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Sazetak

Sadrzaji koji odreduju kvalitet Zivota vezani su za faktore Zivotne sredine, ekonomske faktore, socijalne i personalne
faktore koji u velikoj meri odreduju i odnose medu ljudima i, posebno, odnose medu polovima. lzuzetno znacajni
za kvalitet Zivota su rad, razvoj i rezultati koji se radom postizu. Karijera se danas sagledava kao razvoj vlastitih
kompetencija, shvatanje smisla rada, kroz integraciju psiholoskih, socioloskih, obrazovnih, fizickih, ekonomskih
faktora koji zajedno oblikuju karijeru pojedinca tokom Zivota. Razvoj karijere Zena se Cesto razlikuje od karijere
muskaraca, zahvaljujuéi postojanju fenomena staklenog plafona koji predstavlja nevidljivu prepreku u napredovanju
Zena, a koja deluje na njihovo ponasanje. Uskladivanje rodnih uloga u poslovnom i privatnom Zivotu Zena predstavlja
imperativ za poboljsanje kvaliteta Zivota svih gradana.

Kljucne reci: rodne uloge, karijera, kvalitet Zivota, stakleni plafon, Zene

HARMONIZATION OF GENDER ROLES AS A BASIS FOR
LIFE QUALITY

Abstract

Activities that determine the quality of life are related to environmental factors, economic factors, social and per-
sonal factors that largely determine the relationships among people and, especially, relations between genders. Par-
ticularly important for the quality of life is work, development and work results. Career is now perceived as a devel-
opment of our own competencies, understanding of the meaning of work through the integration of psychological,
sociological, educational, physical and economic factors, which together form the individual’s career in life. Women'’s
career developments are often different from men’s, due to the phenomenon of the glass ceiling, which represents
an invisible barrier to the advancement of women, and which often influences their behaviour. Harmonization of

gender roles in business and private life of women is imperative to improve the quality of life all citizens.
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Uvod

U savremenim uslovima poslovanja Zene su sve
prisutnije u potpuno razli¢itim nivoima i aspektima
angaZovanja. Rast se podjednako uocava u Kini, Aziji,
Latinskoj Americi, Africi, kao i u razvijenim delovima
sveta. Osnovni razlozi za ovakvu promenu mogu se
posmatrati kroz ve¢u dostupnost obrazovanja, stvaranje
novih potreba koje se javljaju kod Zena, promenjen stav
prema ulozi Zene i ekonomsku potrebu za uveéanjem
porodi¢nog budZeta. Povecanje broja Skolovanih Zena,
zakonske regulative koje su nametnule razvijene zemlje,
drugaciji zahtevi posla koji jednako odgovaraju i Zenama
i muskarcima, kao i ekonomske potrebe porodice kojoj
je za opstanak neophodno vise prihoda, predstavljale
su osnovu za znacajno vedi radni angazman Zena u
drustvu. MozZda jo$ vazniji razlog jeste razvoj potreba
samih Zena koje su obrazovanjem i moguc¢nostima
pokretljivosti u drustvima pocele vise da se bave sobom
i svojim potencijalima koji su vekovima bili usmereni na
unapred zadate uloge. Na taj nacin su se stvorili uslovi za
dualnu karijeru Zene, koja ne bi predstavljala problem da
drustveni okviri podrzavaju i jedan i drugi aspekt u Zivotu
Zene. Razvijene zemlje ulaZzu napore da se rodne razlike
umanje u Sto vecoj meri. Medutim, u uslovima rada u
nasoj zemlji, gde su zakonski okviri nenaklonjeni Zenama
ili se ne koriste na pravi nacin kako to zakon dozvoljava,
uveliko je oteZan rad u pravcu usaglasenog funkcionisanja
Zene i na poslu i u porodici. Rodna ravnopravnost, kao
jedna od mogucih i potrebnih ¢ovekovih sloboda, mogla
bi doprineti i povecanju kvaliteta Zivota oba pola.

