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UVOD

Ova analiza bavi se fleksibilnim radnim aranzmanima, prvenstveno rodnim aspek-
tima njihova djelovanja te njihovom vaznos$¢u gledano iz perspektive uskladivanja
privatnog i poslovnog zivota. Pojam fleksibilnih radnih aranzmana sve je prisutniji u
raspravama o nacinima rada, posebice u kontekstu promjena u svijetu rada izazva-
nih globalizacijom, digitalizacijom i pandemijom virusa COVID-19. Ovaj pojam obu-
hvaca Sirok raspon prilagodljivih na¢ina rada koji omoguc¢uju radnicima_cama vecu
autonomiju nad mjestom, vremenom i koli¢inom rada, a mogu dovesti do povecanja
produktivnosti, dobrobiti radnica_ka te boljoj ravnotezi izmedu privatnog i poslov-
nog zivota, ali i do vece (samo)ekspolatacije radnica_ka odnosno povecanja radnog
vremenai smanjenja vremena za privatne obaveze, posebno za Zene(tzv. paradoksa
fleksibilnosti)."Njihov je potencijal donekle prepoznat, ali implementacija varira ovi-
sno o njihovoj normativnoj uredenosti i specificnostima radnog okruzenja.

U Hrvatskoj, fleksibilni radni aranzmani relativno su nov koncept u Sirem drustve-
nom i zakonodavnom okviru. Premda je normativno uredenje ovog podru¢ja donekle
unaprijedeno posljednjim izmjenama Zakona o radu? zbog uskladivanja s europskim
zakonodavstvom (tj. Direktivom 2019/1158),° ¢ini se da fleksibilni radni aranzmani jo$
uvijek nisu u potpunosti prihvaceni niti se iznalaze modeli kako bi oni bili implemen-
tirani u praksi. Trenutnim su zakonskim uredenjem pojedini oblici rada kao Sto je rad
od kuce, prilagodba rasporeda radnog vremena ili rad u nepunom radnom vremenu
posebno propisani za pojedine kategorije radnica_ka tj. roditeljima s djetetom do
8. godine zivota i pruzateljima_cama skrbi. Takvo normiranje, dok s jedne strane
prepoznaje skrb i specificne potrebe radnika_ca s obavezama skrbi, s druge strane
moze dovesti do tzv. stigme fleksibilnosti, odnosno percepcije kako radnici_e koji
koriste fleksibilne radne aranzmane nisu jednako predani i motivirani zaradijedna-
ko produktivni,* te smanjiti koristenje fleksibilnih radnih aranzmana. Osim toga, hr-
vatski se zakonodavac drzi minimalnog europskog okvira koji propisuje mogucénost
da se trazi pravo na neki od fleksibilnih oblika rada, ali ne i obavezu poslodavca da

1 Chung, H.(2022). The Flexibility Paradox: Why Flexible Working Leads to (Self-)Exploitation.
Bristol University Press.

2 https://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu
3 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/PDF/?uri=CEL EX:32019L1158

4 Chung, H.(2024). Flexible working: A deep dive into the impact of remote working on
gender equity. Shape Talent.
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isti odobri.> U praksi se u pojedinim sektorima koji imaju ograni¢ene mogu¢nosti
koristenja fleksibilnih radnih aranzmana, o prilagodbama u tom smjeru slabo, ako
uopce, promislja, a $to je posebno vidljivo u sektorima u kojima dominiraju Zene, po-
put zdravstva, obrazovanja i socijalne skrbi.

Povijesno gledano, u praksi su se fleksibilni radni aranzmani uvodili kako radi potre-
be poslodavaca, odnosno prilagode radnih procesa, tako i radi potrebe radnika, od-
nosno primarno kao odgovor na potrebe skrbi. U potonjem su slu¢aju bili dizajnirani
i implementirani na nacin da su ih dominantno koristile Zene, a §to je, uz pozitivne,
nosilo i negativne ishode, posebice gledali se iz perspektive rodne ravnopravnosti.®
Razumijevanje je fleksibilnih radnih aranzmana iz rodne perspektive stoga iznimno
vazno, a posebice kako bi se - polazeci od baze znanja koju trenutno imamo - oni
mogli unaprijediti i u hrvatskom kontekstu te dizajnirati na nacin koji ¢e potenci-
jalno smanjiti rodne nejednakosti u privatnom i poslovnom Zivotu. lako su fleksibil-
ni radni aranzmani zamisljeni kao alat za promicanje ravnoteze izmedu poslovnog i
privatnog Zivota, oni mogu imatii negativne ucinke, a posebice ako se ne implemen-
tiraju uzimajuci u obzir postojece drustvene i rodne norme. Tu se prvenstveno mi-
sli na rodne razlike u preuzimanju vecine obiteljskih i ku¢anskih obaveza od strane
Zena, $to znacajno pridonosi rodnim razlikama u svijetu rada, ali i na samu percep-
ciju poslodavaca o tome na koji nacin Zene i muskarci koriste vrijeme kada rade, pri-
mjerice, na daljinu ili od kuce. Ukoliko se fleksibilni radni aranZmani ne razmatraju
iz rodne perspektive bilo prilikom definiranja normativnog okvira, bilo prilikom nji-
hove implementacije, oni mogu reproducirati rodne uloge i dodatno marginalizirati
Zene u svijetu rada.

Pandemija COVID-19 utjecala je na Siru primjenu fleksibilnih radnih aranZzmana, po-
sebice rada od kuce i rada na daljinu. Dodatno je omogucila otvaranje rasprave o
promjenama u tradicionalnim strukturama i na¢inima rada, ne samo u smislu mje-
sta rada, ve¢ i radnog vremena.” Izazovi modernih vremena i zahtjevi novih gene-
racija takoder stavljaju pitanja ravnoteze privatnog i poslovnog te fleksibilnosti u
radu u prvi plan, ali i zahtijevaju od poslodavaca inovativnost, prilagodljivost i pra-
vednost. U tom kontekstu, rodna ravnopravnost namece se kao jedna od temeljnih

5 Dobroti¢ l., i Kova¢ J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri? Fleksibilni oblici
rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije

B Chung, H.(2022). The Flexibility Paradox: Why Flexible Working Leads to (Self-)Exploitation.
Bristol University Press.; Dobroti¢ I., i Kovac¢ J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek
dobri? Fleksibilni oblici rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske

unije
7 Chung, H., Seo, H., Forbes, S., Birkett, H., Working from home during the COVID-19
lockdown: changing preferences and the future of work, https://www.birmingham.ac.uk/
documents/college-social-sciences/business/research/wirc/epp-working-from-home-
covid-19-lockdown.pdf



https://hrcak.srce.hr/clanak/452311
https://hrcak.srce.hr/clanak/452311
https://hrcak.srce.hr/clanak/452311
https://hrcak.srce.hr/clanak/452311
https://hrcak.srce.hr/clanak/452311
https://www.birmingham.ac.uk/documents/college-social-sciences/business/research/wirc/epp-working-from-home-covid-19-lockdown.pdf
https://www.birmingham.ac.uk/documents/college-social-sciences/business/research/wirc/epp-working-from-home-covid-19-lockdown.pdf
https://www.birmingham.ac.uk/documents/college-social-sciences/business/research/wirc/epp-working-from-home-covid-19-lockdown.pdf

vrijednosti kojom se treba voditi prilikom uredivanja ovih podrucja u svijetu rada.

Ova analiza podijeljena je u nekoliko poglavlja koja obraduju razlicite aspekte fleksi-
bilnih radnih aranzmana te nudi pregled istrazivanja o ishodima fleksibilnih radnih
aranzmana, analizu normativnog okvira i pregled dostupnih podataka o rasprostra-
njenosti fleksibilnih radnih aranzmana te prakti¢ne preporuke za unaprjedenje ovog
podrucja u Hrvatskoj. Prvo se daje pregled definicije pojmova i osnovnih oblika flek-
sibilnih radnih aranZmana, ukljuc€ujuci fleksibilnost mjesta rada, radnog vremena,
koliCine rada te kontinuiteta rada. Potom se analizira normativni okvir, s posebnim
naglaskom na europske direktive i njihovu implementaciju u hrvatsko zakonodav-
stvo. Nakon toga, razmatraju se u kratkim crtama glavni ucinci fleksibilnih radnih
aranzmana na polozaj radnica_ka i na organizacije, kao i na rodnu dimenziju te rav-
notezu izmedu privatnog i poslovnog zivota. Potom se detaljnije analiziraju rodne
razlike u dostupnosti i koristenju fleksibilnih radnih aranzmana, posebno u kontek-
stu radnog vremena, rada od ku¢e/na daljinu te rada u nepunom radnom vremenu.
Dalje se razmatraju neka alternativna rjesenja, ukljucujuci Siru primjenu fleksibilnih
radnih aranZzmana za sve radnice_ke i moguc¢nosti uvodenja ¢etverodnevnog radnog
tjedna. Na kraju se daje zaklju€ak i iznose se preporuke za unaprjedenje politika u
ovom podrugju.

Cilj je ove analize saZzeti dostupne podatke i klju¢ne nalaze istrazivanja o fleksibilnim
radnim aranzmanima te njihovom utjecaju na rodnu ravnopravnost, kao i otvoriti ra-
spravu 0 moguénostima njihove primjene u praksi. Takoder, analiza nastoji identi-
ficirati klju¢ne izazove u implementaciji fleksibilnih radnih aranzmana u i ponuditi
preporuke za njihovo prevladavanje, a kako bi se osigurala bolja ravnoteza privat-
nog i poslovnog Zivota te unaprijedila rodna ravnopravnost u svijetu rada i u privat-
noj sferi.
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FLEKSIBILNI
RADNI
ARANZMANI

Pojam fleksibilnosti kada govorimo o podru¢ju rada moze imati vise znac¢enja. Ra-
zlika postoji izmedu tzv. fleksibilizacije radnih odnosa, pojma koji se prvenstveno
veze Uz srozavanje uvjeta rada kroz razli¢ite oblike rada koji pridonose nesigurnosti
i prekarnosti rada, poput ugovora na odredeno vrijeme ili agencijskog rada. S druge
strane, pojam fleksibilnosti veze se i uz razlic¢ite radne aranzmane kojima se utjece
na vrijeme, mjesto, koli¢inu i/li kontinuitet rada.® Unutar takvih radnih aranzmana
postoje oni koje poticu ili predlazu poslodavci u svrhu pobolj$anja organizacijskog
uspjeha te oni kojima je svrha povecanje dobrobiti i poboljSanje poloZaja radnica_
ka. U tom smislu, fleksibilni radni aranzmani mogu se podijeliti na one koji su usmje-
reni na radnice_ke i one koji su usmjereni na poslodavce/kompanije.® U ovoj analizi
koristimo pojam fleksibilni radni aranzmani i fokusiramo se na one mogucnosti koje
radnice_ci imaju u odlucivanju kada, koliko i gdje rade.

Postoje razne definicije samog pojma fleksibilnog radnog aranZzmana koje se uglav-
nom svode na to $to sve obuhvacaju fleksibilni radni aranzmani, a neke od njih na-
vodimo u nastavku. Za potrebe ove analize, fleksibilni radni aranzmani odnose se na
netradicionalne aspekte podru¢ja radnog odnosa koji radniku_ci nude vec¢u kontro-
luiautonomiju nad time kada, gdje i koliko rade. Ovi aranzmani, u teoriji, imaju za cilj
zadovoljiti razli¢ite potrebe radnica_ka, pri ¢emu se naj¢esce naglasava promicanje
ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota te zadovoljstvo poslom." Ujedinjeni

8 Kossek, E. E., Hammer, L. B., Kelly, E. L., & Moen, P.(2014). Designing work, family &
health organizational change initiatives. Organizational dynamics, 43(1), 53..; Austin-
Eqgole, I.S., Iheriohanma, E.B.J., & lheanacho, J.I.(2022). Flexible Working Arrangements
(Fwas) and Organizational Performance: An Empirical Comparative Analysis of Production
Companies

9 Kotey, B., & Sharma, B.(2015). Predictors of flexible working arrangement provision

in small and medium enterprises (SMEs). The International Journal of Human Resource
Management, 27(22), 2753-2770. https://doi.org/10.1080/09585192.2015.1102160

10 EIGE. 2018.
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narodi u internoj evaluaciji fleksibilnih radnih aranzmana™ koriste definiciju koja je
usmjerena na to da su fleksibilni radni aranzmani dobrovoljne prilagodbe uobicaje-
nog radnog vremena i/ili mjesta rada, koje se baziraju na dogovoru izmedu radnica_
ka i poslodavca te koje iniciraju radnice_ci. Na razini Europske unije definiciju nala-
zimo u Direktivi o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota'™ u ¢l. 3. koji navodi
da fleksibilni radni aranzmani predstavljaju moguc¢nosti radnica_ka da prilagode
svoje obrasce rada, uklju€ujuci i koristenje rada van prostorija poslodavca, fleksi-
bilne radne rasporede ili smanjenje radnih sati. U teoriji, fleksibilni radni aranzma-
ni razlikuju se s obzirom na vrijeme, koli¢inu, mjesto te kontinuitet rada,” §to moze
obuhvacati razne pod-oblike, primjere kojih navodimo u nastavku.

2.1. Fleksibilnost mjesta rada

Fleksibilnost mjesta rada podrazumijeva utjecaj radnice_ka na to gdje obavlja po-
sao, odnosno omogucava radnicama_ima da rade na drugim mjestima izvan uo-
bi¢ajenog prostora rada. Naj¢eSc¢e se radi o radu od kuce ili iz drugog prostora ili
mjesta tj. ,na daljinu”. Primjerice, osvrnemo li se na hrvatski kontekst, rad na izdvo-
jenom mjestu rada nacin je rada u kojem radnik_ca radi od kuce ili iz drugog pro-
stora koji je ugovoren, dok rad na daljinu nije vezan uz odredeni prostor, vec¢ se de-
finira kao rad putem informacijsko - komunikacijske tehnologije (vidi poglavlje 3.
Normativni okvir). lako je ovaj nacin rada bio dostupan i prije," pandemija uzroko-
vana COVID-19 virusom najviSe je utjecala na rasprostranjenost i zakonsku urede-
nost upravo ovog oblika fleksibilnih radnih aranzmana. Rad od kuce i rad na daljinu
tada postaje norma koju su neki poslodavci zadrzali u odredenom obliku i nakon tzv.
lockdown-a, a drzava je detaljnije zakonski uredila ovo podrucje. Primjerice, poda-
ci Eurostata®™ ukazuju na porast ovog oblika rada u svim zemljama ¢lanicama Eu-
ropske unije, iako dosta razli¢itim intenzitetom te je rasprostranjenost puno vec¢a u
zapadnoeuropskim zemljama (npr. u Nizozemskoj 55,7% radnika_ca radi na daljinu
2023. godine). Opcenito gledano na razini EU-27 biljeZi se porast ovog oblika rada s
14,7% radnika_ca koji rade na daljinu 2019. godine na 22,6 % 2023. godine, $to slijedi

11 Elexible working arrangements in United Nations system organizations, 2023.

12 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN-HR/
TXT/?from=EN&uri=CELEX%3A32019L1158

13 Dobrotic¢ I., i Kovac J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri? Fleksibilni oblici
rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije
14 Zakon o radu - rodna analiza, CESI(2022.)

15 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ehomp__custom_12158505/
default/table?lang=en

10 ——
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i Hrvatska s rastom od 7.2% (2019.) na 12.6 % (2023.). No, potrebno je naglasiti da je
ovaj nacin rada privilegija koju nisu imali, niti ¢e zasad imati, brojne radnice_i u razli-
¢itim sektorima, a posebno u onima kojima dominantno rade Zene - zdravstvo, so-
cijalna skrb, obrazovanje, trgovina i sl.® U svakom slucaju fleksibilnost mjesta rada,
bilo u vidu rada od kuce ili rada na daljinu omogucuje radnicama-ima da ne dolaze
na glavno mjesto rada, vec¢ elektroni¢ki komuniciraju sa kolegicama_ama, poslo-
davcem, suradnicama_ima, klijenticama_ima uz pomo¢ informacijskih i komunika-
cijskih tehnologija. Ovakav nacin odredivanja mjesta rada moze biti stalno, povre-
meno ili privremeno.

Najc¢esci oblici fleksibilnosti mjesta rada su™:

+ Radodkuée(eng. work from home)- Radnice_irade iz svog domaiili prosto-
ra slicne namjene (npr. vikendica) koji je odreden ugovorom o radu.

+ Rad iz drugog prostora (eng. remote work) - Radnice_i rade u nekom dru-
gom prostoru (npr. suradni prostor) koji je odreden ugovorom o radu.

« Rad na daljinu (eng. telework/remote work) - Radnici_ce mogu raditi iz bilo
kojeg prostora/mjesta koje se moze mijenjati, nije odredeno ugovorom o
radu, ve¢ ga radnica_k samostalno bira.

2.2. Fleksibilnost radnog vremena

Fleksibilnost radnog vremena odnosi se na moguénost radnica_ka da utjecu na to
kada rade. To ukljucuje fleksibilni raspored radnog vremena ili kontrolu nad raspo-
redom radnog vremena koji je jedan od najrasirenijih oblika fleksibilnosti radnog
vremena u Europi.® Dakle, radnica_k moZze imati moguénost odrediti vrijeme po-
¢etka i zavrsetka svog rada u danui/ili broj radnih sati po danu ili tjednu (ponekad se
viSak satiizjednog danaili tjedna moZe preracunati u slobodne dane). U literaturi se
takoder koristi i izrazautonomija radnog vremena koja podrazumijeva vec¢u slobodu
u odredivanju radnog vremena. Najveca razlika izmedu fleksibilnog radnog vremena

16 Dobrotic¢ ., i Kovac J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri? Fleksibilni oblici
rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije

17 Vidinpr. Dobroti¢, Kovac (2023.), Zakon o radu

NN 93/14, 127/17, 98/19, 151/22, 46/23, 64/23, Klindzi¢, M. i Mari¢, M. (2019). Flexible Work
Arrangements and Organizational Performance - The Difference between Employee and
Employer-Driven Practices. Drustvena istraZivanja, 28(1), 89-108

18 Chung, Heejung. (2019). Part-time working women'’s access to other types of flexible
working-time arrangements across Europe
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i autonomije radnog vremena je u tome $to kod fleksibilnog radnog vremena posto-
je odredena ograni¢enja u smislu pridrzavanja osnovnog radnog vremena (npr. od 8
do 16 sati)i/ili broja sati koje radnice_i mogu raditi u danu ili tjednu (npr. 40 sati tjed-
no), za razliku od autonomije radnog vremena gdje takva ograni¢enja uglavnom ne
postoje.”

Naj¢esci oblici fleksibilnosti radnog vremena, koji se mogu i kombinirati su:2°

Fleksibilan radni raspored (eng. flexible work schedule) - Radnice_i mogu
prilagoditi svoje dnevneili tjedne rasporede rada unutar odredenih parame-
taraili bez odredenih vremenskih parametara.

Klizno radno vrijeme (eng. flexitime) - Radnice_i mogu odabrati svoje po-
¢etno i zavrs$no vrijeme unutar odredenog raspona osnovnih sati (npr. rade
8 sati dnevno, ali mogu birati hoce li poceti raditiu 7, 8, 9ili 10 sati).

Skraceni radni tjedan(eng. compressed hours)- Radnice_irade puno radno
vrijeme kroz manje dana u tjednu, kao $to su Cetiri dana od 10 sati umjesto
pet dana od 8 sati.

Cetverodnevni radni tjedan (eng. 4day workweek) - Radnici_ce rade &etiri
dana u tjednu s punom pla¢om uz smanjeni broj radnih sati (npr. 4 dana x 8
satiili 4 dana x 9 sati).

Fleksibilne smjene i/ili zamjena smjena (eng. flexible shifts) - Radnice_i
mogu odabrati razli¢ite smjene za rad tijekom jednog dana uz odredena
ogranic¢enja, Cime se osigurava da se posao obavlja bez prestanka, dok rad-
nici_ce imaju odredenu autonomiju prilikom odabira smjene rada i/ili mije-
njati smjene s kolegama_icama kako bi se prilagodili osobnim potrebamaiili
preferencijama.

Godisnji fond radnih sati (eng. annualized hours) - Radnice_i rade odredeni
broj sati tijekom godine, uz fleksibilnost u rasporedivanju tih radnih sati po
mjesecima ili tjednima unutar odredenih ogranicenja.

Akumulirani radni sati (eng. time banking /banked hours) - Radnice_i mogu
akumulirati odradene sate iznad ugovorenog radnog vremena koje mogu
kasnije iskoristiti kao slobodne dane ili skraceno radno vrijeme.

19 Chung, H., vander Lippe, T. Flexible Working, Work-Life Balance, and Gender Equality:
Introduction. Soc Indic Res 151, 365-381(2020).

20 Vidinpr. Dobroti¢ i Kovac¢ (2023.), Chung(2019), Austin-Egole i sur.(2022.), Klindzi¢ i
Maric¢(2019.)
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2.3. Fleksibilnost kolicine rada

Fleksibilnost radnog vremena treba razlikovati od pojma koji se u literaturi naziva
fleksibilnost koli¢ine rada,? a podrazumijeva moguc¢nost radnica_ka da utjecu na
to koliko rade, bilo vremenski ili koli¢inski. NajéeSce ovaj pojam podrazumijeva sta-
lanili privremen rad u nepunom radnom vremenu, odnosno njegove varijacije poput
rada na pola ili dvije tre¢ine punog radnog vremena, smanjenje broja radnih sati ili
tzv. dijeljenje posla koje predstavlja fleksibilni radni aranzman gdje se u pravilu radi
na pola punog radnog vremena. Upravo je rad u nepunom radnom vremenu bio naj-
vise koristen dosada i u fokusu kada govorimo o uskladivanju privatnog i radnog zi-
vota, alii njegovom u€inku narodnu ravnopravnost. lako se ovi oblici rada svrstavaju
u fleksibilne radne aranzmane, znatno se razlikuju od fleksibilnosti radnog vreme-
na i mjesta rada. Cini se da su vi$e povezani s pojmom fleksibilizacije radnih odno-
saidaih se zbog njihovog prekarnog karaktera moze promatrati zajedno s ugovori-
ma na odredeno vrijeme, posebice jer vrlo lako vode negativnim ishodima.? Vazno
je istaknuti i da su oni zapravo specifi¢an oblik rada koji, u teoriji, moze sadrzavati
i fleksibilne radne aranZmane. Drugim rijeCima, radnica_k koji radi u nepunom rad-
nom vremenu ili na odredeno vrijeme moze imati i, primjerice, kontrolu nad raspo-
redom radnog vremena ili raditi od kuc¢e. Nesto specifi¢niji oblik fleksibilnosti koli-
¢ine rada jest tzv. rad za vrijeme sSkolskih polugodista/fakultetskih semestara, ali je
ovaj oblik prvenstveno usmjeren na radnice_ke u tim ustanovama, a manje na rodi-
telje.

Najcesc¢i oblici fleksibilnosti koli¢ine rada, koji mogu sluZiti interesima radnika_ca,
su:

« Rad u nepunom radnom vremenu (eng. part-time) - Radnice_i rade ma-
nje sati tjedno u usporedbi sa radnicama—_ima s punim radnim vreme-
nom. Ovaj oblik uklju€uje rad na pola punog radnog vremena koji je za-
stupljen u praksi (npr. 4 sata umjesto 8 sati), no ovdje spada bilo koji oblik
koji podrazumijeva manji broj sati (npr. 6 sati) od punog radnog vremena.

21 Austin-Eqgole, I.S., Iheanacho, J.l., Ezeji, N.R., & Okafor, H.l. (2021). Flexible Working
Arrangements (FWAS) in Unstable Times: An Exploratory Discourse on Current Changing
Employment Contexts.

22 Dobroti¢ |., i Kovac¢ J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri? Fleksibilni oblici
rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije.

23 Vidinpr. Austin-Egole i sur.(2022.), Dobroti¢ i Kovac (2023.), https://www.unison.org.uk/
content/uploads/2013/06/0n-line-Catalogue209253.pdf
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« Privremeno smanjenje radnih sati (eng. temporary reduction of hours) -
Radnice_i odredeni period rade u nepunom radnom vremenu, odnosno ma-
nje radnih sati tjedno.

« Dijeljenje posla(eng. job sharing) - Dvije ili viSe radnice_ka dijele odgovor-
nosti jednog radnog mjesta s punim radnim vremenom. Svaka osoba radi
nepuno radno vrijeme, uz podjelu tereta rada i odgovornosti.

« Rad za vrijeme $kolskog polugodista (eng. term-time only working) - Rad-
nice_i rade samo u razdobljima koja odgovaraju vremenu Skolskog polugo-
disSta, odnosno u vremenskom razdoblju koje ne odgovara Skolskim prazni-
cima.

Kada se govori o fleksibilnosti koli¢ine rada, postoje i ,negativni” oblici, koji primar-
no sluze interesima poslodavaca. Radi se o tzv. ugovorima s ,nula sati” (eng. ze-
ro-hours contracts) u okviru kojih radnicama_ima nije zajam¢en minimalni broj sati
rada, vec¢ prihvacaju ili odbijaju radne zadatke kada se oni pojave i koje onda moraju
izvrsiti u zadanim rokovima. Na taj nac¢in poslodavci imaju fleksibilnost da prilagode
razinu osoblja na temelju potraznje, dok radnici_ce funkcioniraju u vrio neizvjesnim
okvirima kako po pitanju radnog vremena, tako i primanja, uklju¢ivsi pristup pojedi-
nim programima socijalnog osiguranja.?*

2.4. Fleksibilnost u kontinuitetu
rada

Fleksibilnost u kontinuitetu rada takoder je specifi¢niji oblik fleksibilnih radnih
aranzmana, a obuhvac¢a mogucnost radnica_ka da uzimaju krace stanke u radnom
odnosu bez gubitka posla. Ovaj oblik uklju¢uje, primjerice, dopuste i slobodne dane,
godis$nji odmor i bolovanje, i/li kredite radnog vremena.? Dakle, u ovu se kategoriju
ubrajaju i razli¢iti dopusti poput roditeljskih dopusta, slobodnog dana za prenatalni
pregled, plac¢enih i neplacenih dopusta, godiSnjih odmora, privremene nesposob-
nosti za rad, mirovanja radnih odnosa te se radi o specifi¢nim radnim i socijalnim

24 Gheyoh Ndzi, Ernestine (2021) An Investigation on the Widespread Use of Zero Hours
Contracts in the UK and the Impact on Warkers. International Journal of Law and Society, 4
(2). pp. 140-149. ; Mantouvalou, V.(2022), Welfare-to-work, zero-hours contracts and human
rights, European Labour Law Journal, 13(3), https://doi.org/10.1177/20319525221104168

25 Austin-Eqole, I.S., Iheriohanma, E.B.J., & Iheanacho, J.I. (2022). Flexible Working
Arrangements (Fwas) and Organizational Performance: An Empirical Comparative Analysis
of Production Companies
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pravima. Posebno se isti¢u oni oblici ovog tipa fleksibilnosti koje poslodavci imaju
mogucnosti ugovoriti ili propisati u povoljnijem obliku nego Sto to propisuje zakon-
ski okvir. Naime, organizacije imaju opcije odreditit odredeni broj dana (pla¢enih)
dopusta u razne svrhe, primjerice, obiteljske, privatne, putovanja, rad na sebi, edu-
kacije/studiranje, dok na visokoobrazovnim ustanovama mogu biti dostupni duZi
(studijski) dopusti koji su tipi¢ni za akademsku zajednicu. Isto tako, organizacije
imaju moguénost propisati odredeni broj u cijelosti placenih dana bolovanja (prvi-
remene nesposobnosti za rad)iz zdravstvenih razloga. Ovdje se ubrajaju i drugi obli-
ci duzih dopusta, tzv. krediti radnog vremena gdje drzava isplacuje naknadu place
za vrijeme dopusta ili rada u nepunom radnom vremenu zbog obrazovanja, skrbi za
drugu osobu, djelomi¢nog umirovljenja ili pod odredenim uvjetima zbog drugih vaz-
nih razloga, a koji postoje, zasada, u Belgiji.?®

Najcesc¢i oblici fleksibilnosti u kontinuitetu rada su:?

