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U skladu sa Zakonom o ravnopravnosti polova — Clana 11., Vlada Republike Kosovo
izradila je i odobrila Program Kosova za rodnu ravnopravnost —PKRR 2020 — 2024.
Jedna od aktivnosti ovog programa predvidena za 2020. godinu od strane Agencije
za polnu ravnopravnost, bila je ostvarivanje istrazivanja o rodnoj razlici u platama.
Ova inicijativa ima za cilj sprovodenje obaveza koje proizilaze iz Zakona o rodnoj
ravnopravnosti, odnosno ¢lana 8. tacka 1.9 ovog zakona koji zahteva analizu i
istrazivanje stanja za sprovodenje obaveza iz ovog zakona. Takode ovim
istraZivanjem postavljamo pocetni prag u RKS za pracenje tokom godina, kao
dokazanu praksu na globalnom nivou za prikupljanje “dobrih podataka koji
osiguravaju preduzimanje dobrih delatnosti” u postavljanju prioriteta na dnevnom
redu rodne ravnopravnosti.

Podaci ovog istrazivanja zasnovani na analizi trenutnog stanja, jos jednom dokazuju
da prisustvo nejednakosti i socijalno-ekonomske strukturne iskljucenosti i dalje
nastavljaju da sprecavaju osnazivanje uloge Zena u drustvu. Zene na Kosovu i dalje
se suocCavaju sa visokim stepenom nezaposlenosti i istovremeno nizom naknadom
za Zene nego za muskarce sa istim karakteristikama trziSta rada. Ovo se pokazalo
kao rezultat direktne i indirektne diskriminacije. Suocavaju se sa nedostatkom
finansijskih sredstava, ne ostvaruju dovoljne prihode delujuc¢i u okviru manje
placenih sektora kao Sto je sektor usluga, a istovremeno su pod pritiskom
porodi¢nih obaveza i rodnih stereotipa, i dalje su prekomerno zastupljene u manje
pla¢enim smerovima studija.



Zene su i dalje nedovoljno zastupliene u odlucivanju u vecini sektora, ovo
istraZivanje ima za cilj da analizira izazove sa kojima se suocavaju. Takode
donosi u centru paznje osnovni koncept koji je preduslov za postizanje rodne
ravnopravnosti, princip “jednake plate za rad jednake vrednosti”. NiZa
nadoknada za Zene dokazana u ovom istraZivanju ponovo naglasava da je
neophodno preduzimanje dodatnih pozitivnih mera kako bi nadoknadili
istorijske i socijalne nedostatke koji sprecavaju Zene da postignu iste rezultate i
istu platu na istom radnom mestu. Takve mere su dragocene razvojne
investicije, posebno tamo gde ce biti ubrzane, inovativne ili strateske, poput
orijentacije u studijama i ukljucivanje Zena u zaposljavanje i identifikovanje
sektora u kojima postoji veca potrazZnja za zaposlenjem, sa visim platama, gde
one mogu da razviju svoj puni potencijal, izvuku se iz siromastva, i na taj nacin
imaju za cilj uredenje rodne neravnopravnosti pogodene istorijskim
posledicama kulturne norme.

APR se zahvaljuje kancelariji UNWOMEN — Pristina na sufinansiranju ovog
istraZivanja, kao i savetnici gdi. Ardiana Gashi, profesorka na Ekonomskom
fakultetu, UR za odlicnu saradnju u realizaciji ovog istraZivanja.

Hvala,
Edi Gusia
Glavni izvréni direktor / Agencija za polnu ravnopravnost/ Kancelarija premijera



Sadrzaj
iU 1Yo o O PP PSP PP PP UPPPPPPPPON 6
2. 1zvor podataka i MEtOTOIOZIja. ... uieeeeee ittt e e e e e e s et e e e e e e e e e ennnnaes 9
N R P Ao T W oo o -} - | - [P PP PRUPRRRN 9
3V (=Y oo [o] [oT oI - I o] foTo1=Y o L= TS PP TR 9
3. Pokazatelji trZista rada Na KOSOVU ......ccoeiiiiiiiiiiiiiie ettt ee e e e e e st eeeeeeeeeeeeaas 10
4. ROANi JAZ Plata Na KOSOVU ..vuvviiiiiiiiiiiieiieieee e e e e e e ettt e s e e e e e e e aeaeaeeeeeseseasaeeeeeeseraes 11
4.1 Nekorigovani rodNni Jaz Plata......cccccccuiiiiiiieicee e e e e e e e e saaaees 15
4.2 Korigovani rodNni Jaz Plata....e.ieee oot e e e e e e e e e e e e s srnnaeee 16
4.3 ANAliza dEKOMPOZICH. .. i eeee e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e as 22
4.4 Moguca objasnjenja za rodni Jaz Plata......e.ceeeeeiiiiiieeieeee e e e e 24
I | [V ol P PPPPUPPPPPRPRPRRE 27
6. Smernice politike u adresiranju rodnog jaza Plata.........ccceeiiiiiiiiiiiiiii e 29
2y {T =T ol T P PSP P PP PUPPPPPI 33
Lista tabela
Tabela 1: Glavni pokazatelji trzista rada, 2012-2018 ......uuuiiiiieeeeeeiiiiiiiiiieeeeeeeeesscerrrrrreeeeeeeeesseenanees 10
Tabela 2: Pokazatelji trZista rada, prema rodu-polu 2012-2018.......ccccuvierierieeeeeeeeiiirreeeee e e e e e eeeeinnnnes 10
Tabela 3: Prosedna plata za ZeNne i MUSKAICE...iiiiiiiiiieiiicrcee e eie e e e e e e 11
Tabela 4. Plate prema nivou 0brazovanja i FOAU ..euieeeeeiiiiiiiieee et e e e e e e e s e snenanees 12
Tabela 5: Plate prema sektorima zaposlenja
Tabela 6: Prema profesiji, Prema FOGU.......iiiiiiiiieeeieiiieire s e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeaeeeeeaeerer e aeeeas
Tabela 7: Plate prema ekonomskim aktivnostima poslodavea ......ceceeevvveiieriieeiieiiiiiiiceceee e
Tabela 8: Regresija Mincer za plate. ...ccoouvveveeeiieeiieiiiiieee e
Tabela 11. ANaliza deKOMPOZICIHE coeieeie e i i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e rr e e e e as

Originalni izvestaj napisan je na engleskom jeziku



]

1. Uvod

Agencija za ravnopravnost polova, pokrenula je realizaciju istrazivanja rodnog jaza u platama,
u sprovodenju Zakona o ravnopravnosti polova, ¢lan 8. tacka 1.9., u cilju analiziranja i
istraZivanja stanja za sprovodenje obaveza koje su obavezne ovim zakonom. Ovu aktivnost su
sufinanciraliARP i UN Women.

Globalni izvestaj o platama za 2018. godinu pokazao je, da u proseku, Zene se nastavljaju
placati manje od muskaraca Sirom sveta, iako sa velikim razlikama medu zemljama. Izvestaj
podvlaci da je rodni jaz u platama u razli¢itim delovima raspodele plata uopste, moze biti
posledica promena u opazenim atributima trzista rada, kao Sto su niZi nivoi obrazovanja Zena,
ili moZe biti zbog neobjasnjivih promena kao nadoknada za ove atribute, potcenjivanje rada
Zena u visoko feminizovanim profesijama ili preduzeéima, niske ili stagnirane plate za Zzene
koje su maijke, ili jednostavno nize plate za Zene nego za muskarce, bez obzira na jednaki
posaoiliposao sajednakim vrednostima uistom preduzedu.

Na nivou EU-a i zemlje, rodni jaz u platama ostaje politicki prioritet (EIRR, 2019). Prema
najnovijem istrazivackom radu EIRR, rodnijaz u platama u EU pokazuje da su u proseku bruto
plate Zena po Casu 16% nize od muskaraca. Dalje izveStava da akumulirani uticaj rodne
neravnopravnosti u zaposljavanju donosi rodni jaz od 40% u ukupnim godiSnjim neto
prihodima, i tokom Zivota, sledi rodni jaz od 37% u penzijama na Stetu Zena. Dokument
istrazivanja EIRR-a (2019) brojni nacini koji sluze za formiranje rodnog jaza u platama,
ukljucujudi klju¢ne predrasude na trzistu rada kao horizontalne (profesionalne) i vertikalne
podele na trzistu rada, rodne predrasude u intenzitetu rada, formiranje ljudskog kapitala
tokom citavog Zivota i faktori vezani za rodne organizacione kulture i medusobne veze
izmedu privatnog ZivotaitrziStarada.

Ehrenberg i Smith (2003) rezimiraju izvore objasnjenog dela rodnog jaza u platama. Razliditi
nivoi obrazovnih dostignuc¢a izmedu muskaraca i Zena istorijski su smatrani jednom od
objasnjenih varijabli u pogledu rodnog jaza u platama. S obzirom na to da se sa vremenom
rodni jaz u nivou obrazovanja smanjio, obrazovanje je izgubilo dosta od svog znacaja u
objasnjavanju razlike u prihodima. Radedéi manje Casova i sticanjem manje iskustva zbog
prekida u karijeri tokom Zivota, najc¢esée zbog brige o deci i neplacenih kucanskih poslova,
Yene zaraduju manje od muskaraca. Zene imaju vecu verovatnoéu da prekinu njihovu
karijeru zaposljavanja nego muskarci, uglavhom zbog brige o maloj deci, $to bi prekidima
moglo objasniti znacajan deo rodnog jaza u platama (Bertrand et al., 2009 u Manning, 2011).
Razlike u profesionalnim izborima izmedu Zena i muskaraca i dalje su vazni izvori jaza u
platama u konsolidovanim ekonomijama trzista, ali one su takode vremenom pocele da gube
svoju moc (EchrenbergiSmith, 2003).

Rodna sektorska podela moze objasniti deo promene u prihodima muskaraca i Zena kada
jedan pol ima tendenciju da se usredsredi na ekonomskim sektorima sa niskom platom, a
drugi pol ima tendenciju da se usredsredi na sektore sa visokim platama. Na primer, Zene
mogu imati tendenciju da rade u sektorima sa nizim platama (na Kosovu, sektoru za ¢is¢enje i



brigu o deci, koji je i dalje uglavnom sektor niskih i neformalnih plata), dok muskarci teze da
rade u sektorima sa viSim platama. Prekomerna zastupljenost Zena u tradicionalnim
profesijama i ekonomskom sektoru Zena, koju karakteriSu nize plate od tradicionalnih
profesija i sektora muskaraca, moZe se nastaviti zbog preferencija radnika i diskriminacije na
trziStu rada. Zavisnost putovanja (koja se ogleda u socijalnim normama i kulturnim
ogranicenjima) reprodukuje nove generacije Zena koje se, izborom vrste obrazovanja koje
one slede, samo-biraju u profesijama i sektorima ekonomije sa niZim platama, ¢ak i u
nedostatak opipljivin prepreka za pristup u tradicionalno dominiranim sektorima od
muskaraca (Avlijas, et al., 2013). Sli¢no objasnjenje se moze dati u pogledu rodne podele u
profesiji, gde jedan pol ima tendenciju da se usredsredi ka profesijama sa niskom platom, a
drugi pol ima tendenciju da se usredsredi na profesije sa viSom platom (Avlijas i dr., 2013).
Rodna podela u profesiji moze se takode prouzrokovati delimi¢no i od muskaraca koji se
cesc¢e promovisu na nadzornim i rukovodecim pozicijama nego zene zbog diskriminacije.
Termin 'prepreka unapredenju (glass ceiling)' koristi se kao metafora za opis nevidljive
prepreke koja sprecava Zene da napreduju preko odredenog nivoa u hijerarhiji preduzeca
(Avlijas, 2013). Medutim, rodni jaz u platama takode preovladuje u sektorima sa visokim
platama: na primer, posljednji izvestaj Medunarodne agencije za obnovljivu energiju IRENA
(2019) izvestava da u sektoru obnovljive energije Zene i dalje zaraduju manje od muskaraca u
svim kategorijama profesije. Jaz u platama prikazan je za viSedimenzionalne faktore,
ukljucujuci: vecu koncentraciju Zena na poslove sa manjom platom, netehnickim i
administrativnim i na novim pozicijama; relativno slabe pregovaracke pozicije Zena; njihova
veca verovatnoca da odvoje slobodno vreme od njihove karijere roditeljstva i brige; i stavovii
vrednosti poslodavaca, a u nekim sluc¢ajevima ¢akikao posledica diskriminacije u platama.

