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1. Uvod

Ovim radom se Zeli utvrditi danasnji poloZaj Zena na trziStu rada, ali i na rukovode¢im
pozicijama u poduzec¢ima. Kroz proteklih godina polozaj Zena se promijenio te se joS uvijek
mijenja. Zene stolje¢ima vode borbu za ravnopravnost u svim podru¢jima Zivota, tako jo§

uvijek vode borbu za ravnopravnost Zena i muskaraca na menadzerskim pozicijama.

Tema vaznosti zena na menadzerskim pozicijama aktualna je dugi niz godina, na tu temu
napravljena su mnoga istraZivanja, ¢lanci, a sve u svrhu poboljsanja statusa zena. Takoder ova
tema vrlo je vazna za poslodavce kako bi oni uvidjeli da Zene sa svojim znanjem i kvalitetom

uvelike mogu pridonijeti rastu i1 razvoju svakom poduzecu.

U nastavku poglavlja opisani su predmet rada i cilj rada, metodologija koristena tijekom rada

te sama struktura rada.
1.1. Predmeti ciljeviirada

Predmet rada je istrazivanje poloZaja Zena na menadzerskim pozicijama u Republici
Hrvatskoj. Ovim radom se Zeli utvrditi dali postoji diskriminacija izmedu muskaraca i Zena
glede zaposljavanja, napredovanja, placa i sl. Svrha rada je prikazati pozitivne promjene na
trziStu rada kroz godine, ali ukazati na jo$ uvijek prisutne nejednakosti i mjere kojima se te

nejednakosti nastaju smanijiti ili potpuno ukloniti,

Tema zapoSljavanje i imenovanje zena na menadzerskoj poziciji u Hrvatskoj obradena je kroz
teoretski dio, ali 1 kroz empirijsko istraZivanje. Cilj teorijskog dijela rada je analizirati i
istraziti dostupnu literaturu koja se bavi zapoS$ljavanjem Zena i imenovanjem Zena na
menadZerske pozicije. Teorije 1 Cinjenice o Zenskoj radnoj snazi, ali i mjere kojima se

povecava Zenska vaznost na trziStu rada i na rukovode¢im pozicijama u poduzeéima.

Cilj empirijskog istrazivanja je utvrditi postoji li diskriminacija prema Zenama na trzistu rada,
ali 1 diskriminacija prema Zenama koje su na visokim polozajima u poduze¢ima. Osobito ¢e se

istraziti diskriminacije §to se ti¢e zaposljavanja, napredovanja, nejednakosti placa i sl.



1.2. Metodologija rada

Za potrebe rada izvrSeno je teoretsko i empirijsko istraZivanje. Za teoretsko istrazivanje
proucavane su literature koje se bave polozajem Zena na trziStu rada, njihov znacaj kao
menadZzeri. Utvrduje se postoji li razlika izmedu muskaraca i zZena, te se na sam teoretski dio

daje osvrt.

Empirijsko istrazivanje provedeno je putem intervjua. U intervju iz prve ruke se doznaje
postoji li razlika izmedu muskih i Zenskih menadzera. Takoder su za potrebe ovog rada
obradivana su ve¢ provedena istrazivanja kao sekundarni izvor pomoc¢u kojeg se ukazuje na

problematiku ravnopravnosti spolova.

1.3. Struktura rada

Rad je podijeljen na sedam poglavlja. Zapo€inje uvodom u kojem se opisuje sam predmet
rada, cilj rada, te nacin istrazivanja. Na pocetku je razraden teoretski dio rada i to kroz tri
poglavlja. Kroz poglavlja obraden je sami pojam menadzmenta, razlike u Zenskom i muskom
stilu vodstva, takoder su obradene funkcije 1 razine menadzmenta, menadzerske vjeStine. U
teoretskom dijelu se takoder obraduje sam polozaj Zena na menadzerskim pozicijama,

analizira se sam polozaj zena na trzistu rada, ali i na rukovode¢im pozicijama.

Nakon teorijskog dijela slijedi istraZivanje u kojem se detaljno analizira zastupljenost Zena na
menadzerskim pozicijama, ispituje se razlika u placama izmedu muskaraca i Zena. Pomocu
ve¢ provedenih istrazivanja se daje uvid u sam polozaj 1 znaCenje Zena kao menadzera. Na
samom kraju proveden je intervju s vlasnicom i direktoricom knjigovodstvenog servisa.

Intervju prikazuje navedena teoretska istrazivanja u praksi.



2. Pojam menadzmenta

MenadZment ima viSe znacenja, tako se pojam menadZment moZe definirati kao proces,
vjestina, znanstvena disciplina, profesija ili funkcija u organizaciji. Menadzment se definira
kao proces iz razloga S§to se na prvi pomisao menadzmenta orijentira na poslove Koji
menadZeri obavljaju. Tako procesni menadzment dobiva najvedu vaznost u poimanju
menadZzmenta. Menadzment kao vjeStina je sposobnost obavljanja funkcija i uloge
menadZzmenta. Menadzment kao znanstvena disciplina pojavila se prije stotinu godina.

(Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Poloski Vokié, 2008)

Menadzment se izu€ava i studira na svim sveuciliStima u svijetu, ono obuhvac¢a ukupnost
znanja i prakse koje se stekne tijekom studiranja. Menadzment kao profesija oznacava
posebno zanimanje odnosno posao odredene kategorije ljudi. Osoba koja u bilo kojoj
organizaciji usmjerava posao drugih ljudi prema ostvarenju ciljeva organizacije moze se
nazvati menadZzerom. MenadZment je takoder jedna od funkcija u organizaciji. MenadZment
se razlikuje od ostalih funkcija po tome $to je on prisutan u svakoj funkciji pojedina¢no. Tako
se menadzment kao aktivnost ostvaruje i u nabavi, prodaji, proizvodnji i sli¢nim funkcijama

koje su postavljene u organizaciji. (Belak, 2014)
2.1 Pojam muskog i Zenskog menadZmenta

Sto se ti¢e pojma menadzmenta svaka osoba moze drugacije interpretirati taj pojam. Postoji
velika razlika izmedu shvacanja menadZmenta izmedu musSkaraca i1 Zena. Naime Zene
menadzment shvacaju kao stil vodenja u kojem se ponaSaju prijateljski prema svojim
podredenima, dijele informacije, nastupaju demokratski prema podredenima i1 uvazavaju
svako misljenja zaposlenika. Time zaposlenici dobivaju na vaznosti 1 osjecaju se kao dio
organizacije. Ovakav stil vodenja naziva se Zenski stil ili emotivan stil vodenja o kojem ¢e se

pri¢ati u daljnjem dijelu rada. (Stefan, 2012.)



S druge strane muskarci smatraju menadzment kao priliku da se dokazu u svojem poslovanju,
kao neko natjecanje, u kojem su oni autoritet, takoder muskarce prati odvaznost sigurnost,
snaga, logi¢nost i sl. Muskarci menadzment percipiraju kao mo¢ nad podredenima te se
ponasaju u skladu Sa tim moc¢ima pri ¢emu ne uvazavaju misljenje ostalih zaposlenika. Ovaj
stil se naziva muski stil ili tradicionalan stil vodenja kojem se takoder viSe piSe u danjem

dijelu teksta. (Gra¢an, 2016.)

lako postoje razlike u poimanju muskog 1 Zenskog menadzmenta ove razlike ne moraju biti
striktne, odnosno muskarac moze primijeniti moderan stil vodenja u kojem se sa svojim
kolegama odnosi prijateljski, dok zena moze primijeniti tradicionalan stil vodenja u kojem se

prema kolegama odnosi autokratski. (Musara, 2009.).

Danas se sve viSe primjenjuje moderan stil vodenja, gdje zaposlenici dobivaju na vaznosti,
time ih se stimulira na rad i odanost organizaciji. Upravo iz tog razloga zenski stil je postao
jedan od najpopularnijih stilova vodstva, takoder muski menadzeri poceli su primjenjivati
ovaj stil vodenja zato §to se pokazao kao efikasan i motiviraju¢i za zaposlenike. (Vrcelj,

2011.).

Kako bi lakse prikazali poimanja muskog i Zenskog menadzmenta provedena su mnoga
istrazivanja koja govore o razlikama izmedu zena i muskaraca i njihovim stilovima vodstva.
Upravo iz tog razloga provedeno je istrazivanje u kojem su zene i muskarci bili ispitani o
svojem stilu vodstva. McAlister, Stephens i Rosener (1990.) proveli su istrazivanje u kojem
su zene 1 muskarci bili ispitani u vezi na¢ina odnosno stila vodenja. Slika 1 prikazuje rezultate

istrazivanja.



Slika 1 Zenski i muski stil vodenja

1 2 3 4 5
Blizak - Distanciran
Popustljiv 4> Nepopustljiv
Otvoren = Zatvoren
Obziran Bezobziran
Tolerantan ; - Netolerantan
Blag ‘\ Strog
Zlopamtilo l / Brzo prasta
Nesebican ] n
Ovisan \ Neovisan
Zainteresiran za druge Nezainteresiran za druge
Izbjegava rizik Prihvaca rizik
Timski radnik Individualan
Vodi brigu o motivaciji drugih o Ne vodi brigu o motivaciji drugih
Intuitivan 5 Racionalan
Kooperativan / Konkurentski nastrojen
Potite participaciju \ Odiuéuje sam
Slusa l / Govori
Prihvaca tuda misljenja L I Namece svoje misljenje
Usmjeren na meduljudske odnose \ Usmjeren na posao
Dugoroé&no pristupa pregovorima / Kratkoro€no pristupa pregovorima
Koristi se struénim autoritetom Il Koristi se autoritetom poloZaja
Dijeli informacije _ Skriva informacije
Usmjeren na proces Usmjeren na postizanje rezultata
Uvjerava i argumentira /

Zapovijeda

Tipican Zenski menadzer

—@— Tipidan muski menadzer

Izvor: Polosk Voki¢, 2003.

