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1. Uvod

Tema zavr$nog rada je ,,Polozaj zena U menadzmentu suvremenih organizacija“. Ovaj
rad se bavi poloZajem Zena u druStvu te koliko se njezina uloga u drustvu promijenila od
povijesti. Rad se bavi i zastupljenoséu zena na rukovodeéim pozicijama i anketnim
istrazivanjem se zeli saznati §t0 drustvo u Hrvatskoj misli o zenama na rukovodec¢im pozicijama
i da li postoje prepreke i barijere u karijeri Zena prema vis§im menadzerskim pozicijama.

Osim §to se ovaj rad bavi poloZajem Zena u drustvu i poslovnom svijetu U radu se navode
razliCiti stereotipi o Zenama 1 bitne karakteristike Zena menadzera. Usporeduje se muski 1 Zenski
stil vodenja te su prikazane bitne razlike izmedu ta dva stila 1 time se vidi koliko je zapravo
zenski stil mozda pristupacniji i bolji za vodenje organizacije u odnosu na muski stil.

lako su zene danas obrazovanije od muSkaraca, teZze zapoSljavaju, rade na istim
pozicijama kao 1 muskarci, ali su manje placene, viSe se moraju truditi kako bi uspjele u
poslovnom svijetu 1 naj¢eS¢e moraju birati izmedu obiteljskog Zivota 1 poslovnog zivota.

Ovaj rad je podijeljen na tri dijela, prvi dio se temelji na teoriji 0 menadZzmentu, menadzeru i
menadzerskim vjeStinama, a drugi dio govori o poloZaju Zena, zenama u menadzmentu, a tre¢i
dio prikazuje istrazivanje pomoc¢u anketnog upitnika.

Za izradu ovog rada korisStena je struéna literatura autora iz podrucja menadzmenta,
statistiCki prikazi 1 istrazivanja o polozaju Zena i utjecaj staklenog stropa na polozaj zena. Radi
istraZzivanja se proveo i anketni upitnik. Upitnik je proveden na stanovniStvu od 18 godina do

50 1 viSe te na studentima, akademskim gradanima i radnicima u razli¢itim industrijama.



2. Pojam menadzmenta

Za menadzment se moze rec¢i da je proces koji ukljucuje intuiciju, rad u timu, donosenje
teskih odluka, spremnost na rizik, empatija prema drugim ljudima u timu ili poduzecu,
fleksibilnost prema promjenama uvjeta izvrSenja zadataka i projekata te velika odlu¢nost za
postizanje ciljeva, ali da vidimo kako opisuju mnogi autori menadzment.

MenadZzment je teSko opisati jer je on vrlo kompleksan pojam kada je rije¢ o njegovom
definiranju kod kojeg se pojavljuju problemi sadrzajne i semanticke sustine (Buble, 2006, str.
1). Kod semantickog pogleda menadzmenta, prvi problem je to §to se rije¢ management
povezuje s rije¢ima kao $to su leadership, organisation, control i supervision, zato je potrebno
izmedu tih pojmova stvoriti odgovaraju¢e razdvajanje kako bi se osigurala pravilna
komunikacija (Buble, 2006, str. 1).

Ni kod sadrzajnog pogleda pojam menadzment nije manje kompleksniji, naprotiv odnosi se
na viSe Cimbenika kao Sto su vjeStina, proces, voditelji odredenih funkcija, profesija 1
znanstvena disciplina (Sikavica i sur., 2008, str. 15). Gledaju¢i na kojeg se ¢imbenika pojam
menadZzmenta odnosi, postoji mnogo razli¢itih definicija menadzmenta, ali velik broj autora je
prihvatio definiranje menadzmenta kao proces (Sikavica i sur., 2008, str. 19).

Zato se za menadZzment moze reéi da je vjestina ili proces koji u¢inkovito koristi sve resurse
organizacije kako bi se ostvario glavni cilj ili viSe pozitivnih rezultata, a Mary Parker Follet je
definirala menadzment govoreci da je menadZzment vjestina obavljanja stvari pomocu ljudi, $to
znaci bez uspjesnog provodenja menadZzmenta i njegovih funkcija ne mogu se ostvariti zeljeni

ciljevi i rezultati (Sikavica i sur., 2008, str. 9).

Iz navedenog definiranja menadZzmenta nastaju bitne karakteristike, a neke od njih su (Buble,
20086, str. 6):

1. Rad s drugima i pomo¢u drugih — operativni zadaci se ne obavljaju izravno od strane
menadZmenta, obavlja se pomoc¢u drugih stru¢njaka koji su voditelji tih pojedina¢nih
zadataka.

2. Ciljevi poduzeca — organizacija postoji i funkcionira kako bi ostvarila odredene ciljeve
1 rezultate koji naravno zahtijevaju zajedni¢ko djelovanje cijele organizacije. Ciljevi
odreduju 1 utjecu na svrhu 1 smjer organizacije. Oni se smatraju mjerilom uspjeSnosti
menadZmenta organizacije.

3. Efikasnost nasuprot efektivnosti - za harmoniju i ravnotezu izmedu efektivnosti i

efikasnosti odgovoran je menadzment. Prema tom aspektu efikasnost se moze definirati



kao odnos inputa i outputa, a efektivnost se moze definirati kao sveukupnost outputa
koje menadzment tj. organizacija moze ostvariti.

4. OgraniCeni resursi — resursi organizacije koji se koriste kao inputi u samom procesu
proizvodnje nisu ograni¢eni nego se mogu iscrpiti. Zato je vrlo vazno da se s njima
rukuje i upravlja racionalno. Naime, ako to i ne bi bilo tako postavljeno, potreba za
racionalnim rukovanjem raspolozivih resursa uvjetovano je visinom cijene outputa.

5. Promjenjiva okolina — okolina i okruZenje organizacije podlijeze mnogim promjenama
kojih ima sve vise, stoga okolina organizacije postaje kompleksna, sloZena, neizvjesna
1 dinami¢na. Prema tom smislu, menadzmentu se postavljaju dva glavna zadatka, a to
su: pripremiti se za nastupajuée promjene te se prilagoditi nastalim promjenama. Kako
bi se menadzment mogao pripremiti za nadolazece promjene, mora najprije identificirati
karakter 1 ¢cimbenike okoline u kojoj organizacija funkcionira da bi se potom mogla

odrediti odgovarajuca strategija djelovanja prema toj okolini.
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Slika 1. Prikaz karakteristika menadzmenta (Buble, 2006, str. 6)

Kao $to mozemo vidjeti iz karakteristika menadzmenta, koje su kao temelj dobrog
menadZmenta, da ima puno ¢imbenika koji utjecu koliko ¢e menadZment te sami menadZer biti
uspjesni u izvrSavanju zadataka te postizanju nekog glavnog cilja i misije. Treba uzeti i u obzir
da dobar menadzment ne provodi samo menadzer ili viSe menadzera, nego sudjelovanje svih

podredenih, kolega kako bi se izvrSio jasan cilj. S tom bitnom spoznajom se uvida da na



menadZment utjece puno ¢imbenika i da se u razli¢itim profesijama ne moze koristiti isti sustavi
menadzmenta, zato u sljede¢im potpoglavljima saznajemo $to su sustavi menadzmenta, kakve

vrste postoje i gdje se koja primjenjuje.

2.1. Sustavi menadzmenta

Stilovi i oblici organizacije, tj. na¢ini upravljanja i organiziranja funkcija menadzmenta
spadaju pod razli¢ite sustave menadzmenta (Griffin, 2021, str. 5). Sam menadzment tj. teorija
menadZmenta poznaje nekoliko glavnih, osnovnih 1 klasi¢nih sustava menadZmenta, ali postoje
i noviji i moderniji sustavi menadzmenta (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 191).

Pod glavne, tradicionalne i klasi¢ne sustave, ubrajaju se: linijski, stoZerno-linijski i
funkcijski sustavi, a pod moderne sustave menadZzmenta ubrajaju se: projektni i matri¢ni sustav
(Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 191). Za organizacijsku strukturu se moze reé¢i da
predstavlja anatomiju organizacije, a za sustave menadzmenta i sam menadZzment se moze reci

da predstavljaju infrastrukturu organizacije (Griffin, 2021, str. 5).

2.1.1. Linijski sustav menadZmenta

Najstariji poznati sustav menadzmenta je linijski sustav kojem prethodi personalno-
patrijarhalni sustav menadZmenta (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 267). Linijski sustav
menadzmenta joS se naziva piramidalnim 1 hijerarhijskim sustavom, ali i zbog autoritativnog i
striktnog posStovanja hijerarhijskog reda moze se nazivati vojni¢kim sustavom, zato je linijski
sustav osobito specifian za vojsku, drzavnu infrastrukturu i za neke gospodarske subjekte
(Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 267). Bitna i glavna karakteristika linijskog sustava je da
svaki zaposlenik u organizaciji prima naredenja i upute izravno od pretpostavljenog menadzera
ili izvrsitelja (Sikavica i Bahtijarevié-giber, 2004, str. 191).

Takav oblik organizacije naziva se nacelom jedinstva zapovijedanja koji se prvi put
pojavljuje kod Zidova 1491. godine prije Krista (Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 267).
Upute, kontrola i zadaci dolaze od najviSe razine organizacijske piramide i idu prema najniZoj
razini (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 191). Taj sustav je tipi¢an za centralizirani nagin
donosenja odluka, Sto znaci da sve bitne 1 vazne odluke donosi vrh organizacijske piramide

(Bahtijarevié-giber i sur., 2008, str. 267).



Naravno, kod linijskog sustava bitno je voditi racune o idealnom broju organizacijskih
razina, jer ako je infrastruktura organizacije preduboka tada je nesposobna da se prilagodi
uvjetima i zahtjevima vanjske i unutarnje okoline (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 191).

Naime, linijski sustav ima svoje prednosti i slabosti u organizaciji, neke od prednosti
linijskog sustava su: izravno i precizno odredivanje ovlasti tj. odgovornosti; brzo donosenje
odluka, jer uslijed problema treba obavijestiti mali broj ljudi; osje¢aj povezanosti izmedu
menadzmenta i zaposlenika, jer takav sustav tipi¢an je za manja poduzeca, pa su naravno svi
zaposlenici obavijeSteni i upoznati s onime §to se dogada u poduzecu (Sikavica i Bahtijarevic-
Siber, 2004, str. 191). Pod slabosti linijskog sustava spada smanjenje u¢inkovitosti i uspjesnosti
zbog rasta organizacije, a najveca slabost je S§to se od menadZera na visokim pozicijama
zahtijeva da imaju Siroko znanje 1 da poznaju svako podrucje rada u organizaciji (Bahtijarevic-

Siber i sur., 2008, str. 267).

2.1.2. Funkcijski sustav menadZmenta

Zbog slabosti linijskog sustava kod rasta i razvoja organizacije i nemoguénosti menadZera
da budu stru¢njaci na mnogo raznovrsnih podrucja, nastaje funkcijski sustav menadzmenta
(Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 271). Teorijska nacela i osnove funkcijskog sustava
uvedene su od strane F. W. Taylor, koji je nacela obucavanja 1 specijalizacije zaposlenika u
proizvodnji primijenio na menadZere, koji provode samo jedan dio menadZerske aktivnosti,
gdje svi funkcijski menadzeri zajedno obavljaju cijelu funkciju menadzmenta (Bahtijarevic-
Siber i sur., 2008, str. 271). Osnova funkcijskog sustava je uklanjanje slabosti linijskog sustava
gdje je menadZer davao upute viSe izvrSitelja, a kod funkcijskog je svaki menadZzer specijalista
samo za jedno odredeno podruéje (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 271).

Naravno i funkcijski sustav ima svoje neke prednosti i nedostatke, a jedna od vaznijih i
bitnijih prednosti je to Sto funkcijski izvrSitelji, menadzeri sa strunim znanjem pomazu
linijskoj organizacijskoj strukturi, ali svaki u svom podruéju, te time raste poduhvatni prostor
linijskih menadZera, koji se mogu viSe posvetiti svojem glavnom poslu te se time mogu vise
prilagodavati i brze donositi odluke (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 194).

Pod slabost se moZe re¢i da se naruSavaju pravila jedinstvenosti zapovijedanja jer
zaposlenici u jednoj organizacijskoj jedinici dobivaju zadatke i upute od linijskog menadZzera,
ali 1 od stru¢njaka za neka podrucja, kojima su povjerene funkcijske obaveze i nadleznosti za

podruéje njihove specijalnosti (Bahtijarevié¢-Siber i sur., 2008, str. 271).



