSkarci, pri ¢emu se ovaj
poslednji rodni jaz objasnjava ¢injenicom da su zZene uglavnom rukovodioci u
manjim preduze¢ima (Adams i dr., 2007). Poseban problem dana$njice
predstavlja korporativna realokacija u potrazi za jeftinom radnom snagom, pri
cemu zene iz Treéeg sveta postaju centralni resurs za kapitalistiCku
proizvodnju. Poslednjih godina se problem zenskog i1 de¢jeg rada ispostavlja
kao klju¢no pitanje KDO u onim organizacijama koje su proSirile svoje
poslovanje na jugoisticnu Aziju (gde MNK izmestaju najve¢i deo svoje
proizvodnje), s obzirom na dokaze o nehumanoj eksploataciji njihovog rada u
lancima snabdevanja u kompanijama kao §to su Nike, Gap itd. Gledano iz
perspektive uslova pod kojim se radna snaga reprodukuje na dnevnoj i
generacijskoj bazi, logi¢no je da korporativna druStvena odgovornost treba da
se prosiri sa fokusa na pojedinacne radnike i njihove porodice na celu
populaciju stanovnistva koje (p)ostaje jeftina radna snaga 1 na nejednakosti sa
kojima se suoCavaju zene koje rade u neformalnom sektoru u lancu
snabdevanja (Singh i dr., 2008).8

Prema godiSnjem izveStaju Fortune 500, kompanije sa veéim
procentom zena direktora imaju bolju korporativnu reputaciju (Bernardi i dr.,
2009) i veci stepen dobrocinstva i humanitarnih davanja (Williams, 2003).
Prisustvo veceg broja zena na poziciji direktora stimuliSe mnogo bolju
komunikaciju izmedu zaposlenih, jer je potvrdeno da su Zene generalno vise
okrenute porodici i lokalnoj zajednici, nego muskarci (World Bank, 2012;
2001). Ve¢i broj Zena na rukovodeéim pozicijama u kompanijama nije samo
sredstvo, ve¢ 1 cilj u smislu KDO. Kao sredstvo, Zene direktorke teze
ostvarenju, pored poslovnog uspeha kompanije, i koristi za $iru druStvenu
zajednicu. Kao cilj, veéi broj Zena na rukovode¢im mestima u kompaniji
moze biti signal da kompanija vodi ra¢una o Zenama i rodnoj ravnopravnosti,
te je zbog toga druStveno odgovornija. Takode, zene koncept KDO shvataju i
primenjuju mnogo Sire od muskaraca, odnosno ukljucuju vise njegovih

8 Dodatna zabrinutost se javlja usled nalaza Poff-a i Hamill-a (2008) koji su pokazali da
postoji nesrazmerno mala zastupljenost Zena studenata na postdiplomskim studijama u top
100 poslovnih skola. Takav trend ¢e nastaviti da vodi ka manjem broju kvalifikovanih Zena
kandidatkinja za top menadzment pozicije u kompaniji. Uprkos tome, u odborima duplo
viSe Zena nego musSkaraca ima diplomu doktora nauka (Hillman i dr., 2002).
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dimenzija u poslovanje i vide sumnjive poslovne prakse kao mnogo
nemoralnije (Deshpande i dr., 2000).

Kompanije treba da preduzimaju konkretne aktivnosti, ili da se
uzdrZzavaju od njih, u zavisnosti od toga da li su one korisne ili Stetne za
drustvo u celini. Istrazivanja pokazuju da kako se broj Zena u odboru
povecava tako se pridaje veca paznja KDO (Erkut 1 dr., 2008). Danas vec¢ina
Fortune 500 kompanija ima u svojim odborima manje od 3 Zene a prisustvo
viSe od 4 je prava retkost (Bear i dr., 2010). S obzirom na to da zene direktori
uglavnhom imaju bogatiju obrazovnu i profesionalnu bazu u odnosu na
muskarce, one omogucéavaju da se veci broj perspektiva uzme u obzir pri
donoSenju vaznih odluka, Sto rezultira kvalitetnijim odlu¢ivanjem. Medutim,
postoje studije u kojima se navodi da je drustveno odgovorna orijentacija
Zena neSto veca nego kod musSkaraca, ali ne postoji znacajna razlika (Safari
Kahreha i dr., 2014; Browning i dr., 1983; Jones i dr., 1995; Das 2005).
Stavise, Kidwell, Stevens i Bethke (1987) su ukazali na interesantan detalj da
su ispitanici u njihovoj studiji percipirali suprotan pol manje drustveno
odgovornim, dok studija koja poredi drustveno odgovornu orijentaciju
muskih 1 Zenskih ¢lanova odbora istice da Zene pokazuju jacu orijentaciju
samo kada je u pitanju diskreciona komponenta KDO (lbrahim i dr., 1994).