Istrazivanje koje su proveli McAlister, Stephens i Rosener (1990.) pokazuje da su muskarci
viSe fokusirani na zadatak, dok su Zene mnogo efikasnije na menadZerskim pozicijama.
Takoder, muskarci su fokusirani na krajnji rezultat, a Zene su pokazale mnogo vise strateSkog
umijeca, lakSe preuzimaju rizik, bolje komuniciraju s ljudima i Sl. Muskarci su vise
koncentrirani na to da zavrse posao nego da se bave odnosima medu zaposlenicima. Zene su
ambiciozne, hrabre, snalaZljive, domiSljate. One su pouzdanije, viSe se vole natjecati, imaju

viziju 1 mnogo bolje drzanje.

Muskarci su bolji u kontroliranju 1 naredivanju 1 viSe su fokusirani na financijske povrate.
Takoder, zene se manje sluze znakovima nadmo¢i, $to im u poslu daje prednost u odnosu na
muskarce. Zene provode suzdrzan i nenametljiv stil menadZmenta koji je Cesto iznimno
u¢inkovit i sve §ire prihvaéen u poslovnom svijetu. Zene menadZeri sve vise postaju svjesne
svog polozaja u druStvu, te svojih mogucnosti 1 kvaliteta, iako jo§ nemaju ravnopravan

polozaj s muskarcima. (Stefan, 2012.).



2.2. Funkcije menadZmenta

Teorija menadZmenta sastoji se od Kklasifikacija funkcija menadZmenta. Prvu poznatu
klasifikaciju 1949. godine uspostavio je Henri Fayol koji se smatra ocem teorije
menadzmenta. Fayol je elemente menadZmenta poredao logi¢nim redoslijedom: planiranje,

organiziranje, vodenje, koordiniranje i kontroliranje.

Planiranje podrazumijeva odabir zadataka i ciljeva te akcija za postizanje odredenih ciljeva
organizacije. Planiranje ukljucuje izbor misije 1 vizije organizacije, takoder planiranjem se
smanjuje odstupanje izmedu Zeljenog i stvarnog stanja organizacije. Planiranje je funkcija
koja usmjerava organizaciju prema buduénosti. Proces planiranja se sastoji od: definiranje
ciljeva, odredivanje polozaja organizacije, predvidanje buduc¢ih dogadaja, izrada planova za
ostvarenje ciljeva, implementacija planova i ostvarenje rezultata. (Sikavica, Bahtijarevi¢-
Siber, Poloski Vokié, 2008)

Organiziranje je proces u kojem se odreduju smjernice i aktivnosti za ostvarenje planiranih
ciljeva. Organiziranje podrazumijeva podjelu radnih zadataka prema razinama organizacije.
Pri tome treba dobro pripaziti da svaki zaposlenik ima svoj radni zadatak i da ga adekvatno
ispunjava kako bi se postigli planirani ciljevi. Glavni zadatak funkcije organiziranja je podjela
radnih zadataka i aktivnosti organizacije. Takoder, funkcija organiziranja treba podijeliti
aktivnosti pojedinim organizacijskim jedinicama, menadzerima i zaposlenicima te odrediti
zajedni¢ku suradnju svih zaposlenika i osigurati koordinaciju u organizacijskoj strukturi

organizacije. (Robbins i Judge, 2009.)

Upravljanje ljudskim potencijalima predstavlja proces usmjerenja na zaposljavanje i razvoj
ljudskih potencijala u organizaciji. Ova funkcija se ostvaruje nizom aktivnosti, a koje se
odnose na planiranje, selekciju, razvoj, radne odnose i sl. Odluka o odabiru zaposlenika sa
sobom nosi niz rizika zato $to se postavlja pitanje imali kandidat sve karakteristike za

uspjesno obavljanje zadataka. (Zugaj i Br&ié, 2003.)



Upravljanje ljudskim potencijalima najvaznija je funkcija u organizaciji upravo iz razloga Sto
se radi o Covjeku koji je zivo bi¢e. Svaka osoba je za sebe jedinstvena, unikatna i
neponovljiva odnosno svi su ljudi na ovom svijetu razli¢iti. Vaznost ove funkcije je da se
uoce kvalitete svakog pojedinog radnika, te da ga se adekvatno usmjerava i stimulira na rad
kako bi njegov rad vodio k ostvarenju ciljeva organizacije, ali i osobnih ciljeva svakog
pojedinca. Temeljni zadatak funkcije upravljanja ljudskim potencijalom svodi se na:
popunjavanje radnih mjesta, odrzavanje radnih mjesta popunjenim, stalna izobrazba,

usavriavanje i treninzi zaposlenika. (Zuga i Bréi¢, 2003.)

Vodenje je funkcija menadzmenta kroz koju se uz dobru komunikaciju i interakciju izmedu
menadzera 1 njihovih suradnika prenose ideje 1 poduzimaju radnje kako bi se ostvarilo ono §to
je menadzer zamislio. Ova funkcija podrazumijeva odabir stila vodenja 1 komunikacije sa
zaposlenicima. Vodenjem se aktiviraju i motiviraju ¢lanovi organizacije te angaziraju ljudi
izvan organizacije u svrhu ostvarenja organizacijskih ciljeva. Kod funkcije vodenja najvaznija
sposobnost vode je utjecaj na ljude kako bi oni svojim radom i angazmanom doprinijeli
organizaciji i zajedni¢kim ciljevima. (Belak, 2014.). UspjeSnost vodenja ovisi o moci
menadZera te vjeStinama ophodenja sa suradnicima. ,,Stil menadzerskog vodstva koji se
primjenjuje u ophodenju sa suradnicima, obavljanju poslova i postizanju ciljeva pojavljuje se

kao rezultat umijeca utjecanja.“ (Belak, 2014.)

Kontrola podrazumijeva mjerenje i ispravljanje obavljenih zadataka kako bi se ostvarili
planirani ciljevi organizacije. Putem kontrole se olakSava ispunjenje planiranih ciljeva i
zadataka organizacije. Funkcija planiranje i kontrola su medusobno povezane. Navedene
funkcije zatvaraju proces menadzmenta. Planiranje je poCetna faza procesa, dok je kontrola
zavrSna. Kontrola predstavlja nadzor nad radom organizacije kako bi se ostvarili planirani
ciljevi organizacije. (Weihrichu i Koontzu 1988.). ,,Kontrola po¢inje usporedbom ostvarenog
i planiranog i sastoji se od tri koraka: a) odredivanje standarda za usporedbu ostvarenog s
planiranim, b) mjerenje ostvarenih rezultata u odnosu na plan te c) ispravljanje odstupanja
koji su nastali u odnosu na planirano.“ (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Pologki Vokié, 2008).
Suvremeni pristup funkciji kontroliranja polazi od , TQM* sintagme, §to zna¢i popuno
upravljanje kvalitetom, a samim time se naglaSava vaznost postojanja preventivne kontrole na

svakom mjestu u organizaciji. (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Poloki Voki¢, 2008)



2.3. Razine menadZzmenta

Struktura svake organizacije je viSestruka s ve¢im ili manjim brojem razina menadzmenta.
Broj razina menadZmenta ovisi o vrsti organizacije, stupnju centralizacije, rasponu kontrole,
broju suradnika 1 sl. Broj razina menadZmenta izravna je posljedicna veza sa velicinom
organizacije. Takoder organizacijske razine impliciraju organizacijsku hijerarhiju. (Sikavica,

Bahtijarevi¢-Siber, Poloski Voki¢, 2008)

Prema Weihrichu i Koontzu (1988.) organizacijska hijerarhija nije sama po sebi pozeljna,
odnosno ona je logicka posljedica podjele rada 1 specijalizacije. Razlog zaSto organizacijska
hijerarhija nije poZeljna je ta Sto svaka organizacijska razina poskupljuje organizaciju u

cijelosti tako sto je otezana komunikacija i protok informacija izmedu organizacijskih razina.

U organizaciji se razlikuju tri razine menadZmenta, a to su prema Samuel C. Certo i S. Trevis
Certo (2009): vrhovni menadzment, srednji menadzment i najnizi menadzment. Svaka razina
menadzmenta ima drugaciju ulogu u obavljanju samih funkcija menadZmenta. Sve razine
menadzmenta obavljaju sve funkcije, ali u razlicitom obujmu. (Weihrichu i Koontzu 1988.).
Kako bi lakse uoéili razlike izmedu vremena koje potrose pojedine razine menadzmenta za

obavljanje funkcija u danjem tekstu je opisana slika 2.

Slika 2 Vrijeme utroseno na obavljanje menadzerskih funkcija
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Izvor: Belak, 2014.