2.1.3. Stozerno-linijski sustav menadZmenta

Kao kombinacija funkcijskog i linijskog sustava nastaje stozerno-linijski sustav
menadzmenta (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 275). Nedostaci i slabosti funkcijskog i
linijskog sustava pokusavaju se ukloniti pomocu stozerno-linijskog sustava, kako navodi F.
Lipovac za stozerno-linijski sustav, da je preuzeo specijalizaciju od funkcijskog sustava, a
zapovjednu strukturu od linijskog sustava (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 275). Teoretidar
organizacije Harington Emerson je zasluzan za razvoj stozerno-linijskog sustava, iako se pojam
stoZera pojavljuje u zapovijednistvu Aleksandra Velikog (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004,
str. 196).

Stozerno-linijska organizacija ima vertikalnu, izravnu vezu izmedu razli¢itih razina uz
strunjake koji su odgovorni za savjetovanje i pomo¢ drugim menadzerima (Sikavica i
Bahtijarevié-Siber, 2004, str. 197).

Kao i prethodna dva sustava, stozerno-linijski sustav ima svoje prednosti i nedostatke
(Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 275). Znadajnija prednost stozerno-linijskog sustava je to
Sto se u velikim organizacijama susrece duboka linijska organizacija koja moze biti neuspjesna
1 neucinkovita, pa formiranjem stoZera, menadzment organizacije postaje ucinkovitiji i
produktivniji (Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 275). Pod slabosti stoZerno-linijskog sustava
mogu se navesti: pritajena opasnost od sukoba na razini linijskog i stoZzernog osoblja; slaba
interna motivacija, naglasena birokracija, indirektni i direktni troskovi bez direktnih prihoda,
linijski menadZeri se osje¢aju da gube ovlasti nad odredenim specijaliziranim funkcijama, itd.

(Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 197).

2.1.4. Projektni sustav menadZmenta

Zbog razvoja i stvaranja odredenih projekata nastaje projektna organizacijska struktura ili
projektni sustav, a kako bi se mogao definirati projektni sustav, potrebno je objasniti znacenje
i svrhu samog projekta (Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 279). Projekt bi se u kraéem smislu
mogao definirati kao poseban pothvat koji se sastoji od svog pocetka i kraja (Sikavica i sur.,
2008, str. 180). Projekt se smatra kao tim ili grupa ljudi gdje s odredenim sredstvima i u
odredeno vrijeme postignu jasan cilj (Sikavica i sur., 2008, str. 180). Projektni sustav se
uspostavlja samo radi izvrSenja odredenog zadatka s odredenim i jasnim ciljem tj. za izvrSenje

projekta (Sikavica i sur., 2008, str. 180). Zato se za projektni sustav moze reci da je menadzment
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u menadzmentu jer njemu nije bitno je li linijska, funkcijska ili stozerno-linijska organizacija
(Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 198).

Prednosti projektnog sustava su te $to je pristupacniji ljudima, jer ne postoje nikakvi strogi
hijerarhijski odnosi izmedu voditelja projekta i suradnika na projektu (Sikavica i sur., 2008, str.
180). Projektni menadZzment nema svoje nedostatke, ali ima opasnosti i zamke, a neke od zamki
u projektnom sustavu su: projektni sustav se uzdize na visi rang heroja, linijski sustav se
degradira na pomo¢nu izvr$nu snagu, projektni sustav se gleda kao protu-organizacija,
neprimjereni i nerazumljivi alati mogu pretvoriti projektni sustav u birokratsku organizaciju,
itd. (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 279).

2.1.5. Matri¢ni sustav menadZzmenta

Matri¢ni sustav namijenjen je za posebnu vrstu organizacijske strukture koja se naziva
matri¢na organizacijska struktura (Sikavica i sur., 2008, str. 180). Matri¢na organizacija je trajni
oblik organizacije koji se primjenjuje kod projektno orijentiranih organizacija koje istodobno
rade na viSe razli¢itih projekata (Sikavica i sur., 2008, str. 372). Glavna organizacijska struktura
matri¢ne organizacije je funkcija gdje je projektna organizacija samo dodatna tj. naknadna, ali
kad se govori o matricnom sustavu potrebno je reci da se on previse ne razlikuje od projektnog
sustava jer matri¢ni sustav upravlja samo ve¢im brojem projekata (Bahtijarevi¢-Siber i sur.,
2008, str. 287).

Za matri¢ni sustav je karakteristi¢no $to postoje dva zapovjedna lanca gdje je na jednoj
strani menadzer projekta, a na drugoj strani menadzer funkcije, Sto znac¢i da ¢lanovi time imaju
dualnu odgovornost te odgovaraju svom menadzeru projekta i menadZeru cijele funkcije
(Sikavica i sur., 2008, str. 373). Dualna odgovornost predstavlja zapravo osnovnu slabost
matri¢nog sustava jer ¢lanovi tima moraju izvr$avati zadatke od strane projektnog menadzera i
od linijskog menadzera, ali se ta slabost moze ublaziti pomo¢u mehanizma koordinacije
(Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 201).

Zato je matrini sustav primjeren za organizacije koje proizvode ili nude usluge po
narudzbi kupca, ali moZe se koristi kod organizacija koje se bave proizvodnjom jednog

proizvoda i uz to se bave veéim brojem projekta (Sikavica i Bahtijarevié-Siber, 2004, str. 201).

2.2. Funkcije menadZmenta



Definiranje menadzmenta kao proces vezu se nekakve bitne aktivnosti i funkcije koje
upotpunjuju taj proces, a sto je bitno kod tih funkcija da se pomoc¢u njih transformiraju inputi u
maksimalne otpute (Belak, 2014, str. 115).

Glavne funkcije menadzmenta su (Belak, 2014, str. 115):

1. Planiranje koje se sastoji od vizioniranja, prognoziranja, planiranja resursa i
financijsko planiranje, kreiranje i unaprjedivanje
Organiziranje
Upravljanje ljudskim resursima ili potencijalima

Vodenje koje se sastoji od vodstva, motiviranja i komuniciranja

o > w N

Kontroliranje

Naravno izmedu njih ima odredenih razlika jer za funkcije poput planiranja, organiziranja,
upravljanja ljudskim resursima i kontroliranja u ve¢im organizacijama menadzeri unajmljuju
specijalizirane sluzbe dok funkciju vodenja obavlja osobno menadzer (Griffin, 2021, str. 115).
To ne znaci da funkcije koje obavljaju sluzbe nisu menadzerske funkcije nego sluzbe obavljaju

operativne zadatke koje su u njihovoj djelatnosti (Belak, 2014, str. 115).

2.2.1. Menadzerska funkcija planiranje

Planiranje je prva i osnovna funkcija kojom menadzment zapocinje kao proces, a pod
funkciju planiranja spada: postavljanje ciljeva, odabir strategije i aktivnosti za postizanje jasnih
ciljeva (Griffin, 2021, str. 6). Planiranje ima vrlo dubok i osmisljen sadrzaj, te time odgovara
na sljedeca pitanja: U kojem se poloZaju i okruZenju nalazi organizacija trenutno?, Kakav
poloZaj organizacija Zeli imati u buduénosti?, Sto treba organizacija napraviti i kojim smjerom
krenuti da bi se to postiglo? (Belak, 2014, str. 119). Time se vidi da se planiranje pojavljuje kao
tehnika rjesavanja rascjepa izmedu trenutnog polozaja organizacije i buduceg polozaja (Datft,
2015, str. 216). Kada ne bi bilo planiranja kao funkcije tada bi se moglo usporediti kao kapetan
broda bez kormila ili voza¢ bez volana (Belak, 2014, str. 119).

Proces predvidanja buduénosti uvelike je povezano s planiranjem jer svi planovi koji se
smiSljaju 1 Zele realizirati se odnose na buduc¢nost i na uvjete koji ¢e se tek tada pojaviti
(Sikavica i Bahtijarevié-Siber, 2004, str. 74). Na temelju toga planiranje se sastoji od sljede¢ih

faza: vizioniranje ili oblikovanje misije i vizije, situacijska analiza tj. analiza polozaja



organizacije, predvidanje buduénosti, postavljanje ciljeva i definiranje strategije (Sikavica i

Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 74).

Zbog vremenskih intervala i trajanja, planiranje se dijeli na (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004,
str. 74):

1. Dugorocno planiranje — obuhvaéa razdoblje od 5 do 10 godina

2. Srednjoro¢no planiranje — obuhvaca planiranje od 2 do 5 godina

3. Kratkoro¢no planiranje — 0dnosi se na planove u trajanju do 1 godine

2.2.2. MenadZerska funkcija organiziranje

Organiziranje je funkcija koja prati i dolazi nakon planiranja i definiranja strategije te se
time moze reci da je organiziranje produzetak funkcije planiranja jer za postavljene ciljeve i
definiranu strategiju potrebno je odrediti resurse kojima se to Zeli postic¢i (Daft, 2015, str. 320).
Funkcija organiziranja se definira s tri motriSta, a to su: organiziranje poduzetnicke funkcije,
oblikovanje organizacijske strukture unutar hijerarhije i oblikovanje mehanizma koordinacije
(Belak, 2014, str. 157). Pomoc¢u organizacije poduzetni¢ke funkcije se odreduje hoce li
poduzece kao jedna pravna osoba ili viSe pravnih osoba izvrSavati tu funkciju samostalno ili ¢e
se poduzece promatrati kao skup neovisnih pravnih osoba koje zajedno suraduju temeljem
ugovora pa ¢e poduzetni¢ku funkciju obavljati zajednicki (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004,
str. 75).

Oblikovanje organizacijske strukture opisuje se kroz cetiri znaCajna procesa:
raS¢lanjivanje ukupne zadale organizacije na manje sastavne dijelove, odabir nacela
oblikovanja organizacijskih jedinica, izbor vrste organizacijske strukture, uspostavljanje
mehanizma koordinacije (Griffin, 2021, str. 271). Kako bi mogla organizacija sigurno i skladno
funkcionirati i posti¢i jasne ciljeve potrebno je uklju¢iti mehanizme koordinacije (Belak, 2014,
str. 157). Mehanizam koordinacije se smatra modernom zamjenom za lanac zapovijedanja
(Belak, 2014, str. 157).

2.2.3. MenadZerska funkcija upravljanje ljudskim resursima i potencijalima



Upravljanje ljudskim resursima i potencijalima koja se sastoji od niza faza ili aktivnosti
kao Sto su planiranje kadrova, zaposljavanje novih ljudi, uskladivanje broja i strukture kadrova,
razvoj zaposlenika, nagradivanje zaposlenika i procjena u¢inka (Belak, 2014, str. 219). Funkcija
upravljanjem ljudskim resursima je zaduZzena da pronade i zadrzi ljude kao vazan resurs u
organizaciji (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 76).

U nekim elementima i aspektima upravljanje ljudskim resursima se preklapa s funkcijom
vodenja jer je iz nje i stvorena, a neki od tih elemenata su: upravljanje uc¢incima i radom
zaposlenih, motiviranje i nagradivanje zaposlenih (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 76).

Bitan zadatak funkcije upravljanja ljudskim resursima je stvaranje ljudskih resursa i
ostvarenja njihovih potencijala koji ¢e pomoci u ostvarivanju ciljeva organizacije (Belak, 2014,
str. 219). Naravno kao i prethodne funkcije i1 funkcija upravljanja ljudskim resursima se sastoji
od nekoliko aktivnosti: planiranje ljudskih resursa, priprema i razvoj kadrova, selekcija kadrova
1 zapoSljavanje, motiviranje zaposlenika za obucavanje 1 razvoj znanja, kompenzacije za rad i
nagradivanje zaposlenih (Belak, 2014, str. 219). Svaka navedena aktivnost predstavlja zasebno

podrugje proucavanja i istrazivanja (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004, str. 76).

2.2.4. MenadZerska funkcija vodenje

Vodenje oznacava fazu ili skup aktivnosti koje utjecu na ljude kako bi bili usmjereni na
ucinkovito izvrSenje zadataka i jasnih ciljeva Sto znaci da funkciju vodenje mora sam menadzer
izvrSavati, a ne da organizira tim ili odjel koji bi izvr$avali tu funkciju (Belak, 2014, str. 279).

Vodstvo se definira kao sposobnost ili vjestina kojom menadzeri ili vode utjeCu na
zaposlenike ili na pojedince i grupe kako bi se ostvarili ciljevi (Griffin, 2021, str. 385). Kroz
vodstvo menadzera i voda realizira se funkcija vodenja, ali u okviru poduzeca , vode istodobno
mogu biti 1 menadZzeri, ali ne mogu svi menadzeri biti vode jer nemaju svi menadzeri odredena
znanja i sposobnosti (Sikavica i Bahtijarevié-Siber, 2004, str. 77).