Zena na &elu kompanije moZe imati pozitivan uticaj na reputaciju same
kompanije, ali se moZe suociti sa specificnim izazovima. Na primer, grupe sa
jednim ¢lanom pripadnikom manjine (npr. Zena na direktorskoj poziciji u
muSkom kolektivu) mogu smatrati da je pojedinac iz manjine manje
kompetentan. Shodno tome, grupa moze tog pojedinca da shvati neozbiljno.
Istrazivanja pokazuju da se manjinski glasovi teSko izrazavaju u grupama gde
preovladuje vecina, jer socijalni podsticaji ohrabruju uskladenost sa
misljenjem vecine. Medutim, kada se grupa suocava sa doslednim stavovima
veéeg broja ¢lanova manjina, verovatnije je da ¢e ti stavovi biti razmotreni i
da ¢e eventualno nadglasati vecinu. Kako broj Zena u odboru raste,
verovatno¢a da ¢e vecina obratiti paznju na njih (Erkut 1 dr., 2008). Tako,
noviji podaci Catalyst-a i istrazivaca iz Harvardske poslovne skole sugerisu
da su rodno inkluzivno liderstvo i KDO u pozitivnoj korelaciji, odnosno da
kompanije sa najveCom zastupljenos¢u Zena na liderskim pozicijama
finansijski nadmasuju one koje imaju manju zastupljenost Zena na top
pozicijama. Njihova analiza korporativne filantropije je takode pokazala da
kompanije sa rodno inkluzivnim liderskim timovima doprinose mnogo vise
dobrotvornim fondovima i humanitarnim akcijama u odnosu na one koje
nemaju Zene medu svojim rukovodiocima. Istorijski posmatrano (od 1997. do
2007. godine) kompanije sa vise Zena direktora u odborima su donirale
znatno vise sredstava u poredenju sa kompanijama u kojima dominiraju
muskarci, a samo 2007. godine, godi$nji doprinos kompanija sa rodno
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diverzifikovanim upravama je bio 28 puta vis$i od kompanija u kojima Zene
nisu ukljucene u upravljanje. Sa svakom Zenom viSe na top poziciji, godiSnja
filantropska davanja su povecana za 2,3 miliona dolara. Kada je re¢ o
pravic¢nosti raspodele sredstava u drustvu, istrazivanje pokazuje da veci broj
zena lidera znaci i kvalitetnije iskoris¢enje sredstava za KDO (Soares i dr.,
2011). Iz prethodnog se moze zakljuciti da rodno inkluzivno liderstvo
obezbeduje odrzive koristi kako kompaniji tako i drustvu.

Indeks rodne ravnopravnosti pokazuje da Srbija najviSe zaostaje za EU
po polozaju zena u oblasti rada i novca, a najmanje u oblasti zdravlja, dok je
iznad proseka EU kada je re¢ o mo¢i, odnosno uceséu zena u odlucivanju i
upravljackim strukturama. Srbija je po zastupljenosti zena u odlucivanju
medu 10 najbolje pozicioniranih c¢lanica EU, imajuéi u vidu znacajnu
zastupljenost Zena u Narodnoj banci i delom u parlamentu, ali su Zene 1 dalje
nedovoljno zastupljene u odborima vodec¢ih kompanija (EurActiv, 2016). U
Srbiji kompanije jo$ uvek nemaju dovoljno razvijene mehanizme kojima bi
omogucile zenama da usklade svoje privatne i poslovne obaveze (Gospi¢ i
dr., 2014).