Slika 2 prikazuje koli¢inu vremena koju menadZeri potroSe za obavljanje pojedine funkcije.
Moze se uociti kako menadzment najviSe organizacijske razine najvise svojeg raspolozivog
vremena troSe na organiziranje i kontrolu, dok najmanje vremena troSe na planiranje i
vodenje. Nasuprot vchovnom menadZmentu, menadZment najniZe razine najvise raspolozivog
vremena tro$i na vodenje i1 organiziranje, dok najmanje vremena potroSi na planiranje i
kontrolu. Menadzment srednje razine podjednako svoje vrijeme potrosi kako bi obavio sve

funkcije menadZzmenta.

Vrhovni menadZzment najvisi je izvrSni menadZzment organizacije, odgovoran je za upravljanje
cijele organizacije. Menadzeri ove razine imaju visok stupanj odgovornosti. Odluke koje
donose vrhovni menadzeri su sloZenije od onih koje donose nize razine menadzmenta, ali zato
vrhovni menadzment donosi manji broj odluka. Najvazniji zadatak vrhovnog menadzmenta je
postavljanje ciljeva organizacije, vrhovni menadzment je takoder stalno ukljuéen u
odredivanje strategije organizacije. Za svaki odredeni posao vrhovni menadzment mora imati
strateSku viziju, takoder posao vrhovnog menadzmenta je definiranje misije i vizije te

iniciranje i provodenje zadataka kako bi se ostvarili planirani ciljevi. (Kadlec, 2013.)

Sto se ti¢e srednje razine menadzmenta nju je tesko odrediti zato §to ima vise razina srednjeg
menadzmenta. Ipak radi lakSeg snalazenja sve te razine sabrane su pod jednu kategoriju
srednji menadZment. Srednja razina menadZmenta posljedica je divizijskog oblika
organizacije. Menadzeri srednje razne imaju trostruku ulogu, odnosno djeluju izmedu
podredenih, ravnopravnih i nadredenih kolega. Zadatak srednjeg menadzmenta je
usmjeravanje i koordiniranje prve razine menadzmenta te transformiranje opcih strategija i
politika u specificne ciljeve i planove koje dobiva najniza razina menadzmenta. Menadzeri
srednjih razina moraju bit u stanju odigrati sve tri uloge prema podredenima, ravnopravnim i
nadredenim kolegama, te se takoder moraju brzo prebaciti s jedne na drugu ulogu. Upravo se
iz tog razloga za menadzere srednje razine kaze da su izvrSitelji i1 stratezi. (Osmanagi

Bedenik, 2010.)



Najniza ili prva razina menadzmenta u neposrednom je kontaktu sa izvrSiteljima odnosno
zaposlenicima organizacije. Ova razina menadZzmenta ima specifi¢ne poslove, odgovornosti i
obveze, medutim najveéi obujam poslova svodi se na operativne zadatke. Za razliku od drugih
razina menadZmenta, menadZeri najniZih razina mogu najbolje definirati probleme s kojima se
susrecu te ith mogu brzo 1 efikasno ukloniti. Razlog tomu je §to su menadZeri prve razine u
stalnom i neposrednom kontaktu sa zaposlenicima, nadgledaju ih kako obavljaju zadatke i
samim time uocavaju probleme. MenadZeri najniZe razine koordiniraju posao zaposlenih

osoba u proizvodnji proizvoda ili pruzanju usluga. (Poloski Vokic¢, 2004.)

2.4.  MenadZerske vjestine

Prema Beli¢ (2011) menadzerske vjestine su vazne kKako bi menadzeri kvalitetno obavljali
svoje svakodnevne zadatke koje takoder treba svakodnevno usavrSavati kako bi §to bolje i
kvalitetnije obavljali svakodnevne poslove. MenadZerski posao je slozen i vise dimenzioniran
upravo iz tog razloga menadZer mora posjedovati menadzerske vjestine kako bi mogao
obavljati 1 kontrolirati sve poslove koji su stavljeni pred njega. Vjestine koje su potrebne za

obavljanje menadZerskog posla su skup specifi¢nih sposobnosti, znanja, informacija i sl.

Danas postoje mnogo razliCitih vjestina kojima se sluZze menadZeri tijekom obavljanja
svakodnevnog posla. Svaki menadzer je osoba koja je prema svojoj naravi drugacija upravo iz
tog razloga postoje mnoge menadzerske vjeStine. Mnogi su teoretiCari proucavanjem
menadZerskih vjesStina dosli do zakljucka da svaka osoba ima drugacije vjeStine 1 nacine
upravljanja organizacijom. Ipak uspjeli su podijeliti menadZerske vjesStine prema nekim
skupinama, a to su: osnovne vjestine, komunikacijske vjeStine, emocionalne vjestine i
tehnic¢ke vjestine. Takoder postoji ostale vjestine koji menadzeri moraju posjedovati kao Sto
su upravljanje vremenom, vjeStina postavljanja ciljeva, delegiranje, vjeStina rjeSavanja
problema, vijeitina pregovaranja, umrezavanja i sl. (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, Poloski

Voki¢, 2008)
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3. Zene u menadZmentu suvremenih organizacija

Danas se sve vise zena ukljuuje u menadzerske pozicije. Postoje mnogi programi koji
pomazu zenama da se uklju¢e na menadzerske pozicije. Ipak jos uvijek postoje mnoge
predrasude o tome da Zene ne mogu voditi organizaciju jednako dobro kao 1 muSkarac. Vecina
Zena upravo iz tog razloga pokrecu vlastiti posao kako bi sebi omoguéile napredovanje.
Takoder postoji jos uvijek stereotip o Zenama na menadZerskim pozicijama, razlog tome je
kao $to mnogi isticu taj §to su zZene emocionalan bi¢a i §to pokazuju i1 djeluju na emocionalnoj
razini za razliku od muskaraca koji su manje emocionalni. Ipak Zene su postale uspjesnije u
vodenju od muskaraca upravo iz razloga sto zene djeluju prema zenskoj intuiciji i brinu da svi

budu zadovoljni.
3.1. Karakteristike Zena menadzera

Zadnjih nekoliko godina Zene su znacajno napredovale u stjecanju menadzerskih pozicija u
poduzecima, stjecanje odgovornih pozicija u kojem Zena moze biti imenovana i zaposlena na
menadzerskoj poziciji propisivani su zakonima koji nalazu pravedno zaposljavanje, promjene
drustvenih stajaliSta prema zenama na radnim mjestima te nastojanja poduzeca da stvore o
sebi dobru sliku postavljanjem kvalificiranih Zena na menadzerska mjesta. (Weihrich i
Koontz, 1998). Isto tako, treba spomenuti kako je Europska komisija predlozila da se
direktivom o povecanju ravnoteze spolova medu savjetodavnim ¢lanovima uprava trgovackih
druStava uvrStenih na burzama te o drugim povezanim mjerama (2013.) propiSe obvezna
kvota od 40% zastupljenosti zena medu neizvrsnim direktorima te 33% zastupljenosti medu
svim direktorima poduzeca koja su registrirana na burzama. Ipak prijedlog direktive nije bio
podrzan od strane Vije¢a EU, a Hrvatska je u tom pogledu zauzela stav kako podupire

direktivu, ali Zeli da Zenska kvota bude preporuka, a ne obveza. (Krasnec, 2014).

Istrazivanje o polozaju zena na menadzerskim pozicijama (2015.) koje je provedeno vezano je
uz financijsku krizu i probleme koji su preplavili svijet 2008. godine. Istrazivanje pokazuje
kako Zene tada nisu bile dovoljno zastupljene na vis$im polozajima u poduze¢ima koje su
uzrokovale financijsku krizu, prema tom istrazivanju mnogi autori su zakljucili kako je
upravo to razlog nastanka svjetske gospodarske krize. (Helgesen i Johnson, 2011). Howard
Archer celni europski i britanski ekonomist je na konferenciji ekonomske organizacije IHS
Global Insight u Londonu rekao: ,,Ne moZete osporiti da su muskarci stvorili pravu zbrku pa
je sada red da dame dobiju svoju priliku.*
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Brze i intenzivnije uklju¢ivanje Zena na menadZerske pozicije te vrednovanje 1 Sirenje
raznolikosti stilova menadZzmenta i pristupa menadzmentu, moglo bi pomo¢i poduze¢ima u

opstanku i razvoju u konkurentnoj i turbulentnoj okolini. (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2008.)

Zene menadzeri imaju veéi izbor stilova vodstva, te mogu koristiti drugadije stilove vodstva
od muskaraca. Za zene je tako karakteristiCan stil ,,interaktivnog* vodstva, a on ukljucuje
podjelu informacija i mo¢i, poticanje sudjelovanja te davanje ljudima na znanje da su vazni.
Muskarci su nasuprot tome su skloniji definirati vodstvo kao niz interakcija s podredenima, a
za motiviranje podredenih ¢esce koriste kontrolu resursa i autoritet svog polozaja. (Krasnec,
2014.)

Ipak ne znaéi da Zene i muskarci koriste ovakve stilove koji su opisani. Cinjenice govore da
neki muskarci u usmjeravanju podredenih koriste interaktivno vodstvo (zenski stil), isto kao
$to i neke Zene koriste tradicionalnu strukturu zapovijedanja (muski stil). Cinjenica da se Zene
nalaze na najodgovornijim mjestima u drutvu ima vise prednosti nego nedostataka. Zena koja
je menadzZer iza sebe ima mnogo rada i profesionalnog usavrSavanja, a najviSe od svega
upornosti zato §to se mora vie dokazivati od svojih muskih kolega. Zene imaju vise sluha i
strpljenja za razumijevanje problema, lakSe pronalaze inovativna rjesenja, rjede stvaraju
neprijateljsko ozracje te lakSe uvazavaju socijalne, kulturne i rasne posebnosti. (Pavlek,
Klopotan, Latin, 2015.)

