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Sazetak

Ne tako davno, Zene su bile zaduzene iskljuivo za porodaj i brigu o djeci i
ku¢anstvu, ali zene 21. stolje¢a odlucile su zauzeti svoje mjesto u svijetu i podiéi svijest
drustva kako bi ih smatrale jednako vrijednima i sposobnima istaknuti se u poslovnom
svijetu, a ne samo kao na majke i ku¢anice. S emocionalnijim i komunikativnijim stilom
vodenja, Zzenama se sve vise pruza prilika da se istaknu na viSim rukovodeéim pozicijama.
No, ono 5to se javlja kao problem su karijerne barijere koje se postavljaju pred njih, posebno

kada se nade u efektu ,staklenog stropa.”

Kljuéne rije€i: Zene menadzeri, vodenje, karijerne barijere, efekt ,staklenog stropa®,
karijera
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1. Uvod

Zene su jednako dobri menadzeri kao i muskarci. Medutim i dalje se Zene susrecu s
brojnim predrasudama, a zbog kojih se zene u poslovnoj praksi stavlja na pozicije koje nisu
menadzerske. Da je tako dokazuje i Elinor Ostrom koja je 2009. godine dobila Nobelovu
nagradu za ekonomiju te su tada pokrenuta brojna istrazivanja o zenama menadzerima u
smislu broja Zena na rukovodecim pozicijama(Pavlek, Klopotan, Latin, 2015:227). Nakon sto
su provedena brojna istrazivanja dokazano je kako zene mogu biti jednako uspjeSne u svim
aspektima vodenja posla, a u nekima ¢ak i bolje. Glavni razlog zbog kojega se Zzene smatraju
neuspjesnima povezan je s temom ovog zavrdnog rada, a ona glasi: ,Karijerne barijere Zena
menadzera zbog fenomena staklenog stropa“. Upravo fenomen staklenog stropa predstavlja
problem s kojim se zene bore ne bi li ga rijeSile.Dakako tu su i druge brojne predrasude koje
se javljaju ovisno o stereotipnim poimanjima, no nisu ne rjesive.

Ne bi li se skrenula pozornost na vaznost Zena u svijetu menadzmenta i prepreke s
kojima se susrec¢u predmet ovog rada su: Karijerne barijere Zena menadzera zbog fenomena
staklenog stropa. Cilj rada je prikazati i objasniti 5to je to stakleni strop i u kojim se sve oblicima
Zene susrecCu sa staklenim stropom, a posebice kada je u pitanju njihov napredak odnosno
dolazak na visoke pozicije kao $to je biti menadzer u nekom poduzedéu ili organizaciji.

Prilikom pisanja ovog zavrSnog rada koriSteni su izvori literature koji su povezani sa
samim naslovom rada i tematikom rada. Koristit ¢e se znanstveni i struéni radovi, kao i knjige
napisane od strane autora koji su struénjaci u podrudju koje je tema ovog rada. Nadalje, u
istraZivackom djelu rada, izvor podataka je anketa postavljena na drustvene mreze.

Metode istrazivanja koje se koriste prilikom pisanja rada su: metoda analize, metoda sinteze,
deskriptivha metoda, metoda generalizacije te metoda apstrakcije.

Rad se sastoji od ukupno pet poglavlja uklju€ujuci uvod i zaklju¢ak. U uvodnom djelu
rada uvest ¢e se u problematiku Zena menadzera te ¢e se istaknuti izvori, ciljevi te metode
istraZivanja. Nadalje, u drugom poglavlju govorit ¢e se o samom pojmu menadZmenta,
funkcijama menadzmenta, definiranju pojma menadzera te pojmu i ulozi Zena menadzera.
Nadalje, obradit Ce se izazovi Zena menadzera te buduénost u poslovnom svijetu. Takoder ce
se navesti razlike izmedu Zenskih i muskih menadzera, te stilova vodenja gdje Ce se navesti
temeljne razlike. U treéem djelu objaSnjava se pojam efekta ,staklenog stropa“ te njegovi
uzroci. Takoder, definiraju se karijerne barijere te koje su u sklopu efekta ,staklenog stropa®“.
Zatim se svaka karijerna barijera posebno objasnjava. Nadalje, u istrazivatkom djelu rada, to
jest Cetvrtom djelu provodi se istrazivanje putem polustrukturiranog intervjua na ispitanicama
gdje Ce isti iznijeti miSljenje o navedenoj problematici. Navedeni rezultati istrazivanja prikazat

Ce se putem rasprave gdje ¢e se raspraviti dobiveni rezultati.



2. Zene menadzeri

Ovo poglavlje definira op¢enito pojmove menadzZera, menadzmenta, Zzene menadZera kao

i ulogu i budu¢nost zene menadzera, te razlike izmedu zena i muSkaraca menadzera.

2.1.Pojam menadzera i menadzmenta

Razli¢iti autori razlicito definiraju menadzment i menadzere, pa ¢e se iz tog razloga
istaknuti nekoliko razliitin definicija spomenutih pojmova. “Menadzment je proces oblikovanja
i odrZzavanja okruzenja u kojem pojedinci, radeci zajedno u skupinama, efikasno ostvaruju
odabrane ciljeve” (Weihrich i Koontz, 1998:4). Godine, 1978. Atchison i Hill definirali su
menadzment kao proces u kojem se donose odluke usmjerene na ostvarivanje ciljeva, a
pri Eemu menadzeri koriste svoje vjestine ne bi li donijeli odluku koja ¢e za cilj imati vodenje
drugih prema postizanju uspjeha. Menadzment se moze definirati i kao djelatnost
organiziranja, planiranja, koordiniranja i kontroliranja aktivnosti te organizacijskih resursa i za
cilj ima ostvarivanje organizacijskih ciljeva. S tim da medusobno povezuje spomenute zadatke
i funkcije. Dakako, mora se napomenuti kako je menadZzment djelatnost koja se javlja na svim
razinama drustva i organizacije. (Enciklopedija.hr, 2021) Svakako potrebno je napomenuti
kako je menadzment i znanstvena disciplina ,u kojoj je akumulirano i sistematizirano znanje o
fenomenu menadZmenta, o teorijama, modelima, metodama, nacelima i zakonitostima
njegova djelovanja i ¢imbenicima koji odreduju to djelovanje i uspjesnost.“ (Enciklopedija.hr,
2021). Nadalje, menadzment se oslanja na zaposlenike koji su nositelji pojedinanih zadataka.
Takoder, menadZment osigurava takozvanu logistiCku potporu radi stvaranja uvjeta za
uCinkovito i djelotvorno koriStenje drugih resursa za postizanje ciljeva tvrtke, Sto uvijek
zahtijeva udruzivanje zajedniCkih snaga koje odredi uprava.

Zadaca menadzmenta je osposobiti ljude da rade zajedno i pretvoriti njihove snage u
nesto ucinkovito, a slabosti u nesSto nevazno. Buduéi da se bavi povezivanjem ljudi radi
postizanja zadanog cilja, upravljanje se smatra sastavnim dijelom kulture ljudi. Kako bi se ta
kultura prenijela na organizaciju, moraju se postaviti jasni i konkretni ciljevi i posvetiti
zajednickim vrijednostima. Svaka razina menadZmenta i njeni ¢lanovi moraju stalno rasti i
razvijati se, ovisno o potrebama i mogucnostima. Drugi razlog zasto se menadzment nikada
ne moze potpuno nauciti, a kamoli kopirati, jest taj Sto je upravljanje zapravo znanost, a
uspjeSno upravljanje umjetnost. Upravo zbog toga razlika izmedu neuspjeSne i uspjeSne
organizacije je sposobnost njezinog rukovodstva da je vodi, a nema uspjeSnog upravljanja bez

profesionalnih i talentiranih menadzera.



Glavna znacajka organizacije koja djeluje na globalnom trziStu je odnos prema
svjetskom trzistu u cjelini, fokus na zaposlenike i timski rad te najnoviji tehnoloski i IT napredak.
Zbog Cestih promjena zahtjeva trziSta, svaka organizacija mora formulirati posebnu strategiju
za prilagodavanje proizvoda i usluga tim zahtjevima i tako zadovoljiti Zzelje i potrebe potroSaca.

Ovako oblikovana strategija mora biti vodena upravljanjem u kojem su sve upravljacke
funkcije prilagodene uvjetima u globalnom okruzenju. Uspje$no izvrSene osnovne upravljacke
funkcije smatraju se razumijevanjem slozenosti poslovnog okruzenja i kombiniranjem razlicitih
ekonomskih, drustvenih, politickih, zakonodavnih i kulturnih sustava.

Sami pojam menadzera smatra se veoma Sirokim jer ukljuuje menadzere Kkoji
upravljaju mikro i malim poduzec¢ima jednako kao i menadzere (direktore) multinacionalnih
poduzeca i korporacija. Dakako, tu su joS i menadzeri (voditelji) neprofitnih organizacija razni
specijalisti i drugi. MenadzZera se definira kao nositelja ili realizatora menadzerske funkcije u
organizaciji odnosno neke grupe ljudi koja je zaduzZena za izvrSavanje, kontrolu, usmjeravanje
i koordiniranje odredenih zadataka i aktivnosti. (Enciklopedija.hr, 2021) Glavni zadatak koji
mora menadzer izvrsiti je taj da bude voda. Nije vazno radi li se o mikro, malom, srednjem ili
nekom velikom multinacionalnom poduzecu, vazno je da izvrSava svoje obveze savjesno i na
vrijeme.

Nadalje, menadzer planira, donosi odluke, organizira posao i poslovanje, zaposljava i
vodi ljude te kontrolira ljudske, financijske, fizi¢ke i informacijske resurse. Neke definicije kazu
da je menadzer osoba koja svoje zadatke izvrSava radeci uz pomo¢ drugih ljudi, kako onih nad
kojima ima izravnu nadleznost (njegovi podredeni), tako i onih nad kojima nema izravne
nadleznosti. MenadZer postize svoje ciljeve angazirajuci druge da izvrSavaju zadatke, a ne da
ih sam radi. Menadzer mora pronaci nacin da motivira sudionike u radnom procesu, kako bi
povecao ukupnu ucinkovitost i djelotvornost, ali mora uzeti u obzir i svoju drustvenu
odgovornost (Buble, 2006: 6).

Menadzeri se tako mogu podijeliti na tri razine (Vukmirovi¢, 2009.):

1. Visoka razina (top manager) - top menadzeri su na vrhu organizacijske hijerarhijske
strukture. Oni su odgovorni za funkcioniranje cijele organizacije, definiraju ciljeve i strategije
za njihovo postizanje, upoznaju vanjsko (vanjsko) i unutarnje (unutarnje) okruZenje
organizacije i donose odluke relevantne za organizaciju u cjelini. U poslovnim se
organizacijama Cesto nazivaju izvrdni direktori, a Sto se tie korporacijskog vlasnistva nad
tvrtkom, zovu se CEO (Glavni izvrSni direktor), odnosno CEO -i. Mogu imati i druga zvanja,
kao &to su: glavni izvrSni direktor, ¢lanovi uprave, predsjednici, generali, dekani, rektori,
kancelari, izvrdni potpredsjednici, visi savjetnici i sli€¢no. Oni su najodgovorniji za funkcioniranje
bilo koje organizacije i posjeduju najveéu mo¢.