Kvalitet

dinamican koncept koji odrazava objektivne, subjektivne,

Zivota podrazumeva kompleksan i

makrodrustvene i mikroindividualne, pozitivne i
negativne uticaje koji su u interakciji (Lawton, 1997).
Teorijski posmatrano, kvalitet Zivota obuhvata veoma
mnogo faktora uticaja, a pre svega psihosocijalno i
ekonomsko blagostanje, zdravlje i formiranu ulogu u
drustvenom funkcionisanju, nezavisnost, autonomiju
i kontrolu nad Zivotom, socijalne odnose i zadovoljstvo
koje iz njih proizilazi. Kriterijumi za odredivanje kvaliteta
Zivota tako zadiru u sustinska pitanja Zivota, kao Sto su:
svrha i smisao, razum i spoznaja, ljubav, dobrota, pravda
i mudrost. Istrazivanja i merenja kvaliteta Zivota su u

velikoj meri u funkciji toga kako sam istraziva¢ shvata
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kvalitet Zivota. U literaturi je mogucée pronaci sledece
indikatore kvaliteta Zivota: ekonomsko blagostanje,
uspostavljajuci Indeks odrzivog ekonomskog blagostanja
kao kriterijum, zatim Psiholoski indeks kvaliteta Zivota,
kao i Indeks srece na planeti. Posto kvalitet Zivota
podjednako sadrZi objektivne i subjektivne elemente,
prvi se meri objektivnim pokazateljima blagostanja,
dok se drugi meri pitanjima koja se odnose na stepen
zadovoljstva (Major, 2014).

Jedno od novijih istraZivanja radeno u zemljama
u prosirenju pokazalo je da u Srbiji, kao i u ostalim
zemljama prosirenja (osim Islanda), ,postoji relativno
visok procenat i Zena i muskaraca koji dozZivljavaju
sukob na relaciji posao—privatni zivot. U stvari, Srbija
ima najveci procenat stanovnistva koji dozivljava sukob
na relaciji posao—privatni Zivot (80%) od svih zemalja
u kojima je ispitivanje izvrSeno. Moguce je da to ima
veze s organizovanjem posla i nefleksibilnim radnim
vremenom. Razlika u doprinosu muskaraca i zena ku¢nim
poslovima u Srbiji (50 procentnih poena) je iznad proseka
u EU. Veca je nego u Hrvatskoj (43 procentna poena), ali
je sli¢na ostalim zemljama Zapadnog Balkana. Rezultati
ukazuju na mogucnosti povecéanja stope uceséa zena na
trzistu rada razvijanjem uravnoteZene organizacije posla.
To bi, takode, moglo da posluzi i u svrhe postizanja vece
ravnopravnosti polova u smislu poslovnih i porodi¢nih
obaveza” (Evropska fondacija za poboljSanje uslova
Zivota i rada, 2013:6).

Rodna nejednakost je samo jedna od nejednakosti
kojoj nije u dovoljnoj meri pridavana posebna paznja.
Neravnopravnost se nije primecivala samo u porodici,
vec je veoma jasno postojala i u radnim organizacijama,
pre svega, kada su u pitanju zarade, napredovanja i uticaj
na vazne odluke u poslovanju. Komparativna studija
Srbije i zemalja Evropske Unije o rodnim ekonomskim
nejednakostima pruZila je sistematsku analizu rodnih
nejednakosti vezanih za probleme ekonomske
participacije i distribucije ekonomskih resursa u Srbiji,
a posmatrano kroz zahteve Evropske Unije. Rezultati
analize ukazuju na to da promene u rodnim odnosima
unutar porodice zaostaju za promenama u sferi
zaposljavanja. Rad u kudi i briga o porodici uglavnom su
zaduZenja Zena. Opterecenje dvostrukog rada doprinosi
povecanju frustracije, stresa, umora i niZeg stepena

zadovoljstva Zivotom. Opstanak ovakve neravnoteze
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moci je u velikoj meri u funkciji kulturoloskih obrazaca
koji svojim pritiscima oteZavaju i usporavaju promene
uloga u porodici (Babovi¢, 2010).

Definisanje i razvoj rodnih uloga moze da doprinese
poboljsanju kvaliteta Zivota Zena, ali je kvalitet Zivota
jedan od preduslova uspostavljanja rodnih uloga kojim

se doprinosi razvoju.