Zaposlena zena je poslusna, odana, povjerljiva, odgovorna, sklona timskom radu, kreativna i
uspjesna u komunikaciji. Zena shva¢a ulogu menadZera kao osobe koja koordinira odnose
izmedu ¢lanova tima i sudjeluje u zajednickom radnom procesu, pri ¢emu su ¢lanovi tima,
zajedno s menadzerom, odgovorni za rezultate i postignuc¢a unutar tima. (Gali¢i¢, Ivankovic,

2006.)

Sto se ti¢e karakteristika koje se pripisuju Zenama, najéeiée se misli na dijeljenje moéi i
informacija. Mo¢ djelomic¢no proizlazi iz poloZaja te moze biti iskoriStena prilikom utjecanja
na druge. Zene su vjeste u odrzavanju moéi preko odnosa s kolegama i spremnije su dijeliti
moé. Zene takoder teZe izgraduju postovanje od strane svojih suradnika. To je karakteristika
koja povezuje zaposlenike i menadZere te je bitna u vodenju razli¢itih grupa. (MojPosao,
2018.)
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Ustrajanje na sudjelovanju u radu poduzeca takoder je bitna osobina Zenskih lidera, time se
zaposlenici osjecaju motiviraniji kada znaju da su dio organizacije koja cijeni njihovo
miSljenje. Isto tako, zenski lideri veliku vaznost pridaju i proizvodnji i proizvodu. Ta je
osobina korisna jer zaposlenicima pomaze da pronadu unutarnju vrijednost u svom radu.

(MojPosao, 2018.)

Dosadasnja istrazivanja 0 na¢inu vodenja musSkaraca i Zena pokazala su slicnosti u nacinu na
koji rukovode muskarci 1 zene bitno vece od razlika, a da se razlike koje postoje uglavnom
svode na ¢injenicu da su Zene sklonije demokratskom, a muskarci direktivnom stilu
rukovodenja. Isto tako, istrazivanja su pokazala da sli¢nosti u nac¢inu rukovodenja muskaraca 1
zena nisu neko iznenadenje jer osobe koje izaberu 1 spremne su prihvatiti rukovodecée pozicije
sigurno imaju mnogo zajedniCkih osobina. Ljude koji su inteligentni, samopouzdani,
drustveni i inicijativni, okolina obi¢no potic¢e da se prihvate rukovodenja, bez obzira na spol.
Zato su osobe koje preuzimaju rukovodece polozaje obi¢no vise medusobno slicne nego

razli¢ite. (Rijevac, 2008.)
3.2. Razlike izmedu muskog i Zenskog stila vodenja

Danasnji stil vodenja se sve viSe bazira na psihologiji, sociologiji, i promatranju ponasanja
ljudi $to je viSe Zenski stil vodenja. Danas se menadZzment sve vise okre¢e novom stilu
vodenja koji u sebi sadrzi vise Zenskog stila nego muskog stila vodenja. Nasuprot zenskom
stilu muski stil vodenja karakterizira agresivnost dominaciju, zapostavljanje osjecaja i sl.

(Rijevac, 2008.)

Zenski stil odnosno muski stil vodenja popularni su nazivi zbog toga $to svaki stil
karakteriziraju ponasanja koja se smatraju tipi¢no zenski odnosno muskim ponasanjem. U
pravilu zene sa sobom nose tzv. ,,zenski stil* vodenja koji je demokratski, osjecajni, odnosno
,meki stil vodenja. Brojna istraZivanja su zapravo dokazala da su zene primarno nositeljice
ovog interaktivnog stila vodenja, odnosno da ovaj stil vodenja Zene upravo zbog svojih
obiljezja primjenjuju ceS¢e od muskaraca, pa se upravo zbog toga taj stil naziva ,,Zenskim
stilom®. Za razliku od zenskog stila je ,,muski stil“ vodenja koji se jo§ smatra autokratskim,

,tvrdim stilom®, uobicajeniji je za muskarce. (Poloski Voki¢, 2003.)
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Zenski stil vodenja je popularan za moderan stil vodenja koji se progirio u 21. stoljeéu, a u

svijetu se jo§ naziva i emocionalni stil. Karakteristika ovog stila vodenja je mekani pristup

upravljanju i1 motivaciji zaposlenika. Menadzeri koji primjenjuju ovakav stil vodenja

naglaSavaju vaznost dobrih i uzajamnih odnosa sa zaposlenicima, vaznost timskog rada,

suradnje, zadovoljstvo zaposlenika i sl. Muski stil vodenja vezan je uz tradicionalno muska

svojstva, a tu su: agresivnost, racionalna analiza, asertivnost, konkurencija i sl. (Mati¢, 2015.)

Tablica 1 Razlike izmedu muskog i Zenskog stila vodenja

Muski stil vodenja

Zenski stil vodenja

Autokratski, tradicionalni ili racionalni stil
vodenja — karakteriziraju ga centralizacija, autoritet,
zapovijedanje, pokoravanje zaposlenika

Demokeratski, participativni, transformacijski
interaktivni, prijateljski, osje¢ajni, suradnicki stil vodenja
ili stil podr§ke — konzultiranje podredenih o akcijama i
odlukama te ohrabrivanje njihovog sudjelovanja u
odlucivanju na svim razinama

Konkurentski stav prema okolini — na ljude se gleda
kao na konkurente u borbi za polozaj (suradnici su
konkurenti za dobivanje posla i1 napredovanje,
podredeni u zadobivanju paznje viSih menadzera,
nadredeni u zaradi i mo¢i u organizaciji); sudjelovanje
nije dovoljno, potrebno je pobijediti; poticanje
natjecateljskih odnosa

Suradnja — rjesavanje poslovnih 1 drugih problema
prilagodbom, kompromisom i suradnjom; izbjegavanje
sukoba kako bi se saCuvali dobri meduljudski odnosi te
rjeSavanje sukoba kompromisom kako bi svi bili pobjednici

Mo¢ koja proizlazi iz pozicije u organizaciji — mo¢
se temelji na statusu u hijerarhiji odnosno formalnom
polozaju u organizaciji (mo¢ kaznjavanja, moc¢
nagradivanja, informacijska mo¢)

Poznavanje vlastitih zaposlenika — slusanje §to ljudi imaju
reéi o sebi, svojem poslu, §to zele od buduénosti, odnosno
gradnja iskrenih i potpunih meduljudskih odnosa

Instrumentalni odnos prema zaposlenicima —ljudi
su sredstvo za ostvarivanje ciljeva; usmjerenost na
izvrSenje zadataka, na postizanje ciljeva, a ne na
proces obavljanja zadataka i meduljudske odnose

Razvijene interpersonalnevjeStine — shvacanje vaznosti
razvijanja i odrzavanja dobrih meduljudskih odnosa, slusanja
drugih, osjecajnosti za potrebe drugih, poticanja drugih da
iznose svoje ideje, osjecaje i videnja te davanja povratne
informacije.

Sklonost kritici — sklonost kritiziranju umjesto
davanju pohvala; rijetko pohvaljivanje podredenih za
dobar rad, ali kritiziranje i najmanjih pogreski

Mo¢ koja proizlazi iz osobnosti — moc¢ osobne (karizmatska,
struéna ili referentna), a ne polozajne prirode; mo¢ koja se
pripisuje osobnom utjecaju, interpersonalnim vjestinama,
napornom radu, itd.

Dijeljenje mo¢i i informacija — vertikalno i horizontalno
distribuiranje moc¢i i informacija

Poticanje razmjene informacija medu zaposlenicima

Poticanje samopoStovanja kod zaposlenika — koristenje
pohvala kako bi se potakao bolji rad zaposlenika,
izbjegavanje isticanja  vlastitih  kvaliteta, nesklonost
pokazivanju superiornosti putem statusnih simbola (npr.
parkirno mjesto, odvojeni dio u restoranu)

Izvor: Poloski Vokié¢, 2003
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U tablici se vidi je kako je ,,muski stil“ vodenja autokratski, transakcijski ili racionalni stil
vodenja, a za njega je karakteristiCan konkurentski stav prema okolini, instrumentalni odnos
prema zaposlenicima te sklonost kritici. S druge strane, ,,Zenski stil“ vodenja je demokratski,
participativni, transformacijski, interaktivni, prijateljski, osjecajni, suradnicki stil vodenja ili
stil podrSske, a karakterizira ga suradnja, poznavanje vlastitih zaposlenika, razvijene
interpersonalne vjestine, poticanje participacije, dijeljenje mo¢i 1 informacija te poticanje

samopostovanja kod zaposlenika.

3.3. Problemi s kojima se Zene susreu na menadZerskim

pozicijama

Zene su u logijem poloZaju od muskaraca bez obzira na kvalitete, sposobnosti i specifi¢nosti
koje one posjeduju. Takoder danas su jo§ uvijek prisutni odredeni Stereotipi i tradicionalna
podjela rada koji posljedicno utjeCu na rodnu segregaciju zanimanja, neravnopravnost
prilikom zaposljavanja 1 napredovanja. U nastavku poglavlja opisane su karakteristike i
specifi¢nosti zena kao radne snage, specifi¢nosti zena u menadzmentu, problemi vezani uz

rodnu segregaciju zanimanja te problemi kod zaposljavanja i napredovanja Zena.