2. Srednji menadzer - srednji menadzeri su veza izmedu menadzZera na visokoj razini i

menadZera prve razine. NajéeSce se identificiraju s voditeljima pojedinih radnih i poslovnih
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jedinica; njihov broj i struktura ovise o veli€ini organizacije. Oni su odgovorni menadZerima na
visokoj razini i izravno su odgovorni za rad menadzera nize razine ili razine. U posljednje
vrijeme mnoge organizacije smanjuju broj srednjih menadzera kako bi povecale uCinkovitost i
smanjile ili smanijile troSkove organizacije.

3. Prva razina, menadzer (low manager) - menadzeri prve razine ili linije izravno su
odgovorni za proizvodnju, usluge, zaposlenike i tehni¢ku pomo¢. Oni imaju ulogu motiviranja
zaposlenika, rijeSavanja operativnih problema i donoSenja operativnih odluka. Ranije su se
menadzeri prve razine zvali supervizori, tj. nadzornici, Sefovi, predradnici, dok se danas zovu

vode ili vode, a ponekad ih nazivaju i administratorima.
2.1.1.Funkcije menadzmenta

Upravljacke funkcije vazno je sagledati u smislu razina upravljanja i njihovog
hijerarhijskog sastava. Funkcije upravljanja razlikuju se po opsegu, sadrzaju i prirodi, a to su:
planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim potencijalima, vodstvo i kontrola (Weihrich,
Koontz, 1994.:20.) Planiranje uklju€uje odabir zadataka i ciljeva te radnje za njihovo postizanje.
To zahtijeva izbor misije i ciljeva te nacine njihovog izvrSavanja. Predstavlja vezu izmedu
onoga $to je organizacija sada i onoga $to Zeli postati u buduénosti. To bi znaCilo da je
organizacijsko planiranje usmjereno prema buducénosti. Planovi daju posebne smjernice za
menadZere i sve zaposlenike te odreduju Sto i kako uciniti. Planiranje je neizbjezna
odgovornost svih menadzera, pa se uspjeh menadzera temelji na sposobnosti videnja i
razumijevanja promjenjivog okruzenja. Proces planiranja sastoji se od pet faza: a) odredivanje
cilieva organizacije, b) odredivanje stvarnog polozaja organizacije u odnosu na postavljene
cilieve, c) predvidanje buduéih dogadaja, d) stvaranje planova za postizanje ciljeva, e)
predstavljanje planova i postizanje rezultata.

Planiranje se odnosi na sve upravljacke funkcije, a posebno na funkciju upravljanja.
Prilikom planiranja zahtijeva se donoSenje odluka, odnosno odabir izmedu nekoliko buduéih
smjerova djelovanja. Svaki proces u upravljanju zapocinje planiranjem, a planiranje se moze
definirati kao proces postavljanja buducih ciljeva, pretpostavki o okruzenju u kojem ¢e se ciljevi
ostvarivati te odabiru smjerova, nacina, radnji i sredstava za realizaciju. Planiranje se smatra
sastavnim dijelom upravljanja na svim razinama, ali opseg planiranja varira ovisno o razli€itim
razinama upravljanja (Buble, 2010.:107)

Organiziranje je proces u kojem se daje odredena slika o organizaciji organizacije te
se formiraju i uvode nova organizacijska rjeSenja. Organiziranje ukljuCuje podjelu radnih
zadataka radi postizanja ciljeva i provjeru jesu li oni dati ljudima kojima su namijenjeni. Cilj je

stvoriti okruZzenje u kojem je mogucéa ljudska aktivnost. Organiziranje je jo$ jedna vazna



funkcija upravljanja i slijedi planiranje. Zadaca organiziranja je utvrdivanje zadataka za svakog
pojedinog ¢lana organizacije radi postizanja planiranih cilieva. Takoder, funkcija organiziranja
mora odrediti sve aktivnosti organizacije i grupirati ih, a zatim podijeliti aktivnosti pojedinih
organizacijskih jedinica, rukovoditelja i zaposlenika te utvrditi zajedniCku suradnju svih
zaposlenika i osigurati koordinaciju u organizacijskoj strukturi organizacije. Upravljanje
ljudskim resursima je proces usmjeren na dovodenije i razvoj ljudskih potencijala u organizaciji.
Ostvaruje se kroz niz individualnih aktivnosti vezanih za planiranje, odabir, razvoj, radne
odnose itd. Odluka o pravom izboru zaposlenika ¢esto nosi mnogo rizika jer se postavija
pitanje ima li kandidat sve karakteristike potrebne za uspjeSno obavljanje posla i kako ¢e se
slagati sa suradnicima (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2004.,:76).

Upravljanje ljudskim resursima vrlo je vazna funkcija jer su ljudi zivi elementi
organizacije. Temeljni zadaci funkcije upravljanja ljudskim potencijalima su: a) popunjavanje
radnih mjesta, b) motiviranje i zadrzavanje kvalitetnih zaposlenika, i c) stalni razvoj i
obrazovanje zaposlenika. Upravljanje ljudskim resursima uklju€uje: istraZivanje, zaposljavanje
i razvoj ljudskih resursa, nagradivanje i odnose sa zaposlenicima i sindikatom. Ako ne postoje
nacini za zadrZavanje kvalitetnih zaposlenika unutar organizacije, mogu se pojaviti dugoro¢ni
problemi za razvoj i napredak organizacije. Organizacije koje imaju sposobnost privliagenja,
razvoja, motiviranja i zadrZzavanja najboljeg osoblja moci ¢e postici planirane ciljeve. Glavni cilj
funkcije upravljanja ljudskim potencijalima je pravilno rasporedivanje osoblja na odgovarajuc¢a
radna mjesta ((Sikavica, Bahtijarevié-Siber, 2004.,:77).

Vodenje je ishodiste svih upravljackih funkcija kroz koje se, kroz dobru komunikaciju i
interakciju izmedu menadzera i njegovih suradnika, prenose ideje i poduzimaju radnje za
postizanje onoga Sto je menadzer zamislio. Funkcija vodstva uklju€uje motivaciju, odabir stila
vodstva i komunikaciju s ljudima. Vodenje potice aktivnosti ¢lanova organizacije te motivira i
angazira ljude u svrhu postizanja organizacijskih ciljeva. Problemi koji se javljaju u ovoj funkciji
vjestine i znanje kako bi postigli ono Sto im je naredeno. To se postize nizom aktivnosti
usmjerenih na interakciju izmedu zaposlenika i menadzZera. Uspjeh vodstva ovisi o utjecajima
i izvorima moci te vjestinama ophodenja sa suradnicima. Stil menadzerskog vodstva koji se
primjenjuje u odnosima sa suradnicima, poslovanju i postizanju ciljeva nastaje kao rezultat
umijetnosti utjecaja ((Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2004.,:77).

Kontroliranje znaCi mjerenje i ispravljanje pojedinih organizacijskih aktivnosti tako da
sve ide prema planu. Kontroliranje olakSava ispunjenje planova. Vazno je napomenuti vezu
izmedu funkcije planiranja i funkcije upravljanja. Ove funkcije zatvaraju poslovni proces, tj.

bez planiranih zadataka ne bi bilo kontrole poslovanja, a bez kontrole je i izvrSenje
planiranog nemoguce i besmisleno.28 Kontrola je nadzor organizacije sa svrhom da se nastavi

postizanje ciljeva. Kontrola zapoc€inje usporedbom postignutog i planiranog te se sastoji od tri
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koraka: a) postavljanje standarda za usporedbu postignutog s planiranim, b) mjerenje rezultata
u odnosu na plan i c) ispravljanje odstupanja od planiranog. Suvremeni pristup kontrolnoj
funkciji polazi od sintagme TQM, odnosho cjelovitog upravljanja kvalitetom, koja naglaSava
vaznost postojanja preventivne kontrole na svakom mijestu u organizaciji ((Sikavica,
Bahtijarevi¢-Siber, 2004.,:78).

2.2.Uloga (zene) menadzera

Prije nego li se krene u detaljniju razradu uloga menadzera ukratko ¢e se napraviti
povijesni pregled uloge i polozaja Zena kroz povijest. Prema Poli¢u (2003) u Il. svjetskom ratu
je doslo do prekretnice kada su zene pocele dobivati svoja prava i ostvarivati bolje poloZaje u
poduzetniCkom svijetu. Za vrijeme Il. svjetskog rata u velikom broju zemalja je pocela
prevladavati demokracija i samim time su Zene pocele dobivati pravo glasa, a ve¢ i krajem 19.
stolje¢a su zene pocele dobivati glasacka prava u nekim zemljama. Novosel (2003) kaze kako
se u drugoj polovici 20. stolje¢a dogodila velika prekretnica za Zenski rod. Napravljen je veliki
korak kada su u pitanju pozicije Zena u poslovhom i privathom svijetu, jer je doslo do
provodenja zakona kojim se §titi majCinstvo. Medutim, i dalje veliki broj aktivnosti koje su
povezane s privatnim Zivotom i kuéanstvom ostaje na Zenama. S obzirom na to da se radilo o
patrijarhalnom drustvu Zene su se morale boriti i to ne samo da bi dobile adekvatno
obrazovanje, ve¢ da bi se mogle zaposiliti i u privatnom Zivotu imati pravo glasa kaze Novosel
(2003).

Kako bi zene postale menadzeri i bile uspjeSne u svom poslu do danas su morale
podnijeti puno zrtve i dokazivati se znatno vise od muskaraca u izvrSavanju raznih zadataka.
Ne bi li menadzeri ili u ovom slu€aju menadzerice izvrSile svoje zadatke u poduzecu u kojem
rade najCeScée se ,igraju razli€itih uloga“, a neke od njih su (Buble, 2002:9):

1. uloga odlucivanja,
2. informacijska uloga i

3. interpersonalna uloga

Informacijska uloga je uloga koja predstavlja aktivnosti koje se primjenjuju u odrzavanju
i razvoju organizacijske mreze. Kod informacijske uloge generalni menadzeri oko 75%
vlastitog radnog vremena koriste ne bi li razgovarali s drugim ljudima, a vezano uz navedeno
razlikuju se tri informacijske uloge (Buble, 2002:9):
1. uloga podnositelja informacija,

2. uloga osobe za nadzor i



3. uloga glasnogovornika.