RODNA PRISTRASNOST KDO U FRANSIZNIM SISTEMIMA

Praksa KDO u franSiznim sistemima zasluzuje posebnu paznju, s
obzirom na procvat fransiznog sektora na globalnom nivou, kako u
razvijenim tako i u zemljama u razvoju. Ucesnici u franSiznom sektoru su dve
vrste preduzetnika: davaoci fransize i korisnici fransize. ° Razvoj KDO
prakse u franSiznim lancima moZe biti komplikovanija nego u velikim
kompanijama zahvaljuju¢i c¢injenici da su korisnici franSize nezavisni
preduzetnici. To zna¢i da davaoci franSize moraju da ukazu svojim
korisnicima franSize na vaznost ovakve prakse i na korisnost ulaganja u
drustveno odgovorne aktivnosti. Davaoci franSize svojim korporativno
odgovornim ponasanjem istovremeno ¢ine svoju kompaniju i proizvode
pozeljnim kako za krajnje kupce, tako i za korisnike franSize. S obzirom na
sve vecu paznju koja se posvecuje KDO na globalnom nivou, potencijalni
korisnici franSize sve ¢esce traze davaoce franSize koji favorizuju drustveno
odgovorne inicijative. Vecéina davaoca franSize izveStava Siru javnost o
preduzetim KDO aktivnostima putem svojih veb-sajtova. lako je KDO praksa
Siroko rasprostranjena u savremenim uslovima poslovanja, jo§ uvek je svega

® Detaljnije o fransizingu i fransiznom partnerstvu izmedu davaoca i korisnika franize:
Stefanovié i dr., 2013; Stefanovi¢ i dr., 2014a; Stefanovi¢ i dr., 2014b.
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manje od tre¢ine davaoca franSize ukljuéeno u neki oblik drustveno
odgovornih aktivnosti.

Iako veliki fran$izni sistemi viSe paznje obrac¢aju na KDO, to ipak ne
znaCi da su mali franSizni lanci manje drustveno odgovorni od vecih.
Naprotiv, davaoci sa manjim brojem fransiznih jedinica su posveceniji da
prosire informacije o svojim drustveno odgovornim aktivnostima kako bi
prosirili svoj franSizni lanac (Mandelbaum, 2008). Svi korisnici fransize bi
trebalo da budu uklju¢eni u KDO aktivnosti davaoca fransize. S tim u vezi se
isti¢e 1 znacaj socijalnog preduzetnistva koje postaje sve popularnije i za
kupce koji se osecaju mnogo korisnije kada troSe novac na nesto $to ima
pozitivan uticaj na Sire drustvo 1 za potencijalne korisnike franSize koji ne
traZze samo novi biznis ve¢ i nacin da doprinesu zajednici (Mailloux, 2010).
Shodno tome, nova organizaciona forma povezana sa franSizingom, koja se
zove socijalni franSizing se trenutno javlja kao korisna strategija za rast i
odrzivost socijalnih preduzeéa u Cijoj se osnovi nalaze KDO opredeljenja
(Zafeiropoulou, 2011).

Tendencije u globalnoj ekonomiji donose jo$§ jednu inovaciju u vidu
»franSiziranja KDO praksi”. Re€ je o programu koji se Cesto replicira i mozZe
se prilagoriti razli¢itim lokalnim potrebama. Istice se da Sto viSe franSiznih
kompanija usvoji drustveno odgovorni pristup u poslovnoj i upravljackoj
praksi, koncept KDO ¢e brze postati globalno prihva¢en. Na primer, KDO
program kompanije General Electric (GE) izgleda sustinski identi¢no u 14
zemalja gde se implementira. To zapravo zna¢i da GE kao davalac franSize
svog KDO programa daje pravo njegovog koriS¢enja svojim korisnicima
Sirom sveta, te da, u saradnji sa Ministarstvom zdravlja identifikuje lokalne
bolnice i1 klinike kojima je najviSe potrebna pomo¢, dogovara obezbedenje
sredstva i obuka za unapredenje kapaciteta kroz primenu identi¢nih procedura
i Ciljeva Sirem sveta (Mack, 2014).

Mnogi franSizni sistemi su prepoznali potrebu da se uspostavi ravnoteza
izmedu profitabilnosti i stvaranja pozitivne slike u javnosti kroz Sirenje
drustvene 1 ekoloske odgovornosti. Zaposleni su jedan od klju¢nih
stejkholdera u KDO 1 njihovi stavovi su znacajan indikator za firme. Ako se
top menadzment kompanije ponaSa drustveno i rodno odgovorno, takvo
ponasanje c¢e eliminisati negativne reakcije na kompaniju i stvorice
psiholosku prednost za zaposlene (Rupp i dr., 2006).

