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UVODNA REC

Postovane gradanke i gradani,

Srbija je u prethodne Cetiri godine rodnu ravnopravnost i poboljSanje polozaja
Zena postavila medu prioritetne oblasti strukturnih reformi i javnih politika.

Snaznu opredeljenost ka razvijanju rodno ravnopravnog drustva osnazili smo
formiranjem Koordinacionog tela za rodnu ravnopravnost, krovne nacionalne
institucije koja ima zadatak da koordinira rad organa drzavne uprave i drugih
institucija u cilju unapredenja rodne ravnopravnosti i poloZaja zena i muskaraca
u Republici Srbiji.

Izradili smo novu Nacionalnu strategiju za rodnu ravnopravnost (2016-2020)
sa Akcionim planom, kao jedina zemlja van Evropske unije izradili Indeks rodne
ravnopravnosti, uveli rodno odgovorno budzetiranje i zbog toga smo prepo-
znati kao primer dobre prakse i studija slucaja u Ujedinjenim nacijama.

Ipak, put postizanja rodne ravnopravnosti nije jednostavan i zahteva angazova-
nje svih ¢lanova i ¢lanica naseg drustva.

U Zelji da podrzimo zene u nauci i ukazemo na njihov polozaj u visokom obrazo-
vanju, Koordinaciono telo, kojim predsedavam, sa zadovoljstvom je uzelo uce-
$¢e u istrazivanju ,Zene kao nositeljke promena u obrazovanju i nauci”.

Publikacija pred nama ukazuje na barijere sa kojima se zene suocavaju tokom
razvoja naucne karijere, ali i na nacine na koje uskladuju svoj profesionalni zivot
sa porodi¢nim obavezama.

Kao profesorka univerziteta, svesna sam rodne hijerarhije, omedene patrijarhal-
nim obrascima, koja postoji u ustanovama visokog obrazovanja, ali i potrebe
za solidarnoscu, zenskom solidarnoscu. Ona je znatno izrazenija kod kolega



muskaraca, te su i nalazi ovog istrazivanja znacajni, jer ukazuju na nacine na koje
Zene i muskarci razvijaju saveze i strategije zagovaranja promena u sistemu ob-
razovanja i ostvarenja poslovnih ideja.

Istrazivanje koje je imalo za cilj utvrdivanje trenutnog stanja na drzavnim uni-
verzitetima u Novom Sadu, Kragujevcu, Nisu, Novom Pazaru i Beogradu, kada
je rodna ravnopravnost u pitanju, koristi¢e nam u kreiranju javnih politika i
sprovodenju aktivnosti zarad unapredenja polozaja Zena u nauci i akademskoj
zajednici.

Znacaj navedenog istrazivanja je ne samo u promovisanju principa rodne rav-
nopravnosti u svim aspektima nau¢nog i obrazovnog rada, ve¢ i u stvaranju na-
ucno-istrazivacke zajednice koja ¢e dati svoj doprinos drustveno-ekonomskim i
politickim reformskim procesima u nasoj zemlji.

Drustvo po sebi nije skup pojedinaca, nego zajednica ravnopravnih. | zato rodna
ravnopravnost mora postati princip po kome se kreiraju sve javne politike, ali i

vise od toga — mora postati stil zivota svakog gradanina i gradanke nase zemlje.

Potpredsednica Vlade i
predsednica Koordinacionog tela za rodnu ravnopravnost

‘3f %@%

prof. dr Zorana Z. Mihajlovic¢



BalSa DelibaSi¢, Gazela Pudar Drasko, Irena Fiket

PREKO GRANICA RODNE
NERAVNOPRAVNOSTI U AKADEMUJI

U fokusu ove studije nalazi se moc¢ delanja Zzena koje zauzimaju istaknute funk-
cije na drzavnim univerzitetima u Srbiji. Posli smo od pretpostavke da su nase
akterke, najobrazovanije Zene u ovom drustvu, one ¢ija mo¢ delanja moze da
doprinese unapredenju polozaja drugih Zena. Buduci da zene ¢ine najvedi deo
zaposlenih u obrazovanju i nauci, njihovo prisustvo i osvajanje pozicija u sfe-
rama koje im po tradiciji ne pripadaju, od znacaja su i za eliminisanje rodnih
nejednakosti i stereotipnih stavova i u $iroj drustvenoj zajednici. Zeleli smo da
ispitamo kako one same sagledavaju svoj zivotni i karijerni put, i da li smatraju
da je biti Zzena igralo neku ulogu na tom putu. Dekonstrukcijom uvrezenih, ali
i onih manje primetnih stereotipa, tezili smo da omedimo granice rodne rav-
nopravnosti u najobrazovanijim krugovima naseg drustva, u kom i dalje pre-
ovladuje patrijarhalna matrica. Motner i Edvards (Mauthner & Edwards 2010)
razlikuju Zene od feministkinja na polozajima u akademiji, gde potonje karakte-
riSe svest o rodnoj neravnopravnosti kao intersekcionalnom fenomenu koji pro-
Zima visoko obrazovanje i nauku, kao i posvecenost promenama u pravcu veée
drustvene jednakosti. Polazeci od ove distinkcije, namera nam je bila da mapi-
ramo da li medu akterkama, ali i akterima studije, postoji feministicko liderstvo
i potencijal za promene zatecenog stanja.

Rodna neravnopravnost je dugotrajan i ukorenjen drustveni problem koji op-
staje i u drzavama i zajednicama Cciji su parametri razvoja znatno napredniji.
Statistike Evropske unije ukazuju na istrajnost rodne neravnopravnosti u ruko-
vodecim akademskim krugovima. Publikacija She Figures (2015) belezi da su,
u 2014. godini, svega petinu seniorskih akademskih i rukovodedih pozicija za-
uzimale Zene, naspram 59% uceséa u broju diplomiranih studenata. Srbija ne
predstavlja izuzetak po ovom pitanju. Prema novijim istrazivanjima (Blagoje-
vi¢ Hjuson 2012; Dzamonja-Ignjatovi¢, Popovi¢ i Duhacek, 2010; Bacevi¢ i sar.
2010), stanje u visokom obrazovanju u Srbiji karakterise rodna neravnopravnost,
snazna vertikalna segregacija muskaraca i Zena i nedovoljna zastupljenost zena
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u donosenju odluka i kreiranju politika na univerzitetima i u nau¢noj zajednici u
celini. Nalazi pokazuju da je rodna diskriminacija jo$ viSe izrazena ukoliko su u
fokusu prirodne i tehni¢ko-tehnoloske nauke i pozicija Zena u njima. Prema In-
deksu rodne ravnopravnosti, jaz u stopama ucesc¢a u tercijarnom obrazovanju
raste u korist zena; medutim, rodne nejednakosti u oblasti obrazovanja ostaju
visoke, sa mnogo ve¢om koncentracijom studentkinja u oblastima drustvenih
nauka i umetnosti i sa znatno nizim uces¢em Zena na pozicijama odlucivanja u
naucno-istrazivackim i obrazovnim institucijama. Ovi podaci su predstavljali po-
laziSte za istrazivanje Ciji su rezultati predstavljeni na narednim stranicama.

Premda je reprezentacija zena vazna za rodnu ravnopravnost, ona nikako ne
moze biti sama sebi cilj (Neale & Ozkanli 2010). Sustinski ciljevi politika koje
insistiraju na reprezentaciji Zzena jesu ukorenjivanje rodne ravnopravnosti —
manifestovano kroz delanje Zena i njihovu osnazenost da, rame uz rame sa
muskarcima, budu i donositeljke odluka. Posli smo od odredenja da je mo¢ de-
lanja zena ,efektivna akcija Zena protiv patrijarhalne opresije”, koja od njih za-
hteva da budu ,aktivne gradanke protiv svoje sopstvene potcinjenosti” (Munro,
1998). Stoga smo se fokusirali na strategije Zzena u procesu uspinjanja na ruko-
vodece pozicije i tokom obavljanja rukovodecih poslova. Pod strategijama smo
podrazumevali intencionalne akte koji su operacionalizovani kroz planove koje
su pravile, odluke koje su donosile i nacine na koje su se borile protiv stereotipa
i bivale osnazene. Pored toga, interesovali su nas i strukturni kapaciteti akade-
mije koji su uticali i uticu na mo¢ delanja zena, o kojima su imale priliku da di-
rektno ili indirektno reflektuju tokom istrazivanja. Takode, istrazili smo i odnos
modi delanja u profesionalnoj i privatnoj sferi; krenuvsi od pretpostavke da su
privatna i poslovna sfera isprepletane a nikako autonomne, tezili smo da razu-
memo da li su Zene iz naseg uzorka te koje menjaju patrijahalne obrasce koji
preovladuju unutar sfere privatnog u srpskom drustvu.

Uvod u rezultate studije daje Jelena Ceriman, obrazlazu¢i metodologiju kojom
smo se vodili tokom istrazivanja. Zatim, u tekstu Rodna ravnopravnost u oblasti
akademskog rada: normativni okvir, Irena Fiket i BalSa Delibasi¢ daju sveobuhva-
tan pregled zakonske i podzakonske regulative Cije preplitanje predstavlja okvir
za delanje u akademskom polju iz prizme rodne ravnopravnosti.

Prve rezultate istrazivanja iznose Durda Trajkovic i Irena Fiket u svom tekstu Nema
veze, mogu sve sama: uskladivanje poslovnih ( porodicnih obaveza akademskih



radnica ( radnika [ raspodela poslova u njihovim domacinstvima, koji pokazuju
da patrijahalna matrica preovladava i unutar domacinstava nositeljki funkcija na
drzavnim univerzitetima u Srbiji. Autorke pokazuju da fleksibilnost radnog vre-
mena, iako doprinosi vecoj moci delanja u profesionalnoj sferi, ostavlja pitanje
nejednakosti u domadinstvu netaknutom i tako dovodi do duple optereéenosti
Zena. Ta dvostruka opterecenost Zzena unutar domacinstva reprodukuje se i u
akademskom prostoru, sto se manifestuje kroz njihovo administrativno optere-
¢ivanje, dok muskarcima ostaje vise vremena za bavljenje akademskim radom.

U nastavku, tekst Kristine Rac (Krisztina Racz) Zene v muskom svetu. rodna odre-
denost rukovodilackih strategija u nauci izlaze odgovore na pitanja o tome koje
formalne i neformalne, institucionalne i licne prakse oblikuju karijere Zena na ru-
kovodecim pozicijama na univerzitetima Sirom Srbije, u poredenju sa njihovim
muskim kolegama na slicnim fukcijama. Rac nastoji da mapira strategije koje
koriste Zene za razvoj svojih karijera u poredenju sa muskim rukovodiocima u
nauci. Uzimajudi u obzir i starosnu dob subjekata istrazivanja, autorka daje kri-
ticki osvrt na savremene prakse i strategije rukovodenja u nau¢nom svetu u Sr-
biji, sa posebnim osvrtom na poziciju i iskustvo Zena na pozicijama odlucivanja.

Izlaganje rezultata istrazivanja zaklju¢uju Jelena Ceriman i Gazela Pudar Drasko
tekstom Formalne i neformalne prakse u akademiyi: rodna (ne)umreZavanja, u
kome iznose interpretaciju formalnih i neformalnih praksi zena i muskaraca ko-
jima se podrzava ili ometa napredovanje zena u sistemu visokog obrazovanja.
Autorke se bave institucionalizovanim praksama i njihovom prepoznatoscu, kao
i umrezavanjem i sklapanjem saveza prilikom delanja na polozajima koje zauzi-
maju. Iznose se stavovi i zapazanja o licnom angazmanu sagovornica i sagovor-
nika, kao i o spremnosti na unapredenje polozaja akademskih radnica u Srbiji.

Nakon kratkog sumiranja najvaznijih rezultata, studiju zavrsavamo prezentaci-
jom preporuka cija bi implementacija trebalo najpre da dovede do veée osve-
S¢enosti i akademskih radnica i radnika o tezini bremena koje je na ple¢ima zena
u visokom obrazovanju i nauci. Tek u drugom koraku mozemo ocekivati da ce
to breme biti i ravnomernije rasporedeno sa zZivotnim i poslovnim partnerima.
Ospoljavanje punog potencijala zena u visokom obrazovanju i nauci je pocetna
karika u lancu koji rodnu ravnopravnost moze da uvede u Sire drustvene kru-
gove. Ova studija predstavlja mali doprinos na tom putu.

11
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Jelena Ceriman

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Glavni cilj ovog istrazivanja je sticanje uvida u polozaj zena u sistemu visokog
obrazovanja u Srbiji, te identifikovanje moguénosti za promenu zatecenog
stanja. Istrazivanje se fokusira na nekoliko specifi¢nih ciljeva: 1) utvrdivanje
barijera s kojima se Zene suocavaju u toku svoje naucne karijere; 2) identifiko-
vanje strategija putem kojih Zene i muskarci u nauci sklapaju saveze radi za-
govaranja promena u sistemu visokog obrazovanja; 3) ispitivanje nacina na
koje zene i muskarci u nauci kombinuju svoj profesionalni zivot s porodi¢nim
obavezama.

Data studija je sprovedena u periodu od aprila do avgusta 2018. godine i bila je
vodena sledecim istrazivackim pitanjima:

— Postoje li specifi¢ni uslovi porodi¢nog zivota naucnih radnica koji su po-
godniji za razvoj njihove karijere, odnosno koji podrzavaju njihovo napre-
dovanje u profesionalnoj sferi?

— Postoje li razlike u potrosnji vremena izmedu naucnih radnica i naucnih
radnika? U ¢emu se sastoje date razlike i Sta ih uzrokuje?

— Koje su sli¢nosti, a koje razlike u razvoju karijera Zena i muskaraca na ru-
kovodedim funkcijama na fakultetima u ¢lanstvu pet drzavnih univerzi-
teta u Srbiji?

— Koje prakse/strategije (institucionalne i licne, formalne i neformalne) ra-
zvijaju Zene i muskarci na rukovodecim pozicijama kako bi ostvarili svoje
poslovne ideje?

— Postoje li institucionalne politike koje podrzavaju Zene na rukovodecim
pozicijama da se angazuju na poboljSanju poloZaja zena u visokom obra-
zovanju? Sta motivise muskarce na rukovodedim pozicijama da se anga-
Zuju u takvim aktivnostima?

Pripreme za izvodenje istrazivanja podrazumevale su pregled literature koja u
sredistu analize ima ukrs$tanje roda, nauke i stilova rukovodenja muskaraca i
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zena. Uz to, ova studija se direktno naslanja na rezultate istrazivanja o uslovima
rada mladih akademskih radnica (do pet godina radnog iskustva u ustanovama
visokog obrazovanja u Beogradu) (Ceriman et al, 2018). Dato istrazivanje je
ukazalo na potrebu za studijom o angazmanu Zena i muskaraca na rukovode-
¢im pozicijama na drzavnim univerzitetima u Srbiji, te 0 moci njihovog delanja
u pravcu promena kojima bi se poboljSao polozaj zena u nauci. Priprema te-
renskog dela istrazivanja, odnosno: definisanje uzorka, izrada upitnika za re-
grutaciju subjekata istrazivanja i vodi¢a za moderatore/ke, obuka istrazivackog
tima i pilot istrazivanje — realizovani su tokom marta i aprila 2018. godine. Te-
renski deo istrazivanja obavljen je od kraja aprila do polovine jula iste godine,
nakon cega su usledile faze sredivanja i analize podataka, te izrade istrazivac-
kog izvesStaja. ZavrSetak obaveza koje su zaposleni imali na fakultetima (do
polovine jula), te nemoguénost da ih zbog sezone godisnjih odmora kontak-
tiramo nakon ovog perioda, odredio je datum zvani¢nog zavrSetka realizacije
terenskog rada.

Uzorak istrazivanja cine fakulteti u okviru pet drzavnih univerziteta (Beograd,
Novi Sad, Kragujevac, Nis i Novi Pazar) iz tri nau¢ne oblasti: drustveno-humani-
sticke nauke, prirodno-matematicke nauke i tehnicko-tehnoloske nauke. Kako
bi se postigla uporedivost izmedu univerziteta, u okviru datih oblasti nauke bi-
rali smo iskljucivo fakultete koji su zajednicki za sve navedene gradove. U uzo-
rak nisu usla isturena odeljenja fakulteta u opstinama van ovih pet navedenih,
buduci da smo u analizi zeleli da pratimo i uticaje lokalnog konteksta na istra-
Zivani problem. Kako se u sastavu Univerziteta u Novom Pazaru nalazi najmaniji
broj clanica, odnosno departmana, u odnosu na ostale univerzitete, on nam je
stoga posluzio kao model za formulisanje kvota u ostalim gradovima. Univer-
zitet u Novom Pazaru je jedini integrisani drzavni univerzitet u Srbiji koji obje-
dinjuje tri visokoskolske jedinice: Filozofski fakultet, Fakultet tehnickih nauka i
Pravno-ekonomski fakultet, te su navedeni fakulteti bili ukljuceni u uzorak i u
svim ostalim gradovima.

U skladu sa postavljenim ciljevima istrazivanja, studija ima eksplorativni i ekspla-
natorni karakter. Podaci za analizu prikupljeni su u dubinskim polustrukturisa-
nim intervjuima obavljenim sa Zenama i muskarcima (kao kontrolnom grupom)
na rukovodedim funkcijama na navedenim fakultetima u sastavu drzavnih uni-
verziteta. Subjekti istrazivanja su birani nezavisno od broja godina radnog
staza ili starosne dobi, ali je glavni kriterijum odabira zahtevao da u trenutku



sprovodenja terenskog istrazivanja obavljaju neku od rukovodedih funkcija na
fakultetu. U uzorak su usli: dekani/ke i prodekani/ke fakulteta, Sefovi/ce stu-
dijskih grupa/departmana/katedri/laboratorija, vode projekata (finansiranih od
strane Ministarstva prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja Republike Srbije ili
medunarodnih organizacija i tela, pri ¢emu je bilo mandatorno da je nosilac
projekta dati fakultet). Jedino diskriminatorno pitanje za odbacivanje potencijal-
nih sagovornika/ca odnosilo se na iskustvo u obavljanju politicke funkcije na lo-
kalnom ili drzavnom nivou, odnosno, ukoliko bi nam potencijalni sagovornici/e
odgovorili da su nekada obavljali ili da trenutno obavljaju takvu funkciju — ispa-
dali bi iz naseg uzorka. Razlog tome bio je postavljeni cilj istrazivanja, odnosno
nastojanje da mapiramo stanje u nauci na nivou prosecne populacije nauc¢nih
radnika/ca na rukovodecim pozicijama u sistemu visokog obrazovanja u Srbiji.

Pocetna pretpostavka je bila da ¢e nam fokusiranje na osobe koje obavljaju
rukovodece funkcije na fakultetima omoguditi da razumemo mehanizme koji
stoje u osnovama hijerarhija na univerzitetu, te da ¢emo uociti elemente delatne
modi naucnih radnika i radnica, odnosno moguénosti za promene hijerarhija u
okviru navedenih univerziteta i poboljSanje polozaja Zena u nauci. Iskustvenu
gradu analize cini 56 polustrukturisanih dubinskih intervjua (38 sa zenama i 18
sa muskarcima). Prema teorijski postavljenoj strukturi uzorka, subjekti istraziva-
nja su birani po osnovu zastupljenosti u datim nauc¢nim oblastima, te naredna
tabela (Tabela 1) daje pregled uzorka za tri kategorije: pol, grad i oblast nauke.
Posto je uzorak pravljen prema modelu teorijskog uzorka, odnosno na osnovu
teorijske pretpostavke o ekspertima o temi istrazivanja, u tabeli su predstavljeni
realni brojevi, bez procenata, kako bi se izbeglo navodenje na pogresan zaklju-
cak o velicini pojedinih delova uzorka.
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Beograd Nis Novi Sad Kragujevac | N.Pazar | Ukupno
1. drustveno- 4 5 5 5 3 22
humanisticke
nauke
2. prirodno- 4 3 3 3 1 14
matematicke
nauke
3. tehnicko- 6 4 4 4 2 20
tehnoloske
nauke
Ukupno 14 12 12 12 6 56
intervjua

Pol

Oblast nauke z M
Drustveno-humanisticke nauke 15 7
Tehnicko-tehnoloske nauke 12 8
Prirodno-matematicke nauke 11 3
Ukupno intervjua 38 18

Tabela 1. Struktura uzorka prema polu, gradu i oblasti nauke za Nz=38
i Nm=18

Za potrebe sprovodenja terenskog istrazivanja i dolazak do sagovornica i sago-
vornika sacinjena je lista svih osoba na rukovodecim funkcijama na odabranim
fakultetima tako $to su njihovi kontakt podaci prikupljani sa zvanic¢nih sajtova
ustanova, kao i sa sajta Ministarstva prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja
Republike Srbije u delu o rukovodiocima projekata (proveravana su osnovna
istrazivanja, tehnoloski razvoj, kao i integralna i interdisciplinarna istrazivanja).
Subjekti istrazivanja su kontaktirani putem elektronske poste ili telefona radi
dobijanja informisane saglasnosti za uce$é¢e u regrutacionom razgovoru. Po-
zivni mejl je sadrzao podatke o ustanovi koja sprovodi istrazivanje (Institut za
filozofiju i drustvenu teoriju Univerziteta u Beogradu), temi i cilju istrazivanja,
procenjenom trajanju regrutacionog razgovora, kao i informaciju o garanciji po-
verljivosti podataka i o svrsi u koju Ce se koristiti dobijeni podaci.

IstraZivacki tim je u pocetku pozive za ulesce u istraZivanju upucivao sa pri-
vatnih elektronskih adresa. Medutim, posto je procenat odziva potencijalnih




sagovornika/ca bio izuzetno nizak, ustanovili smo da je neophodno Sto pre
otvoriti poseban sluzbeni mejl koji ¢e biti koriséen iskljucivo u svrhu regrutacije
subjekata istrazivanja, $to je brzo i dovelo do njihovog veceg odziva. Redosled
kontaktiranja posStovao je hijerarhiju rukovodedih pozicija te su prvo kontakti-
rane osobe koje obavljaju funkciju dekana, a ukoliko on/ona ne bi prihvatili uce-
$¢e u istrazivanju poziv je upudivan prvom prodekanu po redosledu sa liste, te u
slucaju ponovnog odbijanja sledecem prodekanu sa liste i tako redom. Ukoliko
bismo imali situaciju da svi prodekani odbiju ucesce u istrazivanju, upudivali bi-
smo pozive Sefovima katedri/laboratorija po istom principu, te naposletku vo-
dama projekata. U pocetnoj fazi izvodenja terenskog rada regrutaciju su vrsili
moderatorii moderatorka, ali je zbog niskog odziva potencijalnih sagovornika/ca
bilo neophodno ukljuciti jos jednog istrazivaca Cije je jedino zaduzenje bilo re-
grutacija subjekata istrazivanja. U situacijama kada je bilo neophodno razjasniti
specificna pitanja potencijalnih sagovornika/ca, poput objasnjenja metodolo-
gije istrazivanja ili nacina na koji ¢e biti ostvarena garancija anonimnosti po-
dataka, u proces regrutacije ukljucivala se i projektna koordinatorka. Takode, u
poslednjem mesecu sprovodenja terenskog istrazivanja, koristili smo se i mre-
zom kontakata koje imamo u gradovima iz uzorka, kako bismo uspostavili ko-
munikaciju sa potencijalnim sagovornicima/ama koji nam nisu ni na koji nacin
odgovorili na upuceni poziv za ucesce u istrazivanju.

Regrutacioni razgovor (Prilog 1. Regrutacioni upitnik) je obavljan najkasnije neko-
liko dana pre samog intervjua, a u situacijama kada nismo uspevali da ostvarimo
kontakt sa potencijalnim sagovornicama i sagovornicima ve¢ bi ih istrazivacki tim
kontaktirao direktno na terenu i tom prilikom dobio njihovu saglasnost za uce-
$ée u istrazivanju, regrutacioni razgovor je obavljan tako $to bi se pre samog in-
tervjua postavila diskriminisuca pitanja: Da li obavljate neku rukovodecu funkciju
u okviru ustanove i koju? Da li ste obavljali ili sada obavljate neku rukovodecu
javnu funkciju na lokalnom ili drzavnom nivou? Koju?, te ukoliko bi sagovornik/ca
odgovarali kriterijuma uzorka ostatak pitanja iz regrutacionog upitnika bi bio po-
stavljan nakon obavljenog intervjua.

U situaciji kada je regrutacioni razgovor obavljan pre samog intervjua, u tom
razgovoru bismo subjektima istrazivanja predstavili studiju, odnosno temu istra-
Zivanja, cilj njegovog sprovodenja i metodologiju, kao i procenjeno trajanje in-
tervjua, a potom bismo objasnili garanciju anonimnosti i poverljivosti podataka
koji ce biti dobijeni tokom razgovora. Takode, u regrutacionom razgovoru smo
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prikupljali i opSte podatke o subjektima istrazivanja: sociodemografske karakte-
ristike, iznos materijalnih primanja, podatke o radnom mestu, kao i o vlasnistvu
nad nekretninama. Termin intervjua i lokaciju na kojoj ¢e biti obavljen, dogova-
rali smo ponaosob sa svakim subjektom istrazivanja.

Od ukupno 200 kontaktiranih osoba koje su odgovarale postavljenim kriteri-
jumima uzorka, 56 je pozitivho odgovorilo na poziv za ucesce u istrazivanju i
sa njima je realizovan intervju, ¢ime stopa odgovora (response rate) iznosi 28%.
Uzorak istrazivanja odstupio je od unapred postavljenih kvota zbog teskoéa u
realizaciji terenskog istrazivanja o kojima ¢e biti reci na kraju ovog teksta. Naime,
od planiranih 60 intervjua, realizovano je ukupno 56 (po dva intervjua manje u
Beogradu i Novom Pazaru u odnosu na postavljene uzoracke kvote. U Beogradu
nisu obavljena dva intervjua, oba sa Zenama, a u Novom Pazaru dva intervjua,
oba sa muskarcima).

Instrument istrazivanja (Prilog 2. Vodi¢ za moderatore/ke) formulisan je tako
da obuhvati oblast svakodnevnog Zivota, kao i uslove rada u okviru visokoskol-
ske ustanove kako bismo identifikovali barijere i resurse koje nasi sagovornici/e
imaju u procesu upravljanja karijerom. Vodi¢ sadrzi i pitanja o stilovima rukovo-
denja, te percipiranoj modi subjekata istrazivanja, a zatvara se pitanjima o njiho-
vim stavovima prema moguénostima promena u sistemu visokog obrazovanja
u Srbiji, te licnom angazmanu u radu na unapredenju pozicije Zzena u akademiji,
kao i na unapredenju samog zivota u zajednici. Istrazivacki tim koji je realizo-
vao intervjue ¢ine dva muskarca i dve Zene. Svo Cetvoro su visokoobrazovani i
sa visegodisnjim iskustvom u sprovodenju intervjua sa osobama koje poseduju
karakteristike poput onih koje ima nasa ciljna grupa. Takode, dvoje od njih od-
licno poznaju uslove rada u sistemu visokog obrazovanja, te im je i to iskustvo
omogucilo razumevanje, ali i kriticki odnos prema znacenjima koja su izrecena u
intervjuima. Svi obavljeni intervjui su snimljeni diktafonom uz saglasnost sago-
vornica/ka i kasnije su transkribovani radi analize dobijenih podataka. Prosecno
trajanje intervjua je oko dva sata, s tim da su sadrzaj i trajanje intervjua bili prila-
godeni svakom pojedinacnom sagovorniku i sagovornici. Intervjui su obavljani
u prostoru u kojem su se subjekti istrazivanja najbolje osecali i koji je omogu-
¢avao jasno snimanje razgovora (izbegavali smo buéna mesta poput kafi¢a). Svi
razgovori su obavljeni bez prisustva tre¢ih osoba koje bi mogle uticati na odgo-
vore sagovornica/ka. U nekoliko slucajeva, kako bismo ispunili planirane uzo-
racke kvote, a u situaciji kada su nasi sagovornici i sagovornice bili na duzem



boravku izvan Srbije te je izvodenje ,face-to-face” intervjua bilo onemoguceno,
izvodili bismo online intervju, odnosno sprovodili bismo ga putem Skajp konek-
cije. Tom prilikom smo postovali sve metodoloske odredbe istrazivanja, pa sma-
tramo da data promena forme izvodenja intervjua nije imala uticaj na predmet
istrazivanja, niti na dobijene podatke.

Uzorak naucnih radnika i radnica sa kojima su obavljeni polustrukturisani du-
binski intervjui po svojim karakteristikama je homogen, te se moze reci da je
u potpunosti omogucio da rodna dimenzija istrazivanja bude u fokusu analize
posto su po svim drugim dimenzijama sagovornici i sagovornice skoro u pot-
punosti ujednaceni. Karakteristike uzorka su takve da je re¢ o osobama cija pro-
seCna mesecna primanja iznose iznad 90.001 dinara, te da Zive u stanu/kudi koji
su u njihovom vlasnistvu ili u vlasnistvu nekog od ¢lanova/ica domacinstva. Ra-
zlike postoje jedino u starosnoj dobi i godinama rada u akademiji, o ¢emu ce
biti viSe reci u analizi rezultata. Starosna dob sagovornica krece se u rasponu od
33 godine do 65 godina, sa najvecom zastupljenosc¢u u starosnoj dobi od 59 go-
dina (ukupno Sest sagovornica). Starosna dob sagovornika kreée se u rasponu
od 34 godine do 64 godina i ravnhomernije je rasporedena nego u delu uzorka
sa Zenama.

Kada je rec o ranije pomenutim teSkocama u sprovodenju ovog istrazivanja, naj-
vise ih je bilo u procesu regrutacije. Prvi izazov sa kojim smo se suocili ticao se
nase prvobitne ideje da uzorak ograni¢imo na odredenu starosnu dob sagovor-
nika i sagovornica, odnosno, na raspon od 35 do 55 godina. Namera nam je bila
da izdvojimo osobe za koje smo pretpostavljali da su zbog starosne dobi gra-
dili karijeru u relativno sli¢nim istorijskim i socijalnim okolnostima, smatrajudi
da je razvoj karijera osoba starijih od 55 godina determinisan odlikama druga-
Cijeg, socijalistickog sistema. Uz to, smatrali smo da izdvajanjem osoba stari-
jih od 34 godine dobijamo uzorak koji odlikuju karakteristike slicne onima koje
ima prosecna populacija naucnih radnika i radnica na rukovodeéim pozicijama
u sistemu visokog obrazovanja, a koje smo i nastojali da ispitamo ovih istraziva-
njem. Medutim, slab odziv potencijalnih sagovornika/ca u planiranom rasponu
godina primorao nas je da uzorak ,otvorimo” za sve starosne grupe kako bismo
ispunili postavljene uzoracke kvote.

Drugi izazov se odnosio na nepotpunost baza koje smo koristili da bismo sti-
gli do potencijalnih sagovornika/ca. Kao $to je vec receno, poziv za ucesce u
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istrazivanju upucivali smo elektronskim putem rukovodiocima/rukovoditelj-
kama u okviru ustanova pet drzavnih univerziteta, odnosno svima ciji su podaci
uredno bili navedeni na zvani¢nim internet prezentacijama fakulteta koji su usli
u uzorak, kao i na sajtu Ministarstva prosvete, nauke i tehnoloskog razvoja Re-
publike Srbije. Medutim, pokazalo se da se dati podaci ne azuriraju redovno te
su sadrzali imena osoba koje vise ne vrse datu funkciju (u nekoliko slucajeva se
dogodilo da su osobe koje se i dalje vode kao rukovodioci projekata na sajtu
Ministarstva u meduvremenu preminule), dok se na sajtovima pojedinih fakul-
teta ni ne navode podaci o osobama na rukovodecim funkcijama. U ovakvim
situacijama smo kontaktirali sekretare/ke fakulteta i nastojali smo da od njih do-
bijemo neophodne informacije, medutim, ukoliko bi nas oni usmerili da telefon-
skim putem kontaktiramo potencijalne sagovornike/ce (preko broja telefona u
kabinetima profesora i profesorki) u vecini slucajeva ne bismo uspevali da na taj
nacin uspostavimo kontakt sa njima. Datu situaciju smo reSavali tako Sto bismo
upucivali istrazivacki tim na teren i nastojali da direktnim putem dodemo do
subjekata istrazivanja. U tome su nam u zavrSnom delu terenskog rada poma-
gali li¢ni kontakti koje smo imali u navedenim gradovima, a najveca potreba za
njima se pokazala u Novom Pazaru i Beogradu, u kojima nismo ni uspeli da is-
punimo postavljene uzoracke kvote.

Tredi izazov, te ujedno i jedan od prvih nalaza ove studije, predstavlja mali broj
Zena na rukovodedéim pozicijama u sistemu visokog obrazovanja. U pojedinim
delovima uzorka, problem bi nastajao sa odbijanjem ucesca u istrazivanju, te se
dogadalo da potpuno iscrpimo spisak imena kako bismo dosli do jednog pri-
stanka na intervju.

Sudeci prema odgovorima potencijalnih sagovornika/ca, koji su odgovarali kri-
terijumima uzorka ali su odbili u¢esce u istrazivanju, najces¢i razlog odbijanja
predstavljala je nemoguénost da odvoje dva sata svog vremena za razgovor
(to je bilo procenjeno trajanje intervjua). U nekoliko slucajeva se dogodilo da
su istrazivadi i istrazivacCice morali da prekinu intervju zbog drugih obaveza sa-
govornice ili sagovornika, te je intervju bio nastavljan u kasnijem terminu istog
danaiili ¢ak sa nekoliko dana razmaka. U jednom slucaju, razlog prekida intervjua
i kasnijeg nastavka predstavljala je slaba internet konekcija jer se sagovornica
nalazila na letovanju van Srbije (intervju je bio zapocet putem Skajp-a). U svim
situacijama prekida, intervju je realizovan bez problema u novom terminu, osim
u slucaju jedne sagovornice iz Beograda sa kojom nismo uspeli da dogovorimo



novi termin intervjua, te stoga nije ni ispunjena kvota u tom delu uzorka. Kvote
nisu ostvarene ni u delu uzorka u Novom Pazaru, $to je ranije vec receno. Tes-
koce su nastale zbog malog broja osoba na rukovodeéim funkcijama u okviru
ovog Univerziteta, konkretno, sedam muskaraca drzi 17 rukovodecih funkcija
(jedan muskarac je na Cetiri rukovodece pozicije, jedan na tri, a pet na po dve
rukovodece pozicije). S obzirom na veliki broj rukovodecih funkcija koje obav-
ljaju, sa svakim odbijanjem smanjivala se mogucnost da popunimo neophodne
uzoracke kvote. Znacajan podatak je i da, za razliku od muskaraca, na Univer-
zitetu u Novom Pazaru samo dve Zene vrse viSe od jedne rukovodece funkcije,
odnosno dve Zene se nalaze na po dve rukovodece funkcije. Ocekivano, ukupan
broj zena na rukovodecim pozicijama skoro Cetiri puta je nizi od broja muska-
raca na rukovodecim pozicijama na ovom Univerzitetu.

Prema izves$tajima istrazivackog tima, visokoobrazovane osobe na rukovodecim
funkcijama u sistemu visokog obrazovanja pokazale su se specifi¢cnim subjek-
tima istrazivanja pre svega u pogledu zahteva za relativno unificiranim vreme-
nom izvodenja intervjua, te je stoga jednom istrazivacu ili jednoj istrazivacici bio
izazov zakazati i obaviti vise od jednog intervjua dnevno (termini koji su najce-
$¢e bili u ponudi obuhvatali su period izmedu 12-13h, te 16-17h, a najcesci pre-
podnevni termin koji su nudili za pocetak intervjua bio je u 10h). Znacajno je
istadi da su subjekti istrazivanja slabo bili spremni na kompromis u pogledu do-
govora termina intervjua, te da su zahtevali prilagodavanje istrazivackog tima.
U nekoliko situacija, subjekti istrazivanja iz Beograda i Novog Sada su elektron-
skim putem odgovarali da su saglasni da ucestvuju u istrazivanju i da su na ras-
polaganju da se za pola sata ili do najvise tri sata razmaka od trenutka javljanja
nadu sa istrazivaCem/icom radi izvodenja intervjua, zanemarujuci geografsku
udaljenost istrazivackog tima u datom trenutku. Buduci da su odlaganja ponu-
denog termina intervjua, u situaciji kada istrazivac/ica nisu bili u moguénosti
da dodu u ponudeno vreme, uzrokovala pomeranje predloga datuma i do 3-4
nedelje unapred, ovaj izazov smo resavali izvodenjem intervjua u predlozenom
terminu putem Skajp-a, a u jednoj situaciji i ukljuenjem starije istrazivacice
u izvodenje intervjua, iako je njeno jedino zaduzenje trebalo da bude analiza
podataka dobijenih na terenu. Istrazivacki tim je izveStavao i o visem stepenu
spremnosti sagovornica/ka iz Nisa, Novog Pazara i Kragujevca da prilagode ter-
min intervjua istrazivackom timu, posebno ukoliko moderator ili moderatorka
naglase da su odredenog dana u njihovom gradu i da putuju iz Beograda radi
obavljanja intervjua.
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Prema navodima iz izves$taja sa terena, zabelezene su i evanzivne tehnike izbe-
gavanja i odlaganja intervjua poput: komunikacije isklju¢ivo preko mejla ili fiksne
telefonske linije na fakultetu koja potencijalnim sagovornicima/ama daje punu
kontrolu nad komunikacijom sa istrazivackim timom, a u slucaju kada istrazi-
vacki tim ostvaruje komunikaciju sa potencijalnim sagovornicima/ama putem
njihovog licnog broja mobilnog telefona onda pri svakom kontaktu razgovor
biva odlozen za kasniji termin tog dana ili ¢ak za period od 7-10 dana, dok se
u nekim slucajevima dogadalo i da odustanu od intervjua za koji su prethodno
dali informisanu saglasnost.