Znacajne razlike izmedu vode i menadZera su te: §to menadzer upravlja ljudima, a voda

vodi ljude i menadZer ima podredene, a voda ima svoje sljedbenike (Belak, 2014, str. 279).

2.2.5. MenadZerska funkcija kontroliranje
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Kontroliranje predstavlja postupak mjerenja ucinaka prema ostvarenju jasnih ciljeva i
proces usmjeravanja resursa i aktivnosti organizacije prema ciljevima organizacije (Griffin,
2021, str. 545). U funkciji kontroliranje se najvise primjenjuje model povratne veze koji se
sastoji od pet koraka ili etapa: postavljanje i definiranje ciljeva, definiranje standarda i
kontrolnih mjera, mjerenje uc¢inka i performansa te poduzimanje korektivnih aktivnosti ako je
potrebno (Belak, 2014, str. 449).

Kod koraka postavljanja ciljeva bitna je funkcija planiranja jer se u kontekstu te funkcije
definiraju strateski i operativni zadaci te planovi koji podrzavaju ciljeve organizacije (Griffin,
2021, str. 545). Definiranje i postavljanje standarda pripada istodobno u funkciji planiranja, a i
u funkciji kontroliranja (Griffin, 2021, str. 546).

Mjerenje ucinka 1 performansa je zaseban segment kontroliranja koje razvija kroz razlicite
tehnike i metode mjerenja (Belak, 2014, str. 449). Poduzimanje korektivnih aktivnosti je nuzno

u slu¢ajevima ako uéinci i performanse odstupaju od planova i nacela (Belak, 2014, str. 449).

2.3. Pojam menadZera

Menadzer moze biti svatko tj. do te pozicije se dolazi radom, trudom i izvrSavanjem
odredenih zadataka ili projekata, ali kako biti uspjeSan, produktivan i u¢inkovit menadzer ne
moze biti svatko. Uspjesan, djelotvoran i azuran menadzer po prije navedenim temeljnim
karakteristikama 1 funkcijama menadzmenta treba biti spreman na mnogo faktora, prepreka,
rizika i same odlu¢nosti kako bi doveo neki zadatak ili ti projekt do toCke uspjeSnosti i
isplativosti.

Kada netko Zeli zauzeti poziciju menadzera, rijetko zna Sto ¢e toc¢no raditi jer trenutni
razli¢iti menadzeri imaju sasvim razli¢ito iskustvo i objasnjenje kako zapravo izgleda njihov
posao (Daft, 2015, str. 23). Upravljanje ljudima, resursima i procesima znac¢i biti menadzer, $to
znac¢i da menadzeru osnovne zadace proizlaze iz menadzmenta kao procesa gdje on izvrSava
funkciju planiranja, donosenja odluka, organiziranja, vodenja i kontroliranja resursa i ljudi
(Daft, 2015, str. 23). MenadZer je osoba koja uz pomo¢ svojih podredenih i uz Stabne
specijaliste ostvaruje svoje zadace $to naravno znaci da neke od zadataka ne izvrSava sam
menadZer nego prepusta struénjacima kao npr. intervjuiranje kandidata, izrada plana i

pronalazenje organizacijskih rjesenja (Buble, 2006, str. 22).
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Pojam menadzera je vrlo Sirok s naglaskom da ukljuc¢uje menadzera koji vodi malo poduzece,
osobu koja je direktor multinacionalne korporacije, menadzera trgovackih udruzenja,
menadZera neprofitnih organizacija, itd. (Buble, 2006, str. 22).

Iz pogleda poduzeca nije vazno da netko ima titulu menadzera, nego je vazno da je on
djelotvoran menadzer, a za djelotvornog menadzera se smatra da je on aktivan voda koji stvara
pozitivnu radnu atmosferu u kojoj ¢e njegovi podredeni i samo poduzeée ostvarivati velike
rezultate (Griffin, 2021, str. 12). Bitni elementi djelotvornog menadzera su: aktivni voda, kreira
pozitivnu radnu atmosferu, osigurava mogucénost ostvarivanja visokih performansi i osigurava

poticaje za ostvarenje visokih performansi (Buble, 2006, str. 22).

Razlikujemo tri hijerarhijske razine menadzmenta tj. menadzera (Daft, 2015, str. 19):
1. Top Management (menadZeri na najvisoj razini)
2. Middle Management (menadzZeri na srednjoj razini)

3. Lower ili First-line Management (menadzeri na prvoj razini)

Top Management predstavlja menadzere na vrhu hijerarhijske razine i koji su odgovorni
za poduzece u cijelosti, a oni se nazivaju predsjednik, direktor, CEO, predsjedavajuéi i izvr$ni
direktor (Daft, 2015, str. 19). Temelj njihove odgovornosti prikazuje se u: postavljanju ciljeva,
definiranju strategije za ostvarenje postavljenih ciljeva, kontroliranju i oblikovanju radne
atmosfere, donoSenju odluka koje utjecu na poduzece u cijelosti (Griffin, 2021, str. 10). Glavna
zadaca vrhovnog menadzmenta, brinuti se za budu¢nost poduzeca i kljuéni zadatak vrhovnog
menadzera je da angazira motiviranost, znanje, sposobnosti i vjestine za svakog zaposlenog
(Daft, 2015, str. 19).

Middle Management su svi menadZeri koji se nalaze na srednjoj razini organizacijske
hijerarhije, a imaju odgovornost za organizacijske jedinice u poduzecu (Buble, 2006, str. 22).
Oni mogu biti na poziciji rukovoditelja odjela za razvoj i rast, rukovoditelj odjela za financije,
rukovoditelj odjela za marketing i itd., menadzeri srednje razine su odgovorni za realizaciju
strategije i politike definirane od strane vrhovnog menadzmenta (Buble, 2006, str. 22). Ona je
orijentirana na bliZzu buduénost tj. na korake koji se sada trebaju poduzeti za dobro izvrSenje
trenutnih zadataka koji utje¢u na buduci polozaj poduzeca (Griffin, 2021, str. 10). Srednja
razina je odgovorna za ohrabrivanje zaposlenika i timskog rada i za rjeSavanje sukoba (Griffin,
2021, str. 10).

Lower ili First-line management ¢ine menadzeri koji su izravno odgovorni za proizvodnju

materijalnih dobara i usluga (Daft, 2015, str. 19). Smatraju se prvom ili drugom razinom
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menadZmenta te se mogu nazivati: supervisor, line manager, office manager i line manager
(Daft, 2015, str. 19). Oni su odgovorni za provedbu pravila, procedura i nacela kako bi bila
izvrSena uspjesna proizvodnja; osiguranje tehniCkih asistencija i za motivaciju podredenih
(Buble, 2006, str. 22). Ostvarivanje dnevnih zadataka je temelj njihove uloge (Buble, 2006, str.
22).
Naravno postoji jo$ jedna podjela menadzera, a to je podjela s aspekta djelokruga

odgovornosti, gdje se ubrajaju (Daft, 2015, str. 19):

1. Funkcijski menadzeri

2. Linijski menadzeri

3. Generalni menadzeri

4

Projektni menadzeri

2.4. MenadzZerske vjeStine

Kako za menadzment govorimo da je proces koji ukljucuje rad s drugima te naravno i
pomocu drugih, takoder moZemo i definirati vjeStine kao neki proces izvodenja slijeda radnji
prema izvrSavanju odredenog zadatka ili cilja (Rosi¢, 2018, str. 37). VjeStina se moze definirati
kao umijece koje ostvarujemo putem odgoja i obrazovanja (Rosic¢, 2018, str. 37).

R. L. Katz smatra da svaki uspjesan menadzer ili osoba koja zeli postati uspjesan i u¢inkovit
menadzer treba posjedovati ove vjestine 1 znanja: tehniCka znanja i vjeStine, znanja i vjestine u
ophodenju s ljudima, konceptualna znanja i vjestine te vjestine oblikovanja (Bahtijarevi¢-Siber
i sur., 2008, str. 600).

Tehnicka znanja i vjestine — Kod ovih znanja i vjestina podrazumijeva se Sposobnost
primjene znanja struke, analiti¢kih i specijalisti¢kih znanja (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str.
600). Za dobro obavljanje poslova i postizanje dobrih rezultata sluzi ova razina znanja i vjestina
(Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 600). U tehni¢ka znanja i vjestine ubrajaju se ekonomska,
pravna, medicinska, tehnicka ili neka druga znanja koja se dobivaju odredenim obrazovanjem
(Bahtijarevié-giber i sur., 2008, str. 600). Tako ¢e automehani¢aru u tvornici automobila ili
maloj radioni biti potrebna ova razina znanja dok njegovom $efu ili voditelju mozda i nece biti
toliko potrebna koliko i komunikacijske vjestine (Daft, 2015, str. 13). Tehnicka znanja, vjestine
i specijalisticka znanja utjeCu i na Sirinu konceptualnih znanja (Daft, 2015, str. 13).

Znanja i vjeStine u ophodenju ljudi ova vrsta znanja i vjeStina podrazumijeva razlicite

instrumente, metode i tehnike organizacijskog ponasanja kao npr. vodenje i motivacija
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suradnika i1 podredenih, stvaranje pozitivne 1 radne atmosfere te uspjesna i ucinkovita
komunikacija (Griffin, 2021, str. 15). Ova vrsta znanja i vjestina potrebna je na svim razinama
menadzmenta (Griffin, 2021, str. 15). Naravno ako najsposobniji menadzer koji ima
specijalisticka i tehni¢ka znanja, a nema dobru komunikaciju s ljudima tj. komunikacijske
vjestine, nece biti najuspjesniji niti naju¢inkovitiji menadzer (Whetten i sur., 2000, str. 516).
Ova vrsta znanja ne moze se nauciti iz knjige ili preko interneta, nego sve ovisi 0 osobnosti
pojedinca i samopouzdanju (Griffin, 2021, str. 15).

Konceptualna znanja i vjeStine predstavljaju moguénost shvac¢anja osnovnih ili apstraktnih
ideja te njihovu primjenu u specifi¢nim situacijama (Daft, 2015, str. 14). Pomocu ove vrste
znanja se vidi ,,8ira“ slika tj. holisticki pogled na organizaciju, koji gleda organizaciju u cijelosti
pod utjecajem vanjskih i unutarnjih elemenata (Whetten i sur., 2000, str. 516). RazrjeSavanje
najsloZenijih situacija, shvacanje organizacijskih odnosa i okoline su klju¢ne karakteristike
konceptualnih znanja i vjestina (Daft, 2015, str. 14).

Uz ove opce tj. 0sobne menadzerske vjestine postoje i posebne menadzerske vjestine, a
one su: interpersonalne menadzerske vjeStine, grupne menadzerske vjestine 1 komunikacijske

menadzerske vjeStine (Whetten i sur., 2000, str. 516).
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3. DrusStveni i socijalni poloZaj Zena u modernom drusStvu

Briga o drustvenom poloZaju zena u proslom stolje¢u razvila se od borbe za temeljna
zenska prava do politike kojoj je cilj ostvariti ravnopravnost spolovima u svim pogledima
drustva (Leinert Novosel, 2003, str. 45).

Bolji polozaj zenama u drustvu doprinio je Drugi svjetski rat, brojne Zene su se ukljucile
u partizanske pokrete i pokazale svoju snagu, te nakon rata, 1945. godine situacija se pocela
mijenjati i UN donosi dokumente protiv diskriminacije zena (Barbutov Krsteva, 2015). Zene
postaju ravnopravne prema muskarcima u vecini svjetskih drzava i dobivaju pravo glasa barem
na papiru, zasto se naglasava na papiru, jer nazalost i u danasnje vrijeme u mnogim drzavama
zene nisu ravnopravne muskarcima, bez obzira na dokumente koji su potpisani protiv
diskriminacije (,,POLOZAJ ZENA KROZ POVIJEST*, 2018).

Od druge polovice 20. stolje¢a sve viSe Zena ulazi u politiku 1 vodece polozaje u
drzavama (,POLOZAJ ZENA KROZ POVIJEST*, 2018). Prva predsjednica drzave u povijesti
jest Vigdis Finnbogadittir (bivia predsjednica Islanda) (,POLOZAJ ZENA KROZ
POVIJEST*, 2018). Danas se Zene nalaze na ¢elu desetak drzava u svijetu kao predsjednice, a
jedna od tih zena je i Kolinda Grabar-Kitarovi¢, bivsa predsjednica nase Republike Hrvatske
(,,POLOZAJ ZENA KROZ POVIJEST*, 2018). Zene zaraduju manje od muskaraca i to za 24%
s time da moraju vise sati odraditi i da ¢e vjerojatno manju mirovinu ostvariti, kako navodi UN

Women (Barbutov Krsteva, 2015).