Rodne uloge

Kulture, sa svojim specificnostima, odreduju i u¢enje
polnih uloga koje se Cesto zadrZzavaju, bez obzira na
godine i nivoe obrazovanja. U zapadnoj kulturi obelezja
muske socijalne uloge odnose se na ispoljavanje junastva
i kavaljerstva, dok je Zenska uloga usmerena na brigu o
drugima i uspostavljanje bliskih i dugotrajnijih odnosa sa
drugim ljudima. Pojam uloge odnosi se na niz ocekivanih
obrazaca ponasanja koje neko treba da ispoljava u skladu
sa poloZajem koji zauzima u odredenoj grupi. Ocekivano
ponasanje obuhvata postupke koji se smatraju
obaveznim da ih izvrSava onaj koji ima odredeni polozaj,
postupke na koje ima pravo onaj koji ima odredeni
polozaj, odredene nacine psiholoskog reagovanja koji
se smatraju prirodnim za osobe koje imaju odredene
polozaje u drustvu ili grupama. Da bi smanjile uticaj
staklenog plafona, Zene Cesto pocinju da se ponasaju
kao muskarci, usvajajuci obrasce ponasanja koji im cesto
i ne odgovaraju, ali doprinose njihovom prihvatanju u
drustvu. Preuzimanje uloge koja je samo zasnovana na
proceni kako bi to moglo da izgleda, moZe da doprinese
formiranju ponasanja koje je prenaglasena uloga, a Sto
se najc¢escée vidi u politici i manirima politi¢arki velikih
zemalja, ili Sto je mnogo ceséi nacin reagovanja, povlace
seizborbeibave se stvarima koje su drustveno pozeljnije.
Odustajanje nosi i cenu odricanja od sopstvenih motiva,
koja je Cesto povezana sa frustracijom, nezadovoljstvom
i psihosomatskim problemima.

Razvoj i napredovanje Zena je otezano i
nepostojanjem, udovoljnojmeri, mogucnostidase putem
usvajanja uloga u procesu socijalizacije, posmatrajuci
druge Zene kao uzore u klju¢nim korporativnim
poloZajima, negativho utice na moguénost razvoja i
sopstvenu mentalnu stimulaciju. IstraZivanja pokazuju da
je mnogo vedi procenat Zena na rukovodeéim mestima u

nizim hijerarhijskim strukturama, nego na visim nivoima
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rukovodenija. Koliko god se poricalo postojanje staklenog
plafona, ne moze se opovrgnuti niz nalaza iz istraZivanja
vezanih za mogucnost pozicioniranja u odnosu na rodnu
neravnopravnost, kao i niz situacija iz svakodnevnog
Zivota iz raznih delova sveta.

Vaspitanje koje je u naSim uslovima zasnovano
na autoritarnim principima, namece odredene polne
uloge i uti¢e na vaspitanje dece u nasoj zemlji. PogreSno
tumacenje potrebe za razvojem Zenskog pola cesto
je posmatrano kroz prizmu muskog napredovanja i
stavljeno, nazalost, u funkciju kompetitivnog odnosa
izmedu dva pola. Potpuno nepotrebno, potreba za
razvojem se dozivljava takmicarski, ¢ime se ugroZava
pozicija i jednih i drugih u zajedni¢kim aktivnostima. Sa
aspekta Zena, takmicenje sa muskarcima u razvoju je
unapred izgubljena trka, buduéi da se poja¢ava fenomen
staklenog plafona koji podrazumeva situacije u kojima
Zena vidi moguénost za razvoj, a socijalno okruZenje
takvu mogucnost ne podrzava ili ¢ak sputava.

Poziciju Zena u drustvu u velikoj meri odreduju i
stavovi i uverenja samih Zena. Pored staklenog plafona u
socijalnoj sferi postoji i odredeni vid staklenog plafona u
glavama Zena. Jedan od najpoznatijih stereotipa vezanih
za poziciju Zena je proveren u ¢uvenom Goldbergovom
eksperimentu jos 1968. godine. IstraZivanje se sastojalo
iz sledeceg: odredeni tekst je bio podeljen ispitanicima,
pri ¢emu je jedna polovina dobila tekst potpisan
muskim, a druga polovina Zenskim imeniom. U uslovima
istrazivanja u kojima su ocenjivaci bile samo Zene, bolje
su ocenjivani radovi potpisani muskim imenom, a kada
su ocenjivaci bili oba pola, ta razlika nije bila znacajna
(Levenson, Burford, Bonno, & Davis, 1975).