Uloga odlucivanja obuhvaéa sve aktivnosti koje se odnose na donoSenje odluka i
poduzimanje radnji poveznih s odlukama. Na zanimljiv nagin Zugaj i Br&ié (2003) obraduju
problematiku odnosno ulogu zena u menadzmentu. Navedeni autori istiCu kako su zene u
proteklom desetljecu znacajno napredovale, a posebice kada je u pitanju stjecanje odgovornih
mjesta u organizacijama, a kao razloge tome navode zakone Kkoji nalazu pravedno
zaposljavanje kao i promjene stajaliSta prema zenama na radnim mjestima.

lako treba imati na umu da je 2014. godine Grant Thornton International Business Report
proveo istrazivanje Ciji rezultati su objavljeni u Casopisu Forbes

(https://www.forbes.com/forbesinsights/women_in_senior_management/index.html) koje je

pokazalo da se u viSem menadZmentu nisu desile zna€ajne promjene kada su u pitanju Zene
menadzeri. Medutim, oCekivali su se nesto drugaciji rezultati s obzirom na pozitivhe pomake u
legislativi koja promie Zene u Europi isto kao i pozitivni pomaci u smislu kvota za Zene. U
odnosu na istrazivanje koje je provedeno 2014. godine postoji i istrazivanje iz 1965. godine
Sije rezultate prenose Zugaj i Bréi¢ (2003). Autori navode kako su rezultati istraZivanja pokazali
da u spomenuto vrileme je samo 9% musSkaraca i 4% Zena smatralo da Zene nemaju
tendencije prema vrhovnim polozajima. Vec¢ se te ne tako davne 1965. pokazalo da muskarci
Zene doZivljavaju kao sposobne i ravnopravne njima samima. Dakako, isto to ispitivanje
pokazalo je da preko 50% ispitanika smatra da Zene nikada nece biti potpuno prihvacene u
poslovaniju.

Prema Gali€i¢u i lvanovi¢u (2006) muskarci i Zene se odgajaju na razliCite nacine te se i
usmjeravaju prema drugacijim ulogama u drustvu. Takoder, istiCu kako je socijalizacija ta koja
unaprijed odreduje karakteristike kod muskaraca i Zena, neovisno o iznimkama. Odnosno
autori Zele reéi kako se od samog rodenja pocCinju usadivati navike, a koje se kasnije
ogledavaju u nacinu pristupa i rada neke osobe.

Jos jedna od Cinjenica koja je vazna za istaknuti jest da su Zene i u povijesti bile na
nezavidnim i €esto poniZzavajuéim polozajima. Dakako, s godinama se i to promijenilo sve veci
i veci broj Zena dolazi na visoke polozZaje i karakteristike ponasanja koje su prisutne najCesce

kod muskaraca, su pocele biti prisutne i kod Zena kazu Gali€i¢ i lvanovi¢ (2006).

2.3.Zene menadzeri kao izazov

Nastavno na prethodno navedeno Zene predstavljaju izazov u poslovanju jer postoje
Cimbenici koji su protiv uzimanja Zena na rukovode¢e odnosno menadzZerske pozicije, ali
jednako tako su i protiv njihova napredovanja u poslovnom svijetu. O kojim je ¢imbenicima

rijeé vidljivo je u nastavku rada (Zugaj i Bréi¢, 2003):


https://www.forbes.com/forbesinsights/women_in_senior_management/index.html

nedostatak ambicija kod Zena, vrlo Cesto se ne kandidiraju za viSe razine u
menadzmentu

menadzeri na vis§im pozicijama €esto smatraju da zene nemaju dovoljno izrazenu
ambicioznost,

vrlo Eesto muskarci misle kako se zene ne snalaze dovoljno dobro u donoSenju odluka,
musko spol vjeruje da osobine koje posjeduju zene nisu dovoljno odgovarajuce za
osobe koje ¢e se nalaziti na visokim pozicijama i biti autoritet,

prilikom vrednovanja i odluivanja kojeg ¢e se kandidata odabrati Cesto se koriste
muske komisije, a samim time se zene stavlja u nepovoljan polozaj,

u svijetu medija Zzene se prikazuje kao seksualne objekte,

muski menadzeri koji su nadredeni vrlo Cesto ne pruzaju Zenama iskustva potrebna
za napredovanjem,

nadredeno musko osoblje Eesto pretpostavlja da Zene nisu dovoljno uporne te da se

zbog toga ne treba ulagati u njihovo struéno i profesionalno osposobljavanje.

Vrlo Cesto se dogada kada su u pitanju osobine koje imaju muskarci, ne prihvacaju se

te iste osobine kod Zena i Zugaj i Brei¢ (2003) isticu da se kod muskaraca nametljivost

ocjenjuje kao upornost, a kod Zena kao ,nepotrebno Sefovanje”, a tu su jo$ i neke druge

pretpostavke:

1.

tako imamo odliéne rezultate rada kod muskog roda koji se pripisuju njihovoj
sposobnosti, a dok se kod Zena Cesto smatra da je to bila Cista slu€ajnost ili rezultat
pomocu kojeg su im omogucile muske osobe,

neke od Zena koriste nenametljiv stil menadzmenta, a za koji se moze reci da ukazuje

na pomanjkanje inicijative i nisku sposobnost vodenja.

2.4.Buduénost zena menadzera u poslovhom svijetu

Prou¢avanjem nekoliko internetskih stranica i portala kao Sto su Deloitte, Poslovni

dnevnik, Hrvatska gospodarska komora, Best Value Schools i dr. ukazuju na to da je pred

Zenama ,svijetla buducnost®. Naime, predvida se kako ¢e s godinama broj Zena u poslovnim

svijetu sve viSe i viSe rasti. Da je svjetla buduénost pred zenama potvrduje i Europska komisija

koja poduzela brojne mjere za pokretanje promjena u poslovnom svijetu. Tako je Europska

komisija ,iznijela je prijedlog o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota za zaposlene

obitelji, akcijski plan za smanjenje razlike u placama izmedu spolova te je pozvala na

okoncéanje nasilja nad Zenama u okviru aktivnosti financiranja i podizanja svijesti.“ (Europska
komisija, 2018.)


http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1311&langId=hr
http://ec.europa.eu/newsroom/just/item-detail.cfm?item_id=607452
http://ec.europa.eu/justice/saynostopvaw/index.html

Postoji nekoliko razloga zasto se sve veci broj Zena ukljuuje na visoke pozicije u
svjetskom menadzmentu, a neki od njih su (Bahtijarevi¢ — Siber, Sikavica, Poloski - Vokig,
2008.:608).:

1. Manja diskriminacija u druStvu - suvremena drustva i organizacije pridaju sve vecéu
vaznost i pozornost diskriminaciji u smislu spola, dobi, svih oblika manjina, kultura, religija i
sliéno. Brojni zakoni takoder reguliraju kontrolu svake diskriminacije, omogucujuéi tako
jednake moguénosti za zaposSljavanje, razvoj i napredovanje, te Stite¢i zene i druge skupine
kojima nedostaje usluga. Osim zakonodavnih, razvijaju se i nevladine organizacije s ciliem
uklanjanja prepreka zaposljavanju i poticanja sve veceg uklju€ivanja u sferu rada i upravljanja.

2. Upraviljanje raznoliko$¢u - raznolikost predstavlja snagu, konkurentnost i poslovni
uspjeh, zbog toga je vazno da suvremeni menadZeri znaju upravljati tim razlikama te
prepoznati i koristiti sve prednosti koje iz njih mogu proizaci. Jedna od razlika kojima se
posvecuje velika pozornost je spol, §to je dovelo do percepcije sposobnosti i kompetencija koje
Zene imaju i njihovog sve veceg uklju€ivanja u upravljanje.

3. Vaznost Zenskog stila upravijanja za poslovanje suvremenih organizacija - stil
Zenskog vodstva smatra se upravljanjem novim dobom. Ovaj stil vodstva usmjeren je na
ljudske resurse i potencijale, kako bi se poveéala njihova upotreba kao izvor konkurentnosti i
prednosti. Istrazivanja su pokazala da su Zene primarni nositelji ovog stila, pa ne ¢udi njihova
sve veca ukljuenost na viSe rukovodece pozicije. - Sve vedi broj, struCnost i organizacija Zena
- broj obrazovanih Zena stalno se povecava, njihova stru¢nost i organizacija se poboljSavaju,
Sto ih Cini pozeljnijima u upravljackim sferama

4. Sve je veci broj poduzetnica - muSkarci su vecinski vlasnici malih i srednjih
poduzeca, ali sve veli broj Zena otvara vlastite tvrtke.

5. Odnos izmedu udjela Zena u upravijanju i uspjeha organizacije - najvazniji razlog
ukljucivanja Zzena u upravljanje organizacijama s obzirom na to da istrazivanje pokazuje da
postoji pozitivan odnos izmedu broja Zena menadZerica i uspjeSnosti organizacije . Primjerice,
pokazalo se da je ROE pozitivno povezan s udjelom Zena u najviSem menadzmentu, odnosno
da u Cak Cetiri od pet industrija tvrtke s najve¢im udjelom zena na najviSim razinama upravljanja

postiZu viSe za svoje dionicare.

2.5.Razlike izmedu zena menadzera i muskih menadzera

Kako i svugdje tako i u poslovhom svijetu postoje prednosti i nedostaci odnosno razlike
izmedu Zena menadzera i muskih menadzera. U nastavku rada prikazana je tablica u kojoj se
istiCu razlike izmedu Zena menadzera i muskih menadzera prema Delloite-u (2019). Dakako
to nisu jedine razlike izmedu muskog i Zenskog stila (upravljanja) vodenja, a viSe o njima slijedi

takoder u nastavku rada.



Tablica 1: Razlike izmedu Zena menadzera i muskih menadzera

Razlike izmedu Zzena menadzera i muskih menadzera:

Radna mjesta koje stvore Zene menadzeri su sigurnija

Zene vode vedu brigu o zaposlenicima kao i kvaliteti odnosa u poduzedéu ili timu

Zenama su vazni meduljudski odnosi i spremnije su na timski rad jer im je vazniji uspjeh
organizacije od osobne nagrade

Zene su veca podrska zaposlenicima, potiéu ih na daljnja $kolovanja

Profit nije jedino Sto motivira Zene u poslovanju

Zene nude moguénosti fleksibilnijeg radnog vremena

Zene su $irokogrudnije kada je u pitanju roditeljski dopust

Zene manije riskiraju, opreznije su kada su u pitanju kreditna zaduzivanja

Izvor: Deloitte, Zene u poslovnom svijetu, Deloitte SheXO klub, 2019. str. 4

Kada je u pitanju postizanje poslovnih rezultata izmedu Zzena menadzera i muskih
menadzera onda iz slike 1 mozemo dobiti informacije koje nam ukazuju na sljedece (Deloitte,
2019): muskarci su jaci u profesionalnom napredovanju, muskarci su jaci u borbi za poziciju
tvrtke u uvjetima konkurentnog trzista, zene su volje u odrzavanju izmedu privatnog i
poslovnog zivota, muskarci su jaci u postizanju financijskih rezultata, zene donose bolje odluke
kada su pod pritiskom, zene su efektivnije u implementaciji dugoro€nog strateskog razvoja
tvrtke, Zene su bolje u suo€avanju s poslovnim izazovima, Zene su bolje i kada je u pitanju
osobni razvoj, edukacija, stjecanje novih vjestina i Zene su bolje i kod u€inkovitog upravljanja
ljudskim resursima za vrijeme poslovanja.

