AV
AN
CAREVOLUTION

Co-funded by
the European Union

CAREvolution
Plan rodne

ravhopravnosti
(GEP) - set alata




© Projekt CAREvolution, 2025
Razvili:
e Povelja o raznolikosti Slovenija
e Hrvatski poslovni savjet za odrzivi razvoj (HR PSOR)
¢ Fundatia Forum za medunarodne komunikacije (FIC)
¢ |nstitut za proucavanje rodne ravnopravnosti (IPES)
Objavio:
e Sveuciliste u Mariboru
Dizajn i graficka priprema: Povelja o raznolikosti Slovenija
Datum objave: listopad 2025.
Projekt: 101191233 — CAREvolution — CERV-2024-GE
Isporucivi rezultat: D2.4: CAREvolution online priruc¢nik za pripremu i provedbu
GEP-ova
Program: Citizens, Equality, Rights and Values Programme (CERV)
Sufinancirano od strane Europske unije

Izneseni stavovi i misljenja iskljucivo su stavovi autora i ne odrazavaju nuzno
stavove Europske unije ili Europske komisije. Ni Europska unija ni tijelo koje
dodjeljuje sredstva ne moqu se smatrati odgovornima za njih.



Wz
7\
CAREVOLUTION

Sadrzaj

Zahvale

Pozdravna poruka

\odi¢ korak. po korak

Projekt CAREvolution

Digitalni alat CAREvolution

Partneri CAREvolutiona

Zasto je rodna ravnopravnost vazna — strateski poslovni imperativ

Istrazite rodnu ravnopravnost diljem Europe

Sto je Plan rodne ravnopravnosti (GEP)?

Putovanje kroz GEP — 9 koraka

KORAK 1: POVEZIVANJE GEP-A S POSLOVNOM STRATEGIJOM

KORAK 2: POSTAVITE SVOJ GEP TIM

KORAK 3: TRENING NESVJESNIH PRISTRANOSTI ZA VAS GEP TIM

KORAK 4: PROCJENITE TRENUTNU SITUACIJU — IZGRADNJA BAZE DOKAZA
KORAK 5: ANALIZIRAJTE, PREPOZNAJTE NEDOSTATKE | POSTAVITE PRIORITETE
KORAK 6: OSMISLITE SVOJE AKTIVNOSTI

KORAK 7: UKLJUCITE DIONIKE | OSIGURAJTE ODOBRENJE VODSTVA
KORAK 8: PREDSTAVITE | KOMUNICIRAJTE PLAN

KORAK 9: PRATITE | PRILAGODAVAJTE

Cestitamo i zahvaljujemo
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Zahvale

Ovaj je priruc¢nik zajednicki razvijen od strane Povelja o raznolikosti
Slovenije, Hrvatske i Rumunjske, u suradnji s Institutom za proucavanje
rodne ravnopravnosti (IPES) i SveuciliStem u Mariboru.

Povelje o raznolikosti, dio Europske platforme povelja o raznolikosti,
okupljaju organizacije diliem Europe koje su posvecene promicanju
jednakosti, ukljuCivosti i raznolikosti na radnom mjestu. Njihova je
misija podrzati poslodavce u stvaranju pravednih, punih postovanja i
inovativnih radnih okruzenja u kojima svatko moze napredovati.
Srdac¢no zahvaljujemo svim poslodavcima, zaposlenicima i socijalnim
partnerima koji su pridonijeli putem 34 pojedina¢na savjetovanja, 13
fokus grupa i ankete s 652 sudionika u Sloveniji, Hrvatskoj i
Rumunjskoj. Njihovi uvidi i iskustva oblikovali su alate i preporuke u
ovom vodicu.

Zahvaljujemo i medunarodnoj skupini stru¢njoka koja je nadzirala
projekt, osiguravaju¢i metodolosku dosljednost, eticki integritet i
usporedivost rezultata, kao i Europskoj uniji na sufinanciranju projekta
CAREvolution u okviru Citizens, Equality, Rights and Values (CERV)
Programme.
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Pozdravna poruka

Ovaj se prirucnik temelji na opseznim istrazivanjima, prakticnom iskustvu
i suradnickom radu u Sloveniji, Hrvatskoj i Rumunjskoj. Kako bi tekst
ostao jasan i izbjeglo se ponavljanje, svi su izvori objedinjeni u
CAREvolution bazi znanja (CAREvolution Knowledge Hub) na kraju
ovoq prirucnika. Tamo se nalazi pazljivo odabran popis studija, izvjestaja i
pozadinskih materijala koji su pridonijeli izradi ovog vodica.

CAREvolution strucni savjeti i primjeri temelje se na kvalitativnim i
kvantitativnim dokazima prikupljenima putem pojedinacnih konzultacija s
34 sudionika, zatim kroz 13 fokus grupa (82 sudionika) i anketu u kojoj je
sudjelovalo 652 ispitanika u sve tri zemlje. Medu njima su bili zaposlenici,
poslodavci i socijalni partneri, Ciji su uvidi i iskustva pomogli oblikovati
prakticne preporuke i alate prikazane u ovom vodicu.

Projekt CAREvolution nadzire i usmjerava medunarodna skupina
struénjaka, osiguravajué¢i metodolosku dosljednost, eticki integritet i
usporedivost rezultata izmedu Slovenije, Hrvatske i Rumunjske.

GG

Kako koristiti ovaj Set alata

e Slijedite svih 9 koraka redom — svaki korak ukljucuje predloske,
kontrolne popise, radne listove i CAREvolution stru¢ne savjete. @

e Koristite predloske za razmisljanje, prikupljanje podataka,
odredivanje prioriteta, postavljanje ciljeva i pracenje napretka.

e Ponesite svoj plan na edukacije, gdje ce se odabrani koraci
detaljnije razraditi.

e Na kraju ¢ete imati spreman Plan za rodnu ravnopravnost
(GEP) koji se moze odmah primijeniti.

 Pristupite dodatnim resursima putem g CAREvolution baze
znanja, gdje u svakom trenutku mozete pronaci predloske,
Cclanke, kontrolne popise i primjere dobre prakse.

e Zapamtite: ovaj je prirucnik vise od dokumenta — to je hibridni
resurs koji kombinira tiskani i digitalni format kako bi vam
pomogao uciti, vjezbati i primjenjivati spoznaje na nacin koji
najbolje odgovara vasoj organizaciji.

9



Korak po korak vodic

Ovaj prirucnik korak-po-korak za poslodavce temelji se na
CAREvolution modelu provedbe Plana za rodnu ravnopravnost (GEP) —
prakticnom i prilagodljivom okviru za razvoj i provedbu takvih planova.
Model pomaze organizacijoma u izradi planova koji su fleksibilni,
usmjereni na rezultate i prilagodeni njihovu specificnom kontekstu, dok
istodobno rjesavaju rodni jaz u skrbi i promicu ravnotezu poslovnoq i
privatnog zivota kao strateske pokretace produktivnosti, inovacija i
zadrzavanja talenata.

Namijenjen je organizacijama svih veli¢ina i sektora te se temelji na

sudionickom i intersekcijskom pristupu, osiguravaju¢i da mjere
odgovaraju raznolikim potrebama zaposlenika.
Fokusiranjem na mogucnost prilagodbe, odgovornost i skrb kao

zajednicku odgovornost, model omogucuje organizacijama da prijedu
granicu pukogqg uskladivanja s propisima i postignu odrzivu, dugorocnu
transformaciju.

Zasto Vodi poslodavce kroz praktican, korak-po-korak plan

CAREvolution za unapredenje rodne ravnopravnosti.

e |stice poslovne razloge za skrb, ukljucCivost i
jednakost, pokazujucéi da su te teme strateske, a ne
opcionalne.

e Pomaze organizacijama u osmisljavanju i provedbi
snaznog Plana za rodnu ravnopravnost (GEP) koji
donosi stvarne rezultate.

e Pokazuje konkretne koristi i ishode koje donosi dobro
pripremlien GEP — od poboljSane radne kulture do
snaznijih organizacijskih performansi.

set alata?

=
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Projekt CAREvolution

CAREvolution je transnacionalna inicijativa provedena u Sloveniji,
Hrvatskoj i Rumunjskoj koja se bavi trajnim rodnim nejednakostima u
skrbi i ravnotezi poslovnog i privatnog zivota. U svim trima zemljama
Zzene i dalje nose vecinu neplac¢enog rada skrbi, dok su muskarci Cesto
iskljuceni iz uloga skrbi zbog drustvenih stereotipa. Te neravnoteze
ucvrscuju nejednakost i u obitelji i na radnom mjestu, ogranicavajuci
dobrobit i profesionalne mogucénosti.

Projekt promice dvostruku strategiju: olaksavanje tereta skrbi zenama i
poticanje muskaraca da preuzmu aktivniju ulogu u skrbi. Ukljucivanjem
zaposlenika, poslodavaca i socijalnih partnera, CAREvolution potice
kulturne i organizacijske promjene prema zajednickoj odgovornosti i
pravednijim radnim mjestima.

CAREvolution digitalni alat

Jedan od klju¢nih rezultata projekta je CAREvolution Digitalni alat,
internetska platforma osmisljena kako bi pomogla organizacijama u
prakticnom unapredenju rodne ravnopravnosti, zajednicke skrbi i
ravnoteze poslovnog i privatnog zivota. On objedinjuje tri medusobno
povezana modula:

CAREGenerator — pomaze poslodavcima u oblikovanju mjera i politika
prilagodenih njihovim potrebama radi smanjenja rodnih i skrbi
povezanih nejednakosti. Nudi predloske, preporuke temeljene na
podacima i simulacije koje pretvaraju ciljeve jednakosti u konkretne
aktivnosti.

CARExchange - sluzi kao suradnicka platforma za razmjenu i
otkrivanje primjera dobre prakse, studija slucaja i naucenih lekcija o
rodnoj ravnopravnosti i skrbi. Omogucuje medusobno ucenje i razmjenu
iskustava medu sektorima i zemljama.

CAREquality Dashboard - interaktivni alat za prac¢enje koji vizualizira
kljucne pokazatelje jednakosti i skrbi putem CAREvolution indeksa,
omogucujuci organizacijama da procijene napredak, prepoznaju
nedostatke i donose odluke utemeljene na dokazima za ukljucivija radna
okruzenja.