Svesni navedenih izazova, istrazivacki proces smo ojacali konstantnom komuni-
kacijom izmedu clanova i ¢lanica istrazivackog tima kako bi svi imali uvid u pro-
blematicne situacije na terenu i dogovarali mogucnosti njihovog razresavanja,
kao iuklju¢enjem koordinatorke projekta u komunikaciju sa upravama fakulteta
sa kojima bi bilo dogovoreno da se sastanu sa istrazivackim timom kada se na-
lazi u njihovom gradu, te da im pomognu da uspostave komunikaciju sa poten-
cijalnim sagovornicama/ima. Takode, ve¢ pri prvom kontaktu istrazivackog tima
sa potencijalnim sagovornicima/ama istican bi znacaj njihovog ucesca u istrazi-
vanju, kao i vaznost samog istrazivanja, prema ¢emu je vecina sagovornica/ka
bila relativno skepti¢na, odnosno sumnijali su da Ce istrazivanje moci da dovede
do nekih osetnih promena (o percepcijama sagovornika/ca o mogucnostima
promena sistema visokog obrazovanja detaljnije ¢e biti re¢i u tekstu Ceriman
i Pudar Drasko u ovom zborniku). Molba na saradnju predstavljala je posled-
nje pribeziste koje su istrazivaci/ice koristili kako bi obezbedili intervju, a prav-
dana je time Sto bi obavljen intervju znadio i njihovu kompetentnost za dalji rad
i obezbedenje njihovog angazmana na projektu.

Svi navedeni izazovi na terenu mogu se takode tretirati kao istrazivacki poda-
tak, te rezultate analize treba Citati uvazavajudi i ove informacije. U tom smislu,
smatramo da istrazivanje daje nove uvide ne samo u pravcu postavljenih istra-
zivackih pitanja, veé¢ pruza i podatke koji mogu uticati na dalji razvoj metoda u
izucavanju specifi¢cnog dela populacije.

Analiza narativnhog diskursa odabrana je za analiticki pristup u ovom istrazi-
vanju, budu¢i da je poseban fokus usmeren na identifikaciju i interpretaciju
mehanizama odrzanja hijerarhijskog ustrojstva visokoskolskih ustanova. Sma-
tramo da su sve autorke i autor tekstova u ovom zborniku odli¢no upoznati sa



izvodenjem analize narativnog diksursa, te da im i poznavanje sistema visokog
obrazovanja omogucava kriticku poziciju spram prikupljenog materijala, Sto ¢e
nadamo se biti prikazano na stranicama koje slede.
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BalSa Delibasic¢, Irena Fiket

RODNA RAVNOPRAVNOST U
OBLASTI AKADEMSKOG RADA:
NORMATIVNI OKVIR

U ovom tekstu bice predstavljena analiza normativnog okvira koja se tice rodne
ravnopravnosti u oblasti akademskog rada. Sticanje uvida u polozaj akademskih
radnica u Srbiji i identifikovanje mogucnosti za promenu zatecenog stanja, sto
su osnovni ciljevi istrazivanja na kojem je zasnovana celokupna publikacija, za-
hteva kao prvi korak upravo analizu normativnog okvira. lako nam nije namera
da se ovde posebno bavimo analizom EU normativnog okvira, krenu¢emo od
njega, imajudi u vidu neophodnost uskladivanja domaceg normativa sa evrop-
skim i specificne zahteve za harmonizacijom koji su Srbiji postavljeni od strane
EU institucija i njihovih pojedinacnih programa usmerenih na akademsku delat-
nost. Nakon ovog dela, u nasem tekstu bice analiziran Siri normativni okvir koji
se sastoji od strateskih dokumenata i pratecih akcionih planova. U tre¢em delu
rada analizi ¢e biti podvrgnuti zakoni koji se direktno odnose na akademske
radnike i radnice i nau¢noistrazivacku i inovacionu delatnost, zajedno sa setom
zakona, koji u oblasti rada, napredovanja i usavrsavanja, regulisu zabranu rodne
diskriminacije ili predlazu afirmativne mere za njeno uklanjanje. Cetvrti deo rada
bice posvecen analizi pravnih akata pet drzavnih univerziteta u Srbiji koji su se
nasli u nasem uzorku (Beograd, Novi Sad, Kragujevac, Ni$ i Novi Pazar).

Dakle, empirijski materijal koji je analiziran u ovom tekstu moze se podeliti u Ce-
tiri podgrupe. Na samom pocetku osvrnuli smo se na najznacajnije dokumente
EU za ovu specificnu oblast. Kada je u pitanju normativni okvir RS, izdvajaju se
tri grupe akata: strategije, opsti zakonski akti i akti drzavnih univerziteta koji su
se nasli u nasem uzorku. Analizirano je Sest strategija koje su izdvojene kao re-
levantne: Nacionalna strategija za rodnu ravnopravnost za period od 2016. do
2020. godine, Strategija prevencije i zastite od diskriminacije, Strategija nauc-
nog i tehnoloskog razvoja Republike Srbije za period od 2016. do 2020. godine,
Strategija razvoja obrazovanja u Srbiji do 2020. godine, Nacionalna strategija
zapos$ljavanja za period od 2011. do 2020. godine i Nacionalna strategija za



mlade za period od 2015. do 2025. godine. Zakoni koji su analizirani takode se
mogu svrstati u dve grupe. Jedna grupa direktno uredujuje oblast nauke i istra-
Zivanja (Zakon o naucno istrazivackoj delatnosti, Zakon o visokom obrazovaniju,
Zakon o Srpskoj akademiji nauka i umetnosti, Zakon o inovacionoj delatnosti),
dok se druga grupa odnosi na pitanja rodne ravnopravnosti (Zakon o zabrani
diskriminacije, Zakon o ravnopravnosti polova, Zakon o radu). U prvoj grupi za-
kona analizirane su sve one stavke koje se odnose na rodnu ravnopravnost. U
drugoj grupi zakona, akcenat je stavljen na odredbe koje se direktno ticu pitanja
nauke i visokog obrazovanja (ukoliko ih pominju). Osim zakona, u ovom delu
analize bavili smo se i podzakonskim aktima koji direktno proizlaze iz analizira-
nih zakona, a prevazilaze okvire Univerziteta (Statut Zajednice Instituta Srbije,
Pravilnik o standardima za samovrednovanje i ocenjivanje kvaliteta visokoskol-
skih ustanova, Pravilnik o standardima za akreditaciju visokoskolskih ustanova,
Pravilnik o listi stru¢nih, akademskih i naucnih naziva i Minimalnim uslovima za
izbor u zvanja nastavnika na univerzitetu).

Cetvrta analizirana podgrupa dokumenta sastojala se od svih javno dostupnih
akata drzavnih univerziteta iz naseg uzorka. Medutim, videvsi da, zapravo, to-
kom analize nije pronadeno mnogo materijala koji se odnosi na rodnu ravno-
pravnost, u nasem tekstu fokusira¢emo se samo na one akte koji ovoj temi bar
delimi¢no poklanjaju paznju.

Rodna ravnopravnost u oblasti akademskog rada unutar evropskog
konteksta

lako opsti standardi o rodnoj ravnopravnosti ve¢ dve decenije proZimaju nor-
mativne akte EU institucija, dokumenti na koje ¢emo se ovde osvrnuti odnose
se konkretno na oblast akademskog rada i predstavljaju trenutno najznacajnije
referentne dokumente.

Naime, 2015. godine Savet Evropske Unije doneo je Zakljucak o Unapredenju
ravnopravnosti polova u Evropskom istrazivackom prostoru (Council of the Eu-
ropean Union, 2015). Osnovno polaziste je da uce$¢e Zena u nauci doprinosi
povecanju kvaliteta i konkurentnosti istrazivanja i inovacija, a sama rodna rav-
nopravnost u odlucivanju doprinosi Sirenju opsega politika istrazivanja i inova-
cija, a time i boljem reSavanju potreba svih segmenata drustva. Savet navodi
da svega 20% redovnih profesora u Evropi Cine Zene i da je promena ka vecoj
jednakosti veoma spora (Council of the European Union, 2015). U pomenutom
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Zakljuc¢ku, Savet EU pozvao je Clanice i institucije da teZe ostvarivanju ciljeva
vece rodne ravnopravnosti medu profesorskim kadrom. Savet je pozvao rele-
vantne vlasti i da postave vodece ciljeve, poput kvantitativnih kriterijuma, kako
bi se postigla rodna ravnopravnost u organima odlucivanja — ukljucujudi tu i
naucne i administrativne odbore — pri tom ohrabrivsi i finasiranje istrazivanja i
organizacija kako bi se zadati cijevi dostigli do 2020. godine (Council of the Eu-
ropean Union, 2015). U skladu sa Zaklju¢kom, zaposljavanje i napredovanje u
karijeri mora biti transparentnije na svim nivoima, a uz njih i procedure dodele
stipendija za istrazivanje i razvoj, te je stoga Savet pozvao drzave ¢lanice i istra-
Zivacke organizacije da preduzmu mere kako bi se postarale da rodna pristra-
snost ne uti¢e na raspodelu sredstava (Council of the European Union, 2015).
Od posebnog znacaja se Cini poziv istrazivackim ustanovama, ukljucujuéi tu i
univerzitete, da podrze fleksibilnije i family-friendly uslove rada, daju podrsku
jednakoj podeli odgovornosti o porodici i da pregledaju procene ucinka istra-
zivackih performansa, kako bi se uklonila rodna pristrasnost (Council of the Eu-
ropean Union, 2015).

Pored toga, Savet je pozvao Komisiju da, u bliskoj saradnji sa Helsinskom gru-
pom (Helsinki Group on Gender in Research and Innovation), pruzi podréku Cla-
nicama za reSavanje izazova vezanih za ravnopravnost polova, ukljucujudi tu i
razvoj Smernica kojima bi se olakSala implementacija vodecih ciljeva. Komisija
je, zajedno sa Helsinskom grupom, 2018. godine objavila Smernice za olakSava-
nje implementacije ciljeva za promovisanje rodne jednakosti u istrazivanju i ino-
vacijama (European Commission & the Helsinki Group on Gender in Research
and Innovation, 2018). Smernice imaju za cilj da olaksaju sprovodenje ciljeva!

1 Istrazivanje Helsinske grupe pokazalo je da su ciljevi uglavhom implementirani kroz
zakone ili Sire nacionalne strategije za jednakost polova, $to je u krajnjoj liniji po-
vecalo njihovu delotvornost. Ovi metodi se trenutno nastoje povezati sa odborima
agencija za finansiranje, istrazivackih organizacija i univerziteta (European Commi-
ssion & the Helsinki Group on Gender in Research and Innovation, 2018). Odbori za
vrednovanje i zaposljavanje, koji su takode vazni organi odlucivanja, ¢esto ovim nisu
obuhvaceni, iako bi trebalo da budu. U Smernicama se navodi da se trenutno ¢ini
da je monitoring glavni Cinilac uspesnog sprovodenja kvota i ciljeva, a mehanizmi
nadzora koji sadrze barem prikupljanje podataka podeljenih prema polovima treba-
lo bi da budu primenjeni i na nacionalnom i na institucionalnom nivou. Prema ovom
dokumentu, podsticaji i, po potrebi, sankcije, korisni su alati koji se mogu primeniti
na nacionalnom nivou, kako bi motivisali univerzitete i istrazivacke ustanove da po-
stave i implementiraju ciljeve i kvote (European Commission & the Helsinki Group
on Gender in Research and Innovation, 2018). Uz to, kao jedan od primera dobre
prakse, navode se i nacionalne nagrade za univerzitete i istrazivacke ustanove, sto
se pokazalo kao posebno uspesan metod u nekim zemljama. Treba pomenuti da su



u istrazivackim ustanovama i ustanovama visokog obrazovanja u skladu sa zah-

tevima Saveta. Preporuke za nacionalni nivo koje proisti¢u iz Smernica su:

prikupljanje i obrada podataka po polu za nastavnicke i upravljacke/lider-
ske pozicije

promovisanje rodne ravnopravnosti na upravljackim i nastavnim pozici-
jama uz odgovarajucu obuku i podizanje svesti

institucionalizacija planova za ravnopravnost polova, kao instrument pro-
cene akreditacija univerziteta, kao i njihov obavezujudi karakter za univer-
zitete i istrazivacke organizacije

Institucionalizacija procenta zZena na profesorskim pozicijama kao procena
kriterijuma u institucionalnim evaluacijama (akreditacija visokog obrazo-
vanja i ugovora o ucinku sa univerzitetima)

Postavljanje i sprovodenije ciljeva ili kvota kroz zakonodavstvo

Redovna evaluacija sprovodenja kvota i ciljeva

Uvodenje podsticaja za institucije koje usvajaju proaktivne mere ili, po
potrebi, sankcije za njihovo nepostovanje.

Savet je, u Zaklju¢ku, pozvao Komisiju i da nastavi sa jacanjem implementacije,

monitoringa i evaluacije svih ciljeva rodne jednakosti u okviru programa Horizon

2020 koji se odnose na rodnu zastupljenost u istrazivackim timovima, odluciva-

nje, kao i rodnu dimenziju istrazivackog sadrzaja tokom svih faza istrazivackog

ciklusa?. Nedugo posle usvajanja Zakljucka, doneta su i Uputstva za rodnu rav-
nopravnost u Horizontu 2020 (Directorate-General for Research & Innovation,
2016), koja su definisala tri glavna cilja:

podsticanje ravnomerne rodne zastupljenosti u istrazivackim timovima
obezbedivanje ravnomerne rodne zastupljenosti na pozicijama donose-
nja odluka

ukljucivanje polnih i rodnih aspekata u sadrzaje istrazivanja i inovacija

2

medu primerima dobre prakse na nacionalnom nivou, koji su se nasli u Smernicama,
i inicijative koje pomazu zenama da poboljsaju svoje liderske vestine i sposobnosti
(mentorstva, treninzi, itd.) (European Commission & the Helsinki Group on Gender
in Research and Innovation, 2018).

Takode, Komisija je pozvana i da istrazi moguénost pruzanja sveobuhvatnijih i tran-
sparentniji podataka na osnovu pola, te rodnih indikatora o ucesc¢u evaluatora i
istrazivaca, kao i integracije rodne dimenzije subjekata istrazivanja u projekte i pro-
grame koje finansira Horizon 2020.
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Zakljuc¢ak Saveta Evropske unije o jacanju rodne ravnopravnosti u evropskom
istrazivackom prostoru (2015), kao i Uputstva za rodnu ravnopravnost u Hori-
zontu 2020, obavezujuéi su za naucnoistrazivacku oblast u Srbiji, bududi da
ogranicavaju pristup fondovima za Univerzitete u Srbiji ukoliko se ne zadovolje
kriterijume koji su njima propisani.

Rodna ravnopravnost u oblasti akademskog rada unutar
nacionalnih strategija Republike Srbije

Nacionalna strategija za rodnu ravnopravnost za period od 2016. do 2020. godine
(Sluzbeni glasnik RS, br. 4/2016) osnovni je strateski dokument Republike Srbije
koji je donet sa ciljem unapredivanja rodne ravnopravnosti. Strategija polazi od
stava da su u oblasti obrazovanja, a u cilju unapredenja rodne ravnopravnosti,
postignuti znacajni rezultati u proteklih dvadeset godina: od devedesetih go-
dina dvadesetog veka u oblasti neformalnog, a nakon 2000. godine i u oblasti
formalnog i univerzitetskog obrazovanja, i to zahvaljujuéi zenskim/rodnim stu-
dijama. No, Strategija istice da sama institucionalizacija studija roda na univerzi-
tetima u Srbiji nije pracena odgovaraju¢om podrskom drzave kroz obezbedenje:
istrazivanja, infrastrukture, stipendija i izdavastva. Imajudi u vidu ulogu obrazo-
vanja u otklanjanju rodnih stereotipa, Strategija navodi da je neophodna efika-
snija drzavna aktivnost kako bi se obezbedili rodno osetljivi programi i sadrzaji
na svim nivoima formalnog obrazovanja.

Sama Strategija se sastoji od opstih strateskih ciljeva, od kojih je svaki od njih
razraden posebnim ciljevima, dok posebne ciljeve prati set predlozenih mera.
Ovom prilikom Ce biti prikazani najvazniji ciljevi i mere koji se ticu ravnopravnosti
Zena u naucno-istrazivackom procesu, te ciljevi i mere koji su bitni u kontekstu
prethodno pomenutih tendencija u evropskom istrazivackom prostoru.

Prvi opsti strateski cilj Strategije je promena rodnih obrazaca i unapredenje kul-
ture rodne ravnopravnosti. Strategija polazi od stava da je osnovni klju¢ za pro-
menu rodnog rezima i postovanja rodne ravnopravnosti, otklanjanje negativnih
rodnih stereotipa i praksi diskriminatorske prirode koje reprodukuju nejednak
odnos modi izmedu zena i muskaraca, a to ukljuc¢uje menjanje rodnih obrazaca
koji pocivaju na stereotipima patrijarhalnog drustva. Stoga je, kao prvi poseban
cilj, definisano povecanje kapaciteta i znanja rukovodilaca/rukovoditeljki i za-
poslenih u organima javne vlasti o rodnoj ravnopravnosti. Strategija navodi da
oni/one ne moraju biti sposobni da razumeju uzroke i prepoznaju vidove bilo



posredne, bilo neposredne rodno zasnovane diskriminacije, ali primena politika
jednakih mogucnosti podrazumeva da se rukovodioci/rukovoditeljke i zapo-
sleni/zaposlene u organima javne vlasti ne rukovode rodnim stereotipima i pre-
drasudama, kao i da akti koji se donose ne smeju da razlicito i/ili Stetno tretiraju
zene ili muskarce. Rodno osetljivo obrazovanje definisano je kao drugi poseban
cilj. Razlog za postavljanje ovog cilja bila je zabrinutost koju je Komitet UN za
eliminaciju diskriminacije Zena iskazao zbog postojanja rodnih stereotipa u na-
stavnim materijalima i udzbenicima, te je preporuceno Republici Srbiji da po-
digne nivo svesti o vaznosti obrazovanja kao osnove za osnazivanje zena?. Kao
treci poseban cilj, Strategija je predvidela razvijanje znanja i vidljivost akadem-
skih rezultata u oblasti studija roda. Strategija istice da je potrebno ne samo po-
vecati vidljivost rodnih studija radi doprinosa jacanju ljudskih resursa u oblasti
rodne ravnopravnosti, nego i unaprediti uslove za razvoj akademskog znanja i
promocije takvog znanja unutar akademske zajednice®.

Drugi opsti strateski cilj Strategije je poveéana ravnopravnost Zena primenom
politika i mera jednakih moguénosti. Stoga e, u skladu sa Strategijom, priori-
tetne oblasti drzavne intervencije biti ravnomerna raspodela roditeljstva i eko-
nomije znanja na Zene i muskarce, poboljSanje ekonomskog polozZaja Zena, te
povedanje ucesca zena u politickom i javhom Zivotu, a narocito u organima iz-
vrine vlasti. Poseban cilj — poboljsan ekonomski polozaj zena i status Zena na
trzistu rada — pretpostavlja otklanjanje prepreka zenama za zaposljavanje, na-
predovanje na poslu, stru¢no usavrsavanje i pristup svim resursima bez diskrimi-
nacije. Zato su definisane posebne mere u oblasti pristupa koris¢enju modernih
znanja i vestina, u koje, izmedu ostalog, spadaju: obezbedivanje ravnopravnog
uceséa zena i muskaraca u procesima planiranja, formulisanja i implementacije

3 Neke od predvidenih mere za realizaciju ovog cilja su: uvodenje obaveznih rodno
osetljivih i antidiskriminatornih obrazovnih programa i nastavnih sadrzaja na svim
nivoima obrazovanja, revizija nastavnih sadrzaja i udzbenika radi eliminisanja rod-
nih stereotipa, diskriminatornih sadrzaja i diskriminatorskog jezika, uvodenje rodno
osetljivog jezika u sve nastavne sadrzaje i ukljucivanje Zenskog doprinosa nauci, kul-
turi i umetnosti u sadrzaje nastavnih predmeta.

4 Predvidene mere za realizaciju ovog posebnog cilja su: unapredivanje i podrzavanje
rodnih studija kao izvora znanja o rodnim odnosima, jaanje uticaja rodnih studija
na Siru akademsku zajednicu dostignué¢ima u znanju i istrazivanju, jacanje uticaja
rodnih studija na promenu rodnih obrazaca i unapredivanje kulture rodne ravno-
pravnosti, podsticanje i finansijski podrzavanje ciljanih teorijskih i empirijskih nau¢nih
istrazivanja i projekata u oblasti rodnih studija, kao i podsticanje studiranja na speci-
jalistickim, master i doktorskim studijama rodnih studija, narocito pripadnica ranjivih

grupa.
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tehnic¢kog i tehnoloskog razvoja, povecanje angazmana devojaka i Zena u obla-
stima kao $to su nauka, tehnologija, inZzenjerstvo i matematika, i podrzavanje i
promovisanje dostignucéa zena u nauci i tehnici, otklanjanje diskriminacije zena
u ovim oblastima i obezbedivanje mera za napredovanje zZena u nauci.

Kao tredi cilj, Strategija je predvidela sistemsko uvodenje rodne perspektive u
donosenje, sprovodenje i pracenje javnih politika, i tu bi bilo neophodno istadi
dve posebne mere. Prva je rodno odgovorno budzetiranje, koje podrazumeva
ukljucivanje rodne ravnopravnosti u sve budzetske procese i restruktuiranje pri-
hoda i rashoda sa ciljem unapredenja rodne ravnopravnosti. Druga posebna
mera koju predvida Strategija je rodno osetljiva statistika i evidencija. lako Stra-
tegija navodi da Republicki zavod za statistiku iskazuje visok nivo rodno osetljive
statistike, navedeno je i da mnogi drzavni organi, institucije i privredni subjekti
ne sakupljaju rodno raznovrsne podatke.

Strategija je usvojena zajedno sa Akcionim planom za sprovodenje Nacionalne
strategije za rodnu ravnopravnost za period od 2076. do 2018. godine, koji Cini
njen sastavni deo. Kako se plan odnosi samo na jedan deo strateskog perioda,
on ne sadrzi sve aktivnosti i mere koje su predvidene Strategijom. Jedan od ra-
zloga zbog kojih se Akcioni plan odnosi samo na period do 2018. godine, jeste
i zelja da se povedaju odgovornost i realizacija. Tako je predvideno da se na
osnovu evaluacije primene ovog plana izgradi i drugi akcioni plan za period
od 2019. do 2020. godine. Upravo se zbog toga numeracija posebnih ciljeva
i mera u ova dva dokumenta ne poklapa u potpunosti. Osim toga, sam Plan,
pored mera, sadrzi joS nekoliko bitnih podataka: pokazatelje ishoda, aktivno-
sti, pokazatelje sprovedene aktivnosti, nosioce, partnere i, naravno, rok za ispu-
njenje ciljeva. Primena ovakvog modela predstavlja pomak ka boljoj realizaciji
Strategije. Ipak, kada posmatramo predvidene mere bliske nasoj temi, moramo
biti skepti¢ni. Plan predvida razvijanje znanja i vidljivost akademskih rezultata
u oblasti studija roda kroz dve posebne mere. Prva je razvijanje znanja i vidlji-
vost akademskih rezultata u oblasti studija roda, za sta je predvideno 500 000
RSD. Druga mera je podrska ciljanim teorijskim i empirijskim istrazivanjima, ¢ija
je realizacija predvidena kroz dve aktivnosti za koje ili nisu predvidena dodatna
sredstva, ili se o¢ekuje da ona budu obezbedena iz donacija.

Govoredi o strategijama, neophodno je istaéi da je neposredno pre pome-
nute Strategije postojala Nacionala strategija za pobolsanje poloZaja Zena



[ unapredenje rodne ravnopravnosti za period od 2009. do 2015. godine (Slu-
Zbeni glasnik RS, br. 15/2009). Od posebne vaznosti za nasu analizu je da ista-
knemo dva cilja koja je, za razliku od aktuelne, sadrzala ova strategija. To je, pre
svega, povecanje broja Zena na mestima odlucivanja u obrazovnom sistemu i na
upravljackim funkcijama u institucijama obrazovanja. Smatrano je, unutar pret-
hodne Strategije, da je potrebno podstadi vece ucesée zena i njihov izbor u razli-
Cita tela koja donose odluke u sistemu obrazovanja, posebno u visokoskolskim
ustanovama gde je njihovo ucesce znatno manje nego u osnovnim i srednjos-
kolskim ustanovama, te da je neophodno preporuditi mehanizam za obezbedi-
vanje adekvatne zastupljenosti u nau¢nonastavnim veéima, na institutima, kao i
u Nacionalnom prosvetnom savetu i Nacionalnom savetu za visoko obrazovanye.
Uz to, jedan od ciljeva prethodne strategije bila je i promocija naucnica. Cilj se
zasnivao na argumentu da Zene treba podstaci da se bave naukom i nau¢nim
radom, sto ¢e im pomodi da se opredele za nauc¢nu i univerzitetsku karijeru, a
to treba postié¢i uvodenjem mera pozitivne akcije za najbolje studenktinje, kako
bi one nastavile sa poslediplomskim studijama, naucnim i istrazivackim radom.
U skladu sa ciljevima, bilo je potrebno ohrabriti u¢es¢e zena na nau¢nim sku-
povima i omoguciti im pogodnosti za studijske boravke i usavrSavanja, ali i pre-
poruciti kvote za manje zastupljen pol u radu stru¢nih i nau¢nih drustava, kao i
organizacionih i redakcijskih odbora.

U Evaluacii Nacionalnog akcionog plana za primenu Nacionalne strategije za
unapredenje poloZaja Zena ( unapredenyje rodne ravnopravnosti u Republici Srbiji
2070-2075 (Pajvanci¢ et all, 2015), navodi se da je uticaj Nacionalnog akcionog
plana bio veoma skroman i ogranic¢en na vece ucescée zena u zakonodavnim te-
lima, poboljsane statistike i povecanje svesti o odredenim pitanjima, a da je sve-
ukupno ucesée Zena u donosenju odluka van parlamenta i dalje nisko. Evaluacija
takode ukazuje na dve stvari. Jedna je da je u pomenutom periodu povecan
obim istrazivanja koje su sprovele akademske institucije, a drugi je da je po-
trebno nastaviti sa uvodenjem rodne ravnopravnosti u glavne tokove politike,
ukljucujudi reviziju relevantnih zakona koji za sada nisu dovoljno ili nisu uopste
rodno osetljivi, a jedan od navedenih zakona je i Zakon o naucnoistrazivackoj
delatnosti.

Strategija prevencije ( zastite od diskriminacie (Sluzbeni glasnik RS, br. 60/2013)
predstavlja usaglasen sistem mera, uslova i instrumenata javne politike, koje
Republika Srbija treba da sprovede radi sprecavanja, odnosno, smanjenja svih
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oblika i posebnih slucajeva diskriminacije. Ovaj dokument u svom polazistu na-
vodi da je narodito zabrinjavajuca diskriminacija Zena u pogledu uces¢a u odludi-
vanju i diskriminacija zena u ekonomskoj sferi i obrazovanju. Strategija predlaze
da se nastavi kontinuirano pracenje sadrzaja udzbenika i drugog dostupnog
nastavnog materijala za univerzitete, radi eliminacije mogucih diskriminatornih
sadrzaja koji se odnose na rodni identitet. Predlaze se i kreiranje afirmativnih
mera za smanjenje polne segregacije u izboru obrazovnih profila, kao i uklju-
Civanje sadrzaja o neprihvatljivosti svih oblika diskriminacije zena, ukljucujudi i
rodne stereoptipe, u obrazovni sistem. Ipak, nijedna od ovih mera nije razradena
Akcionim planom za sprovodenje strategije prevencije [ zastite od diskriminacije
od 2074. do 20178. godine (Sluzbeni glasnik RS, br. 107/2014).

Vlada Srbije usvojila je Strategiju naucnog i tehnoloskog razvoja Republike Srbije
za period od 2076. do 2020. godine (Sluzbeni glasnik RS, br. 25/2016) pod nazi-
vom /straZivanje za inovacije. Strategija prepoznaje Cinjenicu da je broj zaposle-
nih zena u oblasti istraZivanja i razvoja 51% od ukupnog broja zaposlenih, sto
je znatno vise od evropskog proseka, gde je taj procenat nesto iznad 25%, ali
ne uzima u obzir postojanje vertikalne segregacije, te takav podatak svakako
ne moze biti opravdanje za nerazvijenu rodnu dimenziju pomenute strategije.
Jedina mera koju analizirana strategija predvida jeste unapredenje rodne i ma-
njinske ravnopravnosti u nauci i inovacijama, gde se bez mnogo detalja navodi
da e se unaprediti rodna i manjinska ravnopravnost na svim nivoima odluciva-
nja, te da ¢e se spovesti rodno budzetiranje prema Smernicama za rodno budze-
tiranje na nacionalnom nivou u Republici Srbiji. Zabrinjavajuce je i to da se rodna
dimenzija ne pominje ni u delovima koji se odnose na Uspostavljanje efikasnijeg
sistema upravljanja naukom i inovacijama i Osiguranja izvrsnosti i dostupnosti
ljudskih resursa za nauku, privredu i drustvene delatnosti. Cak ni u delu koji se
odnosi na Klju¢ne probleme, ovaj dokument ne prepoznaje nijedan problem
koji ima rodnu dimenziju.®

Strategija razvoja obrazovanja u Srbiji do 2020. godine (Sluzbeni glasnik RS, br.
107/2012) predstavlja strateski dokument Republike Srbije kojim se utvrduju

5 U skladu sa strategijom, predvideno je i donosenje Programa podizanja kapaciteta
za ucesce Republike Srbije u Horizontu 2020, koji bi ukljucio sve aspekte, kako istra-
Zivaca i istrazivackih timova, tako i privrednih i drustvenih organizacija u aktivnostim
Horizonta 2020. lako vremena za donosenje ovakvog dokumenta gotovo da i nema,
postoji mogucnost da, u skladu sa principima Horizonta 2020, kroz pomenuti pro-
gram u znadajnim pitanjima bude zastupljena rodna dimenzija.



svrhe, ciljevi, pravci i mehanizmi za razvoj obrazovanja u Srbiji. U samoj strategiji
nije zastupljeno pitanje rodne ravnopravnosti. Rodna ravnopravnost se ne po-
minje ni u delu Strategija visokog obrazovanya, iako se u Strategiji jasno vidi da
ona proizlazi iz Strategije ,Evropa 2020". Kao sto je i praksa u vecini analiziranih
akata, u tekstu Strategije ne koristi se rodno senzitivan jezik. Sve je pisano u
muskom rodu, ¢ak i kada je uobicajeno da se odredena rec u srpskom jeziku ko-
risti i u zenskom rodu. U Strategiji nije prepoznata problematika rodne podele
po oblastima obrazovanja.

lako, u delu Vizija razvoja akademskih studija, Strategija predvida neophodnost
prilagodavanja rezima studija specificnostima tipova i oblika studiranja, te se
osvrce na studente koji su zaposleni, propusteno je da se naglasi i neophodnost
prilagodavanja trudnicama i porodiljama. Bitan propust je i to Sto Strategija ne
predvida vodenje rodno senzitivne statistike. Ipak, posebno je zabrinjavajuce
$to nije prepoznata potreba za bilo kakvim oblikom zastite od seksualnog uzne-
miravanja ili diskriminacije zasnovane na rodu (a ni polu).

Akcioni plan za sprovodenye strategije razvoja obrazovanja u Srbii do 2020. go-
dine (Sluzbeni glasnik RS, br. 16/2015) dosledno prati strategiju, pa je tako u
potpunosti rodno nesenzitivan. Cak i kada govori o Smanjenju stope napustanja
visokog obrazovanja, gde je bilo prostora da se obrati paznja na razlicite stope
napustanja kod musakraca i Zena, nema reci o tome.

Nacionalna strategija zaposljavanja za period od 2071. do 2020. godine (Sluzbeni
glasnik RS, br. 37/2011) prepoznaje Cinjenicu da su Zene, iako su u proseku
obrazovanije od muskaraca, vise pogodene nezaposlenosé¢u u odnosu na njih.
lako su zene prepoznate kao najveca ranjiva kategorija na trzistu rada Srbije,
strategija je prevashodno usmerena na ranjive kategorije stanovnistva ili vise-
struko ranjive kategorije zena, pa naucnoistrazivacka delatnost nije zauzela vedi
prostor u ovoj strategiji. Govoreci o intelektualnom radu koji se moze obaviti od
kuce, ova strategija smatra da je potrebno pruziti moguénost Sire primene flek-
sibilnih ugovora o radu za zaposljavanje zena gde god je to moguce.

Nacionalna strategija za mlade za period od 2075. do 2025. godine (Sluzbeni
glasnik RS, br. 22/2015) prepoznaje rodnu nejadnakost samo u jednom delu.
Prema ovoj strategiji, rodna nejednakost se ogleda u segregaciji obrazovnih
profila, gde preovladuje podela na ,muska” i ,Zenska" zanimanja. Na fakultetima
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humanisti¢kih nauka i umetnickim fakultetima preovladuju studenkinje sa pri-
blizno 65%, na medicinskim fakultetima broj je izjednacen na oko 50%, dok na
tehnickim fakultetima studentkinje ucestvuju sa jedva 25%, a isti procenat zena
je i u informaciono-komunikacionim tehnologijama, gde ¢ine 25% specijalista.
Kako ova strategija predvida, tradicionalizam u odnosu na rodne uloge uslov-
ljava vecu tehnicku nepismenost Zena, Sto ih kasnije dodatno dovodi u nejednak
polozaj na trzistu rada. Stoga strategija predvida razvijanje programa promocije
i podrske obrazovanja mladih Zena u tehnickim naukama.

Ova mera je bila dodatno razradena kroz Acioni plan za sprovodenje nacionalne
strategije za mlade za period od 20175. do 2077. godine (Sluzbeni glasnik RS, br.
70/2015) gde je predvideno da bude dodeljeno najmanje 60 stipendija kao po-
drska mladim Zenama u tehnickim i prirodnim naukama, a za to su obezbedena
sredstva u iznosu od 7 320 000 RSD.

Iz analize strateskog okvira moze se zakljuciti da Nacionalna strategija za rodnu
ravnopravnost za period od 2016. do 2020. godine, i pored gore navedenih ne-
dostataka, postavlja osnove za jednak pristup zena i muskaraca obrazovanju i
pozicijama odlucivanja, rodnu osetljivost studijskih programa, kurikuluma i sa-
drzaja obrazovnog procesa i jednak tretman zena i muskaraca u (pristupu) radu
koji odlikuje atmosfera nenasilja. Mora se, medutim, primetiti da ¢ak i ova stra-
tegija prihvata dualizam pol/rod, odnosno uzima u obzir dva prepoznata pola
u nasem drustvu i na njima bazirana identiteta, Sto je znacajno udaljava od po-
stulata EU normativa. Kako je pomenuto, Nacionalna strategija zaposljavanja
za period od 2011. do 2020. godine, Nacionalna strategija za mlade za period
2015. do 2025. godine, Strategija prevencije i zastite od diskriminacije, na izra-
zito parcijalan nacin se bave rodnom ravnopravnoscu, i kao takve na neadekva-
tan nacin pristupaju resavanju problema proizaslih iz rodne neravnopravnosti
u (ne samo) oblasti visokog obrazovanja. Za nas je ovde najznacajnija Strate-
gija nau¢nog i tehnoloskog razvoja Republike Srbije, koja gotovo da i ne pre-
poznaje znacaj rodne ravnopravnosti sem u (nedovoljno razradenom) aspektu
neophodnosti unapredenja rodne i manjinske ravnopravnost na svim nivoima
odlucivanja, te spovodenjem rodnog budzetiranja. Uz to, jezik kojim je pisana
Strategija rodno je diskriminatoran. Dakle, sve imenice su navedene u muskom
rodu (uz konstataciju ,da se svi izrazi koriste rodno neutralno”), a to je slucaj cak
i kada je za odredenu imenicu zvani¢no propisan oblik i u Zenskom rodu.



Rodna ravnopravnost u oblasti akademskog rada
unutar zakonodavnog okvira Republike Srbije

Zakon o naucno (straZivacko/ delatnosti (Sluzbeni glasnik RS, br. 110/2005,
50/2006 - Ispr., 18/2010 | 112/2015) predstavlja zakon kojim se pre svega ure-
duje planiranje i ostvarivanje opsSteg interesa u naucnoistrazivackoj delatnosti,
obezbedivanje kvaliteta naucnoistrazivackog rada, organizacija i upravljanja or-
ganizacijama koje obavljaju ovu delatnost, sticanje zvanja istrazivaca, kao i fi-
nansiranje programa od opsteg interesa. Zakon u svega nekoliko tacaka uzima
u obzir i rodnu dimenziju, a sam jezik kojim je pisan nije rodno senzitivan. Zato
i ne ¢udi da je £valuacija Nacionalnog akcionog plana za primenu Nacionalne
strategije za unapredenyje poloZaja Zena [ unapredenyje rodne ravnopravnosti u Re-
publici Srbiji 2070-2075 (Pajvancic et al., 2015) predvidela neophodnost revizije
ovog zakona, kao nedovoljno rodno osetljivog. Rodna nesenzibilnost ovog za-
kona je posebno ¢udna s obzirom na to da on, kao jedan od ciljeva, vidi i uspo-
stavljanje medunarodne naucne saradnje radi brze integracije u svetske tokove
i ukljucivanje u evropski istrazivacki prostor. Od zastitnih odredbi, Zakon pred-
vida samo da u vreme porodiljskog odsustva, rokovi za izbor u vise zvanje i radni
odnos miruju i da se nece uraunavati u rok za izbor, odnosno reizbor, ali ipak
propusta da predvidi iste uslove za trudni¢ko odusustvo, i odustvo u slucaju po-
sebne nege deteta. Sam Zakon sadrzi rodnu dimenziju u pogledu definisanja
rada i sastava viSe tela®. Medutim, Zakon na vrlo neprecizan nacin predvida da
se ,prilikom imenovanja ¢lanova Nacionalnog saveta za naucni [ tehnoloski ra-
zvoj iz reda predstavnika organizacija koje obavljaju naucnoistrazivacku delat-
nost vodi racuna o rodnoj ravnopravnosti...”, iz ¢ega se posredno moze zakljuciti
da se ovo ne odnosi na predstavnike koje predlazu Ministarstvo i Privredna ko-
mora Srbije. Nacionalni savet za naucni i tehnoloski razvoj zajedno sa predsedni-
kom broji ukupno 14 ¢lanova, a trenutno su u njemu svega tri Zene, $to Cini tek
nesto vise od petine Clanica. (Resenje o imenovanju predsednika i clanova Naci-
onalnog Saveta za Naucni ( Tehnoloski Razvoj, 2016) U svom /zvestaju o stanju
u nauci u 20176. godini sa predlozima ( sugestijama za narednu godinu (Nacio-
nalni savet za naucni i tehnoloski razvoj, 2017), Savet nije prepoznao niti jedan

6 Tela kojima zakon definise sastav su:
— Nacionalni savet za naucni i tehnoloski razvoj
— Odbor za akreditaciju naucnoistrazivackih organizacija
— Komisija za sticanje naucnih zvanja
— Mati¢ni naucni odbori
— Zajednica instituta Srbije
— Centar za promociju nauke
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problem iz perspektive rodne politike. Savet je usvojio i Kodeks ponasanja u na-
ucnoistrazivackom radu (Nacionalni savet za naucni i tehnoloski razvoj, 2018)
koji takode nije rodno dimenzioniran (Kodeks definise i rad Odbora za etiku).