« Placenidopusti(eng. paid leaves) - predstavlja oslobodenje od obveze rada
uz naknadu place koju snosi poslodavac. Za stjecanje pravaiz radnog odno-
saili uvezi s radnim odnosom razdoblja placenog dopusta smatraju se vre-
menom provedenim na radu. Posebnu vrstu ¢ine roditeljski i sli¢ni dopusti
gdje naknadu place za vrijeme koriStenja prava u pravilu snosi drzava.

« Neplaéeni dopusti (eng. unpaid leaves) - oslobodenje od obveze rada, ali
bez naknade place. Za vrijeme trajanja neplacenoga dopusta prava i obveze
izradnog odnosa ili u vezi s radnim odnosom najc¢esc¢e miruju.

« Krediti radnog vremena (eng. time credits) - oblik dopusta u svrhu obra-
zovanja/osposobljavanja, skrbi za ovisnu osobu ili postepenog umirovljenja
(pod odredenim okolnostima dopusteni su i drugi razlozi).

Fleksibilnost kontinuiteta rada, kao i fleksibilnost koli¢ine rada, moZzemo promatra-
ti kao fleksibilne radne aranzmane u Sirem smislu te rije¢i, a koji se mogu kombi-
nirati s drugim oblicima fleksibilnosti, onima po pitanju radnog vremena ili mjesta
rada (na kojima je naglasak u ovoj analizi). S obzirom na uvrijezenost nepunog rad-
nog vremena kao fleksibilnog radnog aranZzmana i njegovu povezanost s ravnote-
Zom privatnog i poslovnog zivota, kao i njegove (nepovoljne) uc¢inke na rodnu rav-
nopravnost, u kasnijoj ¢emo se analizi koja govori o u¢incima fleksibilnih oblika rada
detaljnije osvrnuti upravo na taj oblik rada.

26 https://static.eurofound.europa.eu/covidi9db/cases/BE-2020-10_1210.html

27 Vidinpr. Austin-Egole i sur., 2022., Zakon o radu
NN 93/14, 127/17, 98/19, 151/22, 46/23, 64/23, Dobrotic¢ i Kovac(2023.)
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Fleksibilni radni aranzmani na razliite su nacine i u razli¢itom opsegu obuhvace-
ni kako europskim, tako i nacionalnim normativnim okvirom. Neujednaéenost nor-
miranja je karakteristi¢na za ovo podrucje, pocevsi od neujednacenosti samih de-
finicija i razumijevanja ovog podrucja pa do neujednacenosti u rasprostranjenosti
i praksama. U ranijim fazama uredenje fleksibilnih radnih aranzmana je ponajprije
polazilo od potreba poslodavacai samih poslovnih procesa, fleksibilni se radni aran-
Zmani danas sve viSe vezu uz potrebe zaposlenih osoba, ponajprije uz uskladivanje
privatnog i poslovnog Zivota.?® Drugim rije¢ima, rasprava se u ovom podrucju preu-
smjerava i prema pretpostavci da fleksibilni radni aranzmani sluze boljoj ravnotezi
izmedu privatnog i poslovnog zivota, kao i da je ta potreba za poboljSanjem najista-
knutija kod roditelja i osoba koje skrbe o drugima, $to su u velikoj vecini Zene. Na-
vedeno moze imati dvojben u€inak na nacelo rodne ravnopravnosti i polozaj zena u
svijetu rada i u privatnoj sferi, kako se navodi dalje u analizi (vidi poglavlje 5.).

28 Promberger, Markus (2021) : A short history of flexible hours - historical baselines
of working time policy in Germany, IAB-Discussion Paper, No. 17/2021, Institut fr
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), Nirnberg; Amirul, Sharifah & Shaari, Sharija.
(2021). An Overview: Twenty Years of Flexible Working Arrangements. ADVANCES IN
BUSINESS RESEARCH INTERNATIONAL JOURNAL. 7. 27.10.24191/abrij.v7i2.14770.




3.1. Normativni okvir Europske unije

Na razini Europske unije (dalje: EU) razni aspekti fleksibilnih radnih aranzmana ure-
deni su kroz sporazum i nekoliko Direktiva koje kronolo$ki navodimo u nastavku, po
datumu donoSenja.

3.1.1. Direktiva o Okvirnom sporazumuoradus
nepunim radnim vremenom (97/81/EZ)*®

Ova Direktiva ima za cilj ukloniti diskriminaciju radnika_—-ca koji rade u nepunom
radnom vremenu i poboljsati kvalitetu rada s nepunim radnim vremenom. Takoder
nastoji olakSati razvoj rada s nepunim radnim vremenom na dobrovoljnoj osnovi i
pridonijeti fleksibilnoj organizaciji radnog vremena na nacin koji uzima u obzir po-
trebe poslodavaca i radnika_ca. Sukladno nacelu nediskriminacije, radnici_ce koji
rade u nepunom radnom vremenu ne bi se trebali tretirati nepovoljnije od usporedi-
vih radnika_ca koji rade u punom radnom vremenu samo zato $to rade u nepunom
radnom vremenu, osim ako je drugacije postupanje opravdano objektivnim razlozi-
ma. Poslodavci bi trebali, gdje je to moguée, razmotriti zahtjeve radnika_ca za pre-
laskom s punog na nepuno radno vrijeme i obrnuto. Poslodavci bi takoder trebali
pravodobno informirati o raspolozivosti radnih mjesta s nepunim i punim radnim
vremenom. Radnici_ce koji rade u nepunom radnom vremenu trebali bi biti obavije-
Steni o svojim uvjetima rada i trebali bi imatijednak pristup osposobljavanju i razvo-
ju karijere kao i radnici_ce s punim radnim vremenom.

3.1.2. Okvirni sporazum o radu na daljinu (2002)
socijalnih partnera®

Okvirni sporazum o radu na daljinu iz 2002. godine, koji su uspostavili europski so-
cijalni partneri (ETUC, UNICE, CEEP i UEAPME), ima za cilj uspostaviti op¢i okvir za
rad na daljinu u Europi kako bi se osiguralo da radnici_e koji rade na daljinu uzivaju
ista prava kao i radnici koji rade u prostorijama poslodavca. Uredeno je kako je rad
na daljinu dobrovoljan i za radnike_ce i za poslodavce i moze se ukljuciti u pocet-
ni opis poslaili se dogovoriti kasnije. Radnici_ce koji rade na daljinu trebali bi imati

29 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A31997L 0081
30 https://eur-lex.europa.eu/EN/legal-content/summary/teleworking.html
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iste uvjete zaposljavanja kao i oni koji rade u prostorijama poslodavca, ukljuéuju-
¢iradno opterecenje, standarde ucinka i pristup osposobljavanju i razvoju karijere.
Poslodavci su odgovorni za zasStitu podataka radnika_ca koji rade na daljinu i osigu-
ravanje postivanja pravila o zastiti podataka tvrtke. Privatnost se mora postivati, a
svi sustavi nadzora moraju biti proporcionalni i uskladeni s Direktivom 90/270/EEZ
0 opremi za zaslone.® Poslodavac mora osigurati, instalirati i odrzavati potrebnu
opremu za rad na daljinu, osim ako radnik_ca na daljinu ne koristi vlastitu. Zdravlje
i sigurnost radnika_ca na daljinu moraju se osigurati u skladu s Direktivom 89/391/
EEZ32i srodnim direktivama, pri ¢emu radnici_ce koji rade na daljinu imaju pravo na
istu zastitu kao i ostali. Radnici_ce koji rade na daljinu sami upravljaju svojim rad-
nim vremenom u okviru vaze¢eg zakonodavstva, kolektivnih ugovora i politika tvrt-
ke. Trebali bi imati jednak pristup osposobljavanju i prilikama za razvoj karijere te
podlijegatiistim politikama ocjenjivanja kao i njihovi kolege_ice u uredu. Radnici_ce
koji rade na daljinu takoder imaju ista kolektivna prava kao oni koji rade u prostori-
jama poslodavca, uklju€ujuci uklju¢enost u internu komunikaciju i strukture zastu-
panja tvrtke. Ovaj sporazum ima za cilj pruziti uravnotezen pristup radu na daljinu,
osiguravajuci daradnici_ce koji rade na daljinu nisu u nepovoljnijem poloZzaju, aisto-
vremeno prepoznaju specifi¢ne karakteristike i potrebe dogovora o radu na daljinu.

3.1.3. Direktiva o odredenim vidovima
organizacije radnog vremena (2003/88/EZ)*

Ova Direktiva temelj je zakonodavstva Europske unije koje regulira organizaciju rad-
nog vremena. Ona postavlja minimalne sigurnosne i zdravstvene uvjete za organiza-
cijuradnog vremena. Primjenjuje se na najkraca razdoblja dnevnog odmora, tjednog
odmoraigodiSnjeg odmora, na stanke i najveci broj radnih sati tjedno i na odredene
aspekte no¢nog rada, rada u smjenama i radnog rasporeda. Medu njezinim klju¢nim
odredbama su zahtjevi za dnevnim i tjednim odmorima, pravom na godisnji odmor
i ograni¢enjem maksimalnog broja tjednih radnih sati te no¢nog rada, ali i predvida
iznimke za odredene kategorije radnica_ka. Ove odredbe trebale bi utjecati na to da
radnici_e imaju dovoljno vremena za opustanje, rekreaciju i osobne aktivnostiizvan
svojih profesionalnih obaveza, ¢ime se sprjeava izgaranje i promice njihova opc¢a
dobrobit. Fleksibilni radni aranzmani nisu izrijekom spomenuti.

31 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/?uri=CELEX:31990L0270
32 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/?uri=CELEX:31989L.0391
33 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/?uri=CELEX%3A320031.0088
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3.1.4. Direktiva o transparentnim i predvidivim
radnim uvjetima (EU/2019/1152)%

Cilj je ove Direktive osigurati jasnoc¢u i stabilnost za radnike_ce zahtijevajuc¢i od po-
slodavaca da dostave pisane pojedinosti o bitnim aspektima radnog odnosa unutar
jednog tjedna od pocCetka rada. To ukljucuje podatke o identitetu radnika_ce i po-
slodavca, mjestu rada, radnom vremenu, opisu posla i placi. U odnosu na radno vri-
jeme, cilj je Direktive osigurati da radnici_e budu upoznate sa svojim radnim vreme-
nom i rasporedom, uklju¢ujuci sva referentna razdoblja za izratun radnog vremena.
Sadrzi odredbe povezane s davanjem obavijesti o temeljnim aspektima radnog od-
nosaiu vezi s radnim uvjetima koji se odnose na sve radnike_ce u Uniji kako biim se
zajamcio primjeren stupanj transparentnosti i predvidivosti u pogledu radnih uvje-
ta uz istodobno odrZavanje odredene fleksibilnosti nestandardnih oblika zaposle-
nja, Cime se zadrzavaju pogodnosti za radnike_ce i poslodavce. Osim toga, nastoji
zastititi radnike_ce od prekomjernog radnog vremena i osigurati im odgovarajuca
razdoblja za odmor, stanke i godiSnji odmor u skladu s nacionalnim zakonima i ko-
lektivnim ugovorima. S novim pravilima, radnici_ce imaju pravo na vecu predvidlji-
vost u pogledu zadataka i radnog vremena. Takoder ¢e imati pravo dobiti pravodob-
ne i potpunije informacije o bitnim aspektima svog posla, kao $to su mjesto rada i
primanja. Bit ¢e obavijeSteni unaprijed u razumnom roku kada ¢e posao morati biti
obavljen (posebno radnici_ce s nepredvidivim radnim rasporedom i radom na za-
htjev), a morat ¢e biti propisane ucinkovite mjere koje sprjecavaju zlouporabu ugo-
vora o radu bez radnog vremena, odnosno ugovora o radu bez definiranog radnog
vremena.

A4

3.1.5. Direktiva o ravnotezi izmedu poslovnog
i privatnog zivota roditelja i pruzatelja skrbi
(EU/2019/1158)*

Ovom Direktivom utvrduju se minimalni zahtjevi u pogledu o¢inskog dopusta, ro-
diteljskog dopusta i dopusta za pruzatelje_ice skrbi, kao i minimalni zahtjevi u po-
gledu fleksibilnih radnih uvjeta za radnike_ce koji su roditelji ili pruzatelji_ce skrbi.
Direktiva se primjenjuje na sve radnike i radnice koji imaju sklopljen ugovor o radu
ili suuradnom odnosu kako je on definiran pravom, kolektivnim ugovorima ili prak-
som na snazi u svakoj drzavi ¢lanici, uzimajuci u obzir sudsku praksu Suda Europske

34 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/ALL/?uri=CEL EX%3A32019L 1152
35 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/?uri=CELEX%3A32019L.1158
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unije. OlakSavanjem uskladivanja poslovnogi obiteljskog Zivota tih osoba ovom bi se
Direktivom trebalo doprinijeti ostvarenju ravnopravnosti Zena i muskaraca s obzi-
rom na njihove moguc¢nosti na trziStu rada, jednako postupanje na radnome mjestu
i promicanje visoke razine zaposlenosti u EU. Direktiva prepoznaje kako bi politika-
ma za postizanje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota trebalo doprinijeti
rodnoj ravnopravnosti promicanjem sudjelovanja zena na trzistu rada, ravnopravni-
jom podjelom obveza skrbiizmedu muskaraca i Zena te smanjivanjem rodno uvjeto-
vanih razlika u zaradi i placama.

Direktiva ukljuCuje i odredbe koje se odnose na fleksibilne radne aranzmane (Direk-
tiva koristi termine fleksibilni oblici i uvjeti rada). Sadrzi i samu definiciju fleksibil-
nih radnih aranzmana kao moguc¢nosti radnica_ka da prilagode svoje obrasce rada,
ukljucujuci i koriStenje rada van prostorija poslodavca, fleksibilne radne rasporede
ili smanjenje radnih sati. NaglaSava vaznost omoguc¢avanja radnicima_ama koji su
roditelji i/li pruzatelji_ce skrbi da usklade svoj radni i osobni Zivot kroz fleksibilne
radne aranzmane. U potonjem se slu¢aju misli na radnike_ce koji pruzaju osobnu
skrb ili podrSku ¢lanu_ici obitelji ili osobi koja zivi u istom kuc¢anstvu i kojoj je po-
trebna znatna skrb ili podrska zbog ozbiljnog zdravstvenog razloga.

Direktiva je usmjerena na promicanje fleksibilnosti radnih aranZmana kako bi se
radnicama_ima pomoglo u uskladivanju njihovih radnih i osobnih odgovornosti uz
istovremeno o¢uvanje njihovih prava. Prema Direktivi, kako bi se radnike_ce koji su
roditelji i pruzatelji_ce skrbi potaknulo da ostanu na trziStu rada, trebalo bi im omo-
guciti da svoje rasporede rada prilagode osobnim potrebama i Zeljama. Oni_e bi radi
pruzanja skrbi trebali imati pravo zatraziti fleksibilne radne uvjete za potrebe prila-
godbe svojeq rasporeda radnog vremena, medu ostalim, kada je to moguce, radom
na daljinu, fleksibilnim radnim vremenom ili smanjenjem radnih sati. Kako bi se uze-
le u obziripotrebe radnika_cai potrebe poslodavaca, drzave ¢lanice trebale bi moci
ograniciti trajanje fleksibilnih radnih uvjeta, ukljuujuci svako smanjenje radnih sati
ili svaki oblik rada na daljinu. Radnice_i koji ostvaruju svoje pravo na neki od fleksi-
bilnih radnih aranzmana trebale bi biti zasti¢ene od diskriminacije, otkaza ili nepo-
voljnijeg postupanja zbog traZzenja nekog od oblika fleksibilnih uvjeta rada.

Direktiva propisuje da drzave ¢lanice poduzimaju potrebne mjere kako bi osigura-
le da radnici_ce s djecom do odredene dobi, a u svakom slu¢aju do navrSene osme
godine Zivota, i pruzatelji_ce skrbi imaju pravo zatraziti fleksibilne radne uvjete radi
pruzanja skrbi. Trajanje takvih fleksibilnih radnih uvjeta moze podlijegati razumnim
ograni¢enjima. Poslodavci razmatraju i odgovaraju na zahtjeve za fleksibilne rad-
ne uvjete u razumnom roku, uzimajuci u obzir svoje potrebe i potrebe radnika_ca.
Poslodavci moraju obrazloZiti svako odbijanje takvog zahtjeva ili svako odgadanje
koriStenja takvih uvjeta. Ako je trajanje fleksibilnih radnih uvjeta ograni¢eno, rad-
nik_ca se po isteku dogovorenog razdoblja ima pravo vratiti na prvobitni raspored
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radnog vremena. Radnik_ca ima pravo zatraziti povratak na prvobitni raspored rad-
nog vremena i prije isteka dogovorenog razdoblja ako je to opravdano promjenom
okolnosti. Poslodavac razmatra i odgovara na zahtjev za prijevremeni povratak na
prvobitni raspored radnog vremena, uzimajuci u obzir svoje potrebe i potrebe rad-
nika_ca. Drzave ¢lanice mogu uvjetovati pravo na trazenje fleksibilnih radnih uvjeta
trajanjem radnog odnosa ili trajanjem radnog odnosa s istim poslodavcem, koje ne
smije biti dulje od Sest mjeseci. U slu¢aju uzastopnih ugovora o radu na odredeno
vrijeme, s istim poslodavcem, zbroj tih ugovora uzima se u obzir za potrebe izra¢una
trajanja referentnog razdoblja.

3.2. Nacionalni normativni okvir

Odredbe koje, manije ili viSe detaljno, normiraju podrucje uskladivanja privatnog i
poslovnog Zivota, posebno u kontekstu rodne ravnopravnosti, kao i razlicite aspek-
te fleksibilnih radnih aranzmana nalaze se u nekoliko propisa i dokumenta koje na-
vodimo u ovom poglavlju.

3.2.1. Nacionalni plan za ravnhopravnost spolova
i Akcijski plan za ravhopravnost spolova

Nacionalni plan za ravnopravnost spolova za razdoblje do 2027. godine® strates-
ki je dokument kojim se ureduje okvir javnih politika Hrvatske za promicanje rod-
ne ravnopravnosti. Ovaj plan sadrzi neke mjere u podrucju uskladivanja privatnog
i poslovnog Zivota te fleksibilnih radnih aranzmana. Unutar posebnog cilja 2. Una-
prijediti polozaj Zena na trziStu rada medu mjerama za provedbu posebnog cilja do
2024. navodi se mjera ,2.3. Omogucavanje bolje ravnoteze privatnog i poslovnog Zi-
vota uklanjanjem rodnih stereotipa o brizi za djecu u obitelji“, dok se medu mjerama
za provedbu ovog posebnog cilja 2025. - 2027. navodi ,mjere za vecu fleksibilizaci-
ju rada kako bi se odgovorilo na potrebu za uskladivanjem privatnih i poslovnih ob-
veza" i ,nastaviti provedbu postoje¢ih mjera za uskladivanjem privatnih i poslovnih
obveza”. S obzirom na to da se radi o izrazito vaznom i opseznom podrucju, navede
mjere su postavljene preopcenito i pausalno. Pratec¢i Akcijski plan za ravnopravnost

36 https://ravnopravnost.gov.hr/UserDocslmages//dokumenti/NPRS%202027%20
APRS%202024//Nacionalni%20plan%20za%20ravnopravnost %20spolova, %20za %20
razdoblje %20d0%202027..pdf
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spolova za razdoblje do 2024. godine® sadrzi samo jednu mjeru za pobolj$anje
uskladivanja privatnog i poslovnog zivota unutra posebnog cilja 2. Unaprijediti po-
lozaj zena na trzistu rada, i to ,2.3. Omogucavanje bolje ravnoteze privatnog i po-
slovnog zivota uklanjanjem rodnih stereotipa o brizi za djecu u obitelji” kojoj je po-
kazatelj ,povecanje broja oceva koji koriste roditeljski dopust”. Kako se u tom planu
navodi, svrha mjere je ,provedba aktivnosti usmjerenih kvalitetnijoj i potpunijoj in-
formiranosti Sire javnosti o vaznosti uloge o¢eva u skrbi o djeci i poticanju uklju¢iva-
nja oceva u koristenje prava iz sustava roditeljskih potpora. Na ovaj nacin pridonijet
¢e se jaCanju svijesti Sire druStvene zajednice o obiteljskim potrebama, promicanju
obiteljskih vrijednosti i vaznosti uskladivanja privatnog i poslovnog Zivota, te poti-
canju uklju¢ivanja oCeva u koristenje roditeljskog dopusta. Uklanjanjem stereotipa
o ulogama zena i muSkaraca u obiteljskom zivotu i uklju¢ivanjem oceva u ranu skrb
o djeci omogucava se aktivnije sudjelovanje Zena na trziStu rada te unaprjeduje po-
drugje uskladivanja obiteljskih i poslovnih obveza.” Nejasno je koje ¢e se aktivnosti
provoditi, navedeno objasnjenje moze dati naslutiti da ¢e se raditi na osvjeStavanju
javnosti, Sto je samo jedan aspekt rodnih stereotipa o brizi za djecu u obitelji, dok
¢itav niz problema i izazova u podrucju uskladivanja privatnog i poslovnog zivota u
kontekstu rodne ravnopravnosti ostaje neadresirano. Iz navedenih dokumenata, ali
i dostupnih istrazivanja i podataka, nesporno je da je podrucje uskladivanja privat-
nog i poslovnog zivota vazan aspekt rodne ravnopravnosti i ostvarenja nacela rav-
nopravnosti spolova. Unato¢ tome, Cini se da nacionalne politike i propisi koji ga
ureduju ne sadrze dovoljno jasne mjere niti izdvajaju potrebne financijske i ljudske
resurse koji bi doveli do ravnopravnije raspodjele obveza skrbi izmedu muskaraca i
Zena te smanjivanja rodno uvjetovanih razlika u svijetu rada. Osim toga, ne adresira-
ju adekvatno klju¢ne izazove Zena u svijetu rada, poc¢evsi od diskriminacije prilikom
zaposljavanja pa do rastuce nesigurnosti u podru¢ju rada i teskoc¢a prilikom ostvari-
vanja bazi¢nih prava iz radnog odnosa, uklju€ivsi ona s osnove roditeljstva, kao niti
nejednakosti u privatnoj sferi.*®

37 https://ravnopravnost.gov.hr/UserDocslmages//dokumenti/NPRS%202027%20
APRS %202024//Akcijski%20plan%20za%20ravnopravnost %20spolova%20za %20
razdoblje %20d0%202024..pdf

38 Dobrotic, I.(2021), ‘Rastuca nevidljiva vec¢ina? Nesigurna i netipi¢na zaposlenost i
roditeljstvo u post-jugoslavenskim zemljama, https://www.incare-pyc.eu/resources/;
Dobroti¢ (2021), Rastuca (ne)vidljiva vec¢ina? Nesigurna i netipi¢na zaposlenost i roditeljstvo,
https://www.incare-pyc.eu/wp-content/uploads/2021/02/InCARE-report-final-web.pdf
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3.2.2. Zakon o radu (NN 93/14, 127/17, 98/19,
151/22, 46/23, 64/23) *

Zakon o radu(dalje: Zakon)temeljni je akt kojim se ureduju radni odnosi u Hrvatskoj.
U odnosu na uskladivanje privatnog i poslovnog Zivota te fleksibilne radne aran-
Zmane (u $irem i uzem smislu) sadrzi nekoliko odredaba koje postavljaju minimal-
ne standarde pri ugovaranju radnih odnosa. Naime, Zakon sadrZi odredbe kojima
se ureduju nepuno radno vrijeme, uvjeti rada radnika_ca koji rade u nepunom rad-
nom vremenu, nejednaki raspored radnog vremena i preraspodjela radnog vreme-
na, radno vrijeme i njegov raspored, smjenski rad, rad od kuce, rad na daljinu te pla-
¢eniineplacenidopusti. Ukratko iznosimo kako Zakon ureduje ova podru¢ja radnog
odnosa, a posebno izdvajamo one odredbe koje se odnose na trudnice ili roditelje s
djecom do 8. godine Zivota.

- Radnaizdvojenom mjestu rada i rad na daljinu (¢l. 17. - 17.c)

Jedan od glavnih fokusa u izmjenama Zakona 2023. godine bilo je upravo propisiva-
nje rada od kuc¢e i rada na daljinu. Zakon ih u €l. 17. definira na sljedeci nacin:

> Rad na izdvojenom mjestu rada je rad kod kojeg radnik ugovoreni posao
obavlja od kuce ili u drugom prostoru sli€ne namjene koji je odreden na te-
melju dogovora radnika i poslodavca, a koji nije prostor poslodavca.

> Rad na daljinu je rad koji se uvijek obavlja putem informacijsko-komunika-
cijske tehnologije, pri ¢emu poslodavac i radnik ugovaraju pravo radnika da
samostalno odreduje gdje ¢e taj rad obavljati, Sto moZze biti promjenjivo i
ovisiti o volji radnika, zbog ¢ega se takav rad ne smatra radom na mjestu
rada odnosno na izdvojenom mjestu rada u smislu propisa o zastiti na radu.

Obje vrste mogu se obavljati kao stalan, privremen ili povremen rad od kuc¢e/rad na
daljinu, ako, na prijedlog radnika ili poslodavca, radnik i poslodavac ugovore takvu
vrstu rada. S obzirom da se radi o specifi¢nim nacinima rada, zakonodavac je (u ¢l.
17.a) propisao i da ugovori o radu za takve nacine rada trebaju imati ponesto speci-
fican sadrzaj. Ono $to Zakon dalje propisuje u ¢l. 17.c. su prava i obveze radnika_ca
koje rade na izdvojenom mjestu rada, dakle od kuce ili u drugom prostoru sli¢ne na-
mjene. Tako je propisano da je radnik_ca koja radi na izdvojenom mjestu rada duz-
na pridrzavati se sigurnosnih i zdravstvenih mjera u skladu s posebnim propisima.

Posebno je propisano, takoder radi uskladivanja s Direktivom o ravnotezi izmedu po-
slovnog i privatnog Zivota, da radnik_ca koja radi u prostoru poslodavca moze, radi
uskladivanja radnih i obiteljskih obveza te osobnih potreba, zatraZiti od poslodavca

39 https://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu
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izmjenu ugovora o radu kojim bi se na odredeno vrijeme ugovorio rad na izdvojenom
mjestu rada, i to u slu¢aju:

1. zastite zdravlja uslijed dijagnosticirane bolesti ili utvrdenog invaliditeta
2. trudnoceiliroditeljskih obveza prema djeci do navr§ene osme godine Zivota

3. pruzanja osobne skrbi koja je, zbog ozbiljnog zdravstvenog razloga, potreb-
na ¢lanu uze obitelji ili je potrebna osobi koja s radnikom Zivi u istom kucan-
stvu.