53 "E CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
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CAREvolution partneri

i
#h
oo

i

SVEUCILISTE U
MARIBORU

Sveuciliste posveceno
obrazovaniju, istrazivanju i
inovacijama u razlicitim
disciplinama. Njegova snaga lezi u
primijenjenim istrazivanjima i
interdisciplinarnim projektima koji
poticu prijenos znanja, suradnju i
razvoj prakti¢nih rijesenja s
drustvenim utjecajem.
https:/www.um.si

POVELJA O RAZNOLIKOSTI

SLOVENIJA

Inicijativa koja okuplja organizacije
koje promicu raznolikost i
ukljucivost, isticuci se u podizanju
svijesti i razmjeni znanja. Kroz
smjernice, primjere dobre prakse i
edukacije potice inkluzivnu radnu
kulturu, jednake mogucénosti i
odrzivu raznolikost u Sloveniji.

https:/www.raznolikost.eu

POVELJA O RAZNOLIKOSTI

RUMUNJSKA

Inicijativa koja okuplja organizacije
koje promicu raznolikost i
ukljucivost, s naglaskom na
korporativno i HR podrucje. Kroz
alate, edukacije i kampanje
podizanja svijesti potice jednake
mogucnosti, inkluzivnu radnu
kulturu i odrzive prakse
raznolikosti u Rumunjskoj.
https:/www.cartadiversitatii.ro

y
LISTING
raznoLikosTl
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r——

IPES

Nevladina organizacija usmjerena
na istrazivanje i unapredenje rodne
ravnopravnosti. Njena snaga lezi u
istrazivanju, analizi pravnih i
politickinh aspekata jednakosti te
doprinosu razvoju politika
utemeljenih na dokazima i
inicijativama za podizanje svijesti.

https./ipes-si.org

POVELJA O
RAZNOLIKOSTI HRVATSKA

Organizacija koja okuplja
kompanije posveéene odrzivosti i
odgovornom upravljanju utjecajem.
HR PSOR, kao nositelj Povelje o
raznolikosti Hrvatska, naglasava
raznolikost i ukljucivost kao kljucne
elemente odrzivog poslovanja,
promicuci jednake mogucnosti te
ukljuc€iva i pravedna radna

okruzenija.
https:/hrpsor.hr

‘n:sd .]ﬂm ROMANIAN Forum
@jrresor I BEY G


https://www.um.si/en/home-page/
https://ipes-si.org/
https://www.raznolikost.eu/
https://hrpsor.hr/
https://hrpsor.hr/
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https://www.cartadiversitatii.ro/
https://www.um.si/en/home-page/
https://ipes-si.org/
https://www.raznolikost.eu/
https://hrpsor.hr/
https://www.cartadiversitatii.ro/
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Zasto je rodna ravnopravnost vazna
— imperativ poslovne strategije

Dvadeset i prvo stoljece sve se vise definira ne samo tehnologijom, vec
i rastuéom ulogom i utjecajem Zena. Zene &ine 51 % svjetske populacije
i predstavljaju snaznu silu u oblikovanju gospodarstava i drustava. One
cine vecdinu diplomiranih studenata u Europi, pokrec¢u svako trec¢e novo
poduzece te utjecu na 70—-80 % svih potrosackih odluka o kupniji diliem
svijeta, sto iznosi vise od 20 bilijuna americkih dolara godisnje kupovne
moci (Forbes; Inc.).

Unato¢ tom utjecaju, zene su i dalje znatno nedovoljno zastupljene na
rukovodecéim i odlucCivackim polozajima. U najveéim europskim
kompanijama koje kotiraju na burzi (STOXX Europe 600), zene cCine
samo 8 % glavnih izvrsnih direktorica, 11 % predsjednica uprava i 27 %
Clanica izvrsnih menadzerskih timova. Prepoznajuci taj jaz, Europska
unija uvela je kvotu od 40 % Zena u upravnim odborima do 2026.
godine.

Ova neravnoteza nije samo pitanje pravednosti — rijeC je o otkrivanju
neiskoristenog potencijala. Istrazivanja pokazuju kako organizacije s
vecom rodnom raznolikoSséu u vodstvu ostvaruju bolju upravljacku
praksu, jace donosenje odluka i bolje financijske rezultate. Globalno
istrazivanje Boston Consulting Groupa, koje je obuhvatilo 1.700
organizacija u osam zemalja, pokazalo je da su kompanije s raznolikim
vodstvenim timovima ostvarile 45 % vece prihode od inovacija i uzivale
19 % vecu EBIT marzu.

U danasnjem konkurentnom i brzo mijenjaju¢cem okruzenju, inovativnost
i prilagodljivost klju¢ su dugorocnog uspjeha. Organizacije koje
iskoristavaju puni spektar talenata — prema spolu, kulturi, dobi i
podrijetlu — kreativnije su, otpornije i bolje pripremljene zadovoljiti

potrebe raznolikih kupaca i trzista.
N
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Globalna istrazivanja pokazuju da organizacije koje daju prednost
rodnoj ravnotezi na svim razinama ostvaruju mjerljive strateske
prednosti:
e +25 % veca profitabilnost u kompanijoma s rodno raznolikim
izvrsnim timovima.
e +45 % vecdi prihod od inovacija i +19 % bolji financijski rezultati u
raznolikim kompanijama.
e \/ec¢a suradnja unutar timova, bolje donosenje odluka i snaznije
zadrzavanje talenata u ukljucivim okruzenjima.
Stoga je vasa predanost kao voditelja klju¢na. Jasan i vidljiv fokus
na rodnu ravnopravnost:
e poboljSava reputaciju organizacije i konkurentnost na trzistu
e jaCa povjerenje, angaziranost i dobrobit zaposlenika
e potaknut ¢e kulturnu transformaciju, otpornost i prilagodljivost

Ukratko: rodna ravnopravnost nije nesto “lijepo za imati” — ona je
prioritet vodstva, pokretac inovacija i temelj odrzivog poslovnoq uspjeha.

Istrazite rodnu ravnopravnost
diljem Europe

Indeks rodne ravnopravnosti, koji je razvio Europski institut za
ravnopravnost spolova (EIGE), pruza jasan uvid u to koliko zemlje
napreduju u podrucju rodne ravnopravnosti. Istrazivanjem rezultata
pojedinih zemalja moqu se uociti snage, nedostaci i trendovi u klju¢nim
podrucjima kao sto su rad, novac, znanje, vrileme, moc¢ i zdravlje. Ovaj
alat pomaze organizacijama razumjeti Siri kontekst u kojem djeluju te
pronacdi inspiraciju u nacionalnim napretcima i izazovima.

I) CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
—
\ Ovdje istrazite rezultat svoje zemlje

Za poslodavce, poznavanje polozaja viastite zemlje
pruza vrijedne uvide za oblikovanje Plana rodne

ravnopravnosti i uskladivanje napora poduzeca s

drustvenim potrebama u Sirem kontekstu.
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Sto je Plan rodne ravnopravnosti
(Gender Equality PlLan, GEP)?

Plan rodne ravnopravnosti (GEP) treba shvatiti kao sastavni dio Sire
politike pravednosti, raznolikosti i ukljucCivosti (EDI). Rjesavanje rodnih
razlika posebno je strateski vazno jer zene cine najvecu homogenu
skupinu u vecini organizacija i najmanje 51 % drustva — a time i kupaca.
Uzimanje u obzir rodne perspektive nije samo pitanje pravednosti, vec i
poslovne inteligencije te trzisSne relevantnosti.

Plan rodne ravnopravnosti predstavlja putokaz vase organizacije za
unapredenje rodne ravnopravnosti. To je pisani, vremenski odreden
plan s konkretnim mjerama koje imaju za cilj:

e prepoznati i smanjiti rodne razlike (npr. u plac¢ama, promaknucima,
zastupljenosti u vodstvu),

e poboljsati ravnotezu poslovnog i privatnog zivota za sve,

e izgraditi ukljucCivu kulturu postovanja na radnom mjestu,

e ispuniti zahtjeve uskladenosti na razini EU-a ili nacionalnoj razini
(npr. uvjeti za financiranje u okviru programa Horizon Europe,
Direktiva EU-a o transparentnosti placa 2023/970),

e predvidjeti demografske promjene i odgovoriti na stvarnosti
globalnog trzista i promjenjivoqg svijeta rada.

Svaki GEP mora sadrzavati konkretne mjere za rjesavanje nejednakosti u
kljucnim operativnim podrucjima. Te aktivnosti nisu zasebni napori, vec
dio integrirane, sveobuhvatne strategije kojom se rodna ravnopravnost
sustavno ukljucuje u strukture i kulturu institucije.

U tu svrhu, GEP-ovi se obi¢no usredotocCuju na nekoliko tematskih

podrucja:
Ravnoteza Rodna Uklju.éivonj? rodne
poslovnog i ravnopravnost u dlmen%|1§ d
privatnog zivota i zapodljavanju i . scvc.lrch. .
organizacijska napredovanju u Miore orotiv ‘ 'StrG%'VdnJG l.
kultura Rodna vordier ] rodio movgcuc ('f.‘lkOje
ravnoteza u . primjenjivo)
vodstvu i uweto.\(.qn.og
Eami nasilja i
d(:r:jcizigju seksualnog

1 uznemiravanja
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Provedbom GEP-a organizacije, ne samo da osiguravaju uskladenost s

propisima, vec¢ i jacCaju svoju konkurentnost, otpornost i dugorocnu

odrzivost. To nije samo izjava o namjeri — to je strukturiran, na dokazima

utemeljen plan za promjenu.

Organizacijska promjena

Put prema rodnoj ravnopravnosti proces je organizacijske promjene.

Zahtijeva predanost vodstva, vrijeme, upornost i

resurse. Put svake

organizacije izgledat ¢e drugacije, jer se kulture, sustavi i ljudi razlikuju.

lpak, odrediste je zajednicko: pravednija, inovativnija i otpornija radna
mjesta.

WL

—
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CAREVOLUTION BAZA ZNANJA

Za inspiraciju vas pozivamo da pregledate odabir % .
Planova rodne ravnopravnosti razvijenih u okviru

i ?
razlicitih projekata Europske unije — prakticne m
primjere koji pokazuju kako organizacije diljem m

iy
Europe pretvaraju svoje obveze u konkretne akcije. Skt

Gender Equality Action Plan (GEP) Template Er 2
GPredlozak GEP-a je praktic¢an Word dokument |—q{§
osmisljen kako bi pomogao poslodavcima u razvoju, ,1-":-' )
provedbi i pracenju vlastitih strategijo @ rodne
ravnopravnosti. Temeljen na CAREvolution GEP
modelu, vodi korisnike kroz svaki korak — od procjene
rodnih razlika i definiranja prioriteta do postavljanja
aktivnosti, pokazatelja i vremenskih rokova.