Kod sastava Odbora za akreditaciju naucnoistrazivackih organizacija Zakon ne
predvida da se vodi racuna o rodnoj ravnopravnosti. Ipak, od 14 ¢lanova Od-
bora, ¢ak 8 su zene (Resenje o imenovanju clanova odbora za akreditaciju nauc-
noistraZivackih organizacija, 2014). Zakon navodi da se kod imenovanja ¢lanova
mati¢nih naucnih oblasti vodi racuna o rodnoj ravnopravnosti, ali je situacija u
praksi nesto drugacija. Od 17 mati¢nih odbora, rodno ravhomerna zastupljenost
je vidljiva u svega tri, dok cak dva mati¢na odbora u svom sastavu nemaju ni-
jednu Zenu. Od ukupno 147 ¢lanova mati¢nih odbora, one Cine svega 44 ili 30%
sastava tela.’

Kada je u pitanju Zgjednica Instituta Srbije, Zakon ne definise sastav upravnih
organa, vec je to regulisano Statutom Zagjednice Instituta Srbije ove institucije
(Zajednica Instituta Srbije, 2018). Sam Statut ne sadrzi rodno dimenzionirane
odredbe, ali u njegovim organima jeste evidentna relativno ravnomerna zastu-
pljenost Zena. Od petoro ¢lanova Nadzornog odbora, dve su zene®, dok je 16 od
30 ¢lanova Predsednistva zenskog pola.®

Zakon o visokom obrazovaryu (Sluzbeni glasnik RS, br. 88/2017i27/2018 - dr. za-
kon) je nesto rodno senzitivniji od Zakona o nauc¢noistrazivackoj delatnosti. Sam
zakon vodi racuna o zastupljenosti polova u organima institucija koja su formi-
rana na osnovu ovog zakona — Nacionalni Savet za visoko obrazovanje i Nacio-
nalno akreditaciono telo sa svojim Upravnim odborom i Komisijom za akreditaciu
{ proveru kvaliteta. Namera zakonodavca je Cak preneta i u Odluku o obrazovanju
nacionalnog tela za akreditaciju ( proveru kvaliteta u visokom obrazovanju (Sluz-
beni glasnik RS, br. 9/2018), ali je situacija u praksi umnogome drugacija upravo

7 Podaci dobijeni iz 17 ReSenja Ministarstva prosvete o obrazovanju mati¢nih naucnih
odbora  http://www.mpn.gov.rs/resenje-o-obrazovanju-maticnih-naucnih-odbora/
(pristupljeno 15.06.2018.)

8 Podaci dobijeni na osnovu liste ¢lanova i i ¢lanica Nadzornog odbora Zajednice
instituta Srbije dostupne na http.//www.zis.ac.rs/index.php/sr/o-zajednici-2/nadzor-
ni-odbor (pristupljeno 15.06.2018.)

9 Podaci dobijeni na osnovu liste ¢lanova i i ¢lanica PredsedniStva Zajednice institu-
ta Srbije http.//www.zis.ac.rs/index.php/sr/o-zajednici-2/predsednistvo (pristupljeno
15.06.2018.)



zato Sto je zastupljenost polova u Zakonu fleksibilno definisana i dozvoljava ra-
zli¢ita tumacenja. U Savetu za visoko obrazovanje, svega cetiri od 16 ¢lanova
jesu zene, dok u Upravnom odboru Nacionalnog akreditacionog tela od sed-
moro ¢lanova nailazimo na samo dve zene'?, a u Komisiji za akreditaciju i pro-
veru kvaliteta njih je Sest od 17.1* Ovo ukazuje na to da se zakonske odredbe ne
primenjuju u praksi, Sto je svakako posledica nedostatka sankcija koje propisi
predvidaju.

Vazne odredbe Zakon donosi u pogledu mirovanja radnog odnosa istrazivaca i
studenata. Zakon, koristeci rodno diskriminatorni jezik, predvida da se nastav-
niku i saradniku koji se nalazi na porodiljskom odsustvu, odsustvu sa rada radi
nege deteta, te odsustvu sa rada radi posebne nege deteta, izborni period i
radni odnos produzava za to vreme. Takode, zakon predvida i da se studenty,
na njegov zahtev, odobrava mirovanje prava i obaveza, u slucaju nege deteta do
godinu dana zivota, zatim posebne nege koja traje duze od detetove prve go-
dine Zivota, te odrzavanja trudnode. Ipak, kada govori o moguc¢nosti da student
polaze ispit u skladu sa opstim aktom visokoskolske ustanove za studente koji
su bili spreceni da prate nastavu, izvrSavaju predispitne obaveze i da polazu is-
pit, zakon kao razloge navodi iskljucivo bolest i odsustvo radi stru¢nog usavrsa-
vanja u trajanju od najmanje tri meseca, dok propusta da pomene i moguénost
odrzavanja trudnoce i brige o deci. Zakon predvida i da se studentkinji koja je
u postupku biomedicinski potpomognutog oplodenja na njen zahtev odobrava
mirovanje prava i obaveza u skladu sa opstim aktom visokoskolske ustanove, ali
istu stvar ne predvida i za nastavnike i saradnike.

U dokumentima koji proisti¢u iz ovog zakona, dakle Pravilniku o standardima za
samovrednovanje [ ocenjivanje kvaliteta visokoskolskih ustanova (Sluzbeni gla-
snik RS, br. 88/2017) istice se da su jednakost i ravnopravnost studenata po
svim osnovama, ukljucujudi tu i pol, zagarantovani. Sa druge strane, Pravilnik
o standardima za akreditaciju visokoskolskih ustanova (Sluzbeni glasnik RS, br.

10 Podaci dobijeni na osnovu liste ¢lanova i ¢lanica Nacionalnog saveta za visoko obra-
zovanje dostupne na http.//nsvo.gov.rs/%D0%BE-%D0%BD %D 1%81%D0%B2%D0%
BE-2/%D1%87%D0%BB%D0%B0%D0%BD%D0%BE%D0%B2%D0%B8-%D0%
BD%D1%81%D0%B2%D0%BE/ (pristupljeno 15.06.2018.)

11 Podaci dobijeni na osnovu liste ¢lanova i ¢lanica Komisije za akreditaciju i proveru kva-
liteta http://www.kapk.org/sr/%D0%BA%D0%B0%D0%BF%D0%BA/%D 1%87%D0%
BB%D0%B0%D0%BD%D0%BE%D0%B2%D0%B8-%D0%BA%D0%B0%
D0%BF%D0%BA-%D0%B0/ (pristupljeno 15.06.2018.)
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88/2017) ne sadrzi rodnu dimenziju, iako za to svakako ima prostora. Sporno je
i to da jezik Pravilnika o listi strucnih, akademskih ( naucnih naziva (Sluzbeni gla-
snik RS, br. 53/17 i 114/17) i Minimalnih uslova za izbor u zvanja nastavnika na
univerzitetu (Sluzbeni glasnik RS, br. 101/15, 102/16, 119/17) nije ¢ak ni rodno
senzitivan.

Zakon o inovacionoj delatnosti (Sluzbeni glasnik RS, br. 110/05, 18/10 i 55/13) je
zakon kojim se ureduju osnovna nacela, ciljevi i organizacija primene naucnih,
tehnickih i tehnoloskih saznanja. Zakon nije rodno dimenzioniran, te nije cak ni
predvideno da u sastavu tela i komisija (Komisiia za pracenyje razvoja ( komerci-
Jalne eksploatacije inovacia kao i Fond za inovacionu delatnost) postoje kvote
radi ravnomerne zastupljenosti oba pola, iako Zakon vrlo precizno definise sa-
stav upravnog i nadzornog odbora Fonda za inovacionu delatnost.

Zakon o Srpskoj akademifi nauka ( umetnosti (Sluzbeni glasnik RS, br. 18/2010)
je zakon kojim se ureduje rad i nadleznosti Srpske akademija nauka i umetno-
sti. Zakon ne sadrzi niti jednu rodno dimenzioniranu odrednicu. lako zakon defi-
nisSe sastav organa: Skupstine, Predsednistva i /zvrsnog odbora, on ne predvida
rodno ravnopravan sastav. Jedina ravnoteza u pogledu ¢lanstva koju Zakon pre-
poznaje je ravnoteza izmedu pojedinih oblasti nauka i umetnosti (videti Uvod
ovog izdanja).

Zakon o zabrani diskriminacije (Sluzbeni glasnik RS, br. 22/2009) je zakon ko-
jim se ureduje opsta zabrana diskriminacije, oblici i slucajevi diskriminacije, kao
i postupci zastite od diskriminacije. lako je Zakon pisan u muskom rodu, u sa-
mom zakonu se ovakva upotreba rodno dikriminatornog jezika nadomescuje
objasnjenjem ,uz primenu opsteg pravila da svi pojmovi upotrebljeni u jednom
gramati¢ckom rodu obuhvataju muski i Zenski rod lica na koja se odnose”, ¢esto
koris¢enim u u zvani¢nim dokumentima RS.

U ¢lanu 19, Zakon kaze da svako ima pravo i na visoko obrazovanje i stru¢no
osposobljavanje pod jednakim uslovima, te da je zabranjeno licu ili grupi lica
na osnovu njihovog licnog svojstva, otezati ili onemoguditi upis u vaspitno-
obrazovnu ustanovuy, ili iskljuciti ih iz ovih ustanova. U ¢lanu 20., Zakon definise
-diskriminaciju na osnovu pola. Diskriminacija postoji ako se postupa protivno
nacelu ravnopravnosti polova, odnosno nacelu postovanja jednakih prava i slo-
boda Zena i muskaraca u politickom, ekonomskom, kulturnom i drugom aspektu



javnog, profesionalnog, privatnog i porodi¢nog zivota. Zakon zabranjuje uskra-
¢ivanje prava ili javno ili prikriveno priznavanje pogodnosti u odnosu na pol.
Takode, zabranjeno je i fizicko i drugo nasilje, eksploatacija, izrazavanje mrznje,
omalovazavanje, ucenjivanje i uznemiravanje s obzirom na pol, kao i javno za-
govaranje, podrzavanje i postupanje u skladu sa predrasudama, obicajima i dru-
gim drustvenim obrascima ponasanja koji su zasnovani na ideji podredenosti ili
nadredenosti polova, odnosno stereotipnih uloga polova. Definisuci oblast rada,
Zakon navodi da je zabranjena diskriminacija u oblasti rada, odnosno narusava-
nje jednakih moguénosti za zasnivanje radnog odnosa ili uzivanje pod jednakim
uslovima svih prava u oblasti rada, kao $to su pravo na rad, na slobodan izbor
zaposlenja, na napredovanje u sluzbi, na stru¢no usavrSavanje i profesionalnu
rehabilitaciju, na jednaku naknadu za rad jednake vrednosti, na pravi¢ne i za-
dovoljavajuce uslove rada. Pri tom, Zakon ne smatra diskriminacijom pravljenje
razlike, iskljucenje ili davanje prvenstva zbog osobenosti odredenog posla kod
koga li¢no svojstvo lica predstavlja stvarni i odlucujuéi uslov obavljanja posla,
ako je svrha koja se time zeli posti¢i opravdana, kao ni preduzimanje mera za-
Stite prema pojedinim kategorijama lica (npr. Zene, trudnice, porodilje, roditelji).

Zakon o ravnopravnosti polova (Sluzbeni glasnik RS, br. 104/2009) ureduje stva-
ranje jednakih moguénosti ostvarivanja prava i obaveza, preduzimanje poseb-
nih mera za sprecavanje i otklanjanje diskriminacije koja je zasnovana na polu i
rodu, kao i postupak pravne zastite u slucaju diskriminacije. Ravnopravnost po-
lova, po slovu Zakona, podrazumeva ravnopravno usecce zena i muskaraca u
svim oblastima javnog i privatnog zivota. Zakon prepoznaje diskriminaciju po
osnovu pola kao svako neopravdano pravljenje razlike ili nejednako postupanje
koje za cilj ili posledicu ima da se licu ili pak grupi onemogudi ostvarivanje ljud-
skih prava. Zakon razlikuje i posrednu i neposrednu diskriminaciju.

U pitanjima koja se odnose na oblast rada, ovaj Zakon predvida da je posloda-
vac duzan da zaposlenima, nezavisno od pola, obezbedi jednake moguénosti
i tretman u vezi sa ostvarivanjem prava iz radnog odnosa. Takode, u skladu sa
istim ¢lanom (11) diskriminacijom se ne smatraju: 1) posebne mere za poveda-
nje zaposlenosti manje zastupljenog pola; 2) posebne mere za povecanje uce-
$¢a manje zastupljenog pola u struénom osposobljavanju, i 3) druge posebne
mere koje su u skladu sa zakonom. Sam poslodavac je duzan da vodi eviden-
ciju o polnoj strukturi zaposlenih i da poseduje plan mera za uklanjanje ili ubla-
Zavanje neravnomerne zastupljenosti polova ukoliko ima vise od 50 zaposlenih
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na neodredeno vreme. U slucaju da zastupljenost manje zastupljenog pola na
rukovodecim mestima ili u organima upravljanja i nadzora u nekoj organizacio-
noj jedinici iznosi manje od 30%, Zakon predvida da su organi javne vlasti duzni
da primene afirmativne mere. Zakon navodi da pripadnost polu ne moze biti
smetnja napredovanju na poslu, a odsustvovanje sa posla zbog trudnoce i rodi-
teljstva ne sme da bude smetnja za izbor u vise zvanje, napredovanje i stru¢no
usavrsavanje. Takode, odsustvovanje sa posla zbog trudnoce i roditeljstva ne
sme da bude osnova za rasporedivanje na neodgovarajuce poslove i za otkaz
ugovora o radu.

U pogledu obrazovanja, zakonodavac je predvideo da obrazovne i naucne usta-
nove ne smeju vrsiti diskriminaciju zasnovanu na polu.*?

Zakon vidi ravnopravnost polova kao sastavni deo obrazovanja na svim nivoima
i predvida da se u okviru svih naucnih i studijskih programa obezbedi vaspitanje
o ravnopravnosti polova u cilju prevazilazenja ogranicavajuéih uloga zasnovanih
na polu. Tako su organi drzavne uprave nadlezni za obrazovanje, odnosno obra-
zovne ustanove, u postupku donosenja nastavnih i studijskih programa i prili-
kom utvrdivanja standarda udzbenika, duzni da omoguce sprovodenje politike
jednakih moguc¢nosti. Zakonom je predvideno i da organi javne vlasti nadlezni
za obrazovanje mogu preduzeti posebne mere, a narocito mere za podsticanje
informatickog, tehnic¢kog i tehnoloskog obrazovanja manje zastupljenog pola.

Jedan od principa kojim se vodi Zakon o nacionalnom okviru kvalifikacija Repu-
blike Srbije (Sluzbeni glasnik RS, br. 27/2018) je i princip jednakih moguénosti,
koji podrazumeva sticanje kvalifikacija bez obzira na pol i druga licna svojstva.
Zakon ureduje i tela i institucije nadlezne za primenu Nacionalnog okvira kva-
lifikacija: Savet, Agenciu i Sektorsko vece, ali ne predvida odredbe o ravnoprav-
nosti polova ni za jednu od njih.

12 Diskriminacija se ne sme vrsiti u vezi sa: uslovima za prijem i za odbijanje prijema
u ustanovu, uslovima i moguénostima pristupa stalnom obrazovanju, ukljucujuci
sve programe za obrazovanje odraslih i programe funkcionalnog opismenjavanja,
uslovima za iskljucenje iz procesa obrazovanja, nau¢nog rada i stru¢nog usavrsava-
nja, na¢inom pruzanja usluga i davanja pogodnosti i obavestenja, ocenom znanja
i vrednovanjem postignutih rezultata, uslovima za sticanje stipendija i drugih vrsta
pomoci za Skolovanje i studije, uslovima za izbor ili sticanje zvanja, profesionalnog
usmeravanja, stru¢nog usavrsavanja i sticanja diploma i uslovima za napredovanje,
dokvalifikaciju ili prekvalifikaciju.



Zakon o radu (Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013,
75/2014, 13/2017 - odluka US i 113/2017) regulise prava, obaveze i odgovor-
nosti iz radnog odnosa. Ve¢ u uvodnim odredbama, zakonodavac je naveo da
zaposlena Zena ima pravo na posebnu zastitu za vreme trudnoce i porodaja. Za-
kon zabranjuje neposrednu i posrednu diskriminaciju lica koja traze zaposlenje,
kao i zaposlenih, s obzirom na pol, trudnodu, bracni status, porodi¢ne obaveze
ili drugo li¢no svojstvo. Diskriminacija je u tom smislu zabranjena u odnosu na:
uslove za zaposljavanje i izbor kandidata za obavljanje odredenog posla, uslove
rada i sva prava iz radnog odnosa, obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje,
napredovanje na poslu i otkaz ugovora o radu. Zakonom se takode zabranjuje
uznemiravanje i seksualno uznemiravanje.

Zakon predvida da zaposlena Zena za vreme trudnode, kao i ona koja doji dete,
ne moze da radi na poslovima koji su Stetni za njeno zdravlje i zdravlje deteta, a
poslodavac je duzan da joj obezbedi obavljanje drugih odgovarajucih poslova,
a ako ih nema, da je uputi na pla¢eno odsustvo. Takode, osoba koja je zapo-
slena za vreme trudnoce ili zaposlena koja doji dete ne moze da radi preko-
vremeno i nocu, ako bi takav rad bio Stetan za njeno zdravlje i zdravlje deteta.
Predvideno je i pravo na placeno odsustvo sa rada u toku dana radi obavljanja
zdravstvenih pregleda u vezi sa trudno¢om. Pisana saglasnost zaposlenog je
neophodna ukoliko poslodavac zeli da izvrsSi preraspodelu radnog vremena za-
poslenoj zeni za vreme trudnode i zaposlenom roditelju sa detetom mladim od
tri godine Zivota ili detetom sa tezim stepenom psihofizicke ometenosti. Kada
se zaposlena Zena vrati na posao pre isteka godinu dana od rodenja deteta, po-
slodavac je duzan da joj obezbedi pravo na jednu ili vise pauza tokom rada u
ukupnom trajanju od 90 minuta, kako bi mogla da doji svoje dete. Zakon regu-
lise i porodiljsko odsustvo i odsustvo sa rada radi nege deteta, pa tako predvida
da zaposlena zena ima pravo na odsustvo sa rada zbog trudnode i porodaja
kao i odsustvo sa rada radi nege deteta, u ukupnom trajanju od 365 dana. Ovo
pravo moze da koristi i otac, kad majka napusti dete, umre ili iz drugih oprav-
danih razloga. To pravo otac deteta ima i kada majka nije u radnom odnosu. Za
vreme porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta, ostvaruje se
pravo na naknadu zarade. U pogledu odsustva sa radi radi posebne nege de-
teta ili druge osobe, predvideno je da jedan od roditelja deteta ima pravo da,
po isteku porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta, odsustvuje
sa rada ili da radi sa polovinom punog radnog vremena, do navrsenih pet go-
dina zZivota deteta.
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Prva opservacija koja se mora napraviti je da se unutar zakonodavnog okvira, ako
izuzmemo zakon o ravnopravnosti polova koji se specificno bavi ovom proble-
matikom, nedovoljno eksplicira problematika rodne ravnopravnosti. Mere i aktiv-
nosti za unapredenje rodne ravnopravnosti malobrojne su i nedovoljno razvijene
unutar ovih zakona. Najc¢esce zastupljene mere za zastitu rodne ravnopravnosti
odnose se na garancije trudnica i porodilja kao i na zastitu od seksualnog uzne-
miravanja i diskriminacije. Kada je re¢ o pristupu obrazovanju i pozicijama odlu-
¢ivanja i modi, ove odredbe su retko prisutne, a kada ih i ima ostaju nedovoljno
precizne i omogucavaju fleksibilno tumacenje, te time i zloupotrebu. Odredbe
koje se odnose na rodno osetljiv jezik, kao i rodno osetljive kurikulume, studijske
programe, sa izuzetkom Zakona o ravnopravnosti polova, u potpunosti izostaju
iz zakonodavnog okvira. Kao $to je vec receno, analizirani zakoni pisani su rodno
diskriminatornim jezikom.

Rodna ravnopravnost u oblasti akademskog rada
unutar univerzitetskih pravnih normi

Najvisi pravni akt Univerziteta u Beogradu kojim se ureduju: organizacija, delat-
nosti i poslovanje Univerziteta — Statut Univerziteta u Beogradu (Glasnik Univer-
ziteta u Beogradu, br. 201) ne sadrzi nijednu odredbu koja bi izri¢ito pozivala na
postovanje nacela rodne ravnopravnosti. Jezik koji se koristi takode nije rodno
senzitivan. Statut nastavnicima i saradnicima omoguéava mirovanje radnog od-
nosa i izbornog perioda kod slucaja porodiljskog odsustva, odsustva sa rada
radi nege deteta ili odsustva sa rada radi posebne nege deteta. Statut studen-
tkinjama takode priznaje mirovanje obaveza usled odrzavanja trudnoce, nege
vlastitog deteta do godinu dana Zivota, i posebne nege deteta koja traje duze
od njegove prve godine Zivota, kao i mirovanje prava i obaveza i tokom po-
stupka biomedicinski potpomognutog oplodenja.

Istovremeno, Statut ne predvida nijednu meru koja bi obezbedila ravnomernu za-
stupljenost oba pola u organima odlucivanja. U pogledu izbora lica, predvideno
je jedino da lice koje je pravnosnaznom presudom osudeno za krivicno delo pro-
tiv polne slobode ne moze biti rektor ni dekan, odnosno nastavnik ili saradnik.

Kodeksom profesionalne etike Univerziteta u Beogradu (Glasnik Univerziteta u
Beogradu, br. 193) zabranjen je svaki vid diskriminacije, a ona sama je defini-
sana kao svako neopravdano pravljenje razlike ili neravnopravno postupanje, na
otvoren ili prikriven nacin, po bilo kom od osnova, ukljucujuci tu i pol. Kodeksom



je predvidena i zabrana uznemirivanja, a posebno kada se temelji na zloupo-
trebi polozaja institucionalne ili hijerarhijske nadredenosti. Po Kodeksu, uznemi-
ravanjem se smatra svako neprimereno ponasanje prema drugom licu, kao s$to
je polno uznemiravanje (upudivanje neprimerenih predloga i opaski seksualne
prirode, izlaganje seksualno uvredljivog i uznemiruju¢eg materijala, zahteva-
nje seksualnih usluga u zamenu za preduzimanje ili nepreduzimanje odrede-
nih aktivnosti i fizicko napastvovanje) i svako drugo ponasanje koje ima za cilj
povredu licnog dostojanstva, ometanje u obavljanju poslova, omalovazavanje
drugih i koje stvara ili doprinosi stvaranju neprijatnog i neprijateljskog radnog
okruzenja i obrazovnog ambijenta.

Postupak u slucaju povrede Kodeksa, zajedno sa merama za sankcionisanje, re-
gulisan je Pravilnikom o radu etickih komisija ( odbora za profesionalnu etiku
Univerziteta u Beogradu (Glasnik Univerziteta u Beogradu, br. 193), ali ni on sam
ni u jednom delu ne spominje odredbe koje se ticu rodne ravnopravnosti, ¢ak
ni u pogledu sastava Odbora. Ni ostali pravilnici Univerziteta u Beogradu, po-
put Pravilnika o minimalnim uslovima za sticanje zvanja nastavnika na Univerzi-
tetu u Beogradu (Glasnik Univerziteta u Beogradu, br. 192), Pravilnika o vecima
naucnih oblasti na Univerzitetu u Beogradu (Glasnik Univerziteta u Beogradu, br.
134), Pravilnika o nacinu { postupku sticanja zvanja [ zasnivanja radnog odnosa
nastavnika Univerziteta u Beogradu (Glasnik Univerziteta u Beogradu, br. 156)
ali i Pravilnika o radu univerzitetskog ombudsmana (Glasnik Univerziteta u Beo-
gradu, br. 156), ne sadrze odredbe koje bi pozivale na postovanje nacela rodne
ravnopravnosti.

Delimican izuzetak predstavlja Pravilnik o standardima ( postupcima za obezbe-
denje kvaliteta (Glasnik Univerziteta u Beogradu, br. 188), kojim je definisano da
se kvalitet studenata, izmedu ostalog, postize i obezbedivanjem jednakosti i rav-
nopravnosti studenata po svim osnovama, ukljucujuci tu i pol. Ovakvu odredbu
Pravilnik ne predvida kada je u pitanju kvalitet za nastavnike i saradnike. Svakako,
s obzirom na to da Pravilnik sadrzi indikatore kvaliteta u brojnim oblastima, pro-
stor za njegovo rodno dimenzioniranje je daleko veci. Slicne nacelne odredbe
sadrze i Pravilnik o vrednovanju stranih studijskih programa i priznavanju stra-
nih visokoskolskih isprava radi nastavka obrazovanja (Glasnik Univerziteta u Be-
ogradu, br. 188), po kojem u postupku priznavanja strane visokoskolske isprave
nije dozvoljena diskriminacija po bilo kojem osnovu, a posebno po osnovima
kao Sto je pol; i Pravilnik o upisu studenata na studiske programe Univerziteta
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u Beogradu (pristupljeno 15. 06. 2018.), po kojem, u ostvarivanju prava upisa na
studijski program, kandidati imaju jednaka prava koja ne mogu biti ogranica-
vana po oshovu pola.

Pravni akti koji regulisu rad Univerziteta u Novom Sadu, gotovo na isti nacin i u
istom obimu kao i akti Univerziteta u Beogradu, tretiraju pitanje rodne ravno-
pravnosti. Statut Univerziteta u Novom Sadu (Univerzitet u Novom Sadu — Doku-
menti, analitika, arhiva 2018) kao najviSi pravni akt navodi da u ostvarivanju
prava na studije studenti imaju jednaka prava, koja ne mogu biti ogranicavana
ni po osnovu pola, ni po drugom osnovu, polozaju ili okolnosti. Statut, bez dalje
razrade, studentu priznaje pravo na razliitost i zastitu od diskriminacije. Statut
takode priznaje i moguénost mirovanja prava i obaveza u slucaju: odrzavanja
trudnoce, nege deteta do godinu dana Zivota i posebne nege koja traje duze od
detetove prve godine Zivota. Uz to, Statut odobrava mirovanje prava i obaveza
studentkinji koja je u postupku biomedicinski potpomognutog oplodenja. Kao
i u prethodnom slucaju, Statut odobrava mirovanje radnog odnosa i izbornog
perioda nastavniku i saradniku koji se nalazi na: porodiljskom odsustvu, odsu-
stvu sa rada radi nege deteta i odsustvu sa rada radi posebne nege deteta, a
izborni period i radni odnos produzava se za to vreme.

Kodeks o akademskom integritetu Univerziteta u Novom Sadu (Univerzitet u No-
vom Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva, 2017) zabranjuje svaki oblik diskrimi-
nacije prilikom vrednovanja ispunjenosti uslova za profesionalno napredovanje,
kao i u sprovodenju postupka napredovanja, sto se tek posredno moze dovesti
u vezu za zastupanjem nacela rodne ravnopravnosti.

Pravilnik o upisu studenata na studiske programe Univerziteta u Novom Sadu
(Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2017) navodi da u
ostvarivanju prava upisa na studijski program kandidati imaju jednaka prava koja
ne mogu biti ograni¢avana po osnovu pola ili po drugom sli¢cnom osnovu, polo-
Zaju ili okolnosti. Univerzitet je doneo vise pravilnika i odluka o nadleznostima,
politikama i sastavu pojedinih institucija, unutar kojih bi postojao prostor za
rodno dimenzionirane odredbe, ali one u potpunosti izostaju. To su, pre svega:
Poslovnik Senata Univerziteta u Novom Sadu (Univerzitet u Novom Sadu — Doku-
menti, analitika, arhiva 2016), Pravilnik o radu univerzitetskog centra za pracenye (
uskladivanyje standarda u visokom obrazovaryu (Univerzitet u Novom Sadu — Do-
kumenti, analitika, arhiva 2012), Pravilnik o radu centra za strategiske ( napredne



studye Univerziteta u Novom Sadu (Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti,
analitika, arhiva 2018), Pravilnik o radu asocijacife univerzitetskih centara za in-
terdisciplinarne ( multidisciplinarne studije ( istraZivanja — AC/IMS/ (Univerzitet u
Novom Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2018), Pravilnik o obezbederyu kvali-
teta [ postupku samovrednovarya (Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti, ana-
litika, arhiva 2011), Pravilnik o nacinu ( procedurama realizacije medunarodnih
projekata u kojima ucestvuje ili ciji je koordinator Univerziteta u Novom Sadu
(Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2017), Pravila Fonda
za stipendiranje [ podsticanje napredovanja darovitih studenata ( mladih naucnih
radnika ( umetnika Univerziteta u Novom Sadu (Univerzitet u Novom Sadu — Do-
kumenti, analitika, arhiva 2018), Pravila doktorskih studia (Univerzitet u Novom
Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2018), Odluka o strukturi { broju clanova Od-
bora za strateski razvoj Univerziteta (Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti,
analitika, arhiva 2016), Odluka o sastavu i broju clanova Odbora za statutarna
pitanya (Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2011), Odluka
o osnivanju univerzitetskog Centra za razvof obrazovanja (Univerzitet u Novom
Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2010), Odluka o sastavu ( broju clanova Od-
bora za finansife (Univerzitet u Novom Sadu — Dokumenti, analitika, arhiva 2016).

Pravni akti koji definiSu rad, politike i nadleznosti Univerziteta u Kragujevcu nisu
Sadu. Statut Univerziteta u Kragujevcu (Univerzitet u Kragujevcu, 2018) studetki-
njama priznaje pravo na mirovanje prava i obaveza usled odrzavanja trudnoce,
nege vlastitog deteta do godinu dana zivota i posebne nege deteta koja traje
duze od njegove prve godine zivota. Studentkinjama se odobrava mirovanje
prava i obaveza i kada se nalaze u postupku biomedicinski potpomognutog
oplodenja. Nastavnicima i saradnicima Statut omogucava mirovanje radnog od-
nosa i izbornog perioda kod slucaja porodiljskog odsustva, odsustva sa rada radi
nege deteta ili odsustva sa rada radi posebne nege deteta. U pogledu izbora lica
predvideno je jedino da lice koje je pravhosnaznom presudom osudeno za kri-
vi¢no delo protiv polne slobode ne moze biti rektor ni prorektor, odnosno na-
stavnik ili saradnik, ali Statut propusta da naglasi da takva osoba ne moze biti ni
dekan. Statut predvida da clanovi Saveta, koje kao predstavnike osnivaca, ime-
nuje Vlada Republike Srbije, budu izabrani uz vodenje racuna o zastupljenosti
pripadnika oba pola. Ipak, ovakve odredbe izostaju prilikom biranja ¢lanova Sa-
veta iz redova fakulteta i Studentskog parlamenta. Sli¢cne odredbe ne postoje ni
za izbor ¢lanova Senata i drugih organa.
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Strategija obezbedivanja kvaliteta na Univerzitetu u Kragujevcu (Univerzitet u
Kragujevcu, 2014) kao jedan od svojih principa navodi postovanje ljudskih prava
i gradanskih sloboda, ukljucujuéi zabranu svih vidova diskriminacije, $to se po-
sredno moze povezati sa zastupanjem nacela rodne ravnopravnosti.

Kodeks o akademskom integritetu i profesionalnoj etici (Univerzitet u Kragujevcu,
2016) zabranjuje diskriminaciju i smatra nedozvoljenim svaki oblik diskrimina-
cije, neposredne ili posredne, na Univerzitetu ili fakultetu, po bilo kom osnovu,
a narocito po osnovu pola. Kodeks predvida i zabranu uznemiravanja, a narocito
ukoliko se ona temelji na zloupotrebi polozaja institucionalne ili hijerarhijske
nadredenosti. Uznemiravanjem se po Kodeksu smatra neprimereno ponasanje
prema drugom licu, kao Sto je polno uznemiravanje i svako drugo ponasanje
koje ima za cilj povredu licnog dostojanstva.

U Sistemu za obezbedivanyje kvaliteta (Univerzitet u Kragujevcu, 2014) predvida
se ravnomerna rodna zastupljenost iskljucivo kada se definiSe uloga studenata
u samovrednovanju i proveri kvaliteta. Navodi se da medu clanovima Komisie
za obezbedenje kvaliteta Univerziteta u Kragujevcu, i medu Clanovima Komisya
za obezbedenyje kvaliteta fakulteta clanica Univerziteta u Kragujevcu moraju biti
bar dva studenta, a da je pozeljno da polovi budu ravhomerno zastupljeni. Ista
odredba predvidena je i prilikom imenovanja predstavnika studenata u potko-
misije Komisija za obezbedenje kvaliteta.

Pravilnik o bezbednosti ( zdravlju na radu (Univerzitet u Kragujevcu, 2008) pred-
vida da ¢e rektor preduzimati mere da se zaposlenoj Zeni za vreme trudnoce
obezbedi pisano obavestenje o rezultatima procene rizika na radnom mestu na
koje su odredeni, kao i merama kojima se rizici otklanjaju.

Statut Univerziteta u Nisu (Glasnik Univerziteta u Nisu, 8/2017) studentkinjama
priznaje pravo na mirovanje prava i obaveza usled odrzavanja trudnoce, nege
vlastitog deteta do godinu dana Zivota i posebne nege deteta koja traje duze
od njegove prve godine zivota. Nastavnicima i saradnicima Statut omogucava
mirovanje radnog odnosa i izbornog perioda kod slucaja porodiljskog odsustva,
odsustva sa rada radi nege deteta ili odsustva sa rada radi posebne nege deteta.
U pogledu izbora lica, predvideno je jedino da lice koje je pravnosnaznom pre-
sudom osudeno za krivicno delo protiv polne slobode ne moze biti rektor ni
prorektor, odnosno nastavnik ili saradnik. Statut navodi i da Savet Univerziteta,



odnosno Savet fakulteta, razresava rektora, odnosno dekana, po pravosnaznosti
presude kojom je rektor osuden za krivicno delo protiv polne slobode.

Kodeks profesionalne etike Univerziteta v Nisu (Glasnik Univerziteta u Nisu,
4/2010) u svojim osnovnim nacelima navodi i nacela jednakosti i postovanja
prava i zabrane diskriminacije po bilo kom osnovu. Po Kodeksu nastavnici i sa-
radnici ne smeju, bilo neposredno, bilo posredno, diskriminisati studente ili se
prema njima ponasati na nedolican, ili drugi nacin koji vreda njihovo dostojan-
stvo. Za moralno neprihvatljivo ponasanje smatra se svaki oblik napada na lic-
nost studenata, a posebno: zahtevanje polnih usluga u zamenu za odredeno
delovanje ili propustanje sa pozicije autoriteta, seksualno uznemiravanje i izla-
ganje polno uvredljivog i uznemiruju¢eg materijala, nepozeljno verbalno izno-
Senje ponuda ili $ala koje upucuju na seksualno uznemiravanje, uvredljive aluzije
usmerene na polnu orijentaciju, rasnu, politicku, nacionalnu, etnicku ili versku
pripadnost, telesni izgled, zdravstveno stanje, porodicni i ekonomski status, kao
i fizicko ugrozavanje, ruganje i ismejavanje.

Statut Drzavnog univerziteta u Novom Pazaru (2018) predvida da pravo na visoko
obrazovanje imaju sva lica sa prethodno stecenim srednjim cetvorogodisnjim
obrazovanjem, bez obzira na pol. Kao jedan od svojih ciljeva, ovaj akt navodi
zadatak da pruzi mogucnost pojedincima da pod jednakim uslovima steknu vi-
soko obrazovanje. Po statutu, delatnost Univerziteta zasnovana je i na posto-
vanju ljudskih prava i gradanskih sloboda, ukljucujuci tu i zabranu svih vidova
diskriminacije. Statut definiSe i da rektor moze odobriti mirovanje prava i oba-
veza kod odrzavanja trudnode, nege deteta do godinu dana zivota i posebne
nege koja traje duze od detetove prve godine Zivota, kao i studentkinji koja je
u postupku biomedicinski potpomognutog oplodenja. Nastavniku i saradniku
koji se nalazi na porodiljskom odsustvu, ili odsustvu sa rada radi nege deteta i
odsustvu sa rada radi posebne nege deteta, izborni period i radni odnos se pro-
duzavaju za to vreme. Sem Statuta ne postoji javno dostupni dokumenti koji se
generalno bave pitanjima rodne ravnopravnosti, ali ¢ak ni diskriminacijom niti
ravnopravnom zastupljeno$¢u polova unutar organa i institucija Univerziteta u
Novom Pazaru. Odredbe o diskriminaciji, dakle, na ovaj nacin ostaju potpuno
neprecizno definisane i bez predvidenih kaznenih politika i procedura.