Radnik_ca koja je s poslodavcem ugovorila izmjenu ugovora o radu privremenog
trajanja moze zatraziti od poslodavca da prije isteka vremena na koji je sklopljen iz-
mijenjeni ugovor o radu poslove ponovno obavlja u prostoru poslodavca. Ako poslo-
davac prihvati zahtjev radnika_ce za ponovnim obavljanjem posla u prostoru poslo-
davca prije isteka ugovorenog vremena, poslodavac i radnik_ca ¢e ugovoriti rad u
prostoru poslodavca. U oba slucaja (i kada trazi odobrenje rada od kuce i kada trazi
povratak u ured) poslodavac zahtjev radnika_ce nije duzan prihvatiti, ali ga je duzan
razmotriti, uzimajuci u obzir potrebe radnika_ce i potrebe organizacije rada. Poslo-
davac je u slu€aju odbijanja ili njegova usvajanja s odgodnim pocetkom primjene,
duzan radniku_ci u razumnom roku, a najkasnije u roku od 15 dana od dana podne-
senog zahtjeva, dostaviti obrazlozeni pisani odgovor.

« Radno vrijeme, raspored radnog vremena i prekovremeni rad (¢l. 60. - 60.a;
¢l. 65.-68.)

Radno vrijeme (¢l. 680) je razdoblje u kojem je radnik_ca obvezan obavljati poslove ili
je spreman obavljati poslove prema uputama poslodavca na mjestu rada ili drugom
mjestu koje odredi poslodavac. Vrijeme u kojem je radnik_ca u pripravnosti da se
odazove pozivu poslodavca, ali se ne nalazi na mjestu rada ili drugom mjestu koje je
odredio poslodavac, ne smatra se radnim vremenom. Vrijeme koje radnik_ca prove-
de obavljajuci poslove po pozivu poslodavca smatra se radnim vremenom, neovisno
0 mjestu obavljanja posla.

Raspored radnog vremena (¢l. 60.a) utvrduje trajanje rada radnika_ce, ukljucuju-
¢i dane i sate kada posao pocinje i zavrSava. Raspored moze biti jednak ili nejed-
nak, ovisno o tome je li trajanje rada jednako ili nejednako raspodijeljeno po danima,
tjednima ili mjesecima. Radnik_ca mora biti obavijeSten o rasporedu ili promjeni
rasporeda najmanje tjedan dana unaprijed. Ova obavijest mora sadrzavati sve re-
levantne podatke o rasporedu rada. U slucaju prijeke potrebe za izmjenom raspo-
reda, poslodavac je duzan obavijestiti radnika_cu u razumnom roku prije poCetka
rada. Prijekom potrebom smatraju se okolnosti koje poslodavac nije mogao predvi-
djeti niti izbjeci, a koje zahtijevaju promjenu rasporeda. Tijekom odmora i dopusta
potrebno je osigurati ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota te postovati
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nacelo nedostupnosti u profesionalnoj komunikaciji, osim u slu¢aju prijeke potrebe.
Priroda posla ili poseban dogovor kolektivnim ugovorom ili ugovorom o radu mogu
predvidjeti iznimke.

U slucaju vise sile, izvanrednog povecanja opsega poslovaili drugih sli¢nih situacija
prijeke potrebe, radnik_ca je na pisani zahtjev poslodavca duzan raditi duze od pu-
nog ili nepunog radnog vremena - prekovremeni rad (¢l. 65). Ako priroda prijeke po-
trebe onemogucava poslodavcu da prije po€etka prekovremenog rada uruci pisani
zahtjev, usmeni zahtjev mora biti pisano potvrden u roku od sedam dana od dana
nalaganja prekovremenog rada. Ukupno trajanje rada radnika_ce koji_a radi preko-
vremeno ne smije biti duze od 50 sati tjedno. Prekovremeni rad pojedinog radnika_
ce ne smije trajati duze od 180 sati godiSnje, osim ako je ugovoreno kolektivnim ugo-
vorom, kada ne smije prelaziti 250 sati godiSnje. Prekovremeni rad maloljetnika_ca
je zabranjen. Mati¢ni poslodavac moZze radniku_ci koji radi dodatni rad naloZiti pre-
kovremeni rad samo uz pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku, osim u slu¢aju vise
sile. Poslodavac kod kojeg radnik_ca obavlja dodatan rad ne smije naloZiti prekovre-
meni rad, osim u sluc¢aju vise sile.

Nejednaki raspored radnog vremena (¢l. 66)i preraspodijela radnog vremena(¢l. 67.)
takoder su uredeni Zakonom. Ako je radno vrijeme radnika_ce nejednako raspore-
deno, razdoblje takvog rasporeda moze trajati izmedu mjesec dana i jedne godine,
uz uvjet daradno vrijeme u tom razdoblju odgovara ugovorenom punom ili nepunom
radnom vremenu. U tjednu radnik_ca moze raditi najvise 50 sati, ukljucujuci preko-
vremeni rad, ili do 60 sati ako je tako ugovoreno kolektivnim ugovorom. U razdoblju
od Cetiri mjeseca prosje¢no radno vrijeme, uklju¢uju¢i prekovremeni rad, ne smije
prelaziti 48 sati tjedno, a kolektivnim ugovorom moze se urediti ukupan fond rad-
nih sati bez ovih ograniCenja, ali ne vise od prosje¢nih 45 sati tjedno u Cetiri mje-
seca. Ovo razdoblje moze se kolektivnim ugovorom produziti na Sest mjeseci. Ti-
jekom trajanja nejednakog rasporeda radnog vremena, raspored radnika_ce moze
se mijenjati samo za preostalo razdoblje, a u slu¢aju ranijeg ispunjenja ugovorenog
radnog vremena, daljnji rad smatra se prekovremenim. Ako radniku_ci na odredeno
vrijeme ugovor prestaje, aradio je viSe od prosje¢nog ugovorenog radnog vremena,
visak sati smatra se prekovremenim radom. Razdoblja godiSnjeg odmora i privre-
mene nesposobnosti za rad ne uracunavaju se u razdoblja izra¢una radnih sati. Pre-
raspodjela radnog vremena omogucuje dulje ili krace trajanje rada unutar razdoblja
koje moze trajati do 12 mjeseci, uz uvjet da prosjec¢no radno vrijeme ne prelazi ugo-
voreno. Preraspodijeljeno radno vrijeme nije prekovremeni rad, ali ne smije prelazi-
ti 48 sati tjedno, osim ako je predvideno kolektivnim ugovorom i uz pisani pristanak
radnika_ce, kada moze trajati do 60 sati tjedno. Radnici_ce koji ne pristanu na rad
duzi od 48 sati tjedno ne smiju trpjeti posljedice, a poslodavac je duzan inspektoru
rada dostaviti popis radnika_ca koji su dali pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku.
Preraspodijeljeno radno vrijeme moze trajati do ¢etiri mjeseca ili do Sest mjeseci,
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ako je tako predvideno kolektivnim ugovorom, a ugovor o radu na odredeno vrijeme
za poslove s preraspodijeljenim radnim vremenom sklapa se tako da prosjec¢no rad-
no vrijeme odgovara ugovorenom punom ili nepunom radnom vremenu.

Osim op¢ih odredaba koje ureduju ovo podrucje, Zakon o radu sadrzi nekoliko spe-
cifiénih odredaba po pitanju trudnica i roditelja s malom djecom te radnica_ka koji
rade u nepunom radnom vremenu ¢ime se propisuje veca razina zastite u ostva-
rivanju njihovih radnickih prava u ovom podrucju (¢l. 68.). Zakon tako propisuje da
trudnica, roditelj s djetetom do osam godina Zivota te radnik_ca koji radi u nepunom
radnom vremenu kod viSe poslodavaca mogu raditi prekovremeno samo ako poslo-
davcu dostave pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad, osim u slucaju
viSe sile, a u nejednakom rasporedu i preraspodijeli radnog vremena samo ako do-
stave poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.

Isto tako, ono $to je novina u Zakonu od 2023. godine, a proizlazi iz Direktive o rav-
notezi izmedu poslovnog i privatnog zivota, jest mogucénost privremenog rada u ne-
punom radnom vremenu i prilagodbe rasporeda radnog vremena. Zakon tako odre-
duje da: radnik_ca s djetetom do osam godina zivota te radnik_ca koji pruza osobnu
skrb iz ¢lanka 17.c Zakona (radi se o pruzanju osobne skrbi koja je, zbog ozbiljnog
zdravstvenog razloga, potrebna ¢lanu uZe obitelji ili je potrebna osobi koja s radni-
kom_com zivi u istom kuc¢anstvu), a koji je kod poslodavca u radnom odnosu pro-
veo_la(najmanje) $est mjeseci, bez obzira nato je li ugovor o radu sklopljen na odre-
deno ili na neodredeno vrijeme, zbog svojih osobnih potreba moZze od poslodavca,
za odredeno vremensko razdoblje, zatraziti izmjenu ugovora o radu kojim se mijenja
ugovoreno puno radno vrijeme radnika na nepuno radno vrijeme, odnosno zatrazi-
ti promjenu ili prilagodbu rasporeda radnog vremena. Radi ostvarivanja tih prava,
radnika_ca je duzna pisanim putem obavijestiti poslodavca o postojanju okolnosti
temeljem kojih ostvaruje navedena prava. Poslodavac je duzan, uzimajuci u obzir
potrebe organizacije rada, razmotriti mogucénost izmjene ugovora o radu, odno-
sno promjene ili prilagodbe rasporeda radnog vremena radnika_ce. Nadalje, u ra-
zumnom roku, a najkasnije u roku od 15 dana od dana podnesenog zahtjeva, treba
radniku_ci odgovoriti pisanim putem, uz obrazloZenje u slu€aju odbijanja zahtjeva
ili njegova usvajanja s odgodnim pocetkom primjene. Radnik_ca koja je s poslodav-
cem privremeno ugovorio izmjenu radnog vremena ili je dogovorio promjenu ili pri-
lagodbu rasporeda radnog vremena moze poslodavcu predloziti dai prije isteka vre-
mena na koji je sklopljen izmijenjeni ugovor o radu, ili prije isteka razdoblja u kojem
je promijenjen ili prilagoden raspored radnog vremena, poslove ponovno obavlja u
ugovorenom radnom vremenu ili prema rasporedu koji je utvrdio poslodavac. | na
taj zahtjev, poslodavac je, uzimajuci u obzir potrebe radnika i potrebe organizacije
rada, duzan pisanim putem odgovoriti radniku_ci u razumnom roku, a najkasnije u
roku od 15 dana od zaprimanja zahtjeva.

27




«  Nepuno radno vrijeme (¢l. 61. - 83.)

Puno radno vrijeme radnika_ce ne moze biti duze od 40 sati tjedno, a ako nije dru-
gacije odredeno zakonom, kolektivnim ugovorom, sporazumom izmedu radni¢kog
vije¢a i poslodavca ili ugovorom o radu, smatra se da je puno radno vrijeme 40 sati
tjedno. Nepuno radno vrijeme predstavlja svako radno vrijeme krace od punog rad-
nog vremena, pri ¢emu radnik_ca kod viSe poslodavaca ne smije raditi ukupno vise
od 40 sati tjedno, osim u iznimnim sluc¢ajevima propisanim zakonom. Prilikom skla-
panja ugovora o radu za nepuno radno vrijeme, radnik_ca je duzan obavijestiti po-
slodavca o svim drugim ugovorima o radu za nepuno radno vrijeme s drugim poslo-
davcima. Za stjecanje prava iz radnog odnosa razdoblja rada u nepunom radnom
vremenu smatraju se radom u punom radnom vremenu, dok se placa i druga mate-
rijalna prava utvrduju razmjerno ugovorenom radnom vremenu, osim ako nije druk-
¢ije uredeno kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu. Radnik_
ca koji je u radnom odnosu na temelju sklopljenog ugovora o radu za nepuno radno
vrijeme kod istog poslodavca proveo duze od Sest mjeseci, uklju¢ujuci i razdoblje
probnog rada kada je bio ugovoren, moze zatraziti sklapanje ugovora o radu za puno
radno vrijeme. Poslodavac je duzan razmotriti zahtjev radnika_ce za prelazak iz ne-
punog u puno radno vrijeme, ovisno 0 moguénostima unutar organizacije, te je ob-
vezan obrazloziti svoju odluku pisanim putem u roku od 30 dana, a u roku od 60 dana
ako zaposljava manje od 20 radnika_ca. Radnik_ca zaposlen na nepuno radno vri-
jeme ima pravo na jednake uvjete rada kao i radnik_ca koji je sklopio ugovor o radu
za puno radno vrijeme s istim poslodavcem, s istim ili slicnim strué¢nim znanjima i
vjestinama, a koji obavlja iste ili slicne poslove (ako takvog nema gleda se radnik_ca
koji obavlja sli¢ne poslove i ima sli¢na stru¢na znanja i vjestine), uklju¢ujuci usavr-
Savanje i obrazovanje. U prethodnom paragrafu navedeno je kako Zakon odreduje
daradnik_ca s djetetom do osam godina Zivota te radnik_ca koji pruza osobnu skrb
iz ¢lanka 17.c Zakona (radi se o pruzanju osobne skrbi koja je, zbog ozbiljnog zdrav-
stvenog razloga, potrebna ¢lanu uze obitelji ili je potrebna osobi koja s radnikom_
com Zivi u istom kuc¢anstvu), a koji je kod poslodavca u radnom odnosu proveo_la
(najmanje) $est mjeseci, bez obzira nato je li ugovor o radu sklopljen na odredeno ili
na neodredeno vrijeme, zbog svojih osobnih potreba moze od poslodavca, za odre-
deno vremensko razdoblje, zatraziti izmjenu ugovora o radu kojim se mijenja ugovo-
reno puno radno vrijeme radnika na nepuno radno vrijeme.

- Radusmjenama(¢l. 71.172.)

Rad u smjenama podrazumijeva organizaciju rada kod koje dolazi do izmjene rad-
nika_ca na istim poslovima i istom mjestu rada, u skladu s rasporedom radnog vre-
mena koji moze biti prekinut ili neprekinut. Smjenski radnik_ca je radnik_ca koji,
kod poslodavca kod kojeq je rad organiziran u smjenama, tijekom jednog tjedna ili
jednog mjeseca na temelju rasporeda radnog vremena, posao obavlja u razli¢itim
smjenama. Ako je rad organiziran u smjenama koje ukljucuju i no¢ni rad, mora se
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osigurati izmjena smjena tako da radnik_ca u no¢noj smjeni radi uzastopce najduze
jedan tjedan. Poslodavac je pri organizaciji no¢nog radaili rada u smjeni duzan vodi-
ti osobitu brigu o organizaciji rada prilagodenoj radniku_ci te o sigurnosnim i zdrav-
stvenim uvjetima u skladu s naravi posla koji se obavlja nocu ili u smjeni. Posloda-
vac je duzan no¢nim i smjenskim radnicima_cama osigurati sigurnost i zdravstvenu
zastitu u skladu s naravi posla, kao i sredstva zastite i prevencije koja odgovara-
jui primjenjuju se na sve ostale radnike_ce te su dostupna u svako doba. No¢nom
radniku_ci poslodavac je duzan prije pocetka rada, kao i redovito tijekom trajanja
nocnog rada, omogquciti zdravstvene preglede u skladu s propisom. TroSkove zdrav-
stvenog pregleda snosi poslodavac. Ako se zdravstvenim pregledom utvrdi da no¢-
ni radnik_ca zbog no¢nog rada ima zdravstvenih problema, poslodavac mu je duzan
rasporedom radnog vremena osigurati obavljanje istih poslova izvan no¢nog rada,
a ako to nije moguce, mora ponuditi sklapanje ugovora o radu za obavljanje poslova
izvan no¢nog rada koji, $to je viSe moguce, odgovaraju poslovima koje je radnik_ca
prethodno obavljao_la. Ministar pravilnikom propisuje sadrzaj, nacin i rokove zdrav-
stvenih pregleda noénih radnika_ca. Zakon o rodiljnim i roditeljskim potporama “°
propisuje u ¢l. 24. da trudna radnicaili radnica koja je rodila ili radnica koja doji dije-
te nije obvezna raditi nocu tijekom trudnoce, u razdoblju do godine dana zivota dje-
teta, odnosno u razdoblju dok doji dijete, pod uvjetom da predoci potvrdu nadleznog
izabranog doktora zdravstvene zastite Zena iz obveznoga zdravstvenog osiguranja
0 svojoj trudnoci ili potvrdu izabranog doktora zdravstvene zastite predskolske dje-
ceili obiteljske (opce) medicine djeteta iz obveznoga zdravstvenog osiguranja o do-
jenju djeteta ili potvrdu izabranog doktora specijalista medicine rada iz obveznoga
zdravstvenog osiguranja, kojom se potvrduje da je to nuzno za sigurnost i zdravlje
trudne radnice ili radnice koja je rodila ili radnice koja doji dijete odnosno za sigur-
nost i zdravlje djeteta.

- Placenidopust(¢l. 86.)

Zakonu €l. 86. propisuje da radnika_ca ima pravo na placeni dopust u razli¢itim situ-
acijama i s razlic¢itim trajanjem. Placeni dopust predstavlja oslobodenje od obveze
rada uz naknadu place. Za stjecanje prava iz radnog odnosaili u vezi s radnim odno-
som razdoblja pla¢enog dopusta smatraju se vremenom provedenim na radu. Prvo,
propisano je da tijekom kalendarske godine radnik_ca ima pravo na oslobodenje od
obveze rada uz naknadu place za vazne osobne potrebe (sklapanje braka, rodenje
djeteta, teza bolest ili smrt ¢lana uZe obitelji i sl.). Radnik_ca ima pravo na placeni
dopust u ukupnom trajanju od sedam radnih dana godisnje, ako to nije drukcije ure-
deno kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu. Clanom_icom
uze obitelji u smislu primjene ovog Zakona smatraju se supruznik, srodnici po krvi
u pravoj liniji i njihovi supruznici, bra¢a i sestre, pastor¢ad i posvojenici, djeca po-
vjerena na ¢uvanje i odgoj ili djeca na skrbi izvan vlastite obitelji, oCuh i maceha,

40 https://www.zakon.hr/z/214/Zakon-o-rodiljnim-i-roditeljskim-potporama
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posvojitelj i osoba koju je radnik duzan po zakonu uzdrzavati te osoba koja s radni-
kom zivi u izvanbraénoj zajednici, u zivotnom partnerstvu ili neformalnom zivotnom
partnerstvu. Ovaj placeni dopust radnik_ca koristi u vrijeme ili neposredno nakon
nastanka dogadaja zbog kojeg ostvaruje pravo na njegovo koristenje. Drugo, radnik_
ca ima pravo na plac¢eni dopust za vrijeme obrazovanja, osposobljavanja i usavrsa-
vanja te obrazovanja za potrebe radni¢koqg vijeca ili sindikalnog rada, pod uvjetima,
u trajanju i uz naknadu odredenu kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim
izmedu radni¢kog vije¢a i poslodavca ili pravilnikom o radu. Trece, radnik_ca po os-
novi svakog darivanja krvi ostvaruje pravo najedan placeni slobodan dan koji koristi
na dan darivanja krvi ili prvi iduc¢i radni dan, osim ako se s poslodavcem ne dogovo-
ri drukgije ili je kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu radni¢kog
vije¢a i poslodavca, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu drukg¢ije uredeno. Pod
darivanjem krvi smatra se i darivanje krvnog sastojka za pripremu krvnog pripravka
namijenjenog za transfuzijsko lijecenje, koje se provodi prema pozivu koji je ovla-
Stena ustanova, u skladu s posebnim propisom, uputila osobno davatelju krvi. O na-
mjeri darivanja krvi radnik_ca je duzna, ako je to moguce, obavijestiti poslodavca
najmanje tri dana unaprijed. Ovaj dopust radnik_ca ostvaruje neovisno o opsegu ko-
riStenja prava na placeni dopust po drugoj osnovi.

« Neplac¢enidopustiodsutnost s posla(¢l. 87.187.a)

Zakon u ¢l. 87. ureduje pravo na neplaceni dopust te propisuje da poslodavac moze
radniku_ci na njezin zahtjev odobriti nepla¢eni dopust. Za vrijeme trajanja neplace-
noga dopusta prava i obveze iz radnog odnosa ili u vezi s radnim odnosom miruju,
ako zakonom nije drukcije odredeno. Posebno je propisano da radnik_ca ima pravo
na neplaceni dopust u ukupnom trajanju od pet radnih dana godi$nje za pruzanje
osobne skrbi. Zakon tu vrstu neplacenog dopusta naziva pravom na dopust za pru-
Zanje osobne skrbi. Pod pruzanjem osobne skrbi smatra se skrb koju radnik_ca pru-
Za Clanu uze obitelji ili osobi koja zivi u istom kuc¢anstvu i koja joj je potrebna zbog
ozbiljnog zdravstvenog razloga. Poslodavac moZe, u svrhu odobravanja prava na do-
pust za pruzanje osobne skrbi, zatraZiti od radnika_ce dokaz o postojanju ozbiljnog
zdravstvenog razloga. Pod istim ku¢anstvom smatra se zajednica osoba odrede-
na propisom kojim se ureduje socijalna skrb. Tijekom razdoblja koriStenja prava na
pruzanje osobne skrbi poslodavac ne smije radnika koji se koristi tim pravom odja-
viti iz obveznih osiguranja prema propisima o obveznim osiguranjima.

U ¢l. 87.a Zakon ureduje pravo na odsutnost s posla pa propisuje da radnik_ca ima
pravo na odsutnost s posla jedan dan u kalendarskoj godini kada je zbog osobito
vaznog i hitnog obiteljskog razloga uzrokovanog boleScu ili nesretnim slu¢ajem pri-
jeko potrebna njegova trenutacna nazo¢nost. DuZe trajanje odsutnosti, kao i nakna-
da place za to vrijeme mogu se utvrditi kolektivnim ugovorom, pravilnikom o raduili
ugovorom o radu. Za stjecanje prava iz radnog odnosaili u vezi s radnim odnosom,
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navedeno razdoblje odsutnosti s posla smatra se vremenom provedenim na radu. Iz
upravo navedenog proizlazilo bi da poslodavac nije duzan platiti radnika_cu za dan
odsutnosti s posla, ali mogao bi im isplatiti naknadu plac¢e ako bi to nekim izvorom
prava bilo odredeno odnosno ugovoreno, kao $to uostalom vrijedi i za pravo na ne-
placeni dopust.

3.2.3. Zakon o ravnhopravnosti spolova (NN
82/08, 69/17 )

Temeljni akt kojim se zakonski ureduje jedna od najviSih vrednota Ustava Republike
Hrvatske jest Zakon o ravnopravnosti spolova. Ovaj Zakon propisuje da ravnoprav-
nost spolova znac€i da su zene i muskarci jednako prisutni u svim podrucjima jav-
nog i privatnog Zivota, da imaju jednak status, jednake mogucnosti za ostvariva-
nje svih prava, kao i jednaku korist od ostvarenih rezultata. Zakon dalje zabranjuje
svaku diskriminaciju na temelju spola koju definira kao svaku razliku, isklju¢enje ili
ograni¢enje uc¢injeno na osnovi spola kojemu je posljedica ili svrha ugrozavanje ili
onemogucavanje priznanja, uzivanja ili koristenja ljudskih prava i osnovnih slobo-
da u politickom, gospodarskom, drustvenom, obrazovnom, socijalnom, kulturnom,
gradanskom ili drugom podrucju na osnovi ravnopravnosti muskaraca i Zena. Dalje
se zabranjuje diskriminacija na temelju bracnog i obiteljskog statusa. Nepovoljnije
postupanje prema zenama na osnovi trudnoce i materinstva smatra se diskrimina-
cijom. Zakon prepoznaju izravnu i neizravnu diskriminaciju“?, a posebno zabranjuje
diskriminaciju u podrucju rada i zaposljavanja.

Tako je diskriminacija na podrucju zaposljavanja i rada zabranjena je u javhom i pri-
vatnom sektoru, ukljucujuci drzavna tijela, u odnosu na:

1. uvjete za zaposljavanje, samozaposSljavanje ili obavljanje zanimanja, uklju-
cujuci kriterije i uvjete za izbor kandidata/tkinja za radna mjesta, u bilo kojoj
grani djelatnosti i na svim razinama profesionalne hijerarhije,

2. napredovanje na poslu,

41 https://www.zakon.hr/z/388/7Zakon-o-ravnopravnosti-spolova

42 Izravna diskriminacija je svako postupanje uvjetovano spolom kojim se osoba stavlja ili
je bila stavljenaili bi mogla biti stavljena u nepovoljniji polozaj od druge osobe u usporedivoj
situaciji.

Neizravna diskriminacija postoji kada neutralna pravna norma, kriteriji ili praksa stavljaju
osobe jednoga spola u nepovoljniji polozaj u odnosu na osobe suprotnog spola, osim ako

je ta pravna norma, kriterij ili praksa objektivno opravdana legitimnim ciljem, a sredstva
usmjerena postizanju tog cilja su primjerena i nuzna.
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3. pristup svim vrstama i stupnjevima $kolovanja, profesionalne orijentacije,
stru¢nog usavrSavanja i osposobljavanja, dokvalifikacije i prekvalifikacije,

4. uvjete zaposlenjairada, sva prava iz rada i na temelju rada, uklju€ujuci jed-
nakost placa za jednaki rad i rad jednake vrijednosti,

5. clanstvo i djelovanje u udrugama radnika ili poslodavaca ili u bilo kojoj dru-
goj profesionalnoj organizaciji, ukljuujuci povlastice koje proizlaze iz tog
¢lanstva,

6. uskladivanje profesionalnog i privatnog zivota,

7. trudnocu, porod, roditeljstvo i sve oblike skrbnistva.

Osim navedenih zakona, odredbe o oblicima fleksibilnih radnih aranzmana, speci-
ficno fleksibilnosti u kontinuitetu rada, u kontekstu roditeljskih dopusta i prava, a
koje spominjemo u poglavlju 2. ove analize sadrzi Zakon o rodiljnim i roditeljskim
dopustima (NN 152/22)*. Tim su zakonom propisana sljedec¢a prava zaposlenih
osoba: rodiljni dopust, o€inski dopust, roditeljski dopust, pravo na rad s polovicom
punog radnog vremena, rad s polovicom punog radnog vremena radi pojacane nje-
ge djeteta, stanka za dojenje, dopust trudne radnice, dopust radnice koja je rodila i
dopust radnice koja doji dijete, dopustiili rad s polovicom radnog vremena radi skrbi
i njege djeteta s teSkocama u razvoju, mirovanje radnog odnosa do trece godine Zi-
vota djeteta te dopust za slu¢aj smrti djeteta, posvojiteljski dopust i dopust drugog
posvojitelja, udomiteljski dopust, kao i nacini njihovog ostvarivanja.

43 https://www.zakon.hr/z/214/Zakon-o-rodiljnim-i-roditeljskim-potporama
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UCINCI
FLEKSIBILNIH
RADNIH
ARANZMANA

Kao $to isti¢u Dobroti¢ i Kovac (2023) u svom preglednom radu, istraZivanja o ucin-
cima fleksibilnih radnih aranZmana mogu se grupirati u nekoliko kategorija - op¢i
organizacijski ucinci, op¢a dobrobit radnika_ca, zaposlenost majki te uskladivanje
privatnih/obiteljskih obaveza i placenog rada i rodnu ravnopravnost.

Sto se ti¢e organizacijskih ug¢inaka, oni zahvacaju, primjerice, smanjene izostan-
ke s posla, lakSe zadrzavanje i manju fluktuaciju radnica_ka, pove¢anu profitabil-
nost, dobit te produktivnost, povrat na imovinu, kapital i ulaganja i sl. Ovdje je vaz-
no istaknuti kako istrazivanja nisu jednoznacna te daju mjesovite rezultate (kao i
kod drugih u¢inaka o kojima se kasnije govori), $to je za o¢ekivati uzmemo i u ob-
zir raznolikost fleksibilnih radnih aranzmana, ali i Sireg javnopolitickog konteksta u
kojem se oni implementiraju.“® Osim toga, pozitivni i negativni u¢inci razlikuju se u
odnosu na to da li su fleksibilni radni aranZmani primarno usmjereni na radnice_ke
ili na poslodavce (za definicije vidi poglavlje 2.). Primjerice, prema Klindzi¢ i Mari¢
(2019.)* oni oblici rada koji su primarno usmjereni na radnice_ke (npr. rad na da-
liinu/od kuce, skraceni radni tjedni) imaju tendenciju poboljSati ravnotezu izmedu
radnog i privatnog Zivota, smanijiti stres i razviti pozitivne stavove prema poslu. Na
primjer, navode kako je skrac¢eni radni tjedan (kao $to je Cetverodnevni radni tjedan)

44 Dobrotic¢ 1., i Kovac J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri? Fleksibilni oblici

rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije
45 Zapregled vidi: Dobrotic I., i Kovac¢ J. (2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri?