Pruzanje jednakih moguénosti zenama i muskarcima za zaposlenje i
napredovanje na radnom mestu su centralna pitanja KDO iz rodne
perspektive. Medutim, ono $to je mogucée, spram dostupnih podataka sa
zvani¢nih sajtova kompanija Entrepreneur u sluéaju fransiznih kompanija iz
SAD i podataka iz APR-a u slucaju Srbije, analizirati kroz rodnu prizmu jesu
njihova drustveno i rodno odgovorna opredeljenja i primenjene mere. Takode,
uz oslonac na Siru literaturu, u daljem istrazivanju franSiznih firmi iz SAD
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analiziraju se: poStovanje principa rodno ravnomerne raspodele sredstava i
promocija uspes$nih zena na rukovode¢em polozaju, a u slucaju franSiznih
firmi iz Srbije, analiziraju se: povecanje uceS$¢a zena u radnoj snazi i
eliminisanje diskriminacije po polu na radnom mestu.

Kriteriji odabira navedenih firmi su da je re¢ o franSiznim kompanijama
i da su relevantni podaci dostupni na zvani¢nim sajtovima kompanija i
nadleznih agencija. Odabrana je komparacija fransiznih sistema SAD i Srbije
jer je najveci broj fransiznih sistema koji posluju na globalnom nivou izvorno
iz SAD i oni o implementiranju KDO prakse u svojim aktivnostima uredno
obavestavaju javnost putem svojih veb-sajtova. Odabrani fransizni sistemi iz
SAD su velike kompanije: Subway, 7-Eleven i Dunkin’ Donuts. U Srbiji je
franSizing kao koncept jo§ uvek nedovoljno istraZen i eksploatisan, te je na
trziStu prisutno relativno malo domacih franSiznih sistema. Odbrane firme iz
Srbije su: Forma ldeale — veliko preduzece, Mini Pani — srednje preduzece i
AMC — malo preduzeée. U Srbiji je prisutan trend sve veéeg odlucivanja
kompanija za KDO ponaSanje, ali je aZzurnost njihovih sajtova jo§ uvek na
relativno niskom nivou. Upravo iz tog razloga, neretko izostaju izvestaji o
KDO aktivnostima kompanija, koje bi u skladu sa principom transparentnosti
kompanije trebalo da postavljaju na svoje veb-stranice.

U nastavku rada predstavljaju se kljucne odlike KDO praksi 1 primeri
rodno osetljivih mera u fransiznim kompanijama: Subway, 7 Eleven i Dunkin’
Donuts.

Koncept restorana Subway pocinje sa radom 1965. godine, a Sirenje
kroz franSizing pokrec¢e devet godina kasnije. Danas ovaj restoran ima preko
43110 svojih fransiznih jedinica Sirom sveta. CEO kompanije je Fred
DeLuca. Subway se trudi da svoje restorane i aktivnosti ucini ekoloskim i
socijalno odgovornim. U okviru kompanije se tezi pove¢anju procenta zena i
manjina u radnoj snazi. Ankete koje je sproveo Subway pokazuju da je vise
od 30% zaposlenih starije od 62 godine, skoro 80% korisnika fransize je
izjavilo da zaposljava pripadnike neke od manjina u svom restoranu, dok 98%
korisnika fran$ize zaposljava zene u svojim restoranima (Tabela 1).

7 Eleven je maloprodajni lanac na ¢ijem se ¢elu nalazi Joseph DePinto.
Kompanija ima preko 46000 franSiznih jedinica u SAD, Kanadi 1
internacionalno. Pocetak poslovanja ove kompanije se vezuje za 1927.
godinu, dok je franSizno poslovanje pokrenula 1964. godine. 7 Eleven je kroz
razli¢ite donatorske programe dao vise od 100 miliona dolara u humanitarne
svrhe. Fokus je i na eco-friendly opcijma i poslovnim praksama. IstiCe se
posvecenost povecanju uceséa Zzena i manjina u radnoj snazi (Tabela 1).

Kompanija Dunkin’ Donuts je otpocela svoje poslovanje u sektoru
proizvodnje i prodaje peciva i napitaka davne 1950. godine i nakon pet
godina poslovanja je pocela da primenjuje franSizni koncept. Danas ova
kompanija ima oko 3100 franSiznih jedinica na globalnom nivou. Na celu
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kompanije je Nigel Travis. U okviru svojih KDO aktivnosti Dunkin’ Donuts
razvija odrzivi pristup 1 primenjuje princip energetske efikasnosti kroz
nastojanje da smanji emisiju Stetnih gasova sa efektom staklene baste.
Kompanija odvaja velike sume prvenstveno za Skole i promociju sporta kod
mladih. Svi zaposleni na neodredeno imaju jedan dan pla¢eno u svakom
kvartalu da se bave drustveno korisnim radom. U kompaniji se ne toleriSe
diskriminacija bilo koje vrste zasnovana na rasi, polu, identitetu, religiji, boji

ili naciji (Tabela 1).