Predlozak nudi jasnu strukturu, primjerne tekstove i
uredive odjelijke u koje organizacije mogqu unijeti
vlastiti logo, podatke i ciljeve. Podrzava poslodavce
svih velic¢ina u uskladivanju ciljeva jednakosti s
europskim i nacionalnim okvirima, dok istodobno
promice ukljucCivost, ravnotezu poslovnog i privatnog
Zivota te zajednicku odgovornost za skrb.
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EP putovanje — 9 koraka

Uskladite GEP s poslovnom strategijom
Osnujte svoj GEP tim
Trening o nesvjesnim pristranostima za vas GEP tim

Procijenite svoje trenutno stanje

Analizirajte, prepoznajte nedostatke i postavite

prioritete
Oblikujte svoje mjere

Ukljucite dionike i osigurajte odobrenje vodstva

Pokrenite i komunicirajte

Pratite i prilagodite
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Q(ORAK 1: POVEZIVANJE GEP-A S
POSLOVNOM STRATEGIJOM

GEP ne moze biti izoliran — mora biti izravno povezan s poslovnim
promisljanjem i strateskim ciljevima organizacije. Tek kada su ciljevi
GEP-a uskladeni s poslovnim ciljevima, poduzeca mogqu u potpunosti
iskoristiti vrijednost raznolikosti kao pokretaca uspjesnosti, inovacija i
konkurentnosti.

TRI KORAKA 2ZA POVEZIVANJE VASEG GEP-A S POSLOVNOM

STRATEGIJOM

Prepoznajte potrebe organizacije.

Zapocnite razmisljanjem o tome gdje su raznolikost i ukljucCivost
najvaznije za vase poslovanje: angaziranost zaposlenika, produktivnost,
ulazak na nova trzista, zadovoljstvo kupaca ili inovacije.

Definirajte jasnu viziju i ishode.

Odredite $to organizacija zeli postiéi svojim GEP-om. Zeljeni rezultati
mogu ukljuCivati smanjenje fluktuacije zaposlenika, povecanje
angaziranosti, vecu zastupljenost Zena u vodstvu ili Sirenje baze kupaca.

Razvijte konkretan plan djelovanja.

Pretvorite viziju u konkretne mjere: postavite vremenski okvir, odredite
odgovorne osobe i rasporedite resurse. Svaka aktivnost mora imati jasnu
poveznicu i s ishodima GEP-a i s poslovnim ucinkom.

PREDANOST VODSTVA JE KLJUCNA.

e Uprava mora preuzeti odgovornost za poticanje promjena, osigurati
resurse i pratiti napredak.

e \Jodstvo bi trebalo komunicirati vrijednost ukljucCivosti i formalno i
neformalno.

e Svojim primjerom ukljucivog ponasanja lideri potvrduju da GEP nije
puka obveza uskladivanja, ve¢ poslovni prioritet.

Ucinkovit GEP nije samo popis dobrih namjera — to je strateski poslovni

alat. Kada je oblikovan s poslovnim promisljanjem u sredistu, jaca

povjerenje zaposlenika, poboljSava reputaciju organizacije i donosi

mijerljive rezultate u podrucju inovacija, dosega kupaca i profitabilnosti.
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I?:,} PREDLOZAK ZA PROMISLJANJE:
POVEZIVANJE GEP-A S POSLOVNOM
STRATEGIJOM

1. Koji su kljuéni prioriteti
organizacije za sljedeée 3 godine?

(npr. Sirenje na trziste, promicanje
brenda, digitalna transformacija...)

1. Ima li vas trenutni tim vjestine i
kapacitete potrebne za podrsku
ovom rastu?

3. Koje su glavne prilike i izazovi s
kojima se vasa organizacija
suocava?

(npr. dublje razumijevanje potrosackih
trzista, zadrzavanje i angaziranje
zaposlenika, povecanje produktivnosti,
kohezija tima, privlacenje pravih
talenata...)

4. Kako promicanje rodne
ravnopravnosti i vodenje rodno
uravnotezenih timova moze
doprinijeti boljem poslovanju
organizacije?

5. Koje bi mogle biti posljedice ako
se nista ne poduzme?

15
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E/ PREDLOZAK ZA PROMISLJANJE:
— 1 1ZGRADNJA POSLOVNOG MODELA - PLAN
DJELOVANJA

Kljucéne poslovne potrebe
(Sazmite glavne potrebe vase

organizacije na temelju gornje analize.)

Vizija
(Sto Zelite postiéi promicanjem rodne
ravnopravnosti i provedbom GEP-a?)

16
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CAREVOLUTION STRUCNI SAVJETI

e Ucinite skrb i dobrobit strateskima.
Postavite ravnotezu poslovnog i privatnog zivota te mentalno zdravlje
kao pokretace produktivnosti, a ne kao pogodnosti.

o Kombinirajte kulturu i politiku.
Zaposlenici zele osobnu fleksibilnost, poslodavci trebaju strukturu.
Napisite jasne politike, ali ostavite prostor za individualno
prilagodavanje.

e Prepoznajte neformalnu skrb.
Briga o djeci, starijima i druge nevidljive obveze skrbi izravno utjecu na
radnu ucinkovitost. Ukljucite tu stvarnost u planiranje radne snage.

o Propitajte stereotipe.
Rodna ocekivanja i dalje usporavaju karijere zena i iskljucuju muskarce iz
skrbi. GEP mora otvoreno adresirati te norme.

e Ulozite u vodstvo usmjereno na Ljude.
Osposobite lidere da prepoznaju stres, podrzavaju zdrave granice i
normaliziraju fleksibilnost za sve zaposlenike.

e Promatrajte jednakost kao upravljanje rizicima.
lzgaranje, izostanci i gubitak talenata poslovni su rizici. Snazan GEP ih
smanjuje, a istovremeno povecava inovativnost i zadrzavanje
zaposlenika.

e Zapocnite dijalogom.
Stvorite siguran prostor u kojem zaposlenici mogu govoriti o potrebama
za skrbi i granicama bez straha od stigme ili kazne.

e Mjerite poslovni ucinak.
Povezite ciljeve GEP-a s poslovnim pokazateljima (KPI): fluktuacijom
zaposlenika, bolovanjem, angaziranoséu zaposlenika i prihodima od
inovacija.

= I)
= CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
=

PREDLOZAK ZA PROMISLJANJE:
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KORAK 2: POSTAVITE SVOJ GEP TIM

Drugi korak je imenovanje internog radnog tima koji ¢e voditi razvoj i
provedbu Plana rodne ravnopravnosti (GEP). Ova skupina djeluje kao
sredisnje koordinacijsko tijelo koje osigurava da plan bude i strateski
uskladen i operativno izvediv.

Radna skupina trebala bi biti:

e raznolika i reprezentativna, okupljajuéi razlicite spolove, funkcijske
razine i odjele,

e strateski pozicionirana, s clanovima iz ljudskih resursa, financija,
pravne sluzbe i visSeg menadzmenta koji imaju ovlasti i pristup
organizacijskim podacima te procesima odlucivanja,

e podrzana od vodstva, uz jasnu potporu najviSseqg menadzmenta radi
osiguranja resursa, legitimnosti i sveobuhvatne prihvacenosti u cijeloj
organizaciji,

e poduprta CAREvolution moderatorima ili drugim struc¢njacima koji
pruzaju znanje, obuku, alate i stalno savjetovanje.

Ova skupina vodi proces od procjene organizacije do izrade plana,
koordinira prikupljanje podataka, internu komunikaciju i ukljucivanje
dionika. Osigurava da preporuke budu realne, uskladene s poslovnim
ciljevima te da poticu povjerenje i osjecaj zajedniCke odgovornosti
unutar organizacije.
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@ RADNI LIST: NAS GEP TIM

Predstavnik viseg
menadzmenta

Daje podrsku vodstva,
osigurava resurse i jamdci
uskladenost s poslovnom
strategijom.

Ljudski resursi

Klju¢ni za podatke o
radnoj snazi,
zaposljavanje,
napredovanje, obuku i
provedbu politika.

Financije/kontroling

Pruza uvid u strukture
placa, proracune za
inicijative i analize
troskova i koristi.

Zakoni/uskladenost

Osigurava da su GEP
mjere uskladene sa
zakonom o radu,
zakonodavstvom o
ravnopravnosti i
politikama poduzeca.

Voditelji
timova/rukovoditelji
odjela

Donosi operativnu
perspektivu i osigurava
da su mjere primjenjive u
svim poslovnim
jedinicama.

Predstavnici zaposlenika
(npr. radnicko vijece,
sindikat, udruga
zaposlenika)

Osiqurava podrsku
zaposlenika i zastupa
razlicite perspektive.

Strucnjak za raznolikost i
ukljucivost (interni ili
vanjski)

Pruza struc¢no znanje o
rodnoj ravnopravnosti,
raznolikosti i
intersekcionalnosti.

Neobavezno: Vanjski
moderator/CAREvolution
podrska

Nudi treninge, alate i
smjernice kroz razvoj i
implementaciju.

19




—
—
=

> CAREVOLUTION BAZA ZNANJA

Wz
/A
CAREVOLUTION

RADNI LIST:
Nas GEP tim

CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

Neka bude raznolik — i reprezentativan. Ukljucite muskarce i Zzene,
razlicite dobi, odjele, a posebno zaposlenike s obvezama skrbi.
Raznolikost gradi povjerenje i vijerodostojnost.

Uravnotezite ucinkovitost i ukljucivost. Zadrzite skupinu dovoljno
malom da bude ucinkovita (6—10 osoba), ali dovoljno Sirokom da
predstavlja stvarna iskustva u cijeloj kompaniji.

Odaberite cijenjene posrednike. Imenujte ¢lanove tima od
povjerenja i za vodstvo i za zaposlenike. Oni mogu premostiti jaz
izmedu politika na papiru i stvarnosti na terenu.

Dajte timu ovlasti i podatke. Omogqgucite pristup podacima o radnoj
snazi, proracunima i kanalima odlucivanja kako bi rjeSavao uzroke, a
ne samo posljedice.

UklLjucite strucnost za mentalno zdravlje i skrb. Dovedite osobu
sa znanjem o dobrobiti, ravnopravnosti ili raznolikosti. Vanjski
moderatori, kao CAREvolution struc¢njaci, mogu pomocdi u vodenju
osjetljivin tema i povecati vjerodostojnost.

Razjasnite uloge od prvog dana. Definirajte tko sto radi — Odjel
HR-a za podatke, Financije za troskove, Pravni odjel za uskladenost,
Menadzeri za provedivost, Zaposlenici za osobno iskustvo.
Osiqurajte vidljivo vodstvo. UkljucCite najvise rukovodstvo u aktivno
sudjelovanje, a ne samo formalno odobravanje. Zaposlenici
ravnopravnost shvacaju ozbiljno kad je lideri vlastitim primjerom
pokazuju.

Izgradite sigurne komunikacijske kanale. Postavite GEP tim kao
siguran prostor. Zaposlenici trebaju imati osjecaj da moqu bez
stigme otvoriti pitanja skrbi, ravnoteze i dobrobiti.