Fleksibilni oblici rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije

46 Klindzi¢, M. i Marié, M. (2019). Flexible Work Arrangements and Organizational
Performance - The Difference between Employee and Employer-Driven
Practices. Drustvena istrazivanja, 28(1), 89-108
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popularan medu mladim Zenama i majkama zbog ravnoteze privatnihiradnih obave-
za. Oni oblici rada koji su usmjereni na poslodavce (npr. rad na odredeno, smjenski
rad), uglavhom se implementiraju zbog organizacijskih prednosti, poput smanjenja
troskova i povec¢anja ucinkovitosti. Klindzi¢ i Mari¢ (2019.) takoder naglasavaju kako,
aranzmani usmjereni na poslodavce mogu dovesti i do nize lojalnosti radnika_ca,
smanjenog radnog ucinka i viSih troSkova osposobljavanja radnika_ca zbog pove-
¢ane fluktuacije, kao i negativnih u¢inaka na produktivnost i zdravlje radnika_ca.
Osim toga, isti¢u kako pozitivan u¢inak fleksibilnih radnih aranzmana uvelike ovisi o
preferencijama radnika_ca, a ukoliko nisu bazirani na dobrovoljnosti mogu biti Stet-
ni jer se radnici_ce mogu osjecati manje povezani s kompanijom i manje motivirani
da daju svoj doprinos uspjeSnom poslovanju. MoZe se stoga zakljuciti da je izrazito
vazno dogovoriti fleksibilne radne aranZzmane na nacin koji ¢e odgovaratii na potre-
be i preferencije radnica_ka, a u svrhu Sto pozitivnijih u¢inaka za zaposlene i poslo-
davce.

Uéinci na opéu dobrobit radnika_ca podrazumijevaju pozitivne i negativne ucinke
na zdravlje, razinu stresa ili mentalne opterecenosti. Kako navode Dobroti¢ i Kovac
(2023.),“” sazimajuci pregled istrazivanja koja analiziraju uc¢inke fleksibilnih radnih
aranzmana na dobrobit radnica_ka, istrazivanja pokazuju mjesovite rezultate. S jed-
ne strane, fleksibilni radni aranZzmani mogu smanjiti sukob izmedu poslai privatnog
Zivota te emocionalnu iscrpljenost i sagorijevanje na poslu. Radnice_i koji koriste
ove aranzmane zadovoljniji su poslom i imaju dugoro¢niju namjeru ostanka u orga-
nizaciji. Na primjer, pokazalo se da rad u nepunom radnom vremenu smanjuje razinu
stresa kod majki, kao i fleksibilno radno vrijeme. Dalje navode kako neki oblici flek-
sibilnog rada mogu smanijiti razinu stresa, dok ju drugi, poput rada na daljinu, mogu
povecati i uzrokovati zdravstvene teSkoce. Ovi negativni ucinci fleksibilnih radnih
aranzmana takoder su vidljivi kod fleksibilnih radnih aranZmana usmjerenih na po-
slodavce, kao §to su prekovremenirad ili nedobrovoljni rad u nepunom radnom vre-
menu. Osim toga, autorice istiCu kako se zaposlenici_ce koji rade na daljinu ¢eS¢e
osjecaju usamljeno, osjec¢aju manjak socijalne podrske i imaju vise konflikta s ko-
legama_icama. Osim navedenog, kod ovih u¢inaka autonomija se pokazala iznimno
vaznim elementom fleksibilnosti, pa je tako visoka razina autonomije u reguliranju
vremena i mjesta rada povezana s boljim zdravstvenim ishodima, dok niska razina
autonomije moZze dovesti do razli¢itih zdravstvenih poteskoca(npr. problemi sa slu-
hom, bolovi u trbuhu i ledima, glavobolja, razdraZljivost, problemi sa spavanjem) te
teSkoca u prilagodbi obiteljskim i drustvenim obavezama.®

47 Dobroti¢ I., i Kovac J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada uvijek dobri? Fleksibilni oblici
rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama Europske unije

48 Costa, G., Sartori, S., & Akerstedt, T.(2008). Influence of Flexibility and Variability

of Working Hours on Health and Well-being. Chronobiology International, 23(8), 1125-

1137. https://doi. org/10.1080/07420520601087491; Joyce, K., Pabayo, R., Critchley,

J.A., & Bambra, C.(2010). Flexible Working Conditions and Their Effects on Employee
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Kada govorimo o u¢incima fleksibilnih radnih aranzmana na uskladivanje privatnih
i poslovnih obaveza istrazivanja takoder pokazuju neujednacene rezultate, poseb-
no u odnosu na rodnu dimenziju. U teoriji su zastupljeni dvojaki u€inci fleksibilnih
radnih aranZmana na ravnotezu privatnog i poslovnog zZivota, pa mogu doprinijeti
boljoj uskladenosti privatnog i radnog zivota, pogotovo u fazama ranog roditeljstva,
druga istraZzivanja pokazuju kako ju odredeni oblici fleksibilnosti mogu pogorsati“®
(vidi vise u poglavlje 5). Osim toga, utjecaj fleksibilnih radnih aranzmana na ravnote-
Zu obiteljskih i radnih obaveza razli¢it je kod muskaracaiZzena, s obzirom na to da su
Zene i dalje one koje snose viSe obaveza u kuc¢anstvu i skrbi.®® Jedna od bojazni koja
se javlja jest da fleksibilni radni aranZmani mogu dovesti do povecanja poslovnih i/
ili privatnih obaveza. U kontekstu prosSirenja radnih odgovornosti, zaposleni_ne se
mogu osjecati obaveznima raditi viSe zbog omogucavanja fleksibilnih radnih aran-
Zmana, a ponekad i sami poslodavci mogu poveéati opseg posla.’ U svakom sluc¢a-
ju, rod ima klju¢nu ulogu u tome kako fleksibilni radni aranzmani utje¢u na sukob
izmedu poslai obitelji. Rodne uloge muskaraca i Zena te drustvena o¢ekivanja utje-
¢u na to kako se fleksibilni radni aranzmani percipiraju i koriste. 0d musSkaraca se
Cesto oCekuje da daju prioritet svojoj karijeri, osobito nakon Sto postanu ocevi, dok
Zene obiéno preuzimaju vise brige za djecu i ku¢anske poslove. Studije pokazuju da
je vjerojatnije da ¢e muskarci produljiti svoje radno vrijeme kada koriste fleksibilne
radne aranzmane, dok je vjerojatnije da ¢e ih Zene koristiti za brigu o djeci, $to ¢e-
sto rezultira povecanim privatnim obavezama. Osim toga, koristenje se fleksibilno-
sti s ciljem poboljSanja radnog ucinka nagraduje, dok koriStenje fleksibilnosti zbog
obiteljskih obaveza moze negativno utjecati na karijeru.5? Ova dinamika i percepcija
moze produbiti rodne nejednakosti u svijetu rada. Medutim, neke studije sugeriraju
da fleksibilnost u radu moze pomoci Zenama da nastave raditi nakon rodenja djete-
ta® i da ostanu na bolje pla¢enim poslovima,® ¢ime se potencijalno smanjuje rodni

Health and Wellbeing. Cochrane Database of Systematic Reviews, (2). https://doi.
org/10.1002/14651858.CD008009. pub?

49 Gorde, Sangita. (2023). A Study of Flexible Working Hours and Work Life Balance. 43.;
Chung, H., van der Lippe, T. Flexible Working, Work-Life Balance, and Gender Equality:
Introduction. Soc Indic Res 151, 365-381(2020). https://doi.org/10.1007/s11205-018-2025-x
50 Vander Lippe, T., & Lippényi, Z.(2018). Beyond formal access: organizational context,
working from home, and work-family confict of men and women in European workplaces.
Social Indicators Research. https://doi.org/10.1007/s11205-018-1993-1.

51 Chung, Heejung & Lippe, T..(2020). Flexible Working, Work-Life Balance, and Gender
Equality: Introduction. Social Indicators Research. 151. 1-17. 10.1007/s11205-018-2025-x.

52 Ibid.

53 Chung, H., & Van der Horst, M. (2018b). Women’s employment patterns after childbirth
and the perceived access to and use of fexitime and teleworking. Human Relations, 71(1), 47-
72. https://doi.org/10.1177/0018726717713828

54 Fuller, S., & Hirsh, C. E. (2018). "Family-friendly” jobs and motherhood pay penalties:
The impact of fexible work arrangements across the educational spectrum. Work and
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jaz u placama na radnim mjestima koja nude fleksibilne aranzmane. Stoga je odnos
izmedu fleksibilnih radnih aranzmana i uskladivanja privatnih i poslovnih obaveza u
kontekstu rodne ravnopravnosti kompleksan te ga je potrebno detaljnije istraZiti,
posebno u hrvatskom javnopolitickom i socioekonomskom kontekstu.

Fleksibilni radni aranZzmani mogu imati i uéinke na same radne uvjete ili polozaj
radnica_ka u svijetu rada. Neka istrazivanja tako navode kako je za pojedince_ke
pristup fleksibilnim radnim aranZmanima Cesto povezan s negativnim posljedicama
u karijeri, poput nize place, poloZaja u hijerarhijskoj strukturi ili (ne)moguénostima
napredovanja.® Sli¢no, osobe koje koriste ove radne aranZmane mogu imati sma-
njen pristup ili spoznaju o dostupnim pravima ili mogu¢nostima u sklopu njihovog
radnog mjesta, a smanjenje vremena koje provode u uredu dovodi do ograni¢ava-
nja prilika za osposobljavanje te manje informiranosti (uklju¢ujuci informiranost o
samim fleksibilnim radnim aranzmanima i povlasticama).®® Medutim, u praksi se ovi
ucinci, kao i prethodno navedeni, razlikuju ovisno o tome o kojem obliku fleksibilnog
radnog aranzmana se radi, kao i o tome tko ga koristi te je u istrazivanjima i praksi
potrebno posvetiti viSe pozornosti navedenim distinkcijama.

U ovoj analizi prvenstveno se fokusiramo na rodne aspekte fleksibilnih radnih aran-
Zmana i njihovih u€inaka, odnosno razmatramo kakve ucinke fleksibilni radni aran-
Zmani imaju na rodnu ravnopravnost. Stoga se u nastavku analize detaljnije iznose
upravo rodne razlike u dostupnosti i koristenju fleksibilnih radnih aranzmana te nji-
hovim u€incima na ravnopravnost Zena i muskaraca.

Occupations https://doi.org/10.1177/0730888418771116
55 Laundon, Melinda & Williams, Penny (2018) Flexible work: Barrier to benefits? Financial
Planning Research Journal, 4(2), pp. 51-68.

56 Leslie, Lisa & Manchester, Colleen & Park, Tae-Youn & Mehng, Si.(2012). Flexible Work
Practices: A Source of Career Premiums Or Penalties?. The Academy of Management
Journal. 55. 1407-1428. 10.5465/am;j.2010.0651.
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Povijesno gledano, koncept fleksibilnih radnih aranzmana prvi se put pojavio u lite-
raturi tijekom 1960-ih, u sklopu rasprava o modernizaciji radnog vremena i prilagod-
bi radnog okruzenja potrebama radnika_ca. Prema dostupnim izvorima, koncept
fleksibilnog radnog vremena prvi je puta predlozen 1960. godine od strane njemac-
ke konzultantice Christel Kammerer, a prvi ga je implementirao njemacki zrako-
plovni proizvodac Messerschmitt-Bélkow-Blohm 1967. godine.®” Rani radovi o flek-
sibilnim radnim aranZmanima koji su u fokusu imali zaposlene osobe, istraZivali su
utjecaj fleksibilnosti na produktivnost, zadovoljstvo radnica_ka i ravnotezu izme-
du poslovnog i privatnog Zivota. U fokusu su bili modeli koji omogucuju radnicima_
cama vecu kontrolu nad radnim vremenom, ¢ime su potaknuli daljnje istrazivanje u
podrucdju organizacijskog ponasanja i upravljanja ljudskim resursima®.

Ranije se takoder fokus stavljao na potrebe i poslovne procese poslodavaca, a u no-
vije vrijeme, posebice na javnopolitickoj razini, fleksibilni se radni aranZzmani sve
viSe percipiraju kao alat kojim bi se trebala pobolj$ati ravnoteza privatnog i po-
slovnog Zivota.%® U tom kontekstu, fokus je prvenstveno na roditeljima i pruzatelji-

57 The flexible workplace : a sourcebook of information and research / Christine Avery and
Diane Zabel, 2001.

58 Ibid.

59 Promberger, Markus (2021) : A short history of flexible hours - historical baselines
of working time policy in Germany, IAB-Discussion Paper, No. 17/2021, Institut fr

—— 39


https://api.pageplace.de/preview/DT0400.9780313004193_A23617149/preview-9780313004193_A23617149.pdf

ma_icama skrbi, Sto vidimo i iz Direktive o ravnotezi privatnog i poslovnog zZivota. S
obzirom na to da su zene i dalje te koje obavljaju vecinu obiteljskih, skrbnickih i ku-
¢anskih obaveza,® fleksibilni radni aranZmani promatraju se i kao nacin povecanja
sudjelovanja Zena u svijetu rada, u smislu pomo¢énog alata koji bi trebao adresirati
nedostatak vremena za obiteljske i ku¢anske obaveze. Istovremeno, takva percep-
cija utjece na manji postotak koristenja pojedinih oblika od strane muskaraca.® Isto
tako, zbog fokusa na koristenju fleksibilnih radnih aranzmana u svrhu olak$avanja
obaveza brige i skrbi, manje pozornosti se pridaje nekim drugim svrhama i koristima
(vidi poglavlje 8). U novije se vrijeme na javno-politi¢koj razini tek nesto vise istice
koristenje ovih oblika rada u svrhu odgode odlaska u punu mirovinu tj. produljenja
radnog vijeka, pri ¢emu se posebno u tom kontekstu zanemaruje uloga roda i razli-
¢ite nejednake pozicije Zena i muskaraca u kasnijim Zivotnim fazama.5?

Ako promatramo ucinke fleksibilnih radnih aranZzmana na rodnu ravnopravnost, u
literaturi ne postoji jednoznacno opredjeljenje da li je fleksibilni radni aranzmani
poboljSavaju ili ne. Ono Sto istrazivanja dosada pokazuju jeste da fleksibilni radni
aranZzmani mogu imati i pozitivan i negativan ucinak, ovisno o kojem se obliku flek-
sibilnostiradi, kao i o rodnim normama i ulogama u privatnim odnosima, kompanija-
ma i drustvu. S jedne strane, fleksibilnost u radu moze pobolj$ati rodnu ravnoprav-
nost u drustvu. Naime, fleksibilni radni aranZzmani imaju potencijal biti vrijedan
resurs za radnice_ke, posebno Zene, potreban da prilagode svoje radne rasporede
ili mjesta rada, a kako bi zadovoljile zahtjeve u podrucju obiteljskih i privatnih oba-
veza. Istrazivanja tako pokazuju da fleksibilnost u radu omogucuje majkama da se
zadrze na trzistu rada te i da zadrZe svoje radno vrijeme nakon rodenja djeteta,® $to
povoljno utje€e na njihov profesionalan zZivot i moze pomoci u postizanju ravnoteze
izmedu privatnih i poslovnih obaveza. S druge strane, drustvene rodne norme i o¢e-
kivanja mogu dovesti do afirmacije tradicionalnih rodnih uloga prilikom koriStenja
fleksibilnih radnih aranzmana.® Tako se od muskaraca ocekuje da ih koriste kako bi

Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), Nirnberg; Amirul, Sharifah & Shaari, Sharija.
(2021). An Overview: Twenty Years of Flexible Working Arrangements.

60 https://eige.europa.eu/publications-resources/toolkits-quides/gender-equality-index-
2019-report/flexible-working-arrangements?language_content_entity=en

61 Laundon, Melinda & Williams, Penny (2018) Flexible work: Barrier to benefits? Financial
Planning Research Journal, 4(2), pp. 51-68.

B2 Loretto, W., & Vickerstaff, S.(2015). Gender, age and flexible working in later life. Work,
Employment and Society, 29(2), 233-249. https://doi.org/10.1177/0950017014545267

63 Chung, H., & van der Horst, M. (2018). Women's employment patterns after childbirth
and the perceived access to and use of flexitime and teleworking. Human Relations, 71(1),
47-72.-https://doi.org/10.1177/0018726717713828

64 Lott, Yvonne & Chung, Heejung. (2016). Gender Discrepancies in the Outcomes of
Schedule Control on Overtime Hours and Income in Germany. European Sociological
Review. 32. jcw032. 10.1093/esr/jcw032.
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poboljsali svoj radni u¢inak i produzili radno vrijeme uz odgovarajuc¢e nov¢ane na-
grade, $to moze pojacati sukob izmedu njihovih radnih i privatnih obaveza, ali i pro-
dubiti rodni jaz u placama. Suprotno tome, od Zena se oCekuje da preuzmu vise obi-
teljskih odgovornosti kada rade fleksibilno, Sto takoder moZe povecati njihov sukob
izmedu radnih i privatnih obaveza, ali bez sli¢nih nov¢anih nagrada.®® Drugim rijeci-
ma, muskarci koji rade fleksibilno viSe ¢e vremena izdvajati za radne obaveze i zato
biti novéano kompenzirani, dok ¢e Zene viSe vremena izdvajati za privatne i obitelj-
ske obaveze te stoga neée imati dodatnih novéanih benefita. U literaturi se ova po-
java naziva rodni paradoks fleksibilnosti: dok muskarci koriste fleksibilne aranzma-
ne za povecanje radnih sati i napredovanje u karijeri, Zene iste aranZmane koriste
za prilagodbu obiteljskim obavezama, $to povecava njihovo ukupno radno optere-
¢enje.% Osim toga, ovakva podjela uzrokuje i ve¢ spomenutu stigmu fleksibilnosti,
pri ¢emu fleksibilni rad mozZe narusiti percepciju radnika_ca kao “idealnih radnika_
ca” koji su potpuno posveceni poslu i bez obaveza izvan radnog mjesta. Ova stigma
jaCe pogada Zene, upravo zato $to se pretpostavlja da ¢e one koristiti fleksibilnost
za obiteljske obaveze, dok ¢e muskarci fleksibilni rad ¢esce koristiti za povecanje
produktivnosti.®’

Vazno je imati na umu da se potencijalan pozitivan (odnosno negativan) u¢inak flek-
sibilnih radnih angazmana na rodnu ravnopravnost razlikuje kod pojedinih oblika
fleksibilnih radnih aranzmana. Tako fleksibilno radno vrijeme, koje ¢eS¢e koriste
muskarci, ima pozitivne uc¢inke na zadovoljstvo poslom i slobodnim vremenom jer
radnicima_cama omogucava zaposlenost u punom radnom vremenu i ve¢u ukljuce-
nost u kuc¢anske i obiteljske aktivnosti, a ujedno takoder pozitivno utjece na prilike
Zena u politickom, ekonomskom i drustvenom angazmanu.% Nasuprot tome, rad-
ni aranzmani koji smanjuju broj radnih sati (npr. rad u nepunom radnom vremenu),
a koji su zastupljeniji medu Zenama, ¢eS¢e su povezani s negativnim utjecajima na
posao, slobodno vrijeme i zadovoljstvo radnica_ka, kao §to su ekonomska ovisnost
te povecani stres zbog nosenja s preostalim radnim optere¢enjem uz opterecenost
ispunjavanjem kucanskih duznosti.® Isto tako, iako je rad od ku¢e/na daljinu osmi-
Sljen za poboljSanje ravnoteze poslovnog i privatnog Zivota, ¢esto povecava stres

65 European Commission, Directorate-General for Justice and Consumers, Chung, H.,
Flexible working arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the
European Union, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215

66 Chung, H.(2022)Flexible working and gender equality: evidence and future scenarios
and research agendas

87 Chung, H.(2020b). Gender, flexibility stigma, and the perceived negative consequences
of flexible working in the UK. Social Indicators Research, 151(2), 521-545.

68 Wheatley D.(2017) Work, employment & society : a journal of the British Sociological
Association. - Los Angeles, Calif.[u.a.]: Sage, ISSN 0950-0170, ZDB-ID 638222-8. - Vol.
31.2017, 4, p. 567-585

69 Ibid.
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i sukobe privatnih i poslovnih obaveza kod zena, ojacava tradicionalne rodne ulo-
ge te otezava napredovanje u karijeri.” Nadalje, podaci ukazuju na to da muskarci
viSe koriste fleksibilnost radnog rasporeda, kao i rad na daljinu, i to zbog boljih rad-
nih rezultata i produktivnosti, za razliku od Zena koje ih koriste zbog odgovornosti
skrbi za djecu i druge ¢lanove_ice obitelji, a u tu svrhu viSe koriste rad u nepunom
radnom vremenu, nego druge navedene oblike, zbog ¢ega je takav rad stigmatizi-
ran na odredeni nacin.” Stoga o ovim oblicima fleksibilnog rada i njihovim u¢incima
na rodnu ravnopravnost detaljnije raspravljamo u nastavku ovog poglavlja. No, prije
toga, ukazuje se na Sire rodne razlike ve¢ u samoj dostupnosti pojedinih fleksibilnih
radnih aranzmana.

5.1. Rodne razlike u dostupnosti
fleksibilnih radnih aranzmana

Kada govorimo o rodnoj ravnopravnosti u kontekstu fleksibilnih radnih aranzmana,
rodne razlike postoje vec¢ i u njihovoj dostupnosti i mogu¢nostima koristenja. Kada
govorimo o dostupnosti, odnosno o tome tko uop¢e ima mogucnost koristiti fleksi-
bilne radne aranZmane, potrebno je isto razmotriti polazeci od razloga zbog kojih
kompanije pruzaju mogucnosti fleksibilnog rada. Opcenito gledano, postoje tri te-
meljna razloga od kojih kompanije polaze pri odredivanju tko moze koristiti fleksibil-
ne radne aranzmane: potrebe, profitabilnost i (ne)jednakost.”? U odnosu na potrebe,
smatra se da najvecu potrebu za fleksibilnim radnim aranzmanima imaju roditelji
i pruzatelji_ce skrbi, $to prepoznaje i prethodno spomenuta EU Direktiva o uskla-
divanju privatnog i poslovnog Zivota te same prakse u poduzec¢ima. Kako su Zene i
dalje te koje u velikoj vecini obavljaju poslove neformalne skrbi za djecu i druge ¢la-
nove_ice obitelji,”® pretpostavka je da ¢e zbog toga vecu mogucnost koristenja flek-
sibilnih radnih aranzmana imati zene. U odnosu na princip profitabilnosti, kompanije
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omogucuju fleksibilne radne aranzmane onima koji ih koriste za poboljSanje uspjes-
nosti kompanije, povecavajuci intenzitet ili vrijeme rada. Za razliku od prethodnog
razloga koji se veze uz princip potrebe, u ovim slu¢ajevima, pretpostavka je da ¢e
vec¢e mogucnosti koristenja fleksibilnih radnih aranZzmana imati muskarci jer imaju
manje obiteljskih obaveza te si stoga mogu priustiti veéi intenzitet rada ili koli¢inu
poslaiviSe ih se percipira kao one koji zele/mogu doprinijeti uspjeSnosti kompanije
te generalno imaju bolje uvjete radai pla¢u u odnosu na zene.” Kada govorimo o jed-
nakosti, u ovom slucaju rodnoj jednakosti, onda se govori o tome da je s obzirom na
nepovoljniji polozaj Zena u svijetu rada - u smislu rada zena u potplacenijim sektori-
ma i toga da se Zenski rad i zanimanja op¢enito manje vrednuju te da u Europi Zzene i
dalje rade u zanimanjima s nizim statusom i placom - pretpostavka kako poslodavci
upravo u sektorima u kojima dominiraju Zene mogu biti manje skloni omogucavanju
fleksibilnih radnih aranzmana. Drugim rije¢ima, radnici_ce u industrijama ili kompa-
nijama gdje dominiraju zene mogu se suociti s tzv. "kaznom Zenskog rada” u smislu
ograni¢enog pristupa fleksibilnim radnim aranZmanima, na slican nacin kao $to u
tim industrijama i kompanijama imaju niZe place jer se radi o0 ,Zenskim” manje vred-
novanim i plaéenim zanimanjima.”

Istrazivanja takoder ukazuju kako poslovi koje uglavnom obavljaju Zene obi¢no ima-
ju ogranicen pristup fleksibilnim radnim aranZzmanima. Konkretno, zanimanja u ko-
jima dominiraju zene imaju najmanje fleksibilne uvjete rada u usporedbi s drugim
zanimanjima.” To je u suprotnosti s "hipotezom o poslu prilagodenom majkama”,
koja sugerira da bi poslovi s ve¢om koncentracijom Zena, posebice majki, bili fleksi-
bilniji za prilagodbu obiteljskim obavezama.” Umjesto toga, nalazi pojedinih studija
sugeriraju da ovi poslovi ¢esto imaju radne uvjete koji ograni¢avaju, a ne olakSavaju
ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota. Isto tako, pokazuju da zanimanja u
kojima su rodne razlike u strukturi zaposlenih manje obi¢no imaju ve¢u dostupnost
fleksibilnih radnih aranzmana, kao i bolje plac¢eni poslovi s visokim kvalifikacija-
ma (u kojima Cesto ne dominiraju Zene).” Ovaj nedostatak fleksibilnosti u poslo-
vima u kojima dominiraju Zene mogao bi biti posljedica kombinacije nizih placa i
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podcjenjivanja posla koji obi¢no obavljaju Zene, Sto pridonosi ogranicenom pristu-
pu fleksibilnosti.