Neregulisanje je prilicno slozen pokazatelj. Njegovo merenje obuhvata i mogucu
diskriminaciju muskaraca i zena kroz 'nejednaku platu za jednak rad' i promene u prose¢nim
karakteristikama zaposlenih muskaraca i Zena. Nekorigovani rodni jaz daje opsti pregled
razlika izmedu muskaraca i Zena u platama. On meri koncept koji je Siri od koncepta 'jednake
plate za jednak rad ili rad jednake vrednosti'. Deo promene u primanjima muskaraca i Zena
moZe se objasniti promenama u prosecnim karakteristikama zaposlenih muskaraca i Zena
(Eurofound, 2010). Razlike u prosecnim karakteristikama mogu poticati iz mnogih faktora,
ukljucujuc¢i koncentraciju jednog pola u odredenim ekonomskim aktivnostima ili
koncentraciju jednog pola u odredenim profesijama. Prvi fenomen se naziva ,rodna
sektorska podela” a drugise naziva ,rodna razlika u profesiji“. Analiza Boraas i Rodgers (2003)
pokazuje da suimuskarciizene pla¢eni manje u sektorima u kojima dominiraju Zene, nego u
sektorima u kojima dominiraju muskarci. Upotreba podataka iz kompletnog seta podataka sa
panela u SAD realizirano od strane Bayard at al. (2003) pokazuje da su plate niZe u
institucijama koje su uglavnom Zene, a takode i u profesijama u institucijama u kojima rade
viSe Zene. Cueto i Sanchez-Sanchez (2010) analizirali su kako se menjaju jazovi u platama u
sektorima Spanske ekonomije. U njihovoj proceni oni vrse razliku izmedu feminiziranih
sektora (pretezni deo radnice Zena), maskulinizirane (pretezni deo radnika muskarci) i rodne



neutralnosti i pronalaze da se rodni jazovi u platama sistematski menjaju u sve tri vrste
sektora. Jaz u platama izmedu muskaraca i Zena u Zenskom sektoru je uzi nego u ostala dva, a
u velikoj meri objasnjava se razliitim karakteristikama Zena i muskaraca koji tamo rade
(Cueto i Sanchez-Sanchez, 2010). Stoga, diskriminacija u platama izmedu polova nije
univerzalna u svim sektorima, jerizgleda da je mnogo izrazenija kod muskaraca.

Princip , jednake plate za rad jednake vrednosti” od sustinskog je znacaja za unapredenje
rodne ravnopravnosti. NiZza nadoknada u istim karakteristikama trZiSta rada za Zene nego za
muskarce moZze biti rezultat direktne diskriminacije, gde je, na primer, Zeni pla¢eno manje za
isti poloZaj nego muskarcu (unutar jednog preduzeca), ili rezultat maskiranijih praksi, poput
smanjenja mogucénosti za unapredenje na radnom mestu medu Zenama, sa jednakim
kvalifikacijama kao i njihove kolege muskarci. Poslodavci mogu tretirati Zene drugacije od
muskaraca po pitanju zaposljavanja- $to je poznato i kao alokativna diskriminacija. Stavise,
diskriminacija se moZe pojaviti u promovisanju i zaposljavanju. Alokativna diskriminacija je
vrlo vaZzan izvor diskriminacije na trZistu rada za Zene (Petersen i Saporta, 2004), takode
identifikuje diskriminaciju procene, koja se odnosi na fenomen da se profesije u kojima
dominiraju Zene pla¢aju manje, mada zahtevi sposobnosti i ostali faktori koji se odnose na
platu suisti u obe profesije u kojima dominiraju Zene i muskarci.

Biro ILO-a za delatnost poslodavaca (ACT / PMP) ispitivala je mnoge kompanije o klju¢nim
preprekama za Zensko rukovodstvo, Ciji su rezultati objavljeni 2015. godine u Globalnom
izvedtaju o Zenama u biznisu i upravljanju: Hvatanje momentuma. Prema ovoj studiji, pet
prepreka za liderSip Zena odnosilo se na diskriminaciju i nesvesnu rodnu predrasudu, pri
¢emu je druga najcesce spomenuta prepreka bila socijalna uloga muskaraca i Zena. Ispitanici
su takode spomenuli opstu percepciju da upravljanje pripada muskarcima. Trec¢a prepreka
koja se najviSe spominjana bila je muska korporativna kultura. Ispitanici su takode naveli
stereotipe o Zenama i svojstvene rodne predrasude pri zaposljavanju i promovisanju. Slicno
tome, istrazivanje McKinsey i Company potvrdilo je da nevidljive prepreke smetaju Zenama,
osim otvorenog seksizma. Rodne predrasude u razmisljanjima menadZera mogu da ometaju
napredovanje Zena navodece pozicije.

Cinjeni¢ni dokument Evropske komisije 2019. o rodnom jazu o platama uklju¢uje sledeca tri
glavna faktora koji doprinose da Zene zarade manje od muskaraca koji rade poslove jednake
vrednosti: podela na tr7istu rada takode povecéava rodnijaz u platama. Zene i muskarci i dalje
imaju tendenciju da rade na razli¢itim poslovima; stereotipi, gde je razdvajanje Cesto
povezano sa stereotipima, manji broj Zena radi u nau¢nom i tehni¢ckom radu, dok Zene ¢esto
rade u ekonomskim sektorima sa nizim vrednostima i platama; i ravnotezZa Zivot-posao:
mnogo vise Zena nego muskaraca odlucuje se za roditeljsku dozvolu, $to uz nedostatak
okruzenjaza brigu o deci, podrazumeva da su Zene ¢esto primorane da napuste trziste rada.
Na Kosovu, jednaka plata za jednak rad zagarantuje se Zakonom o radu br. 03/L-212. U ¢lanu
55. Zakona, jasno se definiSe da poslodavac mora platitinaknadu Zenama i muskarcima za rad
jednake vrednosti naknada koja pokriva osnovnu platu i druge dodatke. Medutim, nema
dokaza da su ove zakonske odredbe sprovedene. Jedini do sada dostupni dokaz dobijen je iz



Ankete o radnoj snazi, koja pokazuje malu promenu plata izmedu Zena i muskaraca. Kako
god, ove procene se zasnivaju na podacima o platama organizovanim u intervalima i procena
ne kontrolira kvalitete zaposlenih. Cilj ove studije je popunjavanje jaza, izvlatenjem podataka
iz opste ankete- Ankete o radnoj snazi i koris¢enju vremena (LFTUS) za 2017. godinu koju je
ovlastila Korporacije milenijumskih izazova. Procena je izvedena metodom dekompozicije,
najcesée koriséenog pristupa. Dekompozicija ima dvostruke koristi: prvo, procenjivanje
objasnjenog rodnog jaza o platama prema karakteristikama trziSta rada, obezbeduje korisnu
informaciju kreatora politika da pravilno usmere razlike u pomodéima/darovanjima i
karakteristikama izmedu Zena i muskaraca: na primer, smanjenje razlike u obrazovnim
postignuéima ili podsticanje Zena i muskaraca da se diverzifikuju u profesije ili sektore; i
drugo, ako je veli¢ina neobjasnjive komponente velika, ovo moZe sugerisati da smanjivanje
rodnog jaza u platama takode zahteva mere za otklanjanje diskriminacije u platama i
promovisanju zakonskih okvira i favorizovanih politika o jednakim platama za rad sa jednakim
vrednostimaizmedu Zenaimuskaraca.

1 https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/factsheet-gender_pay_gap-2019.pdf




2.lzvor podatakai metodologija
2.11zvoripodataka

Kvantitativni podaci

Da bi se procenio rodni jaz u platama, podaci su izvuceni iz Ankete o radnoj snazi i korisé¢enja
vremena sprovedenog u 2017. godini i za to je bila ovlas¢ena od strane Korporacije
milenijumskih izazova na Kosovu. Istrazivanje je provedeno sa 8,533 porodica, prikupljajudi
podatke o zaposlenju za 32,742 osobe. Istrazivanje je bilo medu-sektorsko, pri ¢emu se
prikupljanje podataka desilo u periodu od 17 nedelja izmedu 31. marta 2017. i 4. avgusta
2017. godine. Slicno anketi o radnoj snazi koju je sprovela Agencija za statistiku Kosova,
istrazivanje MCC-a je u skladu sa metodologijom Eurostata.

Obrazlozenje za koris¢enje MCC ankete je zbog Cinjenice da su prikupili podatke o platama,
dok u ARS-u sprovedenom od Agencije za statistiku Kosova, ispitanicima je data lista plata
organizovana uintervalima.

U izvestaju se procenjuje jaz u nekorigovanim i korigovanim platama, samo za pojedince koji
imaju status zaposlenog, tj. ne one koji su samo-zaposleni sa ili bez zaposlenih. Glavna
varijabla za ovu analizu je neto plata mesecno, koju prijavljuju zaposleni sa platom, tj. ne
ukljucuju samozaposlena lica. Iz ankete je ukupno 8,367 zaposlenih sa platama, od kojih su
32% (2,663) Zene, a preostalih 5,704 zaposleni su muskarci. Dokument sledi metodologiju
koris¢éenu u nedavnoj Eurostatovoj realizovanoj proceni (Leythienne i Ronkowski, 2018). Za
dekompoziciju nekorigiranog rodnog jaza u platama, koriste se informacije o zapazenim
karakteristikama, koje se sastoje od: a) licnih karakteristika vrsta zaposlenih, kao $to su
starost, obrazovanjeiradnoiskustvo, b) vrsta posla koje obavljaju pojedini zaposleni, i c) vrste
poslodavaca za koje rade pojedinacni zaposleni.

Kvalitetni podaci

Da bi se bolje razumeo rodni jaz u platama, organizovane su dve diskusije u fokus grupama,
jedna sa zaposlenima u privatnom sektoru i jedna sa zaposlenima u javhom sektoru. Fokus
grupa privatnog sektora Cinila je 7 zaposlenih (6 Zena i 1 muskarac), iz bankarskog sektora,
osiguravajucih kompanija, sektora trgovine i usluga. U fokus grupi iz javnog sektora bilo je 8
ucesnika (7 Zena i 1 muskarac) zaposlenih u ministarstvima, agencijama i preduzeéima u
javnom vlasnistvu.



2.2-Metodologija procene

Za procenu rodnog jaza plata, plata (GPG) se meri sa platom na sat. Uzorak se sastoji od
radnika sa platama starosti 15 ili sa vise godina. Nekorigovani rodni jaz za plate se meri
izvrSenjem standardne jednacine Mincer (1974), koja opisuje promenu plata izmedu Zena i
muskaraca. Kao jedan nekorigovani pokazatelj, GPG daje jedan opsti pregled razlike izmedu
muskaraca i Zzena u platama. On meri koncept koji je Siri od koncepta 'jednaka plata za jednaki
posao ilirad sa jednakom vrednoséu '. Jedan deo promene kod prihoda muskaraca i Zzena se
moZe objasniti sa promenama u prosecnim karakteristikama zaposlenih muskaraca i Zena
(Eurofound 2010). Razlike u prosec¢nim karakteristikama mogu dodi iz vise faktora,
ukljucujudi koncentraciju jednog pola na odredene ekonomske aktivnosti ili koncentracija
jednog pola na odredene profesije. Prvifenomen se zove "rodna sektorska podela" a drugi se
zove "rodna podela u profesiji". Razne koncentracije mogu objasniti jedan deo promene u
prihodima muskaraca i Zena, sa jednim koji se koncentrise na ekonomske sektore sa nizom
platom i drugi pol koja ima tendecije da se koncentriSe na sektroe za viSim platama. Zato,
nekorigovani GPG je jedan dosta sloZeni pokazatelj. Njegovo merenje pokriva mogucu
diskriminaciju izmedu muskaraca i Zena preko 'nejednake plate za jednaki posao' i promene
na prosecne karakteristike radnika muskaracaizena (Avlijasetal., 2013).

Za procenu rodnog jaza plata, koristi se dekompozicija Blinder Oaxaca (Blinder 1973; Oaxaca
1973), jedna obicna koris¢ena metodologija za studije rezultata trzista rada prema grupama
(pol, rasa, itd.). Ova metodologija deli razliku plate izmedu dve grupe u jednom delu koji se
objasnjava od izmena u grupama na karakteristike produktivnosti, kao $to je obrazovanje ili
radno iskustvo i jedan preostali deo koji se ne moZe obracunavati od takvih promena na
odrednice plata (Jan, 2008). Ovaj“neobjasnjivi” deo cCesto se koristi kao mera za
diskriminaciju, ali takode podrazumeva efekte razlike u grupama na nepraéena predvidanja
(Jan, 2008). Dekompozicija Blinder Oaxaca, prvo procenjuje dva modela specificne regresije
zagrupuikasnije vrsi dekompoziciju. Dataljan opis metodologije se moze nacinalan (2008).

3. Pokazatelji trzista rada na Kosovu

Bez obzira na pozitivni odrzivi ekonomski rast, Kosovo se karakterise se visokim stepenom
pasivnosti, nisko zaposlenje i visok stepen nezaposlenosti (Tabela 1). Prema Anketi radne
snage, u 2018 samo 40.9% stanovniStva u radno doba su bili aktivni na trziStu (znadi.
zaposleniiline zaposleni), samo 28.2% su bili zaposleni 29.6% radne sneg su bili nezaposleni.



Tabela 1: Glavni pokazatelji trzista rada, 2012-2018

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Stepen uce$ Caradne snage 369 40.5 416 376 387 428 409
Stepen pasivnosti 63.1 59.5 584 62.4 613 57.2 59.1
Odnos zaposlenje -

stanovnistvo(stepen

zaposlenja ) 255 284 269 25.2 28.0 29.8 28.8
Stepen nezaposlenosti 309 30.0 353 329 275 305 296

Izvor: ASK, 2012-2018 AFP

Gruba rodna podela na trZiStu rada se nastavlja na Kosovu. Prema Anketi radne snage, u
2018, samo 18.4% zena su aktivne u poredenju sa 63.3% muskaraca. lako sa jednim niskim
stepenom aktivnosti, stepen nezaposlenosti Zena ostaje visi u odnosu na muskarce. Dok Zzene
zastupaju 49.3% stanovnistva radnog doba, one ¢ine jednu petinu ukupno lica zasposlenih na
Kosovu (ASK, 2019). To zbog niskog stepena zaposlenosti, registrovanog na 12.3% za Zene u
2018 god. u poredenju sa 45.3% muskaraca- stepen tri puta veci nego kod Zena. U toku
perioda 2012-2018, prosecno, rodni jaz u zaposlenju je bio oko 31 procentnih poena.
Prikazani podaci na Tabeli 2 pokazuju da rodne razlike takode se nastavljaju i medu mladima,
pokazujucida ¢e se jaz nastavitii u buduéim godinama.