3.1. Polozaj Zena u RH

Prisutnost zena u poslovnom i javnom Zivotu sve je veca, pretekle su muSkarce stupnjem
obrazovanja i u stjecanju visoke stru¢ne spreme, magisterija i doktorata (Mrvo§ Pavi¢, 2019).
Pravobraniteljica Visnja Ljubici¢ istiCe ,da u praksi, dakle u svakodnevnom Zivotu,
ravnopravnost Zena i muskaraca jo$ nije postignuta“, iako su Ustavom zajamc¢ena jednaka prava
(Juni€i¢, 2020). Naravno da drZava ne sprjecava napredovanje Zena, ali zbog rodne 1 stereotipne
podjele uloga postoje mnoge drustvene prepreke, pravobraniteljica jos isti¢e da je problem $to
su zene ili premlade ili prestare ili je problem $to imaju djecu ili je sumnjivo $to ih nemaju jer
¢e ih mozda imati ako se zaposle (Junici¢, 2020).

Ured pravobraniteljice je proveo istrazivanje 2016. godine na temu "Utjecaj rodne

podjele obiteljskih obaveza i kuc¢anskih poslova na profesionalni Zivot zaposlenih zena" koje je
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pokazalo da 58,4% zena vodi brigu o djeci, a u 83% o kucanskim poslovima i istrazivanjem je
utvrdeno da su dob i maj¢instvo dvije najveée prepreke Zenama u poslovnom svijetu (Junicic,
2020).

Potplacenost nije jedini problem kod Zena u Hrvatskoj danas, problem je i vrijednosni
sustav koji kao i drustvo tretira Zene kako ih vidi te prema mnogim raspravama o Istanbulskoj
konferenciji vidjelo se koliko je stav prema zenama zapravo jo$ uvijek konzervativan i
primitivan (Obadi¢, 2019). Ikea je u suradnji s agencijom Ipsos provela istrazivanje krajem
prosle godine o rodnoj ravnopravnosti koje je pokazalo da jedna petina zena u Hrvatskoj, negdje
oko 20% njih osobno dozivjelo diskriminaciju na radnom mjestu (Mrvos Pavi¢, 2019).

Zakonskim odredbama, strateSkim dokumentima 1 nacionalnim politikama regulirana je
pozitivna rodna diskriminacija (Dovrani¢, 2016). Pozitivna rodna diskriminacija je potrebna te
uvelike 1 nuzna kako bi pojedinci ili grupe bile jednako tretirane i imale iste uvjete kao 1 ostali
(Dovrani¢, 2016). Zakon o ravnopravnosti spolova je pravni akt koji je donesen 2008. godine
kojim se ureduje nacin zaStite od diskriminacije na temelju spola i stvaranju jednakih
mogucnosti 1 uvjeta za zene 1 muskarce u RH (Dovrani¢, 2016).

Kod izjava javnih osoba i medija dosta je prisutan seksizam i spolni stereotipi, a nedavno
je prof. dr. sc. Viktorija Car provela istrazivanje koje je pokazalo da je zastupljenost Zena u
televizijskim vijestima oko 8% (Junici¢, 2020).

Kada je u pitanju politika tada se Hrvatska moze pohvaliti sa velikom zastupljenos¢u
zena u opéinama, zupanijama i regijama, gdje je 2008. godine tek 11,4% Zena bilo na
pozicijama lokalnih samouprava dok se 2019. godine povecao taj postotak na 30,2% (Junicié,
2020). Dok na najviSim razinama vlasti poput Sabora, postotak zastupljenih Zena pada za
razliku od nekih drugih zemalja, kao npr. nordijskih gdje je postotak zastupljenih Zena na svim
razinama vec¢i u odnosu muskaraca (Obadi¢, 2019). Istrazivanje kaZze da ¢e u Hrvatskoj zene
biti ravnopravne na politickim pozicijama tek za 107 godina (Junici¢, 2020).

Medunarodni servis Paylab koji istraZzuje visine placa, analizirao je place Zena i muskaraca
te doSao do rezultata koji pokazuju da zene zaraduju od 2% do 11% manje u odnosu na muske
kolege na istoj radnoj poziciji u zemljama isto¢ne i srednje Europe, a u Hrvatskoj je ta razlika
medu manjima (,,U RH Zene imaju 5% nizu placu u odnosu na muskarce®, 2017). U dobi
izmedu 34 145 godina najveca je razlika plac¢a Zena i muskaraca, a razlog tome su porodiljni te
roditeljski dopust, a u Hrvatskoj razlika u placama je najveca u dobi od 45 do 54 godine i iznos
te razlike je 13% vecéa u odnosu na placu zene (,,U RH zene imaju 5% nizu placu u odnosu na

muskarce®, 2017). Na pocetku karijere u dobi do 34 godine ta je razlika najmanja i tada Zene
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imaju oko 10% manju plac¢u od muskih kolega (,,U RH zene imaju 5% nizu placu u odnosu na
muskarce*, 2017).

3.2. Polozaj Zena u Europi

Europskim ugovorom (danas: ¢lanak 157. Ugovor o funkcioniranju Europske unije) iz
1957. godine nalaze da bi muskarci i Zene trebali primati jednaku placu za jednak rad (Schonard,
2019). Europska unija moze djelovati u Sirem podrucju jednakih moguénosti i jednakog
postupanja prema zenama 1 muskarcima po pitanju zaposljavanja i rada u skladu s ¢lankom 153.
UFEU-e (Schonard, 2019).

Zene u pravilu rade manje od muskaraca i slabije su placene u nekim sektorima te zato i
ceSce prekidaju svoje karijere 1 ne dobivaju promaknuca ni napredak u svojoj karijeri, te je zbog
toga EU predan da osiguraju jednake place 1 sigurna zaposljavanja zenama (,,DJELOVANIJE
EU-a ZA ZENE*, 2020).

Posao koji je obavljan od strane Zene manje se cijeni od strane drustva te se zapravo moze
re¢i da skoro i nikako, zenska uloga u poslovima koje obavljaju i muskarci vrlo malo se cijeni
te se jo§ i time upucuje na spol (Djuric i sur., 2014).

U dobi od 20 do 64 godine, 2017. godine u EU bilo je zaposleno 66,5% Zena u odnosu na
2010. godinu gdje je taj postotak iznosio 62,1%, dok je 2017. godine stopa zaposlenosti
muskaraca iznosila 78%, a 2010. 75,1%, iako postoji nacelo za jednake place koje je uklju¢eno
u ugovorima EU-a, neke se drzave ¢lanice i dalje suocavaju s potesko¢ama pravilne primjene
tih nacela (,DJELOVANJE EU-a ZA ZENE®, 2020). Zato je 2017. godine EU predstavio
akcijski plan za uklanjanje razlika u placama izmedu Zena i muSkaraca te se tim planom nastoje
rijesiti pitanja koja su vezana za stereotipe 1 ravnotezu izmedu privatnog i poslovnog zivota i
tim se planom pozivaju poslodavci, vlada i sindikati da poduzmu mjere za pravedno odredivanje
pla¢a Zenama (,DJELOVANIJE EU-a ZA ZENE*, 2020).

Prva predsjednica Europske komisije postala je Ursula von der Leyeyen u prosincu
2019. godine, Christine Lagarde je u studenom postala predsjednica Europske sredi$nje banke
i ¢éime je postala prva Zena na toj poziciji (,DJELOVANIJE EU-a ZA ZENE*, 2020).
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Udio i muskaraca u
Europskom parlamentu

Slika 2. Prikaz postotka zena i muskaraca u Europskom parlamentu tijekom godina [Slika]
(2020.) Preuzeto 12.07.2020. sa https://op.europa.eu/webpub/com/factsheets/women/hr/

U institucijama EU-a moraju se primjenjivati pravila koja ureduju zaposljavanje bez
ikakvih diskriminacija na temelju spola te Clanovi osoblja imaju pravo na roditeljski ili
obiteljski dopust (,,DJELOVANIJE EU-a ZA ZENE*, 2020). Pri zaposljavanju ili promaknuéu
Europska komisija nikoga ne diskriminira, osigurava svojim zaposlenicima fleksibilno radno
okruzenje s puno postovanja te provodi strategiju za promicanje ravnoteze izmedu privatnog i
poslovnog Zivota (,,DJELOVANIJE EU-a ZA ZENE*, 2020).

Na rukovodec¢im pozicijama u EU, 2017. godine zenskih rukovoditelja ili menadzera je
bilo 34% te taj postotak nije prelazio 50% ni u jednoj ¢lanici EU, gdje je najveci postotak
zabiljezen u Letoniji (46%), Poljskoj i Sloveniji (41%), Bugarskoj, Litvi, Estoniji, Svedskoj te
Madarskoj (39%), a hajmanji postotak je zabiljeZen u sljede¢im ¢lanicama: Luksemburg (19%),
Cipar (21%), Ceska (25%), Danska, Nizozemska i Italija (27%) (Eurostat, (bez dat.)).

Na celu tri najvaznije financijske institucije nalaze se Zene: Pinelopi Koujianou Goldberg
glavna ekonomistica Svjetske banke, Laurence Boone je glavna ekonomistica OECD-a, Gita
Gopinath glavna ekonomistica MMF-a, takvi pozitivni primjeri daju nadu da ¢e se povecati broj

Zena na najvisim pozicijama (Obadi¢, 2019).

3.3. Fenomen staklenog stropa

Koncept staklenog stropa se temelji na barijerama i preprekama s kojima se svakodnevno
susrecu zene koje se trude ili pokuSavaju do¢i na rukovodece tj. menadzerske pozicije u

organizacijama, obrazovanju, drzavi i itd., a sam koncept staklenog stropa ne odnosi se
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generalno samo na Zene nego ponekad na ljude druge rase ili nacionalnosti u napredovanju na

vise pozicije (Ruzi¢, Perusi¢, 2014).

Prepreke koje se najéesce pojavljuju u konceptu staklenog stropa su (Ruzi¢, Perusi¢, 2014):

e predrasude: sve vise muSkaraca je promaknuto brze od Zena iako imaju iste
kvalifikacije, ¢ak i u nekim tradicionalnim ,,Zenskim “ podruc¢jima kao $to su sestrinstvo
i edukacija

e otpor prema Zenskom vodstvu: drustvo smatra uspjesSne Zene kao nasilne, egoisti¢ne 1
sebicne za razliku od muskih menadzera

e problem sa na¢inom i stilom vodenja: mnoge Zene na menadzerskim pozicijama se bore
da izbalansiraju kvalitetu koje ljudi vole kod zena kao S$to je suosjecanje s drugima
kvalitetama koje su potrebne da menadzer bude uspjeSan 1 ucinkovit, a to su kontrola i
aktivnost

e obiteljski zahtjevi: prekidanje karijera i uskladivanje obiteljskih obaveza je i danas na
Zenama te time gube vrijeme za angaziranosti u drustvenom umrezavanju koje je bitno

za napredovanje

Kada bi se pokusSale sazeti moguce pretpostavke i uzroci nastajanja ,,staklenog stropa®,
nastale bi tri kategorije: povijesni i suvremeni uzroci, uzroci na razini institucija, uzroci na
razini pojedinca 1 oni na razini drustvenog sustava te uzroci koje treba traziti u ponaSanju
musSkaraca i u ponaSanju zena (Ruzi¢, Perusi¢, 2014). Na temelju toga se vidi da
diskriminacijska praksa dolazi iz mnogo viSe sloZenijih i tvrdoglavo ukorijenjenih drustvenih
obrazaca razmisljanja, ponaSanja te podjele drustvenih uloga pri cemu je vazno zamijetiti kad
se jednom spolne uloge podijele, druStveni obrazac se reproducira i potreban je veliki trud i
napor da se promijeni i osvijesti (Ruzi¢, Perusi¢, 2014).