Istrazivanja ukazuju kako rodna struktura djelatnosti ili kompanije moZe utjecati na
mogucénosti koristenja fleksibilnih radnih aranzmana i na pozitivan nacin. Primje-
rice, kako navodi Chung™, ako su u kompaniji ve¢inom zaposlene Zene, potreba za
uskladivanjem posla i obiteljskih obaveza biti ¢e raSirenija te radnice mogu viSe in-
zistirati na pravima koja se ti¢u ravnoteze privatnog i radnog Zivota $to moze dopri-
nijeti tome da su u pojedinim kompanijama fleksibilni radni aranzmani prihvaceniji
nacin rada. Suprotno, u sektorima gdje dominiraju muskarci moze postojati manja
mogucénost koriStenja ovih aranzmana jer se oni suo¢avaju sa tzv. femininity sti-
gmom i predrasudama. Ovaj pojam odnosi se na negativne stereotipe ili predrasude
prema zaposlenicima zbog karakteristika koje se tradicionalno povezuju sa Zenama
i Zenskim radom, kao $to su manja produktivnost ili posvecenost poslu zbog obitelj-
skih ili privatnih obaveza, a koje se Cesto smatraju manje pozeljnima u radnom okru-
Zenju. Stogaje vjerojatnije da ¢e muskarci koristiti fleksibilne radne aranzmane radi
pobolj$anja ucinka, ali ¢e se suociti s ve¢im predrasudama kada te aranzmane ko-
riste za potrebe skrbi.® Iz prijasnjih radova takoder znamo da kada muskarci u kon-
tekstu brige za djecu izlaze iz svoje tradicionalne rodne uloge, oni takoder mogu biti
suoceni s diskriminacijom i neugodnostima.®

U svakom slu€aju, organizacijski kontekst ima vaznu ulogu u oblikovanju rodnih ra-
zlika u dostupnosti fleksibilnih aranzmana. U organizacijama s dominantnom kul-
turom ‘idealnog radnika_ce’, gdje su prekovremeni rad i potpuna posvecenost po-
slu standard, fleksibilnost u radu ¢esto se percipira kao slabost. To dovodi do vece
stigme, osobito za Zene i manjinske radnike_ce, koji su Cesto percipirani kao ma-
nje predani poslu®?. Osim toga, razumijevanje - u pojedinim slu¢ajevima poduprto
i praksom - da zbog tradicionalnih rodnih uloga, muskarci fleksibilne oblike rada
viSe koriste u profesionalne svrhe kako bi poboljsali radni u¢inak, dok ih zene koriste
kako bi imale viSe vremena za privatne i obiteljske obaveze koje ih nerazmjerno vise
terete, dodatno produbljuje rodne nejednakosti u podrucju uskladivanja privatnih i
poslovnih obaveza, alii u svijetu rada, posebno u odnosu na rodnijaz u placama. Me-
dutim, kao $to je vec¢ ranije spomenuto, pojedini oblici rada mogu pomoci Zenama
da nakon rodenja djeteta ostanu raditi u punom radnom vremenu, ¢ime se ne naru-
Sava njihov polozaj u svijetu rada i posljedi¢no ekonomska neovisnost.
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Dakle, rodne razlike u dostupnosti fleksibilnih radni aranzmana, neovisno o tome
da li ih kompanije omogucuju zbog obiteljskih potreba radnica_ka ili ve¢eg doprino-
sa uspjehu kompanije, ¢esto afirmiraju rodni stereotipi prilikom (neJomogucavanja
koristenja ovih radnih aranZzmana. No, postoje razlike medu drzavama, sektorima,
djelatnostima i kompanijama, a posebno s obzirom na razli¢ite oblike fleksibilnih
radnih aranzmana. Stoga se u nastavku detaljnije obraduju najrasireniji oblici flek-
sibilnog rada, a o kojima ujedno ima i najvise podataka - fleksibilnost radnog vreme-
na, rad od kuce i rad na daljinu te rad u nepunom radnom vremenu.

5.2. Fleksibilnost radnog vremena

Fleksibilnost radnog vremena odnosi se na moguc¢nost radnica_ka da utje€u na to
kada rade, Sto ukljucuje fleksibilni raspored radnog vremena ili kontrolu nad raspo-
redom radnog vremena. Osim toga, postoji i autonomija radnog vremena koja po-
drazumijeva vecu slobodu i samostalnost u odredivanju radnog vremena, za razliku
od fleksibilnog rasporeda (vidi poglavlje 2).

Promatramo li samu mogu¢nost koristenja fleksibilnog radnog vremena, dostupni
podaci govore o rodnim i drugim razlikama u njegovoj rasprostranjenosti. Gleda-
no na razini EU-27 prema zadnjim dostupnim podacima Eurostata iz 2019. godine,®
40,4% radnika_ca ima neku autonomiju odlucivanja o svom radnom vremenu (43%
muskaraca i 37,4% Zena), dok za preostale odluku donose uglavnom organizacija
ili poslodavac. Situacija je daleko povoljnija u nordijskim zemljama (npr. Finska ili
Svedska gdje oko 70% radnika ima takvu autonomiju), dok se Hrvatska smjestava
gotovo na dno ljestvice EU zemalja budu¢i da odredenu autonomiju nad fleksibilno-
§¢u radnog vremena ima tek 26% radnika_ca(29% muskaraca i 22,6% zena). Osim
toga, u Hrvatskoj, tek 10,1% radnika_ca u potpunosti odlu¢uje o svom radnom vre-
menu, odnosno 12% muskaraca i 7,9% Zena. Dodatne analize Europskog instituta za
rodnu ravnopravnost iz 2019. godine (dalje: EIGE)* na razini EU-a ukazuju kako je u
privatnom sektoru veci udio koristenja fleksibilnih radnih aranzmana kada govori-
mo o vremenu rada nego u javhom, ali se i istice da muskarci imaju vece dobrobiti
od njihovog koristenja u oba sektora. Buduci da je u trenutku kada je radena analiza
78% svih zaposlenih muskaraca i 65% svih zaposlenih zena u EU radilo u privatnom
sektoru, broj¢ano gledajuci, muskarci su imali veci pristup ovom obliku fleksibilnih
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radnih aranzmana nego Zene. Osim sektora, analiza EIGE isti¢e kako i samo zani-
manje izrazito utjecCe na dostupnost i koristenje fleksibilnih radnih aranzmana gdje
takoder postoje znacCajne rodne razlike. Tako, oko dvije trecine menadzZera_ca ima
pristup znacajnoj (odredenoj ili potpunoj) fleksibilnosti u postavljanju vlastitih rad-
nih aranZzmana, pa tako i radnog vremena, dok u ostalim zanimanjima otprilike treci-
nazenaima pristup fleksibilnom radnom vremenu u usporedbi s otprilike polovicom
muskaraca. Na primjer, zene imaju puno manji pristup (njih trecina) nego muskarci
(oko polovina muskaraca) u broj¢ano vec¢im skupinama zanimanja u kojima domini-
raju Zzene, kao §to su strucnjaci_kinje, tehni¢ki_ke i stru¢ni_e suradnici_ce. Nesto
manje od tre¢ine i Zena i muskaraca ima pristup fleksibilnom radnom vremenu u ra-
znim zanimanjima koja zahtijevaju nizu razinu kvalifikacija, kao $to su administrativ-
ni sluzbenici_ce, usluzni radnici_ce i prodavaci_ce, obrtnici_ce i sl. Najnize moguc¢-
nosti fleksibilnosti vidljive su medu radnicima_cama koji upravljaju postrojenjima i
strojevima, posebno medu zenama.

Izvjestaj Europske komisije® sadrzi slicne nalaze te navodi da za razliku od rada u
nepunom radnom vremenu, fleksibilnost radnog vremena jest puno dostupnija oso-
bama na vodec¢im pozicijama i ,profesionalnim/stru¢nim zanimanjima®, ali ti su po-
stotci manji za Zene u odnosu na muskarce. Razlog moze biti Sto su muskarci vise
zastupljeni na vodecim pozicijama, ali i jer su Zene viSe zaposlene u zanimanjima
poput obrazovanja, zdravstva, socijalne skrbi gdje su razni oblici fleksibilnosti zbog
naravi posla manje dostupni. Osim toga, studije govore o tome kako su menadze-
ri_ice bili manje skloni odobravati fleksibilnost u radu Zenama, majkama, ali i radni-
cima_ama u poslovima nizeg drustvenog statusa.® No, kako je prethodno u analizi
spomenuto, nedostatak fleksibilnosti u poslovima/kompanijama u kojima domini-
raju Zzene mogao bi biti posljedica kombinacije niZih plac¢a i podcjenjivanja poslo-
va i zanimanja koje obavljaju Zene (vidi poglavlje 5.).” Izvjestaj Europske komisije
ovo potvrduje te promatra dostupnost fleksibilnosti radnog rasporeda u odnosu na
spolnu zastupljenost zaposlenih. Tako u kompanijama gdje dominiraju muskarci,
Zene imaju najveci pristup ovom tipu fleksibilnosti, njih 30 %, a muskarci najmaniji,
20%. Suprotno tome na radnim mjestima gdje dominiraju zene, muskarci imaju veci
pristup, 24% u odnosu na Zene, 18%. Ovi postotci najblizi su na radnim mjestima
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gdje su podjednako zaposleni zene i muskarci pa pristup fleksibilnosti rasporeda
radaima 29% muskaracai25% zena.%

S obzirom na raznolike i viSedimenzionalne ucinke (vidi poglavlje 5), fleksibilno rad-
no vrijeme ne dovodi automatski do rodne ravnopravnosti. EIGE® isti¢e kako mus-
karci i zene razli¢ito koriste autonomiju u odredivanju radnog vremena - Zene je
koriste kako bi postigle bolju ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota, dok je mus-
karci koriste za povecanje posvecenosti radnim obavezama, a neki muskarci ima-
ju mogucnosti produziti radno vrijeme upravo zbog vece dostupnosti partnerice
kod kuce. S druge strane, istice se kako fleksibilni radni aranzmani mogu biti pri-
lika za poboljsanje odredenih aspekta rodne ravnopravnosti, pa tako organizacije
koje imaju politike uskladivanja privatnih obaveza i posla, a pogotovo one koje nude
mogucnosti fleksibilnosti u radnom rasporedu umjesto smanjenja radnih sati, ima-
ju manje razlike u placama izmedu Zena i muSkaraca. Vec¢ je spomenuto kako sama
fleksibilnost radnog vremena mozZe utjecati na to da majke ostanu u svijetu rada ili
ne smanje svoje radne sate nakon poroda, pa tako jedna od studija pokazuje kako je
53% Zena koje nisu imale fleksibilnost radnog vremena smanjilo svoje radno vrijeme
barem za pola dana nakon rodenja djeteta, dok je to uc¢inilo samo 23% zena koje su
koristile fleksibilno radno vrijeme.® Nadalje, gledajuci europske zemlje, u lzvjestaju
Europske komisije® navodi se da ocevi i majke koji brinu od djeci imaju nesto vece
mogucnosti za koristenje fleksibilnosti u radnom vremenu u odnosu na one koji ne-
maju takve obaveze. Ta razlika izrazenija je kod muskaraca - 23% muskaraca bez
djece u odnosu na 30% oceva koji brinu o djeci imaju pristup fleksibilnom radnom
rasporedu, dok 20% Zena bez djece ima pristup fleksibilnom radnom rasporedu u
odnosu na 24 % majki koje brinu o djeci. Pretpostavka je da se ovi oblici koriste ili ¢e
se koristiti upravo zbog obiteljskih obaveza, pogotovo jer je EU Direktiva o ravnotezi
privatnog i poslovnog Zivota, kao i Zakon o radu u Hrvatskoj, uredila ove moguénosti
upravo za roditelje s malom djecom i pruzatelje_ice skrbi.
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Odredene studije potvrduju da je vjerojatnije da ¢e i majke i ocevi imati fleksibilno
radno vrijeme, medutim, ukazuju da je rod manje znac¢ajan u odredivanju pristupa
fleksibilnosti radnog vremena, vec su to obrazovanje, ugovori na neodredeno i su-
pervizije u manjim kompanijama.®

Temeljem navedenog, mozemo reci da fleksibilnost radnog vremena varira medu
spolovima, sektorima, zanimanjima, pozicijama i kompanijama. Zene imaju manji
pristup fleksibilnosti radnog vremena u odnosu na muskarce, posebno u zanima-
njima s nizim kvalifikacijama i u sektorima gdje dominiraju niske place i poslovi koje
obavljaju zene. Muskarci Cesto koriste fleksibilnost kako bi povecali produktivnost i
karijerni napredak, dok Zene fleksibilnost ¢esce koriste za uskladivanje obiteljskih i
poslovnih obaveza. lako fleksibilno radno vrijeme moze pomoc¢i majkama da ostanu
u svijetu rada, postojeca rodna neravnoteza u koristenju ovih aranzmana i dalje jaca
stereotipe i nejednakosti. Klju€ za postizanje rodne ravnopravnosti leZi u Sirem pri-
hvacanju fleksibilnosti radnog vremena koje ravnomjerno raspodjeljuje koristi (vidi
poglavlje 6) i omogucuje Zenama jednako sudjelovanje u profesionalnim prilikama.

5.3. Rad od kuée i rad na daljinu

Pandemija uzrokovana COVID-19 virusom utjecala je na mnoge aspekte nasih zivota,
a posebno na nase poslove odnosno nacin rada. Rad od kuc¢e i rad na daljinu postao
je norma koju je dio poslodavaca zadrzao u nekom obliku i nakon tzv. lockdown-a.
Upravo su ova dva oblika fleksibilnosti mjesta rada bila dio posljednjih izmjena Za-
kona o radu (vidi poglavlje 3). Fleksibilnost mjesta rada podrazumijeva utjecaj rad-
nice_ka na to gdje obavlja posao odnosno omogucava radnicama_ima da rade na
drugim mjestima izvan uobicajenog prostora rada. Naj¢esce se radi o radu od kuce/
drugom mjestu (Zakon o radu koristi termin rad na izdvojenom mjestu rada)ili radu
na daljinu. Rad na izdvojenom mjestu rada je nacin rada u kojem radnik_ca radi od
kuceili iz drugog prostora koji je ugovoren, dok rad na daljinu nije vezan uz odredeni
prostor, ve¢ se definira kao rad putem informacijsko - komunikacijske tehnologije.
Oba oblika mogu biti ugovoreni kao stalni, privremeni i povremeni.

Podaci Eurostata izneseni u Tablici 1 ukazuju kako rad od kuce postaje nesto ra-
Sireniji s pandemijom, no i dalje se radi o obliku rada koji koristi manji broj radni-
ka_ca. Ovaj oblik rada u 2023. godini neSto ¢eSce koriste Zene. IzvjesStaj Europske

92 Magda, Iga; Lipowska, Katarzyna(2021) : Flexibility of Working Time Arrangements
and Female Labor Market Outcome, IZA Discussion Papers, No. 14812, Institute of Labor
Economics(IZA), Bonn, https://hdl.handle.net/10419/250473
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komisije® takoder navodi povec¢anje ucestalosti povremenog rada od kucée poslije
pandemije pri ¢emu i kod ovog oblika rada, najvise radnica_ka radi od kuc¢e u zapad-
noeuropskim zemljama - najviSe ih je u Danskoj, UK, Belgiji i Luksemburgu, dok taj
nacin rada nije rasiren u juznoj i jugoisto¢noj Europi.

Jedan od vaznijih podataka na koji se ukazuje u istom izvjestaju® jesu rodne razlike i
promjene prije i nakon pandemije. Prije pandemije u mnogim zemljama muskarci su
bili ti koji su CeSc¢e radili od kuce, ali razlike izmedu muskaraca i Zena nisu bile toliko
velike, dok su poslije pandemije u vecini europskih zemalja Zene te koje ¢eSce rade
od kuée (usp. Tablica 1). Jedan od razloga je $to Zene ¢eSc¢e rade na administrativ-
no-birokratskim poslovima koji se prije pandemije nisu percipirali kao poslovi koji
se mogu raditi van ureda, a drugi razlog je u ve¢ spomenutim rodnim ulogama mu-
Skaracaizena koje se prelijevaju i u svijet rada. Tako Zene imaju vecu potrebu zara-
dom od kuce s obzirom na to da i dalje obavljaju vec¢inu ku¢anskih poslova i poslo-
va skrbi, dok muskarci moqu zazirati od rada od ku¢e zbog stigmatizacije koju on
nosi,%® kao i zbog potencijalnih negativnih posljedica na karijeru koje bi ugrozile nji-
hovu ulogu ,prehranitelja” u obitelji. Ono na Sto izvjeStaj upozorava jest da ovaj rodni
obrazac rada kod ku¢e moze pojacati stigmatizaciju radnika_ca koji rade od kuce/
na daljinu. Kada se takav rad primarno povezuje sa zenama, posebno majkama, to
Cesto pojaCava negativne predrasude u pogledu predanosti, produktivnostii profe-
sionalnosti svih radnika_ca koji rade od kuc¢e/na daljinu bez obzira na njihov spol ili
roditeljski status.

93 European Commission, Directorate-General for Justice and Consumers, Chung, H.,
Flexible working arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the
European Union, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215

94 European Commission, Directorate-General for Justice and Consumers, Chung, H.,
Flexible working arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the
European Union, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215

95 Usp. Chung, H.(2024). Flexible working: A deep dive into the impact of remote working on
gender equity. Shape Talent.
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Tablica 1: Udio radnika_ca 20-64 u EU-27i Hrvatskoj u ukupnoj radnoj snazi koji rade
od doma (Eurostat)®

2019 2020 2021 2022 2023

EU27 ponekad 9,2 8,7 10,9 12,5 13,5
« muskarci 9,6 8.8 10,7 12,3 13,4

. Zene 8.8 8,6 11 12,9 13,8
EU27 uobiéajeno 55 12,2 13,5 10,2 9.1
« muskarci 5,2 1,4 12,6 9,6 8,6

« Zene 5,8 13,2 14,6 10.9 9,6
EU27 nikad 85,3 791 75,6 773 77.4
» muskarci 85,2 79,8 76,7 781 781

+ Zene 85,4 78,2 74,3 76,3 76,6

HR ponekad 52 8,3 9,2 8,1 77
« muskarci 54 7.2 8.2 7.4 7.5

+ Zene 4,9 9,6 10,3 8.8 7.9

HR uobié¢ajeno 2 3.3 4,9 5 4,9
« muskarci 1,3 2,1 3,9 4,1 4,3

« zene 2.7 4,6 6 6 55

HR nikad 92,8 88,5 85,9 87 87.4
«  muskarci 93,2 90,7 87.9 88,6 88,2

. Zene 92,4 85,9 83,7 85,2 86,6

Prema lzvjestaju OECD-a* o radu na daljinu/od kuce i rodnoj ravnopravnosti napo-
minje se da u tom kontekstu postoji puno vise podataka o radu od ku¢e nego o radu
na daljinu. Nadalje, postoji znac¢ajan jaz u znanju o tome kako rad na daljinu utje-
¢e na napredovanje u karijeri, kvalitetu posla i ravnotezu izmedu poslovnog i pri-
vatnog zivota, posebno iz rodne perspektive. Prije pandemije muskarci su radili
na daljinu viSe od Zzena, no od 2020. godine broj Zena koje rade od kuce brze raste.
Rad od kuc¢e/na daljinu ima rodne ucinke, Cesto jaCajuci postojec¢e rodne norme i

96 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ehomp__custom_12158505/
default/table?lang=en

97 Touzet, C.(2023), “Teleworking through the gender looking glass: Facts and gaps”, OECD
Social, Employment and Migration Working Papers, No. 285, OECD Publishing, Paris, https://
doi.org/10.1787/8aff1a74-en
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nejednakosti, osobito u ravnotezi izmedu poslovnogi privatnog Zivota i razlika u pla-
¢ama. Muskarci obi¢no imaju vise koristi od rada na daljinu u smislu pla¢a i bonu-
sa, dok Zene, posebno majke, viSe cijene rad na daljinu zbog njegove fleksibilnosti.
IzvjeStaj naglaSava kao su istrazivanja o utjecaju ovog nacina rada na napredova-
nje u karijeri ograni¢ena i pokazuju razliCite rezultate, Cesto pod utjecajem kulture
i normi na radnom mjestu. Tijekom pandemije COVID-19, fleksibilni rad omogucio je
vecu uklju¢enost o¢eva u brigu o djeci, posebno uzemljama s progresivnijim rodnim
normama poput Svedske, dok je u tradicionalnijim drustvima taj uginak bio slabiji.%
Isto tako, istraZivanje u Njemackoj pokazalo je da majke koje rade od kuce provode
tri sata viSe na brigu o djeci, dok ocevi u istim uvjetima provode tri sata viSe na pla-
¢enim radnim zadacima.*

U 2023. godini CESI je analizirala stavove zena s podru¢ja Grada Zagreba o radu od
kuce i uskladivanju privatnih i radnih obaveza.'® Sto se tige iskustva rada od kuce
48,7% ispitanica radile su od kuc¢e odredeni broj dana mjese¢no u trenutku istrazi-
vanja, a 51,4 % su u proSlosti radile od ku¢e - 35,7% su tako radile za vrijeme tzv. loc-
kdowna i koronakrize, a njih 15,7% imaju takvo iskustvo nevezano uz koronakrizu.
Sudionice istrazivanja su u velikoj vecini izrazavale Zelju da u naredne dvije godine
nastave raditi od ku¢e povremeno ili stalno, njih 90,8%, dok samo njih 9,8% ne Zeli
tako raditi. Sudionice istrazivanja navode razlicite razloge zbog kojih rade od kuce ili
vide prednosti rada od kuc¢e: ne moraju putovati na posao, manje troSe te Stede na
vremenu, fleksibilnost te lakSe uskladivanje s privatnim obavezama, udobnost, mir,
produktivnost. Veéina sudionica istrazivanja (42,5%) koje rade ili su radile od kuce
i imaju djecu slazu se s tvrdnjom da obavljaju vec¢inu poslova brige o djeci ili drugim
¢lanovima_icama obitelji i to utjece na njihov posao. Velika vecina (86,6.%) navodi
kako su ih djeca ili drugi ¢lanovi_ce obitelji ponekad ometali u radu od kuce, a njih
37,9% se slaze i s tvrdnjom da im je zbog rada od kuce teZe rasporediti privatne i
radne obaveze (npr. rade navecer kada zavrse s privatnim obavezama ili umjesto da
odrade posao u predvideno vrijeme rade tokom cijelog dana, a u pauzama izvrSava-
ju privatne obaveze i sl.; 46,8% sudionica koje imaju djecu. Dio sudionica istraziva-
nja smatra da rad od kuce negativno utjece na odnose medu kolegama_icama i/ili
timsku povezanost (46,3%), a odredeni broj smatra da negativno utjece i na Sanse
za napredovanjem i/ili stjecanjem novih znanja i vjestina (njih 32,9%). U kontekstu

98 Kurowska, A.(2020). Gendered effects of home-based work on parents’ capability to
balance work with nonwork. Two countries with different models of division of labour
compared. Social Indicators Research, 151(2), 405-425. https://doi.org/10.1007/s11205-018-
2034-9

99 Lott, Y.(2019). Weniger Arbeit, mehr Freizeit? Woflr Mitter und Vater flexible
Arbeitsarrangements nutzen Dusseldorf, Germany: WSI-HBF. https://www.boeckler.de/
pdf/p_wsi_report_47_2019.pdf

100 Upitniku o radu od kuce i uskladivanju privatnih i radnih obaveza - Izvjestaj, CESI 2023.
https://www.cesi.hr/upitniku-o-radu-od-kuce-i-uskladivanju-privatnih-i-radnih-obaveza/
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onoga $to vide kao najveci problem/nedostatak rada od kuce, odnosno onoga $to
im je stvaralo najvece poteskoce prilikom rada od kuce sudionice su navele nekoliko
aspekata. Tako sudionice koje imaju djecu najvise navode poteskoce koje proizlaze
iz uskladivanja privatnih i radnih obaveza, a u manjoj mjeri i neadekvatnu opremu
i prostor, organizaciju radnog vremena, manjak komunikacije s kolegama_icama,
koncentraciju i efikasnost te poteskoce koje uzrokuje poslodavac. Sudionice koje
nemaju djecu ve¢inom navode nedostatak socijalnih kontakata i komunikacije s ko-
legama_icama, kao i nedostatke u opremii prostoru, a u manjoj mjerii poteskoce pri
uskladivanju radnih i privatnih obaveza, organizaciji radnog vremena te potesSkoce
koje uzrokuje poslodavac.

Sto se ti¢e utjecaja ovih oblika rada na ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota te do-
brobit radnica_ka u kontekstu rodnih razlika, sustavni pregled istrazivanja na ovu
temu' koji analizira 37 studija provedenih izmedu 2010. i 2022. godine koje su pro-
uCavale ucinke na muskarce i Zene otkriva da rad na daljinu produbljuje tradicional-
ne rodne uloge, posebno u ku¢anskim obavezamaii brizi o djeci, $to dovodi do vecih
negativnih u¢inaka na ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota zena i njihov
napredak u karijeri. Od analiziranih studija, njih 22 ili 70% je pokazalo da rad na dalji-
nu ima negativne uc¢inke na ravnotezu posla i obitelji te su, o¢ekivano, ovi negativni
ucinci bili vec¢i kod Zena, poput porasta nezadovoljstva poslom, privatnim Zivotom i
slobodnim vremenom. Samo je 10 studija izvijestilo o pozitivhim ishodima i za mus-
karce i za Zene, a tri studije prona$le su dobrobiti isklju¢ivo za Zene. Iz analiziranih
studija proizlazi da fleksibilnost rada na daljinu omogucuje Zzenama da ucinkovitije
upravljaju ku¢anskim obavezama, ali ¢esto rezultira pove¢anjem nepla¢enog rada
kod kuce, §to dovodi do smanjene vidljivosti u njihovim karijerama i nizeg samopo-
Stovanja. Ovo nerazmjerno opterecenje takoder rezultira negativnim u€incima na
produktivnost zena, Sto je osobito bilo prisutno tijekom pandemije COVID-19 kada
su zene preuzele vec¢inu kucanskih zadataka i odgovornosti za skrb o djeci i dru-
gim osobama. lako, ovdje valja voditi ratuna da je za to razdoblje puno vjerojatnije
da su djeca bila cijelo vrijeme u kuc¢i s obzirom na zatvaranja skola i djecjih vrti¢a.'®
Vecina analiziranih studija™ zaklju¢uje da iako je rad na daljinu osmisljen kako bi
poboljSao ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog Zivota nudeci vec¢u fleksibilnost,

101 Castro-Trancén N, Zuazua-Vega M, Osca A, Cifre E and Garcia-lzquierdo AL (2024)
Effects of teleworking on wellbeing from a gender perspective: a systematic review. Front.
Organ. Psychol. 2:1360373. doi: https://doi.org/10.3389/forgp.2024.1360373

102 Dobrotig, I., & Blum, S.(2023). 'Sorry, we're closed’: a fuzzy-set ideal-type analysis
of pandemic childcare-policy responses in 28 European countries. European Journal
of Politics and Gender, 6(2), 258-294. Retrieved Dec 14, 2024, from https://doi.
org/10.1332/251510821X16812994 360871

103 Castro-Trancon N, Zuazua-Vega M, Osca A, Cifre E and Garcia-lzquierdo AL (2024)
Effects of teleworking on wellbeing from a gender perspective: a systematic review. Front.
Organ. Psychol. 2:1360373. doi: https://doi.org/10.3389/forgp.2024.1360373
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Zenama to ¢esto ne uspijeva. Umjesto toga, zene koje rade od kuc¢e imaju veci stres
i sukob izmedu svoje poslovne i obiteljske uloge. Ovaj dvostruki teret moze narusiti
i zadovoljstvo poslom i op¢u dobrobit, nagladavajuci da sam rad na daljinu ne rje$a-
va sukobe izmedu posla i obitelji. MoZe ovjekovjeciti nejednakosti i na radnom mje-
stuikod kuce, jacajuci tradicionalne rodne uloge. To dovodi do ciklusa u kojem zene
preuzimaju vise ku¢anskih poslova, bore se s napredovanjem u karijeri i na kraju se
suocavaju s ve¢im izazovima u postizanju ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog
Zivota. Ovaj pregled studija sugerira i da su potrebna daljnja istrazivanja kako bi se
bolje razumjelo ucinke rada na daljinu u interakciji s rodnim normama i ulogama te
kako same politike mogu rijesiti te nejednakosti. Osim toga, potrebno je i bolje ra-
zumijevanje djelovanja fleksibilnih oblika rada u okviru Sirih politika usmjerenih ro-
diteljstvu, poput pristupa roditeljskim dopustima i uslugama radnog i predskolskog
odgoja i obrazovanja.!*

Slijedom navedenog, mozemo reci da rad od kuce i rad na daljinu, iako nude fleksi-
bilnost u organizaciji posla, ¢esto produbljuju rodne nejednakosti. Zene, zbog preu-
zimanja vecine ku¢anskih i obiteljskih obaveza, koriste ove oblike rada kako bi lakSe
uskladile poslovne i privatne zadatke, ali to ¢esto dovodi do povecanja nepla¢enog
rada i smanjenja njihove profesionalne vidljivosti. Nasuprot tome, muskarci ¢esce
koriste rad na daljinu za povecanje produktivnosti i ostvarivanje profesionalnih ci-
ljeva, §to im donosi vece koristi u vidu napredovanja i placa. Ovaj dvostruki teret koji
Zene preuzimaju dodatno otezava njihov napredak u karijeri i ravnotezu izmedu po-
slai privatnog Zivota. Da bi rad od ku¢e i rad na daljinu istinski doprinijeli rodnoj rav-
nopravnosti, potrebno je osigurati ravnomjerniju podjelu obaveza i podrsku za Zzene
u profesionalnom razvoju.