Razmisljajte dugoroéno. Promjena je maraton, a ne sprint.
Osiqurajte timu vrijeme, resurse i trajni mandat za poticanje odrzive

transformacije.
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KORAK 3: TRENING NESVJESNIH
PRISTRANOSTI ZA VAS GEP TIM

Nesvjesne pristranosti odnose se na automatske, implicitne asocijacije
koje imamo o razli¢itim skupinama ljudi. Ti misaoni precaci oblikovani su
kulturnim stereotipima i osobnim iskustvima te utjeCu na to kako
procjenjujemo druge, a da toga nismo ni svjesni. Nao radnom mjestu
nesvjesne pristranosti utjeCu na zaposljavanje, napredovanja, procjene
vodstva i svakodnevne interakcije — Cesto na stetu zZena.

Prepoznavanje i rjeSavanje tih pristranosti kljuéno je za pravedne
procese i ucinkovite planove rodne ravnopravnosti (GEP-ove).

Nesvjesne pristranosti nisu samo drustveni problem — one su i poslovni
problem. Kada pristranosti utjecu na to tko ¢e biti zaposlen, promaknut
ili podrzan, organizacije riskiraju gubitak vrhunskih talenata, gusenje
inovacija i narusavanje ugleda medu zaposlenicima, kupcima i dionicima.
Cak i suptilne, skrivene pristranosti mogu imati ozbiline posljedice,
poput:
e Propustene prilike za zaposljavanje najkvalificiranijin kandidata.
e NiZza razina angaziranosti i zadrzavanja zaposlenika, osobito medu
zenama i nedovoljno zastupljenim skupinama.
e Prepreke inovacijama, jer se raznolike perspektive podcjenjuju ili
zanemaruju.

Dva poznata istrazivanja jasno pokazuju koliko su ti ucinci snazni:

e ,Think Manager — Think Male” (Schein, 1973): ovo klju¢no istrazivanje
otkrilo je da se liderske kvalitete u velikoj mjeri povezuju s
muskarcima — stereotip koji i danas utjece na odluke o promaknucu.

e ,Are Emily and Greg More Employable than Lakisha and Jamal?”
(Bertrand & Mullainathan, 2004): terenski eksperiment koji je
pokazao da su identi¢ni zivotopisi dobili 50 % vise poziva na razgovor
kada su imali imena koja zvuce kao da pripadaju bijelcima, ¢ime je
razotkriveno koliko predrasude iskrivljuju rezultate zaposljavanja.
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Za poslodavce, razumijevanje tih dokaza nije akademska vjezba — to je
poziv na djelovanje. UkljucCivanje tih spoznaja u Plan rodne
ravnopravnosti jaca vjerodostojnost, transparentnost i povjerenje, dok
se odluke temelje na Cinjenicama, a ne na pretpostavkama.

Zakljucak: Organizacije koje se aktivno suocavaju s nesvjesnim
pristranostima ne stvaraju samo pravednija radna okruzenja — one
stjecu prednost otkrivanjem potencijala, privlacenjem vrhunskih

talenata i poticanjem inovacija.

Cak i u suvremenim radnim
okruzenjima, nesvjesne rodne
pristranosti i dalje oblikuju nacin na
koji se talent procjenjuje, promice i
nagraduje. Te pristranosti nisu uvijek
namjerne, ali imaju vrlo stvarne
posljedice: ogranicavaju prilike za
zene, ucvrscuju stereotipe i
sprjecavaju organizacije da dosegnu
svoj puni potencijal.

Rodne pristranosti mogu utjecati na
zaposljavanje, procjene radne
uspjesnosti, promaknuca i
svakodnevne interakcije. Muskarce se
cesto procjenjuje prema njihovom
potencijalu, a zene prema dokazanim
rezultatima. Pretpostavlja se da su
majke manje posvecene poslu, dok se
odluc¢ne Zene nepravedno oznacava
kao “previse agresivne”.

Takvi obrasci suptilni su, ali snazni — i
s vremenom se gomilaju.

Za poslodavce je prepoznavanje tih
pristranosti prvi korak prema izgradnji
pravednoq i ukljucivog radnog
mjesta. Ucedi ih prepoznati,
organizacije mogu poduzeti konkretne
korake kako bi smanjile njihov utjecaj,
osigurale jednake prilike i oslobodile
puni raspon vjestina i vodstva koje
donose raznoliki timouvi.
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Catalyst, globalna neprofitna
organizacija, pokazala je da su
rodne pristranosti na radnom mjestu
Cesto nesvjesne, ali vrlo utjecajne.
Njihova istrazivanja pokazuju kako
te pristranosti utjecu na
zaposljavanje, promaknuca i prilike
za vodstvo, ogranicavajuci
potencijal zena i usporavajuci
napredak organizacija.
Prepoznavanje tih obrazaca prvi je
korak prema izgradnji pravednijih i
ukljucivijih radnih mjesta.

Zasto je to vazno za GEP timove?

e Predrasude stvaraju sustavne
prepreke u placama,
napredovanju, vodstvu i
ravnotezi poslovnog i privatnog
Zivota.

e Njihovo prepoznavanje i
rieSavanje gradi vierodostojnost,
pravednost i povjerenje u
organizacijske procese.

e Trening o nesvjesnim
pristranostima pomaze GEP
timovima prepoznati obrasce,
oblikovati ukljucive politike i
osigurati da se odluke donose na
temelju Cinjenica, a ne
pretpostavki.
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OPCE PRISTRANOSI NA RADNOME MJESTU

To su uobicajeni misaoni precaci koji utjecu na to kako procjenjujemo
ljude u svakodnevnim radnim situacijama. Nisu uvijek namjerni, ali mogqu
iskriviti donosenje odluka, ograniciti prilike i ucvrstiti iskljucivanje.

Pristranost slicnosti (Affinity
Bias)

Davanje prednosti osobama
koje su nam slicne po
podrijetlu, interesimai ili
izgledu.

»~Tomislav bi vierojatno bio
odli¢an za ovu ulogu; iSao je
na isti fakultet kao i ja.”

Pristranost usporedbe
(Comparison Bias)

Pretjerano naglasavanje
razlika kada nam se ljudi
Cine razli¢itima, sto Cesto
vodi izbjegavaniju.

~,Pokusavam izbjegavati
Mariju, koja koristi
invalidska kolica; bojim se
da ¢u nesto redi ili napraviti
pogresno!”

Pristranost poturde
(Confirmation Bias)

Trazenje samo informacija
koje potvrduju nasa
postojeca uvjerenja, uz
zanemarivanje dokaza koji
im proturjece.

LStarijim ljudima je tesko
nauciti nove racunalne
vjestine.”

Pristranost pripisivanja
(Attribution Bias)

Davanije povlastenog
tretmana onima koje
dozivljavamo kao dio ,nase
skupine” i podcjenjivanje
ostalih.

,Dat ¢u ovaj obecavajuci
novi projekt svojoj prijateljici
Beati— podsjec¢a me na
mene samu.”

Nedavna pristranost
nedavnosti (Recency Bias)

Pretjerano naglasavanje
nedavnih rezultata uz
zanemadarivanje dugorocnih
ucinaka.

Jvana je kasnila s rokovima
u zadnjem projektu; mislim
da joj vise necu vjerovati.”

Halo ucinak (Halo Effect)

Dopustanje jednoj pozitivnoj
osobini da stvori opcenito
povoljno misljenje o osobi.

,Ovqj lijecnik spasava zivote
— sigurno je i sjajan otac.”

Ucinak trube (Horns Effect)

Dopustanje jednoj
negativnoj osobini da
oblikuje opcenito
nepovoljno misljenje o
osobi.

~Pogrijesila je u jednom
izvjescu — sigurno je
nesposobna u svemu sto
radi.”
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RODNE PRISTRANOSTI NA RADNOME MJESTU

Ove pristranosti posebno utjeCu na zene i dodatno ucvrséuju rodnu

nejednakost na

radnome mjestu.

Cesto se

ispreplicu s drugim

stereotipima, zbog Ceqga je Zenama teze ostvariti pravedne procjene,
napredovati u karijeri i dobiti prilike za vodstvo.

Pristranost u procjeni
ucinka (Performance Bias)

Pretpostavljanje da
muskarci imaju vedi liderski
potencijal, dok zene moraju
viSe puta dokazivati svoju
sposobnost.

Identcni zivotopisi ocijenjeni
su kompetentnijima i
pozeljnijima za
zaposljavanje kada su imali
musko ime.

Pristranost u svidanju
(Likeability Bias)

Nagradivanje muskaraca za
odluc¢nost, dok se odlucne
Zzene ocjenjuju kao
“nametljive” ili “neugodne”.

“On je odlucani
samouvjeren” nasuprot
“Ona je preagresivna.”

Pristranost prema
maijcinstvu (Motherhood
Bias)

Pretpostavljanje da su
majke manje predane i
sposobne, dok se oCeve
smatra stabilnijima.

Zivotopis zene imao je 79 %
manju vjerojatnost da ce
dovesti do poziva na
razgovor ako se
pretpostavilo da ima djecu.

Pristranost u produktivnosti
(Productivity Bias)

Precjenjivanje sposobnosti
muskaraca i podcjenjivanje
produktivnosti Zzena.

Zivotopis s muskim imenom
povecao je Sanse za
zaposljavanje za 60 % u
usporedbi s istim
Zivotopisom sa zenskim
imenom.

Dvostruka diskriminacija
(Double Discrimination)

Suocavanje s visestrukim
nepovoljnim polozajem
kada se rodna pristranost
preklapa s rasom,
invaliditetom ili drugim
identitetima.

Zena druge boje koze moze
iskusiti i rodnu i rasnu
pristranost pri zaposljavanju
ili napredovanju.
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PREDLOZAK ZA RAZMISLJANJE:
ISTRAZIVANJE NESVJESNIH PRISTRANOSTI

1. Jeste li ikada imali osjec¢aj da ste drugaciji od onih oko sebe?

(na primjer, po izgledu, veliCini, obiteljskom statusu, tome sto ste novi u zajednici
itd.)

Kako je taj osjecaj utjecao na vase odluke ili putove koje ste odabrali u zivotu?

2. Razmislite kako razlicite pristranosti moqu utjecati na vas rad. Kakav bi mogao
biti njihov utjecaj i kako ih se moze prepoznati i smanjiti?

3.0daberite jednu pristranost i odgovorite na pitanja u nastavku.

(Opisati stvarnu ili mogucu situaciju u kojoj bi se ta pristranost mogla pojaviti. Npr.
zaposljavanje, promaknuca, timski sastanci, procjene...)

(Kakav bi u¢inak ta pristranost mogla imati na pojedince, tim ili poduzece? Npr.
nepravedne odluke o promaknucu, nizi angazman zaposlenika, qubitak talenata...)

(Koje radnje, procesi ili osobna ponasanja mogu pomoci u smanjenju utjecaja te
pristranosti?)

4.Osobni akcijski plan.
(Sto ¢ete osobno udiniti kako biste postali svjesniji te pristranosti u svom radu?)

Ja cu...