Kao sto se vidi kod predrasuda i prepreka zbog kojih nastaje stakleni strop, vidimo da
se jos uvijek Zenu vidi da je doma, da vodi obitelj te se s tim podrazumijeva da zeni ne treba
karijera, a kamo li jo$ i mjesto na rukovodecoj poziciji. Unazad par godina muskarcima je
ukljucen kao neki nacin porodiljnog dopusta, $to daje mogucénost Zzenama da se i1 one razvijaju
u karijeri i da ne izostaju samo Zene s posla nego i muskarci. Naravno ima jo§ uvijek predrasuda
i prepreka koje Zene nazalost prolaze, ali ovakvim nekim novijim moguénostima Zene dobivaju

priliku za svoje karijere.
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Postavljaju se i pitanja kako i na koji nacin se moZze razbiti fenomen staklenog stropa? Time se
odgovara na sljedeca bitna pitanja (Nedovic i sur., 2015):
e Zasto je, uz iste kvalifikacije i ambiciju, manje Zena na najviSim rukovode¢im
pozicijama?
e Zasto zene u znanosti i visokom Skolstvu, iako ih ima vise, ne sudjeluju u jednakom
postotku na rukovode¢im pozicijama kao i muskarci?
e ZasSto Zene sporije 1 manje napreduju u odnosu na muskarce?
e Kakve su to nevidljive barijere i prepreke?
e Da li Zena gubi svoje poZeljne karakteristike (brizne majke, supruge) ako iskaze trud,
ambiciju, Zelju za napredovanjem u karijeri, autoritet, samopouzdanje, kompetentnost i

kontrolu?

Istrazivanjem koncepta staklenog stropa koje je provela tvrtka Ernst & Young dolazi se do
rezultata da je stakleni strop zastario teorijski model i viSe se ne prikazuje na suvremenu
stvarnost poslovnog zivota zZena (,,Stakleni strop je kao teorijski koncept za karijere suvremenih
zena mrtav*, 2012). Istrazivanje se provelo na uzorku od tisu¢u zaposlenih Zena u Velikoj
Britaniji u dobi od 18-60 te je otkrilo da dvije tre¢ine Zena vjeruje kako su bile suocene s
visestrukim stvarnim barijerama i preprekama tijekom svojih Kkarijera u odnosu na jednu
nevidljivu pregradu na ulazu u sobu za sastanke upravnih odbora (,,Stakleni strop je kao
teorijski koncept za karijere suvremenih zena mrtav®, 2012).

Istrazivaci iz Ernst & Younga na temelju rezultata su identificirali Cetiri glavne prepreke u
napredovanju Zena u poslovnom svijetu, a te prepreke su: dob, majCinstvo, kvalifikacije,
nedostatak pozitivnih uzora te iskustvo (,,Stakleni strop je kao teorijski koncept za karijere
suvremenih Zena mrtav*, 2012).

Kao rjesenje problema tzv. ,staklenog stropa“, stalni predstavnik Yurij Afanasiev u
programu UN-a, nije za to da se Zene bore i rade prema muskim pravilima u muskom svijetu,
nego da im razvoj tehnologije omogu¢i da posao i obavljanje tog posla prilagode sebi i svojim

moguénostima (Stimac Radin, 2006).
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4. Zene u menadzmentu

Zene godinama nisu imale moguénost napredovanja u organizacijama na rukovodeée
pozicije, za dodatno obrazovanje da budu timski igraci, da rjesavaju kompliciranije i sloZenije
probleme, da donose menadzerske odluke, niti su ucile o obvezama vezanim za posao ni o
pregovaranju o svojoj pla¢i (Bedekovi¢, 2011, str. 35). Te na osnovu toga su pojedinci i
organizacije poceli shvacati vrijednost neiskoriStenog potencijala polovice svjetske populacije
(Bedekovi¢, 2011, str. 35). Prepoznavanje odredenih karakteristika kod Zzena kojima one
kvalitetno pridonose u¢inkovitom obavljanju poslova u organizaciji 1 nedovoljan broj muskih
stru¢njaka dovodi do veceg uklju¢ivanja Zzena u menadzment (Davidson i Burke, 2000, str. 3).

Uocavanjem neiskoristenog potencijala i specifi¢nih karakteristika kod Zenskog spola
uvida se znacajna ucinkovitost kod obavljanja menadzerske pozicije gdje se povecava porast
zena na rukovodeéim pozicijama (Davidson i Burke, 2000, str. 7). Vece i brze uklju¢ivanje zena
u menadzment shvacaju 1 suvremene organizacije, posebno na visoke razine hijerarhije
njihovog menadzmenta ¢ime se postize raznolikost stilova menadzmenta i kontrole te se time
jo$ povecava sposobnost 1 fleksibilnost unoSenja promjena, S$to je jako bitno za suvremene
organizacije kako bi se pravilno razvijale i opstale (Certo, 2009, str. 15).

Izuzetan potencijal Zenske radne snage na rukovode¢im pozicijama se ¢esto podcjenjuje
i ne samo da zene predstavljaju polovicu stanovnisStva, nego i polovicu visokoobrazovane radne
snage (Davidson i Burke, 2000, str. 8). Takoder uz vjestine i ste¢eno znanje im je lako preuzeti
rukovodecu poziciju jer imaju znacajno iskustvo u vodenju poslova koje su stekle vodenjem
vlastitih ku¢anstava gdje se je ta uloga najvise vidjela u razdoblju recesije i loSe ekonomije npr.
kao raspodjela resursa, upravljanje ukuc¢anima te rjeSavanje sukoba u kucanstvu (Djuric i sur.,
2014).

Smatra se da su zene menadZeri pridonijele uspostavljanju takozvanog mjeSovitog
menadZzmenta koji je po miSljenju 1 ocjenama drugih svestraniji kod promisljanja o razvoju
poslovanja, oblikovanje hijerarhije menadzmenta i poduzeca se temelji na odnosima sa
suradnicima 1 podredenima $to znaci da uklju¢ivanje Zena u menadZment nije samo ispravno
nego i isplativo (Djuric i sur., 2014). Uklju¢ivanje zena u menadZment povijesno se odvilo u
dvije etape, prva je zapocela nakon Drugog svjetskog rata, a druga poc¢etkom 90-tih godina
(Bahtijarevié-giber i sur., 2008, str. 604).

Prva etapa zapocinje nakon Drugog svjetskog rata te traje do kraja 80-tih godina 20.
stoljeca, kada se veci broj Zena ukljucuje u menadZment s prihva¢anjem muskog stila vodenja

(Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 605). U toj etapi one zanemaruju svoj stil ponasanja i
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razmisljanja te sve viSe razvijaju muske karakteristike (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 605).
lako su zene vodile organizacije na temelju muskih karakteristika, nisu bas bile uspjesne u
primjeni muskog stila vodenja zato §to one nisu bile grube, otporne, jake i energi¢ne kod
nepovoljnih utjecaja na poslovanje organizacije (Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 605).
Druga etapa zapocinje pocetkom 90-ih godina 20. stoljeca kada su se Zene pocele probijati
na vise razine menadzerske hijerarhije, ne prihvac¢aju¢i muske karakteristike i stil vodenja veé
isticanjem svojim vjestina i sposobnosti koje su razvile iz svojih iskustava (Bahtijarevié-Siber
i sur., 2008, str. 606). Kod druge generacije Zena u menadzmentu, istiCe se jedinstvenost u
njihovom procesu socijalizacije i primjenjuju drugaciji put do vrha te pronalaze prilike u
organizacijama koje se brzo razvijaju te uz pomoc¢ tih prilika pokazuju da su sposobne ostvariti

ciljeve na svoj naéin (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 606).

4.1. Razlozi veceg ukljucivanja Zena u svjetski menadZment

Bitni razlozi ve¢eg ukljucivanja zena u svjetski menadzment, osobito u top menadzment
prije svega lezi u manjoj diskriminaciji u drustvu, u upravljanju razli¢itostima, vaznosti Zenskog
stila menadzmenta za poslovanje suvremenih organizacija, ali i naravno zbog vece stru¢nosti i
organiziranosti zena, kao i povezanost uspjeha organizacija sa zenama, $to vidimo iz mnogih
primjera iz stvarnog svijeta (Stefanovi¢ i sur., 2012, str. 157).

Manja diskriminacija u drustvu — danasnje dru$tvo i organizacije su sve viSe osjetljivije
na spolnu, rasnu, kulturolosku diskriminaciju u svijetu $to nam pokazuju pokreti poput Time is
up!(pokret za ravnopravnost zena u poslovnom svijetu) i Black Lives Matter(pokret za
ravnopravnost Afroamerikanaca u SAD i diljem svijeta) (Stefanovic i sur., 2012, str. 157). Kao
rezultat svega toga doneseni su zakoni koji osiguravaju svima jednake moguénosti pri
zapoSljavanju te razvoju i napredovanju u karijeri, a i na organizacijskoj ljestvici (Stefanovi¢ i
sur., 2012, str. 157). Naravno nisu samo doneseni zakoni od strane vlade, nego i mnogi
nevladini programi koji pomaZzu Zenama u napredovanju, obrazovanju, uklanjanju barijera 1
prepreka te koji pridonose ve¢em uklju€ivanju Zena na menadzerske pozicije (Bahtijarevic-
Siber i sur., 2008, str. 606).

Upravljanje razli¢itostima — opée je poznato da su raznolikosti temelj konkurentskih
sposobnosti, snage i poslovne uspjesnosti Sto je vrlo vazno za suvremene organizacije i
menadZere jer iz toga proizlazi mnogo pozitivnih ideja i na¢ina za brze i fleksibilnije rjeSavanje

problema i prilagodavanje na promjene (Stefanovi¢ i sur., 2012, str. 157). Za spol se moze reci
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da je jedna od bitnijih razli¢itosti kojima se pridodaje vaznost s obzirom da istrazivanja
pokazuju da spolovi sa svojim karakteristikama pomazu u uspjes$nosti organizacije te je time
veéa pozornost dana Zenama i njihovim talentima (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 606).

Vaznost Zenskog stila menadzmenta za poslovanje suvremenih organizacija — zenski stil
menadZzmenta se smatra da je uspjeSniji i primjereniji novim poslovnim uvjetima i ulozi
menadzera u suvremenom poslovanju, za koji je karakteristicno maksimalno koristenje ljudskih
potencijala kao najbitniji resurs te temelj konkurentske sposobnosti i prednosti organizacija s
maksimalnim razvojem i rastom organizacije (Certo, 2009, str. 15).

Sve ve¢i broj zena poduzetnica- iako su vecina muskaraca vlasnici malih i srednjih
organizacija, sada 1 Zene sve viSe samostalno vode 1 osnivaju takve organizacije (Bahtijarevic-
Siber i sur., 2008, str. 606). Sada se kao temelj i izvor menadzerskih znanja u organizacijama i
poduzec¢ima smatraju uspjeSne samozaposlene zene koje predstavljaju izvor ucinkovitih
menadZera za korporacije (Davidson i Burke, 2000, str. 7).

Povezanost izmedu udjela Zena u menadzmentu 1 uspjeSnosti organizacije- ukljucivanje
zena u menadzersku sferu se prema rezultatima istrazivanja prikazuje kao pozitivna veza
izmedu uspjeSnosti organizacije 1 broja zena menadzera (Stefanovic i sur., 2012, str. 157).
Primjer toga pokazuje da se povrat na uloZeni kapital (ROE) pozitivno podudara s udjelom Zena
u vrthovnom menadzmentu tj. Cetiri od pet industrijskih kompanija s ve¢im brojem Zena na
menadzerskim pozicijama ostvaruju viSe profita za svoje partnere i investitore (Davidson i
Burke, 2000, str. 7).

Ulaskom u 21. stoljece znacajno je po ve¢em brojem ulaska zena u menadzment, posebice
u top menadzment, gdje zene menadzeri stvaraju novi nacin vodenja poslova, ne uzimajuci
vjestine, navike i stavove od muskaraca, one grade svoj osobni stil prema zaposlenicima i
vodenju te time pokazuju da netradicionalnim stilom vodenja mogu biti jako uspjesne (Certo,

2009, str. 15).
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60,8%

Fleksibilni radni uvjeti, mjesta

59,1%
Sistemi vrednovanja zaposlenih koji neutraliziraju
roditeljske dopuste, fleksibilni uvjeti rada

57.5%

Programi koji balansiraju posao i obiteljski Zivot

51,1%

Mentorski rad iskusnih ¢lanova uprave s talentima u tvrtki

29,6%
Vidljivo pradenje programa o raznolikosti
spolova od strane generalnog direktora, Uprave

26,3%

Programi koji olak3avaju prijelaz na/sa rodiljnog dopusta

22,6%

Pracenje pokazatelja uspjednosti spolne raznolikosti

15,1%
Zadani spolni omjeri prilikom zaposljavanja,
unapredenja i razvoja Zena

11,3%
Specifi¢ni ciljevi | programi zaposljavanja s osvrtom na spol

Slika 3. Prikaz mjera za poveéanje zena na upravljackim pozicijama [Sllka] (2019 ) Preuzeto
13.07.2020. sa https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/hr/Documents/about-
deloitte/hr Zene u poslovnom svijetu 2019.pdf

4.2. Prepreke pri ukljudivanju Zena u menadZment suvremenih
organizacija

Mnoge su prepreke i1 barijere sprijecile zene da se uklju¢e u rad i menadzment
suvremenih organizacija u svijetu 1 u Hrvatskoj, prema tome se prepreke mogu podijeliti u Cetiri
grupe: prepreke koje proizlaze iz tradicije, obrazovne prepreke, organizacijske prepreke i
psiholoske prepreke (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 607).