104 Dobrotig, I., Ivekovi¢ Martinis, A.(2023), Inclusiveness and Flexibility of Work Life
Balance Policies. rEUsilience Working Paper Series, 2023:5. https://doi.org/10.31235/0sf.io/
da463
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Izvjestaj Europske komisije'® sazima klju¢ne nalaze o fleksibilnosti radnog vremena
i rada od kuc¢e/na daljinu kao dominantnih oblika fleksibilnog rada, a posebno njihov
utjecaj narodne razlike i ishode na trzistu rada na sljedeci nacin:

Kljuéni rodni aspekti fleksibilnosti radnog vremena

1. Potencijalne

i mjestarada

Fleksibilni rasporedi i rad na daljinu poboljSavaju pristup trzi-
Stu rada, osobito za Zene s obvezama skrbi. Omogucuju bolje

prednosti placene poslove i duze radno vrijeme te pomazu izbjec¢i naza-
fleksibilnosti dovanje u Kkarijeri, $to smanjuje rodne razlike u placama i mi-
rovinama.
Muskarci mogu preuzeti viSe kucanskih odgovornosti, podr-
2. Utjecajna Zavajuci vecu participaciju Zena na trzistu rada. No, ovo moze
rodne uloge i uvrstiti tradicionalne rodne uloge, povecavajuci rodne razli-
ke u placama i odgovornostima.
Ucinak fleksibilnog rada ovisi o drustvenim normama. Rav-
3. Kulturne - s . . .
. nopravne norme omogucuju korist i muskarcima i zenama,
norme i rodna T . s
. dok krute norme mogu pogorsati nejednakosti, usporavajuci
nejednakost . o
napredak Zzena u karijeri.
Fleksibilni radnici Cesto se smatraju manje predanima, $to
4, Stigma negativno utjeée na karijere. Zene su posebno pogodene zbog

fleksibilnosti

prioritiziranja fleksibilnosti radi obiteljskih obveza, dok mus-
karce stigma sprjeCava da je koriste.

5. Trendovi
nakon
pandemije

Sve viSe Zena radi na daljinu, dok se muskarci vracaju u ured,
$to vodi prema rodnoj podjeli fleksibilnosti mjesta rada. Ovaj
trend oteZava napredak Zena u karijeri.

6. Sire promjene
su potrebne

Fleksibilni radni aranZmani pomazu Zenama u balansu posla i
obitelji, ali nisu dovoljni za rjeSavanje rodne nejednakosti. Po-
trebne su promjene u kulturi radnih mjesta, rodnim normama
i radni¢kim pravima.

Ukratko, oblici fleksibilnosti radnog vremena i mjesta rada mogu pomoci zenama s
obvezama skrbi da ostanu na trziStu rada, ali bez promjene drustvenih i radnih nor-
mi, ti aranZzmani mogu pogors$ati rodne nejednakosti.
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5.4. Rad u nepunom radnom
vremenu

Kako je u analizi prethodno navedeno, rad u nepunom radnom vremenu (eng. par-
t-time) definira se nanacin daradnice_i rade manje sati tjedno u usporedbi sa radni-
cama_ima s punim radnim vremenom. Cesto se spominje i koristi rad na pola punog
radnog vremena, ali bilo koja koli¢ina sati koja je manja od punog radnog vremena
spada u ovaj oblik rada koji se definira kao fleksibilnost koli¢ine rada (vidi poglavlje
2). Rad u nepunom radnom vremenu bio je tradicionalno najvise u fokusu kada govo-
rimo o uskladivanju privatnog i radnog zivota, ali i u¢inaka na rodnu ravnopravnost.
Isto tako, iako se ovaj oblik rada svrstava u fleksibilne radne aranzmane, on zapravo
predstavlja specifi¢an oblik rada koji moze sadrzavatii druge fleksibilne radne aran-
Zmane. Drugim rije€ima, radnica_k koji radi u nepunom radnom vremenu moze ima-
ti npr. kontrolu nad rasporedom radnog vremena ili raditi od kuce.

Podaci Eurostata™ pokazuju da je udio Zena zaposlenih na nepuno radno vrijeme u
ukupnom broju zaposlenih Zena u dobi od 15 do 64 godine u EU, u tre¢em tromjesec-
ju 2022. godine, bio vec¢i(28%) nego udio muskaraca (8%), pri cemu Zene ¢ine naj-
veci udio u svim zanimanjima. U trecem tromjesecju 2022. godine, 48% zena zapo-
slenih u osnovnim zanimanjima radilo je na nepuno radno vrijeme u usporedbi s 19%
zaposlenih muskaraca. Ova kategorija, koja obuhvaca pomocnike_ce, Cistace_ce ili
pomocnike_ce u pripremi hrane, zabiljezila je najvecu razliku izmedu udjela zena i
muskaraca zaposlenih na nepuno radno vrijeme (29 postotnih bodova). Ovu glavnu
skupinu zanimanja prate radnici_ce u usluznim djelatnostima i prodaji (35% Zena
naspram 15% muskaraca) te tehnicari_ke i suradnici_ce (26% naspram 7%). Najma-
nje razlike izmedu udjela zaposlenih na nepuno radno vrijeme kod zZena i muskara-
ca zabiljezene su u zanimanjima na rukovodecim pozicijama(10% Zzena naspram 3%
muskaraca)i operatorima_cama postrojenja i strojeva (13% naspram 5%). Na razini
drzava, Zene su zabiljezile veci udio zaposlenih na nepuno radno vrijeme u ukupnom
broju zaposlenih u dobi od 15 do 64 godine u svim zemljama EU-a, osim u Rumunj-
skoj gdje je udio muSkaraca bio veci: 4% za muskarce naspram 3% za zene. Nizo-
zemska je zabiljezila najveci udio Zena koje rade na nepuno radno vrijeme, 63% od
ukupne zaposlenosti naspram 24% muskaraca, i najvecu razliku izmedu Zena i mu-
Skaraca, kao i Austrija te Njemacka. S druge strane, juznim i istocnoeuropskim ze-
mljama (Bugarska, Hrvatska, Madarska, Rumunjska i Slovacka) rad na nepuno radno
vrijeme nije toliko rasiren pa manje od 5% radnica_ka radi u nepunom radnom vre-
menu te su i razlike po spolu manje. Konkretno, u Hrvatskoj je u nepunom radnom
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vremenu radilo 4,7% radnika_ca 2022. godine, da bi taj broj 2024. bio jos manje: 3%
radnika_Ca(2.4% muskaracai 3.8% zena)."”’

Prema podacima EIGE-a'® iako je broj muskaraca u EU koji rade na nepuno radno
vrijeme znatno manji, njihove su moguénosti prelaska na puno radno vrijeme znat-
no vecée u usporedbi sa zenama. Izmedu 2016. i 2017. godine, 28% muskaraca i samo
14% zena zaposlenih na nepuno radno vrijeme preslo je na puno radno vrijeme. U dr-
Zavama Clanicama veci udio zaposlenja na nepuno radno vrijeme u gospodarstvu,
osobito medu Zenama, povezan je s manje dinami¢nim prijelazima na puno radno
vrijeme. Odnosno u Belgiji, Nizozemskoj, Austriji, Luksemburgu, Njemackoj, gdje
je udio Zena zaposlenih na nepuno radno vrijeme bio izrazito velik (od 35% u Luk-
semburgu do 74% u Nizozemskoj), stope prijelaza Zena na puno radno vrijeme bile
su vrlo niske (od 6% u Nizozemskoj do 11% u Austriji). S izuzetkom Ceske, Cipra i
Danske, stope prijelaza muskaraca s nepunog na puno radno vrijeme bile su znacaj-
no viSe u usporedbi sa Zenama u svim drzavama ¢lanicama. Promatrajuc¢i navede-
ne podatke moZzemo reci da je rad u nepunom radnom vremenu karakteristi¢an za
Zene te rodno uvjetovan, a i da dovodi do tzv. rizika ,nezaposlenosti u nepunom rad-
nom vremenu".'%

Prema lzvjestaju Europske komisije™, rodno obiljeZje i veéi postotak rada u nepu-
nom radnom vremenu jo$ je izrazeniji kod Zena koje imaju djecu mladu od 6 godina.
Njih 34% radi u nepunom radnom vremenu u odnosu na 26% Zena koje nemaju djecu
koja su ovisna o njima. Ovi postotci variraju medu drzavama, a posebno su izrazeni u
Njemackoj i UK (vise od 50%)te Austriji i Nizozemskoj (vise od 75%). Ovi podaci uka-
zuju na to da majke koriste rad u nepunom radnom vremenu kako bi odgovorile na
brojne profesionalne, ali i privatne obaveze. S obzirom na to da su u ovim zemljama
izrazene tradicionalne rodne norme ili je manja dostupnost djecjih vrtica/formal-
ne skrbi za djecu, navedeno utjeCe na ovako visoki postotak majki s malom djecom
koje rade u nepunom radnom vremenu. Nasuprot tome u drzavama poput Danske i
NorveSke, biljeZi se veci postotak zena bez djece koje rade u nepunom radnom vre-
menu u odnosu na Zene s malom djecom. Rodna priroda ovog oblika rada proizlazi
iz ¢injenice da kada promatramo muskarce, o¢evi s malom djecom (5.1%) su manje
skloni raditi u nepunom radnom vremenu u odnosu na muskarce bez djece (9.1%),
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109 Vidi Dobroti¢ (2017), Posao ili obitelj: uloga i vaznost politika uskladivanja obiteljskih
obavezai placenograda, https://www.incare-pyc.eu/wp-content/uploads/2019/12/896527.
Publikacija_PosaoObitelj-web-2.pdf
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Sto takoder moze biti povezano s rodnom ulogom muskaraca kao ,prehranitelja” i
onih koji zaraduju za obitelj.

Dalje se u lzvjestaju Europske komisije navode i drugi rodno uvjetovani razlozi rada
u nepunom radnom vremenu, pa je tako glavni razlog rada Zzena u nepunom rad-
nom vremenu ¢injenica $to one ve¢inom brinu o djeci, starijima i ovisnim ¢lanovi-
ma_cama obitelji, njih 26 %, a dodatnih 6% navodi druge obiteljske razloge. Kod mu-
Skaraca ti isti postotciiznose 6% i 2%. Glavni razlog zbog kojeg muskarci, njih 26%,
rade na spomenuti nacin je jer nisu u moguc¢nosti pronaci posao u punom radnom
vremenu, a 24% navodi da je razlog pohadanje nekog obrazovnog programaili tre-
ninga. Zene koje rade u nepunom radnom vremenu provode do ¢etiri puta vise vre-
mena u ku¢anskim poslovima i obvezama skrbi u odnosnu na muskarce. Zene koje
rade puno radno vrijeme provedu prosje¢no 28 sati u ku¢canskom radu, u odnosu na
18 sati koje provedu muskarci zaposleni u punom radnom vremenu, a kada pogleda-
mo rad u nepunom radnom vremenu, zene provedu ¢ak 37 sati na ku¢anski rad, u od-
nosnu na muskarce koji provedu 17 sati. U tom smislu muskarci ne povecavaju broj
sati koje provode na kucanske poslove i brigu o djeci kada smanjuju radno vrijeme,
zarazliku od Zena koje ga povecaju za skoro 10 sati. Spomenuti izvjeStaj se posebno
osvrce na posljedice rada u nepunom radnom vremenu, kao i radnih uvjeta radnica_
ka te se navodi kako je takav rad jedan od najvecih uzroka rodnog jaza u placama, da
Zene koje predu s punog u nepuno radno vrijeme ne zadrzavaju istu radnu poziciju
te budu premjestene na mjesta koja zahtijevaju manje vjestina ili su nizeg ranga, a
unato¢ dokazima da zene koje rade u nepunom radnom vremenu su ¢esto produk-
tivnije i rade duze od ugovorenih sati, dozivljavaju negativne karijerne posljedice te
ih se percipira upravo suprotno, kao neproduktivne i nemotivirane. Kada govorimo o
oc¢evima, iako oni u puno manjem postotku rade u nepunom radnom vremenu zbog
skrbi o djeci, navedeno ne znaci da oni to i ne Zele, ali u takvim situacijama suocava-
ju se sadruStvenom stigmom i barijerama na poslu, a i doZivljavaju negativhe odno-
se s kolegama, neodobravanje, mobbing, pa ¢ak i loSije radne uvjete."

Gledajuci dostupne podatke i literaturu mozemo zakljuciti da je rad u nepunom rad-
nom vremenu shazno rodno uvjetovan i karakteristican za Zene, posebno majke
s malom djecom, $to je povezano s dominantnim rodnim stereotipima. Zene koje
rade nepuno radno vrijeme troSe znatno viSe vremena na kuc¢anske poslove i skrb
o djeci, $to dodatno opterec¢uje nejednaku raspodjelu ku¢anskih obaveza te pro-
dubljuje nejednak polozaj u svijetu rada. Ovaj oblik rada posebno pridonosi rodnom
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jazu u pla¢ama, a zene koje prelaze s punog na nepuno radno vrijeme doZivljavaju
negativne karijerne posljedice i degradaciju radnog mjesta. lako muskarci rijetko
rade u nepunom radnom vremenu zbog skrbi o djeci, oni koji to Zele takoder se suo-
¢avaju se s drustvenom stigmom i losijim radnim uvjetima. Sve ove okolnosti dodat-
no marginaliziraju zene na trziStu rada i odrzavaju rodne nejednakosti.
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ALTERNATIVNA
RJESENJA:
FLEKSIBILNI
RADNI
ARANZMANI

ZA SVE |
CETVERODNEVNI
RADNI TJEDAN

Kao Sto je prethodno navedeno, fleksibilni radni aranzmani jedan su od nacina ko-
jim se u europskim i nacionalnim politikama i praksi poku$ava odgovoriti na zahtje-
ve koji proizlaze iz uskladivanja privatnog i poslovnog Zivota. Naglasak je pritom na
roditeljima i pruzateljima_cama skrbi, prvenstveno Zenama jer su one te koje sno-
se najviSe odgovornosti za privatne obaveze. Na taj nacin stvara se shvacanje da je
podrucje ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota nesto Sto se tice iskljucivo ili bar
pretezno roditelja (primarno Zzena) i onih koji skrbe o drugim osobama pa su, po-
sljedi¢no, fleksibilni radni aranzmani namijenjeni upravo tim skupinama radnica_
ka. Ovakav pristup moze stvoriti tzv. stigmu fleksibilnosti™ koja dovodi do toga da
se fleksibilne radne aranzmane percipira kao oblike rada koje koriste tek navede-

113 Chung, H.(2024) Flexible working and gender equality: evidence and future scenarios
and research agendas; https://www.elgaronline.com/ at 11/19/2024
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ne skupine osoba jer nisu u mogucnosti ili imaju poteSkoca pri ispunjavanju radnih
obaveza. Ako navedeno povezemo s ve¢ postojec¢im stereotipima da su roditelji ma-
nje produktivni, predani ili dostupni poslodavcima™ jasno je zasto se moze stvori-
ti negativna percepcija o npr. fleksibilnom radnom rasporedu ili radu od kuce, od-
nosno razumijevanje da radnici_ce koji ih koriste ne ispunjavaju uredno svoje radne
obaveze. Takve stavove mogu imati nadredene osobe, kolege_ice i Sira javnost.

Rasprostranjenost fleksibilnih radnih aranzmana varira po drZzavama, sektorima,
veli¢ini poduzeca, ali i s obzirom na kvalifikaciju radne snage te poloZaj radnika_ca u
poduzec¢u™, a ¢ini se dai dalje postoji otpor poslodavaca u Siroj primjeni fleksibilno-
stiu radu." Dijelom je to razumljivo s obzirom na to da su podaci o fleksibilnim rad-
nim aranzmanima i njihovim u¢incima nedovoljno objasnjeni i dostupni, pogotovo u
Hrvatskoj. No, Sire se rasprave i narativ o potrebi Sire primjene fleksibilnosti u radu,
a kako bi se smanjile negativne posljedice koje dugi radni sati i prekovremeni rad
ostavljaju na zdravlje i dobrobit radnica_ka. Tako govorimo o povecanim stopama
bolovanja, poremecajima spavanja, kardiovaskularnim bolestima, mentalnim pro-
blemima poput depresije i anksioznosti, nezdravim navikama poput pusenjai tjele-
sne neaktivnosti te povec¢anim rizikom od nesrec¢a zbog umora i nedostatka sna,™
a koji mahom generiraju dodatne izdatke i za drzavu, primarno zdravstveni sektor.
Isto tako, sve se viSe zagovara njihova primjena na sve radnice_ke, a ne iskljucivo
na roditelje i pruzatelje_ice skrbi. Osim zagovaranja fleksibilnih radnih aranZmana
za sve u cilju poboljSanja uvjeta rada radnica_ka i poslovanja poslodavaca, sve su
¢eS¢i razgovori i o ukupnom smanjenju radnih sati te uvodenju novih rjeSenja poput
¢etverodnevnog radnog tjedna. Stoga u nastavku dodatno analiziramo prednosti i
izazove fleksibilnih radnih aranzmana za sve radnice_ke i ¢etverodnevnog radnog
tjedna.

14 Roditelji na radnom mjestu - izmedu uskladivanja obveza i diskriminacije, CESI 2021.

15 https://www.eurofound.europa.eu/en/resources/article/2024/flexible-work-increases-
post-pandemic-not-everyone; Dobroti¢ I., i Kova¢ J.(2023.) Jesu li fleksibilni oblici rada

uvijek dobri? Fleksibilni oblici rada usmjereni roditeljima i pruzateljima skrbi u zemljama
Europske unije
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6.1. Fleksibilni radni aranzmani za
sve radnice_ke

Kako je uvodno receno, fleksibilni radni aranzmani vazan su ¢imbenik prilagodbe
modernih radnih mjesta sve raznolikijim potrebama radnica_ka. lako se ¢esto pro-
micu kao alat za olakSavanje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota rodite-
ljaipruzatelja_ica skrbi, ograniCavanje njihove primjene samo na ove skupine radni-
ka_ca moze rezultirati nejednako$cu, stigmatizacijom i neprepoznavanjem potreba
Sire populacije radnika_ica koji bi takoder mogli imati zna€ajne koristi od fleksibil-
nosti. Korist bi mogli imati i poslodavci jer bi poboljSanjem polozaja radnica_ka mo-
gla porasti produktivnost i profit kompanija (vidi poglavlje 4). Ipak, otpor kompa-
nija prema uvodenju fleksibilnih radnih aranZmana €esto proizlazi iz ukorijenjenih
uvjerenja da fleksibilnost narusSava u€inkovitost i smanjuje kontrolu nad radnicima_
cama, uz percepciju da se fleksibilni radni aranzmani zloupotrebljavaju ili smanjuju
radni u¢inak. Mnogi poslodavci takoder smatraju da je fleksibilnost pogodna samo
za odredene visokopozicionirane uloge, dok se nize razine radnih mjesta smatraju
neprikladnima za takve aranzmane.™ Takva uvjerenja dodatno perpetuiraju nejed-
nakosti u pristupu fleksibilnosti i smanjuju moguénosti za Sire drustvene koristi. Za
univerzalnu dostupnost fleksibilnih radnih aranzmana postoje drustveni, ekonom-
ski i organizacijski razlozi koji nadilaze rodne stereotipe i omogucuju stvaranje pra-
vednijeq i produktivnijeg radnog okruzenja, a navodimo ih u nastavku poglavlja.

Jedan je od glavnih izazova uskog vezanja fleksibilnosti uz roditelje i pruzatelje_ice
skrbi stvaranje tzv. stigme fleksibilnosti, kako je re¢eno u uvodu poglavlja. Kada
fleksibilnost u radu postane isklju¢iva mogucnost za pojedine kategorije radni-
ca_ka - u trenutnom kontekstu roditelja i pruzatelja_ica skrbi - ona se u radnom
okruzenju moze dozivljavati kao povlastica koju koriste radnici_ce koji nisu u sta-
nju u potpunosti ispuniti svoje radne obaveze. Ovo moze stvoriti percepciju da je
fleksibilnost znak slabosti ili nedostatka profesionalizma, Sto negativno utjec¢e na
karijerne prilike radnica_ka, osobito zena, koje su ¢eSc¢e korisnice ovih moguéno-
sti." Osim toga, ovakav pristup moze dovesti do polarizacije unutar organizacije,
pri ¢emu se radnice_ci bez djece ili obaveza skrbi osje¢aju zanemarenima ili ¢ak
diskriminiranima. Njihove potrebe za fleksibilnoS¢u, iako drugacije prirode, takoder
su legitimne i odrazavaju Siri spektar zivotnih izazova i prioriteta, kao $to su osobni

118 Kossek, E. E., & Kelliher, C.(2023). Making Flexibility More |-Deal: Advancing Work-
Life Equality Collectively. Group & Organization Management, 48(1), 317-349. https://doi.
org/10.1177/10596011221098823
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razvoj, briga o zdravlju ili volontiranje.™°

Univerzalna primjena fleksibilnih radnih aranzmana donosi nekoliko koristi koje na-
dilaze granice roditeljstva i skrbi. Prvo, jedna od klju¢nih prednosti je moguc¢nost
radnika_ca da preuzmu kontrolu nad svojim radnim vremenom i na¢inom obavlja-
nja zadataka, ¢ime se smanjuje stres i povecava njihova ucinkovitost. Neke studije
su pokazale da radnici koji koriste neke od fleksibilnih radnih aranzmana imaju bolje
radne rezultate i nize stope izostanaka, neovisno o njihovom obiteljskom statusu.'
Smanjenje stresa doprinosi boljoj fiziCkoj i mentalnoj dobrobiti radnika_ica. Ova do-
brobit nije rezervirana samo za roditelje ili osobe koje skrbe jer se sve radnice_ci
suoCavaju s izazovima koji zahtijevaju prilagodbu radnog vremena, zbog raznih pri-
vatnih obaveza.

Drugo, omogucavanje koristenja ovih radnih aranZmana od strane svih radnica_ka
moze doprinijeti i smanjenju rodnih razlika u radnom okruzenju. Kada ovi oblici rada
postanu norma za sve radnice_ke, smanjuje se stigma povezana s njihovom upora-
bom, $to omogucuje zenama, ali i muSkarcima da koriste fleksibilnost bez straha od
negativnih posljedica po njihovu karijeru.'? Na taj nacin, fleksibilni radni aranzma-
ni mogu potaknuti i ravnopravniju rodnu raspodjelu obiteljskih obaveza u privatnoj
sferi te smanjiti pritisak naZene da preuzmu ulogu primarne skrbnice. Time se otva-
ra dodatni okvir za povecavanje mogucnosti postizanja rodne ravnopravnosti kako u
privatnom, tako i u profesionalnom Zivotu.'?®

Trece, primjena na sve radnice_ke povecava percepciju pravednosti i jednakosti
unutar organizacije. Osim radnih okruzenja u kojima se fleksibilni radni aranzmani
omogucujusamoili prvenstvenoroditeljima, uodredenim sektorimailikompanijama
ovi su radni aranzmani dostupni samo visokokvalificiranim ili visokorangiranim rad-
nicima_cama. Potonji radnici_ce, koji ¢esto ukljuc¢uju profesionalce_ke, menadze-
re_ice i specijalizirane struénjake_inje, imaju dovoljno pregovaracke moci da traze
personalizirane fleksibilne uvjete rada. Takav pristup stvara osjecaj nejednakosti,

120 Allen, T. D., Johnson, R. C., Kiburz, K. M., & Shockley, K. M. (2013). Work-Family Conflict
and Flexible Work Arrangements: Deconstructing Flexibility. Personnel Psychology. 66. 345-
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72. https://doi.org/10.1177/0018726717713828

—— 63


https://www.researchgate.net/publication/237006835_Work-Family_Conflict_and_Flexible_Work_Arrangements_Deconstructing_Flexibility
https://www.researchgate.net/publication/237006835_Work-Family_Conflict_and_Flexible_Work_Arrangements_Deconstructing_Flexibility
https://www.nber.org/papers/w18871
https://www.nber.org/papers/w18871
https://sociology.ucsd.edu/_files/people/blair-loy/WilliamsB-LBerdahlCulturalSchemasClassStigmaJSI2013.pdf
https://sociology.ucsd.edu/_files/people/blair-loy/WilliamsB-LBerdahlCulturalSchemasClassStigmaJSI2013.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/josi.12012
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/josi.12012
https://doi.org/10.1177/0018726717713828

nepravde i nepovjerenja u poslodavca.™ Suprotno tome, kada se fleksibilnost per-
cipira kao moguc¢nost dostupna svima, a ne povlastica za specifi¢ne skupine, radni-
ci_ce osjecaju vecu jednakost i povjerenje u svoje poslodavce. Takvo okruzenje do-
datno jac¢a motivaciju, angaZziranost i lojalnost radnica_ka.™?® Pravednost je osobito
vazna za mlade generacije radnika_ca, koje sve viSe zahtijevaju radna mjesta pri-
lagodena njihovim individualnim potrebama i o¢ekivanjima te traze fleksibilnost.'?®
Stoga, transparentnost i standardizacija u koristenju fleksibilnih radnih aranzmana
moze imati dobiti i za radnice_ke i za poslodavce.

Cetvrto, univerzalna primjena ima i drustvene koristi, ukljuéuju¢i smanjenje nega-
tivnih u¢inaka prekomjernog rada na zdravlje i produktivnost, ¢ime se doprinosi
kako manjim izdacima unutar zdravstvenog sustava tako i gospodarstvu u cjelini.
Sustavna primjena fleksibilnosti potiCe pozitivhe promjene u svijetu rada, kao $to
su niZe stope izgaranja, smanjenje fluktuacije radnica_ka i povecanje stope zapo-
slenosti medu skupinama radnika_ca koje su tradicionalno isklju¢ene iz radne sna-
ge, poput starijih radnika_ca i osoba s tezim zdravstvenim teSko¢ama ili invalidite-
tom'?. Osim toga, fleksibilni oblici rada omoguéuju radnicima_cama sudjelovanje
u dodatnim aktivnostima koje doprinose njihovoj kreativnosti, zadovoljstvu i osob-
nom razvoju, Sto se na kraju reflektira i na njihovu cjelokupnu dobrobit i doprinos
drustvu.

Peto, Sira primjena fleksibilnih oblika rada, poput rada od kuce, moze doprinijeti i
ekoloskim ciljevima. Primjerice, smanjenjem vremena koje radnici_e svakodnevno
provode putujuci na posao, smanjuje se potro$nja gorivai energije te zagadenje zra-
ka.”” Osim toga, fleksibilni oblici rada, ukljucujuci razli¢ite vrste dopusta, omogu-
¢uju radnicima_cama sudjelovanje u aktivnostima usmjerenima na oCuvanje oko-
lisa.”®
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org/10.1177/10596011221098823

125 Mas, A., & Pallais, A.(2017). Valuing Alternative Work Arrangements. American Economic
Review, 107(12), 3722-3759. https://doi.org/10.1257/aer.20161500
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Slijedom navedenog, fleksibilni radni aranzmani trebaju biti dostupni svim radnica-
ma_cima, bez obzira na njihov obiteljski status. Takav pristup smanjuje stigmati-
zaciju, unapreduje rodnu ravnopravnost i osigurava pravednije i produktivnije rad-
no okruzenje. Univerzalna fleksibilnost nije samo odgovor na individualne potrebe
radnika_ca, ve¢ i klju¢ni alat za izgradnju inkluzivnijeg i odrzivijeg radnog okruzenja
kompanija i drustva.