Osamdesetih godina proslog veka mogla se cuti
teorija o strahu od uspeha koje Zene imaju i koji ih
usporava i otezava napredovanje. Socijalno okruzenje se
nije preterano trudilo da negira ove postavke, vec ih je
samo diskutovalo, i, tek sa pozicija feminizma, negiralo.
kada

nezadovoljstvo Zene vezano za opterecenost obema

Poseban problem nastaje se pojavi
ulogama, a koje izaziva nemoguénost zadovoljenja neke
druge potrebe, vezane za slobodno vreme koje najcesce i
ne postoji, u borbi da se uloge na poslu i uloga u porodici

pomire na najbolji mogudi nacin.
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Promenom odnosa koji je dominirao u tradicionalnoj

porodici, odnos posao—porodica je postajao sve
znacajniji i privlacio je mnogo paZnje u istrazivanjima,
¢emu je doprinela ¢injenica da se Zena zaposljavala izvan
kuce i preuzimala odgovornost za niz drugih poslova,
stiCuci nova pozitivna i negativna iskustva istovremeno
(Aycan & Eskin, 2005). Negativna iskustva ucestvovanja
u viSestrukim ulogama ogledaju se u konfliktu porodice
i posla, a definisana su kao forma konflikta medu
ulogama koji ukljucuje poteskoée ispunjavanja zahteva
jedne strane zbog zahteva druge strane, stvarajudi pri
tome pritiske zbog nekompatibilnosti uloga (Greenhaus
& Beutell, 1985). Konflikt posao—porodica posmatra se
kao konflikt koji se sastoji iz dva podtipa: prvi, u kojem
se aktivnosti i obaveze vezane za posao mesaju i utiCu
na porodi¢ni Zivot i koji se oznacava kao konflikt posao—
porodica; i drugi, u kojem porodi¢ni Zivot utiCe na
poslovni i koji se oznacava kao konflikt porodica—posao.
Sa druge strane, pozitivna iskustva povezivana su sa
zauzimajem viSestrukih uloga koje se konceptualizuju
u unapredenju psiholoskih i socijalnih potencijala koji
nastaju kao rezultat spajanja tih uloga i aktivnosti.
Preduslovi za pojavu konflikta porodica—posao i posao—
porodica se mogu posmatrati i kroz povecane zahteve
od zaposlenih u pravcu veée posvecenosti poslu,
vecih ocekivanja od posla i razvijenijim potrebama za
realizovanjem sopstvenih potencijala, zahtevajuci vise
vremena, znanja, odgovornosti.

Prvi koji su identifikovali konflikt porodica—posao
kao specificnu vrstu stresa unutrasnjih uloga bili su
Grinhaus i Bojtel (Greenhouse & Beutell, 1985) koji su
ovaj konflikt definisali kao dva ili viSe setova pritisaka
koji se deSavaju istovremeno. Konflikt porodica—
posao nastaje i raste u uslovima u kojima ispunjavanje
ocekivanja vezanih za jednu ulogu nije kompatibilno
sa ocekivanjima povezanim sa drugom ulogom.
Istovremeni pritisci na poslu i u porodici medusobno su
nekompatibilni, bududi da nezadovoljenje zahteva jedne
uloge znacajno oteZava ostvarenje zahteva druge uloge.
Nekompatibilnost izmedu uloga moZe da ima veoma
negativne efekte na kvalitet Zivota u obe uloge. Radne
uloge se u brojnim istrazivanjima tretiraju kao vaZnije
od porodicnih (Carlson & Kacmar, 2000; Greenhouse &
Powell, 2006). U situacijama kada zaposleni ulaze vise

emocija i vremena u svoj posao, smanjuje se ulaganje u
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aktivnosti u privatnom Zivotu i neradnom vremenu, Sto
¢ini podlogu za sukob radnih i neradnih uloga (Carlson,
Grzywacs, & Zivnuska, 2009).

Promena rodnih uloga doprinela je razvoju i
povecanju sukoba odnosa posao—porodica (Byron, 2005;
Greenhouse & Beutell, 1985; Greenhouse & Powell,
2006). Ocekivanja koja se odnose na Zene kao majke,
supruge, stru€njake, stvaraju uslove za uspostavljanje
sukoba posao-porodica. Asimetricna podela uloga
izmedu partnera predstavlja osnovu za postojanje sukoba
uloga, kako u tradicionalnoj porodici u kojoj muskarac i
Zena svoje uloge vide odvojeno, do netradicionalne koju
odlikuje deljenje uloga izmedu muskaraca i Zena (Bird,
Bird, & Scruggs, 1984).