Tabela 2: Pokazatelji trZista rada, prema rodu-polu 2012-2018

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

M |7 Mo |7 M [Z [Mm |2 |M |Z |M |Z |M |Z
Stepen ucesca
radne snage 554 17.8| 60.2| 21.1| 61.8| 214 56.7| 181 | 583 | 186| 65.3| 20.0| 63.3| 184
Qdnos zaposlenje
— stanovniStvo
(stepen
zaposlenja) 399 10.7| 440 129 41.3| 125 387 115 43.0| 12.7| 466 | 12.7| 453|123
Stepen
nezaposlenosti 28.1| 40.0| 26.9| 388 33.1| 416 31.8| 36.6| 26.2| 31.8| 28.7| 36.6| 285|334
Stepen
nezaposlenosti
kod mladih (15-
24 pod) 52.0| ©63.8| 504 | 684 | 56.2| 71.7| 54.2| 67.2| 47.2| 654 | 484 635 | 51.5| 64.7

Izvor: ASK, 2012-2018 AFP
Drugo poglavlje se vise koncentrise na analizu rodnog jaza plata.

’Komanda Oaxaca né Stata, shpjeguar né detaje nga Jan (2008). Grupi 1 = burra; grupi 2 gra.



4.Rodnijaz plata na Kosovu

U ovom poglavlju, vrsi se procena nekorigovanog i korigovanog rodnog jaza plata. Kako je
gore re€eno, procena obuhvata samo plac¢ene radnike. Od 11,682 anketiranih kao zaposlena
lica, 63% (7,361) su zaposleni sa platama, 17% su samozaposleni i 20% ostali su neplaceni
porodcini radnici. Od 7,361 radnika sa platama, 1,006 nisu izvestili o rodu (polu), zato su
isklju¢eniiz analize. Zene zastupaju 26% radnika sa platom, odnosno 1,657 od 6,355 lica.
Prvo, obezbeduju se rodne razlike u platama, kao i struktura zaposlenih sa platama. Na Tabeli
4, uzorak za platu za Zene i muskarce je podeljen u nekoliko klapa plata zatim se uporeduju sa
prosecnim platama muskaraca i Zena unutar svake klape. Podaci pokazuju da 10% Zena se
pla¢aju do 150 evra, dok isti deo muskaraca se plaéa do 200 evra. Neuskladivanja se
primecujuiza prviitredikvartal.

Kako Sto se mozZe videti iz Tabele 3, neto prosecna plata Zena je 312 evra a muskraci dobijaju
346 evra, razlika od 34 evra. Obracunate na radne sate, Zene dobijaju 0.10 evra viSe za sat,
odnosno Zene zaraduju 2.2 evra na sat a muskarci zaraduju 2.1 evra na sat. U vecini zemalja,
rodni jaz plata je visi kada se procena zasniva na mesecne plate a ne na pla¢anja po satu,
dajudi ¢injenicu da u vecini zemalja Zene i muskarci imaju osetljive razlike u vezi sa radnim
vremenom (Avlijasetal., 2013).

Tabela 3: Prosecna plata za Zene i muskarce

Zene Mugkarci

Nivo u procentima Plata Plata na satu Plata Plata na satu
10% - Prvi decil 150 0.88 200 0.87

25% - Prvi kvartal 200 1.15 250 1.14

50% - srednja 300 1.80 300 1.56

75% - Tredi kvartal 400 2.71 410 2.50

90% Nivo procenta 470 4.30 500 3.33
Prosecna plata 314 2.20 346 2.10

Broj zapazanja 1,179 1,172 3,422 3,394

lzvor: Proracuni autora zasnovani na LFTUS MCC-a 2017.

PPosle definisanja od Eurostat (2010), racuna se nekorigovani rodni jaz plata, jedan
pokazatelj koji meri razliku izmedu plata prosecnih bruto zaposlenih muskaraca i zaposlenih
Zena sa platama kao procenat prosecnih prihoda bruto na sate zaposlenih muskaraca sa
platom. Pokazatelj je utvrden kao nekorigovani, jer daje jedan opsti pregled rodne
neravnopravnosti usmeru plate i merijedan koncept koji je Siri nego koncept jednake plate za
jednaki posao. Dok Eurostat (2010) koristi podatke za plate po satu rada, prvo mi ¢emo

*Bazuar né AFP 2017, 20% e té punésuarve me paga ishin gra, pérgindja né vitin 2018 ishte 24%.




racunati nekorigovani rodni jaz plata koristeci neto prosecnu platu. Nekorigovani rodni jaz
plata, koristeci neto platu,'na Kosovu, u 2017, se racuna na 9.8%, malo nizi u odnosu na jaz u
Albanijuregistrovan na 10.5% u 2017 godini.

Prema obrazovanju, u skladu sa ekonomskim ocekivanjima, plate se poveéavaju sa nivoom
obrazovanja, znaci ima pozitivna vracanja u obrazovanju (Tabela 4). Prosecna plata Zena bez
obrazovanja ili sa osnovnom skolom je 215 evra, povecava se na 272 evra za one sa srednjim
obrazovanjem, stize na 388 evra za one sa diplomom tercijarnog nivoa i dostize krov na 478
evra za one sa visokim postuniverzitetskim obrazovanjem. U svim grupama obrazovanja,
muskarci imaju vece plate nego Zene: najveca apsolutna razlika je primecena izmedu Zena i
muskaraca sa visokim postuniverzitetskim obrazovanjem (113 evra), dok je veca razlika u
relativne termine (nekorigovani rodni jaz plata) je za one bez obrazovanja ili samo sa
osnovnim obrazovanjem (24%). Podaci takode pokazuju da je nivo Skolovanja negativno
povezan sajazom plataizmedu polova, znacisto je vece obrazovanje toliki je niZijaz.

Tabela 4. Plate prema nivou obrazovanja i rodu

v Zene Muslarci

Nekorigov .
Prose . Procena| Prose . Procena o Nekorigov
Broj Broj anijaz u .
ka ta ka ta anijazu %
Evro

Bez
obrazovanja ili
zavrsena 215 171 15% 283 663 19% 68 24%
osnovna skola
(ISCED 0+1+2
Sekundarno
OBRAZOVANIJE 272 559 47% 328 | 2146 63% 56 17%
-(ISCED 3+4)
Diploma
tercijarni nivo 388 369 31% 453 489 14% 65 14%
-(ISCED 5+6)
Visoko

postuniverzite
tsko 478 80 7% 591 124 4% 113 19%
obrazovanje-
(ISCED 7+8)

Broj 1,65 4,69
zapazanja 7 8

lzvor: Proracuni autora zasnovani na LFTUS MCC-a 2017.

* http://www.instat.gov.al/media/4764/burra-dhe-grate-ne-shgiperi-2018.pdf
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Prema sektoru zaposlenja, u privatnom sektoru, Zene zaraduju 20% niZe plate od muskaraca,
dok u javnom sektoru ova razlika je 8% (Tabela 5). Rodni jaz postoji takode i kod NVO-a i
medunarodnih organizacija. Ovo moZe da obezbedi neke informacije da javni sektor
diskriminiSe Zene manje nego privatni sektor, medutim primecéeno je da je u javnom sektoru
radnici su obrazovanijiida je rodnijaz smanjen kada se nivoi obrazovanja povecavaju.

Tabela 5: Plate prema sektorima zaposlenja

Zene Muskarci
Prose ) Procena | Prose ] Procena | Nekorigova Nekorig ova
Broj Broj . -
k t k t Nijazu evra | nijazu %
Privat ni 244 627 53% 305 68% 61 20%
2,331
Javni 402 503 43% 436 30% 34 8%
1,028
NVOi
medunarodn
320 47 4% 413 62 2% 93 23%
e
organizacije
Broj
zapazanja 1,657 4,698

lzvor: Proracuni autora zasnovani na LFTUS MCC 2017.

Kada su podaci podeljeni prema profesijama, u svim profesijama, muskarci imaju visu
prosecnu platu, osim profesije kvalifikacije u poljoprivredi, Sumarstvu i ribarstvu ali imajudi
na umu da je samo jedna Zena zaposlena u ovu profesiju, ove informacije nemaju snagu za
analizu (Tabela 6). Najveci nekorigovani rodni jaz na plate se primecuje medu radnicima
zanatstvaionih vezanih satrgovinom, a ta profesija zaposljava 5% Zena i 13% muskarci.



Tabela 6: Prema profesiji, prema rodu

ARP - RODNI JAZ U PLATAMA NA KOSOVU

) , Neoig oan i | Nekaig  oan

Posek |Bg | Pocerdt | Posek | BO | Pocenet | o

jzu ern jau %
Venecleri ) i | ™| W M o 1%
Profesicrald B £1) m | M B ® 5%
Ternicat i profesicralni saradhid % R | B6| 12 %% & 18%
Povo Criadn  radhid 3 9 | | 1B Fo 5 P
Rachid tslugai procgie | B3 1% X | & %% & 8%
Kialfikoveri rachid upd. o 0 1 M| 2 B i) u -G
Rohidzaetai  trgoire & 0 | BB | M 1% w 4%
Qperdtoripostrg erjamairal  nonted X% 3 M| 3o B % k¢ %
Beventamerofesie B 1% | & 5% % 2%
Prfese ananhsnega 47 3 M| @ & b Vi) %
(o w| 2B L% w| % 1% 97 2%

Broj e 167 468

Izvor: Proracuni autora zasnovani na LFTUS MCC 2017

Interesantno je da se studira$ plate prema sektorima i da analiziras u kojim sektorima su
koncentrisane Zene. Prikazani podaci na tabeli 7 pokazuju da najvedi broj Zzena su zaposlene u
obrazovanju i zdravstvu, koje se karakterisu sa visim platama nego Sto su prosecne plate.
Muskarci viSe rade u gradevinu, koji je takode sektor koji ima vecu platu od prosecne plate.
Zene su takode koncentrisane u sektoru trgovine i na druge usluge (31% u poredenju sa 22%
zaposlenih muskaraca sa platom), sektor koji plac¢a prosecnu platu od 270 evra, plata koja je
nize nego opsta prosecna plata.



Tabela 7: Plate prema ekonomskim aktivnostima poslodavca

Ucesce
Ekonomski sektor Ucesce Zena muskaraca | Broj zapaZanja
Poljoprivreda Sumarstvo i ribarstvo 1% 2% 251
Rudnici i kamenolomi 1% 1% 448
Proizvodnja 6% 8% 296
Energija elektri¢na, gas, parai kondicionirani
vazduh (klimatizacija) 0% 4% 402
Vodovod; kanalizacija, upravljanje otpadom 1% 1% 335
Gradevinarstvo 1% 19% 349
Trgovina na veliko i malo; popravka vozila i bicikla 14% 8% 270
Transport i skladistenje 1% 1% 316
Aktivnosti smestaja i usluge hrane 4% 7% 266
Informisanje i komunikacija 3% 2% 372
Finansijske aktivnosti i osiguranje 3% 2% 417
Aktivnosti nepokretne imovine 0% 0% 324
Profesionalan, naucni i tehnicki 1% 1% 511
Aktivnosti administrativne podrske 3% 2% 410
Javna uprava i zastita; obavezno socijalno
osiguranje 4% 9% 400
Obrazovanje 22% 9% 420
Zdravlje Coveka i aktivnosti socijalnog rada 15% 2% 393
Umetnost razonoda i rekreacija 3% 2% 283
Aktivnosti drugih usluga 17% 14% 284
Aktivnosti doma ¢instva kao poslodavci; 1% 0% 279
Aktivnosti vanterritorij Inih organizacija, 1% 1% 600
Druge aktivnosti 1% 1% 291
Ukupno 100% 100%

lzvor: Proracuni autora zasnovani na LFTUS MCC 2017.



4.1 Nekorigovanirodnijaz plata

U osnovnom Mincerijanskom modelu ljudskog kapitala (Mincer, 1974), Skolovanje se
pretpostavlja da je nezavisno od sposobnosti, i da je povracaj od investicija na Skolovanju
jednako za sva lica. Svakako, u savremenu literaturu se priznaje da povracaj/nadoknada na
Skolovanje treba da bude razli¢ito za razne nivoe sposobnosti. Na intuitivni nacin, procena
srednjeg povracaja na Skolovanju precenjuje povracaj za lica sa niskim sposobnostima i
potcenjuje povracaj sa visokim sposobnostima. Zato lice treba da dozvoli sposobnost da
uti¢e na nivo povracaja na investiranja u Skolovanju.