Pravni akti univerziteta uklju¢enih u nas uzorak veoma povrsno pristupaju pita-
njima rodne ravnopravnosti, pokazujuci time zapravo koliko ove problematike
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nisu percepirane kao relevantne. Nijedna odredba ovde analiziranih dokume-
nata ne poziva se na postovanje nacela rodne ravnopravnosti, koristi se rodno
diskriminatoran jezik, a ne definise se ni jasno ravhomerna zastupljenost oba
pola u organima odlucivanja. Ravnopravnost polova prepoznata je prvenstveno
kroz odredbe usmerene ka zenama kao majkama. Zastita od diskrimniacije i sek-
sualnog uznemiravanja nedovoljno precizno je regulisana u pravnim aktima uni-
verziteta. U ovom pogledu, kao negativan primer prednjaci Univerzitet u Novom
Pazaru, gde, sem Statuta, ne postoji nijedan akt kojim se zabrana diskriminacije
reguliSe, niti postoje kaznene odredbe koje bi ovakvu zabranu pravno osnazile.

Zakljucak

lako se jo$ 2000. godine, sa zahtevom za harmonizacijom domadeg normativ-
nog okvira sa opstim standardima EU o rodnoj ravnopravnosti, pocelo sa razvija-
njem razlicitih mera za unapredenje rodne ravnopravnosti u nau¢noistrazivackim
ustanovama u Srbiji, ovde predstavljena analiza dovodi do zakljucka da unutar
normativa koji se odnosi na ovu oblast, izostaje poimanje znacdaja rodne ravno-
pravnosti. Prvi indikator takvog stanje jeste nedostatak jasnog definisanja same
rodne ravnopravnosti u dokumentima relevantnim za ovu oblast. Nekoheren-
tnost i neuskladenost normativa koji direktno reguliSu oblast naucnoistrazivacke
delatnosti i rada univerziteta sa Sirim normativnim okvirom (kao i EU okvirom),
koji se odnosi na oblast rodne ravnopravnosti, dodatno potvrduje tezu da ova
problematika nije percepirana kao znacajna. Kako se od Evropskih normativa re-
levantnih za ovu oblast, preko Strategije o rodnoj ravnopravnosti RS kre¢emo
ka hijerarhijski nizim pravnim normama, progresivno se smanjuje broj dimenzija
rodne ravnopravnosti koje se ureduju. Naime, dok se u Strategiji za rodnu rav-
nopravnost propisuje razvijanje mera koje bi omogucile Zenama pristup pozici-
jama odlucivanja (putem kvota za ¢lanstvo u organima i institucijama), ovakve
mere u potpunosti izostaju iz pravnih dokumenata univerziteta. |, zapravo, ni u
jednom slucaju, akti drzavnih univerziteta ne razraduju mere rodne ravnoprav-
nosti preciznije i temeljnije od odrebi koje nalazimo u zakonima a, koje su, kao
$to smo i videli, malobrojne. Ovakvo stanje prirodno vodi i generalnom odustvu
sankcija, koje su, kako je Helsinska grupa navela, vrlo koristan alat za obezbedi-
vanje rodne ravnopravnosti. Multisektorsko poimanje rodne ravnopravnosti koje
se propisuje evropskim okvirom kroz zahtev da rodna ravnopravnost Cini oba-
vezujuci element na svim nivoima uredenja evropskih drzava, potpuno je, dakle,
izostalo unutar normativa RS koji se odnosi na naucnoistrazivacki rad. Speci-
ficni normativ koji se odnosi na naucnoistrazivacku delatnost zapravo regulise



ravnopravnost polova, ne rodnu ravnopravnost, i to pre svega kroz odredbe
usmerene ka Zenama kao majkama i kroz odredbe o zastiti od diskriminacije. Ta-
kvu sliku ne¢e moci da promeni ni novi Zakon o rodnoj ravnopravnosti, sto je,
uz Cinjenicu da je u ovom momentu dostupan samo njegov nacrt, i razlog zbog
kojeg nije bio obuhvacen analizom.

Odredbe koje se odnose na rodno osetljiv jezik u potpunosti izostaju i, zapravo,
sam jezik koji se unutar normi koristi je rodno diskriminatoran. Cak i kada se na
ovu problematiku unutar normativa obraca paznja, jednostavno se navodi da se
termini koris¢eni u gramati¢ki muskom rodu odnose i na ,prirodni muski i zen-
ski rod lica na koje se odnose”. No, sama zamisao da je upotreba generickog
jezika zakona rodno neutralna je neadekvatna, a takav jezik predstavlja maskuli-
niziran jezik zakona (Savi¢, et al., 2009).

Sve ovo dovodi do zaklju¢ka da normativni okvir zapravo ne uzima u obzir pro-
blemati¢nost rodnih nejednakosti, rodno uslovljenih karijera akademskih radnika
i radnica i njihovih nejednakih uslova rada o kojima govori veéina empirijskih
istrazivanja u Srbiji (Ignjatovi¢ et al, 2010; Ceriman et al, 2018) i time zapravo
otvara prostor za kreiranje rodne nejednakosti unutar sistema akademskog rada.
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Irena Fiket, Durda Trajkovi¢

NEMA VEZE, MOGU SVE SAMA:
USKLADIVANJE POSLOVNIH

| PORODICNIH OBAVEZA
AKADEMSKIH RADNICA | RADNIKA
| RASPODELA POSLOVA U
NJIHOVIM DOMACINSTVIMA

Uvod

Sledece, 2019. godine, obelezZi¢e se jedan vazan datum: 70 godina od objavlji-
vanja knjige Simon de Bovoar (Simone de Beauvoir) Drugi Pol (1949). Klju¢na za
drugi talas feminizma, knjiga je postavila neka fundamentalna pitanja o opresiji
nad zenama kroz istoriju evropskih drustava. Cuvena sintagma da se Zenom ne
rada, vec postaje ostavlja i dalje dubok trag i pruza insipiraciju u feministickom
borbama gde se pojam roda javlja kao radikalan i klju¢an za razumevanje opre-
sije. Uvid Bovoar da opresija nije prirodna, ve¢ drustveno uslovljena, otvorila je
mogucnost borbe za jednakost u svim sferama zivota Zena. Nije slucajno da se
Bovoar fokusirala i na pitanje domadinstva i porodice kao mesta na kojima se
desava i reprodukuje opresija nad Zenama kroz podredenost, i gde figura Zene
polako nestaje izmedu nepla¢enog reproduktivnog rada koji namece patrijar-
halno drustvo i muskosti po kome je zena uvek druga i objekat, a nikada i sama
subjekat.

Ako posmatramo vedinu evropskih zemalja, Cini se, nazalost, da se nismo mnogo
pomerile od njene dijagnoze. lako je izlazak na trziste rada imao u sebi emanci-
patorski potencijal (Zene su na taj nacin ojacale ekonomski i politicki), malo toga
se promenilo u sferi domacinstva, gde Zena i dalje obavlja najvedi deo kuénih
poslova (Bianchi et al., 2000, 2012, Evertsson i Nermo, 2007, Sullivan et al., 2014,
Fiket 2018). Sfera domacinstva se i dalje shvata kao prirodna i nepromenljiva, a
ne kao splet istorijskih prilika i drustvenih normi, i to kako od strane partnera u
porodici, tako i od strane sistema privatno/javno.
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Kada dalje razmotrimo mogu¢nosti uskladivanja poslovnih i porodic¢nih obaveza,
uloga fleksibilnosti radnog vremena i fleksibilne organizacije posla pokazuje se
kao izrazito relevantna. Koncepti fleksibilnosti (radnog vremena i organizacije
rada)®® i uskladenosti (poslovne i porodi¢ne sfere Zivota), koji su u poslednje dve
decenije u fokusu politika evropskih zemalja, kao i same EU, poseduju eman-
cipatorski potencijal utoliko $to otvaraju moguénost Zzenama da se ostvare u
profesionalnoj sferi, kako bi se samostalno organizovale te time uskladile sop-
stvene profesionalne i poslovne obaveze. Medutim, uvodenjem ovih koncepta
pitanje nejednakosti u domacinstvu ostaje netaknuto (Fiket 2018.). Nije, dakle,
dovoljno paznje posveceno problemu neravnopravne podele poslova u doma-
¢instvu, iako je upravo prepoznavanje potrebe za efikasnijim koegzistiranjem
zena (politike fleksibilnosti su ¢esto usmerene ka majkama), ali i muskaraca,
unutar poslovne i porodic¢ne sfere Zivota, bio jedan od motiva promocije poli-
tika flekisbilnosti (Gherardi i Poggio, 2003). Ako zena i dalje ostaje glavna rad-
nica i organizatorka u domacinstvu, onda fleksibilno radno vreme samo otvara
prostor za njeno jos vece opterecenje pod izgovorom fleksibilne organizacije
posla. Stvara se privid povecanja vremena koje se ima na raspolaganju, dok
koli¢ina poslovnih i kuénih obaveza koju je neophodno obaviti u odredenom
vremenskom roku ostaje ista. Nemogucnost ostvarenja ravnopravnosti unu-
tar sfere domadinstva za zene koje su ostvarile, bar formalnu, ravnopravnost
unutar profesionalne sfere, dovodi do duple optereéenosti Zena ili duple pri-
sutnosti (Balbo, 1979). Ako su privatna i poslovna sfera isprepletene a nikako
autonomne, onda insistiranje na uskladivanju ove dve sfere kroz razli¢ite mere,
od kojih je jedna fleksibilno radno vreme, u sebi krije i jedan konzervativni po-
liticki potencijal.

Ali, da li je to tako i u slucaju zena koje su (bar formalno) dostigle visoke pozi-
cije na socijalno-politicko-ekonomskoj lestvici? Nasa studija, koja se zaniva na
intervjuima sa Zenama i muskarcima koji se nalaze na rukovodec¢im akademskim
pozicijama u Srbiji, pokusace da pruzi empirijski zasnovane uvide relevantne za

13 Vazno je ovde naglasiti da koncept fleksibilnosti rada obuhvata razli¢ite elemente
(poput mogucnosti promene visina plata, transfera na razli¢ita radna mesta i slicno)
i da se razli¢ito tumaci i definiSe unutar normativnog okvira zemalja EU. U nasem
tekstu, medutim, ograni¢avamo se na aspekt fleksibilosti rada koji se odnosi na
mogucnost relativno samostalnog organizovanja poslovnih obaveza unutar odre-
denih vremenskih okvira, i na moguénost obavljanja tih obaveza sa razli¢itih mesta
(od kuce), posto se upravo ovaj aspekt pokazuje kao relevantan u narativima nasih
sagovorinica.



odgovor na ovo pitanje. Preciznije, pitanje koje ¢emo u nasoj studiji otvoriti, i na
koje ¢emo, nadamo se, bar delimi¢no odgovoriti, je: Da li postoje specificni uslovi
organizacife porodicnog Zivota koji su pogodniji za razvoj akademske karijere
Zena . koji omogucavaju postizanje rodne ravnopravnosti u profesionalnoy sferi?

Kako bismo pronasle odgovor na ovo pitanje, u drugom delu rada ¢emo se po-
svetiti analizi raspodele poslova u domacinstvu izmedu muskaraca i zena, poku-
Savajudi da, pre svega, predstavimo situaciju unutar domacdinstava akademskih
radnika i radnica, ali i da razumemo specifi¢nosti te situacije i razloge koji su
do nje doveli. U trecem delu rada, fokusiracemo se na razumevanje nacina na
koji akademske radnice i radnici na rukovodecim polozajima organizuju i uskla-
duju profesionalne i privatne/porodi¢ne obaveze, i razlike koje eventualno po-
stoje izmedu muskaraca i Zena u nasem uzorku. Cetvrti deo rada bi¢e posvecen
zaklju¢cima, koji ¢e, uz kriticki osvrt na empirijske nalaze, ukazati na njihovu te-
orijsku ali i politi¢ku relevantnost.

Raspodela poslova u domacinstvu

Uzevsi u obzir karakteristike uzorka Zena, ocekivalo bi se, u skladu sa tezom
izvedenom iz teorije resursa (Evertsson and Nermo, 2004; 2007), da ¢e i rodna
ravnopravnost raspodele obaveza u domacinstvu tih Zena biti na visokom ni-
vou. Partner koji poseduje resurse (visa materijalna primanja, nivo obrazovanja i
socijalni status) ima i vecu pregovaracku mo¢, sto se pokazuje kao znacdajno za
postizanje ravnopravnosti u sferi domacinstva. Osnovno pitanje na koje ¢emo
u ovom delu analize pokusati da odgovorimo, glasi: da li su poslovi vezani za
brigu o deci i domadinstvu ravnopravno raspodeljeni izmedu muskaraca i zena?
Pored toga, pokusaéemo da, pored faktora resursa, uoc¢imo i druge faktore koji
su relevantni za ravnopravnu podelu.

Da (98% ja radim u kuct) on napravi nama [ dorucak, napravi, vodi decu
na razlicite aktivnosti Znaci nemamo stroge podele (..) ako nesto za-
molim, ako pitam bice. Znact uopste, skroz, imamo jako dobar odnos (...)
dovolino kaZem vam sto imam podrsku [ razumevanje. (Zena, Beograd)

U kuci recimo da 80% ja to radim ali desi se da on radi kad ja ne mogu,
kad sam umorna, kad mu traZim itd. (Zena, Beograd)
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lako je u vedini slucajeva primetna neravnopravna podela poslova gde muskarci,
Cak i kada donekle ucestvuju u njima, ostaju u sferi pomagaca a ne aktivnih de-
latnika koji dele odgovornost, nase ispitanice uglavnhom ne pokazuju nezado-
voljstvo takvom podelom.

Muz ponekad da (pomaZe), ono kad mu kaZem sta treba da uradi [ tako
(Zena, Novi Sad).

Zena sa resursima dakle ne gubi svoju tradicionalnu ulogu (tj. obavezu) u do-
madinstvu, ve¢ ona pre biva samo dopunjena novom profesionalnom ulogom
(novom prisutnoscu), te se stoga moze govoriti o duploj opterecenosti zena
(Saraceno, 2004). Zanimljivo je da i same ispitanice neretko takvu situaciju obja-
$njavaju (sopstvenim) tradicionalnim vrednostima.

Pa najvise ja ipak (radim u kuci), muz pomaze, ne mogu da se poZa-
lim ali opet konkretne stvari vezane za spremarnyje hrane, ciscenje, ipak
obavijam ja (...) ja sam stvarno od onih Zena koja u dust ipak ima malo
tradicionalizma, ment je to sve okej ... (Zena, Novi Pazar)

Zene su ne samo nosioci veceg dela obaveza, ve¢ ostaju glavne ,organizatorke”
u domacinstvu i onda kada im partneri pomazu. Veci deo nasih ispitanica olako
prihvata ovakvu raspodelu posla, jer se implicitno prilagodavaju tradicionalnim
vrednostima koje su duboko ukorenjene u domacinstvu. One same, bilo ekspli-
citno ili implicitno, najcesé¢e opravdavaju ovakvu nejednakost kroz iskazivanje
postovanja prema patrijarhalnim porodi¢nim vrednostima ili nemogucnosti
promene takvih obrazaca ponasanja.

oko organizacije naseg Zivota (...) to isplaniram ja (...) to je tako krenulo
pa eto, tako je doslo i do ovde (..) mislim da je mnogo vazno da Zena
majka bude kod kuce i da se bavi vaspitanjem dece (...) negde smo taj
vaspitni momenat porodice znacajno izqubili zanemarili. (Zena, Nis)

Radim ja uglavnom sve, to je tako, ja sam (z ranijih vremena kad su Zene
radile (...) Znate, mi smo svi razlicit;, dakle iz razlicitih porodica, razlicite
smo prirode, imamo razlicite prioritete ( ako hocete da funkcionise nesto
vi morate da budete spremni da se odricete necega...(Zena, Beograd)).



Dakle, ¢ak i kada ne opravdavaju situaciju patrijarhalnim vrednostima i pokazuju
nezadovoljstvo pozicijom neravnopravnosti u kojoj se nalaze, ispitanice ne po-
kazuju volju za promenama, ve¢ pokusavaju da se prilagode i da nadu nacin da
same sebi olaksaju Zivot; one ostaju u poziciji nejednakosti, izbegavaju konflikt
a traze podrsku van domacdinstva.

gde cu posle 25 godina braka da razmisljam o tome. Moja idealna po-
dela je ova koja jeste pri cemu bih bila zadovolina da imam vise placene
podrske (Zena, Novi Sad)

/ to sto mi je bio problem ja sam resila tako sto sam pronasla Zenu koja
to radi temeljno, savesno, dobro je njoj dobro je meni (Zena, Novi Sad)

Ispitanici iz naseg uzorka takode potvrduju opstajanje neravnopravne podele
poslova koja ide na Stetu Zena. Iz njihovih narativa moze se procitati da se Zena,
zapravo, sa jedne strane oslobodila svoje tradicionalno definisane patrijarhalne
uloge (samo majka i domacica), ali je sada teret domadinstva koji nosi defini-
san kroz novu ulogu — ona je i menadzerka, glavna organizatorka domacinstva.
Uvodenjem ovakvog profesionalnog diskursa u sferu privatnog (zena kao me-
nadzerka domacinstva), stvara se privid moci delanja zene, iako zapravo struk-
tura nejednakosti ostaje potpuno netaknuta.

Pa, mislim da bi to sto ona organizuje sve te neke aktivnosti, ja se sa-
lim da je ona sekretar nase porodice, organizator, kad mi kaze komsia
~hocemo da se vidimo” (...) ja kaZem ,Cekaj da pitam administrativnog
sekretara” (Muskarac, Novi Sad)

Zanimljiv je uvid u to da, ¢ak i kada se radi o porodicama u kojima Zena vise
zaraduje, a pored toga poseduje i socijalne i obrazovne resurse (u primeru koji
sledi supruznici su kolege), muskarac nema refleksiju o problemati¢nosti nerav-
nopravne podele poslova u domadinstvu, a zena i dalje ostaje nosilac najveceg
dela obaveza.

Pa kako, tako recimo starinski (...) trojica muskaraca ne rade nista, mi-
slim ono sto se tice kuvanya ( toga (...) nije bas nista (...) sve sto se nared.,
sve sto je potrebno, ali mislim takav je odnos da otprilike supruga ne in-
sistira na tome... (Muskarac, Kragujevac)
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Ponekad se, takode, srecu iskazi koji pokazuju nevrednovanje profesionalnog
angaZmana zene.

(Moja Zena je) lekar specijalista higijene (...) vec vise od 70 godina radi
na klinickim istraZivanjima (...) za neku Nemacku firmu, mislim ( ona je
tu neki menadzer u toj firmi.. (Muskarac, Beograd)

Pored toga, upravo ovaj isti ispitanik takode ne pokazuje svest o zajednickom
domacdinstvu, ve¢ se domacinstvo iskljucivo razume kao sfera Zeninog posla.

Sto se kuvanja tice iskljucivo supruga (..) Pa mislim i sto se pranja tice
to mislim da kaZem jednostavno masina ( ovo sve (...) ja u principu evo
svako jutro kad ustanem mislim spremim sebi kafu jer moja supruga
spava (...) sklonim sude iz kujne (...) trudim se da to ostavim sve cisto, re-
cimo to mi je jedina aktivnost. (Muskarac, Beograd)

Cak i u onim slucajevima u kojima postoji refleksija o neravnopravnosti, ona ne
vodi vecem angazovanju u domacinstvu. U primeru koji sledi, supruznici su i
kolege.

Supruga, uglavnom se ona vise angazuje (...) planira to kako da uradi
(..)ja se trudim da barem, da pomognem (...) Eto idealna situacija je da
podelimo posao (...) Nekad sam ja umoran pa ne uradim to, ona uzme
to uradi, mozda bih ja to uradio ujutru ali eto, mislim ona je tu angazo-
vanija od mene (Muskarac, Beograd)

Cesto se, sem patrijarhalnih vrednosti, izgovor za nedostatak angazmana u do-
madinstvu, ali i za promenu modela ponasanja, trazi u odustvu znanja o tome
kako se obavljaju kuéni poslovi. Slededi primer ukazuje na problem da odsustvo
znanja (ucenje novih sposobnosti) izostaje jer ne postoji zainteresovanost za
rodnu ravnopravnost.

Svako treba da radi ono sto zna (...) znaci ja zaista ne znam da ukljucim
ni masinu za pranje vesa (...) eto to je tako (...) nikada se nisam intereso-
vao za to ( to ne cinim. Da da, moZda izgleda ovako to, pricam konzer-
vativno ali tako je da budem iskren (Muskarac, Novi Pazar)



Znacajni uvidi o uzrocima i uslovima moguénosti ravnopravnosti dolaze nam
iz Cetiri primera ispitanica koje zive u domadinstvima sa ravnopravnijom po-
delom posla. lako je broj slucajeva premali da bi se moglo govoriti o nekom
trendu, Cini se ipak zanimljivim to da se, sem jednog slucaja, radi o razvedenim
zenama ili domadinstvima u kojima nema dece. Za ove ispitanice, ravnopravnija
podela posla pociva na dvama bitnim faktorima: odsustvu binarne raspodele
posla (muski vs. Zenski) i osecaju zajedniStva. U odsustvu binarne raspodele po-
sla, rodna jednakost postaje jednakost znanja svih aktivnosti vezanih za doma-
¢instvo. Ne ocekuje se da postoje zenski poslovi, ve¢ se oni obavljaju jednako,
bez rodne podele. Domadinstvo se, onda, ne dozivljava kao skup rodnih poje-
dinaca sa jasnim raspodelama unutar porodice, vec se insistira na (nerodno)
fluidnijem angazmanu oba partnera, gde oboje podjednako ucestvuju u svim
aktivnostima. Iz ovih primera se vidi da, zapravo, svest o tome da domadinstvo
nije mesto Zene, ve¢ zajednicki zivot koji se deli, znatno doprinosi uklanjanju
rodne podele posla.

Pa, nemamo tu podelu poslova ako mislite na musko-Zenske... nemamo...
Samo zavisi od slobodnog vremena, { moj muz skuva rucak, [ ja skuvam
rucak { on sredi kucu ( ja sredim kucu tako da prosto kako delimo nas
zajednicki Zivot delimo ( obaveze. (Zena, Beograd)

Kao sto se moze videti iz sledeéeg primera, odsustvo ova dva uslova (fluidnost
uloga u domacinstvu i osecaj zajednistva) ostavlja zenu u podredenom polozaju
i vezuje je za mesto nosioca domacinstva. Iz toga sledi da, kada se ne dogodi
promena rodnih uloga, ili kada se znacenje posla u domacinstvu iskljucivo fik-
sira za zenski rod, onda dolazi do dodavanja uloga (zena, majka, organizatorka)
a ne do njenih sustinskih promena.

Ja mislim da je to moZda naslede u pitanju, tradicija... ta tradicija vero-
vatno zato sto se smatra kod nas da Zena treba da (...) sto se prica samo,
da ne kaZem sto se ponavija, da bude { majka i da bude ( domacica da
bude i na poslu profesionalna itd. (Zena, Nis)

Prethodna analiza govori da ravnopravna podela posla u domacinstvima aka-
demskih radnica i radnika na rukovodedim polozajima uglavnom izostaje. Medu-
tim, iako smo ukazale na to da su neke Zene zadovoljne takvom situacijom, dok
druge nisu, vecina ispitanica je prihvatila opstajanje tradicionalne i patrijarhalne
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podela posla. Samim tim, norma po kojoj je Zena glavna u domadinstvu ostaje
netaknuta jer se partnerski diskursi grade oko produbljivanja binarnog shvata-
nja podele posla na muske i Zenske. lako bi se ocekivalo da se putem konflikta
(pregovaranja) dode do ravnopravnije podele posla (Evertsson and Nermo,
2007, Fiket 2018), to pak, u nasem istrazivanju nije slucaj. Razlog za to treba tra-
Ziti ne samo u prihvatanju stanja stvari, vec i u odustvu dublje refleksije o uzro-
cima takve raspodele. Naime, iako teorija resursa pokazuje korelaciju izmedu
statusa i pregovaracke modi, istrazivanje ovde pokazuje da bez refleksije i dovo-
denja u pitanje podele i binarnosti na musko/zensko ne moze doci ni do sustin-
ske promene. Logika argumenta tako je kako je na taj nacin pokazuje da teorija
resursa i insistiranje na korelaciji izmedu moci i ekonomije nisu dovoljni da bi
se doslo do promene.

Uskladivanje poslovnih i porodic¢nih obaveza

Kao $to smo pokazale u prvom delu analize, raspodela poslova u domacinstvu
nije rodno ravnopravna. Ona se prelama i na nacin na koji akademske radnice
i radnici na rukovodecim polozajima organizuju i uskladuju profesionalne i pri-
vatne/porodic¢ne obaveze. U fokusu narednog dela nase analize bi¢e upravo
razumevanje nacina na koji akademske radnice i radnici na rukovodedim polo-
Zajima organizuju i uskladuju profesionalne i privatne/porodi¢ne obaveze, i ra-
zlike koje u nasem uzorku eventualno postoje izmedu muskaraca i zena u tom
pogledu. Zanimace nas problematizacija koncepta fleksibilnosti i uskladenosti
koja proizilazi iz empirijskih primera. Empirijski rezultati pokazuju neophodnost
problematizacije, kritike i dopunjavanja ovih koncepata. Naime, kako ¢e se po-
kazati u empirijskim primerima, iako se fleksibilnost i uskladenost vrednuju kao
korisni termini u opisivanju raspodele obaveza, oni ne objasnjavaju nuzno vedu
ili manju ravnopravnost u raspodeli posla u domadinstvu. Nesaglasnosti oko
rodne podele posla u sferi domacinstva odrazavaju se i na rodnu raspodelu po-
sla u profesionalnoj sferi. Kako ¢e se pokazati u daljem toku istrazivanja, neop-
hodno je misliti jedno sa drugim.

Muskarci iz naseg uzorka su najcesce zadovoljni balansom koji uspevaju da po-
stignu izmedu profesionalnog i privatnog domena, i iako im je profesionalni rad
najcesée prioritet, oni se jasno pozivaju na vaznost privatne i porodi¢ne sfere.
U najve¢em broju slucajeva, takode, oni tvrde da uspevaju da strogo postave
granice izmedu profesionalne i privatne sfere. Znacajno je primetiti da su citati
koji slede izgovoreni od strane muskaraca koji gotovo uopste ne ucestvuju u



obavljanju poslova u domadinstvu (Sto predstavlja najveci deo uzorka, kao sto
smo videli u prethodnom delu teksta,) te se moze zakljuciti da im upravo to ne-
manje obaveza u kudi zapravo i dozvoljava da se organizuju na njima zadovo-
ljavajudi nacin.

Mislim da ima dovoljno vremena (i za privatno ( za profesionalno),
iskreno da kaZem, mislim da ima dovolino vremena (...) Dobar je odnos...
(Muskarac, Novi Pazar)

Znaci kad sam kod kuce ja apsolutno ne radim ove matematike [ isklju-
ctvo se druZim sa svojom Zenom ( sinom kad je tu, on studira, ali on do-
lazi kod nas. (Muskarac, Novi Sad)

postigao (sam) taj balans da kad odem s posla vise ne razmisliam o po-
slu (..) morate da imate ( privatni Zivot (...) jednostavno kad odem kuci
posvecufem se porodici, nekad pred spavanje nesto odradim za fakultet
i to yjutru kad ustanem. (Muskarac, Nis)

Medutim, ¢ak i u slu¢ajevima kada ispitanici imaju svest o tome da ne postoji
previse slobodnog vremena za sebe ili za porodicu, kod njih izostaje refleksija
o problemima odnosa privatno-profesionalno. Naprotiv, daje se prednost pro-
fesionalnom, koje se onda povezuje sa pravim zadovoljstvom kroz posvecenost
poslu.

mislim da veci deo odlazi u toku dana na poslove (...) Ne bih voleo (da je
drugacife), ja volim stvarno svoj posao (...) Sve ima svoje, mislim sve ima
svoje prednosti [ mane, tako da to sam odabrao ( to je tako. (Muskarac,
Novi Sad)

Ma ne, zna ona (supruga) nego cisto, nego mi prigovara to kako se zove
(Sto sam stalno na poslu), ali mislim da sam posvecen ovome sto radim
(..) jednostavno ja [ kad dodem kuci posle ja kaZem imam vrlo cCesto
znam da dodem pa nastavim. (Muskarac, Beograd)

Narativi Zena u nasem uzorku znacajno se razlikuju od narativa muskaraca. Dok
sve isticu kompleksnost uspostavljanja ravnoteze izmedu profesionalne i poro-
di¢ne sfere (gotovo da nema vremena koje je posveceno sebi), i optereéenosti
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administrativnim obavezama, dve grupacije se jasno izdvajaju unutar tih na-
rativa. Jedna, brojnija, obuhvata Zene koje samovrednuju sopstvene organiza-
cione sposobnosti, multitasking kojim ,sve postizu”, balans koji uspostavljaju
izmedu privatnog i poslovnog naustrb slobodnog vremena ili sna. Druga ista-
knuta grupa kritikuje upravo tu, prethodno opisanu figuru ,super zene”, koja im
se namece. Klju¢na kategorija za razumevanje ,zongliranja” izmedu poslovnog
i privatnog-porodicnog, to jest, klju¢na razlika u odobravanju/kritici takvog od-
nosa, jeste i stav prema fleksibilnom radnom vremenu (organizacija posla). Dok
jedna grupa ispitanica odobrava ovakav pristup (jer im omogudava vecu slo-
bodu u organizaciji vremena), druga grupa u svojim refleksijama pokazuje dis-
tancu u odnosu na takvu promenu. Klju¢na razlika u stavovima se nalazi upravo
u rodnim odnosima u okviru domadinstva: da li postoji ravnopravna podela po-
slova ili ne.

lako naj¢esce nemaju ravnopravnu podelu posla u domacinstvu u prvom tipu
narativa, kod ,super Zena" izostaje refleksija o negativnim aspektima ovakve or-
ganizacije zZivota niti o moguénostima promene.
obicno mi kazu sa strane kao ,kako to sve stizes” (..) uz jednu (dobru)
organizacifu apsolutno je sve moguce (...) brinem o deci ( o kuci ( da ra-
dim (..) meni ne smeta, ne znam, neko to ustajanje rano ujutru, kasno
uvece legnem (...) ne znam, izbalansirano mi je onako (...) bas ne bih ni-
sta menyala u svom Zivotu. (Zena, Novi Sad)

Ja sam multitasking osoba (...) u nasoj kuci svakoga dana ima skuvan
rucak koji ja kuvam (...) sve oko kuce sam preuzela na sebe (..) nema
tog praznog hoda, samo cu da sednem ili nesto (..) znam da sve mo-
ram da zavrsim (...) da i jedn( ( drugi dobiu (profesionalno i porodicno)
vreme koliko treba ja nalazim u otkidanju od svog sna, ja malo spavam.
(Zena, Nis)

Cini se da dostizanje ideala ,super zene” predstavlja znac¢ajan aspekt ove grupa-
cije Zena. To se moze videti i na slede¢em primeru, gde sagovornica koja je izja-
vila da 98% poslova u domadinstvu obavlja potpuno sama, ne iskazuje nikakvo
nezadovoljstvo ni zelju za promenom.



Jja sam prezadovolina (balansom izmedu poslovnog ( privatno-porodic-
nog) (..) A sve to pokrivam, vi biste pali u nesvest. (Zena, Beograd)

lako razume njegove nedostatke, ,super Zena” vidi fleksibilnost posla (radnog
vremena) vise kao pozitivan aspekt koji joj omogucava da sve postigne.

Mislim da je nas posao, da ima tu prednost sto mi moZzemo da raspore-
dujemo svoje vreme u toku dana maltene kako hocemo, znaci ukoliko
hocu da radim uvece, nocu, ja cu raditi uvece nocu, a preko dana se po-
svetiti porodict. (Zena, Nis)

Druga grupacija Zena je kriticna prema idealu ,super zene" koji im se namece.

privatni Zivot trpi ( to je neumitno [ nekako mi uvek to zasmeta kad slu-
sam koleginice znate koje onako daju jednu prilicnu sliku ,ja mogu sve,
Ja sam [ mama ja sam [ naucnik { ja sam ovo’, bez tude pomoci tesko, to
prosto ne funkcionise tako. (Zena, Beograd)

Ova grupacija takode jasno uvida problemati¢nost fleksibilnosti posla (radnog
vremena). Medutim, ni u takvom osvrtu se ne vidi mogucnost promene modela,
jerse ukazivanjem na prirodu posla implicitno prihvata i njegova nepromenljivost.

nekad bih poZelela zaista da je moj posao sa fiksnim radnim vreme-
nom (...) kad dodem kuci da znam (...) da mi je to vreme koje provodim
kuci predvideno samo za bavijenje porodicom... £ sad, nezgoda ovog po-
sla (...) to je posao koji se nikad ne zavrsava (...) ne moZete sebi da date
oduska. (Zena, Novi Sad)

Unutar refleksije o problemati¢nosti fleksibilnog radnog vremena cesto se po-
javljuje i kritika opterecenosti obavezama koje nisu vezane za istrazivanja, na-
stavu i rad sa studentima, $to nije prisutno u iskazima muskaraca zastupljenim
u ovom uzorku.

kad dodem kuci da ne moram da razmisljam, ne o poslu u smislu pro-

Jekta [ izvrsavanja nekih istraZivanja, ne, to me ne opterecuje, meduljud-
ski odnosi, pisanje dopisa, pisanje ovoga, da li je neko zakasnio, da li ja
moram da Zurim, e u tom smislu. (Zena, Beograd)
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Volela bih da se smanyi taj obim mojih obaveza koje nisu vezane za na-
stavu ( za istraZivanje, da neko drugi malo preuzme administraciju od-
nosno da bar deo toga ode, malo da se rasporedi kako bih ja opet mogla
malo da disem. (Zena, Novi Sad)

Cini se da dvostruka optere¢enost zene, kao model koji opstaje zbog odnosa u
porodici, ima tendenciju da se reprodukuje i unutar akademske zajednice. U oba
slucaja, iako jednakost formalno postoji, ona nikako ne dovodi do ravnopravno-
sti u raspodeli poslova. Naprotiv, potvrduju se teze prethodnih studija koje go-
vore o prebacivanju tereta velikog broja administrativnih poslova na Zene, dok
muskarcima ostaje vise vremena za bavljenje akademskim radom i privatni zivot
koji ne obuhvata ku¢ne obaveze (Guarino i Borden, 2017).

U nastavku analize, osvrnu¢emo se na varijablu podrske koja se ¢ini veoma zna-
cajna za problematiku uskladivanja profesionalnog i privatnog. Dok i Zene i
muskarci govore da imaju podrsku pri uskladivanju profesionalnog i privatnog
Zivota, primetna je razlika u rodnoj osnovi ovog uskladivanja. Dok je kod mus-
karaca podrska Zene neizostavna, kod Zena se podrska (verbalna, duhovna, ma-
terijalna) najces¢e odnosi na pomoc Zenine Sire porodice, kolega i prijatelja.

Puno, moja mama ima tu ogroman udeo u... svasta hoce ( da pomogne (
da ucini { sustinski ( (...) Uzme decu, skuva rucak, pripremi sve ( rastereti
nas skroz, potpuno ste mirni kada je baba tu (Zena, Beograd).

Ista sagovornica, medutim, ne navodi da odsustvo podrske partnera ili muza
predstavlja problem. Naprotiv, ne postoji ni ocekivanje da se situacija preokrene
niti promeni, ve¢ se Zena miri sa njom i istice da je zadovoljna.

Ako se balans uspostavlja tako da je potrebna fleksibilnost i u privatnom zZivotu
(nailazi se na razumevanje i uspesnu komunikaciju usled nepredvidenih okolno-
sti), ispostavlja se, medutim, da ta podrska ili ne dolazi od strane partnera, ili se
partnerski odnos vidi kao prepreka kada ne postoji rodna ravnopravnost.

Pa, moZda ta partnerska podrska (mi je nedostajala) (...) { prvi put sam
se razvela zato sto sam u stvari imala mnogo veci stepen inicijative za
razlicite aktivnosti (...) { meni je jednostavno dojadilo da vucem, za sve....
(Zena, Beograd).



Zasto nisam imala podrsku, zato sto je Covek takav, ono sve se svodi na
sklop, mentalni sklop ljudi jednostavno nije ga interesovao moj posao
{ moja karifera i uopste nije o tome nikad pricao (...) (Zena, Beograd).