Prepreke koje proizlaze iz tradicije — osnova njih su tradicionalne vrijednosti i obicaji te
tradicionalna uloga Zene u drustvu koja se odnosi na mjesto Zene u ku¢i i da je ona stvorena za
taj posao i obaveze, a ne da radi u organizacijama na viSim razinama u menadZmentu jer ona
nema vrijednosti, karakteristike i sposobnost kao muskarac (Bahtijarevié-giber i sur., 2008, str.
607). Nazalost ni u danas$njem drustvu nije puno bolja slika o Zeni i njezinoj ulozi u
suvremenom drustvu jer se i u danaSnjem drustvu koristi da je ,ruzicasti® odgoj namijenjen
djevoj¢icama, a ,plavi dje¢acima (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 607). Kako bi se te
prepreke mogle svladati tj. ukloniti, potrebno je mijenjati vrijednost i sliku Zene u drustvu, ali
na svu srecu tradicionalno drustvo sa svojim pogledom (Zena je osoba koja se brine o obitelji 1
kucanstvu, a muskarac zaraduje za obitelj jer je sramotno da zena gradi karijeru, a ne brine o

obitelji) daje mjesto modernom i prosvijetljenom drustvu koje Zene smatra ravnopravnima u
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poslovnom svijetu (Certo, 20009, str. 86). Globalizacija poslovanja, informacijska povezanost i
komunikacija uveliko pomazu zenama da budu ravnopravne jer misle da zene ne trebaju ovisiti
o muskarcima nego o sebi te mnoge svjetske organizacije, bile one vladine ili ne vladine, se

bore za ravnopravnost spolova (Davidson i Burke, 2000, str. 5).

Obrazovne prepreke predstavljaju prepreke koje su u proslosti branile i sputavale zene
da se obrazuju i da rade poslove koji samo prili¢e muskarcima za razliku od danas gdje se
djevojéice i dje¢ake motivira da rade u razli¢itim podrué¢jima (Bahtijarevié-Siber i sur., 2008,
str. 607). Razlog danasnjem razmisljanju o Zenama u menadzmentu i ravnopravnosti je
razvijena svijest o potrebnom obrazovanju Zena kako bi dosle do menadZerskih pozicija (Grbi¢,
2016). Postotak obrazovanih Zena u svijetu se uveliko povecao i dalje se povecava, a i povecale
su se prilike 1 moguénosti zenama za dodatno obrazovanje za uklju¢ivanje u menadzment
suvremenih organizacija, $§to pokazuju dodatni programi i teCajevi o menadzerskim
karakteristika i vjeStinama (Certo, 2009, str. 15). Diljem svijeta se sve viSe osniva centara za
obrazovanje Zena 1 postoje mnoge internetske stranice namijenjene Zenama gdje se nalaze
informacije o raznim obrazovnim programima 1 teCajevima te iskustva uspjeSnih Zena
menadzera (Grbi¢, 2016). Udruge poput Medunarodni forum zena i alumni klubovi Zena
pomazu obrazovanju i ukljuéivanju Zena u menadzment (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str.
607).

Organizacijske prepreke predstavljaju najéeS¢e 1 najznaCajnije prepreke u
ravnopravnom ukljuc¢ivanju Zena u menadzment. Organizacije bi trebale raznim programima i
politikama olakSati Zenama uklju¢ivanje i ostajanje u menadzmentu (Davidson i Burke, 2000,
str. 5).

Neke od organizacijskih prepreka (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 607): neshvaéanje
vaznosti Zena za uspjeSnost organizacije, nedovoljno ulaganje u obrazovanje i razvoj Zena,
diskriminacija Zena pri zapoSljavanju i unaprjedivanju, predrasude prema Zenama opcenito
posebice na menadzerskim poloZajima, mala ili gotovo nikakva pomo¢ organizacija koja je
Zenama potrebna za obnaSanje dvostruke uloge duZnosti majke i uspjeSne zaposlenice te
seksualno uznemiravanje 1 nevidljivost Zena na sastancima.

U psiholoske prepreke spadaju prepreke na strani zena kao Sto je strah od uspjeha ili
potreba da budu dvostruko sposobnije 1 vjestije od muskaraca te psiholoske prepreke na strani
muskaraca kao na primjer da ne Zele raditi za zenu te se ne osje¢aju ugodno radeéi za Zenu

(Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 607). Jedan od nacina za svladavanje psiholoske prepreke
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je upoznavanje zaposlenika s prednostima koje zene donose organizacijama i menadzmentu
(Bahtijarevié-Siber i sur., 2008, str. 607).

Uvidom na prepreke koje sputavaju zene da dodu do rukovodecih pozicija, vidimo da
je najbitnija te i temeljna prepreka $to Zene same sebi ne vjeruju da su dovoljno dobre da budu
na rukovodecoj poziciji. Po mnogim istrazivanjima koja su provedena u proslosti, vise od 50%
zena odabere da je musSkarac bolji menadzer. Zato zene trebaju voditi svojim znanjem,

iskustvom, vjeStinama i vjerovati svojim vrijednostima pri vodenju.

50%

41,4%

32,3%

26,9%

21,5%

15,6%

Nezainteresiranost nadredenih za promjene

tpor nadredenih
rukovoditelja - Zena
Otpor nadredenih
rukovoditelja - muskaraca
Zavist, ljubomora kolega
Manjak prilika
Davanje prilika podobnima
(po spolu, polititkom odredenju)

10,2%
A
A o 2t B

Nesto |zostanak podrike od strane kolega (peers and subordinates) - Zena

drugo -
|zostanak podrike u obitelji

Izostanak podrike od strane kolega (peers and subordinates) - muskaraca

Slika 4. Prikaz prepreka u napredovanju zena [Slika] (2019.) Preuzeto 13.07.2020. sa
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/hr/Documents/about-
deloitte/hr Zene u poslovnom svijetu 2019.pdf

Kao §to se vidi prema navedenim preprekama i njthovim vrstama, vidimo da Zene nakon
tradicije, drustva i okoline same sebi ne vjeruju da ¢e uspjeti, same sebe psiholoski sputavaju.
Te najveca prepreka su one sebi same, nazalost 1 naravno loSa, zapravo nikakva edukacija,
obrazovanje njima nije namijenjeno, mali postotak je okrenut da se one obrazuju. U 21. stolje¢u
smo, 2022. godina je i joS uvijek se to nije promijenilo, sumnja se jos uvijek u mlade Zene da
one mogu isto posti¢i kao i mladi muskarci, jer eto one su osjecajne, one su slabije i nemaju u
velikom broju slucajeva podrsku od svoje obitelji.

Naravno kroz povijest vidimo primjere Zena koje nisu koje nisu podlegle psiholoskim i
obrazovnim barijerama, koje su odlucile prije¢i takozvane barijere i ne obazirati se na drustvo

i okolinu.
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Neke od tih Zena, liderica ili znanstvenica su (,,Znanstvenice koje ne smijemo zaboraviti®,
2013):

1. Elizabeth Garrett Anderson-prva zena koja je prosla prijemni na medicinskom fakultetu
u Velikoj Britaniji i naravno postala lijecnica.

2. Annie Jump Cannon-prva zena koja je dobila doktorat na Oxfordu za astronomiju

3. Marie Curie- najpoznatija znanstvenica modernog svijeta te pionir u otkrivanju
radioktivnosti i prva zena koja je osvojila Nobelovu nagradu tj. dvije nagrade za razli¢ita
podrucja (fiziku i kemiju).

4. Gertrude Bell Elion- poznata znanstvenica koja je otkrila mnogo lijekova, a najpoznatija
su: za HIV, leukemiju i herpes.

5. Sophie Germain- prva zena koje je pozvana da prisustvuje sastancima Francuskog
instituta, skupove Akademije znanosti.

6. Virginia Apgar- pionirka anesteziologije koja je otkrila i razvila Apgar test s kojim se

ocjenjuje vitalnost novorodenceta.

4.3. Muski i Zenski stil vodenja

Zenski stil vodenja naziva se i muskim stilom jer karakteristike koje su specifiéne za Zenski
stil smatraju se muskim karakteristikama odnosno Zenskima (Grbi¢, 2016). Karakteristike tih
stilova vodenja se nasljeduju, ali i stje¢u odgojem i kulturom te se one mogu podijeliti u tri
grupe: bioloske karakteristike, psiholoske karakteristike i radna ponasanja (Grbi¢, 2016).

Za istrazivanje i1 proucavanje bioloske karakteristike bitna je razlika izmedu spolova
odnosno grada mozga Zene 1 muskarca, zbog Cega se 1 misli da funkcioniraju razli¢ito
(Stefanovi€ 1 sur., 2012, str. 163). Razna istraZivanja pokazuju da je zenski mozak odnosno
snop vlakana koji povezuje lijevu i desnu polutku mozga mnogo deblji i kvrgaviji za razliku od
snopa vlakana muskarca te je to razlog zasto Zene obraduju viSe podataka za neki problem i da
je zenska intuicija bioloska sposobnost jer bolje ¢ita tude emocije te da bolje razumije
neverbalnu komunikaciju (Stefanovi¢ i sur., 2012, str. 163).

Temelj psiholoski karakteristika smatra se genetika odnosno utjecaj odgoja obitelji i
drustva te prema genotipu, a i praksi, muskarci Smatraju da su vjestiji od Zena u popravcima i
snalazenju u prostoru, a zene su vjestije u komunikaciji, savjetovanju, pomaganju, itd. (Certo,

2009, str. 86).
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Za gen tehnologiju se smatra da muSkarce c¢ini vise nezavisnim, aktivnim,

.....

obzirnijim, urednima i sl. (Stefanovié i sur., 2012, str. 163). Od samog rodenja djevojcice se

odgajaju da budu njeznije, ovisnije i krhkije te da budu fleksibilnije i popustljivije, a djecaci se

odgajaju da budu dominantni, samopouzdani, da nemaju emocije te da budu agresivni i
neustrasivi (Certo, 20009, str. 87).

Radne karakteristike se mogu podijeliti u nekoliko skupina (Stefanovi¢ i sur., 2012, str. 163):

1.

Stil rada — Zene su prilagodljivije i sklonije suradnji jer vide posao kao cjelinu
za razliku od muskaraca koji su vise individualniji i konkurentniji te posao vide
kao zasebnu cjelinu tj. samostalan zadatak koji ¢e samo oni obaviti.

Odnos prema radu — muskarci su viSe usmjereni na posao i rezultate, a Zene su
vise usmjerenije prema meduljudskim odnosima, komunikaciji i poslovnom
procesu. ZnaCajka Zena je da one posao obavljaju s uzitkom 1 brinu za
zaposlenike dok su muskarci usmjereni prema outputu i ostvarenju cilja.

Odnos prema greSkama — muskarci kada razgovaraju s kolegama i shvate da nisu
u pravu, nece priznati da su pogrijesili i dalje ¢e nastaviti sa svojom odlukom
bez obzira na posljedice koje ¢e njihova gresSka napraviti za razliku od Zena koje
se ne boje priznati svoje greske 1 kada su pogrijesile jer smatraju da je prirodno
i ljudski grijesiti. Zene nije sram ni pitati za pomo¢ ili savjet u odnosu na
muskarce koji su previse ponosni da bi pitali za pomo¢.

Pristup odlu¢ivanju — istrazivanja kazu da muSkarci odlu¢uju na temelju
analitike i pregledavanjem prethodnih rezultata i pothvata dok Zene odlu¢uju na
temelju intuicije.

Pristup pregovorima — muskarac pregovorima prilazi kao pobjednik dok drugu
stranu gleda kao gubitnik, a Zena pristupa pregovorima gledajuci obje strane kao
pobjednik.

Odnos prema kolegama — Zene se vise vole sprijateljiti i druziti s kolegama jer
smatraju da su to dobri meduljudski odnosi i da dovode do dobrih poslovnih
odnosa 1 rezultata, a muskarci se druze s kolegama radi koristi odnosno radi
posla.