Prosecne mesecne plateinasat

Kao nekorigovani pokazatelj, GPG predstavlja jedan opsti pregled razlika izmedu muskaraca i
Zena. On meri koncept koji je Siri od koncepta "jednake plate za jednaki rad ili rada sa
jednakom vrednoscu". Jedan deo razlike u prihode muskaraca i Zena se moze objasniti sa
razlikama u prosecnim karakteristikama radnika muskaraca i Zena (Eurofound 2010). Razlike
u prosecnim karakteristikama mogu doci iz vise faktora, ukljucujuci koncentraciju jednog
pola na odredene ekonomske aktivnosti ili koncentraciju jednog pola u odredene profesije.
Prvi fenomen se zove " rodna sektorska podela" i drugi fenomen se zove "rodna podela na
profesije". Rodna sektorska podela moZe da objasni jedan deo razlike na prihode muskaracai
Zena, kada jedan rod ima trend da se koncentriSe na ekonomske sektore sa nizom platom i
drugi rod ima trend da se koncentriSe na sektore sa ve¢om platom. Na primer, Zene mogu
imati trend da rade u sektorima sa nizom platom, dok muskarci mogu da imaju trend da rade
u sektoru sa ve¢om platom. Sli¢no, rodna profesionalna podela moZe da objasni razliku u
prihodu muskaraca i Zena, kada jedan rod ima trend da se koncentrise na profesije sa
manjom platom a drugi rod da ima trend da se koncentrise na profesije sa vecom platom.
Rodna podela na profesije se moZe izazvati delimi¢no i od muskaraca koji se ¢eS¢e promovisu
na poloZajima nadgledanja ili menadZera nego Zene zbog diskriminacije. Termin 'smetnja
unapredenja (glass ceiling)' koristi se kao metafora za opisivanje neveidljivih smetnji koje
omataju Zene da se ne uzdignu iznad odredenog nivoa u hijerarhiji jednog
preduzeda/institucije. Zato, nekorigovani GPG je jedan dosta sloZeni pokazatelj. Njegovo
merenje pokriva kako mogucu diskriminaciju medu muskarcima i Zenama preko 'nejednake
plate za jednaki posao' tako i promene u prosecnim karakteristikama radnika muskaraca i
Zena.

Mincer model se koristi za izraCunavanje nekorigovanog rodnog jaza u platama. Obavljaju se
dve regresije, jedna kada je zavisna varijabla mesecna plata, a druga kada je zavisna varijabla
plata na satu rada, mi koristimo mesecnu platu, jer sami radni sati mogu biti potencijalniizvor
diskriminacije. Binarna varijabla koja opisuje rod zaposlenih pojedinaca koristi se kao jedina
varijabla za objasnjenje. Zavisna varijabla je registar plata/plata na satu, kako bi se procenila
razlika izmedu polova u procentima, nego u evrima. Koncentrisanje na plate na sat
podrazumeva da takvi faktori kao Sto su mese¢no radno vreme ili procenat Zena i muskaraca
uformalnojzaposlenostisuizvan delokruga pokazatelja (EIRR, 2019).



Rezultati u#fTabeli 8 pokazuju koliko meseca u proseku Zene dobijaju 12% niZe plate u
poredenju sa muskarcima. Medutim, kada se zavisna varijabla izrazi u radnim satima, zene
primaju 5% vecu platu po radnom satu. Medutim, u oba sludaja, rezultat pokazuje
nekorigovan rodni jaz, stoga ovi rezultati ne predstavljaju adekvatna merenja rodnog jaza u
platama. Sledeca sekcija, se fokusira na merenje korigovanog rodnog jaza,

Tabela 8: Regresija Mincer za plate.

Zavisna varijabla Koeficijent za zene Nivo vaznosti Broj zapazanja
Logaritam neto -0.12 1% 4,601
mesecne plate

Logaritam neto 0.054 1% 4,566
meselne platena satu

|zvor: Proracuni autora zasnovani na LFTUS MCC-a 2017.

Kao Sto je gore primeceno, dva pola se razlikuju u skladu sa karakteristikama i nivoima
sposobnosti Zena i muskaraca koji rade. Zbog toga postoji potreba da se koriguje rodni jaz
plata, kako bi se odrazile ove razlike u karakteristikama. Stoga se ostali deo koncentrise na
procenu korigovanog rodnog jaza plata.

4.2 Korigovanirodnijaz plata

U ovom delu, analiza se transformiSe sa jednog jednostavnog preracunavanja razlika u
prosecnu platu izmedu zaposlenog muskarca sa prose¢nom platom, i jedne zaposlene zene
sa prosecno platom, tj. nekorigovani jaz plata, i reponderise ga prema karakteristikama
trziSta rada za svaki zaposleni pojedinac. Ovo pruZa informacije o korigovanom rodnom jazu
plata, dakle stvarni jaz plata izmedu polova. To omogucava stavljanje u vidu na najvisem
nivou razloga postojanjaiupornostirodnog jaza plata na trzistu rada na Kosovu.

Funkcija regresije Mincer prostire se na varijabli koje proracunavaju licna iskustva, rada i
karakteristike poslodavca. Nakon razmatranja literature, posebno pozivajuci se na poslednji
izvestaj objavljen od Eurostat (Leythienne i Ronkowski, 2018), za merenje rodnog jaza plata,
varijabli objasnjenja za licne karakteristike, rada i samog poslodavca su uklju¢ene takode,
predstavljene u nastavku:
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Li¢ne karakteristike.

e \Varijabla starosti i starost na kvadratu, za procenu nelinearnog odnosa izmedu

starostiiplata; i
e Da biseispitao uticaj nivoa obrazovanja na plate, ukljucene su tri binarne varijable:

varijabla za grupu 1 jednaka je 1 ako jedna osoba nema obrazovanije ili je zavrsila
osnovno i niZze srednje obrazovanje, i inace nula; binarna varijabla za grupu 2 sa
vredno$éu 1 ako osoba ima zavrSeno srednjoskolsko ili post-srednjoskolsko
obrazovanje, iinace nula; grupa 3 je postavljena na 1 za osobe koje su zavrsile visoke
studije, inace nula; i grupa 4 predstavlja pojedince koji su zavrsili postdiplomske
studije. Grupa 4, predstavlja kategoriju standarda;

Radne karakteristike.

e Varijablakojameribrojgodina, satrenutnim poslodavcem;
e Dihotomna varijabla koje se razlikuju izmedu stalnih i privremenih ugovora. Stalni

ugovorise koriste kao referentne kategorije;
e UkljuCuje se varijabla za razlikovanje izmedu plata radnika sa punim i nepunim

radnim vremenom, prvise koristi kao referentna kategorija; i
e Binarna varijabla za profesiju, podeljeno u osam kategorija prema Medunarodnom

standardu za klasifikaciju profesija (MSKP). Binarne varijabla ukljucuje rukovodioce,
profesionalce, tehnicare i pridruzene profesionalce, administrativne radnike
pomocnike, radnike usluga i prodaje, kvalifikovane radnike u poljoprivredi,
Sumarstvu i ribarstvu, u zanatstvo i trgovinu, operatori postrojenja i masinerija i
montaZeri, osnovna profesija, profesije oruzanih snaga i druge profesije. Profesija
rukovodioca je osnovna kategorija.

Vrsta poslodavca.

e UkljuCuje binarne varijable za sektor industrije, sa poljoprivredom kao osnovna
kategorija; i
e UkljuCuje sevarijabla zarazlikuizmedu javnogi privatnog sektora.

Karakteristike zaposlenih Zzenai muskaraca

Tabela 9 otkriva informacije o karakteristikama zaposlenih zena i muskaraca, $to predstavlja
uzorak regresije. Kao Sto se moze videti, prosecna starost zaposlenih Zena je niZa za 1.5
godina, $to se moZe objasniti nizom istorijskom stopom zaposlenosti Zena. Obrazovna



struktura zaposlenih Zena je bolja od strukture zaposlenih muskaraca. Shodno tome, 40%
Zena zaposlenih sa platama ima visoko obrazovanje u poredenju sa 19% muskaraca.
Zaposleni muskarci ¢esto imaju osnovno ili srednje obrazovanje u poredenju sa zenama, sto
ukazuje da Zene sa niZim obrazovnim stepenom Cesto ostaju izvan trzZista rada. Ovo moZzemo
smatrati jednu vrstu diskriminacije prema Zenama (Avlijas et al., 2013), zato Sto Zene da bi se
zaposlile trebaju prosecno imati postignuta vise obrazovanja u odnosu na muskarce, zato

onetrebaju ulagatiu obrazovanje vise, ako Zele da se zaposle sa platom.
Sto se ti¢e radnih karakteristika, ene su u proseku bile zaposlene kod trenutnog poslodavca

8.7 godina, a muskarci 9.3 godine. Zene je vise mogucde da imaju ugovore o stalnom radu:
52% je imalo takve ugovore u poredenju sa 46% muskaraca. Muskarci rade vise sati nego
Zene (48 i 41 sata nedeljno odnosno). Ugovor o radu sa punim radnim vremenom je odlika
kako Zena tako i muskaraca, bez razlike medu njima. Prema profesijama, zene su uglavnom
fokusirane na profesije profesionalaca (34%) i profesije usluga i prodaje (19%), dok su
muskarci prisutni u vecini osnovnih profesija koje preovladuju (24%). Tradicionalne
obrazovne profesije i zdravstveni sektor ¢ine 37% zaposlenih Zena, dok je najrasprostranjeniji
sektor za muskarce gradevinski sektor, u kojem je zaposleno 19% muskaraca. Sektor usluga je
takode vazan sektor, u kojem su zaposlene 17% Zena i 14% muskaraca. lako je privatni sektor
najrasprostranjeniji sektor zaposljavanja u poredenju sa muskarcima, veliki deo Zena je
zaposlen ujavnom sektoru (44% Zena u poredenju sa 30% muskaraca).
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Tabela 9: Karakteristike zaposlenih Zena i muskaraca.

postuniverzitetske

Ligne karakteristike Zene 15+ Mugkarci 15+
Starost 37.3vite 38.8 vite
Obrazovni nivo (% zaposlenih
Z2ena)

Grupa 1: nema obrazovanje ili 13% 19%
ima zavrdeno osnovnao i nie

srednje obrazovanje

Grupa 2: srednjotkolsko ili 47% 62%
post-srednjoskolsko

obrazavanje

Grupa 3; Tercijarni nivo 32% 15%
diplomiranja

Grupa 4: tercijarni, 8% 4%

Radno iskustvo kod trenutnog

8.7
poslodavca; prosecan broj
gadina
Ugovar o radu 52% 46%
Deo sa stalnim ugovorom
Broj radnih sati nedeljno: 41 ore 48 ore
prose¢no nedeljno
Radno vreme 91% 91%
Deo sa ugovaram sa punim
radnim vremenom
Profesija
Rukovadilac 4% 5%
Profesionalac 34% 14%
Tehnicari i pridruZeni
profesionalci 5% 3%
Administrativni radnici podrike 9% 5%
Zaposleni u sektoru usluga i
prodaje 19% 14%
Kvalifikovani radnici u
poljoprivredi, Sumarstvu i
ribarstvu 0% 1%
Radnici u zanatstvu i trgovini 5% 14%
Operatori postrojenja |
maéinerija i montaZer 0% 3%
Elementarne profesije 12% 24%
Profesije oruzanih snaga 0% 2%
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Ostale profesije

11%

16%

Glavna ekonomska aktivnost

Poljoprivreda, Sumarstvo i

ribolov 1% 2%
Rudnici i kamenolomi 1% 1%
Produktivnost 6% 8%
Struja, gas, parai

kondicionirani vazduh

(klimatizacija) 0% 4%
Vodovod; kanalizacija,

upravljanje otpadom 1% 1%
Gradevinarstvo 1% 19%
Trgovina na veliko i malo;

popravke automobila i

motocikla 14% 8%
Transport i skladistenje 1% 4%
Aktivnosti smettaja i

prehrambene usluge 4% 7%
Informacije | komunikacije 3% 2%
Finansijske aktivnosti |

asiguranja 3% 2%
Aktivnosti nepokretne imovine 0% 0%
Struéni, nautni i tehnicki 1% 1%
Aktivnosti administrativnih i

pomaocnih usluga 3% 2%
Javna uprava i zaitita;

obavezno sacijalno osiguranje 4% 9%
Obrazovanje 22% 9%
Ljudsko zdravlje i aktivhosti

socijalnog rada 15% 2%
Umetnost, zabava i rekreacija 3% 2%
Aktivnosti drugih usluga 17% 14%
Aktivnosti porodiénih

ekonomija kao poslodavac; 1% 0%
Aktivnosti van teritorijalnih

organizacija 1% 1%
Ostale aktivnosti 1% 1%
Vrste poslodavea Al

Procenat u javnom sektoru 44% 30%
Procenat u privatnom sektoru 51% 68%
Procenat u NVO-ima ili 5% 2%
medunarodnim organizacijama

Burimi: Llogaritjet e veta, nga LFTUS té MCC 2017.
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Tabela 10 prikazuje empirijske nalaze o rodnom jazu plata polova, uporedujuéi nekorigovani
rodni jaz plata sa korigovanim rodnim jazom plata prilikom provere varijabl objasnjavanja.
Koeficijent za Zene u specifikaciji 1, gde je 'Zene' jedina varijabla za objasnjenje, predstavlja
nekorigovanirodnijaz plata. Koeficijenti u Specifikaciji 1 predstavlja korigovani rodni jaz plata
za varijable vezane za li¢ne karakteristike, posla i poslodavca. Dok se, prema procenama
Specifikacije 1, predstavlja da su Zene u proseku pla¢ene 5% viSe po radnom satu, rezultati
predstavljeni u Specifikaciji 2 pokazuju da su Zene placene 9.3% manje od muskaraca- to meri

korigovanirodnijaz plata.
Kolone 3 i 4, u Tabeli 10, odvojeno opisuju rezultate regresije za muskarce i Zene. Nalazi

pokazuju da plate rastu uporedo sa obrazovanjem: Uporedujuci pojedince sa
postuniverzitetskim obrazovanjem, oni samo diplomirani u proseku su primali nizu platu za
19%, oni sa srednjim obrazovanjem placaju se 48% manje na sat, i oni koji nemaju nikakav
nivo obrazovanja iliimaju samo osnovno i srednje niZe obrazovanje, placaju se sa 67% manje
na sat, u poredenju sa onima koji imaju postuniverzitetsko obrazovanje. Zanimljiv nalaz koji
se moze videti u Tabeli 10 je da postoji jedan nivo u porastu visokog (srednjeg) obrazovanja
kod muskaraca. Broj godina rada trenutnog poslodavca prilicno je znacajan samo za Zene,
gde se za svaku dodatnu godinu zaposlenja sa trenutnim poslodavcem, plata na sat se
povecava za jedan procenat. Rad na stalnom ugovoru povecdava platu za 8%, vise za Zene
(10%) u poredenju sa muskarcima (7%). U proseku, za ostale stvari koje su jednake, zaposleni
sa punim radnim vremenom imaju nizu platu po satu, sa razlikom od 35%, sa manjom

rodnom razlikom.
U poredenju sa rukovodecdim pozicijama, primecuju se nize plate medu zaposlenima kao

usluzni radnici, radnici u postrojenja i onih koji se bave osnovnim profesijama, ali vece plate
medu profesionalcima, tehnicarima, zanatskim radnicima, i oruzanih snaga. Prema vrsti
poslodavca, u odnosu na privatni sektor, plata na sat u javnom sektoru je veca za 23%, dok je
plata u NVO ili medunarodnim organizacijama veéa za 26%, u poredenju sa privatnim
sektorom. Javni sektor dodaje viSe za plate muskaraca, 27% za muskarce, dok 17% za Zene.
Prema industrijama, u poredenju sa poljoprivrednim sektorom (referentni sektor), najveca
plata primecuju se u sektoru oruzanih snaga i u sektoru profesionalnih usluga, elektricne
energije, dok su plate niZe u zdravstvenom, proizvodnom sektoru i snabdevanju vodom;

kanalizacijii u sektoru upravljanja otpadom.
Glavne rodne razlike u profesijama i sektorima prikazane su u Tabeli 10. U poredenju sa