U gorenavedenim primerima problem balansiranja izmedu poslovnog i privat-
nog gotovo iskljucivo se percipira kao problem odgovornosti pojedinca, a retko
se dublje reflektuje strukturalni odnos i uslovljenost izmedu razlic¢itih sfera zi-
vota, ili problem jednakosti vrednovanja posla u partnerskim odnosima. Bitno
je istadi refleksiju sagovornice koja se osvrce na isprepletenost i drugih sfera zi-
vota (Skolstvo, drustveni kontekst), a ne samo na odgovornosti pojedinca u si-
stemu privatno/profesionalno. Na pitanje zasto misli da je bez podrske tesko
pomiriti privatno i poslovno, ona odgovara:

(..) verovatno je drustvo tako postavijeno nakrivo (...) ne postoji ni ade-
kvatna zastita za decu (...) zato sto smo mi jedno tradicionalno patrijar-
halno drustvo koje Zivi negde u 77, 18.veku koje jos uvek smatra da Zena
treba sve da radi (Zena, Kragujevac)

Za nase istrazivanje veoma je relevantan gore citiran uvid da tradicionalno drus-
tvo nije vezalo Zenu samo za kucu, vec da je danas samo prosirilo njeno delanje.
Iz primera se vidi koincidencija dva zahteva koji se provlace kroz nase empirij-
sko istrazivanje: zahtev patrijarhalnog sistema vezuje i fiksira znacenje rodne
uloge Zene za domadinstvo (Zena kao majka i domadica), dok se zahtev neolibe-
ralnog modela, fleksibilno radno vreme, umesto da sustinski promeni i model
patrijarhalnog sistema, ispostavlja kao dalje dodavanje znacenja na ulogu zene
(zena kao majka, domacica i sada kao organizatorka kako u domacinstvu tako
i na poslu)'*. Dupla optereénost zena tako se pokazuje validnom i za na$ uzo-
rak. Iz primera se vidi da fleksibilnost u radnom odnosu nije uticala na fleksi-
bilnost (uloga) i vec¢u ravnopravnost u domacinstvu, vec je doprinela situaciji u
kojoj Zena mora sve da radi, te, tako, postaje ,super zena”. Ukoliko ne postoji
ravnopravnost u domacinstvu, fluidnost podele kuénih poslova i ukidanje rodne
raspodele poslova u domacinstvu, koncepti fleksibilnosti i uskladenosti u po-
slovnoj sferi se pokazuju neadekvatnima.

14 Za odnos patrijarhalnog sistema i Zene pogledati studiju Silvije Federici (Silvia Fe-
dericci) Revolution at Point Zero. Housework, Reproduction, and Feminist Struggle,
Brooklyn: Commons Notion (2012) a za odnos zene i neoliberalizma pogledati
studiju Nensi Frejzer (Nancy Fraser) Fortunes of Feminism: from State Managed Ca-
pitalism to Neolberal Crisis, New York: Verso Books (2013).
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Zakljucci

U nasoj studiji otvorile smo pitanje o (ne)postojanju specificnih uslova organi-
zacije porodicnog Zivota koji su pogodniji za razvoj akademske karijere Zena tj.
koji omogucavaju postizanje rodne ravnopravnosti u profesionalnoj sferi. Nasa
studija, koja je zanovana na intervjuima sa Zzenama i muskarcima koji se nalaze
na rukovodeéim akademskim pozicijama u Srbiji, ukazala je na postojanje ne-
ravnopravne podele porodi¢nih obaveza, koja je Zeni dodelila ne samo mesto
glavnog radnika unutar domacdinstva, vec i njegove primarne organizatorke. Da-
kle, njihova profesionalna emancipacija nije se ostvarila istovremeno sa eman-
cipacijom unutar privatnog. Kako smo videli, dok muskarci iz naseg uzorka
uglavhom ne pokazuju refleksiju o balansu izmedu poslovnog i porodi¢nog,
najvazniji uvidi u ovu problematiku ti¢u se Zena i njihove dvostruke optereceno-
sti na poslu i domacinstvu. Sa jedne strane, dvostruka opterecenost se prevodi u
ulogu ,super zene", gde Zene zahvaljujuci usvajanju nove norme (multitasking)
uspevaju da nadu balans izmedu dve sfere. Sa druge strane, postoji i kriticka
svest o takvoj ulozi Zene, jer ona sustinski ne menja strukturu raspodele posla.
Tako se potvrduje teza iz uvoda ove studije, da je nemogucnost ostvarenja rav-
nopravnosti unutar sfere domacinstva dovela do duple opterecenosti. Zene na
liderskim pozicijama kao da imaju samo dve opcije, one su ili ,super Zene" (koje
multitaskinguju, nalaze balans) ili se kriticki osvr¢u na figuru ,super zene"” koja
im se namece kao model. Medutim, cak i kada se na ovakav model gleda kriticki,
izostaje inicijativa za promenom. Odsustvo Zelje i volje za promenom doprinosi
da se apatija shvata ne kao kontingento stanje, ve¢ kao nesto nepromenljivo.

Da sumiramo, iako su zZene formalno stigle do liderskih pozicija, dok istovremeno
i dalje nose vedi, u poredenju sa muskarcima, teret administrativnih poslova ,ni-
Zeg ranga” (institution service loads)? i njihova podredenost u domadinstvu
ostala je netaknuta. lako nase istrazivanje nije dozvolilo testiranje ove hipoteze,
empirijske studije govore u prilog tome da postoji veza izmedu modaliteta or-
ganizacije porodic¢nih i organizacije poslovnih obaveza, tj. reprodukcije porodic-
nog modela na akademsku zajednicu (Guarino i Borden, 2017). Sa druge strane,
uzrok podredenosti Zena u domacinstvu svakako treba traziti i u jeziku kojim se
opisuje uloga Zene u domacinstvu: organizatorka, glavna administratorka koja

15 Poslovi ,nizeg ranga” (institution service loads) predstavljaju administrativne aktiv-
nosti koje ne obezbeduju napredovanje u karijeri niti se za njih dobija ekonomska
nadoknada. Gorepomenuto istrazivanje pokazuje nam da takve aktivnosti najcesée
obavljaju zene.



o svemu odlucuje. lako se ponekad moze uciniti da je doslo do subverzije patri-
jarhata, ovu iluziju neophodno je rasprsiti videvsi da se sama struktura nije pro-
menila, ve¢ se na Zeninu ulogu glavnog obavljaca poslova u domacinstvu samo
dodala njena nova uloga, a sa tim i novi teret. Ovakve okolnosti doprinele su i
stvaranju jedne specificne figure: ,super zene".

Kreiranje figure ,super zene", koje se moze pratiti jos od kraja osamdesetih go-
dina proslog veka, i koje zasigurno zapocinje kao posledica neoliberalnih poli-
tika, traje sve do danas. Naime, Cini se da je sa masovnim ulaskom zena na trziste
od sredine sedamdesetih godina dvadesetog vekaa ona polako postajala i zena
koja sve moze. Stoga, danas figura Zene nestaje izmedu dva kontradiktorna za-
hteva. Sa jedne strane, nasSe istrazivanje pokazuje da se podrazumeva da je Zena
i dalje vezana za domacinstvo (,glavna organizatorka”), a sa druge strane, na
ovaj nalog se dodaju i neoliberalni zahtevi po kojima zena ulazi i na trziste rada
i takmici se da postane ,liderka”. NaSe istrazivanje govori prvenstveno o zenama
koje imaju (mogu imati) odredene privilegije i moc¢ (zauzimaju na rukovodeca
mesa) a koje nemaju svest a ni mo¢ delovanja u domacinstvu da promene stanje
stvari. 1z toga sledi da je dupla opterecenost o kojoj smo govorile u uvodu, ve-
zana za paradoks da su Zene i dalje utopljene u patrijarhalne modele ponasanja,
ali su sada postale izlozene i neoliberalnim mehanizmima koji se medusobno
pojacavaju i odrzavaju. Odnos izmedu patrijarhalnog i neoliberalnog zahteva
tako se pokazuje kontradiktornim, ali medusobno kompatibilinim.

Ovde se vise ne govori o pojedincu kao nosiocu svoje sudbine nezavisno od
infrastrukturnih uslova moguénosti, ve¢ se radi o jednoj potentnijoj figuri: Zeni
koja je permanentno aktivna i u svakodnevnoj je borbi. Takva figura se javlja kao
simptom nepromenjenosti stanja stvari i odrzavanja tradicionalne podele rod-
nih uloga i podela, kako u drustvu, tako i u domadinstvu. Medutim, figuru ,super
Zene" ne treba shvatiti vrednosno, ve¢ kao dijagnosticku kategoriju: ¢injenicu
da nije doslo do sustinske promene u svesti partnera, tj. dezidentifikacije (dis-
tanca i refleksija u odnosu na dominantne uloge). lako su promene i transfor-
macije spore, Cini se da je u tom procesu figura ,super Zene” danas prepustena
sama sebi, posebno u Srbiji, gde gotovo da ne postoji institucionalna podrska,
solidarnost i mehanizmi koji bi se oduprli trziSnoj logici rada. Medutim, postoji
i druga strana takve figure: osecaj dezorijentisanosti i rastrzanosti. Kako se po-
kazalo u ovom istrazivanju, iako ne postoji dubinska refleksija samih zena, one
ipak mahom pokazuju pomirljivost prema trenutnoj situaciji ili bespomocnost i

73



74

nemoc da je promene. Rezultati naseq istrazivanja ne treba previse da iznena-
duju. Misel Fuko (Michel Foucault) je jos 1979. godine u svojim predavanjima
uveo figuru Aomo economicus-a koja danas nalazi svoju mimeticku sliku u ,su-
per zeni". Fukoov argument da su ekonomske vrednosti (produktivnost, efi-
kasnost, kompetitivnost) stvorile i figuru ljudskog bi¢a kao preduzetnika koji
dolazi na trziste rada i pretvara sebe u kapital, ne obraca paznju na rodnu ra-
zliku. Taj argument, kao i istrazivanja o duploj optere¢nosti zena, dopunile smo
novim uvidima. Sa jedne strane smo pokazale da ne postoje specificni uslovi u
domacdinstvu koji ,liderkama” olakSavaju posao u profesionalnoj sferi. Sa druge
strane, dupli teret pokazuje se kod Zena ne samo kao pretvaranje sebe u kapital,
vec i kao apsolutna kolonizacija privatnog profesionalnim, koje nastaje u odsu-
stvu institucionalne i partnerske podrske. Potencijalno resenje ovakvog stanja
stvari, svakako ne i konacéno, lezi u promeni odnosa prema raspodeli posla u
domacinstvu (uklanjanju rodne podele posla i vecoj fluidnosti uloga, izmestanje
fokusa na nerodne aktivnosti u domadinstvu), kao i razumevanju da porodica
nije skup pojedinaca ve¢ zajednica ravnopravnih. Mozda, tada, Zena nece vise
biti ni ekonomicna ni super zena, nego neko sasvim drugaciji.
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Krisztina Racz

ZENE U MUSKOM SVETU: RODNA
ODREDENOST RUKOVODILACKIH
STRATEGIJA U NAUCI

Uvod

Zene na visim akademskim pozicijama ¢esto se posmatraju kao osobe koje su se
Jzborile” za svoje mesto u naucnoj sferi kojom se bave. Sam izraz implicira da
su one ulozile napor, koristile odredene strategije putem kojih su dosle do po-
zicija odlucivanja u institucijama u kojima rade, i da mesta u naucnoj hijerarhiji
koja zauzimaju nisu nesto sto im ,prirodno” pripada. Cilj ovog rada je da pred-
stavi i interpretira strategije u razvoju karijera Zena na rukovodeéim mestima u
akademskim ustanovama, u poredenju sa muskarcima na slicnim pozicijama.
Glavna istrazivacka pitanja rada su: koje institucionalne i licne, formalne i ne-
formalne prakse stoje u osnovi karijera zena na rukovodeéim pozicijama u viso-
kom obrazovanju i nauci u Srbiji, u poredenju sa muskarcima na takvim radnim
mestima? Kakve strategije koriste Zene u razvoju svojih karijera u poredenju sa
njihovim muskarcima?

Za analizu u ovom radu su koris¢eni transkripti intervjua sa Zenama i muskar-
cima na rukovodedéim pozicijama u naucnoistrazivackim ustanovama u Srbiji.
Posebno su izdvojeni odgovori koje su sagovornice i sagovornici dali na pita-
nja o njihovom dolasku na rukovodedu poziciju na kojoj se nalaze, koje su bile
eventualne teskoce u vezi sa unapredenjem, kakvu su podrsku imali pri kari-
jernom napredovanju, kao i teme vezane za prevazilazenje prepreka i reSava-
nje situacija koje zahteva rukovodeca pozicija. Izraz strategija se u radu koristi
u dvostrukom znacenju: u smislu praktic¢nih nacina kojima se postize odredeni
cilj i u smislu diskurzivnih strategija, onako kako ih razumeju Vodak i saradnici:
kao nacine za razumevanje i predstavljanje licnog i kolektivnog identiteta (Wo-
dak et al. 2009).

Za razumevanje konteksta ovog rada i samog istrazivanja, bitno je na samom
pocetku naglasiti da su univerziteti i naucni instituti strogo hijerarhijski ustrojene



ustanove, u kojima su moguénosti i procedure razvoja karijere precizno propi-
sani pravilima i drugim sluzbenim aktima. Ovi propisi nemaju eksplicitno artiku-
lisanu rodnu dimenziju; medutim, kako se pokazalo i iz istrazivanja radenog o
mladim naucnim radnicama na Univerzitetu u Beogradu, sprega pozicije u pro-
fesionalnoj, starosnoj i rodnoj hijerarhiji, i pogotovo njihove neformalne dimen-
zije, ima vrlo vidljive efekte na status Zena u nauci u Srbiji: Zene ceSée obavljaju
niZze rangirane, adminstrativne i organizacione poslove (prenesene iz sfere po-
rodice i domadinstva) od svojih muskih kolega, neretko su izloZene seksistickim
opaskama i uznemiravanju na poslu i rede dolaze do rukovodedih pozicija od
muskaraca sa kojima rade (Ceriman, Fiket & Racz 2018). Generalno, ne samo u
Srbiji, vec i u svetu, akademske institucije ostaju sfera koju kontroliSu mahom
beli muskarci srednje klase (McCall et al. 2000, Adair et al. 2007, Ahmed 2012,
O’'Connor 2014 u Lynch & Ivancheva 2015, Carvalho & de Lourdes Machado
2010), a pogotovo je to tako na visSim pozicijama (Blackmore & Sawers 2015 u
Lynch & Ivancheva 2015). Karvaljo i de Lurd Masado opisuju akademsku sferu
kao oblast u kojoj rukovodenje pociva na principu primus inter pares, to jest pr-
vog medu jednakima, ali mogucnost da prvi zapravo bude prva, pa ¢ak i medu
jednakima, i danas je viSe izuzetak nego pravilo u svetu (Carvalho & de Lourdes
Machado 2010). O tome da su Zene manje prisutne na vode¢im pozicijama na
univerzitetima, iako proporcionalno veci broj njih ulazi u sistem visokog obra-
zovanja od njihovih muskih vr$njaka, govore statistike i studije iz gotovo svih
zemalja sveta, od Australije preko Kanade i Etiopije do Nemacke (videti npr.
Majcher 2002, Carvalho & Santiago 2010, Nguyet 2012, Karam & Afiouni 2014,
Molla & Cuthbert 2014, Mlabokela & Mlambo 2015, Winchester & Browning
2015, Linkova 2017). Zbog ovoga, Zene na pozicijama odlucivanja u akadem-
skim institucijama ne mogu se smatrati potpuno u svom ,prirodnom” kontek-
stu, pa je stoga vazno istraziti strategije koje im daju ,otpornost” na uslove koji
Cesto sluze suprotno njihovim interesima i putem kojih postizu profesionalne
uspehe, kao i koje su prakse odlucujuce za njihov karijerni napredak.

Kako je gore navedeno, polozaj zena (i muskaraca) na rukovodecim pozicijama
u akademskoj sferi nemoguce je posmatrati samo kroz prizmu roda. Stoga, ovaj
rad koristi intersekcionalni pristup. lako se intersekcionalnost u svom original-
nom znacenju upotrebljava za feministicku metodologiju koja razotkriva ukr-
Stanje roda i rase (Crenshaw 1989, Davis 2008), u ovom radu se termin koristi
uopstenije, kao pogled kojim se obuhvata pozicija ,liderki” (u poredenju sa nji-
hovim muskim kolegama) na koje utice njihov rod, ali i njihova starost, funkcija,
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mesto gde zive i rade, kao i drugi elementi individualnih i kolektivnih identiteta
i praksi. Takode, upotreba metode intersekcionalnosti upucéuje na dinamicki po-
gled na identitet, koji je, bilo na individualnom ili na kolektivnom nivou, uvek
slozena interakcija viSe aspekata koji nisi fiksirani, ve¢ zavise od konteksta i
okolnosti. Pogled na temu ovog teksta je feministicki utoliko $to autorka nastoji
da u materijalu identifikuje diskurzivne konstrukcije koje ukazuju na (izmedu
ostalog) rodne nejednakosti i neravnopravnosti u strategijama rukovodenja, na
sistemske probleme visokog obrazovanja povezane sa rodom i prakse koje ih
prizvode, kao i na (he)mogucnosti postizanja strukture u kojoj bi njeni uéesnici,
to jest Zene i muskarci na rukovodecim pozicijama, imali jednake uslove i mo-
gucnosti karijernog napredovanja.

Formalne i neformalne strategije karijernog napredovanja i podrske

Upravo su gorepomenute strogo definisane formalne procedure za napredak u
akademskoj hijerarhije jedan od vaznih aspekata koji ispitanice i ispitanici isticu
kada govore o svom karijernom razvoju, ili, kako je to formulisala jedna ispita-
nica: ,napredovanje ide ovde jednim ustaljenim postupkom” (zena, Beograd).
Svi ispitanici i ispitanice su vrlo dobro upoznati sa ovim procedurama i Cesto se
nadovezuju na njih kada govore o stepenicama svoje karijere. Uglavnom su to
koraci od postajanja docentom do statusa redovnog profesora, odnosno do ru-
kovodioca katedre, laboratorije ili pak do funkcije prodekana, dekana ili rektora.
Odredeni broj ispitanika i ispitanica istiCe da su bili studenti na fakultetu na ko-
jem sada rade, te da je njihovo iskustvo i poznavanje sistema doprinelo njiho-
vom izboru za datu funkciju, ili da su kao bivsi studenti i doktorandi fakulteta
ili departmana dobili poziv da se prijave na poziciju ili dodu na razgovor za po-
sao. Oni svoj karijerni napredak smatraju logi¢nim nastavkom svojih diplomskih
i postdiplomskih studija i kao nesto $to su postiglim sopstvenim zalaganjem,
pocevsi od upisa na fakultet. Posebno izrazena strategija u ovim narativima je
predstavljanje dolaska na poziciju zbog zasluga i kompetentnosti ispitanica i is-
pitanika. Time je njihova pozicija legitimisana ne samo kao li¢na zasluga, nego
i logican sled angazovanja za instituciju i za kolektiv. Ovakav ,pravolinijski put”
od upisa na fakultet do postajanja rukovodiocem potvrduju slededi citati iz
intervjua:

7o je bilo prilicno pravoliniski (...) klasicho postojanje na fakultetu kao
asistent, pa ide nastava, istraZivacki rad, pa magistratura, pa doktorat,
pa onda profesorska zvanja. (Zena, Nis)



Nije to neki poseban izazov. Cini mi se da je to logican sled okolnosti u
nekoj akademskoy karijeri, nista drugo. (Muskarac, Kragujevac)

Sa studija sam vec krenula na naucno-istraZivacki rad, pre zavrsetka
osnovnih studija, posle toga naravno u sklopu toga magistarske, doktor-
ske, { onda je to krenulo dalje (Zena, Novi Pazar)

Kako se vidi iz gorenavedenih primera, osobe sa kojima su radeni intervjui vrlo
Cesto isticu proceduralnost i demokrati¢nost postupaka putem kojih su oni iza-
brani u nau¢na zvanja, dosli na rukovodeca radna mesta i kojima se vode u
svom poslu kao strategije legitimizacije. Dok sagovornici i sagovornice u nara-
tivima o izboru za visa zvanja Cesto referiSu na princip jasno ispunjenih uslova i
postovanja procedura, kada govore o svom izboru na rukovodecu poziciju i na-
¢inu rada oni se pozivaju na demokrati¢nost i na nastojanje ,da argument ima
prevagu a ne nasilje” (Zena, Novi Sad). Delovi narativa koji potkrepljuju ovu stra-
tegiju su slededi:

Prakticno citavu ovu moju dosadasnju karijeru je pratilo, pratila jedna
apsolutna, da kazZem, demokratija, [ kada neko stekne uslove za njega
se raspisuje konkurs. Znaci mi nismo, kako bih rekao, nismo bili.. Ima
instituciia u kojima ludi odlaze kao docenti u penziju, kao asistenti u
penziju, itd. itd. Ja ne kaZem da smo mi sada na silu sve asistente proi-
zvodili u redovne profesore, ali (...) nikad nije bilo situacije da je recimo
neki mlad covek zavrsio tu svoju petogodisnju, prethodni petogodisnji
izbor, da je imao uslove da ide u visi izbor a da je rekao neko “a ne mo-
Zes ti sad da budes redovan, (...) budi jos jednu turu’. To prosto je meni
nepoznato. (Muskarac, Novi Sad)

Odsek [ zamenik Sefa odseka biraju na sednicama odseka, ( aktuelni sef i
Ja smo predloZeni zajedno, i vecina clanova odseka je podrzala tu kom-
binaciju, tako da, eto, mislim demokratskom procedurom smo izabrani,
(Zena, Novi Sad)

Bilo je recimo neslaganje u smislu ja kaZem ,ja mislim da tako treba”
nesto sad nije bitno, on kaze ,ne, ja mislim ovako’, onda on gura to
svoje, [ obicno vece je to koje glasanjem presece. (Muskarac, NIs).
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Bio je protivkandidat, ali to je bilo sasvim otvoreno i da kaZem korektno,
oboje smo izloZili svoj program, clanovi su glasali. (Zena, Kragujevac)

Mi na ovim izborima nismo bili favoriti ali smo imali najbolji program (

Diskurzivna strategija isticanja jasnih uslova kod izbora u visa nauéna zvanja i
demokrati¢nosti rukovodenja nije iznenadujuca ako se uzme u obzir da je jedna
od glavnih osa podela na univerzietima ta izmedu formalnog i neformalnog na-
¢ina napredovanja, odnosno neformalna mo¢ i nedemokrati¢nost u karijernom
razvoju. Kako se isti¢e u intervjuima:

Da sam znala da to je stvar opet obicajnog prava, a ne onog sto stoji u
propisima, ne bih sve te radove... ne bih pokusala drugi put [da poku-
sam da preskocim zvanyje]. Nisam shvatila prvo kao upozorenje dovolino
(...)Ja ( dalje verujem u to da treba u stvari da bazirate to na rezultatima
svog rada, a ne na nekim vezama sa uticajnim ludima, ali moZda je to
u ovoj zemlji i neophodno nazalost. (Zena, Beograd).

Ja sam ubedena u to da je problem u tome sto su oni navikli da imaju vise
moci nego sto bi realno trebalo da imaju (...) [ da su je koristili protiv tada
viadajucih pravila i zakona u smislu da se oni prosto nisu primenyjivali (...)
zbog toga sto su naucili (..) da zakon, pravilnik, statut i slicno moZe da se
{gnorise, [ ako definise jednu stvar da vi moZete prosto da predete preko
toga [ da odlucujete prosto svojom voljom a protiv volje drugih. Mislim da

Je u tome najveci problem. 7o se defakto menja, menja se sporo, ali menja
se (..) { moram da priznam da je svako u tom smislu ogranicavanyje apso-
lutne moci naislo na neverovatne otpore. (Zena, Novi Sad)

Kao $to se vidi kod teme demokrati¢nosti, generacijsko pitanje, odnosno pita-
nje antagonizma izmedu ,stare i nove garde” zauzima istaknuto mesto u nara-
tivima o formalnim i neformalnim strategijama rukovodenja. Treba imati u vidu
da jedan broj starijih redovnih profesora koji jos uvek nisu u penziji nije morao
da ispuni sve one uslove napredovanja, pogotovo one vezane za objavljivanje
radova, koji su veé duze vreme na snazi u Srbiji. U njihovom slucaju (je) sistem
karijernog napredovanja dosta zavisi(o) od inercije, kao i Cinjenice da su (bili)
deo grupe koja ih podrzava. Kada su doneti zakonski akti kojima se definiSu



uslovi napredovanja, oni su formalno precizirani, ali je delimi¢no i dalje ostala
na snazi neformalna mo¢ pomenutih profesora. O ovom problemu ispitanici i
ispitanice koji pripadaju mladoj ili srednjoj generaciji rukovodilaca govore kao
o problemu koji je usko povezan sa pitanjem formalne i neformalne hijerarhije
na univerzitetima:

Ja nudim saradnju, dakle [ uvek se obracam ( rektoru, dekanu, dakle bez
problema, znam da su to mesta odakle sve prolazi aspolutno to je taj
deo, starijim profesorima. (Zena, Kragujevac)

Ovde postoji po meni neka hiferarhija po starosti. (Muskarac, Nis)

Glavna podela ide izmedu starijih kolega, to jest znaci onih koji su u vi-
stm pozicijama, znaci mladi su u principu u pozicifi ( stavifeni institu-
ctonalno u poziciju da zapravo zavise od, njthov izbor zavisi od stariih
kolega. (Zena, Beograd)

Da se neki onako onay trange-frange sistem burazerski kod nas da se
rasturi, tako da je to bio izazov ( ...) Stara garda, onako, koji su bili svi
povezani [ koji su tu uzimali dosta novca ( svega ostalog ( koji nisu hteli
da se pomere. (Muskarac, Novi Sad)

Na univerzitetu postoji stari sistem ( novi sistem. Stari sistem podrazu-
meva tiraniju, a novi demokratijju da se izrazim grubo, stari podrazu-
meva ,ja radim sta ja hocu kad ja hocu, kako mi se cefne, bas me briga
za pravila’, novi koji uglavnom mladi ljudi podrZzavaju podrazumeva
ista pravila za sve, transparenciju za sve, i tu cete uvek imati klinc dokle
god je jos uvek starih. (Zena, Novi Sad)

Jedna grupa mladih nastavnika [se] nekako okupila ( rekla ,u redu, a za-
sto stvari ne bismo postavili malo drugacije?” Dakle, ,zasto bi se uprav-
nict birali po nekom nepisanom pravilu kad statut propisuje na koji
nacin procedura treba da izgleda i ko na kraju krajeva ima pravo na to?”
(Zena, Beograd)

U razgovoru o podrsci, isprepletanost zvani¢nog i privatnog se takode jasno
uocava. Pored porodice, ispitanici i ispitanice najcesée izdvajaju svoje mentore/
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mentorke i nadredene pomocu kojih su dosli na poziciju i/ili dobijali podrsku na
pocetku i tokom svoje karijere. Dominantan model podrske je da stariji i mo¢-
niji muskarac, u redim slucajevima Zena, daje podrsku mladem kolegi ili mladoj
koleginici. To pokazuju sledeci primeri:

Najvecu podrsku koju sam dobila od mog pokojnog profesora koji je bio
prvi sef katedre ove nase katedre [ u stvari osnivac katedre dok on nije
naravno otisao u penziu (...). Osim toga bio je jako dobar covek, neko
ko je uvek spreman samo da pomogne. (Zena, Beograd)

Profesor kod kog sam uradila svoj diplomski rad, koji je bio mentor za
moy diplomski, njemu je u tom momentu trebao asistent-pripravnik na
fakultetu i on je bio zadovoljan kako sam ja uradila taj diplomski, on je
meni ponudio tu poziciu, ja sam to prihvatila ( najveci deo svog nastav-
nog { naucnog rada radila sam pod njegovim rukovodstvom (...) Tako
da s njim sam pocela, s njim sam ( radila ceo taj svoj nastavni { naucni
rad, dok on nije otisao u penziju, { mogu slobodno da kaZzem da sam od
njega uvek imala podrsku, podrsku u svakom pogledu u smislu da je on
neko ko je stvarno vodio racuna o svojim ljudima. (Zena, Beograd)

Moy profesor kod koga sam se zaposlio kao asistent, on je izuzetno me je
podrzavao od pocetka. (Muskarac, Beograd)

Jedna profesorka sto je skoro otisla u penziju, ona mi je davala tako
neke instrukcife, inace ona je doktorirala u Americi na Harvardu, ( tako
mi je neke savete, sto mnogo znaci, [ strucne ( ovako podrsku. (Zena,
Kragujevac)

Kako se u primerima gore vidi, kada je re¢ o mentorima i nadredenima, istice
se motiv ,Sti¢enistva”. Ono podrazumeva odredeno ,privatizovanje” odnosa iz-
medu starije(g) profesora/profesorke, odnosna mentora/mentorke, njihovo vi-
denje kao roditelja, savetodavca, osobe koja daje podrsku, ali i njegovu/njenu
percepciju kao gospodara/gospodarke. Ova vrsta mesanja privatnog i profesi-
onalnog odnosa isti¢e neformalnu moc starijih, odnosno onih hijerarhijski visih
i suzavanje prostora za mo¢ samostalnog delanja kod mladih nauc¢nih radnika i
radnica koji su nize na hijerarhijskoj lestvici. Neki ispitanici normalizuju ovakvu



strategiju dolaska na rukovodecu poziciju kao ,neciji Covek”, dok se drugi kri-
ticki ophode prema njoj:

Pojedinci, koji imaju generalno lose misljenje o direktoru odnosno tom
mom mentoru profesoru, automatski imaju generalno to negativno mi-
sljenje o svima nama oko njega jer nas dozivljavaju kao jedan tim, jednu
ekipu. (Muskarac, Novi Sad)

Ono sto se desilo to je da sam ja na fakultet usao tako sto oni nisu imali
profesora za jedan predmet uopste, { onda sam ja kao klinac, oni su
mene pitali ,dobro, profesor ce da te pokriva, ti da drZis tu nastavu, to
od nas niko nista ne zna, to moras ti’, ja sam rekao ,dobro, meni treba
posao’ (Muskarac, Nis)

[Moj mentor odnosno profesor je] osoba koja zaista, ( cak ( privatno,
znaci, on je spreman sva svoja poznanstva ako neko je ne daj boZe bo-
lestan, ako mu treba neko poznanstvo, bilo gde, kod lekara, bilo sta, on
Je spreman da pomogne kao prijatelf ili da ne kaZem kao drugi roditel;
znaci on je spreman da dd svaku podrsku, znaci (...) ja mogu njega da
pitam za savet, tako da je on tu najjaca podrska, mogu da kazem slo-
bodno. (Muskarac, Novi Sad)

Mislim da je kod nas to nakrivo posadeno, to nije iskrena podrska, to je
odnos gospodar-rob (...) To se ne gleda kroz profesionalni ugao, nego
se gleda kroz sistem zaduZivanja ,ja sam uradio za ovoga’ (Zena,
Kragujevac)

U pocetku ste zasticeni nekim od profesora. (Zena, Beograd)

Nisam imala leda nekog savetnika da se drugacije snadem, ali nema
veze, mislim ja malo tezi put sam prosia. (Zena, Nis)

Muske i Zzenske strategije karijernog napredovanja

U odlomcima iznad vidljivo je da su forme podrske u smislu sti¢enistva na uzorku
ovog istrazivanja skoro iskljucivo prisutne kod muskih ispitanika, dok je u izja-
vama Zena, kao sto je slededi citat, vidljiv kriticki odnos prema ovoj strategiji:
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Jedan od glavnih problema bio je to sto smo mi negde morale sve svaka
za sebe da nade taj neki model da bude naucni radnik, a da to ne po-
drazumeva modele koji su nam vec ispostavijeni { nasleden, ( s te strane
biti naucni radnik, a ne biti necia, je li, navijacica ili bilo sta slicno, pro-
sto ne biti tipicna Zena u smislu u kom se to podrazumeva u patrijarhal-
nom drustvu. Na to bolje reaguju mladi muskarci i mlade generacife, od
njih pre dobijam prosto uvazavanje ne kao Zena, nego prosto kao covek,
mislim kao istraZivac, jednostavno bez daljeg razmisljanja. Sa starijim
generacijama imam problema. (Zena, Novi Sad)

lako je nemali broj iskustava rodno odreden, svi ispitanici i ispitanice obuhvaceni
ovim istrazivanjem smatraju da rod nije vazan u percepciji svojih kolega, kolegi-
nica, nadredenih i sebe. To se vidi i u gore navedenom primeru citata sa ispita-
nicom koja problematizuje sistem u kojem su mladi naucnici stavljeni u poziciju
da treba da budu neciji podredeni; taj nedostatak ona postavlja u okvir patrijar-
halnog drustva, videvsi to specificno kao problem mladih Zena u nauci, ali i ona,
kao i drugi dolenavedeni ispitanici, izrazava veru u meritokratski sistem u kojem
je svako vrednovan objektivno prema postignuc¢ima i u kojem rod ne igra ulogu.

Ja uopste ljude ne delim u tom smislu po polu, da li su muskarci ili Zene.
Mislim, ne znam, nije mi nikad bilo vazno. (Zena, Beograd)

Prvo, svako je covek, ljudski prilazim svakome, profesionalno takode nije
na nekom mestu tu slucajno. (Zena, Kragujevac)

Nikad ne odvajam ljude kad su po pitanju karijere da li su osobe jednog
ili drugog pola, prosto trudim se da stvarno nijednog trenutka kolege ne
odvajam po polngj, po polu (...) Ne posmatram ih ni kao muskarce ili
Zene, nego th posmatram kao nastavnike fakulteta, odnosno univerzi-
teta, moje kolege. (Muskarac, Kragujevac)

Kad ste vredni ( posveceni onda (...) cini mi se da je pol nebitan, cak [
kod nas, svejedno sto smo mi jedno ipak patrijarhalno drustvo. (Zena,
Novi Sad)

Za mene ljudski rod je u tom smislu potpuno isti tako da ja ne pravim
razliku u odnosu na to da li mi podrsku daje Zena ili muskarac, uopste



ne razmisljam, moZzda je to nevazno, mozda je to vazno, mozda sam ja
u prekrsaju sto razmisljam na taj nacin, ali (...) ako je podrska od pa-
metne osobe meni je potpuno irelevantno da li je to Zena ili muskarac.
(Muskarac, Novi Pazar)

Ipak, odredeni broj ispitanica izrazava nezadovoljstvo postoje¢im sistemom i u
rodnom smislu i smatra da on stvara probleme za Zene u nauci na koje njihove
muske kolege ne nailaze. Njihove strategije se baziraju na ambivalentnosti: u pr-
vom primeru koji sledi uocljivo je u isto vreme uvidanje barijera specifi¢nih za
Zene u nauci i teznja ka meritokratiji u kojoj je rod neutralna kategorija, dok se u
drugom primeru isti¢e seksizam prema Zenama kao nesto Sto ih sprecava u na-
predovanju, ali je u isto vreme prisutno i uverenje da je profesionalnost i nepred-
stavljanje pretnje za starijeg i mo¢nijeg muskarca doprinelo njenoj karijeri. Cini se,
stoga, da je za Zene na rukovodedim pozicijama u akademiji rod sekundarna kate-
gorija u poslovnom napredovanju; odnosno da je, kada se rod javlja kao prepreka,
nacin za njeno prevazilazenje neformalno i privatno zalaganje, i da se na ovaj na-
Cin prihvata struktura u kojoj su muskarci generalno bolje pozicionirani od Zena.

Ja to na taj nacin uopste ne gledam, iako zaista ponekad u sali, mada
tu ima malo ( zbilje, kaZem da bl kriterjjumi za napredovanje na fakul-
tetima za Zene trebali da budu malo drugaciji (Zena, NIs).

U (zradi magistarskog rada naZalost nisam imala adekvatnu podrsku
mentora zato sto je on bio neko ko je verovao da su muskarci pamet-
niji od Zena naZalost, [ negde je na razlicite nacine pokusavao da bude
neprijatan. (...) Moj mentor (...) je bas imao nekakav prilicno negativan
odnos prema meni samo zbog toga sto sam Zena (...) Imao je naravno
poglede koji su bili starinski konzervativn( itd., cak nekoliko puta, da
vam kaZem, (za mojih leda je bilo ono “nisam bas srecan sto mi je asi-
stent Zena’, medutim (...) negde sam ipak imala podrsku u njemu, kako
god, jer sam se trudila da obavijam krajnje profesionalno svoj posao, (
dovolino je bio starii od mene da nije video konkurenciu, znaci dva-
desetak godina je bilo izmedu nas, tako da ja niti sam ga ugrozavala,
njemu je bila potrebna pomoc. i to je tako funkcionisalo. (Zena, Nis)

Jos jedan aspekat po kojem se muska i Zenska iskustva naucnih radnika i radnica
na rukovodecim pozicijama donekle razlikuju je percepcija sopstvenih vestina
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vezanih za organizaciju i menadzment. Kako Karvaljo i de Lurd Masado podse-
aju, vec u Veberovoj teoriji kod univerzitetske birokratije postoji dvostruka aka-
demska i administrativno-organizaciona funkcija (Weber 1995 u Carvalho & de
Lourdes Machado 2010). U ovom istrazivanju je uodljiva tendencija da zene na
rukovodecim pozicijama vise naglasavaju administrativne i organizacione po-
slove kojima se bave (videti Fiket & Trajkovi¢ u ovom zborniku), strateski legiti-
misudi to time da njihove, pogotovo muske, kolege ,vrlo rado te organizacione
momente prepustaju onima za koje smatraju da imaju vremena da se bave time,
da se zamaraju” (zena, Novi Sad). Sledeci primeri ukazuju na slicne strategije:

Posao je obiman, mislim, malo je robifa, iz tog razloga verujem da mno-
gima pogotovu muskim kolegama nije atraktivan. (Zena, Novi Sad)

Mislim da su me podrzali zato sto misle da sam organizovana ( da sam
odgovorna pre svega, eto zbog toga. (Zena, Beograd)

Ja sam zamolila kolegu koji, tu smo slicnih godina, ja kaZem ,pa dobro
‘ajde sad budi ti’, a onda je on rekao ,jao, ne mogu da vodim racuna o
tome’] ( tako. Mislim, iskreno, nije imao neku Zelju. (Zena, Kragujevac)

MoZda te organizacione sposobnosti koje imam. Tu su se videli moZda
neki rezultati na tim prethodnim projektima pa su onda vocili da imam
te neke, ‘ajde da kaZzem, kapacitete da organizujem takve poslove. Pro-
sto to moje prethodno iskustvo verovatno im je pokazalo da bih mogla
da pokrijem te zadatke. (Zena, Nis)

Sto se tice muskaraca, imam utisak, da je njima malo teZe dokazati da
nesto znas, da te u startu onako ne uzimaju te ozbiljno. Mislim, ako treba
nesto da organizujes to je okej, ali kada se radi o nauci, tu su malo skep-
ticni, ne uzimaju te za ozbiljno. (...) Vidim da se taj obrazac ponavija, (
to je meni je trebalo dosta dugo vremena da to primetim. To sam najvise
pocela da primecujem kada sam videla kako se ljudi ponasaju prema
mojoj cerki. Tek je sad pocelo da mi se razbistri koliko se drustvo druga-
clfe ponasa prema muskarcima ( Zenama, dok nisam dobila cerku nisam
puno primecivala (...) | isto sam pocela da primecujem [ na jednoj mojoj
doktoradtkinji koja je fenomenalna, proglasena je za najboljeg naucnika
na fakultetu (...) { nju nekako ne shvataju za ozbiljno, i to sam joj odmah



rekla ,nece te niko uzeti za ozbiljno, prosto kad pricas sta ces ti da ura-
dis, prosto zato sto decaci ne vole da im Zena nesto kao bude pametnija
{ da ona njima kao nesto objasnjava’. (...) Ja, recimo, sa ovim klincima
nemam problem, ali tu negde kada su u slicnom nivou, muskarci nisu u
stanju da prihvate savete od Zena, cini mi se. (Zena, Novi Sad)

Jos jedna strategija koju naucnice na rukovodecéim poslovima prilicno cesto ko-
riste, i na koju se gleda na kao tipi¢nu Zensku, jeste izbegavanje sukoba i iz-
mirivanje ,zaracenih strana”, odnosno normalizacija stereotipa o Zzenama kao
nekonfliktnim ili manje konfliktnim od muskaraca. U ovom razumevanju ruko-
vodilac pored svojih akademskih kvaliteta poseduje i licne vestine mirotvorca i
nadilazenja podela u kolektivu — osobine koje se vise ocekuju od zena nego od
muskaraca na ovim pozicijama.