Nacin komuniciranja — Zene se smatraju boljim slusa¢ima jer razgovor smatraju
vaznim za drustvene i poslovne kontakte, a muskarci se smatraju pasivnim

sluSa¢ima jer razgovaraju samo o poslu, prikupljaju informacije, daju zadatke 1
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upute, pricaju o svojim postignuéima te savjetuju kako i na koji nacin nesto
bolje napraviti.

8. lzvori motivacije — glavni motivatori muskarcima su eksterne nagrade kao $to
su bonusi, napredovanja, priznanja, mo¢ i status za razliku od Zena koje su
motivirane pomaganjem drugima, dobrim meduljudskim odnosima, osobni rast

i razvoj, zadovoljstvo poslom te suradnja s drugima.

Za mugki stil vodenja karakteristi¢no je sljedeée (Bahtijarevi¢-Siber i sur., 2008, str. 620):

autokratski, transakcijski ili racionalni stil vodenja : zapovijedanje, ocekivanje
strahopoStovanja i pokoravanja, oslanjanje na mo¢ nagradivanja i kaZznjavanja
konkurentski stav prema okolini: potrebno je pobijediti, ne samo sudjelovati; poticanje
natjecateljskih odnosa medu zaposlenicima; ljudi su konkurentniji kada je nagrada mo¢
ili polozaj

moc¢ koja proizlazi iz polozaja u organizaciji: temelj mo¢i je pozicija tj. polozaj u
hijerarhiji organizacije te formalnom autoritetu koji su izvor moéi nagradivanja,
kaznjavanja te informacijske moci

instrumentalni odnos prema zaposlenicima: ljudi su samo resurs koji sluze za
ostvarivanje ciljeva, jednak odnos prema izvrSavanju posla i1 prema ljudima,
usmjerenost na pobjedu i izvrSavanje zadataka, a ne na dobre meduljudske odnose
sklonost kritiziranju: manje skloniji davanju pohvala, a viSe kritiziranju i to za najmanje

pogreske
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Sposobnost istovremenog obavljanja vise zadataka

AngaZiranost

Iskrenost

ES
Dosljednost
[ 3.2

Dobra kemunikacija

Enl'!e analiti¢ke sposobnosti

Djelotvorne pregovaralke sposobnosti

Inovativne ideje
10,2%

profesionalnost
Sposobnost rukovodenja
5,43

Samouvjerenost u donoienju odluka
43,50

@ Oscbine musksraca Osohine mugkaracs | 7ena @ oscbine zena

Slika 5. Prikaz obiljezja muskarca i Zene na rukovodec¢im pozicijama [Slika] (2019.) Preuzeto
13.07.2020. sa https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/hr/Documents/about-
deloitte/hr Zene u poslovnom svijetu 2019.pdf

Za zenski stil vodenja karakteristi¢no je sljedeée (Bahtijarevié¢-Siber i sur., 2008, str. 621):

e demokratski, participativni, transformacijski, interaktivni, kolegijalni, prijateljski,
semotivni®, suradniCki stil vodenja 1 stil podrSke: motiviranje, savjetovanje i
ohrabrivanje zaposlenika za poduzimanje akcija i sudjelovanju u procesu odlu¢ivanja

e suradnja: poslovni i1 ostali problemi rjeSavaju se suradnjom, kompromisom i
prilagodbom na nove promjene

e poznavanje vlastitih zaposlenika: aktivno slusanje zaposlenika o poslu, zadacima, koji
su im ciljevi i $to Zele posti¢i na poslu u buduénosti te izgradnja dobrih meduljudskih
odnosa

e razvijene interpersonalne vjeStine: empatija i1 osjetljivost prema drugima, motiviranje
zaposlenika da iznesu svoje ideje i videnje, shvacanje dobrih i iskrenih meduljudskih
odnosa te davanje povratnih informacija

e poticanje participacije: motivacija zaposlenika da sudjeluju u svim procesima

poslovanja, od definiranje strategije do izvrSenja zadatka tj. projekta
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mo¢ koja proizlazi iz osobnosti: karizmatska, stru¢na ili referentna mo¢, mo¢ koja se
temelji na osobnosti, napornom radu, entuzijazmu, optimisticnosti te mo¢ koja se
temelji na osobnim karakteristikama, a ne na polozaju

raspodjela mo¢i i informacija: vertikalna i horizontalna raspodjela mo¢i i informacija
timski rad: rjeSavanje zadataka pomoc¢u drugih, uspjesno i u¢inkovito vodenje timova i
svih procesa unutar tima

poticanje samopoStovanja u zaposlenicima: motiviranje na bolji 1 kvalitetniji rad
pohvalama, izbjegavanje isticanja svoje moci 1 kvaliteta, nepokazivanje korporativnih
statusnih simbola kao $to su zasebne prostorije, posebno mjesto za parkiranje te posebna
i odvojena mjesta u restoranu

pozitivan uzor: na temelju nekih svojih pozitivnih kvaliteta i postignuca te ponasanja
uputiti zaposlenike na ponasanje koje organizacija zeli i cijeni kod svog zaposlenika
poticanje entuzijazma i zadovoljstva poslom u zaposlenika

poticanje razmjene informacija medu zaposlenicima
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5. Istrazivanje i analiza podataka

5.1. Ispitanici i metode istrazivanja

Za potrebe izrade zavrSnog rada provedeno je istrazivanje u razdoblju od 1.7.2020. do
20.6.2022., koje se provelo putem on-line anketnog upitnika, koji je izraden specificno za ovo
istrazivanje pomocu alata Google obrasca. Anketni upitnik je izraden samostalno od strane

autora koji se sastoji od 17 pitanja, te ga je rijeSilo 385 osoba iz svih dijelova Hrvatske.

Poziv za sudjelovanje u istrazivanju, odnosno poveznica za anketni upitnik je bila
objavljena u raznim grupama na drustvenoj mrezi Facebook. U istrazivanju su sudjelovale
osobe razliCite dobi, stupnja obrazovanja, profesije i radnog statusa s ciljem da uzorak 1 rezultat

istrazivanja bude S$to reprezentativniji.

Istrazivanje se provodilo od 1.7.2020. do 20.6.2022. u koje se ukljucuje zaklju¢na
analiza i obrada podataka. Anketni upitnik osmisljen je s ciljem da se uvidi misljenje sadasnjeg
drustva u takozvanom modernom svijetu gdje Zene postaju ravnopravne 1 nediskriminirane od
suvremenog drustva. Naravno ovo istrazivanje zeli vidjeti koliko 1 Zene razmisljaju o svojoj
karijeri i poziciji na poslu.

Na pocetku ankete je bila navedena svrha istrazivanja, da ¢e se koristiti za pisanje zavr§nog
rada, da je sudjelovanje anonimno i1 dobrovoljno te da se iz istrazivanja mogu povuci u bilo
kojem trenutku ispunjavanja ankete. Nakon toga se od ispitanika zatrazilo da potvrdi da je
procitao informacije o sudjelovanju u istrazivanju, da je suglasan da se njegovi odgovori koriste
u svrhu provedbe istrazivanja i da pristaje sudjelovati u istrazivanju. Pristup podacima prije

iznoSenja sluzbenih rezultata imaju samo autor i mentor istrazivanja.

5.2. Rezultati istrazivanja i analiza istrazivanja

Prije rjeSavanja pitanja vezanih uz temu poloZaj Zena u menadzmentu suvremenih
organizacija, ispitanici su morali ispuniti osobne podatke kao $to je spol ispitanika, status
zaposlenosti 1 itd. Nakon rjeSavanja pitanja koji su vezani uz osobne podatke, ispitanici
rjeSavaju pitanja vezana uz temu zavr$nog rada gdje vidimo misljenje sadasnjeg drustva, a i
drustva koje je Zivjelo u dobu gdje se zenu nije moglo toliko ucestalo vidjeti na rukovodecoj
poziciji Sto nam pokazuje podatak iz ankete da je za starosnu dob 50 i vise rijesilo 8,3%, a za

starosnu dob izmedu 41-50 rijesilo 7%, Sto nam opet daje dobar podatak i raznovrsnost u anketi.
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U nastavku u prvom dijelu pitanja prikazani su demografski podaci o ispitanicima, a ti
podaci su spol, starosna dob, stupanj obrazovanja i status zaposlenosti, a drugi dio pitanja veze

se uz samu temu ovog zavr$nog rada.

Grafikon 1.Spol ispitanika

Spol:
381 odgovor
9
o
ow
Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja
Grafikon 2.Starosna dob ispitanika
Dob ispitanika:
385 odgovora
® 1825
® 26-30
® 31-40
® 41-50
® 50ivide

Izvor: Rezultat samostalnog istraZivanja

33



Grafikon 3.Stupanj obrazovanja ispitanika

Koji je Vas stupanj obrazovanja?

383 odgovora

® 0ss
® ss

o Vss
® Vvss

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Grafikon 4.Status zaposlenosti

Status:

385 odgovora

& Studentfica
@ Zaposlen/a
@ U mirovini
@ Mezaposlenia

Izvor: Rezultat samostalnog istraZivanja
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Grafikon 5. ,,Za $to od navedenog smatrate da je bitno za uspjesnu karijeru ?*
Za 5to od navedenog smatrate da je bitno za uspjesnu karijeru?

385 odgovora

Vjesfine, znanja i sposobnosti 340 (88,3 %)

Spol 40 (10,4 %)

Fazina obrazovanja 138 (35,8 %)

Motiviranost i upornost

0 100 200 300 400

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Na pitanje ,,Za $to od navedenog smatrate da je bitno za uspjesnu karijeru ?*“ 88,3% ispitanika
misli da su potrebne vjestine, znanja 1 sposobnosti Sto pokazuje da danasnje drustvo mijenja
miSljenje 1 shvaca bit kod dobrog menadzera ne vezano uz spol. Za spol se odlucilo 10,4% i taj
nam podatak pokazuje isto Sto su i prijaSnja poglavlja i literature ukazale na tradicionalnu
prepreku i efekt staklenog stropa, ali naravno dobro je vidjeti da ja taj podatak i1 misljenje u
manjini. Za razinu obrazovanja se odlucilo 35,8% ispitanika, $to je i dobar podatak, ali ta
prednost i nije toliko nuZzna, ako menadZzer ima dovoljno iskustva i ostalih vjeStina. Za
motiviranost 1 upornost se odlucilo 65,2% ispitanika, gdje vidimo da je to dosta bitno uz vjestine
i sposobnosti, jer ako osoba nije motivirana da uspije, bez obzira na sposobnosti ne¢e mo¢i do¢i

do te neke vece razine u svojoj karijeri.
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Grafikon 6. ,,Mislite li da li Zene mogu uskladiti karijeru i obiteljski posao?*

Mislite li da li Zzene mogu uskladiti karijeru i obiteljski posao?

385 odgovora

@ Da
@ Ne

@ Nisam siguran/na

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Na pitanje ,,Mislite i da li Zene mogu uskladiti karijeru i obiteljski posao?* 84,9% ispitanika je
odgovorilo ,,Da“, §to je dobar podatak koji nam pokazuje da se miSljenje danasnjeg drustva
promijenilo i dalo priliku Zeni i njezinim sposobnostima, 5,2% ispitanika odgovorilo je ,,Ne*
$to nam pokazuje joS§ uvijek sumnju da su Zene sposobne za vlastitu karijeru te 9,9% ispitanika
je odgovorilo “Nisam siguran/na“ gdje se ukazuje na pomijeSana misljenja, mogucu ne

sigurnost 1 ne znanje o danaSnjim sposobnostima Zena.

Grafikon 7. ,,Gledaju li se zene ravnopravno pri zaposljavanju u odnosu na muskarce?*

Gledaju li se Zene ravnopravno pri zaposljavanju u odnosu na muskarce?

385 odgovora
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja
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Na pitanje ,,Gledaju li se zene ravnopravno pri zaposljavanju u odnosu na muskarce? 64,4%
ispitanika odgovorilo je ,,Ne* §to nam i ukazuju podaci i istrazivanja navedena u radu i literaturi
da je dosta slican podatak, a i istinit po dosadasnjim istrazivanjima i da se to jako polako
mijenja, iako postoje mnoge regulacije i zakoni za sprjeCavanje tog problema, on se joS uvijek
nije uklonio ili popravio. 16,6% ispitanika odgovorilo je ,,Da* §to pokazuje na optimisti¢nost i
nadu da se to u danasnjem stoljecu i godini promijenilo, a 19% ispitanika je odgovorilo ,,Nisam
siguran/na“ §to nam ukazuje na mogucéu neupucenost u danasnja istrazivanja ili jednostavno su

mijesanog misljenja s obzirom na podatke i primjere.