Ja cu...
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-+ CAREVOLUTION KNOWLEDGE HUB
Istrazite istrazivanje: Landmark Studies on

jous Bi O i
Unconscious Bias %
Istrazite kljucne studije koje stoje iza ove baze % oy aii

dokaza i vidite kako se pristranost odituje u vodstvu, #3 iéi!'.-':" !

zaposljavanju, karijerama u STEM podrucjima i
svakodnevnom donosenju odluka.
Najcesce pristranosti s kojima se Zene susrecu

na poslu-
objasnjeno dokazima i prakticnim primjerima

PREDLOZAK ZA RAZMISLJANJE:
Istrazite nesvjesne pristranosti

CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

o Utemeljite na dokazima.
Pokazite kako nesvjesne pristranosti utjecu na promaknuca,
zaposljavanje i odluke o dopustima. Koristite stvarna istrazivanja i
podatke s vaseq radnog mjesta.

e Ucinite to prakti¢cnim.
Koristite stvarne scenarije: zaposljavanje, roditeljski dopust, raspodjela
opterecenja. Zaposlenici najbolje uce kada se prepoznaju u primjerima.

e Suocite se sa stereotipima o rodu i skrbi.
Dovedite u pitanje normu da se Zzene ,moraju” brinuti, a muskarci ,ne bi
trebali”. Normalizirajte skrb muskaraca i zene na rukovodecéim
pozicijama.

o Stvorite siguran prostor.
Potaknite promisljanje bez okrivljavanja. Trening treba poticati
iskrenost, a ne strah.

o Ukljucite menadzere.
Menadzeri oblikuju kulturu. Educirajte ih da prepoznaju pristranosti u
ocjenjivanju, planiranju opterec¢enja i svakodnevnim interakcijama.

« Kombinirajte metode.
Spojite dokaze, interaktivne vjezbe i pripovijedanje kako biste doprli i do
srca i do razuma.

e Nemojte stati na jednoj sesiji.
Trening o pristranostima mora se nastaviti: redovite obnove, procesi
HR-a, poruke vodstva.

26


https://www.raznolikost.eu/wp-content/uploads/4_THE-MOST-COMMON-BIASES-WOMEN-FACE-IN-WORKPLACE-EXPLAINED-.docx
https://www.raznolikost.eu/wp-content/uploads/4_THE-MOST-COMMON-BIASES-WOMEN-FACE-IN-WORKPLACE-EXPLAINED-.docx
https://www.raznolikost.eu/wp-content/uploads/3_Explore-the-Research_Landmark-Studies-on-Unconscious-Bias.docx
https://www.raznolikost.eu/wp-content/uploads/3_Explore-the-Research_Landmark-Studies-on-Unconscious-Bias-1.docx
https://www.raznolikost.eu/wp-content/uploads/3_Explore-the-Research_Landmark-Studies-on-Unconscious-Bias-1.docx
https://www.raznolikost.eu/wp-content/uploads/5_REFLECTION-TEMPLATE_EXPLORING-UNCONSCIOUS-BIAS.docx

\ /2
/A
CAREVOLUTION

KORAK 4: PROCJENITE TRENUTNU
SITUACIJU — IZGRADNJA BAZE
DOKAZA

Plan rodne ravnopravnosti mora se temeljiti na C¢injenicama, a ne na
pretpostavkama. Faza procjene osiqurava da se odluke vodstva donose
na temelju pouzdanih podataka i stvarnih iskustava zaposlenika. Time se
stvara vjerodostojna osnova za djelovanje, jac¢a transparentnost i
pomaze organizacijama usmijeriti resurse tamo gdje ¢e imati najvedi
ucinak.

Proces procjene trebao bi kombinirati kvantitativne i kvalitativne
podatke. Vazni su i brojke i glasovi zaposlenika.

Kad god je to moguce, podatke treba dodatno razurstati prema dobi,
roditeljskom statusu, vrsti ugovora i drugim kategorijama raznolikosti.
Kljucni pokazatelji ukljucuju:
e broj zaposlenika prema spolu i vrsti zaposlenja (puno/nepuno radno
vrijeme, stalni/privremeni ugovor)
e razine placa i pozicija prema spolu (analiza rodnog jaza u placama)
e stope zaposljavanja, promaknuca i fluktuacije prema spolu

e koristenje roditeljskog dopusta, dopusta za skrb i politika
prilagodenih obitelji
e zastupljenost zZzena i muskaraca na rukovodedim i odlucujucim
pozicijama -
e koristenje fleksibilnih oblika rada * > Q
’;.f ’/( ?_1 y
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e Krenite od onoga sto veé pratite.
Iskoristite podatke iz HR-a i obrac¢una plac¢a (ugovori, place, promaknuca,
fluktuacija, roditeljski dopust). Nema potrebe izmisljati “toplu vodu”.

e Uvijek razdvajajte podatke.
Razdvojite brojke prema spolu, dobi, statusu skrbi, vrsti ugovora i
funkcijskoj razini. Nevidljiv jaz postaje vidljiv tek kada su podaci detaljni.

e Promatrajte trendove, ne trenutke.
Prikupite barem dvogodisnje podatke kako biste vidjeli smanjuju li se
razlike, stagniraju ili se produbljuju.

e Provjerite plac¢e i napredovanje.
Analizirajte, ne samo place, vec i promaknuca, pristup edukacijama i
zastupljenost u vodstvu. Mali jaz u placama moze prikrivati velike
prepreke u karijeri.

o Pratite koristenje fleksibilnog rada i dopusta.
Nije dovoljno imati politike — mjerite tko ih zapravo koristi, osobito
muskarci.

o Ukljucite bolovanja i fluktuaciju.
lzgaranje, pritisci skrbi i skrivene nejednakosti cesto se ogledaju u
bolovanjima i odlascima zaposlenika.

e Analizirajte vrste ugovora.
Zene su ¢esto koncentrirane u poslovima na nepuno radno vrijeme ili
privremenim ugovorima. Razdvajanje po ugovoru otkriva strukturne
nejednakosti.

+ Provjeravajte zajedno.
Neka HR, financije i predstavnici zaposlenika zajedno pregledaju podatke
radi povjerenja i vierodostojnosti.

e Vizualizirajte podatke za vecéi uc¢inak.
Grafikoni i infografike jasnije prikazuju razlike nego dugacke tablice —
osobito vodstvu koje ne Cita sitne brojeve.

Procijenite jesu Lli formalni dokumenti ukljucivi, nediskriminatorni i
uskladeni s potrebama zaposlenika.

Pregledajte:

e politike zaposljavanja i promaknuca

e sustave procjene i vrednovanja radne uspjesnosti

e mehanizme za sprjeCavanje uznemiravanja i podnosenje prituzbi

e odredbe o ravnotezi poslovnog i privatnog zivota (roditeljski dopust,

hibridni rad, fleksibilno radno vrijeme)
e izjave o raznolikosti i ukljucivosti ili kodekse ponasanja
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=) PREDLOZAK: RODNO OSJETLJIVA REVIZIJA
=% POLITIKA | POSTUPAKA

Zaposljavanje | Jesu li opisi poslova
i promaknuce | napisani ukljudivim,
rodno neutralnim
jezikom?

Jesu li kriteriji za
zaposljavanje i
promaknuce
transparentni i
dosljedno primjenjivani?

Prikupljamo li i
analiziramo podatke o
zaposljavanju/promaknu
¢ima prema spolu i
drugim ¢imbenicima
raznolikosti?

Procjena Temelje li se kriteriji
radne procjene na mjerljivim
uspjesnosti rezultatima, a ne na

subjektivnim
dojmovima?

Dobivaju li menadzeri
obuku o prepoznavanju i
smanjenju pristranosti u
procjenama?

Jesu li mentorstvo,
obuke i projekti visokog
profila jednako dostupni
svim zaposlenicima?
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Uznemiravanj  Imamo li jasnhe politike koje

e i prituzbe zabranjuju uznemiravanije,
zlostavljanje i
diskriminaciju?

Jesu li kanali za prijavu
sigurni, povjerljivi i u koje
zaposlenici imaju
povjerenja?

Postoje li zastitne mjere
kako bi se sprijecila
odmazda prema onima koji
prijave problem?

Ravnoteza Jesu li fleksibilni oblici rada
poslovnog i (rad na daljinu, fleksibilno
privantog radno vrijeme, nepuno
Zivota radno vrijeme) dostupni

svim spolovima?

Jesu li politike roditeljskog
dopusta jednako dostupne i
poticane za majke i oCeve?

Imaju li zaposlenici osjecaj
podrske pri uskladivaniju
obiteljskih obveza i
napredovanja u karijeri?

Obveze u Sadrzi li nasa izjava o
pogledu raznolikosti i ukljucivosti
raznolikosti i konkretne mjere, a ne samo
ukljucivosti simboli¢ne obveze?

(Dal)

Dobivaju li zaposlenici
redovitu obuku o nacelimai
ocekivanjima vezanim uz
raznolikost i ukljucivost?

Pregledavamo li i azuriramo
li svoje politike raznolikosti i
ukljucivosti kako bismo ih
uskladili s promjenjivim
potrebama zaposlenika?
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CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

e Provjerite sto pise i Sto se zaista zivi.
Politika na papiru nije dovoljna — pitajte osjecaju li se zaposlenici
sigurno i slobodno da je stvarno koriste.

o Koristite strukturiranu kontrolnu listu.
Pregledajte zaposljavanje, promaknuca, procjene ucinka, postupke
vezane uz uznemiravanje i politike ravnoteze poslovnog i privatnog
zivota kroz rodnu perspektivu.

o Pripazite na nejasne kriterije.
Neodredena pravila o promaknudu ili procjeni u¢inka pogoduju
pristranosti. Zalazite se za transparentne i mjerljive standarde.

e Testirajte ukljucivost.
Provjerite jesu li roditeljski dopust, fleksibilni rad i edukacije dostupni
svim spolovima i vrstama ugovora — i jesu li aktivno poticani.

e Trazite skrivene prepreke.
Fokus grupe su pokazale da posvojitelji, muskarci koji traze roditeljski
dopust i osobe koje skrbe o Clanovima obitelji Cesto dozivljavaju stigmu.
Politike bi trebale izricito obuhvatiti te skupine.

e Provjerite kanale za prituzbe.
Zaposlenici nece prijaviti uznemiravanje ili diskriminaciju ako prijava nije
sigurna. Pregledajte razinu povjerljivosti, zastitu od odmazde i
povjerenje u sustav.

o Uskladite s propisima i standardima EU-a.
Potvrdite uskladenost sa Zakonom o radu, zakonodavstvom o
ravnopravnosti i Direktivom EU o transparentnosti placa.

o Usporedite politiku i praksu.
Istrazivanja su pokazala da menadzeri Cesto vjeruju da podrske postoje,
dok ih zaposlenici ne dozivljavaju. Prepoznajte te razlike u percepciji.

o Ukljucite zaposlenike u proces.
Pozovite predstavnike zaposlenika, sindikate ili promotore raznolikosti
da potvrde nalaze i unesu stvarna iskustva u procjenu.

@ CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
=
PREDLOZAK ZA RAZMISLJANJE:
Gender sensitive review of policies and procedures
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Brojke pricaju samo jedan dio price — glasovi zaposlenika otkrivaju
ostatak. Koristite kombinaciju anketa, fokus grupa i intervjua kako biste
istrazili kako zaposlenici dozivljavaju organizacijsku kulturu, politike i
predanost vodstva.

e Anketa o organizacijskoj klimi: Obuhvac¢a teme poput pravednosti,
transparentnosti, ukljucenosti/iskljucenosti, koristenja politika,
prepreka u napredovanju, predanosti vodstva i ravnoteze poslovnog
i privatnog zivota.

e Fokus grupe/intervjui: Provesti 4—6 po organizaciji (ovisno o veliCini),
usmjerene na skupine poput zaposlenika na pocetku karijere, osoba
koje skrbe o drugima i menadzera (hvataju nijanse koje ankete ne
mogqgu otkriti.

Kako mjeriti putem anketa medu zaposlenicima

U praksi vecina organizacija mjeri opca iskustva na radnom mjestu (npr.
pravednost, transparentnost, ukljucenost, predanost vodstva, ravnotezu
poslovnogqg i privatnog zivota), a zatim analizira rezultate prema spolu i
drugim obiljezjima poput dobi, funkcijsku razinu ili statusa skrbi. Takav
pristup cini anketu relevantnom za sve zaposlenike, a istodobno
omogucuje rodno osjetljive uvide kada se podaci razvrstaju.

Ankete zaposlenika trebale bi stoga kombinirati standardizirane
liestvice (npr. ocjene od 1 do 5) s otvorenim pitanjima koja omogucuju
prijedloge za poboljsanje. Kvantitativni podaci otkrivaju opce obrasce,
dok kvalitativni komentari prikazuju stvarna iskustva koja stoje iza tih
obrazaca.

Dvije dobro utemeljene metodologije mogqu posluziti kao vodic pri

oblikovanju ankete:

e Model ukljucivosti Deloittea, koji naglasava kako zaposlenici
dozivljavaju autenticnost, pripadnost, pravednost i smislen rad.

e Indeks rodne ravnopravnosti EIGE-a, koji mjeri strukturne
dimenzije poput rada, vremena, moci i zdravlja.

66 Zajedno, ovi pristupi osigquravaju da ankete
obuhvate i osobne percepcije ukljuéenosti i
strukturne rodne nejednakosti, stvardjuci 99
¢vrstu bazu dokaza za Plan rodne
ravnopravnosti (GEP).
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Primjeri anketnih pitanja

—
—
=

1.0sjec¢am se postovano i cijenjeno na poslu. (1 — u potpunosti se ne
slazem = 5 — u potpunosti se slazem)

2.0dluke o promaknucéima i placama u ovoj organizaciji donose se
pravedno i transparentno. (skala 1-5)

3. Zadovoljan/na sam svojom mogucnoscéu da uravnotezim poslovne i
osobne obveze. (skala 1-5)

4.Koja bi jedna promjena najvise poboljsala rodnu ravnopravnost ili
ukljucenost u nasem radnom okruzenju? (otvoreno pitanje)

CAREVOLUTION BAZA ZNANJA

TEMPLATE:

Anketa medu zaposlenicima: Ukljucenost i rodna
ravnopravnost

-

Predlozena anketa za zaposlenike kombinira

Deloitteov Model ukljucivosti i EIGE-ov Indeks rodne
ravnopravnosti te pomaze u prikupljanju konkretnih i
primjenjivih uvida o ukljucenosti i rodnoj
ravnopravnosti.

CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

e Odaberite raznolike skupine.
Ukljucite razlicite faze karijere, spolove i uloge skrbi kako biste dobili
raznolike perspektive.

e Stvorite siguran prostor.
Koristite iskusne moderatore, osiqurajte povjerljivost i odvojite skupine
tamo gdje bi hijerarhijski odnosi mogli utisati sudionike (npr. menadzeri i
osoblje ne bi trebali biti u istoj skupini).

o Ildite dalje od ankete.
Postavljajte pitanja ,zasto” i ,kako” kako biste razumijeli uzroke iza
rezultata ankete.

e Ogranicite velicinu skupine.
Idealno je 6—8 sudionika po fokus grupi — dovoljno za raznolikost, ali i za
dubinsku raspravu.

e Pretvorite uvide u akciju.
Zabiljezite kljucne teme i izravno ih povezite s preporukama u svom
Planu rodne ravnopravnosti.
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=) PREDLOZAK: CAREVOLUTION SMJERNICE ZA
—") FOKUS GRUPE S ZAPOSLENICIMA

Glavni cilj

Svrha fokus grupe je razumjeti iskustva zaposlenika s ravnotezom
poslovnogq i privatnog zivota, njihovu percepciju rodne nejednakosti te
utjecaj organizacijske kulture na dobrobit. Vazno je ukljuciti raznoliku
skupinu sudionika prema spolu, radnim ulogama, sektorima i obvezama
skrbi. Prikupite price i uvide oko sljedecih tema i pitanja (po potrebi ih
prilagodite ili nadopunite).

1. Ravnoteza poslovnogq i privatnog zivota

e Trenutacno stanje ravnoteze
Kako trenutacno dozivljavate ravnotezu poslovnogq i privatnog zivota? Koje
politike ili prakse na radnom mjestu pomazu — ili otezavaju — uskladivanje
poslovnih i obiteljskih obveza (npr. fleksibilni radni aranzmani, roditeljski
dopust)?

e Ucinkovitost politika ravnoteze posla i zivota

e Prepreke iizazovi (npr. obveze skrbi, ogranicenja politika)?

e Koje biste promjene predlozili kako bi se poboljsala ravnoteza izmedu
posla i privatnog zivota u vasoj organizaciji?

2. Obveza neformalne skrbi
e Iskustva s obvezama skrbi (npr. briga o djeci, starijima, ¢lanovima
obitelji).
Koliko je kultura vaseq radnog mjesta podrZzavajuc¢a kada je rijeC o
razgovoru o obvezama skrbi s nadredenima ili kolegama? Kako obveze skrbi
utjecu na vasu ravnotezu izmedu posla i privatnoq zivota?

3. Percepcija rodne nejednakosti
e Razlike u prilikama za muskarce i Zene
e Mislite li da postoje rodne razlike u tome koliko su zaposlenici podrzani u
uskladivanju poslovnog i privatnog zivota? Ako da, na koji nacin? Kako bi
vece ukljucivanje muskaraca u obiteljske i skrbnicke uloge moglo
pozitivno utjecati na odnose i dinamiku na radnom mjestu?
e Utjecaj uloga skrbi na napredovanje u karijeri.
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4. Mentalno zdravlje i dobrobit

e Stres ili izgaranje povezano s losom ravnotezom poslovnog i privatnog
Zivota.

Kako upravljanje osobnim i profesionalnim obvezama utjece na vase

mentalno zdravlje? Koja bi podrska pomogla u poboljSanju dobrobiti na
vasem radnom mjestu?

5. Buduée potrebe i obuke
e Podrucja u kojima poslodavci trebaju podrsku ili dodatnu obuku.

e Prijedlozi za poboljsanje pravednosti i rodne ravnopravnosti na radnom
mjestu.

6. Zatvaranje sesije

e Zahvalite sudionicima na dijeljenju svojih iskustava i uvida.
e Sazmite kljucne nalaze: ,Rekli ste nam da...”
e Zavrsite susret pozitivno i ohrabrujuce.
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Eigl)i CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
S European Institute for Gender Equality. (n.d.).

Gender audit [Method/Tool]

PPREDLOZAK: e
§ I) . . : 1 E .,.|'_'-"'-.-”.:|3.='
= CAREvolution smjernice za fokus grupe Crt

zaposlenika -"':‘.%‘#w :

O] 35123

Prikupljene informacije moraju se sustavno analizirati kako bi se dobili
konkretni i primjenjivi uvidi:
1.Kvantitativni podaci: Provedite statisticku analizu i unakrsne tablice
(npr. spol prema vrsti ugovora, status skrbi prema ulozi) kako biste
prepoznali razlike i nejednakosti.
2.Podaci iz anketa: Agregirajte anonimne odgovore, a zatim ih
razurstajte po spolu i drugim kategorijama. Analizirajte prosjecne
ocjene, raspodjelu i povezanosti (npr. odgovornosti za skrb u odnosu
na percipirane mogucnosti za napredovanje).
3.Kvalitativni podaci: Kodirajte i grupirajte odgovore kako biste
prepoznali kljuCne teme — poput percepcije pristranosti, skrivenih
prepreka ili kulturnih normi.

Krajnji rezultat ovog koraka je sazeti interni izvjestaj koji postaje
analiticki temelj Plana rodne ravnopravnosti (GEP-a). Izvjestaj bi trebao
sadrzavati:

e izvore podataka i koristenu metodologiju

e kljuéne nalaze iz metrika, politika, anketa i intervjua

e utvrdene snage, izazove i strukturne nejednakosti

e pocCetne preporuke i tematske prioritete za GEP

Dobra praksa: Podijelite izvjestaj unutar organizacije s vodstvom i
relevantnim dionicima. Sazetak mozete podijeliti i sa zaposlenicima kako
biste izgradili povjerenje, pokazali transparentnost i signalizirali ranu
predanost promjenama.
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CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

e Trazite obrasce.
Povezite statistiku s glasovima zaposlenika — npr. manje promaknuca
uz komentare o nejasnim kriterijima ukazuje na strukturni problem.

o Uocite proturjecja.
Poslodavci mogu misliti da podrske postoje, dok zaposlenici turde da
ne funkcioniraju. Istaknite te praznine kao prilike za poboljsanje.

e Prioritizirajte bolne tocke.
Usredotocite se na sustavne i visoko-utjecajne probleme, poput
netransparentnih pravila o promaknucu ili stigme oko roditeljskoqg
dopusta.

e Primijenite intersekcionalnu perspektivu.
Provjerite gdje se nejednakosti preklapaju — Zene na privremenim
ugovorima, muskarci koji traze dopust, skrbnici s invaliditetom.

e Prikazite kao poslovne rizike.
Pretvorite praznine u rezultate koji su vazni vodstvu: fluktuacija,
izgaranje, izostanci, izqubljene inovacije.

e Ucinite rezultate razumljivima.
Koristite vizualne prikaze i sazetke jednostavnim jezikom. Zaposlenici
viSe vjeruju procesu kada vide da su njihovi doprinosi uzeti u obzir.

+ Podijelite rezultate, nemojte ih spremiti u Ladicu.
Predstavite nalaze vodstvu i podijelite sazetak sa zaposlenicima.