Bili smo iskreno receno u situacii da neka, ‘ajde da kazem li klanovska
podela ili nesto, je dovelo dotle da nije mogao da bude izabran upravnik
departmana [ onda sam ja pristala da se uhvatim u kostac sa tom pro-
blematikom. (Zena, Nis)

Vi morate nekako da budete individualni u celoj toj situaciyi | da podjed-
nako, ne kazem tolerisete, ali vrednujete [ jednu ( drugu stranu i da mo-
Zete da je razumete. (Zena, Beograd)

Ne ulazim u konflikte sa ljudima, pokusam uvek da poprilicno ispeglam
kad god dode do nekakvog zaostrenja. (Zena, Kragujevac)

Oko nekih stvari koje smo imali u prethodnom periodu da resavamo pa
su se eto tako isfiltrirala dva tako razlicita pristupa nekim pitanjima (...)
Jer sam ja predloZena od strane jedne grupe, moja ideja je bila da se
prevazidu te podele. (Zena, Beograd)

Stoga, kada dodu do visih pozicija, mnoge Zene u nauci zauzimaju ukorenjene i
naucene ,zenske” strategije poput ,peglanja” konflikata, iako ona naravno nije
isklju¢ivo zenska strategija rukovodenja, kako to citat intervjua sa muskim ruko-
vodiocem koji sledi pokazuje. S druge strane, intervjui pokazuju da ni suprotna
strategija, to jest iskazivanje borbenijeg stava nije strana zenama na rukovo-
dedim pozicijama. Kako se vidi iz odlomaka dole, kada zene govore o svojoj
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konfrontativnosti, one u svojim narativima legitimisu to kao stav koji sluzi ,vi-
Sem dobru”, odnosno doprinosi kolektivu i instituciji.

Verovatno su ljudi smatrali da sam ja dovoljno sposoban da tu nesto
sprovedem, ja licno svakog postujem, znaci misljenje uvazim, prodisku-
tujemo, nademo... dodemo do nekog zajednickog resenja kad su tako
neke bitne stvari u pitanju, generalno su vazne za ceo fakultet [ onda
svi smo u dogovoru. (Muskarac, NIs)

Ja nemam smisla za menadzment, pretpostavijam, nisam neko ko je
cvrste ruke, pretpostavljam da mi nedostaje zapravo puno kvaliteta, [
nife nesto cime bih ja mogla da se bavim uz ovo. Ja sam izabrala nauku,

Ja najvise volim taj rad sa studentima zapravo, ali mislim da prepoznaju
tu moju osobinu da umem i da privolim menadzment i da se izborim za
nesto. (Zena, Novi Pazar)

Oni sad smatraju ovako da sam ja, kako da kaZem, onako malo ostrija
sa drugim kolegama kad su u pitanju potrebe katedre, da sad ovako, mi-
slim mogu da... A to je zato sto, recimo za razliku od drugih kolega, ja
sam stvarno prosla kroz te maltene sve funkcie (...) ( prosto gpsolutno
razumem taj mehanizam, { onda kad je u pitanju, na primer, ne znam
ni ja sad, borba za asistentska mesta, za ovo, za ono, onda prosto sma-
traju (...) da cu ja to bolje da iznesem i da cu da budem upornija u tom
smislu. (Zena, Kragujevac)

Bio je projekat neki medunarodni mene su postavili da ja budem ruko-
vodilac tog projekta ( mi smo odredili jednog od docenata da on vodi taj
projekat. Medutim, on je hteo tu da on bude kalif umesto kalifa ( to je bilo
bas otvoreno, tu sam ja nfemu na kraju rekla da... Ja sam htela da otvo-
rim taj projekat, a on je to suZavao, nasao je neke svoje asistente koje je
tu proteZirao na racun drugih asistenata, zatvarao je prema kolegama
(..) [ na kraju sam ja njemu otvoreno rekla da ako bude bio sledeci pro-
Jekat on sigurno nece biti tu, da ce biti druge kolege. (Zena, Novi Pazar)

Kada se govori o oblicima solidarnosti izmedu Zena i izmedu muskaraca u na-
uci, tendencija koja se nazire je da su strategije medusobne podrske kod zena
vise horizontalne, to jest usmerene ka saradnicama na otprilike istom polozaju



u hijerarhiji, a kod muskaraca vertikalne, dakle podrska kolega koji su jedan
drugom nadredeni odnosno podredeni je ¢esc¢a nego kod zena. Drugim recima,
solidarnost kod Zena pre predstavlja privatne medusobne odnose u kojima hi-
jerarhija ne igra tako bitnu ulogu, dok muskarci vise pokazuju svest o odnosima
modi i koriste svoju umrezenost za unapredenje svoje karijere i institucije kojom
rukovode. To se vidi iz sledecih primera:

Imam tu jednu ( jos jednu koleginicu (...) sa kojima popijem po neki put
kafu, malo popricamo, razmenimo iskustva. Jedna je isto godiste kao
Ja, bile smo zajedno na fakultetu, druga je nesto malo mlada, ali ka-
Zem, eto, imamo slicne afinitete, i to je otprilike nekakva podrska. (Zena,
Kragujevac)

Ja imam srecu Sto radim sa jako jakim Zenama koje jednako, kako bih
rekla, prepoznaju tu Zensku borbu i posebno, ja kaZzem, sad ne bih sad
da zvucim kao da smo mi ugnjetene il tako nesto, sad ta rec postavija
potpuno izvrnuta, feministkinje ( tako nesto, ali ja stvarno mislim da je
Zenama teZe da napreduju posebno zato sto mi imamo zaista izrazen
sukob uloga, kaZem posebno u sredini gde je visokoobrazovana Zena i
dalje, ne bih rekla mora, ali prosto se podrazumeva da ispunjava sve
druge porodicne obaveze vezane za kucu, porodicu ( ostalo, u tom smi-
slu nemamo nikakvu olaksicu, ali kaZem, ja radim u okruZenja Zena
koje to jako vrednuju. (Zena, Novi Pazar)

Nekad vam treba onako da stane neko musko iza vas, prosto ako ste u
muskom poslu, pa da stane... da se osecate... Druge Zene (...) znaju kako
Je to stresan [ naporan posao, pa sad tu jos neko zauzima teritoriju. S
druge strane, u nekim situacifama treba Zenska podrska, Zenska solidar-
nost za one najbanalnije stvari, to da, tipa ,boli me stomak, imas Bru-
fen?” do onih ozbilinih stvari gde treba neko ozbiljno da stane iza vas kad
e neka stresna situacija u pitanju, dakle to je (sto od situacife do situacie.
/onda je, da kaZzem, Zenska da, ali nekad ( ta muska. (Zena, Novi Sad)

Moje kolege sa katedre [suj vrlo srecne zato sto sam ja uspevao jedno
dvadeset godina da vrlo lepo, da kaZzem, modifikujem ( da kaZem osa-
vremenjavam (...) nastavne planove, mi smo profesor [ime], akademik,
moyj prijatelj s kojim pijem svaki dan kafu (...) To je bila vise nekako stvar
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dogovora, mene je [ime] kolega predloZio, on mi je rekao , e, ‘ajde uzmi
t;, hoces da budes sef katedre?” ( ja sam rekao ,pa ‘ajde dobro’, jer smo
imali vec u planu sve ovo (...) da se planira program, itd, ( ja sam to pri-
hvatio. (Muskarac, Novi Sad)

Moy starii nastavnik, profesor [ime] koji je moj prijatels. Pokojni profesor
pravnog fakulteta univerziteta u Nisu, [ime], evo njegove fotografije u
sredini. (Muskarac, Kragujevac)

Zakljucci

Izabrani uzorak nije reprezentativan za generalnu populaciju, ali daje uvid u to
kako rod utice na percepciju karijernog puta osoba uspesnih u nauci u Srbiji
danas. Ispitanici i ispitanice ¢ine najvisi segment univerzitetskih hijerarhijskih
lestvica, i njihovi stavovi, misljenja i nacini na koje vide sebe i drustvo utic¢u na
percepciju univerzitetskih profesora i profesorki, istrazivaca i istrazivacica i uop-
Steno nauke u Srbiji. Rodna dimenzije toga, kako je ve¢ naglaseno i kako se ja-
sno vidi iz intervjua, nerazdvojiva je od pozicije u hijerarhiji, koja se nasuprot
insistiranju na meritokratiji, demokrati¢nosti i transparentnosti procedura, po-
red formalnog statusa zasniva i na generacijskoj pripadnosti i na neformalnim
praksama i mrezama. Te prakse i mreze Cesto su rodno konstituisane, kako se
moze primetiti i iz intervjua: tendencija je da dok se zene ces¢e drze formalnih
strategija i sklapaju veze sa saradnicima i saradnicama u rangu slicnom svom,
muskarci viSe imaju predispozicije da dobijaju formalnu i neformalnu podrsku
od onih na visim pozicijama od svoje. To nije specifi¢no ni za nauku, ni za Srbiju -
autori koji se bave izuCavanjem organizacionih struktura nazivaju to homosoci-
jabilnoscu: to su veze izmedu muskaraca koje kreiraju pro-musku menadzersku
kulturu gde se rukovodioci biraju na osnovu sli¢nosti u kvalitetima i karakteristi-
kama sa svojim prethodnicima, na taj nacin ¢uvajuci dostupnost modi i privile-
gijama od onih koji se ne uklapaju u ovu sliku, to jest od zena (Grummel, Lynch
& Devine 2009 u Carvalho & de Lourdes Machado 2010).

Drugo, opsta percepcija naucnika i naucnica, pogotovo na visokim akademskim
funkcijama, podrazumeva, kako je ve¢ napomenuto, i akademsku i administra-
tivnu karijeru. Za uspesno pisanje naucnih radova i njihovo objavljivanje u visoko
rangiranim ¢asopisima, za sprovodenje istrazivanja u saradnji sa prestiznim svet-
skim naucnim ustanovama, za izdavanje svojih tekstova kod renomiranih izda-
vaca u inostranstvu, najvaznija potrebna stvar pored znanja i truda jeste vreme.



Stereotipna slika o uspesnom akademskom radniku i radnici je da oni imaju
Jbezbrizan Zivot” (Lynch & Ivancheva 2015) koji podrazumeva potpunu kontrolu
nad svojim vremenom, fleksibilnost i mobilnost koje zahteva savremeno neoli-
beralno akademsko trziste rada. Medutim, ova ocekivanja su rodno odredena:
upravo je briga taj aspekat koji ispunjavaju zene na poslu, kao i u domacinstvu.
Stoga, vreme, fleksibilnost i mobilnost postaju manje dostizni za Zene u patri-
jarhalnom sistemu u kojem one obavljaju funkcije izmirivanja konflikata medu
kolegama, opremanja laboratorija, postovanja procedura, itd., a uz to obavljaju
i ku¢ne poslove (videti Fiket & Trajkovi¢ u ovom zborniku). Obavljanje poslova
vezanih za brigu o domadinstvu, o deci, o starijim i bolesnim ¢lanovima poro-
dice od strane Zena je u srzi kapitalisticke ekonomije, $to se prenosi u sferu rada
i predstavlja emocionalni rad koji Zene ulazu u svoj posao kao rukovodioci.

U vezi sa videnjem brige kao Zenskog rada, treci aspekat zbog kojeg Zene i mu-
Skarci na rukovodecim pozicijama imaju drugacija iskustva predstavljaju oceki-
vanja prema osobama koje zauzimaju ,liderske” funkcije u nauci. Pored toga Sto
se od zena i na visokim polozajima viSe oCekuje da se bave administrativnim i
organizacionim poslovima od muskaraca, da vode brigu o kolektivu i instituciji,
videnje rukovodilaca i oCekivanja prema njima su, kako Linkova tvrdi, maskulina
(Linkova 2017): vestine i strategije za koje se smatra da rukovodioci treba da ih
poseduju i koriste za uspe$no obavljanje ove funkcije su borbenost, kompetitiv-
nost i spremnost za konfontaciju. Drugim recima, osobine koje se tipi¢no pripi-
suju muskarcima su percipirane kao norma za rukovodioce, dok su ocekivanja
od Zena naucnica Cesto da one budu organizatorke, ,navijacice” i da ,peglaju”
konflikte izmedu sukobljenih strana u kolektivu — norma koja ne doprinosi rav-
nopravnosti medu muskim i Zenskim osobama na rukovodeéim pozicijama. Po-
red toga, Zene, prema sopstvenim iskazima, ulazu dodatni trud da dokazu da
poseduju ove vetine i da su sposobne da obavljaju rukovode¢u funkciju. Zene
rukovodioci retko vide razliku izmedu muskih i Zenskih strategija na rukovo-
decdim pozicijama u nauci, to jest i kada to uocavaju, rodno iskustvo stavljaju u
drugi plan; medutim, ocekivanja od njih nisu rodno neutralna, nego stereotipno
muska, Sto zZene stavlja u nepovoljniji polozaj.

Nekoliko intervjuisanih zena na rukovodecim pozicijama u prirodnim i tehnic-
kim naukama reklo je da se osecaju ,u muskom svetu” na svom radnom mestu i
da imaju osecaj da njihovi muski saradnici i nadredeni misle da su tu ,zalutale”.
Glavno pitanje ovog rada je kakve prakse i strategije one koriste da bi postigle

91



92

svoje ciljeve kao rukovodioci naucnih ustanova. Pokazalo se da imaju jaku volju
da dokazu da zavreduju poziciju na kojoj se nalaze. Za to koriste najcesée for-
malne procedure, demokrati¢nost i ispunjavanje jasno postavljenih uslova kao
legitimaciju, veru u meritokratiju i uspeh koji nije povezan sa rodom, podrsku
starijih i moc¢nijih mentora/mentorki i nadredenih, kao i saradnica i saradnika na
pozicijama sli¢noj njihovoj, rade administrativne poslove i naglasavaju svoje or-
ganizacione sposobnosti, izbegavaju sukobe, ali se i konfrontiraju sa kolegamai
podredenima kada osecaju da su potrebne ,muske strategije”. One su ,liderke”
kakve, doduse u drugacijem kontekstu, u velikim Ameri¢kim korporacijama, opi-
suje Sandberg u svojoj knjizi o nacinu rukovodenja lean in, $to bi se najbolje pre-
velo kao strategija naslanjanja (Sandberg 2013). Medutim, paralela nije slucajna:
univerzitet i ,liderstvo” u njemu imaju slicnosti sa korporativnim ,liderstvom” u
SAD po tome $to se oba okruzenja zasnivaju na duboko ukorenjenoj hijerar-
hiji, i u oba konteksta se pukim uklapanjem u postojece hijerarhijske modele ne
prevazilazi struktura u koju je takode duboko utkana rodna neravnopravnost.
Sandberg nastoji da opiSe barijere sa kojima se suocavaju zene na pozicijama
donosenja odluka, kao sto su seksizam, diskriminacija, stereotipi, itd., kao i da
ponudi prakti¢na resenja za njihovo prevazilazenje. lako je tema od ogromne
vaznosti, ono zbog ¢ega se Sandberg moze kritikovati, i na Sta direktno upucuju
rezultati istrazivanja kojima se ovaj rad bavi, jeste da se ovaj nacin razmisljanja
naslanja na postojeéa pravila, ¢ime ,liderke” same sebi uskra¢uju moguéno-
sti kritikovanja sistema u celosti i njegove radikalne sistemske promene. Drugi
aspekat koji je bitan za kritiku /ean in modela je da ukljucivanje Zena na mesta
odludivanja (u korporacijama, ali ne samo tamo) podrazumeva da te iste zene
potcinjavaju druge Zene — praksa koja podriva mogucnost zenske solidarnosti
i promene sistema uopste. Ceo ,lideristicki preokret” (Morley 2013) podrazu-
meva da rukovodenje zahteva licne, individualne sposobnosti, znanja i vestine,
a negira sistemske i kolektivne barijere sa kojima se osobe susrecu i koje proi-
zlaze iz rase, etniciteta, klase, ili pak roda. Zene u ovom istrazivanju, a i muskarci,
vide sebe u okvirima koje odreduje patrijarhalni sistem i u kojem Zene konstan-
tno treba da dokazuju da su sposobne da se izbore za svoj uspeh. One, medu-
tim, sli¢no njihovim muskim saradnicima, retko pokazuju refleksiju o tome da je
sam sistem postavljen tako da su pravila igre povoljnija za muskarce i da se od
Zena ocekuje da se tom modelu prilagode, $to one i ¢ine da bi dosle na poziciju
odlu¢ivanja i zadrzale se na njoj. Zene na rukovodedim pozicijama, kao i mus-
karci, ambivalentne su prema rodnom aspektu koji hijerarhi¢nost u akademiji
poseduje, i pokazuju slabu ambiciju za promenu prirode sistema univerziteta u



celosti (videti Ceriman & Pudar Dragko u ovom zborniku). Samim tim, bez obzira
na strategije koje koriste i uspehe koje postizu, Zzene i dalje ostaju manje pri-
sutne na visokim pozicijama u akademiji i, iako i Zene i muskarci u nauci veruju
u meritokratiju koja nije rodno odredena, ,muskarci, normalno (...) su ¢es¢e na
tim pozicijama” odlucivanja (muskarac, Beograd).
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Jelena Ceriman, Gazela Pudar Drasko

FORMALNE | NEFORMALNE PRAKSE U
AKADEMUJI: RODNA (NE)UMREZAVANJA

lako se u ovom tekstu bavimo aktuelnim trenutkom i pozicijom Zena na univerzi-
tetima u Srbiji, ne mozemo da se ne osvrnemo na diskusije koje je u svojoj knjizi
vodila Kristina de Pizan (Kristina de Pizan, 2003), baveci se jos u XV veku kompe-
tencijama zena za uce$ée u opstim naucnim raspravama. Vestim izvodenjem ar-
gumentacije, Pizan ukazuje na stereotipe o Zzenama zbog kojih njihov doprinos
drustvu ostaje nevidljiv. lako su nesumnjiva dostignuca na polju prava Zena od
datog perioda do danas, stereotipi o Zenama u akademiji (Ignjatovi¢ Dzamonja,
Popovi¢, Duhacek, 2010), te izrazena mizoginija (Bahovec, 2009), koja moze vo-
diti i do zanemarivanja naucnih doprinosa zena (Popovi¢, 2012), ¢ine da pozicija
naucnih radnica u Srbiji bude na hijerarhijski niska (Blagojevi¢, 2009; Ceriman
et al, 2018). Dati zakljucak potvrduju i podaci Republickog zavoda za statistiku
(RZS, 2017) o preko 90% muskaraca u ¢lanstvu SANU u 2016. godini, pri ¢emu
ni u Odeljenju drustvenih nauka, oblasti u kojoj su Zene u vecini, nema nijedne
¢lanice, u Odeljenju tehnickih nauka samo je jedna Zena ¢lanica, dok su u Ode-
ljenju za matematiku, fiziku i geo-nauke u ¢lanstvu svega dve Zene naspram 39
muskaraca. Kada je rec¢ o rukovodenju univerzitetom, za ¢elnu poziciju Univerzi-
teta u Beogradu od njegovog osnivanja 1905. godine do danas izglasane su dve
zene (ukljucujudi i aktuelni izbor), na ¢elo Univerziteta u Novom Sadu — tri Zene
(od 1960. godine do danas), dok na celo univerziteta u Kragujevcu, Nisu i No-
vom Pazaru od osnivanja do danas nije bila izabrana nijedna zena.

Nekoliko novijih studija fokusiranih na visoko obrazovanje pokazalo je da su
univerzitetske instutucije podlozne snaznom homofilnom ponasanju koje ka-
rakteriSse medusobno proteziranje muskaraca i njihova medusobna podrska kroz
neformalne mreze (Sadl, 2009; Van den Brink, Benschop, 2014). Ulazak u ove
mreze i njihovo odrzavanje predstavlja nacin reprodukcije patrijarhalnih ma-
trica kojima se cuvaju kapije (tzv. gatekeeping), odnosno, rec je o0 mehanizmima
kojima se otezava ulazak Zena na seniorske i rukovodede pozicije u akademiji.
Druga, eksperimentalna, studija izvedena na uzorku nastavnika zaposlenih na
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Univerzitetu u Eseksu u Velikoj Britaniji (Mengel, 2015) pokazala je da zapravo
ne postoje rodne razlike u umrezavanju, ali je zato ukazala na mehanizme ko-
jima muskarci putem svojih mreza dovode do rodnog jaza u zaradama i napre-
dovanju. Naime, rodni jaz je objasnjen homofilnim praksama koje praktikuju
muskarci, bududi da oni, za razliku od Zena, pomazu ¢lanove svoje mreze u na-
predovanju i poviSicama. Formiranje i odrzavanje mreza u akademskim krugo-
vima stoga ima velikog znacaja za karijerno napredovanje. Snazna umrezenost
omogucava bolje informisanje umrezenih, kao i lakSu razmenu znanja, $to do-
prinosi i njihovim radnim performansama. UmrezZavanje omogucava i jaci uticaj,
kontrolu i visi status, te snazniju solidarnost umrezenih lica, Sto rezultuje pose-
dovanjem realne modi u akademskim i vanakademskim institucijama i krugo-
vima (Sadl, 2009).

Sumirajudi razlicite nalaze koji objasnjavaju izostanak Zena sa pozicija odluciva-
nja u visokom obrazovanju, Morli (Morley, 2013) elaborira petoclanu tipologiju
faktora od kojih su za nasu analizu posebno relevantna dva: 1) rodna pristra-
snost (gender bias) i izostanak priznanja (u originalu misrecognition) i 2) masku-
linizovano rukovodstvo. Pozivajudi se na Igli i Karau (Eagly, Karau, 2002, prema
Ibidem), Morli tvrdi da se nesklad koji postoji izmedu broja Zena koje su kvalifi-
kovane za obavljanje rukovodece funkcije i realnog broja zena na rukovodecim
pozicijama manifestuje kroz dvostruku predrasudu: slabije ocenjivanje potenci-
jala Zzene da preuzme rukovodecu ulogu i losiju ocenu stvarnog ponasanja zene
kada konacno dospe na rukovodedu poziciju. Ovaj rodno uslovljeni nedostatak
priznanja omogucava odrzavanje maskulinizovanog rukovodstva, posebno ima-
juci u vidu duboko ukorenjene meritokratske vrednosti u akademiji koje nagla-
sak stavljaju na individualna postignuca. Nije retkost ni da same Zene postaju
nosioci datog narativa.

Cilj ovog rada je upravo identifikovanje i interpretacija stavova, te formalnih i
neformalnih praksi Zena i muskaraca na rukovodeéim funkcijama u okviru pet
drzavnih univerziteta u Srbiji, kojima se podrzava, odnosno ometa napredova-
nje Zena u sistemu visokog obrazovanja. U prvom delu teksta identifikujemo i
interpretiramo postojanje institucionalizovanih, formalnih praksi za unaprede-
nje polozaja zena u visokom obrazovanju. U drugom delu teksta u analiticki fo-
kus stavljamo umrezavanje i sklapanje saveza, odnosno prakse konsultovanja i
pridobijanja saradnika i saradnica za promene koje bi nasi subjekti istrazivanja
zeleli da vide u sistemu visokog obrazovanja. Takode, mapiramo neformalne



prakse zZena i muskaraca na rukovodeéim pozicijama putem kojih oni nastoje
da ostvare svoje ciljeve. U zavrSnom delu teksta, interpretiramo zapazanja su-
bjekata istrazivanja o moguénostima za promene, odnosno o moguénostima
unapredenja pozicije naucnih radnica na univerzitetima u Srbiji, te njihovim sta-
vovima prema licnom angazmanu na ovom polju.

Formalne prakse za unapredenje pozicije Zzena
u sistemu visokog obrazovanja

Kada je re¢ o vrednosnim stavovima prema formalnim, institucionalizovanim
praksama za unapredenje pozicije Zena u sistemu visokog obrazovanja, analiza
nije pokazala rodne razlike izmedu nasih sagovornika i sagovornica. Uz to, ni
jedni ni drugi ne prepoznaju institucionalizovane mehanizme podrske zenama
koji bi bili specificni za odredeni univerzitet. Medutim, subjekti naseg istraziva-
nja pre prepoznaju neke od mera koje sprovode medunarodne institucije i kom-
panije navodeci konkurse i grantove koji su isklju¢ivo namenjeni nauc¢nicama
(poput L'Oreal ili Marie Currie).

Postoji puno tih nekih konkursa, npr. konkretno znam za ovo Loreal
Srbija koje samo Zenama dodeljuju stipendije [...] cak su bile i dve Zene
sa nasegq fakulteta koje su to dobile. Dobijaju se i novcana sredstva ( tako
neki podsticay itd. A onda postoji puno, isto u inostranstvu, tih konkursa
gde samo Zene imaju pristup, tako da preko toga zaista moZze da se ne-
Sto napravi, neki pomak, ali eto... (Zena, Novi Sad)

Znam da postoye... Bili su neki cak { medunarodni konkursi. Ja ne znam
da li je to bilo u okviru Marija Kiri programa ili neki tako slican program
gde su oni se fokusirali na davanyje podrske Zenskim osobama. (Muska-
rac, Beograd)

Oko polovine sagovornika i sagovornica se u ovom segmentu intervjua (kod
pitanja o institucionalnim praksama podrske Zenama u akademiji) osvrnulo na
prava iz oblasti socijalne zastite koja omoguéavaju zenama godinu dana po-
rodiljskog odsustva, odnosno odsustva radi nege deteta. Dato pravo smatraju
progresivnim i pozitivnim nasledem socijalizma, za koje smatraju da ne postoji
ni U mnogim razvijenijim zemljama.
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Ono sto mislim da je izuzetno dobro, to je ta mogucnost porodiljskog
odsustva od godinu dana. Dakle, to nesto sto je unapredeno iz doba
socifalizma ( mislim da je neophodno upravo za podrsku Zenama. Jer,
ako pogledate danas u Evropi, Norveska je nedavno uvela i time se jako
hval, uvela placeno porodiljsko odsustvo od godinu dana, dakle to je
nesto sto kod nas postoji [ nesto sto bi trebalo obavezno da se zadrZi
ostane tako. (Zena, Novi Sad)

Sagovornice ne dovode u pitanje pravo na mirovanje obaveza tokom ovakvog
odsustva i smatraju ga klju¢nom, ali retko dovoljnom olakSicom za zene u kari-
jernom napredovanju.

Svega nekoliko sagovornika i sagovornica dozvoljava moguénost postojanja ra-
zli¢itih arSina za karijerno napredovanje muskaraca i zena u okviru univerziteta,
sagledavajuci Sire drustvene uslove koji stavljaju breme emocionalne brige o
porodici (i uzoj i Siroj) na zene:

Mislim da bi trebalo traZiti drugacije uslove napredovanja za Zene, dru-
gacije za muskarce, bas zbog tog dela materinstva koje je neizbeZno.
Dobro, uzima se u obzir to porodiljsko, ali se ne uzima u obzir sto se tice
kriterjjuma. [...] Vi morate isto da date kao muskarac, ne znam, pet ra-
dova. Eventualno ja bih smanyjila broyj tih traZenih za Zene, jer one zai-
sta... Jer ne moZete vi drustvu da doprinesete { u tom smislu [ u ovom.
(Zena, Kragujevac)

Nasa sagovornica materinstvo vidi kao primarnu ulogu Zene, ono je ,neizbezno".
Stoga, smatra da bi uloga majke trebalo da se uzme u obzir kada se razmatraju
profesionalne obaveze naucnih radnica, odnosno da se majkama u akademiji
umanje poslovni zahtevi kako bi one mogle da svoje roditeljske obaveze izvrse
na odgovarajuci, drustveno prihvatljiv nacin. lako se pitanje u intervjuu odnosilo
na zene u nauci kao generalnu populaciju, analiza je pokazala da i sagovornici i
sagovornice pitanje poboljsanja pozicije Zena u okviru visokog obrazovanja naj-
CeSée posmatraju kroz prizmu roditeljstva, odnosno kao pitanje olaksanja pozi-
cije zena majki:

lzgubi se energije dosta, to ja vidim u mom kolektivu kada se koleginice
vrate. Zahtevno je to, posle toga zahteva jedan vid razumevanya sve to,



ta odgovornost [ posvecenost detetu posle dok ono odraste, tako da mi-
slim da eto to sto Zene moraju da se na taj nacin posvete porodici njima
umanyuje vreme i enerqgiju jednim delom. Pa, moZda neki institucionalni
mehanizam [...] npr. mozda oko tih rokova, orocenosti za zavrsetak di-
sertacife, da moZzda bude razlike. Ja bih se sloZio da bude razlike u tom
roku da, naravno, svakako da onoliko koliko je izgubila zbog odsustva
da za toliko rok bude produZen, ali moZda oko tih uslova i procedura na
kraju nesto ublaziti. (Muskarac, Kragujevac)

Sagovornik zene vidi kao roditelje na koje padaju u najvec¢oj meri aktivnosti
brige, nege i staranja o deci do trenutka dok ,ono (ne) odraste”. ReSenje za ne-
jednaku raspodelu razumevanyja, odgovornosti i posvecenosti detetu izmedu oca
i majke sagovornik ne vidi u porodi¢noj sferi i promeni vrednosne matrice, ve¢
u razvoju novih institucionalnih mehanizama kojima bi se omogucdilo prolongi-
ranje rokova. Bududi da je sagovornikovim stavom izrazena nemogucnost pro-
mene vrednosne postavke, odnosno, zahteva koji se stavljaju pred majke, kako
u porodici, tako i u drustvu (,Zene moraju da se na taj nacin posvete porodici”)
njime je istaknut uticaj koji patrijarhalna matrica igra u Zivotu Zena. Normativ o
tome $ta je primarna uloga zene preliva se i na druge segmente drustva, te sa-
govornik i Zene u profesionalnoj sferi posmatra najpre kroz datu prizmu.

lako se i Zene i muskarci, bez izuzetka, slazu da Zene u veéoj meri nose teret za-
snivanja porodice i odgajanja dece, znacajno je da ne uvidaju da je i akademska
zajednica takode obelezena rodnom podelom rada, vec je vecinski percipiraju
kao drugaciji prostor. Porodica se smatra privatnim domenom koji negativno
utice na karijere Zena kroz otezano balansiranje obavezama (viSe o uskladivanju
poslovne i privatne sfere vidi u tekstu Fiket i Trajkovi¢ u ovoj studiji), ali se isto-
vremeno dozivljava kao spoljasnji faktor u odnosu na sferu rada. Ovakvo stanje
je karakteristicno za sve univerzitete u nasem uzorku, ali se pritisak na Zenu jos
vise oseca u Novom Pazaru, kao tradicionalnijoj i patrijarhalnoj sredini.

Iskreno ne znam kako bih to organizaciono resila... Zene imaju problem
ovde u porodicama, dakle van institucije imaju problem da organizuju
svoje vreme [ uopste da imaju slobodu da se bave time sto vole. Dakle,
kad izadu iz ove zgrade mislim da nemaju nikakvu podrsku, nikakvo ra-
zumevanje, nista slicno, cak da su vrlo cudne [ osporavane ako pocnu
da malo, pod znacima navoda, preteruju u toj karieri kako to sredina
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doZivljava. [..] [Preterivanje je] sve sto je van ovog radnog vremena od
8 do 3, sve sto donosi posao kuci, sve sto zahteva poslovne sastanke, pu-
tovanyja, narocito ako su muskarci na tim sastancima i putovanjima.
(Zena, Novi Pazar)

Suprotno stavu prethodnog sagovornika, akademska radnica iz Novog Pazara
problem smesta na vrednosno-normativni nivo, te smatra da bi i reSenje trebalo
razvijati u tom pravcu. Majka posvecena karijeri prema misljenju drustva ,prete-
ruje”, a sastanci sa poslovnim partnerima posmatraju se iskljucivo kroz prizmu
odnosa muskaraca i Zena u patrijarhalnoj kulturi, te su stoga i problemati¢ni.

Skoro svi subjekti istrazivanja krecu od gotovo prirodne postavke da su deca
obaveza majki, bez ikakvog osvrta na ocCeve kada razmatraju potencijalne me-
hanizme podrske u akademiji. Jedna sagovornica naglasava da tradicionalno
shvatanje rodnih uloga u porodici ipak i pred muskarce stavlja dodatne zahteve,
ali ne u pogledu nege i brige dece, ve¢ u pogledu odgovornosti koje se mogu
tumaciti kao normativ o muskarcu — hraniocu porodice:

Muskarci ne prolaze to, ali se suocavaju sa dodatnim obavezama, sa od-
govornoscu podjednako kao [ Zene. MoZda cak ( sa vecom odgovorno-
Scu, jer u tom trenutku se smatra da su oni odmorni, nisu se poradall,
nisu prolazili kroz te fizicke promene, pa se [ od njih ocekuje da malo
vise, kako da kaZzemo narodski, potegnu. (Zena, Kragujevac)

Samo jedna Zena, od ukupnog broja sagovornika i sagovornica, istice da je po-
trebno razviti mere podrske koje bi bile usmerene na porodice, kao i na one
roditelje koji se vise bave detetom, bez automatske pretpostavke da je majka
osoba na kojoj pocivaju sve obaveze roditeljstva:

Treba podrska onom roditelju koji biva uz dete. Volela bih da vidim kao
promenu jedan onako potpuno friendly, family friendly system. [...] Po-
treban je jedan mnogo veci napor drustva da se vrednuje roditeljstvo (
da se formalno zastiti svako to pravo koje je eto tako na papiru napi-
sano. (Zena, Beograd)

Stav sagovornice istice podrsku drustva porodici i roditeljstvu, kao ,rodno oslo-
bodenim” kategorijama, te zapravo i navodenjem datog koncepta na engleskom
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jeziku nastoji da ukaze na neke drugacije prakse prisutne u zemljama u kojima
se dati koncept razvija. Svojim stavom istice zahtev za promenu vrednosnog si-
stema i postovanje veé uspostavljenih prava i obaveza drzave u pruzanju po-
drske porodici, i to ne samo na normativnom nivou, ve¢ i u praksi.

lako refleksije subjekata istrazivanja o merama podrske Zenama u visokom
obrazovanju nisu elaborirane, one koje smatraju da ih treba razvijati, isticu spre-
mnost da se podrze eventualne mere kojima bi se zenama omogucdile olaksice
radi uvazavanja tereta porodi¢nih obaveza i odgovornosti. Navodi se i mogu¢-
nost podrske vracanju nekadasnjih mehanizama brige o deci pri radnom kolek-
tivu, kakvi su nekada postojali u socijalistickoj Jugoslaviji®:

Evo koleginica pored i ja pricamo o vrticu na fakultetu. Ljudi su bili zgra-
nuti kada se ja pojavim sa detetom koje ne mogu da ostavim nigde,
znaci kao da sam dovela... Ja mislim da sam psa dovela ne bi bilo to-
liko... Kad dovedete dete za ruku to je bio problem, a vi nemate gde da
ga ostavite, jer je bolesno, a vas zovu da nesto obavite. Onda smo se
razmisljali o tome, eto, kad bi bila neka igraonica gde rade nasi studenti
[..] jer ( studenata ima sa decom ( nastavnika sa decom raznog uzrasta.
(Zena, Novi Sad)

Narativ sagovornice pokazuje da, iako postoji nacelno uvidanje teskoda sa ko-
jima se majke suocavaju, u okruzenju zapravo ne postoji podrska

Nerazumevanje ograni¢enosti resursa Zena i nedostatak socijalne podrske za
obavljanje uloge roditelja, ukazuju na postojanje vrednosnog sistema koji pita-
nje teskoca majcinstva sagledava pre na simbolickom, no na prakticnom nivou.
Ne cudi stoga Sto mehanizmi podrske izostaju. Vazno je ovde naglasiti da se
stoga slabo poznavanje institucionalnih kanala unapredenja pozicije Zena u aka-
demiji od strane subjekata naSeg istrazivanja, niposto ne sme razumeti jedino
kroz prizmu njihove neinformisanosti o istom, ve¢ pre kao realisti¢no uvidanje
stanja stvari.