Konflikt posao—porodica Cesto se pokazuje mnogo
vecim nego konflikt koji je vezan za posao i druge neradne
aktivnosti, buduci da se za porodicu vezu mnogo vece
emocije i znacaj (Carlson, Grzywacs, & Zivnuska, 2009).

Kod zaposlene Zene uocen je znacajno visi stupanj
konflikta koji se tice konflikta porodica-posao, nego Sto
je to slucaj kod zaposlenih muskaraca. Nisu pronadene
znacajne rodne razlike izmedu Zena i muskaraca kada je
u pitanju odnos porodica-posao, posebno stavovi koji
su vezani za rodne uloge. Takode, nisu uocene znacajne
razlike medu roditeljima koji imaju mladu decu i onih koji
imaju tinejdZere u vezi sa konfliktom porodica—posao,
kao i rodnim ulogama.

Znacaj relacije posao—porodica uslovio je stvaranje
nekoliko stanovista i teorijskih pristupa koji su pokusali da
objasne ovaj komplikovan odnos. Odnos posao—porodica
sagledavao se u pocetku sa tradicionalnog stanovista.
Tradicionalno stanoviSte podrazumeva da je muz glavni
hranilac porodice, a Zena obavlja najveéi deo porodicnih
poslova. Sa druge strane, simetriéno netradicionalno
stanoviste naglasava ravnomernu raspodelu uloga u
porodici, koja podrazumeva i angaZovanje oko zarade i
aktivnosti i izvan kuce. Zastupnici ovog pristupa saglasni
su, ipak, da Zene vise vremena provode u porodi¢nim
poslovima nego muskarci, ¢ak i u domacinstvima gde su
oba partnera zaposlena.

Najdominantniji teorijski pristup, Teorija prelivanja,
nastala je kao prakti¢na teorija, prema kojoj ono sto se
deSava na poslu utice na porodi¢ne odnose i sve ono
Sto osoba radi kada nije na poslu. Teorija prelivanja

podrazumeva da se efekti i poslovnog i porodi¢nog
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aspekta prelivaju jedan na drugi kroz emocije, stavove,
vestine i ponasanja koja ljudi donose u kuéu sa posla ili
iz kuce na posao. Smatra se da je smer uticaja znacajniji
iz pravca posla ka porodici. ProSirena Teorija prelivanja
ne pretpostavlja samo pozitivan prenos iz poslovne u
porodi¢nu sredinu ve¢ ujedno i negativan. Prema Teoriji
kompenzacije smatra se da postoji inverzan odnos
izmedu posla i porodice i ljudi razli¢ito investiraju u ova
dva sadrZaja Zivota. Pojedinac u jednoj sferi ostvaruje,
radi ili dobija ono Sto u drugoj sferi ne moZe. Teorija
da

asocijacija izmedu porodi¢nih i poslovnih varijabli i

kompenzacije pretpostavlja postoji negativha
smatra da individue traZe satisfakciju u jednom aspektu
da bi nadomestile nezadovoljstva u drugom domenu.
Kompenzacija bi se odnosila na dopunsku kompenzaciju
koja se ostvaruje u uslovima u kojima osoba poZeljne stvari
kojih nema dovoljno u jednom domenu teZi da ostvari u
okviru drugog. U ovom kontekstu se pominje i reaktivna
kompenzacija, koja nastaje kada osoba negativna iskustva
sa posla kompenzuje u okviru porodice i u slobodno
vreme. Treéi koncept koji se odnosi na povezanost
porodice i posla je Teorija segmentacije koja naglasava
da posao i neposao ne uti¢u jedno na drugo (Lambert,
1990). Teorija segmenata polazi od pretpostavke da
su posao i porodica nezavisne i odvojene prostorno,
vremenski i funkcionalno i da to omogucava njihovo
nezavisno funkcionisanje. Ovaj pristup pretpostavlja da
je porodica sfera intimnosti, afektivnosti i intenzivnih
meduljudskih odnosa, dok je posao sfera koja je
impersonalna, kompetitivina i uglavnom instrumentalna.
Medutim, ovaj stav je bio u velikoj meri proveravan, sa
zaklju¢kom da je segmentacija naj¢esce rezultat veStacki
stvorenih uslova. Segmentacija je sagledavana kao
aktivan proces u kojem su pojedinci odredivali ponasanja.
Model, odnosno Teorija kongruencije ili podudarnosti,
ukazuje na to da treca varijabla uti¢e na vezu izmedu
porodicnog i poslovnog domena, utiCuci na svaki od ovih
domena na slican nacin. Model kongruencije je slican
Teoriji prelivanja, tako sto oba modela ukljucuju slicnosti
u ova dva domena. Medutim, Teorija prelivanja pripisuje
ove sli¢nosti preimudstvu jednog domena nad drugim,
dok model kongruencije pripisuje uzroke problema
tre¢em faktoru. Prema Teoriji instrumentalnosti, posao i
porodica su povezani tako Sto je jedna od ovih sfera uvek