Iz navedenog se moze zaklju€iti kako su Zene menadZzeri jako dobre kao takve i da ih

treba jos viSe poticati na daljnji razvoj i na ¢eS¢e apliciranje za visoke pozicije.
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Profesionalno napredovanje
1
Borba za poziciju tvrtke u uvjetima konkurentnog trista

O OdrZavanje ravnoteZe izmedu privatnog i poslovnog Zivota

Postizanje financijskih rezultata u poslovanju (prodaja, dobit itd.)

Donosenje odluka pod pritiskom
2,7

Implementacija dugoroénog strateskog razvoja tvrtke

Suocavanje s poslovnim izazovima
0Osaobni razvoj i stjecanje novih vjestina
Ucinkovito upravljanje ljudskim resursima tijekom poslovanja
@ Wuskarci postizu puno bolje rezultate Muskarcl | #ene postizu sliéne rezultate Zene postizu malo
Muskarci postizu malo bolje rezultate @ Zene postizu pur

Slika 1: Prikaz rezultata provedenog istrazivanja od strane tvrtke Delloite

Izvor: Deloitte, Zene u poslovnom svijetu, Deloitte SheXO klub, 2019. str. 5

2.6. ,Zenski i muski“ stil vodenja

Kako svaka osoba za sebe ima odredene karakteristike tako postoje i karakteristike
kada je u pitanju podjela muskaraca i Zena u svijetu menadzmenta. Naime, vrlo se ¢esto Zenski
stil vodenja povezuje s tradicionalnim zenskim svojstvima kao $to su (Poloski - Voki¢,
2003:44): Empatija, otvorenost, fleksibilnost, racionalnost, agresija, senzibilnost i dr.

,Zenski stil* vodenja popularni je naziv za moderan stil vodenja, stil koji se u svijetu
naziva jo$ i ,emotivnim®, prijateljskim, kolegijalnim, transformacijskim ili interaktivnim, a i
demokratskim ili participativnim stilom vodenja. Za taj je stil vodenja karakteristiCan ,mekani“
(,s0ft*) pristup upravljanju i motiviranju ljudi. Pojedinci koji primjenjuju ,Zenski stil* vodenja
istiCu vaznost dobrih i uzajamnih odnosa sa zaposlenicima, vaznost participacije zaposlenih,
suradnje, timskog rada, vaznost dijeljenja informacija i sli€nog za organizacijsku uspjesnost i
osobno zadovoljstvo na radu ljudi koji &ine organizaciju. ,Muski stil“ vodenja najbolje se opisuje
rijeCima kao Sto su odlu¢nost, odvaznost, snaga, sigurnost, agresivnost, objektivnost,
logi€nost, samouvjerenost, Zestina i sl. (Polo3ki - Voki¢, 2003, str. 40.). Osobine koje pripadaju
uglavnom Zenskom spolu karakteriziraju takozvani ,Zenski stil“ vodenja kao $to su emotivno
rieSavanje problema, sluSanje i razumijevanje za tude pona$anje i potrebe, empatija, stvaranje
pozitivne radne okoline, stvaranje timskog duha i sinergije, priznavanje vlastitih pogresaka,
veca samokontrola, motiviranje suradnika, umijece komuniciranja s ljudima, ,topao“ odnos i

briga za suradnike
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S druge strane, najCesc¢e karakteristike muskog stila vodenja su racionalnost i agresija.
Zene koje se nalaze u ulozi menadzera lak$e otkrivaju probleme itd. Najée$ée se Zene kada
su u pitanju rukovodece odnosno menadzerske pozicije nalaze na takvim pozicijama kada su
u pitanju organizacije koje se bave usluznim djelatnostima, prodajmo, zdravstvene ustanove,
obrazovne ustanove, odgojne ustanove ili drzavne administracije. Koje su sve karakteristike

muskog i zenskog stila vodenja navedeno je u tablici ispod (PoloSki - Voki¢, 2003:40):

Tablica 2: Razlike izmedu muskog i Zzenskog stila vodenja

Zenski stil vodenja Muski stil vodenja
1. Prijateljski, participativan, Autokratski i transakcijski stil vodenja
demokratski, interaktivan, suradnicki, = muski menadZeri u poslu uspjeh postizu
emotivni, kolegijalni, suradnicki, davanjem informacija i naredivanjem, a
transformacijski stil vodenja za usluge koje su pruzene zamjenjuju se
= Interaktivnim na¢inom vodenja i nagrade ili kazne

transformacijskim stilom, zene
poti€u zaposlenike da vlastite
interese pretvore u interesne
skupine ne bi li tako ostvarile $to
veci broj ciljeva

I Zene ne vole natjecanja jer to smatraju  Borba za poloZaj i jaginu

porazom od jedne strane = medusobna  konkurencija  odnosno
= Zene preferiraju suradnju i medusobna borba za prevlast ne bi li se
pregovaranja odnosno doslo na bolju poziciju i bolji posao

konzultiranja ne bi li izbjegle
svade, nastanak neprijateljstva,
demotiviranosti i dr.

< Visoka razvijenost interpersonalnih Formalni poloZaj u organizaciji kao izvor moci

vjestina = uz vec ranije spomenutu formalnu moc¢

= Zene u ulozi menadZera znatno muski menadzeri primjenjuju  jo§ i
vise uvazavaju S$to drugi pricaju informacijsku, pozicijsku mo¢ i moé
(aktivno slusanje), poti¢u radnike nagradivanja

da iznose svoje prijedloge i ideje
jednako kao i odrzavanje dobih

odnosa
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4 Poticanje sudjelovanija (participacije)

= zene vrlo Cesto potiCu zaposlenike
da budu dio svake faze krenuvsi
od cilieva pa sve do odabira
strategije, a pozitivna strana je i to
$to takvim nacinom funkcioniranja
prikupe brojne ideje od razliitih
ljudi, a posebice od onih koji su
ponajviSe upucéeni u posao

5 Referentna, stru€na i karizmatska mo¢

= jaca strana koju Zene imaju

proizlazi iz mukotrpnog rada,

interpersonalnih vjestina,
posljedica karizme

Dijeljenje informacija i moci

= podjela informacija i moéi stvara
odanost svojih zaposlenika prema
sebi samoj jer pokazuje istim tim
zaposlenicima da se cijene

njihove ideje te da se ima u njih

povjerenja
Poticanje samopostovanja kod
zaposlenih

= Zene vrlo ¢eSce dijele pohvale u
odnosu na muske menadzZere i
koriste ih na nacin da potaknu
zaposlenike da na efektivan nacin
odraduju svoj posao

Poticanje zadovoljstva i entuzijazma

kod zaposlenih

= ako su zadovoljni zaposlenici bit ¢e
zadovoljni i menadzZeri odnosno
dolazit ¢e bolji rezultati od strane
zaposlenika

Primjer pozitivhog ponasanja

Instrumentalni nain odnosa prema
zaposlenima
= zaposlenike smatraju sredstvom putem
kojega ¢e ostvariti cilj, a fokus ostaje na
izvrSenju zadataka, zadovoljenju cilieva i

ostvarivanju pobjede

Sklonost kritikama
= muski menadZeri veoma rijetko daju
pohvale za posao koji je dobro odraden,
ali nikako ne propustaju kritizirati ¢ak niti

za najmanju pogresku ili previd

13



= menadZzerice svojim vlastitim
ponasanjem poti¢u zaposlenike da
budu i oni uzor
(lOf8 Timski rad
= potice se suradnja sa suradnicima
u izvr§avanju nekog posla

Izvor: Obrada autorice prema Poloski — Vokié, N.: “Zenski, stil vodenja — empirijsko istraZivanje

primarnih nositelja u hrvatskim poduzec¢a, Ekonomski pregled, 2003. str. 40

Kako se kaze ,tipicno zenska i tipicno muska“ ponasanja dovela su do dva potpuno razli¢ita
nacina/stila vodenja. Neovisno o tome jesu li ponaSanja steCena po rodenju, odgojem,
uvjetovana kulturom ili nekim drugim nacinom, mogu se podijeliti na sljedeéi nacin:

1. psiholoSke karakteristike,

2. radna ponasanja i

3. bioloske karakteristike.

Kod bioloskih karakteristika Zene imaju znatno razvijenije interpersonalne vjestine, stvaraju
odgovarajuéu ranu atmosferu, brinu o problemima jednako kao i o potrebama svojih suradnika.
Radna ponaSanja pak ukazuju na to da su Zene usredotoCenije na meduljudske odnose i
procese, a muskarci na rezultate i zadatke. PsiholoSke karakteristike dolaze temeljem
posljedica utjecaja drustva, odgoja od strane obitelji ili genetski uvjetovanih karakteristika.
(Poloski Voki¢, Sikavica, 2004:617)

Izraz “Zenski stil” vodstva karakteristiCan je za Zene menadzerice, ali to ne znacdi da ga
primjenjuju samo zZene. Ovaj stil mogu uspjesno primijeniti i Zene i muski menadzeri, dok se
neke zene Cak odluCuju za "muski" stil vodenja. No, istraZivanja pokazuju da su primarne
nositeljice "Zenskog stila" vodstva u hrvatskim tvrtkama Zene, te da suvremeni menadzeri 21.
stoljeca sve viSe primjenjuju takozvani "Zenski stil" vodstva. Ali zasto je tomu tako? Danasnje
organizacije shvatile su da njihova konkurentska prednost vise ne po€iva na zemljistu,
sirovinama, tehnologiji koju posjeduju, procesima koje provode, financijskim sredstvima koja
im stoje na raspolaganju, ve¢ da njihov opstanak ovisi isklju€ivo o ljudima koji raditi za njih. O
interakciji medu ljudima, odnosno o sinergiji koju stvaraju. Inteligencija, lojalnost i entuzijazam
zaposlenika postaju kljuéni za uspjeh organizacije. Kako bi ljudi u potpunosti iskoristili svoje
potencijale i bili zainteresirani za stalno ucenje i produbljivanje svojih znanja i vjestina u
organizacijske svrhe, organizacije moraju biti oblikovane na takav nacin da se zaposlenici
osjecaju dobro kod kuce, lojalni su im i zele posti¢i svoje ciljeve, odnosno da su njihovi ciljevi

identi¢ni cilievima organizacije. Zato se danas od menadzera trazi da u modernoj knjizevnosti
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primijene ,mekani“ nacin vodenja, tj. Nacin koji se naziva ,zenski stil vodenja (Poloski - Voki¢,
2003., str. 39).