6.2. Cetverodnevni radni tjedan

Osim kroz omogucavanije fleksibilnih radnih aranzmana za sve radnice_ke, kao jed-
no od rjeSenja kojim bi se moglo doprinijeti poboljSanoj dobrobiti i zdravlju radnica_
ka, boljoj ravnotezi privatnog i poslovnog zivota te smanjenju rodnih nejednakosti,
aliiopcenito Sirih drustvenih nejednakosti te socijalnoj koheziji, pojavljuje se Cetve-
rodnevni radni tjedan.™® U nastavku poglavlja - polazec¢i od trenutno dostupnih in-
formacija - iznose se glavne prednosti i izazovi ovog modela rada, uz poseban fokus
na prakticne primjere iz razlicitih zemalja.

Kada govorimo o ¢etverodnevnom radnom tjednu jo$ uvijek nije usuglaseno $to to
to¢no podrazumijeva te postoje mnoge interpretacije, ali najcesc¢e se koriste slje-
dece dvije:™

. Cetverodnevni radni tjedan s punom pladom uz isti broj radnih sati (4 dana
x 10 sati);

. Cetverodnevni radni tjedan uz punu plaéu uz smanjeni broj radnih sati (npr.
4 dana x 8 sati ili 4 dana x 9 sati).

lako u praksi moze biti i drugih pojavnih oblika, ono Sto je kljué¢no da bi ¢etverod-
nevni radni tjedan ispunio svoju svrhu i na $to se fokusiramo u ovoj analizi jest drugi
model kod kojeg dolazi do odredenog smanjenja radnih sati, ali bez smanjenja pla-
¢eili drugih pogodnosti za radnice_ke. Ono Sto se smatra optimalnim modelom Ce-
tverodnevnog radnog tjedna je skrac¢ivanje radnog vremena na Cetiri radna dana uz
smanjenje radnih sati na 32 sata tjedno i zadrzavanje pune place.

Cetverodnevniradnitjedan sve se vi$e prepoznaje kao inovativan i fleksibilan pristup

130 Chung, H.(2022). A Social Policy Case for a Four-Day Week. Journal of Social
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organizaciji rada koji odgovara na suvremene potrebe radnica_ka i poslodavaca. On
postavlja temelj za redefiniranje tradicionalnih radnih struktura koje su ¢esto opte-
re¢ene prekovremenim radom i nedostatkom ravnoteze izmedu poslai privatnog Zi-
vota te nerijetko dovode do nepovoljnih ishoda na zdravlje i sveopc¢u dobrobit radni-
ka_ca.”? Jedna od vodecih globalni neprofitnih organizacija u ovom podrucju 4 Day
Week Global™® dosada je u raznim zemljama (Njemacka, Brazil, UK, Portugal itd.) u
suradnji s kompanijama, sindikatima, znanstvenom zajednicom i vlastima pilotirala
¢etverodnevni radni tjedan® te su kroz pilote i istrazivanja pronasli sljedece pred-
nosti ¢etverodnevnog radnog tjedna za poslodavce, ali i za radnice_ke ™:

« Poboljsanje dobrobiti i ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota: 73% rad-
nika_ca koji rade Cetiri dana u tjednu primjecuju vece zadovoljstvo svojim
vremenom. Takoder osjec¢aju poboljSanje fizickog i mentalnog zdravlja, pri
¢emu 71% radnika_ca osjeca manje izgaranja, 39% radnika_ca manje stre-
sa, a 54 % radnika_ca smanjenje negativnih emocija. Izjavljuju da su sposob-
niji obavljati svoj posao i bolje se opustiti u slobodno vrijeme.

« Poboljsanje rodne ravnopravnosti: cetverodnevniradni tjedan potic¢e bolju
raspodjelu ku¢anskih obaveza i pomaze u uklanjanju prepreka Zzenama da
ostanu na poslu, preuzmu vodece uloge i koriste prilike za osposobljavanje
i edukacije. Muskarci koji rade Cetiri dana u tjednu preuzimaju veci udio ku-
¢anskih poslova i brige o djeci, a 21% radnika_ca prijavljuje smanjenje tros-
kova brige o djeci.

« Veca angaziranost radnica_ka na radnom mjestu: 55% radnica_ka navo-
di povectanje sposobnosti obavljanja posla tijekom ¢etverodnevnog radnog
tjedna. PoboljSava se ucinkovitost i motiviranost radnica_ka te usmjere-
nost na radne rezultate i organizacijske ciljeve.

« Ucinkovitost, produktivnost i konkurentnost kompanija: cetverodnevni
radni tjedan poboljSava poslovni u¢inak, odnosno povecava produktivnost
uz istovremeno unapredenje financijskih rezultata. Prihodi kompanija tije-
kom pilot-projekata u prosjeku su porasli za 35% u usporedbi s istim raz-
dobljem prethodnih godina. Za radnice_ke koji rade u ¢etverodnevnom rad-
nom tjednu je 57% manje vjerojatno da ¢e napustiti posao.

« Odrzivost: prelazak na ¢etverodnevni tjedan smanjuje emisije ugljika za oko
petinu i to smanjenjem vremena putovanja na posao i potro$nje energije u
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Policy, 51(3), 551-566. doi:10.1017/S0047279422000186

133 https://www.4dayweek.com/about-us

134 https://www.4dayweek.com/research

135 https://www.4dayweek.com/why-pilot

66 ——


https://www.4dayweek.com/about-us
https://www.4dayweek.com/research
https://www.4dayweek.com/why-pilot

zgradama. Osim toga, ljudi koji su u stresu zbog nedostatka vremena, skloni
su odabiru brzih i zagadujucih nac¢ina putovanja i svakodnevnih Zivotnih ak-
tivnosti, tako da ¢e vise vremena smanijiti uglji¢ni otisak.

Sliéne nalaze potvrduju i druge studije. Tako se kao dobrobiti navode poboljSanje
kvalitete Zivota, smanjenje razine stresa i rizika od psihofizickih bolesti, poticanje
gospodarskog rasta i povecanje produktivnosti radnica_ka."”*® Osim toga, navodi se
kako skraceni radni tjedan povecava slobodno vrijeme, Sto doprinosi vecoj ravno-
tezi izmedu poslai privatnog Zivota te ukazuju na pozitivne ekonomske i psiholoske
ucinke dodatnog slobodnog dana. Moze povecati produktivnost po satu, jer radni-
ci postaju fokusiraniji i manje iscrpljeni, a rad se prilagodava dostupnom vreme-
nu, $to ¢ini kra¢i radni tjedan produktivnim. ¥ Konacno, ¢etverodnevni radni tjedan
moze omoguciti pojedincima viSe vremena za smisleno sudjelovanje u obiteljskim,
druStvenim i kulturnim aktivnostima, $to doprinosi dobrobiti kako pojedinaca, tako
i njihovih bliznjih (ukljucivsi djecu) i zajednice. Naime, smanjenje radnih sati moze
pojedincima omoguciti vrijeme koje ¢e uloziti u volonterske aktivnosti rjeSavanje
drustvenih izazova poput borbe protiv klimatskih promjena, ali i op¢enito uklanja-
nju “vremenskog siromastva” koje otezava donosenje odrzivih odluka (npr. koriste-
nje ekonomicnijeg prijevoza, nekoristenje pred-pripremljene hrane, zdravo provo-
denje slobodnog vremena).™ Stoga je viSestruko vazno zalagati se za politike koje
radnicima_cama osiguravaju pravo na vrijeme bez smanjenja prihoda ili financijske
nesigurnosti.

Mozemo vidjeti kako je u sredistu ¢etverodnevnog radnog tjedna odmak od izjed-
nacavanja predanosti radnika_ca s dugim radnim satima, kao i naglasavanje vaz-
nosti vrednovanja svih sfera Zivota - uz rad, naglasak se stavlja na skrb, slobodno
vrijeme i drustveno korisne aktivnosti. Takav pristup stoga ima potencijal mijenja-
nja sve prisutnije intenzivne kulture rada™® te smanjivanja stigmatizacije radnika_ca
koji balansiraju posao s drugim obvezama u obitelji i zajednici ili pak sa slobodnim
aktivnostima.™® Osim toga, osvrnemo li se na nejednakosti, istrazivanja pokazuju
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kako krace radno vrijeme omogucuje bolji pristup dobro placenim poslovima Zzena-
ma, dok - ako ga koriste i muskarci - poti¢e pravedniju podjelu ku¢anskih i roditelj-
skih obveza. Primjeri poput Francuske i Islanda koji imaju rasSireniju praksu kraceg
radnog tjedna pokazuju da kraci radni tjedan doprinosi smanjenju rodnih razlika u
radnim satima i olakSava ravnopravnije sudjelovanje oba partnera u placenom i ne-
placenom radu.™ S druge strane, u literaturi su i zamije¢eni izazovi prilikom imple-
mentacije ¢etverodnevnog radnog tjedna'? koje treba adresirati, a to su:

» Troskovi prilagodbe: trenutni organizacijski proracuni i resursi dizajnirani
su za petodnevni radni tjedan, a naglo smanjenje radnih sati moze izazvati
teskoce s produktivnoscu. Tvrtke, osobito u industrijama poput proizvod-
nje, suocavaju se s visokim troskovima prilagodbe proizvodnih linija i radnih
rasporeda za skrac¢eni radni tjedan.

« Plaée i financijska stabilnost: smanjenje radnih sati ¢esto znaci direktan
pad prihoda za radnike_ce koje su placene po satu, $to moze ugroziti finan-
cijsku stabilnost njihovih ku¢anstava. Osim toga, ponekad je potrebno za-
posliti dodatnu radnu snagu, $to financijski nije uvijek moguce ili stvara po-
teSkoce kompanijama.

« Radni pritisak i optereé¢enje: smanjeni radni sati mogu povecati pritisak na
radnike_ce da dovrSe zadatke u kracem vremenskom okviru, $to moze po-
vecati stres i narusiti zadovoljstvo poslom. Mogu biti prisiljeni raditi preko-
vremeno ili na slobodne dane kako bi ispunili ciljeve, $to poniStava predno-
sti kra¢eg radnog tjedna.

- Organizacijske i logisti¢ke prepreke: prilagodba poslovnih procesairaspo-
reda kako bi se omogucio ¢etverodnevni radni tjedan moze biti slozena, po-
sebno u sektorima koji zahtijevaju kontinuiranu prisutnost ili uslugu.

Ovo ukazuje na potrebu za pazljivim planiranjem i adresiranjem potreba radnica_
ka te organizacijskih i logistickih prepreka kako bi se ovaj model uspjeSno imple-
mentirao, $to dodatno potvrduju rezultati ankete o uvodenju ¢etverodnevnog rad-
nog tjedna provedene u SAD-u." Ona je pokazala da poslodavci koji su usvojili ili
Policy, 51(3), 551-566. doi:10.1017/S0047279422000186
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razmatraju ovaj model navode nekoliko klju¢nih razloga za njegovu implementaciju.
Medu njima se isticu zahtjevi zaposlenika(41%), strategija za zadrzavanje radne sna-
ge (36%), pobolj$anje ravnoteze izmedu posla i privatnog Zivota te promjena orga-
nizacijske kulture (36%) i strategija zaposljavanja (27%). S druge strane, poslodav-
ci navode i znaCajne izazove koji otezavaju implementaciju ovog modela. NajceS¢e
spominjane teskoce ukljucuju nedostatak interesa menadzmenta (42%), potesko-
¢e u implementaciji na razini cijele organizacije (38%), negativan utjecaj na poslov-
ne operacije (36%), nepouzdanost u kompatibilnost s organizacijskom strukturom
(36%) te nemogucénost odrzavanja podrske korisnicima (32%).

Sveukupno gledano, ¢etverodnevni radni tjedan predstavlja znacajan pomak pre-
ma suvremenijem i inkluzivnijem pristupu organizaciji rada. Ovaj model nudi priliku
za povecanje efikasnosti istovremeno odgovarajuci na sve vece zahtjeve za fleksi-
bilnoScu rada i odrzivijim nacinom poslovanja. lako nudi brojne prednosti poput po-
boljSanja dobrobiti radnika_ca, poboljSanja produktivnosti i organizacijskih perfor-
manci, smanjenja rodnih i socijalnih nejednakosti te op¢enitog doprinosa odrzivosti
kako sustava socijalne sigurnosti (npr. zdravstvenog sustava) tako i drustva u cje-
lini, njegovo uspjesno uvodenje zahtijeva pazljivo planiranje i adresiranje specific-
nih izazova. U svakom slu¢aju, kombinacija skracenog radnog vremena, pune place
i sustavne podrske poslodavaca omogucuje stvaranje pravednijeg, odrzivijeg i pro-
duktivnijeg radnog okruzenja i druStva koje odgovara potrebama svih. Ovaj model
ne samo da pruza rjeSenja za trenutne izazove u svijetu rada, vec¢ i postavlja temelje
za Siru drustvenu i ekonomsku transformaciju, koja promice rodnu ravnopravnost,
dobrobit i djelotvornost.

U nastavku navodimo iskustva drzava koje su u suradnji s organizacijom 4 Day Week
Global provele pilot - projekte uvodenja ¢etverodnevnog radnog tjedna. lzvjestaji za
Njemacku, Ujedinjeno Kraljevstvo i Portugal koje sumiramo u nastavku poglavlja su
dostupni u cijelosti na njihovim Internet stranicama.

« Njemacka(2024)"“

U Njemackoj je ovo prvi sustavni pilot-projekt na nacionalnoj razini, s fokusom na
ocuvanje pune place uz skraceno radno vrijeme. Pilot-projekt obuhvatio je 45 orga-
nizacija iz razli¢itih sektora: proizvodnje, zdravstva, IT-a, obrazovanja i usluga. Tra-
janje projekta bilo je Sest mjeseci, a ve¢ina organizacija bile su male i srednje veli-
¢ine. Od prvotnih 45 organizacija, dvije velike organizacije prekinule su sudjelovanje
zbog ekonomskih poteskoca ili nedostatka interne podrske za Cetverodnevni rad-
ni tjedan. 60% organizacija je primijenilo ¢etverodnevni radni tjedan na cijelu rad-
nu snagu, 40% ga je ogranicilo na odabrane radnice_ke ili timove. Takoder su pri-
mijenjeni razli¢iti modeli smanjenja radnog vremena, koji su varirali prema stupnju
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smanjenja i fleksibilnosti slobodnih dana. 34% organizacija smanjilo je radno vrije-
me za 20%, dok se 20% organizacija odlucilo za smanjenje od 11-19%. Vecina orga-
nizacija(85%) omogucila je radnicima_cama jedan puni slobodan dan tjedno, dok je
15% odabralo alternativne modele.

Kako bi nadoknadili smanjenje radnih sati, radnice_ci su prilagodili na¢in rada -
smanjili suometanja(65%), optimizirali procese (63 %)i modificirali strukturu sasta-
naka(52%). Neki su dodatno koristili fokusirano radno vrijeme (32%)ili su uveli nove
digitalne alate (25%) za povecanje ucinkovitosti. Rezultati pokazuju zna¢ajno sma-
njenje broja radnih dana tjedno (-0,45 dana) i ukupnih radnih sati tjedno (-3,95 sati).
Istovremeno, smanjio se i mjesecni prekovremeni rad (-1,58 sati). Financijski poka-
zatelji, poput prihoda i dobiti, nisu zabiljezili znacajne promjene u odnosu na pret-
hodnu godinu. Medutim, ¢injenica da su ostali stabilni unato¢ smanjenju radnih sati
sugerira da su ostvareni barem neki dobici u produktivnosti. Ove rezultate potvrdu-
ju i percepcije menadzmenta te samoocjene radnica_ka. Opc¢e zadovoljstvo radni-
ca_ka povecalo se, a organizacije su prijavile poboljSanja u zapoSljavanju i zadrzava-
nju radnika_ca. Ipak, pronadeno je malo dokaza da je doslo do znacajnog povecanja
zadovoljstva poslom ili smanjenja namjere odlaska radnica_ka. Takoder, objektivni
pokazatelji ne ukazuju na znac¢ajna poboljSanja u stopama zadrzavanja radnika_ca.

Uvodenje Cetverodnevnog radnog tjedna dovelo je do povecanja razine tjelesne ak-
tivnosti, Sto je mjerljivo brojem koraka i intenzivnih minuta aktivnosti. U usporedbi s
kontrolnom skupinom, sudionici_ce pilot- projekta hodali su u prosjeku 1.848 kora-
ka viSe i bili tjelesno aktivniji za 24,45 minuta tjedno. Osim toga, spavali su 38 minu-
ta viSe tjedno. Radnici_ce su prijavili zna¢ajna pobolj$anja u mentalnom i fizickom
zdravlju. Podaci sa pametnih satova potvrdili su te nalaze, pokazujuci da su sudioni-
ci Cetverodnevnog radnog tjedna tjedno imali 89 minuta manje stresa u usporedbi
s kontrolnom skupinom. Nije pronadeno ¢vrstih dokaza o smanjenju bolovanja. lako
su podaci na razini organizacija pokazali blagi pad broja mjesecnih dana bolovanja,
razlika u odnosu na 2023. godinu nije statisti¢ki znac¢ajna. Sudionici_ce suimalivise
vremena za obitelj, prijatelje, tjelesne aktivnosti i brigu o sebi. Primjerice, prije ek-
sperimenta, 64% radnika_ca izrazilo je Zelju za viSe vremena s obitelji, dok je tije-
kom eksperimenta taj postotak pao na 50%. Vrijeme putovanja na posao ostalo je
nepromijenjeno, a nema dokaza da su aktivnosti na slobodan dan bile posebno eko-
loSki prihvatljive.

73% organizacija izjavilo je da Ce nastaviti s primjenom Cetverodnevnog radnog
tjedna, bilo produljenjem pokusne faze ili potpunom implementacijom. Istovreme-
no, 20% organizacija odlucilo je prekinuti ¢etverodnevni radni tjedan, dok je 7% jos
neodlucno. S aspekta radnika_ca, 83% njih Zeli nastaviti s ¢etverodnevnim radnim
tjednom. Ovi nalazi ukazuju na opcenito pozitivnu recepciju ¢etverodnevnog radnog
tjedna.
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+ Ujedinjeno Kraljevstvo (2023) '+

Pilot-projekt ¢etverodnevnog radnog tjedna u UK-u bio je najveci takve vrste, obu-
hvativsi 61 organizaciju iz razli¢itih sektora s ukupno 2.900 zaposlenika. Eksperi-
ment je trajao Sest mjeseci, a uklju¢ene organizacije imale su slobodu prilagoditi
modele prema svojim potrebama, uz zadrzavanje pune place za zaposlenike. Dok je
pilot-projekt inicijalno obuhvatio je 61 organizaciju iz raznih sektora i veli€ina, 56 ih
je odlugilo nastaviti s praksom ¢etverodnevnog radnog tjedna(92%), dok je 18 uvelo
ovu promjenu trajno. Prihodi tvrtki ostali su stabilni ili su porasli, s prosje¢nim pove-
¢anjem od 1,4% tijekom pilot-projekta i znacajnim porastom od 35% u usporedbi s
istim razdobljem prethodnih godina. Broj otkaza medu radnicima_cama smanjio se
za 57%, dok je odsutnost zbog bolovanja i slobodnih dana pala za 65%.

Prosjecan broj radnih sati smanjen je s 38 na 34 tjedno, uz smanjenje prekovreme-
nih sati za 34%. Razina stresa medu zaposlenicima smanjena je za 39%, dok je sa-
gorijevanje na radnom mjestu palo za 71%. Prosje¢no zadovoljstvo poslom poraslo
je kod 48% radnica_ka, a 64% je primijetilo povecanje pozitivnih osjecaja. Fizi¢-
ko zdravlje poboljSalo se kod njih 37%, dok je 43% prijavilo poboljSanje mentalnog
zdravlja. Prosjecno trajanje sna povecalo se za 38 minuta, a 40% zaposlenika prija-
vilo je manje problema s nesanicom. 60% radnica_kaizjavilo je daim je uskladivanje
privatnih i poslovnih obaveza postalo lakSe, a 54% primijetilo je da rjede osjecaju
preveliki umor za obavljanje ku¢anskih poslova. Takoder, 73% izrazilo je vec¢e zado-
voljstvo upravljanjem svojim vremenom, Sto doprinosi ravnotezi izmedu poslovnog i
privatnog Zivota. Cetverodnevni radni tjedan potaknuo je vec¢u ukljuéenost muska-
raca u brigu o djeci, s pove¢anjem vremena posvecenog roditeljskim obavezama za
27%, dok je kod zena taj porast bio 13%. Medutim, podjela ku¢anskih poslova ostala
je nepromijenjena, s 68% ispitanika_ca koji nisu prijavili znac¢ajne promjene u oba-
vezama.

Unato¢ izazovima, 96% zaposlenika izjavilo je da preferira Cetverodnevni radni tje-
dan. Za mnoge radnike_ce povratak na stari nacin rada nije bio poZeljan. Kada su
upitani o hipotetskoj zamjeni izmedu radnog vremena i place, 70% radnika_ca izja-
vilo je da bi im bila potrebna poviSica od 10-50% kako bi se vratili na puni, petodnev-
ni radni tjedan. Dodatnih 8% izjavilo je da bi im bilo potrebno vise od 50% dodatne
place. Za 15% radnika_ca nije postojao iznos novca koji bi ih mogao vratiti s Cetve-
rodnevnog radnog tjedna na petodnevni raspored.

145 https://www.4dayweek.com/uk-pilot-report-form

7



https://www.4dayweek.com/uk-pilot-report-form

« Portugal™®

Inicijativa ¢etverodnevnog radnog tjedna u Portugalu provodila se kao dio Sireg po-
kreta za prilagodbu radnih struktura suvremenim potrebama. Projekt je uklju¢ivao
41 kompaniju s vise od 1.000 radnika_ca, od ¢ega su vecina bile male i srednje tvrtke
iz Lisabona i Porta. Cilj projekta bio je testirati odrZivost modela u kojem se radno
vrijeme smanjuje za 20% (s prosjecnih 40 na 32-36 sati tjedno) bez smanjenja placéa,
uz istovremeno ocuvanje ili povecanje produktivnosti.

Standardno radno vrijeme smanjeno je sa 40 na 32-36 sati, pri c¢emu je 68% kom-
panija uvelo fiksni slobodni dan (najéesce petak), dok su ostali koristili rotirajuce ili
fleksibilne rasporede kako bi osigurali kontinuitet poslovanja. Tvrtke su optimizira-
le radne procese skracivanjem vremena sastanaka, uvodenjem digitalnih alata za
upravljanje zadacima i povec¢anjem ucinkovitosti komunikacije. Financijski ucinci
bili su pozitivni za 40% kompanija koja su prijavila ustede na troSkovima energije,
logistike i odrzavanja prostora. Ve¢ina kompanija je primjetila pozitivne ucinke na
organizacijske procese, funkcioniranje timova i koristenje tehnologija. U prosjeku,
prihodi kompanija su porasli za 14%, a profit za 12%. Vazno je naglasiti da ovi podaci
ne ukazuju na to da je rast profita rezultat uvodenja cetverodnevnog radnog tjedna,
ali sugeriraju da njegovo usvajanje nije povezano s negativnim uc¢incima na prihode
ili profitabilnost. Sto se ti¢e izostanaka s posla, smanjenje je zabiljezeno u otprilike
45% tvrtki. Sposobnost zaposljavanja povecala se u gotovo polovici tvrtki, dok su se
razine fluktuacije radnika_ca smanjile u 30% tvrtki. Na kraju projekta, 81% kompa-
nija odlucilo je nastaviti s Cetverodnevnim radnim tjednom.

Prekovremeni sati su smanjeni za 7%, 24% radnica_ka prijavilo je smanjenje osje-
¢aja iscrpljenosti nakon posla, a 20% izjavilo je da imaju viSe energije za obitelj i pri-
jatelje. Broj radnica_ka koji ocjenjuju mentalno zdravlje boljim povec¢ao se za 16%,
dok je 7% viSe ocijenilo dobrim fizicko zdravlje. Postotak radnica_ka koji su imali
poteskoca s uskladivanjem posla i obiteljskih obaveza pao je s 46% na 17%, a onih
koji su imali poteskoca s uskladivanjem privatnih i drusStvenih obaveza s poslom sa
50% na 16 %. Rodne razlike su u ovim podrucjima izrazenije pa su pozitivni uc¢inci ¢e-
tverodnevnog radnog tjedna na ravnotezu privatnog i poslovnog zivota bili izrazeni-
ji kod Zena. Upotreba dodatnog slobodnog vremena takoder ima rodnu dimenziju.
Veci postotak Zena provodio je relativno vise vremena brinuci se o djeci, s prijate-
ljima ili s obitelji. Tri kategorije s ve¢im porastom za muskarce bile su drugi place-
ni rad, akademske ili obrazovne aktivnosti te televizija, internet, video igre ili drus-
tvene mreze. Radnici_ce su takoder vise vremena provodili s obitelji (64%), ulagali
u brigu o sebi (58%) i posvetili se hobijima (57%). Tri od Cetiri menadzera_ica iden-
tificirala su smanjenje razine stresa medu radnicima_cama, gotovo 60% izvijestilo
je o povecanju angazmana zaposlenika_ca, a 20% je navelo smanjenje pogreSaka
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i propusta. Otprilike 75% menadzera_ica izjavilo je da kvaliteta i koli¢ina pruzene
usluge ostala nepromijenjena, dok je manje od 5% prijavilo smanjenje. Vise od 40%
radnika_ca izjavilo je da su im se troSkovi i vrijeme poslovnih putovanja smanijili. S
druge strane, 40% radnika_ca reklo je da su povecali broj putovanja u slobodno vri-
jeme. Velika vecina radnika_ca(93%) izvijestila je o pozitivnhom ocjenjivanju pokusa
i izrazila zelju da on traje i nakon Sest mjeseci.

Preporuke za Siru implementaciju Cetverodnevnog radnog tjedna u Portugalu uklju-
¢uju nastavak eksperimentiranja s modelom, osobito u ve¢im poduzecima i javhom
sektoru, kako bi se osigurala reprezentativnost rezultata. Predlaze se uvodenje po-
reznih olakSica i financijskih poticaja za poslodavce kako bi se ublazili troSkovi pri-
lagodbe. Nadalje, potrebna je edukacija poslodavaca o dugoro¢nim koristima mo-
dela, poput smanjenja stresa i fluktuacije radnica_ka te povecéanja produktivnosti i
zadovoljstva.
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ZAKLJUCAK |
PREPORUKE

Fleksibilni radni aranzmani imaju potencijal za unapredenje radnih uvjeta, poveca-
nje produktivnostii bolju ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota. Omoguéu-
juradnicima_cama vecu autonomiju u odlu€ivanju o vremenu, mjestu i koli¢ini rada,
asve se ¢eSce razmatraju kao odgovor na suvremene izazove u radnim okruzenjima.
Oni uklju€uju razlicite modalitete, poput rada od kuce ili na daljinu, fleksibilnog rad-
nog vremena ili skracenog radnog tjedna. lako se Cesto isti¢u prednosti ovih aran-
Zmana, poput smanjenja stresa i povecanja zadovoljstva poslom, njihova primjena
otvarainiz izazova, osobito u kontekstu rodne ravnopravnosti.