Zenama rukovodiocima, Zene su manje placene u zanimanjima usluznih i prodajnih radnika,
ali vise placene kada imaju zanimanje profesionalca. U poredenju sa muskarcima na
rukovodecim profesijama, muskarci se placaju vise kada pripadaju zanimanju profesionalaca,
tehnicara, zanatlija i profesijama oruzanih snaga, ali manje u profesijama usluznih i radnika



prodaje i kvalifikovanih poljoprivrednih zanimanja. Uopsteno, nema znacajnih razlika po
sektorima: u poredenju sa poljoprivredom, za Zene je sektor trgovine vise plac¢en, dok je
proizvodnja manje plaéena. Za muskarce, u poredenju sa poljoprivrednim sektorom,
zaposlenost u rudnicima, proizvodniji, finansijski i profesionalni sektor su vise placeni, dok
snabdevanje vodomizdravstvo sumanje placeni..

Tabela 10: Korigovani rodni jaz plata, plate za radni sat.

Nekorigovan | Korigovani rodni
rodni jaz plata jaz plata, Zene Muskarci
Specifikacijal | Specifikacija 2

Zene 0.051 -0.09
Starost 0.01 0.00 0.01
Starost na kvadratu 0.00 0.00 0.00
Grupal (ISCED 0+1+2 -0.67 -0.58 -0.70
Grupa 2 (ISCED 3+4) -0.48 -0.42 -0.51
Grupa 3 (ISCED 5+6) -0.19 -0.13 -0.22
Iskustvo 0.00 0.01 0.00
Iskustvo na kvadratu 0.00 0.00 0.00
Stalni ugovor o radu 0.08 0.10 0.07
Ugovor sa punim radnim vremenom -0.34 -0.36 -0.35
Javni sektor 0.23 0.17 0.27
NVO ili medunarodna organizacija

0.25 0.14 0.31
Profesionalci 0.14 0.13 0.14
Tehnicari i pridruzeni profesionalci

0.10 0.09 0.12
Administrativni radnici podrske

-0.01 0.03 -0.04
Radnici usluga i prodaje

-0.15 -0.16 -0.15
Kvalifikovani u poljoprivredi, Sumarstvu
i ribarstvu -0.41 0.02 -0.45
Zanatski i trgovinski radnici

0.09 -0.08 0.11
Operatori postrojenja i masinerija i
montazeri -0.02 -0.17 -0.03
Profesije oruzanih snaga 0.18 0.29 0.17
Rudnici i kamenolomi

0.04 0.00 0.18
Preradivacka industrija -0.12 -0.30 -0.07
Struja, gas, para i klimatizacija 0.12 0.19 0.12
Snabdevanje vodom; upravljanje
otpadom, otpadnih voda, -0.26 0.31 -0.27
Gradevinarstvo

0.02 0.84 0.04




Trgovina na veliko i malo; popravke
automobila i motocikla

Transport i skladistenje

Aktivnosti smestaja i prehrambene
usluge

Informacije i komunikacije

Finansijske aktivnostii osiguranja

Aktivnosti nepokretne imovine

Profesionalne, naucne, tehnicke, i
administrativne aktivnosti i usluge
podrske

Aktivnosti administrativnih usluga i
podrske

Javna uprava i zastita; obavezno
socijalno osiguranje

Obrazovanje

Ljudsko zdravlje i aktivnosti socijalnog
rada

Umetnost, zabava i rekreacija

Aktivnosti drugih usluga

Porodi¢ne aktivnosti kao poslodavac;

Aktivnosti van teritorijalnih organizacija

Broj zapazanja 4,566

Varijable sa statisticki znac¢ajnim uticajem su zasenjene.

Varijable sa statisticki znacajnim uticajem su zasenjene.

4.3 Analiza dekompozicije

Nakon izracunavanja korigovanog rodnog jaza, slededi korak je dekompozicija jaza u
objasnjenom i neobjasnjenom delu. Za ovu analizu koristi se dekompozicija Blinder Oaxaca
(Blinder 1973; Oaxaca 1973), metodologija koja se obi¢no koristi u istraZivanju rezultata
trzista rada po grupama (pol, rasa, itd.). Ova metodologija deli razlike u platama izmedu dve
grupe na jedan deo koji je "objasnjiv" od razlika grupe u karakteristikama produktivnosti, kao
Sto su obrazovanje iliradno iskustvo, i preostali deo koji se ne moze izra¢unati iz takvih razlika
u odrednice plata (januar 2008). ,Neobjasnjivi“ deo se Cesto koristi kao mera diskriminacije,
ali podrazumeva i efekte grupnih razlika na nezasticena predvidanja (januar 2008).
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Dekompozicija se zasniva na Mincer jednacinama posebnih profita za muskarce i Zene, pa su
rezultati iz te dekompozicije jednaki rezultatima Mincer jednacine. Objasnjeni deo rodnog
jaza plata je promena u dohotku koji se moze pripisati razli¢itim karakteristikama trzista rada
(obrazovanje, radno iskustvo itd.) prose¢nog zaposlenog muskarca i prosecne zaposlene
Zene. Da bi se proucavali rezultati trziSta rada po grupama (npr. pol, rasa, status siromastva
itd.), pekompozicija plata Blinder-Oaxaca (BO) (Blinder, 1973; Oaxaca, 1973) omogucava
dekompoziciju prosecnih razlika na osnovicu plata, zasnovanih na modele linearnih regresija
na kontracinjenicninacin. Procedura BO delirazliku plataizmedu dve grupe (npr. Muskaracai
Zena) na jedan deo koji je "objasnjiv" od promena u grupi u karakteristikama produktivnosti,
kao Sto je obrazovanje ili radno iskustvo, i preostali deo ("neobjasnjivi" deo) za koje se ne
mogu izracunati takve promene na odrednice plata. "Neobjasnjivi" deo se ¢esto koristi kao
mera diskriminacije, alitakode ukljucuje efekte razlika u grupnina neeksponirane predvidace
(januar2008).

Objasnjeni jaz je razlika izmedu muskaraca i Zena koja se pripisuje razlikama primeéenim u
nezavisnim varijablama. Oznacena je i kao razlika u imovini ili karakteristikama trzZista rada.
Neobjasnjivi deo je razlika koja se pripisuje razli¢itim platama muskaraca i Zena. Takode je
oznaceno kao razlika u pravima (naknadama) ili kao efekat strukture plata. To znaci da je
razlika plata izmedu muskaraca i Zena posledica razli¢itih nadoknada u nezavisnim
varijablama (= razlic¢iti koeficijenti) plus razlike u platama izmedu muskaraca i Zena, koje nisu
obuhvacene nezavisnim varijablama (= razlika u prekidima ili parametrima razlike (Reimer i

Schroder, 2006).
Neobjasnjive razlike, tj. one koje ostaju pri proveri svih sledecih varijabli: obrazovanje, radno

iskustvo, profesija ili se mogu nastaviti zbog: a) liénih karakteristika koje uticu na
produktivnost nekog radnika, ali se ne mogu pravilno posmatrati ili meriti, poput stavova
prema preuzimanju rizika, konkurencije itd., za koje se sistematski opaza da se razlikuju
izmedu dva pola; i/ ili b) zbog diskriminatornog postupanja sa Zenama na trzistu rada, $to se
ogleda u razli¢itim nadoknadama muskaraca i Zena u karakteristikama trzista rada, kao Sto su

obrazovanjeiiskustvo.
Razlike u naknadi predstavljaju direktnu diskriminaciju poslodavaca (Cista predrasuda ili

statisticka diskriminacija), tj. ¢injenica da poslodavci razli¢ito nagraduju muskarce i Zene za
iste karakteristike (npr. pladaju Zene manje za dodatnu godinu obrazovanja ili radnog
iskustva). Neopazene razlike su razlike u neopaZzenim karakteristikama koje se sistematski
razlikuju medu polovima, koje poslodavci promatraju i nagraduju (npr. muskarci ¢e mozda
mocdi vise vremena posvetiti poslu jer imaju vise slobodnog vremena od Zena, od kojih se

ocekuje da produktivnije rade; pogledajte pregled literature za detaljniju diskusiju).
Podaci predstavljeni u tabeli 11. pokazuju da je korigovani rodni jaz mesecnih plata 10.5%.
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MoZe se primetiti da je predznak koeficijenta ,,objasnjenog dela jaza” negativan, Sto znaci da
objasnjeni deo ne objasnjava nijedan deo korigovanog jaza. Naprotiv, to ga podiZze na
korigovanu prazninu najviseg nivoa. Prema Leythienne i Ronkowski (2018), to je slucaj
posebno za one zemlje u kojima su na trziste rada uklju¢ene samo Zene sa visim
obrazovanjem i veStinama ('samo selektivni' efekat). Kada je objasnjen rodni jaz u platama
negativna, to postaje neobjasnjeni rodni plata koji je vecéi od nekorigovanog rodnog jaza u
platama, Sto prema Leithienne i Ronkovski (2018) znaci da zaposlene Zene predstavljaju

prosecne karakteristike na trziStu rada koje su korisnije od karakteristika muskaraca.
Stoga korigovani rodnijaz u platama doseze 13.4% kada se u analizi koriste mesecne plate. To

znacida nakon ispravljanja ¢injenica da Zene koje rade imaju bolje karakteristike u odnosu na
muskarce, razlika u rodnim platama postaje veca, navodeci da je korigovani jaz na Kosovu
veci od nekorigovanog jaza, tj. promene u karakteristikama trzista rada zapravo skrivaju
pravu veli¢inurodnogjaza u platama

Tabela 11. Analiza dekompozicije

Osnovica mesecne plate
Koeficijent
Osnovica plata za muskarce 5.889
Osnovica plataza Zene 5.784
Razlika u platama 0.1045
Objasnjeni deo -0.0297
Neobjasnjeni deo 0.1342

lzvor: Sopstveni prora¢uni od LFTUS, u MCC 2017.

Varijable koje imaju statisticki znacajan uticaj na objasnjeni deo jaza su sledece:
srednjoskolsko i tercijarno obrazovanje; ugovor je trajan ili priviemen; sektor poslodavaca; i
neka zanimanja (profesionalci, poljoprivreda, zanatstvo i oruZane snage) i ekonomska
aktivnost sektora vode. Vazno je napomenuti da je analiza izvrSena koris¢enjem bruto plata
(proracunatih od autora, koriste¢i kalkulator Poreske Uprave Kosova) i dobijeni su isti
rezultati

Slededi deo pruza diskusije o mogucéim objasnjenjima rodnog jaza plata osvréuéi se na
postojecu literaturu, dokaze sa Kosova i nalaza iz diskusija i intervjua u fokus grupama
sprovedenim u okviru ove studije.
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4.4 Moguca objasnjenja za rodni jaz plata

Objasnjavajuci faktoriza rodnijaz plata

Glavni nalaz iz dve diskusije fokus grupa je da ima malo informacija o preovladivanju rodnog
jaza plataimehanizmima kroz koje se jaz moze dogoditi. Nalazi sugerisu da rodnijaz plataima
tendenciju i lak3e je sprovoditi u privatnom sektoru. U javhom sektoru plate se odreduju
prema polozaju, tako da se za isti polozaj primenjuje ista plata, bez obzira na pol zaposlenog.
Ali zanimljivo je da iako su obavezni da Stite prava radnika, ZNSK nema informacije o rodnom
jazu u platama. Potpredsednik Sindikata KEK-a (Clan ZNSK) izjavio je da je jaz u platama
posledica nepotizma i politicke pripadnosti, ali je izjavio da ne postoji rodni jaz plata. Na isti
nacin, Privredna Komora Kosova nije imala informacije o Sirenju rodnog jaza u platama na
Kosovu.