Tabela 1. — KDO opredeljenja u fransiznim preduze¢ima u SAD
Poslovno | Broj CEO Godina Delatnost KDO Primeri rodno
ime fran. osnivanja opredeljenja osetljivih
kompanije | jed. KDO mera
Promovisanje
eco-friendly -
oslovne Povecanju
prakSE' uceSc¢a zena i
goétovyan'e manjina u
Lo vane radnoj snazi;
razlicitosti oy
. Ne tolerise se
Subway Fred zaposlenih, diskriminacija
43110 DeLuca 1965. Restoran kupaca i bilo koie vrsjte
korisnika )
" zasnovana na
frgnsme; rasi, polu
E:::;?SZ identitetu,
odrzivosti i Irﬁl :?ali Ii’. ibOjI
ekoloske -
efikasnosti
Primena
principa
odrzivosti i
ekoloske
efikasnosti; .
Donatorski I;ekto.ler.lse 8¢
. . . rogrami za ISkriminacija
Dunkin’ Proizvodnja i po drsku deci i bilo koje vrste
Donuts Nigel prodaja P U < zasnovana na
3100 - 1950. g omladini i .
Travis peciva i omod rasi, polu,
napitaka p - identitetu,
neprofitnim AT
L religiji, boji
organizacijama, | .. = i
Skolama i !
organizacijama
koje pruzaju
podrsku
zajednici
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7-eleven

46000

Joseph
DePinto

1927.

Maloprodajni
lanac

Promovisanje
eko-friendly
poslovne
prakse;
Donatorski
programi za
podrsku deci i
omladini i
pomoc
neprofitnim
organizacijama,
Skolama i
organizacijama
koje pruzaju
podrsku
zajednici

Povecanje
uceScéa zena i
manjina u
radnoj snazi;
Ne tolerise se
diskriminacija
bilo koje vrste
zasnovana na
rasi, polu,
identitetu,
religiji, boji
ili naciji

Izvor: Autori, na osnovu podataka sa zvani¢nih sajtova kompanija

Odabrani primeri KDO prakse u Srbiji su fransizna preduzeca: AMC —
Afrodite Mode Collection, Mini Pani i Forma ldeale. Navedene kompanije se
trude da u svoje poslovanje ukljuce i rodno osetljiva pitanja. U tom smislu,
preduzece AMC — Afrodite Mode Collection intenzivno ulaze trud u
promociju preduzetnistva kod Zena. Preduze¢a Mini Pani i Forma Ideale
svake godine opredeljuju znacajna sredstva koja ulazu u drustveno odgovorne
prakse, pri ¢emu se pridrzavaju principa rodne ravnomernosti.

Tabela 2. — KDO opredeljenja u fran$iznim preduzeé¢ima u Republici Srbiji

Poslovno Broj | Direktor | Godina Delatnost | KDO opredeljenja | Primeri rodno
ime fran. osnivanja osetljivih
kompanije | jed. KDO mera
AMC 26 Milan 1995. Proizvodn | Podrska ranjivim | Promocija
Afrodite Baji¢ ja i | grupama —deci sa | preduzetnicke
Mode prodaja posebnim prakse i
Collection odevnih potrebama, uspesne
predmeta | socijalno poslovne Zene
ugrozenim na
porodicama rukovodecem
samohranih poloZaju
roditelja;
Osnazivanje
profesionalnog
razvoja mladih
Mini Pani 500 | Jozsef 2002. Proizvodn | Podrska ranjivim | PoStovanje
Domorad ja i | grupama — principa rodno
prodaja socijalno ravnomerne
peciva zapostavljenoj iu | raspodele
razvoju ugrozenoj | sredstava
deci i omladini;
Pomo¢
nezbrinutoj deci i
deci bez roditelja
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Forma 90 Viadimir | 2004. Proizvodn | Podrska lokalnoj Postovanje
Ideale Lazarevi ja i | zajednici; principa rodno
¢, prodaja Postovanje ravnomerne
Nikola namesStaja | principa raspodele
Lazarevi nediskriminacije sredstava
C,
Milanka
Doli¢