Danas je vazno prepoznati specifi¢nosti i potencijale Zenske radne snage zato §to moze biti
vazno za poslovanje organizacije. Kao najceS¢e zenske vjeStine istiu se: komunikacija,
meduljudski odnosi, suradnja i fleksibilnost (Gali¢ i Nikodem, 2007.). Bedekovi¢ i Ravli¢
(2011.) navode da se Zene smatraju tolerantnijima, otvorenijima, obzirnijima, pravednijima,
lakse rjesavaju konflikte te brze priznaju svoje pogreske. Sve navedene vjestine koje
posjeduju Zene dovodi do bolje radne atmosfere i1 kao posljedicu ima veéu produktivnost rada.
Stoga je bitno da poslodavci prepoznaju kvalitete Zena i omoguée im ravhopravnost u pogledu

zaposljavanja i napredovanja kao i muskim kolegama.

Jergovski (2010.) isti¢e kako Zene da bi napredovale moraju uloziti vise truda nego muskarci
te one najéeiée uspiju napredovati najvise do srednjeg menadzmenta. Zene menadzeri imaju
svoje specifiCnosti pri rukovodenju organizacijom naspram musSkog stila rukovodenja.
Razlike izmedu stila rukovodenja proizlaze iz tradicionalnih muskih karakteristika kao §to su
agresivnost, autoritativnost, samostalnost, racionalnost, natjecanje i konkurencija naspram
tradicionalno Zenskih karakteristika kao razumijevanje, senzibilnost, empatija, sposobnost

dogovora (Bedekovi¢ i Ravli¢, 2011.)
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Istrazivanje je pokazalo kako kod Zenskog stila rukovodenja do izrazaja dolazi njihova
sposobnost ophodenja s ljudima i motivacija podredenih. Gali¢i¢ i1 Ivanovi¢ (2006.) isticu
kako se Zene koriste interaktivnim vodstvom koji ukljucuje podjelu informacija i modi,
poticanje na participaciju te na taj nacin zaposlenici dobivaju osjecaj vaznosti u organizaciji.
Bitne osobine zenskih menadZera: odgovornost, odanost, komunikativnost, timski rad,
razumijevanje, dobri su organizatori, manje su sklone panici, inovativne i kreativne. Sve veca
uklju€enost Zena u menadZzment dovodi do promjena u strukturi rukovodenja, njegovog
funkcioniranja te nacina komuniciranja sa zaposlenicima. Mijenja se ozracje u poduzecu te se
postize drugaciji pristup u menadZmentu koji omogucava lakSe i uspjeSnije rjeSavanje

problema 1 drugaciji nacin rukovodenja (Bedekovi¢ i Ravli¢, 2011.).

Sto se ti¢e rodne pripadnosti danas je jo§ uvijek rodni sustav utemeljen na spolnoj razli¢itosti
§to dovodi do nejednakosti izmedu muskaraca i Zena. Rod je Kkulturni pojam Koji
podrazumijeva drustveno konstruirane razlike izmedu muskaraca i zena“ (Gali¢ i Nikodem,
2007.). Rodna pripadnost na trziStu rada prije svega potjee iz tradicionalnih stereotipa
podjele rada. Od zena se u tradicionalnom smislu prije svega ocekuje da su prvenstveno
majke i domacice, dok muskarci kao glave obitelji duzni su othraniti obitelj tj. osigurati
financijsku egzistenciju. Iz toga proizlazi misljenje da o muskom radu vise ovisi egzistencija
obitelji nego o Zenskom radu te su oni zbog toga druStveno vise rangirani (Pavlek, Klopotan,

Latin, 2015.)

Luci¢ (2014.) navodi da se kroz povijest nailazi na nejednakosti, tako Sto muskarci i Zene
obavljaju druge poslove, njihov rad se razli¢ito vrednuje te je joS uvijek prisutna

diskriminacija prilikom selekcije i zaposljavanja.

Prema istraZivanju koje su proveli Gali¢ i Nikodem (2007.) najviSe Zena zaposljava se u
sektorima koji su slabije placeni i gdje je teze do¢i do napredovanja odnosno do rukovodecih
poloZaja kao $to su skolstvo, zdravstvo, socijalna skrb i ¢inovnici. Prema podacima Svjetske
banke iz 2013. godine Zene su u 2011. godini ¢inile oko 48% zaposlenih u globalnoj radnoj

snazi, 40% u Hrvatskoj te 44% u Europskoj uniji (The World Bank, 2013).
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Rodna podijeljenost se prvenstveno odnosi na ¢injenicu da muskarci i zene rade razliCite
poslove, te je jos uvijek prisutna tradicionalna podjela na tipi¢no ,,muske* i tipicno ,,Zenske*
poslove. Postoje dvije vrsta podjela i to horizontalna i vertikalna. Horizontalna podjela
poslova je ta da se muskarci i Zene zaposljavaju na razli¢itim poslovima. Zene veéim dijelom
u usluznim djelatnostima, obrazovanju, tekstilnoj industriji, administraciji dok muskarci
obavljaju kvalificirane i fizicki zahtjevnije poslove. Vertikalna podjela podrazumijeva da se
zene zapoSljavaju na poslovima gdje su slabije placene i teze dolaze do napredovanja i
rukovodecih pozicija. (Luci¢, 2014.). ,,Premda se sve viSe Zena zaposljava na dobro plac¢enim
stru¢nim poslovima, osobito mladih i visokokvalificiranih, raste i broj slabo plac¢enih poslova
poveéanog usluznog sektora Zenske radne snage. Zene su i dalje u pravilu natprosjeéno
zastupljene na slabije pla¢enim poslovima, a najslabije na vrhu distribucije dohotka.” (Gali¢ 1

Nikodem, 2007.)

Danas zene sve viSe biraju zanimanja koja nisu ,.tipicna“ za Zenski rod. Takoder ne postoje
konkretni znanstveni dokazi koji bi potvrdili da Zene loSije obavljaju ,,muske poslove* (Gali¢
i Nikodem, 2007.). Prema podacima Hrvatske agencije za nadzor financijskih usluga
(HANFA) za 2014. godinu, zene su bile u malom broju zastupljene u upravama dionickih
trgovackih drustava, u bankarskim uslugama, podru¢ju drvne industrije. Uravnotezenu
zastupljenost Zena su imale tek u upravnim tijelima u podrucju usluga osiguranja i u
nadzornim odborima (IzvjeS¢e o radu Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova za 2014.

godinu, 2015.).

Prema Drzavnom zavodu za statistiku (DZS-u) broj zaposlenih zena u 2018. godini iznosio je
45,9%, dok postotak zaposlenih muskaraca u Republici Hrvatskoj iznosi 54,1%. Prema ovim
podacima moze se zakljuciti da je u RH podjednako zaposleno muskaraca i Zena. Prema
IzvjeS¢u Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova u 2014. godini doSlo je do promjene
trenda vezanih za stopu zaposlenosti, odnosno nezaposlenosti. Od sije¢nja 2013. godine do
kraja prosinca 2014. godine zaposleno je ukupno viSe Zena nego muskaraca. Prema podacima

EUROSTAT-a takoder je utvrden veci rast zaposlenosti Zena tijekom 2012. 1 2013. godine.

Prema IzvjeS¢u o radu Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova za 2017. godinu (2018.)
udio Zena u ukupnom broju zaposlenih nije se znacajno promijenio te je i dalje ostao nesto
nizi od udjela muskaraca u ukupnom broju zaposlenih. Tablica2. prikazuje kretanje

nezaposlenosti u razdoblju 1985. — 2016. godine.
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Tablica 2 Nezaposlenost prema spolu

SPOLNA PODJELA (%)

GODINA ZENE MUSKARCI
1985 61,7 38,3
1990 56,9 43,1
1995 51,6 48,4
2000 52,7 47,3
2006 60,0 40,0
2007 61,2 38,8
2008 62,2 378
2009 59,3 40,7
2010 54,8 452
2011 53,7 46,3
2012 53,1 46,9
2013 52,7 47,3
2014 53,2 46,8
2015 54,3 45,7
2016 55,4 44,6

Izvor: vlastita izrada prema podacima: Drzavni zavod za statistiku, 2017

Prema podacima Hrvatskog zavoda za zaposljavanje od 1985. do 2017. godine Zene su Cinile
viSe od polovice nezaposlenih naspram muskaraca. Najveca nezaposlenost Zena zabiljeZena je

u 2008. godini 62,2%, a najmanja u 1995. godini.

Jedan od glavnih problema koji se i dalje javlja prilikom zaposljavanja Zena je taj $to su Zene i
dalje segregirane u odredene tipove zanimanja. Prema glavnim podru¢jima zanimanja
(Grafikon 1.) Zzene u Hrvatskoj u 2017. godini najviSe su bile zastupljene u sljede¢im
poslovima: djelatnost zdravstvene zastite 1 socijalne skrbi (79,2%), obrazovanje (76,8%),
financijska djelatnost i osiguranje (68,8%), djelatnost pruzanja smjeStaja, priprema i
usluzivanje hrane (55,8%), ostale usluzne djelatnosti (57,9%). Za razliku od Zena muskarci
prevladavaju u gradevinarstvu (87,9%), rudarstvu (85,5%), opskrba elektricnom energijom i
plinom (78,4%), opskrba vodom (80,3%), prijevoz (75,2%) (Zeni i muskarci u Hrvatskoj,
2017.).
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Grafikon 1Najzastupljenjije djelatnosti prema spolu
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Izvor: vlastita izrada prema podacima: Drzavni zavod za statistiku, 2017.