Fleksibilnostrada

Ove vrste poslova obi¢no su vezane sa nizim primanjima po satu. Bolotnyy i Emanuel (2018)
isticu da je danasnji jaz u platama rezultat kako fleksibilnost utice na licne Zivotne sklonosti i
ogranicenja. To pokazuje da, buduci da muskarciiZzene donose razlicite izbore o tome kako da
provedu svoje vreme, nedostatak fleksibilnosti na radnom mestu jo$ vise Steti Zenama.
Njihov zakljucak je bio da su glavni izvor neuskladenosti plata bili izbori muskaraca i Zena za
radnom vremenu: ne samo koliko sati, ve¢ i kada. Muskarci imaju tendenciju da rade vise
Casova, dobijaju vise neplaniranih smena i postavljaju rasporede kako bi obezbedili 83% vise
prekovremenih ¢asova godisnje. U meduvremenu, Zene uzimaju vise neplacenog vremena,
prihvataju manje radne ¢asove i izbegavaju smene tokom vikenda. One su ¢ak obavljale i
opasnije poslove (one sa veéim brojem nesreca) u zamenu za slobodno vreme. U drugoj
studiji, otkriveno je da su Zene sa malom decom izjavile da su spremne da se odreknu skoro
40% svog prihoda da bi izbegle neredovne rasporede. Slicno tome, Goldin (2014, istrazujuci
detaljnije podatke iz SAD), pokazuje da Zene nesrazmerno traze poslove, ukljucujuciiposlove
sa punim radnim vremenom, koji su uglavnom u skladu sa podizanjem dece i drugim
porodi¢nim odgovornostima.

Na Kosovu sklonost za vecu fleksibilnost rada ogleda se u ve¢em procentu Zena sa skracenim
radnim vremenom. Prema MCC LFTUS-u u 2017. godini, 12.7% zaposlenih Zena je radilo sa
pola radnog vremena u poredenju sa 8.7% njihovih muskih kolega, ali studija nije proucavala
razloge za ovaj model zaposljavanja, prema polu. Jedno takvo ispitivanje pruzeno je od AFP
2017 ASK-a, otkrivsida je 58.4% Zena radilo skraceno radno vreme zbog porodic¢nih obaveza,
to je navedeno sa samo 0.7% muskaraca. To je u skladu sa hipotezom o fleksibilnosti rada, o
¢emo je bilo re¢i gore. Zene ostaju primarna briga za decu ¢ak i kada su zaposlene: nedavna
studija Riinvesta (2018) otkrila je da je vise od 38% zaposlenih Zena izjasnilo se da one same
snose glavnu odgovornost za brigu o deci. Nalazi iz istraZzivanja Reinvesta za 2018. godinu

° https://ask.rks-gov.net/media/3989/labour-force-survey-2017.pdf
® http://masht-smia.net/Publikimet/37ALB.pdf
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ukazuju da 58 odsto zaposlenih Zena smatra da imaju¢i mogucnost da rade sa skra¢enim
radnim vremenomiilifleksibilnost u radnom vremenu bilo bi korisno za njihovu situaciju rada.
Interakcije u karijeri za majke smatraju se jednim od faktora koji moZe dovesti do nizZih plata za
zene. Na Kosovu je ogranicen pristup uslugama brige o deci, a s obzirom na socijalne norme,
odgovornost za brigu o deci ostaje na majci. U 2019. godini na Kosovu je bilo samo 43 vrti¢a, a
11 od 38 opétina bez javnih predskolskih institucija. Stavise, institucije za brigu o deci
uglavnom su koncentrisane u urbanim sredinama, sa izuzetkom opstine Pristina, koja je
osnovala dve takve institucije u ruralnim sredinama. Studija MrezZe Zena Kosova (2018)
takode je identifikovala 91 privatnih institucija za brigu o deci. Medutim, one su skupe, a cene
se kre¢u od 120 do 300 €, znacajno skuplje u poredenju sa cenom od 50 € od javnih pruZaoca.
Studija Riinvest (2018) otkrila je da 52% Zena koje trenutno rade smatra intervencijama za
brigu o deci u pogledu pristupa ve¢em broju institucija za brigu o deci. Stavie, polovina zena
koje rade, veruje da uravnotezenije odredbe o roditeljskom odsustvu su korisne koje ¢e od
pocetka ukljucivati oCeve u staranju o deci.

Sposobnost, licnosti drustvene norme

Eksperimenti su pokazali da Zene viSe izbegavaju pregovaranje o platama, a ¢esto pokazuju
odredenu predispoziciju za prihvatanje i primanje zahteva za poslove sa malim potencijalom
napredovanja. Medutim, ove uocene razlike nisu bioloski fiksirane - ,rodna pripadnost”
pocinje u pocetku Zivota, a dokazi sugerisu da ucinak i sposobnosti su vrlo fleksibilni. Vi
mozete da uti¢ete na ukuse i, naravno, mozete nauciti ljude da tolerisu rizik, da prave racune
ili da pregovaraju o platama. Blau i Kahn (2017) pokazuju da ove empirijski posmatrane
promene obi¢no mogu predstavljati samo skroman deo rodnog jaza u platama. Suprotno
tome, dokazi sugerisSu da su drustvene norme i kultura, koji zauzvrat uticu na preferencije,
ponasanje i stimulacije za podsticanje specificnih vestina, klju¢ni faktori u razumevanju
rodnih razlika u u¢e$c¢u u radnoj snaziiplatama. Ustrucavanje Zena da razgovaraju o njihovim
platama takode je opisana diskusijama u fokus grupama, koje je ustruCavanje ponovo
povezano sa socijalnim normamaiocekivanjima za Zene.

Pregovori

Rodne razlike u pregovorima o platama takode mogu biti vazna odrednica postojecih rodnih
razlika u rezultatima trzista rada. Da bi testirali kako radna mesta sa pregovarackim platama
uticu na klasifikaciju aplikanata i mogucénost zapocinjanja pregovora, Leibbrandt i List (2014)
su napravili randomizovani kontrolni test za skoro 2,500 traZilaca posla, pratili stepen
pregovaranja o platamai prirodu klasifikacije. Autori su otkrili da kad nema jasnih zahteva da
se pregovara o platama, muskarci imaju vecée verovatnoce da pregovaraju o vecoj plati, dok
zene Cesce pokazuju svoju spremnost da rade za nizu platu. Medutim, kad se pomene da se
plate jasno dogovaraju, ove razlike potpuno nestaju. U pogledu klasifikacije, otkriveno je da
muskarci, za razliku od Zena, preferiraju radna okruzenja u kojima su , pravila za odredivanje
plate” nejasna. To dovodi do toga da je razlika u polovima znatno izrazenija u poslovima koji



ostavljaju pregovore o platama neizvesnim.

Hipoteza da Zene imaju manju verovatnocu da pregovaraju o svojim platama, takode je
potvrdeno u ovom istraZivanju. Ucesnici zaposleni u privatnom sektoru izjavili su da je rodni
jaz plata uobicajeniilaksi za implementaciju. Ucesnici su izjavili da nema transparentnosti o
platama. "Muskarciimaju bolje pregovaracke vestine, pa se placaju vise nego Zene", izjavila je
ucesnica privatnog sektora. Dva ucesnika je izjavilo da ne postoji rodni jaz plata, plata se
odreduje na osnovu profesionalne istorije zaposlenog. Oni su dalje naveli da Zene u nekim
slu¢ajevima preferiraju manju odgovornost i manje su fleksibilne, pa im je pla¢eno manje od
muskaraca. Zanimljivo zapaZanje izneto je od strane predstavnika Privredne Komore Kosova,
naglasavajuci da s obzirom na manje $anse da se pronade neko radno mesto, Zene imaju nizu
pregovaracku mo¢, Sto ih prisiljava da prihvate uslove rada, ukljucujudi plate niZe od trZisne
plate. Medutim, to se ne odnosi na sve poslodavce: jedan predstavnik Kluba Proizvodaca
Kosova, koji predstavlja 21 najvecih proizvodnih kompanija na Kosovu, nadoknade ¢lanova
Kluba ne primenjuju razli¢ite plate, zbog njihovog pola. Dalje kaze da su zene, uglavnom,
posvecenije i marljivije, i to poslodavci cene, pa nema razloga da ih diskriminiSemo. Klub je
oprezan prilikom prijema ¢lanova, jer moraju da postuju odredene eticke kriterijume, jedan
od kriterijuma je jednak tretman za sve zaposlene. Slicno tome, predstavnik jedne od banaka
na Kosovu, naglasio je da su plate za svaku poziciju iste, tj. jednaka plata za jednak rad, bez
obzira na pol. Vecdinu osoblja u bankarskom sektoru cCine Zene koje su takode dobro
zastupljene na pozicijama za donosenje odluka, rekla je ona. Sto se ti¢e intervjuisanja, ne
postoji verovatnoca da ima diskriminacije u platama izmedu Zena i muskaraca u bankarskom
sektoru.

Diskriminacijaipredrasuda

Uprkos taénom poreklu nejednake podele uloga polova, jasno je da nase poslednje, pa i
trenutne prakse, pokazuju da se te uloge nastavljaju uz pomoc institucionalne primene.
Medutim, i nakon $to su jasne prepreke uklonjene i zamenjene zakonskom zastitom,
diskriminacija i predrasude mogu se nastaviti na manje ocigledne nacine. Na primer, Goldin i
Rouse (2000) razmatraju da odobre ,mracne” audicije od strane orkestara i isticu da
koris¢enjem ekrana za skrivanje identiteta kandidata, nepristrasne prakse povecava broj
Zenauorkestrimasa25%izmedu1970.11996.12

U 2018. godini Demokratija za Razvoju (D4D) sprovela je anketu na Kosovu sa 1,070 ispitanika
(53.1% Zena i 46.9% muskaraca) i otkrila je da 59.8% ispitanika smatra da su Zene bile
diskriminisane u procesu zapos$ljavanja. Medu onima koji vjeruju da postoji rodna
diskriminacija u procesu zaposljavanja Zena vjeruju da su glavni izvori patrijarhalno drustvo
(43%), porodiljsko odsustvo (26%) i perceptirano uverenje da Zene imaju manje veze od
muskaraca (21%).). Ispitanici su navelida bijednak tretman (32.4%), jednaka plata za jednake
mogucnosti (25.4%), honorarni rad/fleksibilno radno vreme (16.6%) i pristup centrima za
brigu o deci (14.2%) doprinose poboljSanju pristupa Zena i trzistu rada.

Kao $to je gore navedeno, drzavni sluzbenici koji su ucestvovali u raspravama u fokus



grupama izjavili su da je diskriminacija plata u javnom sektoru manje prisutna. Medutim,
primeceno je da, s obzirom na to da muskarci ucestvuju na zvani¢ne posete i obuke van
Kosova, njihove plata se postize dnevnicama, pa su tako i njihovi prihodi veci od Zena.
ZabeleZeni su specifi¢ni slu¢ajevi kada su muskarci odabrani za takva putovanja, iako su imali
isti poloZaj kao njihove kolege Zene. S obzirom na to da muskarci cesée u€estvuju u obukama,
njihovi CV-i postaju bogatijii time su im Sanse za napredovanje veée. Neki zaposleni u javhom
sektoru snazno su istakli da na Kosovu ne postoji diskriminacija na rodnoj osnovi, ve¢ postoji
diskriminacija na osnovu politicke pripadnosti i nepotizma. U vezi s tim, primecéeno je da su
muskarci verovatnije vise ukljuceni u politiku i imaju jace mreZe, vece su im Sanse da se
zaposle i unaprede. Unapredenje titule radnog mesta navedeno je kao jos jedan mehanizam
pomocu kojeg Zene mogu da budu manje placene od muskaraca za isti posao- ,da bi im se
platilo vise, pre nego Sto budu imenovane za neko radno mesto, oni dodaju i naziv specijalista,
tj. sto zapravo obavlja iste zadatke kao i on bez takvog prefiksa ', rekao je jedan ucesnik. Na
Kosovu, u javnom sektoru, manje je verovatno da ¢e Zene zauzeti bolje poloZaje u dono$enju
odluka, zbog nepotizma i politicke pripadnosti koju favorizuju muskarci. Stavise, poloZaji za
donosenje odluka su manje sigurni/stabilni zbog politickih uticaja, Sto demotivise Zene da
apliciraju za takve poloZaje. Ovo se takode odnosii na lokalninivo, kada su polozZaji donosenja
odluka politi¢ki odredeni, zavrsavajuci sa mandatom gradonacelnika.

Penalizacija (kaZnjavanje) majcinstva (biti majka)

Usko povezano sa fleksibilno$¢u rada i izborom u profesiji, pitanje je prekida rada zbog
majcinstva. Lundborg, Plug i Rasmussen (2017) pruzaju dokaze iz Danske. Dokaz o
penalizaciji majc¢instva dokazuje i nedavna studija iz Danske koja je pratila muskarce i Zene u
periodu od 1980-2013 god. Studija je otkrila da nakon prvog deteta li¢ni dohoci Zena znatno
su opaliinikada se nisu poboljsali. Ali to nije bio slu¢aj za muskarce sa decom, niti za Zene bez
dece. Ovi nalazi se odnose na Dansku, zemlju koja se nalazi na visokom nivou po rodnoj
ravnopravnostii gde postoje zakonske garancije da ¢e se Zena modi vratiti na isti posao posle
porodiljskog odsustva- Sto pokazuje da ¢ak i ako postoji obilno odsustvo sa subvencionisanim
placanjem i negom o deci, sve dok majke nesrazmerno uzimaju dodatni posao kod kuce
nakon $toimaju decu, neravnopravnosti u platama ¢e verovatno ostati (Ortiz-Ospina, 2018)..