16 Uredba o jaslama i de¢jim vrti¢éima doneta 1948. godine obavezala je radne ustano-
ve da otvore jaslice i vrti¢e za decu svojih zaposlenih ukoliko je postojalo preko 20
dece datog uzrasta (Ceriman, Zentner, 2016: 382). Takode, Antifasisticki front Zena
se angazovao u akciji otvaranja jaslica i vrti¢a, ukljucujudi i sela, sa jasnom porukom
da ,Zenska ravnopravnost postaje fraza ako za njom ne dolazi izgradnja stotine i hi-
ljade domova, obdanista za decu itd” (Porgovic et al, 2010: 14).
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Ukoliko se izuzmu zakonski mehanizmi namenjeni majkama, u analiziranim na-
rativima su slabo zastupljeni uvidi koji razmatraju dodatne mere podrske Ze-
nama za obavljanje posla na univerzitetu. Oni koji su pomenuti u dva navrata
ukazuju na potrebu za psiholoskom podrskom:

Verovatno bi bilo dobro da postoji nekakvo savetovaliste u okviru fakul-
teta u kontekstu podrske, jer zaista je vrlo naporno prolaziti kroz te ra-
Zlicite izbore, kroz razlicite neizvesnosti da je negde ljudima potrebna u
odredenim situacijama podrska. (Zena, Nis)

Psiholoska podrska je videna kao sredstvo koje bi trebalo da omoguci i muskar-
cima i Zzenama u akademiji lakSe prevladavanje stresnih situacija i tesSkoda sa
kojima se suocavaju tokom razvoja karijere. lako je akademija videna kao pre-
stizno radno mesto (Ceriman et al., 2018), pojedinacni (za sada) glasovi u nasim
istrazivanjima, koji isticu potrebu za psiholoskom podrskom, ukazuju na optere-
¢enja i nesigurnosti koje su osvojile i ovu sferu. Daljim istrazivanjima bi mozda
moglo biti zanimljivo ispitati kolika je potreba za psiholoskom podrskom u aka-
demiji i koji razlozi stoje u njenoj osnovi.

Ipak, vedina sagovornika i sagovornica ¢ak smatra da je akademski sektor meri-
tokratski i imun na diskriminaciju:

Generalno, jeste situacija da ( dalje Zene za isti posao dobijaju manje
plate, teZe dolaze do posla, u vecem su riziku od gubitka posla itd. Ako
Je u pitanju porodica negde moraju da stave radanje dece u drugi plan
da bi dosle do posla. Mislim da to u akademskoj zajednici ipak nisu pro-
blemi zato sto su ovde potpuno drugaciji kriterijumi (Zena, Nis)

Sagovornica iz NiSa smatra da je akademska zajednica oslobodena mehanizama
kojima se zene drze u neravnopravnoj poziciji. Ovakav stav moze imati osnovu
u drugacijem licnom iskustvu, odnosno u karijernom putu koji je osloboden
iskustva diskriminacije ili rada u okruzenju koje reprodukuje takve prakse. Ipak,
neophodno je zapaziti da u navedenom stavu izostaje kriticka procena ili ela-
boracija specificnosti akademske zajednice koja je toliko razlikuje od iskustava
koji su poznati nasoj sagovornici, poput platnog jaza, nesigurnosti radnog me-
sta i pritisaka na liniji privatno-profesionalno, kroz koje prolaze druge zene u
sferi rada.



Sasvim su zadovoline ako th potpuno ravnopravno tretirate [ mislim da
Je to kljucno — da vi koleginice potpuno tretirate da se one ne osecaju
zato sto su Zene da su nesto drugacife. (Muskarac, Ns)

Moglo bi se reéi da izjava sagovornika iz Nisa istovremeno odrazava i deo na-
sleda socijalizma, ali i vrednosti neoliberalnog poretka koji naglasak stavlja na
pojedinca i njegove individualne kvalitete. Na prvo se pozivaju neki od sago-
vornika i sagovornica iz naseg uzorka, a druge vrednosti manifestuju gotovo svi
subjekti istrazivanja kroz snazan narativ koji mozemo sumirati kao ,ne¢emo po-
zitivnu diskriminaciju, jer zena vredi isto kao muskarac”. Vecinski stav je da zene
treba da nadu resenje za svoje ambicije najpre kroz dobru organizaciju obaveza,
jer ,nije to nemoguce”, samo je pitanje ,da li imate dovoljno volje, energije da
izgurate sve paralelno” (Zena, Beograd). Stoga se uvodenje normativnih eleme-
nata pozitivne diskriminacije na radnom mestu vedinski smatra negativnim, jer
dovodi u pitanje sposobnosti zena, umesto da se sagleda iz perspektive moguc-
nosti zena.

Iskreno da vam kaZem, ja zaista ne vidim ni potrebu ni logiku da se ljudi
koji se bave naucnim radom razdvajaju na muskarce [ na Zene. Podrska
zakonski, u stvart ako je to podrska, postoji u tom delu kada se odlazi na
porodiljsko odsustvo, da neke obaveze koje imate vezane za razvoy ka-
rijere da vam miruju [ mislim da je to sto bi rekao narod fer i korektno (
da je to to. (Muskarac, Kragujevac)

Meni to smeta, ne zbog toga sto ja nemam decu, nego zbog toga sto
mislim da je diskriminacija u pitanju, jer deca nisu tu relevantan faktor.
Jesu relevantan faktor za ono ako treba da se ode na bolovanje, da se
ode na trudnicko, da se uopste rada dete, to da... Ali zasto bi neciji re-
zultati bili ili ocekivanya u startu bila gora zato sto neko ima dete ili ne?
Prosto mi je to diskriminacia. (Zena, Novi Sad)

Navedeni stavovi izrazavaju svojevrsno meritokratsko glediste u kojem se ljudi
mere prema postignué¢ima, a ne prema tome da li su odredenog roda. Ovakvo
stanoviste ipak znacajno odudara od konteksta drustva Srbije u kojem podaci
razlicitih istraZivanja, koje smo navele u uvodnom delu ovog teksta, ukazuju na
opstajanje patrijarhalnih vrednosti u akademskoj zajednici koje ¢ine glavnu ba-
rijeru nau¢nim radnicama u delovanju u profesionalnoj sferi. U takvoj situaciji
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negiranje neravnopravnosti moglo bi predstavljati dodatni mehanizam kojim se
naucne radnice drze u nepovoljnoj poziciji i na dnu hijerarhije u sistemu viso-
kog obrazovanja.

Sklapanje saveza i neformalne prakse

Ocekivano, nalazi istrazivanja pokazuju da su neformalne prakse sklapanja sa-
veza zastupljenije u iskustvu nasih sagovornika i sagovornica u odnosu na for-
malne prakse, te ¢e ovaj segment analize biti posvecen nacdinima na koje Zene,
ali i muskarci, ispoljavaju svoju mo¢ delanja u okviru institucije kako bi preva-
zisli prepreke koje stoje na putu njihovim zamislima. Identifikovani modusi skla-
panja saveza pokazuju malu zavisnost od rodne dimenzije. Generalno gledano,
moguce je izdvojiti nekoliko strategija iz navedenih praksi koje su zajednicke i
Zenama i muskarcima. Medutim, analiza je istakla i izvesne rodne razlike koje
¢emo posebno istaci na kraju ovog poglavlja.

Iz analiziranog materijala izdvojile smo Cetiri strategije:

1. Demokratske konsultativne prakse kod kojih sagovornice i sagovornici krecu
od neformalnih razgovora, a u retkim slucajevima od formalnih razgovora sa
svojim kolegama, a zatim se usmeravaju na rukovodeci kadar trazeéi misljenje i
podrsku za realizaciju ideja. Razgovori se mogu odvijati u neformalnim okolno-
stima, privatnim kontekstima, ali se javljaju i na sednicama u kolektivima u ko-
jima postoji kultura diskutovanja i razmatranja ideja.

Pa, prvo neformalni razgovori sa pojedincima, pa onda malo vece grupe
neformalnih razgovora sa onima koji su zainteresovani za taj proces. Pa
onda sa onima koji, sa kojima mislite da cete da naidete na probleme,
pa th ukljucite polako, pa im kaZete sta su sve ti novi koraci. Onda de-
legirate druge kolege da to isto probaju da urade, pa onda kada dodete
do nekog konsenzusa, kada vidite da je institucija spremna da moZe da
razgovara o tome na nekom zvanicnom nivou onda okupite prvo sasta-
nak zvanicnog nivoa. (Zena, Beograd)

Narativ sagovornice pokazuje temeljnu pripremu u razradi odredene ideje i ja-
san sled koraka koji vode njenoj realizaciji. U zagovarackom procesu dobija se
neophodna podrska, ali i osnazuje argumentacija pre nego sto se ideja ponudi



interesnim grupama. Argumentaciju osnazuju razgovori sa onima koji su zainte-
resovani za podrsku realizaciji odredene ideje, ali i sa osobama za koje se proce-
njuje da bi mogli biti potencijalni protivnici njene implementacije.

Razgovarate prvo sa onima koji su vam bliski pa onda oni koji su sa
njima bliski, prosto sirite tu ideju, razumete. | onda kada dobijete po-
vratnu informaciu da je dovolian broj ljudi upoznat, da ste dobili po-
vratni, kako se to moderno kaze feedback, povratnu informaciju da je
to sve nekako prihvatliivo onda bi moglo da se porazgovara, ovako da
kaZem, na nekom skupu odseka, ne znam, katedre odseka ili veca, tako
moZe da bude inicirana tema. (Muskarac, NIs)

| sagovornik iz Nisa, poput sagovornice iz Beograda, koristi mrezu kontakata
kako bi obezbedio dovoljnu podrsku odredenoj ideji. Putem kontakata, on uspo-
stavlja posrednu komunikaciju sa interesnim stranama i na taj nacin osigurava
da se njegova poruka Cuje ,bez Sumova"” u svim delovima kolektiva.

2. Autoritarne konsultativne prakse kod kojih se uoCava okrenutost ka osobama
na rukovodecim polozajima zarad sticanja podrske za svoje ideje. Ove prakse
takode mozemo svrstati u neformalne. One su evidentne na Univerzitetu u No-
vom Pazaru, bez obzira na pol ispitanika. Sledi Univerzitet u Novom Sadu, gde je
pomenuto ponasanje uoceno kod dve sagovornice i jednog sagovornika.

Porazgovarao, znaci, nezvanicno sa ljudima koji treba da daju tome po-
drsku. Znaci, pricao bih sa dekanicom, drugim prodekanima, sa direkto-
rima, sa nekim sefovima katedri, znaci s ljudima koji su kako da kazem
uticaini, cije misljenye je bitno. Ako vidim da tu imam podrsku, onda bih
[Sao tako s necim. (Muskarac, Novi Sad)

Sagovornik iz Novog Sada se u svojim akcijama oslanja na autoritet koji po-
seduju osobe pozicionirane na najviSem nivou na akademskoj lestvici. Svojim
stavom naglasava vaznost pridobijanja podrske uticajnih osoba za realizaciju
postavljenih ideja, ali istovremeno iskazuje i svojevrsnu teznju za proverom va-
lidnosti sopstvenih planova pre nego $to ih predstavi Sirem krugu zaintereso-
vanih strana. U ovom slucaju, licnost koja poseduje autoritet u neformalnom
razgovoru daje potvrdu relevantnosti odredene ideje.
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Drugaciji primer nalazimo u intervjuu sa sagovornicom iz Novog Pazara, koja
autoritet koristi ne radi provere sopstvenih ideja, ve¢ da bi obezbedila sigurnu
realizaciju postavljenih planova, ¢ak ukoliko to zahteva i direktnu represiju nad
zaposlenima:

Prvenstveno bih, naravno, ako bi bilo reci o tome, razgovarala sa rekto-
rom da dobijem njegovo odobrenje da ja to mogu da uradim, a onda
bih, naravno, razgovarala sa kolegama ( rekla im da je to uz odobrenje
rektora uradeno, da treba uraditi to ( to. U slucaju da ne, ja cu prijavit
da nisu hteli da rade, to je jedina stvar koja moZe da uspe. (Zena, Novi
Pazar)

lako sami sagovornici i sagovornice iz Novog Pazara nisu reflektovali u inter-
vjuima o karakteristikama zajednice i njenim uticajima na njihove profesionalne
prakse, nasa pretpostavka je da zastupljenost direktnog pozivanja na autoritet
u datom primeru moze znaciti jasno postovanje hijerarhija koje su prisutne i u
svakodnevnom zivotu zajednice. Bududi da je re¢ o sagovornici koja se i sama
nalazi na rukovodecoj poziciji, transparentno pozivanje na visi rang u hijerarhiji
ili, bolje reci, na rec rektora u razgovoru sa kolegama muskarcima, te na repre-
sivne mere ukoliko pokazu otpor, umesto na autoritet sopstvene pozicije, moze
upucivati na vrednosne pokazatelje koji mogu igrati znacajnu ulogu u datom
strateSkom modelu. Pored toga, analizom celokupnih narativa sagovornika i sa-
govornica iz Novog Pazara uo¢avamo pasivnost kadra i znatno veci izostanak
motivacije za angazovanjem nego $to je to slucaj u drugim gradovima iz uzorka.

Uocljive su i one prakse koje se nalaze na granici izmedu prethodne dve kate-
gorije, kod kojih se sagovornici trude da konsultuju $to Siri krug saradnika, ali se
fokusiraju na pridobijanje onih ,Judi koji su relativno uticajni, koji donose neke
odluke ili ciji glas se postuje.” (Zena, Beograd)

3. Legalisticke prakse gde se sagovornici i sagovornice ustruc¢avaju da se uopste
upustaju u bilo kakve neformalne prakse, odnosno takozvana lobiranja. Oni na-
stoje da delaju u potpunosti u skladu sa postojec¢im pravilima i u okviru formali-
zovanih tela, ¢ak i kada su svesni da takve prakse ne donose efikasne rezultate.

Sebe smatram legalistom. Gledam da procitam, da postujem procedure.
Pa mi se desi da popunim obrazac, posaljem sluzbi nadleZnoj kako je



predvideno [ da se nista ne desava mesecima. A onda mi kaZu pa to
se ode tamo, pa kaZes, na drugarskoj osnovi sve zavrsts, ko jos to radi,
ko jos to cita! [..] Nista se ne desava stvarno kako je sistem ureden [
onda je to najveci problem. A ja ne Zelim da mi neko cini, nego Zelim
da ostvarim svoje pravo, ako imamo pravo na opremu, mislim zasto bih
sad ja nekome isla, jer to je onda, tu morate protivuslugu [...] al’ to onda
nema kraja, jer onda to zadire ( u strucne, onda ocekuju ljudi da vi Cinite
usluge na nekim mestima gde to nije primereno itd. (Zena, Novi Sad)

Sagovornica iz Novog Sada ne poseZe za neformalnim saveznistvom u realizaciji
svojih ciljeva vec se sluzi formalnim kanalima informisanja i realizacije sopstve-
nih ideja. lako bi se reklo da takva strategija ne doprinosi razvoju saveznistva,
ona zapravo transparentno ukazuje na glavni kriterijum na osnovu kog je mo-
guce uspostaviti kooperaciju sa interesnim grupama. Svojim stavom sagovornica
ukazuje na mogucnost udruzivanja koje bi pratilo legalnu formu, te promicanje
ideja koje bi u konacnici ojacale i sam sistem u kojem se postuju uspostavljena
pravila i procedure u pravcu postovanja prava i obaveza svih. Isti stav iskazao je
i sagovornik iz Beograda:

Pa, nismo nikoga pridobijali nego jednostavno smo to prosledili ispo-
stovali procedure i prosledili Univerzitetu. [...] Znaci apsolutno sam uvek
bio protiv toga nekog pridobijanja, nekakvog lobiranja, nekako ako je
nesto sto treba da se uradi ispravno — to se uradi, naravno u skladu sa
procedurom. (Muskarac, Beograd)

4. Pasivizirane prakse. Analizom smo izdvojile i Cetvrti tip strategija koji je naj-
rede zastupljen i koji karakteriSe stav sagovornica i sagovornika da ne treba po-
kretati bilo kakve inicijative za koje oekuju da ¢e biti osporavane. Oni igraju na
sigurno ili u nekim slucajevima upucuju predloge, ali se ne angazuju posebno
na stvaranju klime za njihovo prihvatanje, ve¢ pretpostavljaju da ¢e snaga argu-
menta ili njihov dotadasnji rad dovesti do ocekivanog cilja:

Ne mogu, nife moy cilj da sada ja nesto guram svoje. Ja sam dao predlog,
katedra se nije sloZila sa tim zbog nekih stvari koje su takve kakve jesu,
znaci to je prosto stav katedre. Ne razumem bas sad to da ja nametnem
svoj stav. (Muskarac, Kragujevac)
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Pasivizirane prakse, poput ove koju navodi sagovornik iz Kragujevca, karakterise
upotreba formalnih kanala putem kojih se podnose predlozi i vrsi njihova even-
tualna promocija, ali je njihova najvaznija odlika odustajanje od akcije ukoliko
postoji neslaganje ili otpor prema predlogu.

Da sad hocu da radim nesto gde ocekujem otpor, iskreno, ne bih se uop-
Ste upustala u to. Zato sto prosto ne znam, ne bih imala Zivaca da se
time bavim. (Zena, Novi Sad)

| sagovornica iz Novog Sada, poput sagovornika iz Kragujevca, iskazuje manjak
motivacije za zagovaracke aktivnosti, odnosno za proteziranje odredene ideje
ukoliko smatra da bi time mogla izazvati negativne reakcije kolektiva. Oba stava
mogu ukazivati na manjak mo¢i da se odredena ideja implementira ili, pak, na
strategiju koja podrazumeva ,hodanje linijjom manjeg otpora”. Zapazamo cak i
izostanak refleksije o sopstvenoj poziciji, te moguénosti njenog uticaja na usva-
janje odredenih predloga u okviru univerziteta, kao i moguénosti uspostavlja-
nja saveza na toj osnovi, ¢ak i kada sami sagovornici i sagovornice ne posezu
za njima.

Kada je rec o rodnim razlikama koje smo identifikovale u strategijama sklapanja
saveza, analiza je pokazala da se Zene snazno zalazu za temeljne pripreme svojih
predloga, pre nego $to pokrenu proces njihovog razmatranja na Sirem, narocito
institucionalnom nivou. U skladu sa uvodnim pominjanjem rodno uslovljenih
faktora zbog kojih izostaje jednako priznanje zena u odnosu na muskarce u po-
slovnoj sferi, nase sagovornice nastoje da razviju ubedljivu argumentaciju ko-
jom ce potkrepiti potrebu za zeljenom promenom.

Prvo bih komparativno istraZila kako je tamo, kako je ovamo { makar (
do naysitnije procedure, kako je na drugim fakultetima, kako je na dru-
gim univerzitetima itd. | onda kad bih onako sebe ubedila kroz sve to
da je to u redu, onda bih pokusala npr. u nekom manjem krugu mozda
na katedri cisto da iznesem to kao ideju da vidim kako ce ludi reago-
vati kako se njima to sad cini, sta je to. MoZda ima nesto sto ja nisam
videla, da u tom smislu o tome porazgovaramo. Onda bih vratila [...] da
to dopunim [ onda bih [..] to uoblicila u neku formu koja je ona koja
se ne moze izbeci i zapravo odlucila u kojoj formi to da bude. (Zena,
Kragujevac)



Koraci u temeljnoj pripremi koju isti¢e nasa sagovornica obuhvataju: mapiranje
stanja stvari, prepreka i povoljnih okolnosti, kao i razli¢itih primera iz prakse na
osnovu kojih se moze ojacati argumentacija ili bar dobiti potvrda da je ideja do-
bro razvijena. Nakon toga sledi pridobijanje podrske, a zatim finalno uoblicava-
nje ideje i priprema za njeno formalno predstavljanje.

Porazgovarate sa pravnikom da li nesto moZze ili ne moZe. Dakle, pripre-
miti se temeljno ( sa te pravne strane. | prosto finansifski ako zahteva
finansiska sredstva neka promena da li je to moguce uopste, da li mi
moZemo, da li smemo, da li imamo sredstava, da li moZemo da ih obe-
zbedimo spolja. Ja verujem u temeljno planiranje, u dobre pripreme,
Jer kad se stvari dobro pripreme ( dobro i(splaniraiu onda verujem da su
promene moguce. (Zena, Novi Sad)

Temeljna priprema moze obuhvatati i konsultacije sa pravnom sluzbom, te fi-
nansijsku procenu mogucnosti njene realizacije. Razloge zbog kojih se zene vise
trude nego njihove muske kolege, koji svoje ideje ne dovode u pitanje na dati
nacin, pronalazimo u razvijenijoj agonalnoj motivacii muskaraca (Krais, 2002;
Bagilhole & Goode, 2001), koja im omogucuje da se samopromovisu i vise pri-
hvataju izazove za dokazivanje nego Zene. Re¢ima jedne od sagovornica u na-
Sem istrazivanju:

Najveci izazov za muskarce je da gledaju sebe kao nekog ko nije najpa-
metnii na svetu, nego da u stvari ima ludi koji su (sto puno toga ura-
dili. Treba malo obicno da spuste loptu [ da ne nastupaju onako kao
bogovi u svemu tome. A da Zene imaju obrnut problem odnosno da one
ne treba da misle za sebe da su glupave [ da nista ne umeju, nego da
u stvari treba obrnuto, da malo im se pojaca samopouzdanyje. [..] Zene
uglavnom nece da udu uopste u problem koji im deluje tesko zato sto u
startu misle da nece umeti, a sa druge strane muskarci nece da ga (zuce
kako treba, jer misle da oni to vec sve znaju tako da je to najcesca ra-
zlika izmedu klinaca na doktoratu kada su devojcice ( decaci u pitanyju.
(Zena, Novi Sad)

Pored dobre pripreme i spremnosti, nekolicina sagovornica je isticala i vaznost
strpljenja i upornosti da bi se ideje realizovale, $to je narativ koji nije uocen kod
sagovornika. Zene koje su dospele na rukovodecée pozicije se, evidentno, ne
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obeshrabruju lako i nastoje da tehnikom ,tiha voda breg roni” u perspektivi iz-
guraju promene u koje veruju. Ovakva strategija, koja izostaje kod intervjuisanih
muskaraca, razvijena je kao odgovor na smanjenu ozbiljnost kojom se pristupa
Zenama u visokom obrazovanju, ¢ak i kada su dostigle najvise pozicije:

Sve sto hocu samo uporno, vise puta, mislim da upornost cini svoje, cak
{ dosadivanye prosto receno. Prvi put kad iznesete neku ideju, to mozda
(zazove apsolutno nerazumevanje, nezainteresovanost. Medutim, ako
ste vi uporni u ponavifanju necega, htelo ne htelo ljudima nekad ostane
u uvy [ na kraju moZze [ da uspe. (Zena, Nis)

Moguénosti poboljSanja pozicije Zena u sistemu visokog obrazovanja

i li€ni angazman

U ovom istrazivanju smo ispitivale i percepciju sagovornika i sagovornica o
rodno uslovljenim tesko¢ama u razvoju karijere, o moguénostima promene pozi-
cije Zena u visokom obrazovanju, te neophodnim resursima za datu akciju. Anali-
zom smo utvrdile da opstajanje patrijarhalne matrice predstavlja glavnu barijeru
u svim navedenim pitanjima. Nekoliko Zena je ¢ak svedodilo i o seksistickom po-
nasanju kolega, odnosno o intelektualnom omalovazavanju Zena u akademiji.

Oni u sali kaZu da su muskarci sposobnifi, pametniji, da bolje rukovode
itd.. Tako da mislim da ce pre izaci u susret takvi muskarci muskarcima
nego Zenama [ ocekuje se_jednostavno da muskarci budu ti koji ce da
vode nesto. (Zena, Beograd)

Sagovornica uvida da muski savezi funkcioniSu po principu medusobnog podr-
Zavanja, te sumnja i da su bazirani na seksistickim stavovima. Takve prakse, prema
misljenju sagovornice, onemogudavaju zenama pristup rukovodedim funkcijama.

Moje kolege su sve jako dobre, ali recimo taj, verovatno je to u drustvu
prisutno... Smatraju nas jednakim, ali kada dode do recimo nekakve ra-
sprave na onim vecima, rasprava (de tako sto se muski profesori medu-
sobno tituliraju, time daju ton zvanichosti, znaci govore ,profesor taj,
profesor taj’, ( vrlo cesto u tome najljubaznife kazu ( ,Ana”17, u smislu
kao da sam navijacica! (Zena, Novi Sad)

17 Ime promenjeno radi poStovanja anonimnosti sagovornice.
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Sagovornica iz Novog Sada naglasava vaznost upotrebe jezika u odrzavanju
simbolicke moc¢i muskaraca (Burdje, 2001), kao i mehanizama kojima se na sim-
bolickoj ravni vrsi reprodukcija neravnopravnosti muskaraca i Zena u sistemu vi-
sokog obrazovanja.

Otpor ka promenama koje bi Zenama dale vise fleksibilnosti, pa samim tim i mo-
gucnosti da svoje sposobnosti razvijaju podjednako kao i muskarci, ima duboke
korene u drustvu i nekolicina sagovornika i sagovornica ih veoma dobro identi-
fikuje. Premda se prizeljkuje promena patrijarhalnog modela, sagovornice i sa-
govornici smatraju da je to mukotrpan, neizvestan i izuzetno spor proces bez
kojeg se tesko moze ocekivati korenito drugacije stanje na univerzitetima.

U nasem drustvu [...] ne znam da li se pozitivno gleda na frajerke [ da
li se pozitivno gleda na dobre decake ili oni postaju nerds, odnosno po-
staju neki smokljani a devojcice koje su frajerke postaju neke grubi-
Janke. Pa, u stvari kao Sto vidite u nacinima na koji sam vam ja to
izgovorila, odmah je jasno kako nase drustvo tolerise [ gleda na dobar
format Zene i dobar format muskarca, te odatle proizilaze ( svi ostali
problemi” (Zena, Beograd)

Sagovornica iz Beograda istice normative koji determinisSu svakodnevni zivot
Zena i muskaraca od najranijeg uzrasta, a koji se kontrolisu preko nazora javnog
morala koji podrzava iskljucivo ,dobar format Zene i dobar format muskarca”.

Cak mislim ne samo u ovom drustvu, mislim da jos uvek u citavoy toj ci-
vilizaciji kojoj mi pripadamo postoji ta slika o poziciji muskarca ( Zene
u drustvu [ u porodici. 1 jos uvek je Zena ta koja mora mnogo vise da
vodi racuna o uskladivanju porodicnog [ profesionalnog nego muska-
rac. (Zena, Nis)

Sagovornica iz Nisa problem vidi u patrijarhalnoj kulturi koja prozima ne samo
nase drustvo, vec Citavu civilizaciju, te je zbog toga i posebno tesko boriti se
protiv njenih negativnih tekovina.

O muskoj kulturi na univerzitetu i maskulinizovanom rukovodstvu o kojem je ra-
nije bilo reci svedodi desetak sagovornica. Veéina ipak smatra da njihov rod nije
imao uticaja na karijerno napredovanje u uzem smislu, sem $to su morale da se
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izbore sa privatnim problemom raspodele obaveza izmedu profesionalne i po-
rodicne sfere. Ipak, zabeleZeni su neki interesantni uvidi koji otkrivaju duboku
ukorenjenost patrijarhalne kulture na univerzitetu koja funkcionise po principu
Cuvanja kapija muskaraca za druge muskarce:

Podrazumeva se da muskarci budu glavni makar i gresili. (Zena, Novi
Pazar)

Pa, koliko imate Zena rektora, a koliko ste imali muskaraca rektora?
Mi imamo tek sad drugu Zenu rektora. Zena dekana koliko je? Da [’ ste
imali dekana Zenu, dekana elektrotehnickog ili masinskog fakulteta, po-
litickih nauka, organizacionih nauka? All, da, imacete dekana na Filo-
loskom fakultetu, imacete na Uciteljskom... (Zena, Kragujevac)

Muska kultura predstavlja plodno polje i za jednu od retko identifikovanih pre-
preka u karijernom razvoju, kao $to je seksualno uznemiravanje i nasilje, a zna-
¢ajno je da ju je istaklo nekoliko muskaraca i svega dve Zene iz naseg uzorka:

Vrlo cesto cujem od koleginica da imaju problema sa kolegama, u smi-
slu zloupotrebe poloZaja, dakle uslovijavanya. [...] Ne jedanput su mi se
obracale koleginice sa tom vrstom problema. Tako da sasvim jasno uo-
cavam da je to bio problem za mnoge od njih, dakle da ih je to u nekom
momentu sprecavalo, usporavalo u napredovanju itd. (Muskarac, Ns)

Pa, imala sam problem sa profesorom sa moje katedre, nazalost koji je
tako malo napadao. Bila sam mlada ( to mi je bas bilo onako problema-
ticno. Posle sam saznala da nisam samo ja. (Zena, Beograd)

lako je rec o svega nekoliko svedocanstava kojima je u nasem istrazivanju otkri-
veno iskustvo seksualnog zlostavljanja zena na radnom mestu, i sagovornik iz
Nisa, kao i sagovornica iz Beograda, svedoce da je rec bila o vec¢em broju ljudi
sa istim iskustvom u okviru datih fakulteta. Reklo bi se da je i ovde siva brojka
prezivelih seksualnog zlostavljanja visa od procenjenog broja. Takode, uocljivo
je izvesno umanjivanje znacaja — ,tako malo napadao”, kao i izbegavanje da se
pojava imenuje pravim imenom, veé se govori o zloupotrebi polozaja, uslovlja-
vanju i napadanju, umesto o seksualnom uznemiravanju i ucenjivanju.



Na kraju, kao bitan negativni faktor koji je u potpunosti odreden opstim sta-
njem nauke u Srbiji, isticana je i neizvesnost koja pogada naucne radnike i rad-
nice, a posebno one koji su na pocetku akademskih karijera. Privremeni ugovori
i izostanak jasne strategije u nauci ne dozvoljava da se i oni malobrojni posto-
jeci mehanizmi podrske zenama prilikom zasnivanja porodice, kao Sto je poro-
diljsko odsustvo, neometano realizuju:

Mladi istraZivaci koji su po projektima njima je problem da odu, da ko-
riste zakonska prava, jer je pitanje ako se zavrsi projektni ciklus { dode
novi gde su ont. [...] Ona, Zena, ne moZe da se potpuno iskljuci { da zna
da se vraca na neko mesto, zato sto to njeno mesto moZda vise ne po-
stoji ukoliko ona ne ostane aktivna. (Zena, Beograd)

Sagovornice i sagovornici su bili pitani o nac¢inima na koje licno mogu pruziti
podrsku mladim Zenama na pocetku njihovog karijernog razvoja u nauci i viso-
kom obrazovanju. Odgovori na ovo pitanje ukazuju na eventualno postojanje
zenske mobilizacije kao odgovora na musku mobilizaciju ,¢uvara kapija“. U od-
nosu na musku kulturu koja je duboko ukorenjena u drustvene prakse, zenska
mobilizacija predstavlja intencionalno i strateski vodeno umrezavanje koje bi
trebalo da smanji negativne efekte muske kulture po Zene (Van den Brink, Ben-
schop, 2014; Martin, 2001). Medutim, rezultati ovog istrazivanja ukazuju na izo-
stanak zenske mobilizacije na drzavnim univerzitetima u Srbiji. Deklarativno, svi
bez izuzetka prednost daju kvalitetnijem kandidatu ili kandidatkinji ukoliko je
rec o situaciji izbora na konkursu. Pri tome, i Zene i muskarci smatraju da je ova-
kvo ponasanje ispravno i u skladu sa principima jednakosti i meritokratije, za
koju smatraju da je duboko usadena u akademski sistem, kako smo vec istakle u
prethodnim segmentima analize. Isticemo da je ovo situacija na deklarativnom
nivou, jer su sagovornici retko govorili o nepotizmu i borbama modi razlicitih
klika na univerzitetu koji cesto upravo ostavljaju van sistema najkvalitetnije kan-
didate na ustrb onih koji su podobni (Pudar Drasko, Krsti¢, Radovanovi¢, 2015).

Kada je rec o lichom angazmanu, muskarci i vecina Zena smatraju da najvise sto
mogu da ucine jeste da pomognu savetom. Ova pomo¢ nge rodno diskrimina-
torna, ved je uslovljena kontekstom i konkretnim stanjem i osobinama mlade
osobe na pocetku akademske karijere. Samo nekoliko sagovornica je pomenulo
svoje mikro aktivnosti koje su usmerene konkretno na mlade Zene, a svode se
na javnu i privatnu podrsku, empatiju i emocionalni rad koji ulazu:
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Ja se trudim da svim svojim mladim koleginicama sve sto je, svako svoje
{skustvo, svaku prepreku pokusam nekako da im demistifikujem ako
sam je vec prosla, da objasnim kako je najlakse preko nje preci i najsvr-
sishodnije. (Zena, Novi Sad))

Sagovornica iz Novog Sada smatra da je prenosenje iskustva znacajan element
podrske, bududi da prenosenje informacija olakSava mladim koleginicama pro-
lazak kroz razli¢ite situacije koje im mogu biti nepoznate i stoga im se uciniti
znatno komplikovanijim nego Sto su to zaista.

Time Sto im necu umetati klipove u tockove, ja mislim da je to vazno, ne
opstrulrati za pocetak, to je vec vid podrske, da ne opstruirate nikoga.
(Zena, Novi Sad)

Druga sagovornica iz Novog Sada smatra afirmativnom akcijom i sam izostanak
neprijateljskog ili nepodrzavaju¢eg odnosa prema koleginicama. Cini se da su
stoga vazni retki primeri mikro aktivnosti koje demonstriraju Zensku mo¢ dela-
nja, jer pre svega imaju dugorocne posledice na makro nivou institucije, kao i
njene unutrasnje organizacije (Feldman & Orlikowski, 2011).

Javno nekako izrazim tu podrsku, npr. ako je studentkinja u drugom sta-
mu, bas javno izrazim podrsku u njenom stanju [ Zelji da studira... [...]
Doduse, one [ dolaze cesce na konsultacije, pa onda nekako prokulja to
iz njih, pa onda ispadne, nekako se zaplacu, pa tako potrudim se da tu
budem vrlo vrlo osetljiva, vrlo onako da to podrZim. (Zena, Kragujevac)

Treca sagovornica istice emocionalni rad koji zene, po pravilu, obavljaju i u pri-
vatnom, a kako se pokazuje i u poslovnom domenu. Dodatno, ona ukazuje na
vazan mehanizam promovisanja rodne ravnopravnosti — kroz javnu podrsku
onim zZenama koje se trude da pomire porodicu i obrazovanje kao stepenicu ka
poslovnom angzmanu.

Dodatno, nekolicina sagovornika i sagovornica je istakla fleksibilnost organi-
zacije posla, odnosno ,izlaZzenje u susret” majkama sa decom izvan formalnih
moguénosti koje sistem dopusta. Rec je o njihovom izostanku sa radnog mesta
koje se nadomesta u dogovoru sa drugim koleginicama i kolegama u okviru
kolektiva. Ovakve neformalne prakse se smatraju pozitivnim, ali se ne istice



potreba za njihovom normativizacijom, mada je nekoliko Zena istaklo da smatra
kreiranje datih praksi sopstvenom zaslugom kao rukovodioca, dajuci komentar
da ,kod muskarca sigurno ne bi dobili tu prednost” (Zena, Kragujevac).

Zakljucak

Analiza narativa muskaraca i Zena na rukovodedim pozicijama na drzavnim uni-
verzitetima u Srbiji pre svega je ukazala na opstajanje patrijarhalnih vrednosti
u drustvu Srbije i to kao barijeri koja i direktno i indirektno uti¢e na akademsku
karijeru Zena, preko neravnopravnosti u domacinstvu i porodici, a zatim i u pro-
fesionalnoj sferi. lako su subjekti naseq istrazivanja listom saglasni sa stavom da
su naucne radnice sa decom u posebno teskoj poziciji, samo nekolicina predlaze
akcije koje bi bile usmerene ka njihovoj afirmaciji. Ostali, pak, svoju pasivnost
spram ovog pitanja pravdaju meritokratskim nacelima toliko dalekim od drustva
u kojem su rodne hijerarhije i dalje modelujudi kriterijum odnosa u sistemu vi-
sokog obrazovanja.

Uz to, ni sagovornici ni sagovornice ne prepoznaju institucionalizovane meha-
nizme podrske zenama koji bi bili specifi¢ni za odredeni univerzitet, te se naj-
cesce sluze neformalnim odnosima i pregovorima zarad ostvarenja sopstvenih
ciljeva. Saveze koje muskarci sklapaju neformalnim kanalima najcesce karakterise
medusobno proteziranje, te se tako dodatno onemogucdava vertikalna pokret-
ljivost Zena u sistemu visokog obrazovanja. Savezi zena su retki, kao i direktna
podrska koleginicama, a paradoksalno se podrskom smatra i sam izostanak op-
strukcija koleginica na pocetku naucne karijere.

Subjekti naseg istrazivanja stalno isticu nepatvorenosti akademske zajednice
kada je re¢ o rodnoj ravnopravnosti, odnosno stav prema kojem se akademska
zajednica Cini mestom koje funkcionise drugacije od negativnih statistika o ze-
nama u drugim sferama drustva. Upravo izostanak kriticke procene uslova rada
u akademiji doprinosi nerazreSavanju pitanja nemodi Zzena u akademiji, kao i ne-
vidljivosti njihovih iskustava i nau¢nih doprinosa.
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Jelena Ceriman, Bal$a Delibasi¢

UMESTO ZAKLJUCKA

Zbornik Univerziteti izmedu meritokratije ( patrijarhata: Zene ( moc delanja ima
za cilj da pruzi odgovore na nekoliko znacajnih pitanja u vezi sa polozajem Zena
u visokom obrazovanju. Kao $to je ukazano u uvodnom tekstu zbornika, namera
nam je bila da istrazimo da li medu akterkama, ali i akterima studije, postoji fe-
ministicko liderstvo i potencijal za promene zatecenog stanja. Zakljucak bi u
najkraéem mogao da glasi — ne postoji. Time se zapravo isti¢e vaznost promi-
$ljanja pitanja angazmana zena za druge Zene, kao i znacaja rada na mobilizaciji
Zena, pre svega onih na rukovodecim polozajima, radi podsticanja feministickih
principa u sistemu visokog obrazovanja. Ova studija je realizovana s namerom
da postavi osnovu u tom pravcu, kao i da ponudi preporuke koje dugorocno
mogu predstavljati podrsku Zenama u solidarnim akcijama spram patrijarhata
u akademiji.