Problem prilikom zaposljavanja osobito imaju Zene starije od 50 godina kojima je gotovo
nemoguce nakon gubitka posla pronaéi novi, bez obzira na godine radnog staza, stru¢nost i
sposobnosti. One poslodavcu nisu pogodne zbog svojih godina (Strategija za ravnopravnost
spolova Vije¢a Europe od 2014. do 2017, 2013.). Najve¢i nerazmjer izmedu nezaposlenih
7ena i muskaraca u dobnoj je skupini izmedu 35 i 54 godina (Zeni i muskarci u Hrvatskoj,

2017.).

Zene mlade Zivotne dobi nalaze se u sli¢noj, ne§to blazoj situaciji. One poslodavcima nisu
privlacna radna snaga ili nisu prvi izbor prilikom zapoSljavanja zbog ocekivanja da ¢e duze
vrijeme izbivati s posla zbog moguce trudnoce i porodiljskog dopusta (Gali¢ 1 Nikodem,

2007.).

Prema dostupnim nam podacima objavljenim u publikaciji DZS Zene i muskarci u Hrvatskoj,
2017. moze se zakljuciti da je i dalje prisutna horizontalna i vertikalna segregacija u
zanimanjima tj. da se Zene 1 muskarci jo§ uvijek zapos$ljavaju u drugacijim zanimanjima, s
time da zene gravitiraju zanimanjima koja su slabije pla¢ena. Pozitivan je pomak glede

nezaposlenosti zena koja je u blagom padu u posljednjih nekoliko godina.
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3.3.1. Efekt staklenog stropa

Stakleni strop (engl. Glass ceiling) je pojam koji oznacuje vrstu diskriminacije gdje se
onemogucuje kvalificiranim i1 sposobnim zenama napredovanje u tvrtki (Jergovski, 2010.).
Stakleni strop predstavlja nevidljivu prepreku s kojom su zZene suocene na svojim radnim
mjestima. Sam naziv ovog oblika diskriminacije Zeli ukazati na to da postoji gornja granica
(strop) iznad koje je zeni nemoguce uspinjanje bez obzira na njezina znanja i Sposobnosti
(Nedovi¢, Ivankovi¢, Miscevié, 2015.). To ograni¢enje je Cesto nevidljivo (stoga i pridjev
stakleni) jer ga Cesto ni same zene ne primjecuju sve dok se ne nadu u takvoj situaciji. Ovaj
termin diskriminacije prva je upotrijebila novinarka GayBryant, urednica casopisa
,»WorkingWoman®, Zele¢i opisati situaciju da su Zene uspjele napredovati do vrha srednjeg

menadZmenta te da su tamo zapele. (Jergovski, 2010.)

»Stakleni strop je simboli¢an naziv za prepreku koja nije vidljiva obi¢nom promatracu te ju je
teSko primijetiti ili shvatiti ako se ne iskusi.” (Prijic-Samarzija, 2008.) Stakleni strop
predstavlja najvisi stupanj koji Zena u svojoj poslovnoj karijeri moze postiéi te joj je za to
potrebno mnogo vise vremena i truda nego muskim kolegama. Postojanje staklenog stropa
rezultat je razliCitih predrasuda, dvostrukih mjerila naspram muskaraca i1 negativnog stava

prema Zenama.

Jedno od konzervativnih misljenja o Zenama koje je prepreka u napredovanju je da zene ne
mogu uskladiti obiteljske i poslovne obveze (Brala, 2017.). U drustvu se ¢esto smatralo da je
obitelj najvaznija Zenina briga te je iz toga proizaSlo misljenje da je obitelj Zeni uvijek prva te
da ¢e posao zbog toga ,patiti“. Tradicionalno je misljenje da Zena mora podrediti karijeru

obitelji te da nije sposobna obje svoje uloge jednako uspjesno obavljati.

Kao prepreke napredovanju zena mogu se jo§ naci stereotipni razlozi poput sljede¢ih: Zene
nisu dovoljno ambiciozne, nemaju jednake sposobnosti i vjeStine kao muskarci, nemaju
potrebne karakteristike vode, nedostatak uzora, umanjivanje njihovih sposobnosti itd. (Priji¢-

Samarzija, 2008.)
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Prema podacima u ranije navedenoj publikaciji Drzavnog zavoda za statistiku, Zene u
Hrvatskoj u ve¢em postotku upisuju 1 zavrSavaju Skolovanje na visokim uciliStima. Tako je u
2012. godini od ukupnog broja diplomanata koji su zavrsili neko od visokih ucilista 59,5%
bilo Zena. To nije bila slu¢ajnost samo za navedenu godinu, ve¢ pravilo unazad 20-ak godina
da Zene u vecem broju stjeCu fakultetsko obrazovanje. Ipak, bez obzira na teoretsko znanje,
Zenama se ne pruza cesto prilika da pokazu sva svoja znanja i moguénost napredovanja na

najvisim pozicijama poduzeca.

U Republici Hrvatskoj Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova provela je istrazivanje na
uzorku od 500 trgovackih druStava koji su prema podacima Fine iz 2012. godine po
prihodima najuspjesSnija hrvatska trgovacka drustva. Istrazivanje je provedeno u okviru
projekta ,,Uklanjanje staklenog labirinta — jednakost prilika u pristupu pozicijama

ekonomskog odlucivanja®. Istrazivanju se odazvalo svega 36,20% trgovackih drustava.

Prikupljeni i obradeni podaci pokazuju da su zene izuzetno podzastupljene u upravljackim
tijelima trgovackih drustava. Konkretno, u upravi, upravnom i nadzornom odboru u 2014.
godini bilo je zastupljeno 24,25% Zena naspram 74,60% muskaraca. Takvi podaci pokazuju
visok postotak diskriminacije vezane uz napredovanje. Takoder trebale bi se uzeti u obzir i
¢injenice da je istrazivanje bilo dobrovoljno te da su njemu u vecoj mjeri pristupila trgovacka

drustva koja imaju zastupljene zZene u upravnim tijelima odlucivanja.

Istrazivanje je takoder pokazalo da $to je vaznija pozicija odlu¢ivanja (npr. predsjednik
uprave 1 nadzornog odbora), sve je manja zastupljenost Zzena. Na jednu predsjednicu uprave
trgovackog drustva koja su pristupila istrazivanju, dolazi 9 muskaraca, odnosno Zene su

zastupljene samo 9,43%.

Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova provela je i drugo istrazZivanje s istom svrhom i
ciljem s razlikom §to je u to istrazivanje bilo uklju¢eno 100 najuspjesnijih tvrtki u Republici
Hrvatskoj. Zeljela je istraziti da li se poveéanjem prihoda mijenja stav prema Zenama u
visokom menadZzmentu. Drugo istraZivanje samo je potvrdilo rezultate prvog, ukazujuéi na to
da je u Hrvatskoj u velikoj mjeri prisutan efekt staklenog stropa (IzvjeS¢e o radu
Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova za 2014. godinu, 2015.). Na grafikonu 2 prikazana

je stopa zastupljenosti Zene i muskaraca na rukovodeéim pozicijama u EU.
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Grafikon 2 Stopa zaposlenosti Zena i muskaraca po zemljama c¢lanica EU
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Izvor: vlastita izrada prema podacima: EUROSTAT, 2017

Temeljem podataka iz EUROSTAT-a na grafikonu je prikazana stopa zaposlenosti muskaraca
1 Zena po zemljama ¢lanica EU. Najvecu zaposlenost zena imaju Njemacka, Danska, Finska,
Velika Britanija, Nizozemska, Estonija, Litva i Austrija. U navedenim zemljama stopa
zaposlenosti zena kre¢e se izmedu 70% i 75%. Najmanju stopu zapoS$ljavanja Zena imaju
Greka, Italija, Malta, Hrvatska, Rumunjska i Spanjolska, a stopa zaposljavanja Zena kreée se
izmedu 48% 1 60%. Ostale zemlje imaju prosje¢nu stopu zaposljavanja Zena koja se krece
izmedu 61% i 69%. Sto se tiGe zaposljavanja muskaraca, najveéi postotak zaposlenih
muskaraca ima Ceska 85%, zatim slijede Nizozemska, Estonija, Velika Britanija, Njemacka i
Malta sa 83%. Najmanju stopu zaposljavanja muskaraca ima Grcka sa 67%. Hrvatska
zapoSljava 69% muskaraca. Prema ovim podacima vidljivo je da je prema stopi zaposlenosti
muskaraca i Zene Hrvatska na predzadnjem mjestu, Sto znaci da ima viSe nezaposlenih nego
zaposlenih osoba. Isto tako moze se re¢i da se u Hrvatskoj zapoSljava gotovo jednak broj

muskaraca i Zzena na radno mjesto.
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4. Analiza menadZerske uloge Zena u malim i srednjim

poduzecima

U ovom poglavlju analizirat ¢e se uloga Zena u malim i srednjim poduze¢ima u RH. Takoder
analizirat ¢e se koliko je Zzena na visokim pozicijama u poduzec¢ima, kolike su naknade za

njihov rad i1 dali se one razlikuju sa naknadama menadzerima koji su muskarci.