Napredak u tehnologiji i informacijskim sustavima uvelike olakSava i ubrzava poslovne
procese i smanjuje troskove, ali kvalitetni ljudi su najvrjedniji resurs koji organizacija moze
imati. Obrazovano osoblje s potrebnim znanjem i iskustvom, kreativno$c¢u, idejama,
entuzijazmom i predanosScu postavljenim cilievima organizacije jamc&i siguran uspjeh
organizacije. Poslodavac bi trebao nastojati stvoriti pozitivnu klimu u radnom okruzeniju, slusati
svoje zaposlenike i dati im priliku da se izraze. Zadovoljan radnik koji s radoS¢u dolazi na
posao, koji daje sve od sebe kako bi postavljene zadatke obavio na najbolji moguéi nacin,

ujedno je i najproduktivniji radnik.
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3. Fenomen staklenog stropa kao karijerna barijera zene

menadzera

U ovom dijelu rada izvrsit ¢e se detaljna razrada teme, a zapocCeti ¢e se s vrstama
problema odnosno s karijernim barijerama s kojima se Zene susreéu. Zatim ¢e se nakon toga
izvrsiti detaljna razrada karijerne barijere fenomena staklenog stropa koji je srz ovog rada. U
konacnici ¢e se napraviti pregled znanstvenih radova koji govore o fenomenu staklenog stropa

i problemima zZena koje se susrec¢u s njim.

3.1.Teorijska podloga staklenog stropa

Efekt ,staklenog stropa“ ili kako se jo$ kaze vertikalna segregacija oznacava odnos
izmedu Zene i muskarca na razli€itim hijerarhijskim pozicijama unutar nekog poduzeca. Autori
Abercrombie, Hill i Turner (2008) kazu da stakleni strop oznacava jedva vidljive odnosno
suptilne prepreke koje stoje na putu kada je u pitanju promaknuée Zena. Vrlo je vjerojatno da
¢e djevojke menadzerice, a ne mladiéi menadzeri biti rasporedeni na pomoéne poslove, a koji
nisu presudni za poslovanje. Vrlo Cesto su to poslovi u kadrovskim odjelima, prodaiji ili
administraciji, a upravo na spomenutim poslovima se stvara slabija osnova za napredovanje.
Pojam staklenog stropa oznacava nevidljivu barijeru kada je u pitanju napredak zenskog roda
u poslovnom svijetu. Odnosno, on ozna¢ava napredak Zena do odredene granice nakon koje
im napredovanje postaje znatno otezano ili ograni¢eno. Fenomen staklenog stropa gledajuci
generalno podrazumijeva barijere s kojima se susreéu najéesce Zene, a ponekad i ljudi drugih
rasa, vjere ili nacionalnosti, i to u sklopu napredovanja u karijeri. (Baxter i Wright, 2000) Pojam
se odnosi na nevidljivu barijeru koja postoji ispod razine top menadzmenta koja blokira
uspjesSne Zene da postignu najviSi rang menadzmenta.

Pojam staklenog stopa se prvi puta pojavijuje u Casopisu Wall Street Journal i
Schellhardt u izvjestajima o poslovnim zenama 1986. godine, a razlozi napredovanja Zzena su
poprili€éno stereotipizirani. Naime, jedna od tendencija, starijin muskaraca menadzera je
upravo stereotipiziranje zena i samim time im odmah dodjele ,Zenske karakteristike®. Isti ti
menadzeri dali su pozitivan i negativan stereotip a koji glase (Abercrombie, Hill i Turner,
2008:206):

1. Pozitivan stereotip — Zene su sposobnije kada su u pitanju ljudski odnosi te skrb, kao

Sto su pouzdanije i savjesnije

2. Negativan stereotip — zene su u odnosu na muskarce slabije u inovacijama, nisu toliko

ambiciozne niti analiti¢éne i puno su podloZnije osjec¢ajima u odnosu na muski rod.
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Naravno, postoji i op¢e prihvaéeno midljenje, a to je da Zene nemaju Sto trazZiti na

visokim pozicijama, da to nisu pozicije za njih. Vrlo umjetno je to opisala Frgaci¢ (2012) u svom

radu: zene vrlo ¢esto ne primijete da obavljaju tajnicke poslove za njihove kolege jer imaju

urodenu vjestinu da koriste Zene kao pomo¢ni resurs. Ne bi li u tome uspjeli koriste razliCite
tehnike kao sto su (Frgaci¢, 2012: 42):

1.

a > DN

Laskanje — npr. laskaju zenama da su bolje od nijih,
Priznanja — npr. priznaju da nesto ne znaju,

Manjak vjestina — prave se da nemaju neke vjestine,
Sarm,

Apeliranje — npr. apeliraju na majcinske instinkte i dr.

Nastavno na prethodno navedeno jo$ neke od najéeséih prepreka koje se pojavljuju u

fenomenu staklenog stropa su (Ruzi¢, Perusi¢, 2014:101):

1.

LPredrasude — muskarci bivaju promaknuti brze od Zena unatoc istim kvalifikacijama,
Cak i u tradicionalno ,Zenskim* podrucjima kao Sto su edukacija ili sestrinstvo;

Otpor Zenskom vodstvu — ljudi uspjeSne Zene menadZere doZivljavaju kao sebicne,
nasilne, i agresivne za razliku od muskih menadzera;

Problem sa stilom vodenja — mnoge Zene menadZeri bore se s pokuSajem da
izbalansiraju kvalitete koje ljudi vole kod Zena ( suosjecanje prema drugima) s
kvalitetama za koje se smatra da menadZzer treba imati da bi bio uspje$an (asertivnost
i kontrola);

Zahtjevi obitelji — Zene su i dalje one koje prekidaju svoje karijere kako bi uskladile
obiteljske obaveze; tako gube vrileme za angazman u ,networkingu“ neophodnom za

napredovanje.”

Godine 1995. Ameri¢ka vlada je definirala stakleni strop kao politoloski termin. Uz

pomoc¢ njega se opisuje nevidljiva, ali postojeca barijera koja sprje€ava napredak zena, kako

je vec ranije spomenuto. Zanimljivost je ta da je taj problem prisutan bezobzira na kvalifikacije

i postignuca koje je neka zena ostvarila. Ne bi li se otkrilo postoji li u nekom poduzecu stakleni

strop Cotter je sa svojim suradnicima (2001) definirao 4 kljuéne karakteristike pomocu kojih se

utvrduje postoji li ili ne stakleni strop u nekom poduzedu:

1.
2.
3.

Rasna ili spolna nejednakost neovisno o drugim karakteristikama koje zaposlenik ima,
Rasna ili spolna nejednakost, a koja je zastupljena na visokim polozajima,

U trenucima kada zaposlenik ofekuje promaknuée vidljiva je spolna ili rasna
nejednakost,

Rasna ili spolna nejednakost koja se poja¢ava tijekom radnog staza
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Prema podacima u prethodno spomenutoj publikaciji Drzavnog zavoda za statistiku, veci
postotak Zzena u Hrvatskoj upisuje i zavr§ava svoje obrazovanje na visokim ucilistima. Tako su
2012. godine 59,5% od ukupnog broja diplomiranih studenata koji su diplomirali na jednoj od
visoko$kolskih ustanova bile zene. To nije bila slu¢ajnost samo za spomenutu godinu, veé
pravilo od prije 20 godina da sve viSe zena stjeCe fakultetsko obrazovanje. No, bez obzira na
teorijsko znanje, zenama se Cesto ne pruza prilika da pokazu sve svoje znanje i moguénost
napredovanja na najviSim pozicijama tvrtke.

Naime, u Republici Hrvatskoj pravobraniteljica za ravnopravnost spolova provela je
istrazivanje na uzorku od 500 tvrtki koje su prema podacima Fine iz 2012. najuspjeSnije
hrvatske tvrtke po prihodu. Istrazivanje je provedeno u okviru projekta "Uklanjanje staklenog
labirinta - jednake moguénosti u pristupu ekonomskim mjestima odlucivanja”. Samo 36,20%
tvrtki se odazvalo anketi. Prikupljeni i obradeni podaci pokazuju da su Zene izuzetno
nedovoljno zastupljene u upravnim tijelima tvrtki. ToCnije, u 2014. godini 24,25% Zena bilo je
zastupljeno u upravnom, upravnom i nadzornom odboru, u usporedbi sa 74,60% muskaraca.
Takvi podaci pokazuju visok postotak diskriminacije povezane s promicanjem.

Takoder treba uzeti u obzir Cinjenicu da je istraZivanje bilo dobrovoljno i da su mu u vecoj
mjeri pristupile tvrtke koje imaju Zene zastupljene u upravnim tijelima koja donose odluke.
IstraZzivanje je takoder pokazalo da &to je vaznije mjesto odlu€ivanja (npr. IzvrSna direktorica i
nadzorni odbor), niza je zastupljenost Zena.

Na jednog predsjednika uprave tvrtke koji se pridruzio istrazivanju dolazi 9 muskaraca,
odnosno samo 9,43% Zena je zastupljeno. Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova provela
je jo$ jedno istrazivanje s istom svrhom i ciliem, s tom razlikom $to je u ovo istrazivanje
uklju¢eno 100 najuspjesnijih tvrtki u Republici Hrvatskoj. Zeljela je istraziti mijenja li poveéanje
prihoda odnos prema Zenama u viSem rukovodstvu. Druga studija samo je potvrdila rezultate

prve, ukazujuci da je u€inak staklenog stropa uvelike prisutan u Hrvatskoj.

3.2.Karijerne barijere s kojima se susreéu zene menadzeri

Kroz prethodno poglavlje se ve¢ moglo naslutiti koje su to jos karijerne barijere s kojima
se Zene susrecu za vrijeme njihova radnog vijeka. No, prije nego se nastavi dalje navesti ¢e
se najces¢i problemi s kojima se susreéu poslovne Zene, a kao takve ih istiCe Vlada Republike
Hrvatske u svojoj Strategiji razvoja poduzetnistva Zena u Republici Hrvatskoj (2014):

1. Niska zastupljenost u poduzetni¢kim aktivnostima,
Niska zastupljenost u zaposlenosti,
manje place kod vrsenja istih ili slicnih poslova,

visoka dominacija u nezaposlenosti,

a > w N

niska upravljacka zastupljenost,
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znacajna podzastupljenost u vlasnickoj strukturi poduzeca i obrta,
nedostatak statistiCkog praéenja s obzirom na rodnost,

znacaijnija ulaganja u razne aktivnosti za jacanje poduzetniStva zena,

© ©® N o

loSa povezanost aktivnosti za jacanje poduzetnistva zena,

10. nepostojanje mehanizama ocjenjivanja i vrednovanja u€inaka primjene pojedinih mjera
na razvoj poduzetnisStva zena i

11. loSa koordiniranost i suradnja izmedu nositelja provedbe javnih politika, programa i

inicijativa kojima se doprinosi razvoju poduzetnistva zena.