Transparentnost gradi zajednicko vlasnistvo i smanjuje otpor.
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KORAK 5 — ANALIZIRAJTE,
PREPOZNAJTE NEDOSTATKE |
POSTAVITE PRIORITETE

Prikupljanje podataka tek je pocetak — prava vrijednost dolazi iz njihove
sustavne analize koja otkriva skrivene nejednakosti i pretvara te uvide u
jasne organizacijske prioritete. Ova kombinirana faza osiqurava da vas
Plan rodne ravnopravnosti (GEP) bude cCursto utemeljen na dokazima,
ali i strateski i provediv.

Prema CAREvolution modelu, prioriteti bi se trebali definirati sustavno u
svim kljuénim tematskim podrucjima (npr. zaposljavanje i promaknuce,
ravnoteza poslovnog i privatnog zivota, vodstvo, sprjecavanje
uznemiravanja). Svako tematsko podrucje treba sadrzavati barem jedan
jasan organizacijski prioritet. Cilj nije rijesiti sve probleme odjednom, vec
odabrati upravljiv broj fokusnih podrucja koja se mogu realno adresirati
unutar vremenskog okvira GEP-a.

U ovoj fazi organizacije bi trebale:

e Kombinirati kvantitativne podatke (npr. zastupljenost, place,
promaknuca), rezultate anketa i kvalitativne uvide (npr. fokus grupe,
intervjue) kako bi stvorile cjelovitu sliku stanja.

e Istaknuti snage, izazove i strukturne praznine koje se pojavljuju u
tematskim podrucjima poput zaposljavanja, ravnoteze poslovnog i
privatnog zivota, vodstva i sprijecavanja uznemiravanja.

e Definirati upravljiv skup prioriteta u svakom tematskom podrucju koji
se bavi najhitnijim i najsustavnijim nejednakostima. Ti ¢e prioriteti
kasnije posluziti kao temelj za konkretne mjere, pokazatelje i
pracenje napretka.

\A\k
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) PRIORITETI

Koristite ovaj radni list za sazimanje
nalaza iz organizacijske procjene i
definiranje jasnih prioriteta za GEP.
Zadrzite ga sazetim — to je radni alat, a
ne zavrsno izvjesce.

1. Pregled koristenih izvora podataka
0 Statistika o radnoj snazi
(zastupljenost, place, promaknuca, vrste
ugovora)

O Rezultati ankete medu zaposlenicima
0 Fokus grupe/intervjui

o0 Preqgled politika i procedura

o Ostalo:

2. Uturdene shage

(Sto veé dobro funkcionira?)

3. KLjuéni nedostaci/izazovi
(Gdje se pojavljuju nejednakosti,
prepreke ili rizici?)

Zaposljavanje i promaknuce:

Ravnoteza posao—privatni zivot:

E} PREDLOZAK: RADNI LIST — PROCJENA |

Zaposljavanje i promaknucée: __

Ravnoteza posao—privatni zivot: _
\Vodstvo:

SprjeCavanje uznemiravanja:
Istrazivanje i inovacije (ako je

primjenjivo):
5. Zasto je ovaj prioritet vazan

0 Uskladen je s organizacijskom

strategijom

0 Odgovara zakonskim obvezama ili
zahtjevima uskladenosti

0 Rjesava sustavne ili visokorizicne
nejednakosti

0 Podrzava dobrobit i zadrzavanje
zaposlenika

0 Povezan je s ciljevima EU-
a/nacionalnim ciljevima ravnopravnosti
(Ukratko objasnite)

6. Provjera intersekcionalnosti
(Kako se ovaj prioritet povezuje sa
statusom skrbi, vrstom ugovora, dobi,
invaliditetom ili drugim ¢imbenicima?)

\VVodstvo:

Sprjecavanje uznemiravanja:

Istrazivanje i inovacije (ako je
primjenjivo):

4. Organizacijski prioriteti

(Definirajte jedan jasan prioritet po
svakoj tematskoj oblasti, usmjeren na
ishod, npr.: ,Poboljsati transparentnost u
odlukama o promaknucu uvodenjem
formalnih kriterija procjene.”)

7. Potvurda dionika

((Koje su skupine konzultirane radi
potvrde ovoq prioriteta?)

0 Vodstvo

O HR

0O Predstavnici zaposlenika

0 Ostalo:

8. Sljedeci korak

(Ovaj ce se prioritet kasnije razviti u

konkretnu mjeru s pokazateljima i
pracenjem.)
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CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

o Povezite podatke s glasovima.
Brojke otkrivaju obrasce, a price zaposlenika objasnjavaju zasto se ti
obrasci pojavljuju. Koristite oboje prije nego sto definirate prioritete.

e Usredotocite se, nemojte pretrpavati.
Odaberite 3—5 sustavnih problema koje mozete realno rijesiti. Kvaliteta
je vaznija od kolicCine.

e Pronadite tocke utjecaja.
Usmjerite se na podrucja koja stvaraju lancane ucinke — primjerice,
nejasna pravila o promaknucu koja povecavaju razlike u placama i
obeshrabruju osobe koje skrbe o drugima.

* Uskladite s poslovnim ciljevima.
Postavite prioritete kao pokretace zadrzavanja zaposlenika, inovacija i
smanjenja izostanaka.

o Primijenite intersekcionalnost.
Uzmite u obzir preklapajuce rizike — zaposlenike srednje dobi koji skrbe
o drugima, muskarce koji koriste dopust, zene na privremenim
ugovorima.

» Potvrdite sa dionicima.
Testirajte nacrt prioriteta sa zaposlenicima i vodstvom kako biste
osigurali stvarno vlasnistvo i izvedivost.

e Uravnotezite brze rezultate i dugorocne ciljeve.
Pokazite napredak rano (npr. kampanja o roditeljskom dopustu) dok
istovremeno gradite temelje za dublju promjenu organizacijske kulture.

e Objasnite zasto je vazno.
Za svaki prioritet povezite utjecaj na poslovanje, kulturu i uskladenost
(npr. Direktiva EU o transparentnosti placa).

* lzrecite prioritete jasno.
Napisite ih kao ciljeve usmjerene na rezultate: ,Povecati
transparentnost u promaknuc¢ima”, a ne nejasne namjere.

EEEI’? CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
=

=

PREDLOZAK:
Procjena radnogq lista i prioriteti
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KORAK 6 — OSMISLITE SVOJE
AKTIVNOSTI

Nakon sto su prioriteti definirani, sljedeci korak je njihovo pretvaranje u
konkretne aktivnosti. Svaka organizacija oblikuje vlastite mjere,
prilagodene svojoj veliCini, sektoru i kulturi. Cilj je prijeci s obecanja na
praksu — osigurati da su mjere specificne, mjerljive i realne unutar
vremenskog okvira GEP-a.

Kako bi se taj proces olaksao, CAREvolution znanstveno-znanja baza
(vidi QR kodove na kraju ovog koraka) sadrzi popis primjera mjera s
pokazateljima koji pokrivaju razlicita tematska podrucja — od ravnoteze
poslovnog i privatnog zivota i organizacijske kulture, do raznolikosti
vodstva, zaposljavanja i napredovanja u karijeri, sprjecavanja
uznemiravanja te integracije rodne perspektive u istrazivanje i inovacije.

Ovi resursi moqu posluziti kao:
e izbornik pocetnih akcija za organizacije koje tek zapocinju
e izvor inspiracije za one spremne na inovacije
e referentna toCka za povezivanje mjera s jasnim pokazateljima,
rokovima i mehanizmima odgovornosti

Nacela za oblikovanje mjera
U okviru CAREvolution pristupa, svaka mjera trebala bi biti:
e Utemeljena na dokazima — izravno odgovarati na probleme
utvrdene u organizacijskoj procjeni.
e Prilagodena kontekstu — uskladena sa strukturom, kulturom i
resursima vase organizacije.
e Rodno transformativha — ne samo ispravljati neravnoteze, vec
mijenjati norme i uvjete koji ih odrzavaju.
o S osvijestenoscéu o skrbi — jasno ukljucivati ravnotezu poslovnog i
privatnog zivota te prepoznavanje neplac¢enog rada.

Svaki prethodno definirani prioritet treba biti povezan s barem jednom
konkretnom mjerom koja uklanja utvrdene prepreke, odrazava
spremnost organizacije na promjene i doprinosi dugoro¢noj kulturnoj
transformaciji.

GEP treba imati vremenski okvir (najces¢e 1-2 godine), s mjerama

rasporedenima po svim tematskim podrucjima. Pokazatelji — i
kvalitativni i kvantitativni — moraju biti realni, dostizni i sveobuhvatni.
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E} RADNI LIST: TABLICA AKCIJSKOG PLANA

Ravnoteza

poslovnog i
privatnog
zivota &
organizacijska
kultura

\/odstvo i
donosenje
odluka

Zaposljavanje i
napredovanje u
karijeri

Sprjecavanje
uznemiravanja i
sigurno radno
okruzenje

42



\ /2
/A
CAREVOLUTION

=~ l) CAREVOLUTION BAZA ZNANJA

§ Cijeloviti popis: Akcijski plan s GEP
pokazateljima

A= RADNI LIST

Y

Tablica akcijskog plana

CAREvolution strucni savjet
e Zadrzite akcije realnima.
Manji broj dobro osmisljenih i financiranih aktivnosti ucinkouvitiji je od
dugackih popisa bez provedbe.
e Povezite ih s dokazima.
Svaka mjera treba odgovarati na praznine utvrdene u Koraku 3 i prioritete
definirane u Koraku 5.
e Uravnotezite brze rezultate i duboke promjene.
Brze pobjede (npr. ukljucivi oglasi za posao) grade zamah, dok strukturne
mjere (npr. transparentni kriteriji promaknuca) donose dugorocni ucinak.
e Dodijelite odgovornost.
Za svaku aktivnost jasno navedite osobu ili odjel zaduzen za provedbu.
Izbjegavajte frazu ,svi su odgovorni®.
» Postavite vremenske rokove.
Akcije s jasno definiranim rokovima i prekretnicama sprjecavaju
odugovlacenje i odrzavaju motivaciju.
e Mjerite uspjeh.
Koristite brojcane pokazatelje (npr. postotak muskaraca koji koriste
roditeljski dopust) i percepcijske podatke (npr. ocjene zaposlenika o
pravednosti).
o Ukljucite skrb i dobrobit.
Mjere bi trebale obuhvatiti fleksibilnost, roditeljski dopust i mentalno
zdravlje — teme koje su zaposlenici najvise istaknuli u fokus grupama.
e Primijenite nacelo ukljucivosti.
Provjerite utjecaj na roditelje, osobe bez djece, zaposlenike s nepunim
radnim vremenom i osobe s invaliditetom.
e Osiqurajte proracun.
Predvidite sredstva za obuke, komunikaciju i vanjsku podrsku.
 Komunicirajte napredak.
Neka akcije budu vidljive zaposlenicima. Transparentnost gradi povjerenje i
vjerodostojnost. 43
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KORAK 7: UKLJUCITE DIONIKE |
OSIGURAJTE ODOBRENJE VODSTVA

GEP ima znatno vece izglede za uspjeh kada se Siroko ukljuCivanje
dionika poveze sa sluzbenim odobrenjem vodstva. UkljuCivanje dionika
osigurava da plan odrazava razlicite perspektive, da je provediv u praksi
i da gradi povjerenje unutar organizacije. Odobrenje vodstva, s druge
strane, osigurava resurse, odgovornost i vidljivost. Zajedno, oni stvaraju
zajednicko vlasnistvo koje je nuzno za stvarnu, rodno transformativnu

promjenu.