4.1. Zastupljenost Zena na menadZerskoj poziciji

Danas postoji veliki broj istrazivanja o broju zena na rukovode¢im pozicijama i odborima
poduzeca kao 1 o utjecaju spolne strukture odbora na uspjesnost poduzeca u svijetu, dok u
Hrvatskoj postoji mali broj istraZzivanja na navedenu temu. U zadnje vrijeme velika se paznja
posvecuje ravnotezi udjela muSkaraca 1 Zena na rukovodeéim pozicijama, pa tako raste i

zainteresiranost za istrazivanjima navedene tematike.

Istrazivanje o zastupljenosti zena 1 muSkaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim
subjektima u Republici Hrvatskoj (Ljubici¢, 2016.) se odnose na zastupljenost Zena i
muskaraca na razini uprave dioni¢kih druStava i druStava s ograni¢enom ogavnoscu, zatim
zastupljenost zena i muskaraca na razini uprave, nadzornih tijela, zastupljenost Zena i

muskaraca na rukovode¢im pozicijama (prodaja, marketing, financije i sl.).

CEPOR (Alpeza, Has, Novosel i Singer, 2017.) je proveo istrazivanje o malim i srednjim
poduzec¢ima u Republici Hrvatskoj. U tom se istrazivanju CEPOR dotakao zastupljenosti zena
u poduzetniStvu, zastupljenosti Zena na rukovodeéim pozicijama u malim 1 srednjim

poduze¢ima i sl.

Drzavni zavod za statistiku (DZS, 2016.) proveo je istraZivanje o Zenama i muskarcima u
Republici Hrvatskoj. U istrazivanju se obraduje stanovni$tvo RH, zdravstvo, obrazovanje,
zaposlenost i place, mirovine, pravosude, politi¢ka vlast. U tom su istrazivanju naveli kolika
je zastupljenost Zena naspram muskaraca u svakom pojedinom podrucju. Navedena

istrazivanja detaljnije ¢e se prikazati u daljnjem dijelu teksta.
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Istrazivanje o zastupljenosti Zena i muSkaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim
subjektima u RH (Ljubici¢, 2016,). U istrazivanju je sudjelovalo 100 trgovackih drustava koji
su tijekom 2012. godine bili na samom vrhu prema financijskim izvjestajima. Istrazivanje je
provedeno putem elektronickog upitnika o zastupljenosti Zena i muSkaraca na upravljackim
puzi¢ima. Takoder usporedivani su i ostali parametri kao $to su: dob, obrazovanje i sl. Prvi
dio istrazivanja odnosi se na dioni¢ka drustva. (Ljubic¢i¢, 2016.) Na grafikonima je prikazana

dobna 1 spolna struktura zaposlenika u dionickim drustvima.

Grafikon 3 Obrazovanje zZena i muskaraca u dionickim drustvima
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Izvor: vlastita izrada prema: istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)

Grafikon 3 prikazuje strukturu obrazovanja zaposlenika u dioni¢kim drustvima koja su
sudjelovala u istrazivanju. Vidljivo je da 5,92% zaposlenika ima samo zavrSenu osnovnu
Skolu, njih 60,46% ima zavrSenu srednju Skolu, 31,74% ima zavrSen fakultet, dok svega
1,88% ima zavrSen najvisi stupanj obrazovanja. U dioni¢kim druStvima najveci udio Zena ima
zavrSen fakultet da 37,16% takoder 2,08% Zena zavrSe najviSi stupanj obrazovanja. Prema

ovim podacima moze se zakljuciti da su Zene obrazovanije od muskaraca.
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Tablica 3 Udio zaposlenika prema dobi

uUDIO MUSKARCI ZENE
ZAPOSLENIKA
PREMA DOBI

18-24 1,75% 0,37%
25-29 5,52% 4,33%
30-34 8,49% 7,39%
35-39 9,54% 7,93%
40-44 8,25% 7,12%
45-49 5,79% 6,44%
50-54 6,36% 7,28%
55-59 5,27% 4,68%
60-64 2,38% 0,75%
65+ 0,02% 0
UKUPNO 55,49% 44,51%

Izvor: vlastita izrada prema: istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)

Tablica 3 prikazuje udio zaposlenika dionickih drustva prema dobi. Vidljivo je da je najvise
muskaraca i Zena u dobnoj skupini 35-39 godina, odnosno 9,54% muskaraca i 7,93% Zena
pripadaju dobnoj skupini 35-39 godina zivota. Takoder zanimljivo je to da broj zaposlenih
zena naglo opada s navrSenih 59 godina Zivota. Uz to broj muskaraca je dva 1 pola puta veci u

dobnoj skupini 18-24 nego Zena.

Za potrebe diplomskog rada u daljem dijelu teksta bit ¢e prikazani rezultati istraZivanja, a
odnosit ¢e se na: zastupljenost zena i muskaraca na razini uprave dionickih drustva te

zastupljenost Zena 1 muskaraca na nadzornoj razini dionickih drustava

U istrazivanju o zastupljenosti muskaraca i zena na razini uprave dionic¢kih drustva (Ljubicié
V., 2016.) sudjelovalo je 21 dioni¢kih druStava §to €ini 55,26% svih trgovackih drustava koji
su sudjelovali u istrazivanju. Dionicka drustva koja su sudjelovala u istrazivanju zaposljavaju
41 274 zaposlenika od cega je 44,51% Zena, a 55,49% muskaraca. Prema ovim podacima se
moze zakljuciti kako dionicka druStva viSe zaposljavaju muskarce nego Zena. Takoder se u
istrazivanju analiziralo obrazovanje i dobna skupina zaposlenika. Zbog lakSeg razumijevanja

rezultati su prikazani na grafikonima i u tablicama.
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Tablica 4 Obrazovanje zaposlenika uprava dioni¢kih drustava

OBRAZOVANJE UPRAVE MUSKARCI ZENE

Bez zavriene osnovne $kole 0 0

Zavrsena osnovna $kola 0 0

Zavrsena srednja Skola 2,27% 0

ZavrSen fakultet 72,30% 90,00%

NajviSi stupanj obrazovanja 25,00% 10,00%
UKUPNO 100 100

Izvor: vlastita izrada prema istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)

Tablica 4 prikazuje obrazovanje zaposlenika uprava dionickih drustva. U tablici je vidljivo da
90% zena koje su u upravnim tijelima dionickih drustva zavrSe fakultet, dok samo 72,3%
muskaraca koji su u upravnim odijelima dionickim drustvima zavrSe fakultet. No s druge
strane 25% musSkaraca koji su u upravnim tijelima dioni¢kih drustava zavrSe najvisi stupanj
obrazovanja, dok svega 10% zena koje su u upravnim tijelima dioni¢kih drustava zavrSe
najvisi stupanj obrazovanja. Prema ovim podacima moze se zakljuciti da su u upravnim

tijelima muskarci obrazovaniji od Zena.

Tablica 5 Dobna struktura zaposlenika uprave u dionickim drustvima

DOBNA STRUKTURA MUSKARCI ZENE
UPRAVE
18-24 0 0
25-29 0 0
30-34 2,56% 0
35-39 12,82% 25,00%
40-44 20,51% 16,57%
45-49 20,51% 16,57%
50-54 23,08% 16,57%
55-59 12,82% 25,00%
60-64 7,69% 0
65+ 0 0

Izvor: vlastita izrada prema istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)

Tablica 5 prikazuje dobnu strukturu zaposlenika uprave dionickih druStva. Moze se vidjeti da
muskarci prije ulaze u upravna tijela dionickih drustva i to u dobnoj skupini 30-34 godina,
dok Zene u upravna tijela dionic¢kih drustava ulaze u dobnoj skupini 35-39 godina. Takoder
muskarci duze ostaju na ovim pozicijama i to do svoje 65 godine Zivota. Dok Zene izlaze sa

59 godina Zivota sa ovakvih pozicija.
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Grafikon 4 Zastupljenost Zena i muskaraca na upravijackim pozicijama u dionickim

drustvima
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Izvor: vlastita izrada prema istrazivanju (Ljubic¢i¢, 2016.)

Grafikon 4 prikazuje zastupljenost Zena i muskaraca na upravljackim pozicijama dionickih
drustva. Muskarci su u upravljackim pozicijama zastupljeniji od Zena i to sa 81%. ovakvi

rezultati su ocekivani zato $to joS uvijek Zene imaju manji udio na rukovode¢im pozicijama.

U istrazivanju o zastupljenosti zena i muskaraca u nadzornim odborima dionickih drustva
(Ljubici¢, 2016.). sudjelovalo je 18 dionickih drustava, odnosno 85,71% drustava koji imaju
upravu 1 nadzorni odbor. U nadzornim odborima prematanih druStva zaposleno je 115
¢lanova, od Cega je 13,04% zena i 86,96% muskaraca. Udio zaposlenika nadzornih odbora

dionickih drustva prikazan je na grafikonu 5.

Grafikon 5 Zastupljenost zena i muskaraca u nadzornim odborima dionickih drustva

Zastupljenost Zena i muskaraca u nadzornim
odborima dionickih drustva

® ¢lanice NO (2)

B ¢lanovi NO(M)

Izvor: vlastita izrada prema istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)
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Sto se ti¢e obrazovanja zaposlenika nadzornih odbora dioni¢kih drustava muskarci mogu
imati samo zavrSenu srednju Skolu kako bi bili ¢lanovi nadzornog odbora, dok Zene imaj
zavrseni fakultet. U tablici 6 je prikazano zavrSeno obrazovanje koje se razlikuju izmedu

muskaraca 1 Zena.