Prepreke koje otezavaju rjeSavanje problema u jacanju zenskog poduzetnistva su
dominacija Zena u nezaposlenosti, stalni jaz u poduzetnickim aktivnostima izmedu muskaraca
i Zena te izrazita nedovoljna zastuplijenost Zena u upravljaékim aktivnostima. Takav niz
prepreka koje su isprepletene i vrlo razli€ite postavljaju sloZzene zahtjeve za njihovo uklanjanje
(vrijeme, druStvena volja, izvori financiranja, institucionalna podrska). Prepreke se mogu

grupirati u tri skupine, kao strukturne, ekonomske i "meke."

a) Strukturne prepreke
1. Zenski obrazovni izbori smanjuju sposobnost zena da zapoénu poslovne
poduhvate u tehnoloski intenzivnim industrijama
Stereotipi 0 Zenama u znanosti i tehnologiji
Tradicionalni pogledi na ulogu Zena u drustvu

Nedostatak podrSke Zenama s dva posla (obitelji i profesije)

a s~ DN

Politicko-regulatorni okvir i njegova provedba u cilju jatanja ravnopravnosti
spolova

Strukturne prepreke su najzahtjevnije jer su rezultat kulturne bastine (vrijednosni temelji),
nedostatka politiCke volje za dosljednom primjenom politicko-regulatornog okvira i
infrastrukturne neadekvatnosti za podrsku obiteljskom Zzivotu. Njihovo uklanjanje ogleda se u
najve¢oj mjeri u zahtijevanjima politickog konsenzusa, dugoroc¢nih aktivnosti u podrucjima
obrazovanja (o sustavu vrijednosti, ukljuCujuéi odgovornost za obiteljski Zivot), ali i
promjenama regulatornog okvira (omogucéujuéi razli€ite oblike zapoS$ljavanja i poslovnih
aktivnosti) i zna€ajnoj podrSci razvoja ustanova za skrb, djecu i starije osobe (ukljuCujuci
sustavnu financijsku potporu zenama za koriStenje usluga brige o djeci ako su uklju¢ene u
programe obrazovanja i osposobljavanja za pokretanje posla). Osim toga, iznimno je vazno
stalno i trajno raditi na rodno osjetljivoj javnosti (obrazovanje, mediji), ali i dosljedno

uklju€ivanje rodne dimenzije u funkcioniranje drustva.

b) Ekonomske prepreke
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1. Tezak pristup financiranju (dokazan u Strategiji razvoja poduzetniStva u Republici
Hrvatskoj od 2013. do 2020. godine kao kljuéni problem malog i srednjeg
poduzetnistva, dodatno otezan poduzetnicama zbog pitanja vlasnistva)

2. Nedovoljno poslovno povezivanje (umrezavanje) otezava pristup izvorima
financiranja lako je bankarski sektor u Republici Hrvatskoj stabilan i razvija veliku
ponudu financijskih proizvoda, nema dovoljno ili nema alternativnih oblika
financiranja poduzetni¢kih pothvata.)

U odnosu na potrebe financiranja zenskih pothvata potrebne su posebne poticajne mjere i
strateSko partnerstvo razli€itih drzavnih programa s poslovnim bankama kako bi se potaknuli
poduzetnicki projekti zena s potencijalom rasta. Porezna politika moze potaknuti alternativne
oblike financiranja (poslovni andeli), a regulatorna rjeSenja mogu omoguciti nove oblike

financiranja.

c) "Meke" preprek ogledaju se u sljede¢em:

1. Nedostatku savjeta, mentorstva

2. Nedostatku pristupa poduzetni¢kim mrezama

3. Nedostatku programa osposobljavanja i obrazovanja za tehnolodki intenzivne
pothvate i uzore, osobito na podruéju poduzetni¢kih pothvata u tehnolodki intenzivnim
djelatnostima i znanosti

4. Percepciji zena o nedostatku samopouzdanja, sposobnosti preuzimanija rizika
Dostupnost savjeta, mentorstva i obuke za pokretanje poslovnog pothvata joS je uvijek
regionalno neujednacena, ali i nedovoljna u podruc¢ju tehnoloski intenzivnih pothvata. Za
pruzanje takvih usluga trebalo bi razviti infrastrukturu za podrSku u suradnji sa sveudcilistima, a
krovne organizacije poduzetnika trebale bi pomoéi Zenama da se umreZe i u€e od dobrih uzora
(Strategija razvoja poduzetniStva Zena u Republici Hrvatskoj, 2014.).

Ono $to je ovdje vazno istaknuti da navedene prepreke uvelike otezavaju Zenama na
njihovom putu ka uspjehu, te ono Sto se zaista moze da se napravi i bi se trebalo u buduénosti
napraviti je to da im se omoguci adekvatna skrb za njihovu djecu (u vidu dovoljnog broja mjesta
u vrtiéu) te potrebnih edukacija (gdje ¢e se Zene dodatno obrazovati kako bi mogle napredovati
u karijeri). Nadalje, trebalo bi poraditi i na financijskim kriterijima koji ¢e ipak omoguciti Zenama

da mogu ostvariti odredene mjere i sli¢no.

Karijerne barijere s kojima se Zene susre¢u uz stakleni strop su prema Dipboye i
Colella (2005.), prema Gregory (2003) iGali€i¢ i lvankoviéu (2006):
1. spolna diskriminacija,
2. kredibilitet,

3. sigurnost zaposlenja,
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4. trudnoéa i privatni Zivot,

5. stru¢nosti vjestine.

3.2.1. Spolna diskriminacija

Matkovi¢ 2008 navodi kako istrazivanja pokazuju da se polozaj zaposlenika u Republici
Hrvatskoj Cesto temelji na razliitim ¢imbenicima, a jedan od njih je i spol. Naime, u posljednjih
nekoliko godina Zene postaju prihvacene na trziStu rada u smislu njihova djelovanja na
rukovodecim pozicijama kao i u samozaposljavanju. lako su promjene pozitivhe zastupljenost
oba spola na upravljackim pozicijama jo$ uvijek je velika razlika. Jo$ uvijek je prisutan stakleni
strop u poslovnim organizacijama koji ukazuje na zapreke koje se javljaju, a povezuju se s
diskriminacijom prema spolu. ,Stakleni strop sprie¢ava pojedince, pripadnike podzastupljenih
skupina, kao S$to su pripadnici nacionalnih manjina ili rodno podzastupljieni, da dosegnu
rukovodece pozicije u poslovanju (Smith, Caputi, Crittenden, 2012). Prema podacima The
Female FTSE Board Reporta iz oZujka 2015. godine, najviSe Zena u upravama je u Norve$koj
(Sak 38,9 %) te Finskoj (32,1 %), Francuskoj (28,5 %) i Svedskoj (27,5 %). Hrvatska je sa 16,3
% po udjelu Zena u upravama iza Njemacke (16,6 %), ali ispred Austrije (10,7 %),
Luksemburga (8,9 %) i Svicarske (13,9 %) (Selectio.hr., 2016). U podrudju socijalnog
poduzetnistva maniji je rodni nesrazmjer, nego u drugim podrucjima poduzetniStva (Nicolas,
Rubio, 2016).“ (Visnji¢, Begi¢evi¢ Redep, Vidacek-Hanis, 2018)

Da je joS uvijek rodna diskriminacija prisutna ukazuje na to i izvjeSCe iz Eurostata iz
2015. godine u kojem je vidljivo kako u EU kada je joS imala 28 ¢lanica je u prosjeku 70,1%
zaposlenih muskaraca i 59,6% zaposlenih Zena, $to znadi da u vecini drzava prevladava vecéa
zaposljivost musSkog roda. U sljedecoj tablici vidljivo je koliko ima zaposlenih muskaraca, a

koliko Zena u kojoj zemlji, a ubrojene su i neke zemlje izvan Europske unije.

Tablica 3: Udio zaposlenih Zena i muskaraca u EU, SAD-u i Japanu

_ Muskarci (15-64 godine), % | Zene (15-64), %

Zemlje
2014. 2014.
EU-28 70,1 59,6
Euro zona (EA-19) 69 58,8
Belgija 65,8 57,9
Bugarska 63,9 58,2
Ceska 77 60,7
Danska 75,8 69,8
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Njemacka 78,1 69,5
Estonija 73 66,3
Irska 66,9 56,7
Grcka 58 41,1
Francuska 67,7 60,9
Hrvatska 59,1 50
Italija 64,7 46,8
Cipar 66 58,6
Latvija 68,4 64,3
Letonija 66,5 64,9
Luksemburg 72,6 60,5
Madarska 67,8 55,9
Malta 74,9 49,3
Nizozemska 78,1 68,1
Austrija 75,2 66,9
Poljska 68,2 55,2
Portugal 65,8 59,6
Rumunjska 68,7 53,3
Slovenija 67,5 60
Slovacka 67,6 54,3
Finska 69,5 68
Svedska 76,5 73,1
Velika Britanija 76,8 67,1
Island 84 79,3
Norveska 77 73,4
Svicarska 84,4 75,1
Makedonija 56,1 37,4
Turska 69,5 29,5
Japan 81,5 63,6
Sjedinjene 735 63.0

Americ¢ke Drzave

Izvor: Eurostat — Statistics Explained, 2015., dostupno na:

http://www.ec.europa.eu,10.08.2021.
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3.2.2.Kredibilitet kao karijerna barijera

U posljednjih nekoliko godina, PwC je proveo dva istrazivanja trzista na tu temu u

Engleskoj i Americi. U Engleskoj su zene u financijskom i bankarskom sektoru placene ¢ak
31% manje, Sto je najveca razlika u svim sektorima. Isto se dogodilo u Americi.
Istrazivanje je pokazalo da financijski zaostaje za ostalim sektorima. Ovdje se uglavnom radi
o rjeSavanju mnogih prepreka koje sprjeCavaju zene da ostvare svoj potencijal. Vise od
polovice Zena u financijskom sektoru vjeruje da raznolikost zaposlenika (spol, etnicka
pripadnost, dob) moze biti prepreka za napredovanje u karijeri. Vise od polovice zabrinuto je i
zbog Cinjenice da imaju djecu koja bi mogla utjecati na karijeru.

Gotovo 60% novopec€enih majki u financijskom sektoru smatra da su previdjele

mogucnosti karijere nakon povratka na posao.
Izvjedée o radu pravobraniteljice za ravnopravnost spolova za 2018. godinu pokazalo je da u
financijskom sektoru i sektoru osiguranja ima viSe Zena nego muskaraca, gotovo 70%. U ovom
sektoru prosjecna je plac¢a Zena znatno niza (za vise od 20%). Udio Zena u upravama dionickih
drustava Cije su dionice (na dan 31. prosinca 2017.) uvrdtene na uredeno trziste kojim upravlja
Zagrebacka burza d.d. (tvrtke koje su bile u ste€aju ili likvidaciji nisu uzete u obzir) iznosile su
12,54%, dok je udio Zena u nadzornim odborima tih tvrtki bio 21,73%. U usporedbi s europskim
prosjekom od 16,2%, razlika u placama u Hrvatskoj manja je za 13,19%, ali je opasnija jer, za
razliku od EU28 u kojima je trend smanjenja jaza u platama, u Hrvatskoj je od 2010.
kontinuirano raste i odlu¢no. Akumulacija razli€itih oblika diskriminacije Zena takoder stvara
jaz u mirovinama.