Istrazivaci iz Danske (Klenev et al., 2017) otkrili su da je penalizacija biti majka veca za Zene
koje su odgajane u tradicionalnim porodicama, u kojima je majka radila manje od oca
(kontekst ocinske porodice nije imao nijedan efekat). Ovo, tvrde autori, sugerise da se
sklonosti Zena prema porodici i karijeri Cesto formiraju na pocetku Zivota i prenose se sa
generacije na generaciju. Dokaz za Kosovo prikupio je MCC LFTUS, koji je otkrio da se 69.1%
anketiranih muskaracai77.8% zenaslozilo da Zene trebaju dobro da se brinu o svojoj deciida
ne brinu o poslovima drugih ljudi; 56.4% muskaraca i 54.2% Zena sloZilo se da je vaznije da
muskarci u porodici budu zaposleni nego Zene (Siddiqui et al., 2017). Zanimljivo je da su
rezultati istraZivanja otkrili da se u svim izjavama koje se ti¢u rodnih normi vise Zena sloZilo s
datom negativnom izjavom od svojih muskih kolega, Sto opet pruza dokaze o standardima i
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normama u kojima su one odgajane.

Za Kosovo postoje dokazi da su Zene diskriminirane tokom procesa zaposljavanja i
napredovanja. Studija koju je 2018 godine provela MrezZa Zenska Kosova utvrdila je da je
medu Zenama koje su pozvane na intervju za posao 26% izjavilo da misle da nisu odabrane
samo zato $to su Zene, u odnosu na 16% muskaraca. Studija iz 2016 godine (MZK, 2016)
utvrdila je da je 45% anketiranih poslodavaca izjavilo da tokom procesa izbora takode
uzimaju u obzir porodi¢ne planove aplikanata. Smatra se da je diskriminacija pri
zaposljavanju potaknuta postoje¢im Zakonom o radu, s nejednakom raspodelom porodic¢nih
obaveza izmedu majki i ofeva. Zakonom se Zenama omogucdava da imaju pristup devet
meseci placenog porodiljskog odsustva i 3 meseca nepla¢enog odsustva, dok ocevi imaju
mogucénost da uzmu dva dana odmora sa placenog rada i mogucnost 2 nedelje neplaéenog
odsustva. U prvih Sest meseci porodiljskog odsustva poslodavci pla¢aju 70% plate, dok vlada
pla¢a 50% prosecne lokalne plate tokom trimeseca. Smatra se da ovo finansijsko optereéenje
za poslodavce tera njih da vise vole muske radnike.

5. Konkluzione

U dokumentu Evropskog parlamenta 2020. godine se kaze da jednaka plata nije samo pitanje
pravde, ve¢ moze doprinetii ekonomskom rastu, u kom slucaju ¢e smanjenje rodne razlike u
platama za jedan procenat povecati bruto domaci proizvod za 0,1%. Imajuci u vidu njegov
znacaj, ovo istraZivanje pruZa prve dokaze o prevladavanju rodne razlike u platama na
Kosovu. VaZno je napomenuti da je zbog niske stope zaposlenosti u 2018. godini samo 14.6%
osoba koji su primali doprinosne penzije bile Zene (6,642 Zene, u poredenju sa 38,749
muskaraca). S obzirom na mali broj zaposlenih Zena, razlika penzija ocekuje se ostati dugi niz
godina od sada, ostavljajuci zene ekonomski zavisnim i kao posledica sa ograni¢enom modi
odlucivanja u porodici.

Za ovu analizu podaci su izvuceni iz Ankete o radnoj snazi i koris¢enju vremena za 2017.
godinu, mandatirana od strane Millennium Challenge Corporation. Anketa je bila opsezina,
intervjuirala je 8,554 porodica, prikupljajuciinformacije o zaposlenju za 32,742 osobe. Sli¢cno
anketi o radnoj snazi koju je sprovela Agencija za statistiku Kosova, anketa MCC-a je u skladu
sa metodologijom Eurostata. Izbor podataka MCC-a umesto podataka Ankete o radnoj snazi
jeste zbog dostupnosti varijable plata, bududi da varijabla plata u ARS-u realizirana od strane
ASK-a organiziranaje uintervalima, s tim sto se u tom obliku ne moze procenitirodnarazlikau
platama. U skladu s prethodnim studijama i nedavnim izvestajem koji je objavila Evropska
komisija (Leithienne i Ronkowski, 2018), ovaj izvestaj je proocenio nekorigovani i korigovani
rodni jaz plata. Analize se fokusiraju samo na zaposlene koji se placaju, koji su prijavili svoje
mesecne neto plate. Dekompozicija Blinder Oakaca se koristi za procenu rodnog jaza u
platama i za ispitivanje objasnjenog i neobjasnjenog jaza. Uostalom, studija je takode
koristila kvalitativne instrumente, naime intervjue i diskusije u fokus grupama, da bi osvetlila
prisustvoiobjasnjenjarodnogjaza u platama na Kosovu.

Nalazi iz ove procene pokazuju da je prosecna neto plata Zena 312 evra, dok muskarci

7 https://ourworldindata.org/what-drives-the-gender-pay-gap




zaraduju 346 evra mesecno, sto je razlika od 34 evra. Izracunato sa radnim vremenom, Zene
zaraduju 0.10 evra viSe na satu, odnosno Zene zaraduju 2.2 evra na satu, a muskarci 2.1 evra
na satu. To je zbog manjeg broja radnih sati Zena. lako se rodne razlike nastavljaju na svim
nivoima obrazovanja, neopravdani rodni jaz u platama negativno je povezan sa nivoom
obrazovanja. U svim obrazovnim grupama muskarci zaraduju vece plate od Zena: najveca
apsolutna razlika primeéena je kod Zena i musSkaraca sa visokim univerzitetskim
obrazovanjem (113 evra), dok je najveca razlika u relativnom smislu (neopravdani rodni jaz
plata) odnosi se na one koji uopste nemaju obrazovanje ili osnovno obrazovanje (24%).
Podaci takode otkrivaju da su nivoi plata Zena negativno povezani sa jazom plata medu
polova, tj. §to je visi nivo obrazovanja, to je manji jaz. Prema sektoru zaposljavanja, rodnijaz
plata najmanji je u javhom sektoru (8%). | dalje postoji rodni jaz plata u svim profesijama,
muskarci zaraduju veée prose¢ne mesecne plate.

Model Mincera za obrazovanje koristi se za izracunavanje neopravdani rodni jaz u platama.
Postoje dve regresije, jedna sa mese¢nom platom koja je registrovana kao zavisna varijabla, a
druga sa varijabilnim merama zavisnim od zarada koje se beleZe po satu. Binarna varijabla
koja opisuje pol zaposlenih pojedinaca koristi se kao jedina varijabla za objasnjenje. Rezultati
pokazuju da Zene u proseku zaraduju za 12% niZze mesecne plate u poredenju s muskim
kolegama, ali one zaraduju za 5% vece plate po satu- zbog skracenog radnog vremena
dnevno.

Da bi izracunali korigovani rodni jaz koristeéi neto mesecne plate kao meru plate, funkcija
regresije Mincer prosiruje se varijablama izracunavanjem li¢nih karakteristika, radnog
iskustva i poslodavca. Nalazi otkrivaju da su u proseku Zene plaéene 10.5% manje od
muskaraca mesecno, Sto je mera korigovanog rodnog jaza plata. Primena dekompozicije
Blinder-Oaxaca omogucava podelu razlike u objasnjenom delu koji se odnosi na deo rodne
razlike u plati koje se mogu objasniti promenom atributa ili karakteristika trzZiSta rada
(donacije ljudskog kapitala, radne karakteristike i karakteristike radnog mesta), dok
neobjasnjivi deo pokazuje koliko od rodne razlike plata ne moze se objasniti promenom tih
varijabli, ali takode moze ukazivati na postojanje diskriminacije izmedu Zena i muskaraca u
njihovoj kompenzaciji. Rezultati dekompozicije otkrivaju da je jaz neobjasnjiv, tj. nije zbog
razli¢itih karakteristika Zena i muskaraca. Stavide, prilikom izradunavanja karakteristika
zaposlenih Zena, jazje joSveciiizraCunat je na 13,4%, Sto znacida ako bizaposlene Zene imale
karakteristike zaposlenih muskaraca, jaz bibio jos veci.

Neobjasnjivi rodni jaz u platama mozZe ukazivati na mogudu diskriminaciju kroz 'nejednaku
platu za jednak rad', ali moze takode teci zbog predrasuda o isklju¢enoj varijabli, tj. u modelu
nedostaju neke vaZzne varijable. Na primer, celokupno radno iskustvo nije prikupljeno u MCC
LFTUS niti u Anketama o radnoj snazi. Stoga Etienne i Ronkowski (2018) isticu da je
'nejednaka plata za jednaki rad muskih i Zenskih radnika' samo jedan od mogucih uzroka
neopravdanog rodnog jaza u platama. Ukljucivanje takvih dodatnih varijabli u analizi
regresije moze bitno promeniti rezultate.
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6.Smernice politike u adresiranju rodnog jaza plata

Zatvaranje rodnog jaza plata doprinosi glavnom cilju postizanja rodne ravnopravnosti u EU i
postizanju COR-a Agende UN-a iz 2030. Tretiranje rodnogjaza u platama je takode u skladu sa
obezbedivanjem ravnopravnosti polova u svim oblastima i princip 3, za jednakost
mogucénosti.

Uspostavljanje snaZzne pravne osnove koja bi osigurala jednaku platu za jednak rad

lako vaZzedi Zakon o radu poslodavce obavezuje da obezbede jednaku platu za jednaki rad
izjavljujuci da ¢e 'poslodavac placati muskarcima i Zenama jednaku platu za rad jednake
vrednosti koji pokriva osnovnu platu i bilo koji drugi dodatak'ne daje druge opise ili uputstva,
kako bi olaksali inspekciji rada i drugih relevantnih institucija da nadgledaju njegovo
sprovodenje. Nacrt zakona o radu pripremljen tokom 2018. i 2019. godine napredovao je u
tom pravcu, priblizavajuci se EU direktivi o jednakoj plati. Clan 81. Nacrta zakona posebno je
posvecen jednakoj plati. Nacrt zakona predvida da su poslodavci u svim sektorima duzni
osigurati da uslovi pla¢anja budu bez rodne diskriminacije i da muskarci i Zene primaju
jednaku platu za jednaki rad i rad jednake vrednosti. Izraz "pla¢anje" ukljucuje uobicajenu
osnovnu iliminimalnu platu ili platu i bilo koji drugi oblik, bilo u novcu ili u naturi, koju radnik
prima direktno ili indirektno, u vezi sa svojim zaposlenjem od strane svog poslodavca. Dalje
pojasnjava da se jednakim radom ili radom jednake vrednosti smatra posao s istom ili
uporedivom sloZzenoscéu, odgovornoscéu i odrzivoscu, koji se izvodi pod istim ili uporedivim
uslovima rada i koji je jednake ili uporedive efikasnosti rada i donosi jednake ili uporedive
rezultate rada. Nacrt zakona takode objasnjava da ¢e se sloZenost, odgovornost i upornost
rada ocenjivati u odnosu na profesionalno osposobljavanje (obrazovni preduslovi) i prakticno
iskustvo, vestine potrebne za obavljanje takvog rada, a u odnosu na sloZzenost subjekta rada i
aktivnosti rada, potraznja za organizacionim i menadzerskim sposobnostima, stepen
odgovornosti za ostecenje, zdravlje i sigurnost na radu i dalje u odnosu na fizicka, ¢ulna i
mentalna naprezanja i negativhim efektima takvog rada. Kao $to je navedeno u Nacrtu
zakona, a) radni uslovi se procenjuju u smislu umorenosti modela radnog vremena, koji
poti¢u od rasporeda radnog vremena, npr. u smenama, neradni dani, no¢ni rad i/ili
prekovremenirad, a u vezi sa Stetom ili potesko¢ama uzrokovanim drugim Stetnim uticajima
radnog okruzZenjaiu vezisa opasnim aspektima radnog okruzenja' b) radni ucinak procenjuje
se u odnosu na intenzitet i kvalitet obavljenog posla, radne sposobnosti i
kvalifikacije/sposobnosti, i rezultati rada ocenjivaée se u odnosu na njihovu koli¢inu i kvalitet.
Pored toga, Nacrt zakona predvida da ako poslodavac primenjuje sistem ocenjivanja posla



(sistem klasifikacije poslova), ocenjivanje treba da se zasniva na istim kriterijumima za
muskarce i Zene, bez ikakve rodne diskriminacije. U ocenjivanju rada Zena i muskaraca,
poslodavci mogu da koriste i druge merljive objektivne kriterijume pored onih izlozenih u
ovom ¢lanu. Prema misljenju predstavnika MRSZ-a, ¢lan o jednakoj plati predstavlja znacajan
napredakisnaZznu osnovu za Inspekciju rada, alii sudove prilikom popunjavanja slucajeva koji
zahtevaju nejednaku platu za jednak rad. Kada se usvoji Nacrt zakona, kapaciteti inspektora
rada i sudija moraju se poboljsati da bi pravilno razumeli i sproveli zakonske odredbe koje se
odnose na jednaku platu.