Stakeholder Engagement

U CAREvolution modelu, ukljucivanje
dionika nije jednokratno
savjetovanje, ve¢ kontinuiran i
strukturiran proces koji:

e osiqurava da su prioriteti i mjere
relevantni i uskladeni sa stvarnim
potrebama

e Cini politike realisticnijima i
provedivima

e povecava angaziranost
zaposlenika i vodstva

e smanjuje otpor kroz
transparentnost, povjerenje i
dijalog

Kada ukljuciti dionike:

e organizacijska procjena —
prikupljanje misljenja putem
anketa, fokus grupa ili intervjua

e postavljanje prioriteta —
potvrdivanje nalaza i zajednicko
definiranje kljuc¢nih podrucja

e oblikovanje mjera — procjena
izvedivosti te prepoznavanje
rizika ili nezeljenih posljedica

e usvajanje i provedba — poticanje
predanosti, komunikacije i
odgovornosti

Metode ukljucivanja:

e radionice i treninzi zajednickog
sukreiranja

e sastanci na razini odjela ili timova
radi pregleda nacrta mjera

e anonimni kanali za povratne
informacije (online ankete, obrasci
za prijedloge)

Osiquravanje odobrenja vodstva

Da bi bio ucinkovit, GEP mora biti
sluzbeno odobren od strane
najviseq vodstva.
Odobrenje visih
ucvrscuje plan u
strateqiji, osigurava dodjelu
potrebnih resursa i Salje jasnu
poruku o odgovornosti na svim
razinama organizacije.

rukovoditelja
institucionalnoj
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KORAK 8: PREDSTAVITE |
KOMUNICIRAJTE PLAN

Izrada snaznog Plana rodne ravnopravnosti samo je pola puta — ono sto
plan pretvara u stvarnu promjenu jest to da ga ljudi poznaju, razumiju i
osjecaju kao svoj. Komunikacija nije “lijep dodatak” na kraju, nego
strateski pokretac uspjeha.
Zaposlenici, menadzeri i dionici podrzat ce i koristiti GEP samo ako vide
da:
 Vodstvo je vidljivo predano. Zaposlenici moraju vidjeti da plan
podupire najvise rukovodstvo, a ne da skuplja prasinu u HR ladicama.
e Plan je relevantan za njih. Jasna i dostupna komunikacija pokazuje
kako plan poboljsava pravednost, dobrobit i prilike u svakodnevnom
radu.
e Napredak je transparentan. Dijeljenje azuriranja i rezultata — Cak i
manjih — gradi povjerenje i pokazuje odgovornost.
e Njihov glas je znacajan. Pozivanje zaposlenika na povratne
informacije, prijedloge i dijalog osiqurava da GEP ne bude vjezba
“odozgo prema dolje”, nego zajednicki napor organizacije.

U mnogim organizacijama losa komunikacija vodi do skepticizma: “To je
samo papirnata formalnost.” SnazZno predstavljanje i stalna
komunikacija to razbijaju — ¢ineci GEP vidljivim, razumljivim i povezanim
s identitetom i strategijom organizacije.

66 Zamislite komunikaciju kao motor koji
pokrece GEP. Ona angazira ljude i razum i
emocije, pokazuje da jednakost nije skrivena
politika nego zZiva vrijednost te osigqurava da
se mjere razumiju, podrzavaju i dugoroéno 99

odrzavaju.
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KORAK 9 — PRATITE |
PRILAGODAVAJTE

Usvajanje GEP-a pokazuje institucionalnu predanost — ali tek kroz
kontinuirano pracenje i procjenu, ta se predanost pretvara u mijerljiv
napredak. Pracenje osigurava odgovornost, pomaze u pracenju
ucCinkovitosti te stvara prostor za ucenje i poboljSanje. GEP treba
promatrati kao zivi dokument: mjere se mogqu doraditi, odgoditi ili
prosiriti kako organizacija raste i uci.

Sto pratiti
Pracenje se usmjerava na akcijski plan GEP-a, koji definira konkretne
mjere, vremenske rokove, odgovornosti i pokazatelje. S vremenom se tqj
plan moze razvijati kako bi ostao relevantan i realan. Sve prilagodbe
trebaju se temeljiti na dokazima i strateskom promisljanju — nikada biti
proizvoljne.

Pokazatelji
Definirajte jasne pokazatelje za svaku mjeru:
o Kvantitativni pokazatelji —» npr. postotak muskaraca koji koriste
roditeljski dopust, postotak rukovodecih pozicija koje drze Zene.
o Kvalitativni pokazatelji - povratne informacije zaposlenika o
ukljuc¢enosti putem anketa ili fokus grupa.
e Procesni pokazatelji @ broj provedenih obuka, broj pregledanih i
azuriranih politika.

Pocetno stanje i ciljevi

Utvrditi poCetno stanje tijekom pocetne procjene te precizirati ciljeve
prilikom izrade akcijskog plana. Ciljevi trebaju biti ambiciozni, ali
ostvarivi, uzimajuci u obzir referentne vrijednosti ili standarde u sektoru.

Prikupljanje podataka

Planirajte prac¢enje u redovitim intervalima (npr. jednom godisnje).
Podatke prikupljajte putem HR sustava, anonimnih anketa, strukturiranih
interviua i pregleda dokumenata. Uvijek razdvajajte podatke prema
spolu, vrsti ugovora i statusu skrbi kako biste obuhvatili intersekcionalne
utjecaje.
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Uloge i odgovornosti

Radna skupina za GEP trebala bi koordinirati proces pracenja, dok
odgovorni odjeli redovito dostavljaju azuriranja o provedbi mjera u
svojim podrucjima.

Unutarnje izvjestavanje
Izradite kratke, lako razumljive izvjestaje o napretku koji isticu:
e Postignuca i klju¢ne prekretnice.
e Kasnjenja ili prepreke.
e Nove rizike ili uocene nedostatke.
e Preporuke za prilagodbu smjera ili prosirenje aktivnosti.

Procjena
Na kraju ciklusa provedite formalnu procjenu zajedno s dionicima kako
biste procijenili:

e Ukupnu ucinkovitost GEP-a.

e UCinak pojedinih mjera.

e Organizacijsko ucenje i razvoj kapaciteta.

e Uskladenost izmedu postavljenih prioriteta i stvarno postignutih

promjena.

Ovisno o stupnju zrelosti organizacije, sam GEP moze ostati
stabilan dok se akcijski plan razvija — ili se oboje moqu revidirati
zajedno u sljedeé¢em ciklusu.

CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
WGEA DATA EXPLORER: Good Practice in Australia
U Australiji, prema Zakonu o rodnoj ravnopravnosti na

radnom mjestu iz 2012. godine (Workplace Gender
Equality Act 2012), svi poslodavci u privatnom sektoru koji

imaju vise od 100 zaposlenika moraju svake godine
dostaviti izvjeSs¢e o rodnoj ravnopravnosti Agenciji za
rodnu ravnopravnost na radnom mjestu (Workplace
Gender Equality Agency — WGEA). Ta su izvjescéa javno
dostupna putem WGEA Data Explorera, gdje svatko moze
pristupiti podacima o sastavu radne snage, razlikama u
placama i postojecim politikama na razini pojedine
organizacije.
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CAREVOLUTION STRUCNI SAVJET

e Mjerite ono sto je vazno.
Pratite i brojke (razlike u placama, promaknuca, koristenje dopusta) i
percepcije (ankete o pravednosti, kulturi, dobrobiti).

o Postavite jasne pokazatelje.
Svaka aktivnost mora imati KPI-jeve, rokove i odgovornu osobu. Bez
toga napredak postaje nevidljiv.

e Neka bude kratko i vizualno.
Nadzorne ploce, kartice s rezultatima i infografike prenose napredak
daleko ucinkovitije od dugackih izvjestaja.

e Redovito pregledavajte.
Tromjesecne ili polugodisnje provjere spriecavaju iznenadenja i
odrzavaju motivaciju.

o Koristite podatke i dijalog.
Brojke pokazuju trendove, a glasovi zaposlenika otkrivaju stvarna
iskustva. Spojite oboje.

o Javno obiljezite postignuca.
Priznajte uspjehe kako biste odrzali zamah i izgradili povjerenje
zaposlenika.

o Otvoreno se suocite s preprekama.
Ako aktivnosti zapnu, imenujte problem i prilagodite pristup — nemojte
ga skrivati.

o Ukljucite vodstvo.
Redoviti izvjestaji najviSem menadzmentu osiguravaju odgovornost i
resurse.

o Zatvorite krug povratnih informacija.
Obavijestite zaposlenike: ,Vi ste nam rekli, mi smo djelovali — evo
rezultata.”

e Ucite i razvijajte se.
Koristenjem pracenja poboljSajte plan i osnazite sljededi ciklus GEP-a.
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Cestitamo i zahvaljujemo

Cestitamo na vaznim koracima koje ste poduzeli u oblikovanju i
provedbi svog Plana rodne ravnopravnosti. To nije samo ispravna
odluka — to je i pametna poslovna odluka. Ugradnjom jednakosti i
ukljucivosti u svoju strategiju gradite radno okruzenje koje je pravednije,
otpornije i bolje pripremljeno za buduénost.

\Vase aktivnosti doprinose:
e Odrzivom rastu kroz inovacije i raznolike perspektive.
e Vecdoj angaziranosti i zadrzavanju zaposlenika.
e Jacanju ugleda i povjerenja medu dionicima i u drustvu.

Hvala vam na vasem vodstvu i predanosti. Svakim korakom dokazujete
da promicanje ravnopravnosti nije samo put prema poslovnoj izvrsnosti,
vec i doprinos odrzivijem i ukljucivijem drustvu.

I) CAREVOLUTION BAZA ZNANJA
Zbirka: Istrazivanja i izvjeséa koja stoje iza ovog

prirucnika
Prikupili smo kljucne studije, izviesca i uvide koji su
oblikovali ovaj prirucnik — istrazite ih ovdje za dublje

ucenje i inspiraciju.
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66 Zapamtite:

Ravnopravnost — ispravan izbor, pametna
strategqija. 99

Istrazite CAREvolution digitalni alat

University of Maribor
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