Naime, Zene se i dalje teze zapoSljavaju i zaposlene su u nize placenim sektorima,
rade u prosjeku viSe sati tiedno od muskaraca (uklju€ujuci nepla¢enu brigu o obitelji i obitelji),
imaju viSe prekida zbog rodiljnog i roditeljskog dopusta te napreduju sporije i riede od
muskaraca.

Prema posljednjem istrazivanju PwC -a o misljenjima izvrSnih direktora, danas zene ¢ine
negdje oko 10% vodecih u sektoru financijskih usluga. No, zbog toga nasi strateski konzultanti
predvidaju da ¢e u sljedecih 20 godina Zene Ciniti treCinu svih novih izvrSnih direktora ili izvrdnih
direktora u ukupnom gospodarstvu. (https://www.womeninadria.com/barijere-za-zene-u-

financijama/)
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3.2.3.Sigurnost zaposlenja kao karijerna barijera

Nada Kerovec navodi da su varijable "spol" i "dob" najéeSée karakteristike prema kojima
se vrsi negativna selekcija pri zapoSljavanju (Kerovec, 2003: 221). U Hrvatskoj, buduci da se
statistiCki prati nezaposlenost, Zene uvijek &ine veéinu nezaposlenih, osim u godinama
neposredno nakon Domovinskog rata (Kerovec, 2003: 221). U pokuSaju da odgovori zasto je
u nekim tranzicijskim zemljama na zene nezaposlenost vise pogodena nego na muskarce,
Kerovec istiCe nekoliko razloga koji su kljuéni za razumijevanje fenomena, na primjer, zene ¢e
se vjerojatnije povudéi s trzista rada nego uc¢i u nezaposlenost, iako vise se oslanjaju na pomog,
usluge zaposljavanja od muskaraca koji koriste druge kanale u potrazi za poslom. Osim toga,
zaposlenost Zena ovisi o udjelu tzv Zenske industrije i sektori u nacionalnom gospodarstvu i
ekonomska situacija u kojoj se nalaze (Kerovec, 2003.:275).

Istodobno, "predrasude prema zapoSsljavanju Zena takoder igraju ulogu". Poslodavcu
Ce biti teZe zaposliti Zenu i otpustit Ce je prije nego muskarca zbog njezine navodne "nize
produktivnosti rada" (Kerovec, 2003: 275).

Prema studiji Ciji je cilj prikazati poloZaj Zena u Hrvatskoj u kontekstu procesa
modernizacije i ratnih nevolja koje su 1990 -ih provele Inga Tomi¢ Koludrovi¢ i Suzana Kunac,
naj¢esc¢i problemi Zena u njihovom neposrednom okruzenju bila je teSka financijska situacija
27% i nezaposlenost 24,5%, a preoptereéenje Zena 14,3% (Tomi¢ Koludrovi¢ i Kunac,
2000.:57).

No zapoSljavanje za Zene danas ne znaci samo poboljSanje materijalnog standarda
obitelji, ve¢ i podizanje razine drustvenog statusa i moguénosti postizanja ekonomske
neovisnosti, Sto je, kako istiCe Smiljana Leinert Novosel, nuzno za sve oblike slobode i
sigurnost (Leinert Novosel, 2003.:34). Istrazivanje Tomi¢ Koludrovi¢ i Kunac pokazalo je da je
u nasem drustvu, zbog sve izraZenije nezaposlenosti i pogorSanja standarda, odnos Zena
prema poslu i samom radu potpuno drugaciji nego u postindustrijskim drustvima. Kod nas je

razumijevanje rada usmjereno na zaradu i potrebu svakodnevnog preZivljavanja.

3.2.4.0stale karijerne barijere

Ostale prepreke u karijeri odnose se na dio koji se odnosi na trudnocu i privatni zivot te na
struénost i vjestine Zena menadzerica. U rjeSavanju problema uskladivanja poslovnog i
obiteljskog zivota, koji je preduvjet uspjesne poslovne karijere, potrebno je krenuti od privatne
sfere. Pitanje dvostrukog opterec¢enja posebno se Cesto postavlja u raspravama o Zzenama i
karijeri.

Od Zena se Cesto oCekuje da ne umanjuju obveze i vrijeme posveceno obitelji i ku¢anstvu
uz sve poslovne obveze koje preuzimaju. Premda su se Zene naSle na trZiStu rada i polako se

penju na korporativnoj ljestvici, Cesto se dogada da svoju majinsku ulogu ne zamijene
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poslovnom, ve¢ samo dodaju poslovnu obiteljskim i kuéanskim obvezama. Dolazi do prodora
Zena iz privatne u javnu sferu, no s druge strane, zbog nedostatka ulaska musSkaraca u
privatnu, obiteljsku sferu i preuzimanja znacajnog dijela obiteljskih i ku¢anskih poslova, postoji
dvostruka teret.

Uz poslovne zadatke, zene i dalje obavljaju vecinu kuc¢anskih i obiteljskih poslova. To su
pokazali i rezultati istraZivanja provedenog u sklopu projekta "Zene na trzistu rada - Procjena
utjecaja spola" koji je proveo B.a.B.e. 2015. godine.

Bertek i Dobroti¢ (2016.) navode da se, iako su rezultati pokazali da se relativno veliki broj
ispitanika i muSkaraca i Zena (nesto vise od 45% za obje skupine) slaZe s tvrdnjom da bi Zene
i muskarci trebali jednako dijeliti ku¢anske poslove, praksa zaostaje. za stavovima jer se na
odredena pitanja poput , Tko u obitelji EeS¢e kuha“ili ,, Tko u obitelji EeSée pere i pegla“ pokazalo
se da to u vrlo velikom postotku rade samo Zene, ili eSce Zene nego muskarci. Heptonstall
(2002) navodi problem i sama o&ekivanja u vezi sa Zenskom ulogom. Dru&tvo u sferi obiteljskih
obveza i odgovornosti stavlja mnogo vedéi teret na Zene nego na muskarce, $to obiéno znadi
da Zene preuzimaju viSe odgovornosti u ku¢anskim poslovima, brinu¢i se o djeci i starijim
¢lanovima obitelji $to uvelike ograni€ava Zenu koja pokuSava pronaci posao i karijeru u isto
vrijeme, te ispuniti obveze prema obitelji.

Nadalje, Heptonstall (2002: 26) navodi da je posao kod kuce i obitelji teSko mjerljiv u vecini
tranzicijskin zemalja kojima takoder pripada Hrvatska, te je teSko doéi do podataka u kojoj
mjeri obiteljske obveze olakSavaju ili ometaju poduzetniCke aktivnosti Zena. Medutim, danas
se muskarci vise bave kuéanskim poslovima koji su se prije smatrali iskljuCivo Zzenskim, a s
druge strane otvorile su se neke nove mogucénosti Zenama da olakSaju kombinaciju poslovnog
i privatnog jer su danas mnogi poduzetni¢ki pothvati povezani s radom kod kuée, osobito na
polju novih tehnologija ili proizvodnje proizvoda koji ne zahtijevaju viSe tehnoloSke opreme i
prostora

Heptonstall takoder citira rezultate nekih istrazivanja, poput Studije o koristenju vremena,
koja se provodi u mnogim zemljama na Istoku i Zapadu u suradnji s EUROSTAT -om od 1960
-ih, pokazujuci da Zene vecinu svog vremena provode na obiteljskim obavezama, troSe u dobi
od 25 do 34 godine, iako u nekim zemljama postoji jo$ jedan vrhunac u kasnoj srednjoj dobi.
To se moZe objasniti €injenicom da danas postoji sve veci trend kasnijeg braka, a kasnije i
zasnivanja obitelji, Sto znaci da razdoblje najvece predanosti obitelji dolazi nesto kasnije u
zivotu.

O slozenosti uskladivanja privatnog i poslovnog te pokuSavajuéi ilustrirati dvostruki teret,
autor Rosin (160: 2014) citira Whiteovog Facebook menadzera koji je rekao: "Zaboravi
ravnotezu, radi se o spajanju”, mislec¢i na posao, igru i brigu o djeci i spavaju mijeSani u roku

od 24 sata.
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Drugi problem s "drugom smjenom" podijele tereta je situacija da se muska karijera smatra
primarnom i vaznijom za obitelj, a to mu ¢esto omoguéuje da svoje vrijeme provedeno na poslu
rauna kao "obiteljsko vrijeme" i tako izbjegava jednaku ukljuéenost u kucanski poslovi,
poslovi, stanje Bartley, Blanton i Gilliard (2005). Autori tvrde da se posao i karijera Zzene ne
smatraju vaznima te da se vriieme provedeno na poslu ne smatra doprinosom obitelji na isti
nacin kao muskar€evo, pa se stoga ne moze izuzeti od kuéanskih i obiteljskih poslova.

Takoder navode da se kucéanski poslovi Cesto dijele u dvije kategorije, muske i zenske,
koje su autori Barnett i Rivers nazvali zadacima “visoke i niske kontrole”. Zadaci niske kontrole
uglavnom su ,zenski“ poslovi poput kuhanja i €iS¢enja, a to su uglavnom poslovi koji se moraju
obavljati svakodnevno i u odredeno vrijeme.

S druge strane, zadaci "visoke kontrole", odnosno "muski poslovi", poput odrZzavanja
automobila, vrtlarstva ili odvoza smeca, zadaci su koji imaju to&no definiran pocetak i kraj, ali
nemaju strogo odreden vremenski okvir kada se moraju ucinjeno, ali izvrsitelj bira vrijeme kada
Ce im se posvetiti, Sto muskarcima ostavlja mnogo viSe fleksibilnosti u obavljanju svog dijela
kuéanskih poslova. Najveéi izazov za Zene majke su uskladivanje osobnog i poslovnog, a to
se pokazuje posebno zahtjevnim kada pokuSavaju uskladiti maj¢inske odgovornosti sa Zeljom
za napredovanjem u karijeri. Tijekom povijesti Zene su bile ukljuCene gotovo isklju€ivo u
obiteljsku sferu, a Zenama je bilo jako teSko (gotovo nemoguce) dobiti ne samo rukovodeéa ili
radna mjesta u javnoj sferi opcenito, ve¢ i potrebno obrazovanje za postizanje javnog
djelovanja. lako se to promijenilo, jo$ uvijek je donekle uvrijeZzeno misljenje da je mjesto zene
isklju€ivo u privatnoj sferi, a tome u prilog govore brojne sociolo$ke teorije i autori koji su o
tome pisali.

Adamovi¢ (22: 2011) navodi kako je Durkheim smatrao da je obitelj jedna od najvaznijih
druStvenih institucija te je Zene stavio u obiteljsku i privatnu sferu s naglaskom na srediSnjem
mjestu u kontekstu drustvene funkcije reprodukcije. Comte je, pak, pozvao na podredivanje
Zena muskarcima u skladu s pravilima svoje "pozitivhe filozofije" gdje, prema njegovim
rijeCima, svaki spol ima svoju funkciju vezanu uz prirodnu ekonomiju obitelji. Prema njegovim
rije€ima, obitelj je pocCivala na tri stalna odnosa: jednakosti medu bracom, postivanju djece i
roditelja te odnosu autoriteta i poslusnosti izmedu muskarca i Zene.