Izvor — Autori, na osnovu podataka sa sajta APR-a i zvani¢nih sajtova
kompanija

Preduze¢e AMC — Afrodite Mode Collection je osnovano 1995. godine i
bavi se proizvodnjom i prodajom modnih odevnih predmeta. Na ¢elu modne
ku¢e AMC je Milan Baji¢. Pored sopstvenih prodajnih objekata, preduzeée je
pocelo da koristi franSizing koncept za Sirenje svog poslovanja. U tom
smislu, AMC trenutno ima 26 fransiznih jedinica u Srbiji, Crnoj Gori i Bosni
I Hercegovini. Preduzece u okviru svog poslovanja promovise KDO prakse
prvenstveno usmerene na pomo¢ ugrozenim grupama stanovniStva, ali i1
podrsku mladima u razvoju karijere. Kada je re¢ o rodno senzitivnim
merama, u organizaciji Udruzenja poslovnih Zena, a u okviru manifestacije
Dan devojcica, grupa devojcica posetila je modnu ku¢u AMC. Tom prilikom
je ova modna kuca predstavila model preduzetnicke prakse i1 uspeSne
poslovne Zene na rukovode¢em polozaju (Tabela 2).

Mini Pani je preduzete za proizvodnju i prodaju peciva Kkoje je
osnovano 2002. godine i na ¢ijem je Celu Jozsef Domorad. Frans$iznu mrezu
Mini Pani sada ¢ini vise od 500 Mini Pani prodajnih mesta u Srbiji,
Makedoniji, BiH, Crnoj Gori i Madarskoj. Ovo preduzece se aktivno zalaze
za promociju korporativno odgovornog ponasanja. Mini Pani pruza stalnu
pomo¢ u vidu peciva Fondaciji ,,Mesecina* koja organizuje slobodno vreme
socijalno zapostavljene 1 u svom razvoju ugrozene dece i1 omladine. Pri
raspodeli sredstava koje donira, preduzeée posStuje princip rodne
ravnomernosti (Tabela 2).

Forma ldeale je preduzece na ¢ijem Celu se nalaze Vladimir Lazarevic,
Nikola Lazarevi¢ 1 Milanka Poli¢. Ovo preduzece je osnovano 2004. godine
za obavljanje delatnosti proizvodnje i prodaje namestaja i danas ima preko 90
prodajnih jedinica u regionu. Forma Ideale se zalaZze za zivot u ,,idealnoj
zajednici” kroz donacije i druge vidove podrske lokalnim zajednicama. Svake
godine ovo preduzece opredeljuje znacajna sredstva za druStveno odgovorno
poslovanje, uz postovanje principa ravnomerne zastupljenosti primalaca
donacija prema polnom, generacijskom, geografskom, ruralno/urbanom i
ostalim kriterijumima (Tabela 2).

Na osnovu analize, uvida se da sve odabrane franSizne kompanije u
svom poslovanju poklanjaju paznju rodno osetljivim pitanjima, iskazuju
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opredeljenja ka povecanju uceS¢a Zena u radnoj snazi i eliminisanju
diskriminacije zasnovane na polu i preporucuju rodno odgovorne mere u tom
smislu. Ipak, kroz rodnu analizu odabranih fransiznih sistema, moze se uociti
prisustvo snaznog rodnog disbalansa u njihovoj poslovnoj, odnosno
upravljackoj praksi. U slucaju americkih firmi, na ¢elu svih firmi iz uzorka su
muskarci, a u slucaju firmi iz Srbije, musSkarci su na ¢elnoj poziciji, sem u
slu¢aju firme Forma Ideale, gde je jedan od zakonskih zastupnika Zzena.
Prostor za probijanje staklenog plafona sa kojim se Zene i dalje snazno
suocCavaju i u analiziranim kompanijama koje se deklarisu kao drustveno i
rodno odgovorne i za unapredenje njihove prakse u pogledu rodnog balansa u
upravljanju je ogroman, jer muskarci i dalje dominiraju u top menadzment
pozicijama.