sredstvo za postizanje Zeljenih rezultata u onoj drugoj.
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Osnovna postavka teorije je da dobri poslovni rezultati
predstavljaju sredstvo za obezbedivanje kvaliteta Zivota.
Teorija konflikta smatra da su ove dve sfere generalno
nekompatibilne i da uspeh u jednoj sferi neminovno vodi
ili zahteva Zrtve u drugoj sferi. Za razliku od ove teorije,
Integrativna teorija pretpostavlja da su posao i porodica
toliko isprepleteni da je nemoguce posmatrati ih zasebno
(Lambert, 1990).

Pored teorija koja se bave povezivanjem porodice
i posla, istrazivaci su isticali znacaj definisanja pravaca
uticaja, odnosno, bavili su se pitanjima da |i posao ima
uticaja na porodicu ili porodica ima uticaja na posao.
Prema Ebiju i dr. (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux,
& Brinley, 2005), ovi uticaji imaju razli¢ite prednosti i
povezani su sa razlic¢itim ishodima. Studije pokazuju da
je konflikt posao—porodica mnogo cesc¢i nego konflikt
porodica—posao. Takode, istrazivac¢i odnosa porodica-
posao ukazuju na to da postoji mnogo pozitivnih, ali
i negativnih strana povezivanja ovih aspekata i da oni
predstavljaju razli¢ite konstrukte, a ne suprostavljene
strane.

Za smanjenje uticaja staklenog plafona od velikog
znacaja je razvoj osobina licnosti koje bi doprinele
smanjivanju subjektivnih problema u toku suocavanja
sa staklenim plafonom. Pre svega, to su osobine vezane
za samopostovanje, kao i motivacione
karakteristike.

sopstvene emocije, vrednosti i motive, i dobro znaju

samosvest,
Samosvesne osobe dobro razumeju
koje su im prednosti, a koje mane. Oni znaju kuda su se
uputili i svoje postupke uskladuju sa tim. Nasuprot tome,
Ccovek kome nedostaje samosvest ¢e donositi odluke
koje zahtevaju kompromise sa sopstvenim vrednostima,
i koje zato izazivaju unutrasnje potrese. Samosvesni
ljudi odvajaju deo dana da na miru razmisle o svojim
odlukama, a to im omogucéava da donesu odluke koje
su u skladu sa njihovim principima i ciljevima, a koji su
autenticni i iskontrolisani. Razvoj drustva podrazumeva
i usaglaSen razvoj zaposlenih oba pola i, mnogo vise,
nivoe postovanja i tolerancije od postojecih, posebno
u nasoj zemlji (Wagner, Ford, & Ford, 1986). Zakonske
regulative su postavile okvire, ali to nije uvek dovoljno.
Interesantno glediSte, koje se samo €ini demokratskim,
moralo bi biti ozbiljno preispitano u specificnostima
posebnih vrednosnih konteksta. Kada su u pitanju

konflikti uloga, koji su cesto posledica usvojenog
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sistema vrednosti i ponaSanja, rezultati pokazuju da
veci rizik negativnog uticaja konflikta izmedu poslovnog
i porodi¢nog Zivota imaju osobe koje imaju veci broj
porodi¢nih uloga; zatim oni koji posvecuju vise vremena
poslu i oni koji imaju viSse odgovornosti van posla.
Zajednicko u vedini istrazivanja konflikta uloga je da
zaposleni sa visokim preoptereé¢enjem uloge doZivljavaju
negativno prenosenje konflikta sa posla na porodicu, te
se CeSce odlucuju za manje porodice i odlazu stvaranje
potomstva. Osedanje pritiska zbog nedostatka vremena
i preopterecenosti, osecanje krivice zbog ispunjavanja
poslovnih zahteva, ali ne i onih prema porodici, dovode
do negativnih posledica po fizicko i, posebno, mentalno
zdravlje.