Grafikon 8. ,,Mislite i da se Zene i muskarci gledaju jednako u RH u poslovanju?*
Mislite li da se zene i muskarci gledaju jednako u RH u poslovanju?

385 odgovora
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Na pitanje ,,Mislite li da se Zene i muskarci gledaju jednako u RH u poslovanju? 71,2%
ispitanika odgovorilo je ,,Ne‘ §to nam pokazuje da je miSljenje isto kao 1 kod podataka iz Ureda
pravobraniteljice i europskih podataka te nam taj podatak ukazuje da je RH jo$ uvijek okrenuta
tradicionalnom i zastarjelom misljenju iako imamo mnogo primjera gdje su zene uspjesnije na
istim pozicijama na kojima su i muskarci. 14,8% ispitanika odgovorilo je ,,Da‘“ gdje se ipak vidi
optimisti¢nost, mozda iz vlastitih primjera ispitanika se utjeCe na taj podatak, te 14% ispitanika
je odgovorilo ,,Nisam siguran/na“ gdje se ukazuje na podijeljeno i pomijeSano misljenje

ispitanika.
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Grafikon 9. ,,Smatrate li da Zene mogu jednako dobro obavljati posao kao i muskarci na
poziciji menadzera ili direktora?*
Smatrate li da Zene mogu jednako dobro obavljati posac kao | muskarci na poziciji
menadzera ili direktora?

385 odgovora
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Na pitanje ,,Smatrate li da Zene mogu jednako dobro obavljati posao kao 1 muskarci na poziciji
menadzera ili direktora? 94,8% ispitanika je odgovorilo ,,Da* §to nam pokazuje da nije bitan
spol kod menadZera nego sposobnost vodenja, vjeStine, iskustvo i upornost. Ostala dva
odgovora pokazuju nam na tradiciju gdje je muskarac samo voda i na podijeljeno misljenje te

naravno neznanje o uspjesima zena menadZzera.

Grafikon 10. ,,Mislite li da je Zena pravednija na rukovodeéoj/menadzerskoj poziciji?*

Mislite li da je Zena pravednija na rukovodecoj/menadzersko] poziciji?

385 odgovora
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Izvor: Rezultat samostalnog istraZivanja
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Za pitanje ,,Mislite li da je Zena pravednija na rukovodecoj/menadzerskoj poziciji?* 38,2%
ispitanika je odgovorilo ,,Nisam siguran/na‘“ §to pokazuje da kod vodstva nije bitan spol, a i

(134

nedovoljno primjera i podataka iz stvarnog svijeta. 34,8% ispitanika je odgovorilo ,,Ne* sto
pokazuje misljenje da Zene vode osjecajem i da emotivno shvacéaju izvrSenje zadatka i vodenje
time. 27% ispitanika je odgovorilo ,,Da* §to pokazuje pozitivnu stranu kod zenskog vodenja s

emocijama i osjecajem.

Grafikon 11. ,,Smatrate li da se zene susrecu sa nekim oblikom diskriminacije ako su na
rukovodeéim pozicijama?*
Smatrate |i da se zene susrecu sa nekim oblikom diskriminacije ako su na rukovodecim
pozicijama?
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Za pitanje ,,Smatrate li da se zene susre¢u sa nekim oblikom diskriminacije ako su na
rukovodec¢im pozicijama? 72,2% ispitanika je odgovorilo ,,Da‘“ §to nam pokazuje da se podaci
iz teoretskog dijela ovog rada poklapaju s podacima anketnog upitnika, gdje se vidi da se ni u
2022. godini to nije promijenilo i da ¢e Zene uvijek na neki nacin doZzivjeti oblik diskriminacije.
15,8% ispitanika odgovorilo je ,,Nisam siguran/na‘ §to moZda prikazuje neupucenost ispitanika
u istrazivanja, moZzda optimizam da se u ovom stoljecu i godini to promijenilo, a i mozda da se
Zene vise ne susrecu sa diskriminacijom. 11,9% ispitanika odgovorilo je ,,Ne“ $to znaci da taj
postotak ispitanika nije upoznat sa provedenim istrazivanjima i stvarnim primjerima iz svijeta

1 drustva.
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Grafikon 12. ,,Rade li glavni Sefovi razliku izmedu zenskog menadzera u odnosu na muskog
menadzera?*

Rade |i glavni sefovi razliku izmedu Zzenskog menadzera u odnosu na muskog menadzera?
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Za pitanje ,,Rade i glavni Sefovi razliku izmedu zenskog menadzera u odnosu na muskog
menadzera?“ 53,5% ispitanika je odgovorilo ,,.Da“ §to mozda prikazuje da je Zenski dio
ispitanika dozivjelo takve situacije 1 muski dio vidio kako se glavni Sefovi odnose prema
zenskim kolegicama na istim pozicijama kao §to su 1 oni. 33,5% ispitanika je odgovorilo
,Nisam siguran/na‘“ §to prikazuje moguce nerazumijevanje takve situacije ili velike razlike.
13% ispitanika odgovorilo je ,,Ne“ Sto znaci da se taj dio ispitanika nije susreo s takvim

situacijama.

Grafikon 13. ,,Mislite li da su Zene jednako plac¢ene kao i muskarci na
rukovode¢im/menadZerskim pozicijama?

Mislite |i da su Zene jednako placene kao | muskarci na rukovodedim/menadzerskim
pozicijama?
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja
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Zapitanje ,,Mislite li da su zene jednako plac¢ene kao 1 muskarci na rukovode¢im/menadzerskim
pozicijama?* 60,5% ispitanika odgovorilo je ,,Ne“ gdje se vidi kako zenski dio ispitanika zna
slucajeve gdje muske kolege na istim pozicijama primaju veéu placu za isti posao ili mozda ¢ak
manje posla. 20,5% ispitanika odgovorilo je ,,Da* $to pokazuje da u sadasnjem dobu gdje iste
poslove rade i Zene i muskarci, gdje je samo bitno znanje i vjestine, da su svi isto placeni. 19%
ispitanika odgovorilo je ,,Nisam siguran/na“, taj nam podatak pokazuje ne uvidanje primjera iz
stvarnog svijeta i poboljSanog ili jednostavno ispitanici jo$ uvijek vide dosta primjera gdje su

Zene manje placene za isti posao.

Grafikon 14. , Mislite li da Zene u RH trebaju raditi vise i bolje od muskaraca ne bi li bile
jednako uspjesne?*
Mislite li da zene u RH trebaju raditi vise i bolje od muskaraca ne bi li bile jednako uspjesne?
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Za pitanje ,,Mislite li da zene u RH trebaju raditi vise i bolje od muskaraca ne bi li bile jednako
uspjesne? 50,6% ispitanika odgovorilo je ,,Da‘“ §to nam pokazuje da su se ispitanici susreli s
takvim primjerima. 39% ispitanika odgovorilo je ,,Ne* §to nam pokazuje da se ispitanici nisu
susreli takvim primjerima u svojem poduzecu ili drugim poduze¢ima. Postoji moguénost kako
se ostali ispitanici nisu susreli s takvim primjerima, mozda vide primjere gdje Zene isto rade ili

jednostavno im je misljenje podijeljeno.
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Grafikon 15. ,,Imate li jednako povjerenje i sigurnost ako je Zena na rukovodecoj poziciji?*
Imate li jednako povjerenje i sigurnost ako je zena na rukovodecoj poziciji?
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Za pitanje ,,Imate li jednako povjerenje i sigurnost ako je Zena na rukovodecoj poziciji?* 92,7%
ispitanika odgovorilo je ,,Da‘“ §to pokazuje da nije bitan spol nego dobro vodstvo, planiranje i
organiziranje. 7,3% ispitanika odgovorilo je ,,Ne* §to pokazuje da taj dio ispitanika ne vjeruje
zeniu vodenju, mozda zbog vodenja sa osje¢ajima ili nemaju dobre primjere iz stvarnog svijeta,
iako dosta istrazivanja pokazuje da Zene direktorice vode uspjeSnije kompanije i ostvaruju veci
profit i rezultat. Vodenjem s empatijom, viSe razumijevanja i osjecaja ne bi trebalo biti prepreka

kod Zena kada je u pitanju vodenje kompanije.

Grafikon 16. ,,Poznajete li neku Zenu na rukovodecoj poziciji?*

Poznajete li neku Zenu na rukovodedo] poziciji?

385 odgovora

Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja
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Za pitanje ,,Poznajete li neku Zenu na rukovodecoj poziciji?* 82,1% ispitanika odgovorilo je
,Da“, §to je dobar podatak i pokazuje da su ispitanici upoznati sa Zenama menadzerima, te

mozda daje drugim Zenama podrsku u karijeri i da prihvate rukovodeée pozicije.

Grafikon 17. ,,Procijenite postotak Zena u svijetu na rukovode¢im/menadzerskim
pozicijama?“

Procijenite postotak Zena u svijetu na rukovodedim/menadzerskim pozicijama?

385 odgovora
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Za pitanje ,,Procijenite postotak Zena u svijetu na rukovode¢im/menadZerskim pozicijama?‘
ukazuje na neupucenost danasnjeg drustva kada je u pitanju Zena na
rukovodeé¢im/menadZerskim pozicijama. Prema europskim istraZivanjima $to nam navodi
literatura taj postotak iznosi izmedu 31% i 50% na §to mozemo gledati kao napredak i

poboljSanje polozaja Zena u menadzmentu.
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6. Zakljucak

Ovim radom kroz provedeno istrazivanje, znanstvene ¢lanke i ostalu literaturu vidimo kakav je
polozaj Zena u menadzmentu. Kroz ¢lanke vidimo da Zzena ima mnogo barijera i prepreka kako
bi samo odrzala svoju karijeru, a kamo li jo§ da dode na neku rukovodecu poziciju. Ipak vidimo
da se polozaj Zena od povijesti promijenio, da Zena ima vecu ulogu u danasnjem drustvu i da se
vidi njezina znacajnost. U povijesti Zene se nisu smjele obrazovati, Citati knjige i biti pametnije
od muskaraca, a danas imamo jako puno primjera uspjeSnih Zena menadzera kao Sto su: Mary
T. Barra, Corie Barry, Karen S. Lynch 1 jo§ mnogu druge, a i u Hrvatskoj neke od poznatih
menadzerica su: Bernarda Cecelja, Gordana Kovacevi¢ te mnoge druge. Veci ulazak Zena u

poslovni svijet pokazuje 1 ve¢u uspjesnost nekih kompanija.

Naravno postoji jo§ uvijek diskriminacija prema zenama, gdje se joS uvijek gledaju kao
nesposobne za uspjesnu karijeru i vodenje kompanija, ali zakonima i regulativama se pomaze
da se suzbije diskriminacija i da Zene imaju iste uvjete kao i muskarci. Gledanjem na podatke
iz povijesti 1 sada vidi se veliko povecanje Zena na rukovode¢im pozicijama te se odabirom
zena na rukovode¢im pozicijama vidi ekonomska isplativost. Naravno treba uravnoteziti zensku

ulogu u svim industrijama tj. profesijama, da ne postoje ,,muski“ poslovi ili ,,Zenski“ poslovi.

Provedenim istrazivanjem vidimo da je sve manja diskriminacija prema zenama, da se
cak 1 viSe vjeruje zenskom vodenju kompanija te da viSe kompanija ukljucuje ,,zenski stil
vodenja iako je osjec¢ajniji. Istrazivanjem vidimo da ispitanici vjeruju i vide da su Zene sposobne
uskladiti karijeru 1 obiteljski zivot, te da obitelj i ostale stvari ne stvaraju prepreku zenama na
rukovodecéim pozicijama nego ¢ak i prednost jer obiteljski Zivot je vrsta vodenja gdje se vode
razni resursi u kuéanstvu i sami ¢lanovi obitelji. Kroz istrazivanje se vidi pozitivni pogled na

Zene menadZere i njihovo vodenje.

Bez obzira na spol dobar menadzer je onaj tko ima iskustva, vjestine kako da uskladi
ljude u kompaniji na razliitim pozicijama s razli¢itim uvjetima i osobnostima, da je spreman

na rizik, ali da ne dovede kompaniju u propast te da postigne jasne ciljeve i viziju.

Iz ovog rada zaklju¢ujemo da su zene jednako sposobne obaviti isti posao kao i muskarci
uz prepreke s kojima se svakodnevno suocavaju, naravno to stanje se popravlja i Zena sa

karijerom isto se cijeni kao 1 muskarac sa karijerom.
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