Bolje razumevanje rodnog jaza plata - potreba za boljim podacima

Potrebni su bolji podaci. Trenutno Kosovo prikuplja podatke putem Ankete o radnoj snazi,
mada se podaci organizuju u intervalima, Sto ne omogucava odgovarajucu analizu. Globalni
izvestaj o platama ILO 2018/19, koji se fokusira na objasnjenje onoga sto se krije iza rodnih
jazova u platama, predlaZze potrebu da se moduli predstave u stvarnim anketama koje su
pazljivo osmisljene kako bi obuhvatile pitanja koja su identifikovana kao mogudi odrednici
rodnog jaza plata. S obzirom da rodni jaz plata je statistika koja se polako menja, modul se

moZze primenjivati sporadi¢no, a ne nuzno svake godine (ILO, 2018).
U mnogim zemljama vecina rodnog jaza u platama je neobjasnjiva (ILO, 2018.), dok je u

slucaju Kosova rodni jaz plata ostaje nerazjasnjen od razlika u obrazovanju i drugim
atributima trziSta rada, kao Sto su starost, iskustvo, profesija ili industrija. Stoga je vazno
,otkriti“ razloge koji stoje iza neobjasnjenog dela rodnog jaza u platama. lzvestaj MOR-a o
platama za 2018. godinu kaZe da se u literaturi jedan deo neobjasnjivog dela pripisuje
diskriminaciji nad Zenama u odnosu na muskarce, znaci zene su placene manje od muskaraca
zaisti posaoiliza rad jednake vrednosti (str. 95). Diskriminacija u platama ukljucuje slucajeve
u kojima se dva ista posla dobijaju razli¢ita zvanja, u zavisnosti od pola osobe koja ih obavlja:
na primer, za muskarce se nazivi "glavni kuvar" mogu koristiti naspram "kuvarke" za Zene; ili
,menadzer informacija“ naspram ,bibliotekaru®; ili ,,pomocnik menadzmenta“ naspram
,sekretara” (str. 95). Nepravda se takode dogodi kada su Zene placene manje od muskaraca
za rad jednake vrednosti, tj. rad koji se moze razlikovati u odnosu na zadatke i odgovornosti
koji su ukljuceni, potrebna znanja i sposobnosti, napor koji ukljucuje i/ili uslove pod kojima se
izvodiijo$ uvek je jednake vrednosti. Indirektnu diskriminaciju plata teZe je otkriti: oni ¢e se
odraziti na razlicite strukture plata i vrednosti u ukupnoj nadoknadi u skladu sa nivoom
radnogiskustvailibonusa koji nagraduju dugotrajno neprekidno prisustvo na radnom mestu.
S obzirom na porodi¢ne odgovornosti, verovatno ¢e Zene biti penalizirane (ILO, 2018., str.
95). U Izvestaju se takode napominje da je vec¢ina zemalja usvojila zakonodavstvo koje se bavi



rodnom diskriminacijom u naknadi, a samo 40 procenata svih zemalja utelilo je princip
,jednake plate za rad jednake vrednosti’, dok se mnogi ljudi fokusiraju na uski princip
"jednaka plata za jednakrad.

Najnovija literatura pokazuje da je u raznim zemljama rodnijaz plata delimi¢no i zbog ,jaza u
platama majcinstva“, koji je definisan kao jaz plata izmedu majki i ne majki. U ovoj studiji,
zbog nemogucnosti da se deca pridruze svojim majkama, nije bilo mogude testirati hipotezu
0jazu u platama majcinstva. Izvestaj ILO-a (2018) utvrdio je da majke izgleda trpe kaznu od 1-
30 procenata, dok se ¢ini da su o€evi nagradeni premijom plata. NiZe plate za majke mogu biti
povezane sa prekidima na trzistu rada ili skra¢enim radnim vremenom, zaposljavanjem na
prijateljskijim poslovima za porodicu, gde je plata niza; ili stereotipnim odlukama o
zaposlenju i promovisanjem na nivou preduzeca koja kaznjavaju karijeru majki. Na primer,
tvrdi se da u nekim zemljama Zene viSe vole posao u javnom sektoru, i kada se placaju manje
plate, jer tu se omogucuje krace i fleksibilnije radno vreme. Dokazi sa Kosova otkrili su da je
sektor obrazovanja i zdravstva, koji je uglavnom javni, najveci poslodavac Zena. Nadalje,
raspravljalo se o tome da Zene koje su majke preferiraju zaposlenje u porodi¢nom ili
honorarnomradu, gde su plate nize (1LO, 2018).

Dobre prakse u otkrivanjui tretiranju rodnog jaza u platama

» Javniugovoriza poslodavce koji postuju jednakost u platama
U Svajcarskoj, prema Aktu o javnim nabavkama, javne vlasti ne treba da sklapaju ugovore sa

firmama koje ne postuju jednakost plata i mogu da kontroliSu usaglasenost. Da bi kontrolisala
ovu usaglaenost, od 2006. godine, Svajcarska savezna kancelarija za rodnu ravnopravnost
pruzala je poslodavcima sredstva za samoprocenu. Sredstva omogucavaju poslodavcima da
procene prosecni uticaj rodnog faktora na zarade, uzimajuéi u obzir objektivne,

nediskriminatorne faktore.
Kako bi ohrabrila poslodavce da se pridrzavaju zakona, Svajcarska savezna kancelarija za

rodnu ravnopravnost razvila i stavila na raspolaganju besplatno internetsko sredstvo za
samoprocenu, a u poslednje vreme radi na razvoju sredstava za samoprocenu usmerenog na

manja preduzeca samanje od 50 zaposlenih.

» Povecanje transparentnosti
Obelodanjivanje zarada prema polu

Zemlje poput Njemacke i Ujedinjenog Kraljevstva preduzele su korake za promociju
transparentnosti plata kako bi otkrile razlike izmedu muskaraca i Zena. Od pocetka 2018.



I

moraju da dobiju sertifikaciju vlade od nezavisnog organa koja potvrduje da su njihove
politike zarada ravnopravne sa rodnog aspekta. Oni koji ne pokazu jednakost u platama,
novcano se kaznjavaju. Zemlje koje su donele proaktivno zakonodavstvo o jednakosti plata
takode su uspostavile mehanizme koji omogucavaju redovno pracenje i procenu uticaja
donetih mera sa ciljem preusmeravanja ili regulisanja delovanja na kontinuiranoj osnovi kako
bi se postigla vecéa efikasnost politike.

» Smanjenje jaza u platama majcinstva

Pravednija podela porodi¢nih obaveza izmedu muskaraca i Zena, kao i adekvatna briga o deci
i usluge brige prema starijim osobama, u mnogim slucajevima e Zene odvesti do razlicitih
profesionalnih izbora (ILO, 2018). Drugim recima, neki izbori ili oekivanja Zena mogu biti
rezultat stereotipne odrzivosti i neravnopravnosti po rodnoj osnovi u radu besplatne brige i
porodi¢nih odgovornosti, a na njih moZe uticati i nedostatak odgovarajuéih javnih aktivnostiu
oblastima, kao S$to su usluge brige o deci ili odgovarajuce politike preduzeda za sporazume o
fleksibilnom radnom vremenu. Nedostatak programa koji podrzavaju vracanje Zena na posao
nakon porodaja takode doprinosi kaznjavanju platom sa kojima se Zene suocavaju kada
ponovo pocinju rad nakon duZeg perioda odsustva sa trzista rada. lako se svi radnici
suoCavaju sa takvim kaznjavanjem platom, ¢ini se da je to kaZnjavanje vece za Zene.
Podrzavanje prava muskaraca na roditeljsko odsustvo takode ¢e pomoci da se uravnotezi
percepcija poslodavaca- i zena i muskaraca- o platama zaposlenih Zena koje su majke. Ove
politike zahtevaju politicko angaZovanje i socijalnu transformaciju. Dok su javne politike za
poboljSanje obrazovanja, zaposljavanja i socijalne zastite i poboljSanje socijalne
infrastrukture neophodne za otklanjanje rodnog jaza u platama, njihova efikasnost najmanje

delom zavisi od razmestanja socijalnih normiirodnih stereotipa.
» lzradaisprovodenje Siroke grupe rodno osetljivih politika

To ¢e obuhvatiti odsustvo u vezi sa porodicom, fleksibilno prilagodavanje radnog vremena i
mogucnost ostvarivanja usluga formalne brige, koje mogu olaksati bolju ravnotezu izmedu
brige iradnih obaveza za staratelje i istovremeno smanijiti rodnijaz u platama (EIRR, 2019).

» Uklanjanje predrasuda u organizacijama

Postoji dovoljno dokaza da nesvesne predrasude igraju glavnu ulogu u rodnoj
neravnopravnosti uopste i da doprinose niskom nivou uceséa 7ena u radu, a posebno u

rodnom jazu u platama (Bohnet, 2016). Takode postoje integrisani rodni stereotipi o tome da



godine Nemacka zahteva da preduzeca sa 200 ili vise pla¢enih radnika obelodane zarade
svojih zaposlenih- bilo kog pola- na zahtev svakog od zaposlenih koji rade u tim kompanijama.
Slicna odredba donesena je u Velikoj Britaniji, gde se od aprila 2017. od svih kompanija i
organizacija iz javnog sektora koje zaposljavaju 250 ili vise ljudi zahteva da objavljuju podatke
o razlici izmedu srednje i prosecne zarade i bonusa, kao i rodni jaz u platama na razli¢itim
nivoima plata. Pored toga, preduzeda sa vise od 500 zaposlenih moraju, pocevsi od 2018.
godine, da pruZaju redovne finansijske izvestaje o posebnim naporima koje ulazu u
uklanjanju neravnopravnostiizmedu polova.

Revizija jednakosti u platama

Revizija jednakosti u platama omogucava otkrivanje potencijalnih nedostataka u praksi plata
kompanije. U 2013. godini, vlada Ujedinjenog Kraljevstva donela je nove propise kojim se
zahteva od sudova rada da nametnu poslodavcima koji su izgubili zahteve za jednakim
platama da izvrSe reviziju jednakosti u platama. Posljednjih godina veliki broj zemalja
podrzava proaktivne zakone o jednakosti plata, koji od poslodavaca zahtevaju da redovno
preispituju svoju praksu nagradivanja, procenjuju rodni jaz u platama i preduzmu mere da
otklone deo jaza zbog diskriminacije u platama (ILO, 2018). Slicne prakse se primenjuju u
Islandu ili u provincijama Ontario i Kvebeku, uklanjanje takvih jazova je obavezno, dok u
drugim slu¢ajevima, na primer u Svajcarskoj, poslodavci sa 50ili vise zaposlenih nisu obavezni
da vrse reviziju plata i uklanjanje dela diskriminacije u visini razlike u platama, ali su obavezni

datoucine ako Zele da u€estvuju na javnim tenderima.
Procenarodno neutralnograda

Ova vrsta procene moze pomocdi da se razjasni vrednost razli¢itih poslova i sposobnosti,
iskustva i odgovornosti zahtevane od radnika, kao i da pruzi informacije o karakteristikama
posla i nivoima plata. Francuski nacionalni ombudsman (Le Défenseur des droits) objavio je
2013. opsirne smernice za procenu rodno neutralnog rada (Le Défenseur des droits, 2013) za
socijalne partnere, inspektore rada, akademike i NVO-e koje rade na rodnoj ravnopravnosti.
Uputstvo objasnjava sisteme procene rada i njihovu celokupnu funkciju, prikazuje primere
procene diskriminacije i nediskriminacije na poslu i sadrzi uputstvo, korak po korak, o
izgradnji nediskriminatornih sistema za procenu rodno neutralnog rada (EIRR, 2019).

» Sertifikacija za politike jednakih plata na rodnoj osnovi

U Islandu, od januara 2018. godine, vladine kompanije i agencije sa vise od 25 zaposlenih



su Zene i muskarci "dobri u" i, kao posledica, kakve su njihove uloge u porodici, na poslu i u
drustvu. Drugo, sveobuhvatni, medusektorski pristupi rodnoj ravnopravnosti potrebni su za
suzbijanje rodnogjaza u platama. Zapravo, ne samo da su rodnijazovi u platama ukorenjeni u
dobro utvrdenim stereotipima, vec¢ predstavljaju i zbirni indikator koji otkriva mnoge
nedostatke sa kojima se suocavaju devojke i Zene, unutar i van trzista rada. Izvestaj ILO iz
2017. 'Slamanje prepreka: nesvesna predrasuda po rodnoj osnovi na radnom mestu'
naglasava da nas nesvesne predrasude ometaju, a uklanjanje predrasuda iz ljudskog uma
pokazalo se teskim i skupim, tako da Izvestaj napominje da uklanjanje predrasuda od drugih
organizacija, osim pojedinaca, mozZe dovesti do pametnih promena koje imaju veliki uticaj.
Knjiga Iris Bohnet iz 2016. godine predstavlja instrumente koji su nam potrebni za pomeranje
strelice u odeljenjimaisalama odbora, zaposljavanju i promovisanju, koristi preduzeca, vlada

i Zivotu miliona ljudi.
» Kampanja podizanja svesti

Informisanje Zzena i muskaraca o pravima na jednaku platu i Sirenje dobrih praksi mogu dalje
podrzZati napore na reSavanju tretmana rodnog jaza u platama. Na nivou EU-a, Dan jednakih
plata, koji se odrzava krajem oktobra ili po¢etkom novembra svake godine i predstavlja dan
kada Zene prestanu da zaraduju dok muskarci nastavljaju da zaraduju do kraja godine (EIRR,

2019).
Ostale vaine preporuke obuhvataju: a) resavanje problema diskriminacije, na primer

uvodenjem obaveznog ocinskog odsustva, kojim majka i otac dele roditeljsku odgovornost
kako bi poslodavci jednako smatrali muskarce i Zene; b) povecan pristup ranom obrazovanju i
briga o deci mogu povecati ucesce Zena u radnoj snazi i smanjiti rodni jaz plata, olakSavajudi
rad nepladene brige koje preduzimaju majke; i c) korigovanje drustvenih normi jer
ogranicavaju grupu izbora koji su na raspolaganju kao za muskarce tako i za zene. lako to nije
lako napor, drustvene norme se mogu promeniti
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