U svetu su se brojna istraZivanja bavila posledicama
dualne karijere Zene, koje su se kretale i u pozitivnom i u
negativnom pravcu. Na primer, pozitivan odnos supruga
prema Zeninom profesionalnom angazovanju bi mogao
pozitivno da utice na odnose u braku, predstavljaju nalazi
istrazivata Hekmana i saradnika jo$ davne 1977. godine
(Heckman, Bryson, & Bryson, 1977).

Razvoj karijere Zene je i dalje prepusten samo
njenim licnim motivima i angaZovanju, dok se o
uskladenosti porodi¢nog Zivota i poslovnog razvoja
joS uvek samo prica, u manje-vise isklju¢ivo Zenskim
krugovima. Cinjenica je da i najrazvijenije zemlje jo% uvek
tragaju za najoptimalnijim resenjima ovog problema.
Tako, americki primeri pokazuju da muskarac nakon
Zenidbe godisnje Stedi 218 sati kuc¢nih poslova, sto ako
se pomnofZisa 44 (prosecan broj godina trajanja bra¢nog
Zivota) iznosi 9.592 sata ili pet godina koje je mogao da
posveti karijeri, razonodi, itd.

Stakleni plafon

Stakleni plafon se moZe posmatrati i kao jedna
od najjacih metafora za analizu nejednakosti izmedu
muskaraca i Zena na radnom mestu, a odnosi se na
nevidljivu barijeru koja seiznenada pojavi u napredovanju
Zena u odnosu na vertikalnu mobilnost u poslu. lzraz je
rasprostranjen u medijima, kao i u zvani¢nim vladinim
izveStajima i akademskim publikacijama. Naucnici su
ponudili razne teorije kako bi objasnili fenomen staklenog
plafona. Medutim, mehanizmi koji stoje iza ovog efekta

su i dalje uglavnom nepoznati. Na jednoj strani su teorije
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socijalnog kontakta zasnovane na tradiciji, dok su druge
teorije nastale kao posledica razvoja teorija o upravljanju
Stakleni
nekoliko tipova prepreka. Prve, strukturne prepreke

ljudskim resursima. plafon podrazumeva
podrazumevaju barijere definisane organizacionom
politikom i praksom. Bihejvioralne prepreke su zasnovane
na obrascima korporativne kulture i drustvene tradicije.
Razlikuju se dva razli¢cita modela nastanka staklenog
plafona: Model deficita i Model razlike. Prvo, Model
deficita opisuje strukturne barijere koje sprecavaju
Zene da napreduju iznad odredenog nivoa. Drugo,
Model razlike ukazuje na kulturoloSka verovanja koja
smanjuju zensku Zelju da se postigne uspeh. Zajednicko
za oba modela je postojanje predrasuda u opazanju i
stvaranju stereotipa vezanih za mogucénosti Zena u poslu.
Nazalost, strukturne prepreke se uoCavaju tek kada
se stakleni plafon pojavi u praksi. Bihejvioralni model
opisuje ove prepreke kao pomanjkanje pozeljnih uslova
za napredovanje u karijeri, gde Zzene moraju da rade na
tome da dokazu svoju individualnost i da se najpre trude
da uklone rodne stereotipe. Tako, na primer, Zene koje su
na pozicijama zajedno sa muskarcima imaju problem sa
obraéanjem paznje i usvajanjem njihovih predloga i ideja
koje se CeSce ignoriSu nego kada je u pitanju predlagac
muskog pola, stvarajuci sindrom koji se zove ,nevidljiva
Zzena" (Jackson & Callaghan, 2009).

Objasnjenja uzroka nastanka javljanja staklenog
plafona su razlicita. Jedan od teorijskih pristupa, blizak
Teoriji ljudskog kapitala, pokusava da nagovesti da zene
imaju tendenciju da akumuliraju manje ljudskog kapitala,
tako Sto su manje spremne da investiraju u obrazovanje
i napredovanje od muskaraca i da im to smanjuje
mogucnosti napredovanja. Drugi autori smatraju da
socijalizacija pocinje rano u Zivotu i dovodi do usvajanja i
razvoja polne i rodne uloge na specifican nacin.