Gledao je na Zene kao na nositeljice strukturno razli€itih funkcija koje su se specijalizirale
u obitelji, s naglaskom na funkciju reprodukcije, ku¢anske zadatke i odgovornosti te brigu za
potomstvo i moralni odgoj. Nadalje, vazni su Durheimovi zapisi o usavrdenoj i visokoj podjeli
rada kao obiljezju modernih druStava koja stvara nove odnose medu ljudima. Bourdieu navodi
nove mogucnosti Skolovanja, promjene u funkcijama S$kolskih institucija u reproduciranju
rodnih razlika i reproduktivnu kontrolu s posljedicom kasnijeg braka. Time se smanjuje broj

¢lanova kucanstva i skracuje prekid profesionalnih aktivnosti u vrijeme poroda, povecava se
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stopa razvoda, ali i smanjuje stopa sklopljenih brakova, $to dovodi do nastanka novih tipova
obitelji.

U tom kontekstu, obrazovanje Zzena povecalo je njihove Sanse u drustvu. (Adamovié, 2011:
114) Medutim, ¢ak i danas, kada zene jo$ uvijek imaju mnogo vise moguénosti i mogucénosti
za obrazovanje, razvoj i samoostvarenje, i dalje su stalno suotene s dvojbom koja Cesto
zahtijeva odabir samo jednog podrucja: majcinstva ili karijere, ili privatno ili javno djelovanje.
Veliki broj zena u svijetu pokusava se nositi s ovim problemom i trazi nacine i mehanizme za
povezivanje ovih naizgled dva odvojena svijeta.

Sheryl Sandberg navodi veliku dilemu i pritisak na Zzene u pogledu drustvenih i bioloSkih
oCekivanja od njih i njihova tijela. “Kad karijera zahtijeva maksimalnu predanost, biologija
zahtijeva da imamo djecu” (Sandberg, 2014: 26).

To s jedne strane vrlo jasno pokazuje potrebu zadovoljavanja bioloSke predispozicije za
radanjem i osje¢aj duznosti i norme koji to ispunjavanje nosi, dok s druge strane postoje Zenine
vlastite Zelje i o€ekivanja od vlastitog Zivota i karijere. Mnoge (osobito visoko obrazovane) Zene
suoCavaju se s ovom dilemom tijekom svoje poslovne Karijere: nastaviti svoj poslovni put i
popeti se na poslovnoj ljestvici ili uzeti pauzu zbog zasnivanja obitelji te riskirati kasnije teSku

(a ponekad i nemogucu) reintegraciju u poslovni svijet i boreéi se za vodstvo poslovne pozicije.
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4. Istrazivanje na temu fenomena staklenog stropa

Tema ovog istraZivanja su karijerne barijere Zene menadZera zbog fenomena staklenog
stropa gdje se provelo istrazivanje o tome jesu li zene bolji menadzeri od muskaraca, koji su
stilovi kod jednih i drugih, je li teze Zenama doéi na vecu poziciju ili muskarcima i sli¢no. Kako
bi istrazila u kojoj mjeri je fenomen staklenog stropa prisutan u hrvatskoj poslovnoj praksi
provela sam polustrukturirani intervju s tri osobe.

Polustrukturirani intervju je proveden putem e — poste gdje su sudionicama poslana
unaprijed osmisljena pitanja na koja su iste dale svoj odgovor.

Osnovni skup koji se nastojao promatrati ovim istrazivanjem predstavljaju tri zene
zaposlene u javnom ili privathom sektoru.

Osoba jedan je zena od 35 godina, visoka stru¢na sprema, zaposlena u malom poduzecu
kao visa menadzZerica. Navedena osoba je istaknula da joj u samom pocetku i nije i je bilo
teSko zapodeti svoju karijeru. IstiCe da je bila svjesna predrasuda i stajaliSta drustva vezanog
za Zene koje se nalaze na vecim i boljim pozicijama. Takoder, istaknula je da su njeni najveci
izazovi kao Zene zapravo briga o kuéanstvu i djeci te uskladivanje svih tih obaveza s
poslovnim. Nadalje, istiCe da teZina napredovanja kod Zena ovisi o njima samima, to jest ako
su one dovoljno motivirane i uporne da ne bi trebalo biti problema u napredovanju, a jedan od
osnovnih razloga napredovanja zena istiCe dokazivanje drustvu i muskarcima da ona to moze,
u podjednakoj ili ak i ve¢oj mjeri od muskaraca. Nadalje, kao glavnu karijernu barijeru istice
trenutak kada Zena postane majka. Navodi da drustvo i poslodavci opcenito imaju misljenje da
Zena viSe nije toliko usmjerena na posao, da nema dovoljno vremena i slicno.

Osoba dva je Zzena od 42 godine, visoka stru€¢na sprema, zaposlena u srednjem poduzecu
takoder kao viSa menadzerica. Ona je u razgovoru prvenstveno istaknula da su njezini pocetci
bili zaista izazovni, jer nije ,htjela“ prihvatiti da u drustvu jo$ uvijek postoje takve razlike.
Nadalje, isto kao osoba jedan istiCe da je najveci izazov Zene uskladivanje poslovnih i privatnih
obaveza. Sto se tie napredovanja, posebno isti¢e da je jo$ uvijek teSko budu¢i da postoje
odredene predrasude u drustvu i na radnom mjestu, pa se sve €ini jo$ tezim. Kao glavi razlog
napredovanja kod Zena istice da je to najviSse povezano sa statusom u drustvu te manjeg
etiketiranja. No, zanimljivo je da Sto se ti€e karijernih barijera na prvom mjestu istiCe
nezaposlenost, demotiviranost Zena a onda obiteljske obaveze.

| osoba tri je Zena od 48 godina, visoka stru€na sprema zaposlena u mikro poduzecu gdje
je Sef poduzeca. Ona istiCe kako joj je u po€etku bilo teSko, no ne zbog posla kao takvog nego
manjka podrske od strane bliznjih osoba i komentara koji su je sustizali nakon Sto je otvorila
svoju tvrtku u kojoj danas ima oko 8 zaposlenika. Kao glavne izazove navodi predrasude

okoline, kao i uskladivanje svih obaveza koje ima, od kuéanskih pa do poslovnih. IstiCe da
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uskladivanje svega, a da funkcionira na pravi nacin nije zaista lako. Takoder navodi da je
Zzenama jo$ uvijek teze napredovati jer je drustvo jo$ uvijek koncipirano tako da se
podrazumijeva da je muskarac taj koji je voda i koji brine o poduzeéu. Kao glavni razlog za
napredovanje istice zelju zena za boljim zivotom i poslom te polozajem u drustvu gdje ¢e njihov
rad i trud biti priznat i nagraden. Sto se ti¢e karijernih barijera tu fokus stavlja na nezaposlenost
u struci, nizu placu u odnosu na muskarce $to izaziva manjak zelje za napredovanjem kod

Zena, nedostatak edukacija te obiteljski razlozi.

Na temelju dobivenih odgovora moze se zakljuditi da su zZene i dalje u nizem polozaju
u odnosu na muskarce, no da trudom i radom ipak nije nemoguce ostvariti vece ciljeve i doéi
do vece pozicije. Sve tri ispitanice u vecoj ili manjoj mjeri istiCu da im je u po&etku bilo tedko,
Sto zbog drustva s jedne strane, tako i zbog komentara i midljenja blize okoline.

Nadalje, se tri istiCu kako je Zenama daleko teZe napredovati kao i to da najveci izazovi
s kojima se susrec¢u su organiziranje poslovnih i privatnih obaveza.

Najveci motivatori kao napredovanju su upravo same sebi i dokazivanje drustvu da one
to sve mogu u jednakoj mjeri kao i muskarci, §to i zapravo nije loSe ako to iskoriste na pravi
nacin.

Takoder, kao najvece barijere istiCu upravo brigu o djeci i domu te nisku placu i
nezaposlenost. Smatraju da ih jako puno poslodavaca i opcenito ljudi etiketira ba$ iz navedenih

razloga.
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5. Zakljuéak

PolozZaj Zena uvelike se promijenio od povijesti do danas, od pozicije u kojoj Zene nisu
imale pravo glasa do toga da postanu ravnopravnije s muskarcima u podrugju rada. Zene su
se uspjele izboriti za svoj udio na trziStu rada, te pokazati koje sve neiskorisStene karakteristike
i prednosti nose. Medutim, ta jednakost jo$ uvijek nije jednaka. lako su uspjeli pronaéi put do
upravljackih pozicija, to se jo§ uvijek odrazava uglavnom na nizim i srednjim razinama
upravljanja. Jo$ uvijek je znatno manji broj zena na visokim rukovodeéim pozicijama, a ako to
ucine, bit ¢e im teSko ostati na istoj poziciji.

Prepreke koje jo$ uvijek stoje na poslovhom putu razvoja zZena datiraju iz davnih
vremena gdje je tradicionalno razmisljanje, koje je Zzene svrstalo u iskljuivo majke i domadice,
jo$ uvijek u drugom planu. Zena jo$ uvijek ima dvostruku ulogu, gdje osim poslovne Zene i
karijeristice, joS uvijek ima ulogu majke i one koja se brine i uzdiZze obitelj. Diskriminacija se
javlja i pri samom zapoSljavanju, gdje se Zene razmatraju pod pitanjem braka i planiranja
obitelji. Takoder jo$ uvijek postoje trenutne nepravilnosti i nejednakosti u platama izmedu
musdkaraca i Zena, gdje se €esto dogada da muskarac na istom polozaju kao Zena ima vecu
placu. Zakonodavstvo nastoji definirati te nepravilnosti i utjecati na njih. Ulasku Zena u poslovni
svijet pridonosi i €injenica da u svijetu ima sve viSe visokoobrazovanih Zena te da taj broj
nastavlja rasti. U suvremenom svijetu utjecaj i doprinos Zena u upravljanju postaje sve jasniji.

Njihov stil vodenja doprinosi ukupnoj organizacijskoj klimi, stvara povezanije odnose
izmedu suradnika i podredenih, potie i motivira. Postoje brojni statistiCki pokazatelji koji
pokazuju kakav su doprinos dali Zzene. MjeSovite metode vodenja stvaraju novu eru
upravljanja, gdje se predrasude o zenama kao iskljuCivo Zenskoj voditeljici sve viSe ruse, i
obrnuto. lzvlaecCi najbolje iz oba stila vodstva, postizu se sve ucinkovitiji rezultati, veca
produktivnost i organizacijski uspjeh.

Promicanje jednakosti i uklanjanje diskriminacije dovodi do spoznaje da Zzene kao menadzeri

nisu samo pravi i ispravan izbor, vec i ekonomska isplativost.
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Popis slika

Slika 1: Podjela investicijskih fondova

Pogreska! Knjizna oznaka nije definirana.
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Popis tablica

Tablica 1: Prikaz podataka o u€estalosti pojavljivanja objektaPogreska! Knjizna oznaka nije
definirana.
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