PREPORUKE ZA SMANJENJE RODNOG JAZA U KDO SA
OSVRTOM NA FRANSIZNE SISTEME

Rezultati istrazivanja barijera sa kojima se suo€avaju Zene rukovodioci,
koje utiu na formiranje staklenog plafona koji spreava Zene da postignu
vrhunske izvrSne pozicije (Ragins, 1998) sugeriSu  slede¢e kljucne
intervencije koje su potrebne da se razbije stakleni plafon sa kojim se one
suoCavaju: postavljanje zena na kljune pozicije, uvodenje objektivnog
sistema ocenjivanja performansi, itd. S tim u vezi neophodno je ohrabrivanje
zena da preuzmu viSe odgovornosti na klju¢nim pozicijama u kompaniji i
podstaci Zzene da razvijaju svoje liderske vestine (Gospi¢ i dr., 2014). U cilju
podsticanja preduzetni¢kog duha kod Zena, vazno je podizanje svesti 0
prednostima koje franSizing nudi. Poslovanje kroz franSizni sistem
podrazumeva mnogo manji rizik nego osnivanje potpuno novog sopstvenog
biznisa. Takode, uvek je prisutna podrska od strane davaoca fransize u smislu
centralizovane nabavke i marketinga. S obzirom na jo$ uvek nedovoljnu
informisanost Zena o mogucnostima pokretanja svog biznisa kroz franSizni
sistem, razliite vrste edukacija na ovu temu od strane zenskih NVO koja se
zalazu za rodnu ravnopravnost i saradnja preduzetnica u ulozi kako davaoca,
tako 1 korisnika fransize bi rezultirala visestrukim prednostima. Prvenstveno,
prosirila bi se moguénost razmene znanja i iskustava izmedu njih, ali bi
mogla biti obezbedena i svojevrsna sinergija socijalnih i ekoloskih ciljeva.

Relevantne preporuke za unapredenje rodne ravnopravnosti koje se
mogu izvesti iz prethodne analize odnose se kako na drzavne organe, tako i
na same kompanije. Kada je re¢ o regulativi u Srbiji, neophodno je u Zakon o
ravnopravnosti polova ugraditi odredbu koja regulise pitanje procenta (kvote)
Zena u upravnim odborima kompanija. Drzavni organi treba da slede
standarde koji su ispunjeni u vecini zemalja Clanica Evropske unije, da
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minimum 30% manje zastupljenog pola bude u top menadzmentu. Poseban
akcenat treba staviti na javna preduzeca koja imaju obavezu da donesu plan o
primeni rodne ravnopravnosti i 0 svojim rezultatima po tom pitanju
izvestavaju Upravu za rodnu ravnopravnost. Dakle, potrebno je obezbediti
primenu Zakona o ravnopravnosti polova u javnim preduzec¢ima kako bi se
obezbedilo zaposljavanje odredenog procenta Zena u upravnim odborima tih
preduzecéa. U sluCaju neispunjavanja obaveza podnosenja godis$njih izvestaja
o ravnopravnosti polova, drzavni organi treba da zakonski sankcioniSu i
preduzecée i direktora. Pored navedenog, vazno je sankcionisati i svaki vid
rodno zasnovanog uznemiravanja i uvesti kaznene odredbe za poslodavce
koji ne ispune obavezu obezbedenja zdrave 1 bezbedne radne sredine u skladu
sa Zakonom o sprecavanju zlostavljanja na radu. Na nacionalnom nivou je
potrebno izgraditi strategiju podsticanja Zena za stru¢no usavrSavanje i
pozicioniranje na mestima donosioca odluka. Kada je u pitanju balans izmedu
poslovnog 1 privatnog zivota, vazno je podi¢i svest o znafaju ravnomerne
podele porodi¢nih obaveza i promovisati medijski kompanije koje primenjuju
stimulativne mere za postizanje navedenog balansa. Takode, treba obezbediti
1 medijsku promociju Zena koje su ostvarile uspeSne rukovodece karijere.
Zakonom je potrebno predvideti obavezu da deo porodiljskog odsustva
koristi muskarac, uz obezbedenje sigurnosti vra¢anja na posao Zene nakon
porodiljskog odsustva. Svi zaposleni moraju biti upoznati putem
odgovarajuc¢ih edukacija sa merama koje podrazumevaju nultu toleranciju
prema mobingu.

Na nivou kompanije je neophodno saciniti poseban akt kojim se
kompanija obavezuje da ¢e ispoStovati kvotu za postavljanje Zena na
upravljacke pozicije. Takode, kompanije treba da se pridrzavaju usvojenih
standarda o minimumu 30% manje zastupljenog pola na upravljackim
pozicijama. Neophodno je da kompanije periodi¢no sprovode istrazivanja o
stanju rodne ravnopravnosti unutar kompanije i prikazuju svoj napredak u
tom smislu. Prilikom zaposljavanja, razvoja i zadrzavanja kadrova vazno je
posStovati principe rodne ravnopravnosti. Promotivne kampanje u medijima
treba da prikazu uspehe poslovnih Zena na pozicijama odlucivanja, sa
naglaskom na postignuti balans u privatnom i porodi¢nom zivotu. Sa ciljem
podrske ostvarivanju balansa izmedu privatnog 1 poslovnog Zivota,
kompanije treba da, kada god je moguce, uvode fleksibilno radno vreme, kao
1 prostor i osoblje koje moze brinuti o deci predskolskog uzrasta zaposlenih
zena. U krajnjem, neophodno je obezbediti bolju saradnju kompanija sa
Ministarstvom rada, zapos$ljavanja i socijalne politike i svim akterima
koji se bave pitanjima rodne ravnopravnosti.
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ZAKLJUCAK