Kada je u pitanju napredovanje na poslu, muskarci
c¢eS¢e od Zena smatraju da su mogli da napreduju,
ali ¢eSce smatraju i da su nazadovali. ,U sustini, ovi
podaci pokazuju da i muskarci i Zene imaju ogranicene
moguénosti za napredovanje, iako se radi o ispitanicima
u najaktivnijem Zivotnom dobu. Napredovanje u poslu
je u velikoj meri uslovljeno obrazovnim nivoom, ali kod
muskaraca vise nego kod Zena. Na primer, muskarci
s titulom svoju karijeru ocenjuju kao napredovanje u
72% slucajeva, za razliku od 41% Zena. Dakle, medu
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muskarcima obrazovanje ima izraZeniju promotivnu
ulogu nego medu Zenama” (Blagojevi¢-Hjuson, 2012:
92). Istrazivanja pokazuju da se ¢ak i kod parova sa visim
obrazovnim nivoom kuéni poslovi ne dele ravnopravno,
ve¢ uglavhom u skladu sa tradicionalno odredenim
rodnim ulogama, tako Sto Zene rade kvalitativno razlicite
vrste poslova, i to Zene u proseku 33 sata nedeljno,
dok muskarci rade samo 14 sati (Blair & Lichter, 1991).
Analiza ToSiceve i Todorovic¢a ukazuje na to da u Srbiji
postoji ,rodno zasnovana, nejednaka podela rada u
domacdinstvu. | dok su Zene postale slobodne koliko i
muskarci da rade van kuce, muskarci su uglavnom ostali
oslobodeni od posla u njoj”, sto se negativho odrazava
na kvalitet braka i odnosa u braku (ToSi¢ & Todorovic,
2011:405).

Zakljucak

Rodne karakteristike su znatno viSe od polnih
uloga, buduci da kulturoloski uslovi namecu prihvatanje
obrazaca ponasanja, misljenja i osecanja koji u velikoj
meri uslovljavaju moguénost razvoja. Postojanje rodnog
ugovora koji se sastoji od nepisanih pravila, normi,
ocCekivanja, a stie se procesom socijalizacije, odnosi se na
prihvatanje unapred definisanih rodnih uloga. lzgradnja
licnog identiteta je u velikoj meri pod uticajem identiteta
roda u vedini drustava. Naravno, ta uloga je u velikoj
meri odredena kulturoloskim, ekonomskim, religijskim i
opstecivilizacijskim normama. Preterana maskulinizacija
javnih poslova i feminizacija u sferi privatnih poslova
Veliki
doprinos tome ogleda se u nizu drustvenih podsticaja

je poslednjih godina neznatno umanjena.
u pravcu ravnopravnosti u svim sferama Zivota. Na
,Milenijumskom samitu“ u Njujorku 2000. godine,
usvojena je deklaracija o osnovnim vrednostima na
kojima bi trebalo da se zasnivaju medunarodni odnosi
u 21. veku, kao Sto su: sloboda, jednakost, solidarnost,
tolerancija, posStovanje prirode i podela odgovornosti.
,Milenijumska deklaracija“ nalaze i promovise i jednakost
medu polovima, eliminisanje razlike medu polovima po
pitanju osnovnog i srednjeg obrazovanja, kao i viSeg
nivoa obrazovanja. Nasa zemlja je podrzala Milenijumske
cilieve i napravila planove realizacije. U realizaciji ciljeva
moraju biti ukljuceni svi akteri drustvenog delovanja, i

pojedinci i organizacije, kako bi se stvorili preduslovi za
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ravnopravno radno angazovanje i ravnopravan odnos u
porodicama.

Razvoj drustva podrazumeva usaglasen razvoj
zaposlenih oba pola, i, mnogo viSe, nivoe postovanja i
tolerancije od postojecih, posebno u nasoj zemlji. lako
su zakonske regulitave postavile pozitivne okvire, to ipak
nije uvek dovoljno. Potrebna je i promena u sistemu
vrednosti, jer samo konzistentan i stabilan vrednosni
sistem moze da predstavlja izvor moralnih normi i
osecanja identiteta, kao i da bude osnova standarda za
procenjivanje i odredivanje drustvenog ponasanja ljudi.
Sa druge strane, usvojen sistem vrednosti doprinosi
kvalitetu Zivota i otvara nove mogucnosti u relacijama

svih nivoa, pa i rodnim.
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