U teoriji, fleksibilni radni aranZmani trebaju omoguciti bolju prilagodbu radnica_ka
i poslodavaca zahtjevima modernog svijeta rada, osigurati uc¢inkovitiju organizaciju
rada i pridonijeti dobrobiti radnika_ca. U praksi se, medutim, dogada da potvrduju i
ucvrscuju rodne razlike u privatnom i poslovnom zivotu. Tako rodne norme i o¢eki-
vanja snazno utjec¢u na nacin koristenja fleksibilnih radnih aranzmana. Naime, iako
Zene CeSce koriste pojedine oblike fleksibilnih radnih aranZmana, to je uglavhom
posljedica njihovih privatnih obaveza, a ne nuzno slobodnog izbora. Analiza poka-
zuje da ih Zene, u vecini sluc¢ajeva, koriste kako bi preuzele veci dio ku¢anskih i obi-
teljskih obaveza, dok muskarci rjede posezu za ovim mogucnostima zbog drustve-
nih o¢ekivanja koja ih percipiraju kao primarne hranitelje obitelji. Kada ih muskarci
koriste, to obi¢no ¢ine u svrhu povecanja produktivnosti i radne ucinkovitosti, $to
¢esto rezultira pozitivnim karijernim posljedicama, za razliku od Zena, koje se suo-
¢avaju s negativnim posljedicama, poput nize place ili smanjenih prilika za napredo-
vanje. Nadalje, fleksibilni radni aranzmani Zzenama donekle omogucuju uskladivanje
privatnih i poslovnih obaveza, noistovremeno ih izlazu stigmatizaciji kao manje pre-
danih i produktivnih radnica. Takva dinamika ne samo da reproducira rodne uloge,
vec¢ i dodatno marginalizira zene u svijetu rada. Osim toga, pojedini oblici mogu do-
vesti do tzv. paradoksa fleksibilnosti - veée (samo)ekspolatacije radnica_ka odno-
sno povecanja radnog vremena i smanjenja vremena za privatne obaveze, posebno
za zene.
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Jedan od najrasprostranjenijih oblika u praksi, a koji ima znacajne nepovoljne ucin-
ke na rodnu ravnopravnost je rad u nepunom radnom vremenu. Podaci jasno poka-
zuju da je ovaj oblik rada dominantan medu Zenama, osobito onima s malom dje-
com, dok ga muskarci rijetko koriste, osim u situacijama kada nisu u mogu¢nosti
pronaci posao u punom radnom vremenu. Vidjeli smo kako su razlozi za ovaj oblik
rada kod Zena Cesto vezani uz obaveze skrbi za djecu i ku¢anstvo, dok muskarci koji
rade nepuno radno vrijeme rjede preuzimaju dodatne obaveze kod kuce. Ova dina-
mika dodatno uévrscuje rodne razlike, jer Zene koje rade nepuno radno vrijeme isto-
vremeno preuzimaju veci teret kucanskih poslova i suoCavaju se s ogranic¢enjima u
karijeri, ukljuCuju¢i smanjene place i manje prilika za profesionalni razvoj. Drugim ri-
jec¢ima rad u nepunom radnom vremenu rijetko omogucuje napredovanje u karijeri,
a Zzene koje prelaze narad u nepunom radnom vremenu ¢esto gube dotadasnji sta-
tus, primanja i mogucnosti za povratak na rad u punom radnom vremenu.

Rad od kuce i rad na daljinu, koji su se znacajno prosirili tijekom pandemije CO-
VID-19, postali su klju¢ni oblici fleksibilnog rada. lako nude brojne prednosti, poput
ustede vremena, fleksibilnosti i ve¢eg zadovoljstva poslom te se smatraju ekoloski
odrzivima, takoder imaju kompleksne rodne ucinke. Vidjele smo da Zene Cesce rade
od kuce, uglavnom zbog rodnih uloga i obveza skrbi, $to im omogucuje bolje uskla-
divanje poslovnih i privatnih obaveza, ali i povecava rizik od ve¢eg neplacenog rada
kod kuce te negativno utjeCe na njihov karijerni napredak. S druge strane, muskar-
ci koji rade na daljinu ¢eSc¢e ostvaruju vece place i bonuse, ¢ime se produbljuju po-
stojece rodne nejednakosti. Istovremeno, rad na daljinu moZe pozitivno utjecati na
rodnu ravnopravnost, omogucujuci zenama, posebno majkama, sudjelovanje u svi-
jetu rada, zadrzavanje bolje pla¢enih poslova i izbjegavanje nazadovanja u karijeri,
dok muskarcima pruza priliku za ve¢u ukljucenost u ku¢anske i obiteljske obaveze.

Fleksibilnost radnog vremena omogucuje radnicama_cima prilagodbu radnog ras-
poreda ili samostalno definiranje radnog vremena. Vidjele smo da Zene i ovaj oblik
fleksibilni radnih aranzmana ¢eSc¢e koriste za ispunjavanje obiteljskih obaveza, a
muskarci za povecanje produktivnostii profesionalni uspjeh. Dostupnost ovog obli-
ka fleksibilnosti je vec¢a u sektorima gdje dominiraju muskarci te radnicima_cama
na viSim pozicijama. S druge strane, u sektorima gdje dominiraju Zene poput obra-
zovanjaizdravstva, fleksibilnost radnog vremena je ogranicena. Isto tako, kompani-
je svec¢im udjelom muskaraca u radnoj snazi ceS¢e omogucuju fleksibilnost radnog
vremena zenama, dok u vecinski Zzenskim radnim sredinama muskarci imaju pred-
nost. Studije pokazuju da fleksibilnost radnog vremena pomaze Zenama da ostanu
u svijetu rada pa tako 53% Zena bez takve fleksibilnosti smanjilo je svoje radne sate
nakon rodenja djeteta, dok je to u€inilo samo 23% Zena koje su imale takve moguc-
nosti."
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Za razliku od rada u nepunom radnom vremenu koji je izrazito nepovoljan za Zene,
fleksibilnost radnog vremena i rad od kuc¢e/na daljinu mogu poboljSati polozaj zena
u svijetu rada, osobito za Zene s obvezama skrbi, omogucujuci im bolje placene po-
slove i duze radno vrijeme (odnosno da odrade veci broj radnih sati dnevno/tjedno).
No, vidjeli smo da dostupnost ovih aranzmana ovisi o0 sektoru, poziciji u kompaniji
i kulturoloSkim normama. U usporedbi s radom na pola radnog vremena, ovi oblici
fleksibilnosti mogu pomoc¢i zenama izbjec¢i nazadovanje u karijeri, Sto znatno utje-
¢e narodnu razliku u placama i mirovinama. Nadalje, ovi oblici imaju vec¢i potencijal
potaknuti uklju¢enost muskaraca u ku¢anske obaveze i podrzati Zene u karijeri, ali
ujedno mogu ucvrstiti tradicionalne rodne uloge, gdje Zene preuzimaju viSe nepla-
¢enograda, amuskarci se fokusiraju na placenirad. Stoga, njihov u¢inak ovisi o rod-
nim normama pa tako u ravnopravnijim drustvima mogu smanjiti nejednakosti, dok
ih u tradicionalnijim okruzenjima mogu pogorsati. Stigma fleksibilnosti® dodatno
oteZava situaciju, posebno Zenama koje imaju negativne karijerne posljedice, dok
muskarce obeshrabruje u koriStenju ovih aranZmana.

Osim neposrednih u¢inaka na pojedince_ke, fleksibilni radni aranZzmani imaju Sire
implikacije za rodnu ravnopravnost u drustvu. Kada se percipiraju kao rjesSenja is-
kljugivo za roditelje i pruzatelje_ice skrbi, oni dodatno cementiraju rodne stereoti-
pe i o¢ekivanja. Zene su esto jedine koje koriste ove moguénosti, dok ih muskarci
izbjegavaju zbog straha od stigmatizacije i negativnih posljedica za karijeru. Ova di-
namika ne samo da odrzava, vec¢ i pojacava rodne nejednakosti u svijetu rada, ali i u
privatnom Zivotu, gdje se teret privatnih, obiteljskih i ku¢anskih obaveza i dalje ne-
jednako rasporeduje. Kako bi fleksibilni radni aranzmani postali alat za unaprjedenje
rodne ravnopravnosti, potrebne su sustavne promjene u nac¢inu njihova koristenja i
percepciji. Ove mogucénosti trebaju biti dostupne svim radnicima_cama, neovisno o
obiteljskom statusu, ¢ime bi se izbjegla stigmatizacija korisnika_ca tih moguc¢nosti
kao manje predanih ili produktivnih. Promicanje fleksibilnih radnih aranzmana kao
standardne prakse, a ne ,privilegije”, omogucilo bi ravnopravnije i pravednije radno
okruZenje te povecalo osjecaj povjerenja svih radnica_ka. Poslodavci bi trebali poti-
cati koristenje fleksibilnih radnih aranzmana na nacin koji promice ravnotezu izme-
du posla i privatnog Zivota za sve radnike_ce, povecava produktivnost, poboljSava
zdravlje i dobrobit, uz osiguranje jednakih moguc¢nosti za napredovanje. Dodatno,
inovativni modeli rada, poput ¢etverodnevnog radnog tjedna, takoder nude priliku
za daljnje unaprjedenje radnih uvjeta i rodne ravnopravnosti. Smanjenje broja rad-
nih sati bez smanjenja place omogucilo bi radnicama_cima viSe slobodnog vreme-
na, smanjilo stres i zdravstvene probleme te povecalo zadovoljstvo poslom. Ovakav

and the perceived access to and use of fexitime and teleworking. Human Relations, 71(1), 47-
72. https://doi.org/10.1177/0018726717713828

148 Chung, H.(2024). Flexible working: A deep dive into the impact of remote working on
gender equity. Shape Talent.
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pristup potencijalno bi mogao smanjiti rodne razlike u podjeli ku¢anskih i obiteljskih
obaveza, omogucujuci Zenama ravnopravniji polozaj u svijetu rada.

Zakljuéno, fleksibilni radni aranzmani predstavljaju vazan alat za modernizaciju rad-
nih odnosa i unaprjedenje rodne ravnopravnosti. No, njihov stvarni potencijal moze
se ostvariti samo uz promjene u drustvenim i radnim normama koje ¢e osiqgurati
ravnopravno koristenje ovih mogucénosti za sve radnike i radnice. Odnosno, za stvar-
no smanjenje rodne nejednakosti u privatnom i poslovnom Zivotu koristenjem flek-
sibilnih radnih aranZzmana potrebne su sustavne prilagodbe i Sire promjene u rad-
noj kulturi i pravima. Takav pristup zahtijeva kontinuirano pracenje njihovih u€inaka
na rodnu ravnopravnost i prilagodbu javnih politika koje ¢e omoguciti njihovu dje-
lotvornu i pravednu implementaciju. Samo na taj nacin fleksibilni radni aranzmani
mogu postati djelotvoran alat za stvaranje ravnopravnijeg, inkluzivnijeg i odrzivijeg
radnog okruzenja.

Temeljem nalaza iz analize izdvajamo sljedece preporuke kojima bi se unaprijedilo
podrugje fleksibilnih radnih aranzmana u Hrvatskoj te njihov potencijal za poboljsa-
nje ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota, kao i rodne ravnopravnosti:

1. Veéa dostupnost fleksibilnih radnih aranzmana svim radnicima_cama - Trenut-
no se kroz europske i nacionalne propise razni oblici fleksibilnih radnih aranZzmana
posebno propisuju za roditelje male djece i pruzatelje_ice skrbi ili se u praksi per-
cipiraju kao takvima. Navedeno dovodi do percepcije da se koriste kao pogodnost
tih skupina radnika_ca i do stigme fleksibilnosti - odnosno percepcije fleksibilnih
radnih aranZmana kao neceg Sto koriste radnici_ce koji su manje dostupni ili po-
sveceni poslu- ali i do zanemarivanja drugih pozitivnih u€inaka koje fleksibilni rad-
ni aranzmani mogu imati na produktivnost i zdravlje radnica_ka, uspjesnost i profit
kompanija i sl. Standardizacija i proSirenje koristenja ovih aranzmana na sto Siri op-
seg radnica_ka smanijila bi stigmu koju doZivljavaju radnice_ci, prvenstveno Zene,
koje koriste fleksibilne nacine rada zbog uskladivanja privatnog i poslovnog Zivo-
ta, stavila fokus na druge ucinke koje imaju na organizaciju, dobrobit i zdravlje i sl.
Potrebno je poticati univerzalnu primjenu fleksibilnih radnih aranZmana kako bi se
izbjegla stigmatizacija radnika_ca koji ih koriste, ali i smanjile rodne razlike u njiho-
vom koristenju.

2. Ukljucivanje fleksibilnih radnih aranzmana u nacionalne politike i razvoj inte-
griranih rodno osvijestenih politika - Fleksibilni radni aranzmani se spominju u na-
cionalnim politikama za ravnopravnost spolova i Zakonu o radu vrlo pausalno, usko
odredeno te s naglaskom na uskladivanje privatnog i poslovnog Zivota roditelja i
pruzatelja_ica skrbi. Ovakav pristup nije adekvatan jer potice stigmu fleksibilno-
sti, ali moze uévrstiti rodne stereotipe i rodne nejednakosti. Osim toga, ne daje ja-
sne i konkretne smjernice i definicije fleksibilnih radnih aranzmana i njihovih Sirih
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u¢inaka, ai nacin na koji su ovi oblici rada trenutno propisani daje mogucénost njiho-
va koristenja, ali ne i jamstvo pristupa tim pravima (tj. velika je diskrecijski prostor
poslodavca da zahtjev radnika_ce odbije). Fleksibilni radni aranzmani samo su jedan
aspekt podrucja ravnoteze privatnog i poslovnog Zivota i rodne ravnopravnosti, ali
Su nuzno povezani s politikama trzista rada, politikama skrbi i obiteljskim politika-
ma. Osim Sto sve politike moraju biti rodno osvijestene i inkorporirati nacelo rodne
ravnopravnosti, one moraju biti integrirane odnosno medusobno povezane. Politike
trziSta rada trebaju adresirati fleksibilne radne aranZzmane za sve radnice_ke i pro-
matrati njihove visestruke u€inke, dok se u svrhu djelovanja na rodnu ravnopravnost
trebaju izdvojiti posebne mjere. U podrudju uskladivanja privatnog i poslovnog zivo-
ta od iznimne su vaznosti politike skrbi i njihova adekvatna zastupljenost te poveza-
nost s politikama fleksibilnih radnih aranzmana, koja ¢e omoguciti laganu tranziciju
s trziSta rada u skrb i obrnuto. Trenutno, nedostatak dostupnih usluga skrbi prisi-
ljava Zene da koriste fleksibilne radne aranzmane koji za njih nemaju nuzno povolj-
ne ucinke, a s druge strane nepovoljni uvjeti rada u sektoru skrbi pridonose manjku
radnica_ka i produbljuju krizu u kojoj se ovaj sektor nalazi. Stoga je nuzno povezati
politike trziSta rada, skrbiirodne ravnopravnostiiu njih adekvatno inkorporirati po-
drucje fleksibilnih radnih aranzmana, imaju¢i na umuinacelo rodne ravnopravnosti.

3. Provedba istrazivanja i analiza fleksibilnih radnih aranzmana i njihovih uéinaka
u Hrvatskoj, s naglaskom na rodnu ravnopravnost - U teoriji i praksi imamo nedo-
voljno podataka i istrazivanja koja se bave fleksibilnim radnim aranzmanima, a po-
sebno u Hrvatskoj. S obzirom da svaka drzava ima svoj normativni i socioekonom-
ski kontekst, vazno je provoditi nacionalna istrazivanja i (rodne) analize kako bismo
imale specifi¢ne podatke za Hrvatsku pomocu kojih bismo mogli odrediti smjer po-
litika i propisa u ovom podrucju. Potrebno je istraZivati sve aspekte fleksibilnih rad-
nih aranzmana, ali posebno pratiti njihove rodne ucinke kako bismo sprijecile da u
praksi dovode do nepovoljnih ishoda za Zene u njihovom privatnom i poslovhom zi-
votu. Primjerice, analiza pokazuje kako ih zene ¢esce koriste radi ispunjavanja obi-
teljskih obaveza, a muskarci za povec¢anje produktivnosti na poslu, $to pak dovodi
do razlike u pla¢cama i prilikama za napredovanje. Stoga je nuzno u svim istraziva-
njima i analizama pratiti rodne razlike u koristenju i dostupnosti fleksibilnih radnih
aranzmana, ali i doprinijeti razumijevanju mehanizama koji smanjuju odnosno pove-
¢avaju rodne - ali i intersekcijske - nejednakosti u javnoj i privatnoj sferi. Jedino uz
dostupnost kvalitetnih podataka fleksibilni radni aranzmani mogu biti dizajnirani na
nacin koji ¢e voditi smanjenju rodnih nejednakosti. To uklju€uje kontinuirano priku-
pljanje i analizu podataka o rodnoj raspodjeli koriStenja tih aranzmana te njihovu pri-
lagodbu kako bi odgovarali stvarnim potrebama muskaraca i zena.

4. Promjena rodnih uloga u privatnom i profesionalnom Zivotu i koristenju flek-
sibilnih radnih aranZzmana - Tradicionalno poimanje rodnih uloga Zena kao ,skrb-
nica” i primarnih nositeljica obiteljskih i ku¢anskih obaveza, a muskaraca kao
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Lprehranitelja” i onih koji su duzni financijski doprinositi obitelji negativno utjecu
na njihov privatni i profesionalni Zivot, ali i koristenje fleksibilnih radnih aranzma-
na. Tako Zene Cesto imaju negativne posljedice u karijeri, poput manjih placa, ne-
mogucnosti napredovanja ili povratka na posao te koristenjem fleksibilnih radnih
aranzmana moze doc¢i do dvostrukog povecanja optere¢enosti, na poslu i u privat-
nom Zzivotu. S druge strane, muskarci, a posebno ocevi, ih rjede koriste zbog stra-
ha od stigmatizacije i negativnog utjecaja na karijeru. OsvjeStavanjem radnica_ka,
roditelja, poslodavaca i Sire javnosti o rodnim stereotipima i ulogama omogucila bi
se ravnopravnija raspodjela ku¢anskih i obiteljskih obaveza te poboljSala rodna rav-
nopravnost u svijetu rada. Analiza pokazuje kako zbog ovakvih tradicionalnih stavo-
va fleksibilni radni aranzmani produbljuju rodne razlike umjesto da ih smanjuju te
nedostatak rodno osvijestenih politika fleksibilnih radnih aranZzmana smanjuje nji-
hove pozitivne ucinke, ne samo na rodnu ravnopravnost, ve¢ i na uspjesnost poslo-
vanja organizacije te zdravlje i dobrobit radnica_ka. Stoga je potrebno edukacijom i
podizanjem svijesti o vaznosti ravnopravne raspodjele obiteljskih i ku¢anskih oba-
veza promicati rodnu ravnopravnost, kao i poticati ravhomjerno koristenje fleksibil-
nih radnih aranzmana izmedu zena i muSkaraca bez straha od stigmatizacije ili ne-
gativnih posljedica na karijeru.

5. Uvazavanje promjena u svijetu rada i prava na odmor - Prevladavajuce shvaca-
nje pojma ,idealnog radnika_ce” temelji se na tradicionalnom modelu radnika kao
muskarca bez obiteljskih i privatnih obaveza, uvijek dostupnog i posve¢enog po-
slu. Suvremeni radnici_ce ne uklapaju se viSe u takva poimanja, a mlade generacije
sve viSe zahtijevaju i istiCu vaznost ravnoteze privatnog i poslovnog zivota prilikom
odabira zanimanja. Radnici_ce sve se viSe percipiraju kao osobe koje imaju privatne
obaveze izvan posla, a koje poslodavci moraju uzeti u obzir. Osim toga, procesi auto-
matizacije i digitalizacije mijenjaju narav poslova te smanjuju potrebu za dugim rad-
nim satima fokusirajuci se na kreativnost, zadovoljstvo i produktivnost radnica_ka.
Radnici_ce osjecaju pritisak da budu dostupni izvan radnog vremena $to povecava
stres i smanjuje produktivnost. Fleksibilni radni aranzmani su jedan od nacina pro-
mjene tradicionalnog koncepta rada, a koji prepoznaju razlicite potrebe radnika_ca,
uz napustanje predodzbe o radnom vremenu od osam sati dnevno ili radu iz ureda
kao univerzalnom modelu. No, iz analize vidimo da i fleksibilni nacin rada moze za-
magliti granice izmedu privatnih i poslovnih obaveza, a Sto dovodi do prekomjer-
nog rada, izgaranja i dvostrukog povecéanja opterecenosti, prvenstveno zena. Stoga
je nuzno osigurati radnicima_cama uvjete rada i fleksibilne radne aranzmane koji
omogucuju ravnotezu privatnih i poslovnih obaveza bez naru$avanja produktivnosti
ilidobrobiti, ali i osigurati nedostupnost radnica_ka izvan radnog vremena i za vrije-
me odmora (pravo na odmor).
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6. Uvodenje inovativnih modela poput ¢etverodnevnog radnog tjedna - Dostupna
istrazivanja upozoravaju na negativne ucinke dugih radnih sati na dobrobit i zdrav-
lje radnica_ka Sto posljedi¢no dovodi do pada produktivnosti te negativnih rezulta-
ta poslovanja za kompanije, a i dodatno opterecéuje zdravstvene sustave (npr. pove-
¢ani zahtjevi za bolovanjem, pregledima i dijagnostikom lije¢nika). Dugi radni sati
posebno negativno utjeCu na ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota odnosno ne-
dostatak vremena za obiteljske, privatne i druStvene aktivnosti. Istrazivanja poka-
zuju kako krace radno vrijeme omogucuje bolji pristup dobro placenim poslovima
Zenama, a ako ga koriste i muskarci, potiCe pravedniju raspodjelu ku¢anskih i ro-
diteljskih obveza. Sveukupno gledano, Cetverodnevni radni tjedan predstavlja zna-
¢ajan pomak prema suvremenijem i inkluzivnijem pristupu organizaciji rada. Ovaj
model nudi priliku za povecanje efikasnosti istovremeno odgovarajuci na sve vecée
zahtjeve za fleksibilno$¢u rada i odrzivijim nac¢inom poslovanja. lako nudi brojne
prednosti poput pobolj$anja dobrobiti radnika_ca, pobolj$anja produktivnosti i or-
ganizacijskih performansi, smanjenja rodnih i socijalnih nejednakosti te opc¢enitog
doprinosa odrzivosti kako sustava socijalne sigurnosti (npr. zdravstvenog susta-
va) tako i drustva u cjelini, njegovo uspjesno uvodenje zahtijeva pazljivo planiranje
i adresiranje specifi¢nih izazova. U svakom slu¢aju, kombinacija skra¢enog radnog
vremena, pune place i sustavne podrSke poslodavaca omogucuje stvaranje praved-
nijeg, odrzivijeg i produktivnijeg radnog okruzenja i drustva koje odgovara potreba-
ma svih. Ovaj model ne samo da pruza rjeSenja za trenutne izazove u svijetu rada,
vec¢ i postavlja temelje za Siru drustvenu i ekonomsku transformaciju, koja promice
rodnu ravnopravnost, ekoloSku odrzivost te dobrobit i djelotvornost. Stoga je po-
trebno provoditi pilot-projekte ¢etverodnevnog radnog tjedna u razli¢itim sektori-
ma i poticati organizacije na uvodenje ovog modela kako bi se procijenili njegovi
uc¢inci te osigurati regulatorni okvir koji omogucuje poslodavcima i radnicima dogo-
varanje skracenog tjedna uz oCuvanje pravai place.

7. Normativna regulacija svih oblika fleksibilnih radnih aranzmana - lako su izmje-
ne Zakona o radu propisale prava i obaveze za pojedine oblike ovih aranzmana, po-
trebno je detaljnije i sveobuhvatnije normirati fleksibilne radne aranzmane. Pritom
je vazno osiguravanje prava - a ne samo mogucnosti - na fleksibilne oblike rada, za-
Stite radnika_ca koji ih koriste od diskriminacije ili nepovoljnog postupanja, omo-
gucavanje nesmetanog povratka na prethodne radne uvjete te osiguravanje jedna-
kih uvjeta rada i moguénosti za napredovanje. Fleksibilni radni aranzmani trebaju
biti jasno uklju€eni u pravilnike o radu, ugovore o radu, kolektivne ugovore i organi-
zacijske politike kako bi se osigurala transparentnost i jednaka dostupnost za sve
radnike_ce. Posebna paznja mora se posvetiti sektorima u kojima fleksibilni radni
aranzmani nisu uobicajeni pri ¢emu je potrebno razviti alternative za one sektore u
kojima se fleksibilnost teze implementira. Svaki radnik_ca treba imati pravo podni-
jeti zahtjev za koristenjem fleksibilnih radnih aranzmana, a poslodavci moraju biti
obvezni obrazloziti svaki odbijen zahtjev u jasno definiranim vremenskim rokovima,
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pri ¢emu se treba osigurati i mehanizam kontrole opravdanosti odbijenih zahtjeva.
Sindikati i poslodavci trebaju sudjelovati u pregovorima o fleksibilnim radnim aran-
Zmanima putem kolektivnih ugovora kako bi se osigurala pravedna i jednaka prava
za sve radnike_ce. Vazno je osigurati da radnici_ce u fleksibilnim modelima rada
ne budu izloZzeni prekomjernom radnom vremenu i nedovoljnom odmoru odnosno
sankcionirati poslodavce koji zloupotrebljavaju fleksibilne radne aranzmane za na-
metanje prekomjernog rada.

8. Edukacija, organizacijske prakse i smjernice za uvodenje fleksibilnih radnih
aranZzmana u kompanijama - S obzirom na nedostupnost podataka i informacija
o fleksibilnim radnim aranZmanima, potrebno je pruziti podrsku poslodavcima za
njihovo optimalno koristenje i razvoj adekvatnih organizacijskih praksi. Edukaci-
je za poslodavce trebale bi istaknuti pozitivne u¢inke fleksibilnih radnih aranzma-
na na produktivnost, zadrZavanje radnika i rodnu ravnopravnost. Istovremeno, vaz-
no je razviti smjernice za optimalnu implementaciju fleksibilnih radnih aranzmana,
pruzajuci poslodavcima prakti¢ne vodice o najboljim praksama u organizaciji rada.
Ove smjernice trebaju ukljucivati preporuke za ravnopravnu raspodjelu fleksibil-
nih aranzmana medu radnicima_cama te osigurati da se njihova primjena temelji
na stvarnim potrebama radnika_ca, a ne na rodnim ocekivanjima. Fleksibilni rad-
ni aranzmani trebaju biti u organizacijama promovirani kao alat za ravnopravnu po-
djelu odgovornosti medu muskarcima i Zzenama, ¢ime bi se omogucilo muskarcima
aktivnije sudjelovanje u obiteljskim i ku¢anskim obavezama, a Zzenama olak$alo na-
predovanje u karijeri. Kako bi fleksibilni radni aranzmani postali odrzivi i djelotvor-
ni, potrebno ih je integrirati kao dio standardne organizacijske prakse, omogucéujuci
zaposlenicima veciizboriautonomiju. Takoder, poslodavci trebaju pruziti podrsku u
razvoju metoda evaluacije njihovih u€inaka na produktivnost, zadovoljstvo radnica_
ka, poslovanje kompanija i ravnopravnost na radnom mjestu. Povecanje transpa-
rentnosti u organizacijskim praksama omogucilo bi bolje razumijevanje i pravilnu
primjenu fleksibilnosti, dok bi individualizirana podrska radnicima_cama koji balan-
siraju profesionalne i osobne obaveze dodatno doprinijela uspje$noj implementaci-
ji ovih modela. Konacno, razvijanje organizacijske kulture koja prepoznaje vaznost
privatnih obaveza klju¢no je za dugoroc¢an uspjeh poslovanja, ¢ime se fleksibilni
radni aranzmani osiguravaju kao odrziv model rada koji koristi i radnicima_cama i
poslodavcima, ali i drustvu u cjelini.
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