Jedan od klju¢nih globalnih ekonomskih i druStvenih problema jeste
nemogucénost zena da zauzmu klju¢ne pozicije donosioca odluka u kompaniji.
Otuda su sistemske promene, kao i delotvornija primena postojece regulative
Sirom sveta neophodne za unapredivanje druStveno i rodno odgovorne
korporativne reputacije i performansi. Prepoznavanje rodnih pristrasnosti u
upravljanju u drustveno odgovornim kompanijama u pogledu rodnog balansa
na radnom mestu i upravljackih uloga, ukazuje na potrebu kontinuiranog i
sistemati¢nog urodnjavanja korporativnih druStveno odgovornih strategija i
politika u cilju simultanog povecanja delotvornosti korporativne drustvene
odgovornosti i poslovnih efekata. Reorganizacija, unapredenje, razvoj i
evaluacija procesa kreiranja drustveno odgovornih poslovnih strategija
kompanija na nacin da perspektiva rodne ravnopravnosti bude ukljucena u
sve na svim nivoima i u svim fazama upravljanja i javna rasprava o njihovim
efektima jesu neophodni uslovi njihove delotvorne primene. Debate povodom
izvestaja kompanija o rodnim pitanjima na radnom mestu su od velikog
znacaja, kako sa aspekta analiti¢ara i istraZivaca, tako i sa aspekta prakticara.

U svrhu obezbedenja i wunapredivanja rodne ravnopravnosti U
kompanijama koje se deklariSu kao drustveno odgovorne, ali i u svim ostalim
kompanijama, date su odredene preporuke drZzavnim organima i
kompanijama. Preporuke koje se daju drzavnim organima se prvenstveno ticu
uskladivanja poslovanja preduzec¢a sa Zakonom o ravnopravnosti polova,
podizanja svesti o znaCaju ravnomerne podele porodi¢nih obaveza i
sankcionisanja svakog oblika rodno zasnovanog uznemiravanja. Sa druge
strane, preporuke kompanijama se najvise ti¢u posStovanja principa rodne
ravnopravnosti 1 balansa prilikom zaposljavanja i upravljacke promocije zZena
i muskaraca, uz podrSku pri uskladivanju poslovnog i privatnog zivota.
Postojece zakonske i politicke osnove rodne jednakosti propisuju, obavezuju
1 preporucuju kompanijama fer i jednak tretman svih zaposlenih. Medutim,
zakonske regulative nisu dovoljne, ve¢ je neophodno da njihova primena u
praksi bude delotvorna, Sto pretpostavlja iskazanu trajnu politicku volju i
ukljucivanje drustva u reSavanje rodnog jaza prisutnog kako u druStveno
odgovornim kompanijama tako i u svim ostalim.
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SUMMARY
BETWEEN COMMITMENT AND REALITY — GENDER GAP IN
SOCIALLY RESPONSIBLE FRANCHISE COMPANIES IN THE USA
AND THE REPUBLIC OF SERBIA

The paper is based on the definition of corporate social responsibility (CSR)
as a concept that includes a gender-sensitive attitude towards employees.
The authors present the historical development of corporate social
responsibility concepts and recognize their diversity in modern conditions.
The paper examines the gender gap in selected socially responsible
companies in the United States and the Republic of Serbia, with a focus on
the situation in the franchise sector, with respect to their declared
commitments and recommended measures towards employees in the case of
gender balance in management and leadership roles. The gender analysis of
corporate social responsibility concepts formulated over the past decade
confirms their strong gender blindness, and indicates a visible gap between
modern declared socially responsible corporate commitments and measures
on gender equality and equity interests in business and social practice. The
recognized gender gap in the selected franchise companies highlights the
need to consistently integrate a gender-sensitive approach in modern
business strategy on corporate social responsibility, and the introduction of
additional mandatory incentive measures for the promotion of gender
equality in socially responsible business management.

Key words: gender gap, corporate social responsibility, franchise
companies, USA, Republic of Serbia.
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