Jedan od prvih nalaza ove studije upravo ukazuje na visok rodni disbalans u
broju Zena i muskaraca na rukovodecdim pozicijama u sistemu visokog obrazo-
vanja. U tome posebno prednjaci Univerzitet u Novom Pazaru, na kojem sedam
muskaraca drzi 17 rukovodedcih funkcija (jedan muskarac je na Cetiri rukovodece
pozicije, jedan na tri, a pet na po dve rukovodece pozicije). Ukupan broj zena na
rukovodecim pozicijama skoro Cetiri puta je nizi od broja muskaraca na ovom
Univerzitetu, a samo dve Zene obavljaju vise od jedne rukovodece funkcije (dve
Zene se nalaze na po dve rukovodece funkcije).

Vazno je ovde istacdi da je i analiza normativnog okvira koji se odnosi na oblast
akademskog rada (strategije i prateci akcioni planovi, zakoni i normativni akti
univerziteta iz naseg uzorka) ukazala na izostanak poimanja znacaja rodne rav-
nopravnosti. Normativni okvir ne uzima u obzir problemati¢nost rodnih ne-
jednakosti, rodno uslovljenih karijera akademskih radnika i radnica i njihovih
nejednakih uslova rada, o kojima govori vecina empirijskih istrazivanja u Srbiji,
te se time zapravo otvara dodatni prostor za kreiranje rodnih nejednakosti unu-
tar sistema visokog obrazovanja.



Podaci koje smo dobili u intervjuima pokazuju da ni Zene, a ni muskarci na ru-
kovodecim pozicijama, ne uvidaju da je akademska zajednica obelezena rodnim
podelama. Vecina sagovornika i sagovornica ¢ak smatra da je akademski sektor
meritokratski i imun na diskriminaciju. Isticemo da je ovo situacija na deklara-
tivnom nivou, jer su subjekti istrazivanja retko govorili o nepotizmu i borbama
modi razlicitih klika na univerzitetu, koji ¢esto ostavljaju van sistema upravo naj-
kvalitetnije kandidate i kandidatkinje na ustrb onih koji su videni kao ,podobni”.
Uz to, ni sagovornici, a ni sagovornice, ne prepoznaju institucionalizovane me-
hanizme podrske Zenama, te se naj¢esce sluze neformalnim odnosima i prego-
vorima zarad ostvarenja sopstvenih ciljeva.

Ispitujudi barijere sa kojima se akademske radnice suocavaju na drzavnim uni-
verzitetima u Srbiji, uvideli smo da, i pored insistiranja na meritokratiji, postoje
duboko ukorenjene neformalne prakse i mreze, koje su ¢esto rodno odredene.
Uodili smo tendenciju Zena ka horizontalnoj solidarnosti, dok su muskarci vise
okrenuti medusobnom proteziranju i dobijanju podrske od osoba na visim aka-
demskim pozicijama. Savezi Zena su retki, a solidarnost kod Zena pre predstavlja
privatne medusobne odnose u kojima hijerarhija ne igra tako bitnu ulogu, dok
muskarci vise pokazuju svest o odnosima moci i koriste svoju umrezenost za
unapredenje sopstvene karijere i institucije kojom rukovode. lako Zene, prema
sopstvenim navodima, ulazu dodatni napor da dokazu da imaju vestine i spo-
sobnosti za obavljanje rukovodece funkcije, u njihovim stavovima i dalje opstaje
vera u meritokratske principe. Atmosferu u visokom obrazovanju stoga karak-
teriSe odsustvo Zenske mobilizacije, koja bi mozda mogla biti protivteza domi-
nantno zastupljenoj muskoj kulturi.

Od Zena na rukovodedim polozajima, vise nego od muskaraca, ocekuje se da
se bave administrativnim i organizacionim poslovima, kao i da vode brigu o
kolektivu i instituciji. Osobine koje se ocekuju od muskaraca na rukovodecim
pozicijama su borbenost, kompetitivnost i spremnost na konfrontaciju, dok su
ocekivanja od naucnica na rukovodeéim pozicijama da budu organizatorke,
,navijacice” i da ,peglaju” konflikte izmedu sukobljenih strana u kolektivu. Zene
naglasavaju da ulazu dodatni trud kako bi pokazale da poseduju i ,maskuline
vestine” i da su sposobne da obavljaju rukovodecu funkciju. Slicno svojim kole-
gama, akademske radnice retko kriticki promisljaju sistem koji je postavljen tako
da su pravila igre povoljnija za muskarce, dok se od zena ocekuje da se tom mo-
delu prilagode.

119



120

Najvece razlike izmedu muskaraca i Zena na rukovodecim pozicijama u akademiji
vidljive su kroz ,pomirenje” porodi¢nog i profesionalnog Zivota. Zena je glavni
pregalac u domacdinstvu, a privatna sfera predstavlja podrucje neravnopravnosti
u podeli rada i odgovornosti izmedu partnera. Karijerni uspeh Zena nije pra¢en
emancipacijom unutar privatnog domena, te data situacija stavlja nase sago-
vornice u poziciju dvostruke optereé¢enosti. Naucnice tako igraju ulogu ,super-
zene", sposobne da ,bije bitku na dva fronta”.

Pojedine sagovornice uopste ne isticu potrebu za promenom date situacije, a
druge, ¢ak i kada se kriticki odnose prema sopstvenoj poziciji — naglasavaju da
ne vide mogucnost promene. Takvoj situaciji pogoduje i ukupna atmosfera na
fakultetu, koja podrzava sistem vrednosti koji ¢e pre simbolicki, negoli prak-
ti¢no, tretirati pitanja i teSko¢e majcinstva, buduci da je vecinski stav da zene
treba da nadu resenje za svoje ambicije najpre kroz dobru organizaciju obaveza,
jer ,nie to nemoguce’, samo je pitanje ,da i imate dovolino volje, energije da
(zgurate sve paralelno” (sagovornica iz Beograda).



KAKO UNAPREDITI POZICIJU ZENA U
SISTEMU VISOKOG OBRAZOVANJA?

Na osnovu iznetih nalaza, zaklju¢ujemo da su klju¢ni problemi Zena na univerzi-
tetima, kao predstavnica najvise obrazovane populacije u Srbiji:

1. Odsustvo odgovarajuce ravnoteze izmedu obaveza koje pred Zene stavlja
rodenje deteta u poredenju sa muskarcima — roditeljstvo neminovno ote-
zava profesionalno i karijerno napredovanje Zena usled perzistentnosti
patrijarhalne kulture koja namece ocekivanja da Zena bude kljucni roditelj
i nosilac poslova unutar domacinstva.

2. Odsustvo specifikovanih mera podrske roditeljima, prvenstveno maj-
kama, radi olaksanja perioda (najpre) ranog roditeljstva, tako da on ne
uti¢e nepovoljno po njihovu karijeru, te da stimuliSe ucesce oba roditelja
u obavezama oko dece.

3. Nacin na koji se raspodeljuju poslovi u domadinstvu prenosi se na organi-
zaciju rada unutar poslovne sfere. Zene na univerzitetu ¢e$ée rade orga-
nizacione, administrativne i druge tehnicke poslove koji nisu dovoljno
vidljivi, niti prepoznati kao radno opterecenje.

4. Sistem visokog obrazovanja funkcioni$e po principu sklapanja neformal-
nih saveza radi proteziranja poslovnih ideja. Dati savezi su u direktnoj vezi
sa rodnom dimenzijom, jer se njima ,Cuvaju kapije” za ulazak Zena na vi-
soke pozicije. Re¢ je o menadzerskoj kulturi koja podrzava muskarce, a ne
Zene, u karijernom napredovanju.

Na osnovu svega iznetog, smatramo da je neophodno predvideti mere koje bi
sustinski pomogle razgradnju patrijarhalne matrice u okviru univerziteta i efika-
sno balansiranje izmedu Zeljenog roditeljstva i isto tako zeljenog karijernog na-
predovanja visokoobrazovanih Zena. U tom pravcu, predlazemo:
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1.

Omogucavanje da se ,nevidljivi” poslovi, koje ¢esto obavljaju visokoobra-
zovane zene, u radnom kolektivu prepoznaju i valorizuju kroz novcanu
nadoknadu i vrednovanje u karijernom napredovanju. Evidencija o broju
sati provedenih na ovim poslovima moze unaprediti njihovu vidljivost i
omoguditi pravedniju raspodelu takvih obaveza izmedu Zena i muskaraca
u kolektivu.

Uspostavljanje profesionalnog ombudsmana za rodnu ravnopravnost na
fakultetima i institutima, koji bi bio dostupan i studentskoj i nastavno-na-
ucnoj populaciji. Ombudsman bi trebalo da nadzire postovanje principa
rodne ravnopravnosti u izvodenju nastave, u izbornim procesima i stra-
teskim planovima fakulteta i instituta. Uz to, ombudsman bi trebalo da
predstavlja prvu tacku zastite u slucajevima seksualnog uznemiravanja.
Delatnost ombudsmana bi obuhvatala i odrzavanje obaveznih radionica
za zaposlene, kroz koje bi se razradivali principi rodne ravnopravnosti.

. Uvodenje Licence ,podrzavajuée za porodi¢ne obaveze” u univerzitetske

jedinice, odnosno fakultete i institute. Licenca je ve¢ definisana Strate-

gijom za podsticanje radanja. Da bi zaZivela na pravi nacin, licencu mo-

raju da prate konkretne pozitivne (po iskustvima iz inostranstva, poreske)
mere, kako bi poslodavcima bilo u interesu da je dobiju. Ovakve mere su
neophodne dok se ne promeni poslovna klima nepovoljna za roditeljstvo.

Ova licenca treba da bude prepoznatljiv nacin za promociju vrednosti

uskladenog roditeljstva kroz aktivnosti poslodavaca na:

3.1. Znacajnijem koris¢enju zakonski predvidenih olaksica vezanih za radni
angazman majki (lakSe odsustvo, fleksibilno radno vreme, manje op-
terecenje radnim obavezama).

3.2. Kreiranju uslova za laksu negu deteta uz rad, putem otvaranja jaslica
i obdanista u okviru fakulteta.

3.3. Znacajnijem koris¢enju odsustva za negu deteta od strane oceva.

3.4. Omogucavanju bonus poena prilikom ocenjivanja ucinka za majke,
kako bi se olaksalo njihovo napredovanje i ostvarivanje prava i oba-
veza, na primer uzimanjem u obzir i formalnim vrednovanjem vre-
mena koje su majke provele na trudni¢kom tj. porodiljskom odsustvu.

Uvodenje produzenog odsustva za negu deteta u trajanju od 12 meseci

ukoliko barem 3 meseca koristi i drugi roditelj, odnosno otac. Nakon isteka

obaveznog porodiljskog bolovanja, $to je po pravilu dva meseca nakon
porodaja, nastavlja se odsustvo za negu deteta koje traje 9 meseci, odno-
sno do ukupnih 12 meseci od momenta otvaranja porodiljskog odsustva.



Potrebno je uvesti pozitivhe mere kojima bi se podstaklo ukljucivanje oca
u odgajanju deteta, te su dodatna 3 meseca za oca o trosku drzave po-
zeljna mera za promenu odnosa ka roditeljstvu kod muskaraca. Dakle,
omoguditi produzetak odsustva za negu deteta na jo$ 3 meseca, ukoliko
to odsustvo koristi otac.

. Kako bi se uklonila stigma sa Zena u okviru patrijarhalno obojene kulture,
neophodno je omogucavanje Sire podrske radi olakSavanja psiholoske
cene roditeljstva za karijerno usmerene zene. Pri planiranju i podrzavanju
svih inicijativa koje u fokusu imaju roditeljstvo (info sesije i obuke), neop-
hodno je o ovoj zivotnoj ulozi govoriti ukljucujuci perspektivu i obaveze
i o¢eva i majki. Takode, istrazivanje je pokazalo da bi pri fakultetima i in-
stitutima bilo korisno osnovati psiholoske sluzbe, poput onih u skolama.
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PRILOG 1. REGRUTACIONI UPITNIK

Regrutacioni upitnik
IFDT
2018

Dobar dan, ja sam (ime i prezime), i zovem Vas u ime Univerziteta u Beogradu,
Instituta za filozofiju i drustvenu teoriju, koji sprovodi ovo istrazivanje. Tema istrazivanja
je stanje nauke i visokog obrazovanja u Srbiji, kao i uslovi za razvoj karijera naucnih
radnika. Zeleli bismo da ¢ujemo Vase misljenje o ovoj temi.

Intervju ¢e biti anoniman, Vase licne podatke ne delimo ni sa kim, a Vasi odgovori ¢e se
koristiti isklju¢ivo u naucne svrhe. Vasi odgovori ¢e doprineti boljem razumevanju ove
teme buduci da ste uspesni naucni radnik. Da li mogu da Vam postavim nekoliko pitanja
pre samog intervjua? Hvala Vam na saradnji.

N«

V1. Pol (MOD: oznacite) 1. 2. M

V2. Godina rodenja
(MOD: upisite u kolonu pored)

V3. Radno mesto u okviru
Univerziteta (MOD: navesti u
koloni pored koji Univerzitet
je u pitanju, ustanovu u okviru
Univerziteta i radnu poziciju
sagovornika/ce)

V4. Da li obavljate i neku
rukovodedu funkciju u okviru 1. DA, KOJU? NE

ove ustanove (MOD: direktor (MOD: Zahvalite se
ustanove, voda projekta ili i zavrsite razgovor)
potprojekta, sef katedre,
dekan itd.)
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V5. Da li ste obavljali ili sada
obavljate neku rukovodecu javnu
funkciju na lokalnom ili drzavnom
nivou? (MOD: predsednik opstine,
poverenik itd.)

1. DA, KOJU?

(MOD: Zahvali se i
zavrsi razgovor)

2. NE

V6. Godine rada na Univerzitetu
(MOD: upisati u koloni pored)

V7. Bracno stanje

Udata/Ozenjen

U partnerskoj zajednici
(Zivi s partnerom/kom)

Razveden/a ili
Rastavljen/a

Udovac/ica

Neudata/Neozenjen

V8. Imate li dece?

Ne

Jedno dete

Dvoje dece ili vide,
Koliko?

(MOD: dopisite na
liniji)
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V9. Pol i starost
dece

(MOD:
popunite
tabelu o deci)

Prvorodeno V9.1 Pol V9.2 Koliko
godina ima
vase dete?

Starije/ najstarije dete Zensko__1

(stariji blizanac) Mutko 2

Drugo dete Zensko 1

Musko__ 2

Treée dete Zensko__ 1

Musko__ 2
Cetvrto dete Zensko__1
Musko__ 2




V10. S kim sve Zivite
u domacdinstvu? U ka-
kvom ste srodstvu sa
tom osobom?

Koji je Vas radni
status, a koji Vasih
¢lanova domacdinstva?
Koji je Vas stepen
obrazovanja?

(MOD: Postavljajte
jedno po jedno
pitanje. Upisite M ili
Z kod svakog ¢lana/
clanice domacinstva
u zavisnosti

od pola osobe.
Srodstvo upisujte
na odgovarajuc¢im
mestima! Ako
sagovornik/ca ima
supruga/suprugu,
to upisujete na
mestu 2, babu/
dedu na mestu 6 ne
na nekom drugom
broju!)

V10.1 Srodstvo

V10.2 Radni status

V10.3 Stepen
obrazovanja

1. Sagovornik/ca

2
3
4.
5
6
7

8.

9. Ko ta¢no?

10.

11.

1=Sagovornik/ca
2=Bracni partner/
ka (vencani |
nevencani)

3=Dete
sagovornika/ce
4=Dete partnera/ke
5=Roditelji
sagovornika/ce
6=Baba/deda
sagovornika/ce
7=Brat/sestra
sagovornika/ce
8=Snaja/zet
sagovornika/ce
9=0Ostali odrasli
rodaci sagovornika/
ce (MOD: ujak, stric,
tetka itd.)
10=0Ostala deca

u srodstvu sa
sagovornicom
11=0Ostalo (dopisati)
(MOD: ovde moze
da spada rodbina
partnera/ke)

1 = Zaposlen/a
2=Poljoprivred-
nik/ca

3 = Pomazudi ¢lan/
ica domacinstva
4= Nezaposlen/a —
trazi posao

5 = Penzioner/ka
6 = Student/kinja
7 = Ulenik/ca
8=Domacica/
domadin
(nezaposlen/a, ne
trazi posao)
9=Nesposoban/na
za rad

10 = Naradu u
inostranstvu

11 =Na
neplacenom
odsustvu

12 = Na pla¢enom
odsustvu,
porodiljskom

ili trudnickom
bolovanju

1 = nezavrSena
osnovna Skola
2 = zavrSena
osnovna Skola
3 = nezavrsena
srednja Skola

4 = zavrsena
srednja skola

5 = nezavrsena
visa Skola/fakultet
6 = zavr$ena visa
Skola/fakultet
7 = zapocete
postdiplomske
studije ili
specijalizacija
8 = zavrsene
postdiplomske
studije ili
specijalizacija
9 = ostalo
(dopisati)
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V11. Etnicka pripadnost sagovornika/ce*

(MOD: Sagovornik/ca ne moraju da odgovore na ovo pitanje!

Ako odgovore, upisite odgovor u koloni pored)

V 12. Kolika su bila ukupna novcéana primanja Vaseg domacinstva, ukljucujudi i Vasa, u
prethodnom mesecu?

50.000 - 70.000 din. 1
70.001 - 90.000 din. 2
90.001 - 120.000 din. 3
Iznad 120.000 din. 4
Ne Zeli da odgovori 5
V 13. Ko je vlasnik objekta u kom Zivite (kuce ili stana)?

Vlasnik/ca sam objekta u kom zivim i objekat nije pod kreditom. 1
Vlasnik/ca sam objekta u kom zivim i objekat je pod kreditom. 2
Vlasnik/ca je ¢lan/ica domacinstva i objekat nije pod kreditom. 3
Vlasnik/ca je ¢lan/ica domadinstva i objekat je pod kreditom. 4
Zivimo u objektu koji nije u nasem vlasnistvu i placamo zakup. 5
Zivimo u objektu koji nije u naem vlasniétvu, ali ne placamo 6
zakup.

Objekat u kom stanujemo je javno vlasnistvo (drzave, opstine, 7
preduzeca...) i placamo zakup.

Objekat u kom stanujemo je javno vlasnistvo (drzave, opstine, 8
preduzeda..) i ne platamo zakup.

Ostalo 9
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Zeleo/la bih da razgovaram sa Vama o visokom obrazovanju u Srbiji i o razvoju
karijera naucnih radnika. Procenjeno trajanje intervjua je oko 1,5 sat.

Da li biste Zeleli da ucestvujete u nasem istrazivanju? | Da MOD: Upisite
licne podatke
sagovornika/ce i
dogovorite vreme i
mesto razgovora

Ne MOD: Zahvalite se i

zavrsite razgovor

Ime i prezime sagovornika/ce

Kontakt telefon

Zakazano vreme razgovora | dan datum sat

Potpis moderatora/ke
i datum popunjavanja upitnika

Hvala najlepse na pomodi i izdvojenom vremenu. Vidimo se u dogovorenom

terminu razgovora.
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PRILOG 2. VODIC ZA INTERVJUE

(NAPOMENA ZA MODERATORKU/MODERATORA: Reci u zagradama ne izgova-
rate naglas, one sluze za pojasnjavanje pitanja sagovornicama/ima, ukoliko je
pojasnjenje potrebno, ili da Vama budu smernica na Sta se odnose pitanja. Ne
Citajte sva pitanja u zagradi odjednom, ve¢ pazljivo slusajte Sta sagovornica/sa-
govornik govori i uvek postavljajte jedno po jedno pitanje iz svake grupe
pitanja na koje sagovornik/ca nije ve¢ sam/a dao/la odgovor. NE CITAJTE NA-
GLAS NASLOVE GRUPA PITANJA)

Dobar dan, ja sam (ime i prezime) iz Instituta za filozofiju i drus-
tvenu teoriju Univerziteta u Beogradu. Radimo istrazivanje o visokom obrazova-
nju u Srbiji i karijerama uspe$nih nauénih radnika. Zeleli bismo da ¢ujemo Vase
misljenje o toj temi.

Cilj istrazivanja je da se prikupe podaci o razvoju karijera naucnih radnika i rad-
nica sa drzavnih univerziteta u Srbiji i da se daju preporuke o moguénostima
poboljsanja sistema visokog obrazovanja. Podaci koji budu dobijeni u ovom
istrazivanju bice korisceni isklju¢ivo u nauéne svrhe. Kako bismo bili u mogu¢-
nosti da analiziramo ovaj razgovor, potrebno je da ga snimim diktafonom posle
cega pravimo transkript u kojem se podaci anonimizuju, tako da ne sadrzi licne
podatke ni vase ni ljudi koje eventualno budete pominjali. Po zavrSetku istrazi-
vanja dostavicemo Vam publikaciju u elektronskoj formi.

Planirano trajanje intervjua je oko dva sata, $to zavisi od toka samog razgovora.
Cesto ¢e me zanimati da mi detaljnije opisete situaciju koju ste mi pomenuli i
postavlja¢u Vam pitanja za koja ¢e Vam se uciniti da sam Vam ih vel postavila/
postavio tokom razgovora. Molim Vas da mi odgovorite verodostojno i na takva
pitanja kako bismo sledili postavljeni metodoloski okvir. U fokusu ¢e biti Vase
licno iskustvo i Vasi stavovi, pa Vas molim da budete $to detaljniji.



Sada bih poceo/la sa pitanjima.

INFORMACIJE O RADNOJ POZICIJI SAGOVORNICE/SAGOVORNIKA:

(CILJ: Cilj je razumeti koliko sagovornik/ca imaju modéi i uticaja na datoj
poziciji: da li osoba donosi odluke ili samo sprovodi odluke koje su drugi
doneli. Da li data osoba u praksi moze ne samo da omoguci, ve¢ i da zau-
stavi donosenje neke odluke ili obavljanje odredenih zadataka. Ukoliko ta
osoba donosi odluke na datoj radnoj poziciji, znacajno nam je da znamo da
li ih donosi sama ili zajedno sa nekim drugim itd. Takode, interesuje nas da
li je sagovornik/ca nastojao/la da oformi savez podrske za datu ideju i koja
je bila osnova tog saveza.)

7. 1. Percepcija svoje pozicije

Opisite mi svoju trenutnu rukovodedu poziciju (Sefa projekta/dekana/direktora).
Koliko dugo ste na ovoj poziciji?

Koja konkretna ovla$éenja imate? Cime su ona odredena?

Postoje li jos neki poslovi koje preuzimate na sebe, a da nisu jasno definisani
kao vase ili bilo Cije duznosti? Navedite neke primere?

Koliko Vam otprilike vremena na dnevnom nivou odlazi na posao?

(MOD: Cilj je da se otkriju detalji o ,sitnim”, na primer organizacionim i
administrativnim poslovima koji opterecuju vreme ali se za njih ne dobija
odgovarajuca nadoknada ili priznanje, kao i potrosnja vremena na ukupne
poslovne aktivnosti.)

Koliko je dolazak na pomenutu rukovodeéu poziciju bio izazov za Vas? Zbog
cega jeste/nije?

Ko vas je podrzavao da dodete na tu poziciju, a ko je bio protiv? Sta su bili ra-
zlozi za jedne, a $ta za druge? Koliko su oni uticali na druge u kolektivu i na koji
nacin? (MOD: Ispitati starosnu i polnu strukturu saveznika i protivnika.)
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Kada se osvrnete unazad, $ta biste rekli ko Vam je davao najznacajniju podrsku
za karijerno napredovanje? Na koji nacin?

Kakvu ste podriku tokom karijere dobijali od Zena, a kakvu od muskaraca? Cija
vam je podrska bila znacajnija i zasto?

Kada biste mogli da se vratite unazad, Sta mislite ko bi mogao da vam olaksa ¢i-
tav proces koji ste prosli? Na koji nacin?

Koje su vase vrednosti kao rukovodioca, ¢ime se vodite?

(MOD - pitajte dekane/direktore) U kojoj meri se vase vrednosti i nacin ruko-
vodenja razlikuje u odnosu na Vaseg prethodnik/ca na istoj poziciji?

(MOD - pitajte sefove projekata) U kojoj meri se vase vrednosti i nacin ruko-
vodenja razlikuje u odnosu na druge rukovodioce projekta na vasoj ili bliskim
institucijama?

1.2. Struktura kolektiva

Koliko ima zaposlenih u kolektivu koji Vi vodite (MOD: otprilike, misli se na
projekat ili instituciju koju vode)?

Ko su Vasi nadredeni i na koji na¢in? Da li ima vise muskaraca ili zena, kao i mla-
dih ili starijih osoba u kolektivu koji vodite?

A kada pogledate rukovodece pozicije u celoj instituciji, da li je tu vise muska-
raca ili zena? Ima li mladih kolega i/ili koleginica koji su na tim pozicijama? Sta
Vi mislite za$to je to tako? Sta mislite, da li bi se stvari radile drugacije da ima
vise mladih ili vise zena?

Ko je aktivniji u vasem kolektivu od ostalih? Sta mislite zasto? Da li Vi li¢no ohra-
brujete zaposlene u svom kolektivu da budu aktivniji? Na koji nacin? Koliko
uspevate u tome? (MOD: ispitati da li postoje rodne podele ovde, da li su
muskarci aktivniji, prodorniji i sl.)



1.3. Realna (i subjektivna) moc

Da li ste pokusali da menjate ,nasledene” procedure organizacije posla Vaseg
kolektiva i na koji nacin?

Da li ste nalazili nacina da premostite postojece procedure da biste postigli ne-
Sto Sto smatrate znacajnim? Na koji nacin?

Opisite nam koje korake biste preduzeli kada biste Zeleli da inicirate neke zna-
cajnije promene (npr. inovativni kurikulum ili studijsku grupu za koje ocekujete
otpore [MOD: prethodni primer navesti zaposlenima na fakultetima] ili npr.
osnivanje nove jedinice u kolektivu ili pokretanje nove projektne teme za koju
ocekujete otpore [MOD: za zaposlene na institutimal)? Koga biste konkretno
morali da pridobijete i na koji nacin biste to pokusali?

(MOD: Cilj je do¢i do podataka o neformalnim praksama u kolektivu, dakle
pokusajte da to ispitate)

1.4. Stilovi rukovodenja

Kako biste opisali trenutnu saradnju, ukljucujudi i komunikaciju, koju imate sa
svojim kolegama? A sa koleginicama?

Koliko mladih istrazivaca formalno mentoriSete i kako izgleda Vas$ odnos?

Da li postoje mladi saradnici koji Vas dozivljavaju kao mentora, a da formalno
niste u tom odnosu?

Da li Vam se cesce obradaju muskarci ili Zene iz kolektiva i povodom ¢ega? Za-
Sto je to tako?

Koliko ste zainteresovani i koliko sa zaposlenima u svom kolektivu razgovarate
o njihovim privatnim stvarima?

Da li pridajete paznju desavanjima u njihovim privatnim zivotima i pokusavate
da na osnovu toga i formulisete zahteve naspram njih (npr. razvod, smrtni slu-
Caj, bolest, obaveze oko dece i sl.)? Na koji nacin? Dajte nam neki skoriji primer.
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Koliko Vam je vazna atmosfera solidarnosti unutar kolektiva i zajednicki rad za
instituciju? Da li je neSto drugo vaznije i Sta? (MOD: ako ne pomene, pitati
da li daje prednost atmosferi solidarnosti ili efikasnijem zavrsavanju oba-
veza.) U ¢emu se tu Vas pristup razlikuje od Vaseg prethodnika/ce?

Na koji nacin vodite racuna o karijerama svojih kolega i koleginica sa svoje po-
zicije? Kako vidite svoju ulogu u tome?

Koliko Cesto i na koji nacin zaposleni u vasem kolektivu otvoreno kritikuju Vas
rad? Kako na to reagujete? A kakvim kritikama ste izlozeni iza Vasih leda i kako
se nosite sa njima?

1.5. Konflikti i saradnja

Koliko Cesto isticete pohvale na racun svojih saradnika/ca ili ih nagradujete? Mo-
lim Vas, opiSite po jednu skorasnju situaciju kada ste pohvalili ili nagradili jed-
nog svog saradnika i jednu svoju saradnicu u svom kolektivu? Da li ste nekada
imali otpor u kolektivu takvim situacijama? Kako ste se postavljali?

Koliko Cesto ste prinudeni da izreknete disciplinske mere na racun svojih sarad-
nika/ca? Molim vas, opisite po jednu skorasnju situaciju kada ste izrekli disci-
plinsku meru jednom kolegi i jednoj koleginici u svom kolektivu?

Da li ste imali otpor u kolektivu u takvim situacijama? Kako ste se ovde postavljali?

Sta radite u situacijama kada Vam se neko od kolega/koleginica pozali na ne-
kog iz tima?

Na koji nacin se Vas nacin resavanja konflikata razlikuje od drugih rukovodilaca
na sli¢nim pozicijama?

Koje razlike primecujete u pristupu izmedu muskaraca i zena rukovodilaca u re-
Savanju konflikata u kolektivu, uopsteno gledano?



LICNE POTREBE, RAZVOJ KARIJERE, ANGAZMAN

(MOD: CILJ OVE GRUPE PITANJA: Cilj je dobiti podatke o obavezama van
poslovne sfere i potrosnji vremena sagovornika/ce, kao i njihovom uticaju
na obavljanje poslovnih zaduzenja i posvecenost karijeri)

1.6. Opis situacije u domacinstvu

Kada sagledate svoj celokupni dnevni raspored, koliko vremena Vam odnose
poslovne, a koliko privatne i porodi¢ne obaveze? Da li biste voleli da je druga-
Cije? Kako bi to izgledalo u idealnoj situaciji?

Koliko slobodnog vremena imate na raspolaganju samo za sebe, pored poro-
di¢nih i poslovnih obaveza?

Ko Sta radi u VaSem domadinstvu?

Koliko Vam sati u toku dana ode na obavljanje poslova u domacinstvu?

Da li postoji nesto Sto smatrate svojim zaduzenjem, a obavlja ga neko drugi
(MOD: babysitting, pospremanje i ¢isS¢enje kuée/stana itd.)? Zasto? Da li je
re¢ o plaéenoj ili neplacenoj podrsci?

Sta biste voleli da ne morate da radite u domacinstvu i zaéto?

Kada sagledate sve, kako bi izgledala podela poslova u idealnoj situaciji? Koliko
je mogude ovde tako nesto postici? Zasto jeste/nije?

1.7. MOD: Blok za roditelje! Ne postavljajte drugima pitanja iz ovog
bloka!

Koliko imate vremena da se posvetite deci? Sta konkretno Vi radite sa decom, a
$ta drugi u domadinstvu? Na ciju pomoc ste mogli racunati oko dece?

Da li mislite da su deca uticala na vasu karijeru na bilo koji nacin? Zasto?

Kada pogledate unazad, u kojim periodima u svojoj karijeri ste prednost davali
porodici, a u kojim karijeri? Kako je to izgledalo?

135



136

A Vas partner/ka, odnosno otac/majka Vase dece ¢emu je davao/la prednost?
(MOD: ukoliko je osoba ostala bez partnera, pokusajte da dobijete infor-
maciju o tome kako je to izgledalo kada je bio/la prisutan)

Sta biste promenili u tome kada biste se ispocetka?

Ko ima visa ukupna primanja: Vi ili Vas partner? Da li je oko toga nekada bilo
primedbi s necije strane?

1.8. Izazovi pomirenja privatnog i poslovnog (MOD: Svi sagovornici/e
odgovaraju)

Na ciju ste podrsku mogli da racunate u situacijama kada je bilo teSko pomiriti
privatno i poslovno? A ¢ija Vam je podrska nedostajala?

Sta mislite zasto je to tako?

Da li Vam je dolazak na rukovodecu poziciju (tj. prihvatanje vise duznosti) izme-
nio odnos izmedu privatnih i poslovnih obaveza koji ste imali do tada? Kako su
Vasi najblizi reagovali na tu promenu? Da li ste imali podrsku ili otpor?

(MOD: Ukoliko je sagovorniku/ci teSko da odgovori na pitanja o ulogama
majke i oca jer nema empirijske podatke, zamolite ga/je da sagleda situa-
ciju u svom okruzenju i da na osnovu toga proceni i odgovori.)

Kako biste Vi definisali porodicu?

Prema Vasem misljenju, zasto je majka vazna deci? Kakvu ulogu uopsteno majka
igra u Zivotu deteta? A kakvu ulogu bi trebalo da igra?

A zasto je otac vazan deci? Kakvu ulogu otac uopsteno igra u zivotu deteta? A
kakvu ulogu bi trebalo da igra?

U kojoj meri je Vasa primarna porodica uticala na Vas, koliko Vas je izgradila da
budete danas takvi kakvi ste? Mozete li da mi date neki primer?



1.9. Razvoj karijere

Zasto ste izabrali bas ovaj poziv? Koje Cinioce i aktere biste izdvojili kao najzna-
cajnije za Vas karijerni razvoj?

Kada se prisetite toka svoje karijere, mozete li da izdvojite i opiSete neku situa-
ciju koja je za Vas bila posebno izazovna i za koju smatrate da je usmerila Vasu
karijeru?

Na koga ste se mogli osloniti u tim trenucima?

Kada pogledate iz ove perspektive, $ta biste uradili drugacije?

Da li biste se obratili nekome za podrsku i kome?

1.10. Rodne razlike

(MOD: Ako sagovornik/ca odgovori da nema razlike na pitanja ispod, ispi-
tajte sta misli kako je to postignuto, na koji nacin je ostvarena takva situa-
cija/atmosfera u drustvu itd. Pokusajte ispitati gde ipak ima razlike).

Sta biste savetovali svojim mladim kolegama danas ako bi se nasli u takvoj iza-
zovnoj situaciji kao sto je bila Vasa? A koleginicama? Zasto?

Koje su razlike u izazovima u izgradnji karijere za mugkarce i zene kod nas? Sta
je Vama licno olaksalo ili otezalo to $to ste zena/muskarac?

Da li su Vama licno u napredovanju vise znacile Zene ili muskarci? Zasto je to
tako?

Koji institucionalni mehanizmi postoje koji podrzavaju karijerni razvoj zena u
akademskom sektoru? A otezavaju? Navedite primer.

Iz pozicije u kojoj ste sada, vidite |i da je Zenama potrebna drugacija vrsta po-
modi u napredovanju nego muskarcima i kakva?

Sta se u tom smislu promenilo od vremena kada ste Vi bili na pocetku karijere?
Kako ocenjujete te promene?
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Sta biste Vi voleli da vidite kao promenu? Sta je potrebno uciniti da do takve
promene dode?

(MOD: Pitanje za Zzenu sagovornicu, ovo postaviti samo ako je sagovornica
odgovorila potvrdno na pitanje , 1z pozicije u kojoj ste sada, vidite li da je
Zenama potrebna drugacija vrsta pomoci u napredovanju nego muskar-
cima i kakva?”) Na kraju, Sta Zene poput Vas na poziciji u akademiji mogu da
ucine da pomognu drugim Zenama da karijerno vise napreduju? Gde biste mo-
gli licno da pomognete ili nesto omogudite? Koja sredstva Vam za to stoje na
raspolaganju?

(MOD: Pitanje za muskarca sagovornika, ovo postaviti samo ako je sago-
vornik odgovorio potvrdno na pitanje , 1z pozicije u kojoj ste sada, vidite li
da je Zenama potrebna drugacija vrsta pomoci u napredovanju nego mu-
skarcima i kakva?”) Na kraju, Sta muskarci poput Vas na poziciji u akademiji
mogu da ucine da pomognu zenama da karijerno vise napreduju?

U ¢emu biste mogli licno da pomognete ili nesto omogucite?
Koja sredstva Vam za to stoje na raspolaganju?

1.11. AngaZman

| jo$ nekoliko pitanja za sam kraj — $ta biste rekli koliko Vas nauéni rad utice na
razvoj VasSe discipline? A Sta mislite kako utice na razvoj nauke u Srbiji? A koliki
je njegov uticaj na medunarodnom nivou? Recite mi sada, Sta je za Vas lider-
stvo? U kojoj meri je ono vazno za funkcionisanje institucije? Na koji nacin bi
Zene liderke bile razli¢ite od muskaraca lidera?

A Sta za Vas znadi drustveni angazman? Da li se Vi licno angaZujete i na koji na-
¢in? (MOD: Ukoliko osoba odgovori da se angaZuje onda je pitajte: Smatrate
ll da ste svojim drustvenim angazmanom doprineli nekim promenama u svom
okruZenju? Kojim?

MOD: Ukoliko odgovori da se ne angazuje, onda pitajte: Smatrate li da je
Vasa karijera doprinela na neki nacin promenama u okruZenju? Kojim?)



| na kraju, kako vidite stvarnu, a kako zeljenu ulogu intelektualaca u danasnjem
drustvu?

Koliko ste zainteresovani za politiku?
Da li ste simpatizer neke politicke stranke ili niste?

MOD: Na kraju intervjua je neophodno napraviti refleksiju na ¢itav razgo-
vor sa sagovornikom/com i traziti od nje/njega da napravi osvrt na sop-
stvene strategije/karijerni put itd.

Ovo je kraj planiranog intervjua. Ja sam sada zavrsSio/la sa svim pitanjima koja
sam zeleo/la da Vam postavim. Da li Vi Zelite neSto da dodate ili da me nesto
pitate o temama o kojima smo razgovarali?

NAPOMENA: Tek kada sagovornik/ca kaze da vise nema nijedno pitanje i
ne zeli nista da doda, mozete zavrsiti intervju i iskljuciti diktafon. Zahvalite
se na vremenu i saradnji!
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