Tablica 6 Struktura obrazovanja ¢lanova nadzornog odbora

OBRAZOVANJE MUSKARCI ZENE
CLANOVA NO
Bez zavrSene osnovne $kole 0 0
ZavrS$ena osnovna $kola 0 0
Zavrs$ena srednja Skola 11,00% 0
Zavrsen fakultet 66,00% 86,67%
Najvisi stupanj obrazovanja 23,00% 13,33%

Izvor: vlastita izrada prema istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)

Dobna struktura nadzornih odbora dionickih drustva koja su sudjelovali u istrazivanju
pokazuje kako muskarci na te pozicije dolaze ve¢ sa 18 godina, dok zene na pozicije ¢lanica
nadzornih odbora dolaze tek sa 35 godina. Zene su vise zastupljenije u veéini dobnih skupina,
ali rano odlaze sa pozicija ¢lanica nadzornih odbora i to u dobnoj skupini izmedu 50 1 59
godina zivota. Ipak neke Zene ostaju na tim pozicijama i do 65 godine. U tablici 7 je prikazana

dobna struktura ¢lanova/ica nadzornog odbora dioni¢kih drustva.

Tablica 7 Dobna struktura clanova/ica nadzornih odbora

DOBNA STRUKTURA MUSKARCI ZENE
CLANOVA/ICA NO
18-24 1,18% 0
25-29 0 0
30-34 3,53% 0
35-39 11,76% 20,00%
40-44 17,65% 20,00%
45-49 9,41% 20,00%
50-54 17,65% 0
55-59 15,29% 0
60-64 14,12% 20,00%
65+ 9,41% 20,00%

Izvor: vlastita izrada prema istrazivanju (Ljubici¢, 2016.)
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U istrazivanju o malim i srednjim poduzeéima prema CEPOR (Alpeza, Has, Novosel i Singer,
2016.) Zensko poduzetni§tvo se smatra jedno od najvaznijih poduzetniStva, ali prema

njihovom misljenu zensko poduzetnistvo jo$ nije dovoljno zastupljeno u Republici Hrvatskoj.

Analiza poduzetnicke aktivnosti u Hrvatskoj na temelju podataka prikupljenih u Registru
godisnjih financijskih izvjestaja ukazuje da je u 2015. godini udio poduzeca u kojima su Zene
bile vecinske vlasnice ili suvlasnice iznosio 18,3 % (Zene su bile vec¢inske vlasnice u 18.115
druStava, dok su u jo§ 7.525 druStava Zene bile suvlasnice s muskarcima ili pravnim

osobama). (Alpeza, Has, Novosel i Singer, 2016.)

Analizom vlasnicke strukture poduzec¢a u Hrvatskoj u razdoblju od 2011. do 2015. godine
moguce je uociti lagani rast udjela poduzeca u vlasnistvu zena izmedu 2011. 1 2014. godine,
sa 18% u 2011. godini do 20,3% u 2014. godini, dok je u 2015. godini zabiljezen pad u
odnosu na prethodnu godinu za 2 postotna poena. (Alpeza, Has, Novosel i Singer, 2016.)

Analizom poduzetnicke aktivnosti Zena po Zupanijama evidentne su razlike u udjelu Zena
vlasnica poduzeéa u ukupnom broju poduzeca. Udio Zena vlasnica poduzeca se u 2015.
godini kretao izmedu 15,1% i 21,4%. Na prvom mjestu po poduzetni¢koj aktivnosti Zena u
Hrvatskoj je Bjelovarsko-bilogorska Zupanija u kojoj je zabiljeZzeno vlasniStvo Zena u
poduzecima 21,4%, na drugom mjestu je Grad Zagreb u kojem je zabiljeZeno vlasni$tvo zena
u vlasnistvu u poduze¢ima 20% u ukupnom broju poduzeca Zupanije. Najnizu poduzetnicku
aktivnosti Zena ima Pozesko-slavonska Zupanija gdje je udio poduzeca u vlasnistvu Zena u

ukupnom broju poduzeéa u zupaniji tek 11%. (Alpeza., Has, Novosel i Singer, 2016.)
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GEM istrazivanje omogucuje analizu razlika u aktivnosti pokretanja poslovnog pothvata
izmedu Zena i muskaraca (tablica 8). U 2015. godini udio Zena u aktivnostima pokretanja
poslovnog pothvata 20 je 5,7%, dok je udio muskaraca 9,7% $to ukazuje na 1,7 puta vecu
aktivnost muskaraca u pokretanju poslovnog pothvata u odnosu na Zene, ¢ime je Hrvatska bila
u prosjeku zemalja ukljuenih u GEM istrazivanje (1,6 u 2015. godini). Prema GEM
istrazivanju jaz u aktivnosti pokretanja poslovnog pothvata izmedu zena i1 muskaraca u

Hrvatskoj manji je u 2015. godini u odnosu na 2014. godinu kada su muskarci bili 2,4 puta

aktivniji od Zena u pokretanju poslovnog pothvata. (Alpeza, Has, Novosel i Singer, 2016.)

Tablica 8 Razlika u aktivnosti pokretanja poslovnog pothvata zena i muskaraca u Hrvatskoj

2011. 2012. 2013. 2014. 2015.
Prosjek Prosjek Prosjek Prosjek Prosjek
GEM © GEM © GEM © GEM © GEM ©
zemalja %) zemalja Iz zemalja % zemalja Iz zemalja Iz
ukljucenih S ukljucenih S ukljucenih § ukljucenih S ukljucenih S
u T u T u T u T u T
istrazivanje istrazivanje istrazivanje istrazivanje istrazivanje
TEA Zene 8,7 | 4,7 10,6 | 4,9 11| 51 11,3 | 4,8 11,1 | 5,7
TEA 10| 10 15,4 | 11,8 15,4 | 11,5 14,9 | 11,3 15,4 | 9,7
muskarci
TEA 1,2 2,1 1,5 2,4 1,4 2,2 1,3 2,4 1,6 | 1,7
muskarci/
TEA Zene

Izvor: vlastita izrada prema podacima CEPOR istrazivanja (Alpeza, Has, Novosel i Singer,

2016.)

U Republici Hrvatskoj se sve vise podinje poticati Zensko poduzetniitvo. Zenama
poduzetnicama se daju razni poticaji 1 uvode se programi edukacije Zena koje Zele postati
poduzetnice. Ministarstvo poduzetnistva i obrta u svojem programu poticanja poduzetnistva i
obrta pod nazivom ,,Poduzetnic¢ki impuls 2015 podijelilo je 2470 potpora ukupne vrijednosti
su dodijeljena sredstva po godinama.

56,6 milijuna kuna. U tablici 9 prikazani
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Tablica 9 Potpore zenama poduzetnicima kroz Poduzetnic¢ki impuls

Ukupan broj | Broj dodijeljenih Udio Ukupno Dodijeljeni iznos Udio
dodijeljenih | potpora Zenama | Zena % dodijeljeni Zenama Zena %
potpora poduzetnicama iznos potpora poduzetnicama

2011. 5.537 2.549 46,0 | 199.723.565,72 42.992.785,22 215
2012. 2.437 851 34,9 | 165.510.589,97 40.818.913,71 24,6
2013. 1.765 694 39,3 | 136.595.800,06 22.517.730,87 16,5
2014. 1.471 509 33,2 92.703.357,93 19.721.743,00 21,3
2015. 2.470 769 31,1 56.619.706,44 15.955.115,13 28,2
UKUPNO 13.680 5.372 39,3 | 651.153.020,12 142.006.287,93 21,8

Izvor: vlastita izrada prema podacima CEPOR istrazivanja (Alpeza, Has, Novosel i Singer,
2016.)

Iako su zene u okviru Poduzetnickog impulsa, sudjelovale u ukupnom broju potpora s blizu
40%, dok su u ukupnom iznosu potpora sudjelovale su samo s 22%. To proizlazi iz znacajne
razlike prosjeCne vrijednosti potpore za Zene 1 muskarce: prosjecna vrijednost potpore
dodijeljene zenama tijekom proteklog petogodisnjeg razdoblja iznosi 26.434 kuna, dok je
prosjec¢na vrijednost potpore dodijeljene muskarcima bila 61.284 kune. (Alpeza, Has, Novosel
i Singer, 2016.)

Osim Ministarstva poduzetniStva i obrta (Ministarstvo gospodarstva, poduzetniStva i obrta)
takoder 1 ostale organizacije daju potpore za zene poduzetnice. Tako je Hrvatska banka za
obnovu i razvitak (HABOR) pokrenuo program kreditiranja Zenskog poduzetniStva pod
nazivom ,,Zene poduzetnice®. Cilj ovog programa je bio poticanje razvoja srednjeg i malog
poduzetnistva u ve¢em vlasniStvu Zena, tim se programom dodjeljivalo kredite zenama koje
su krenule u poduzetnistvo po niskim kamatnim stopama. Isto tako potpore za Zene koje zele
postati poduzetnice davala je Europska banka te Regionalni centar za razvoj poduzetniStva.
Isto tako organizirale su se neprofitne organizacije i mreZe koje su educirale Zene koje su
zeljele postati poduzetnice. Tako je osnovana organizacija CESI (Centar za edukaciju,
savjetovanje 1 istrazivanje. Najpoznatija zenska poslovna mreza je Womanin Adria, s ciljem

udruzivanja i razmjene iskustava poslovnih Zena. (Alpeza, Has, Novosel i Singer, 2016.)
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4.2. Financijske naknade Zenama na menadZerskim pozicijama

Sto se ti¢e financijskih naknada za obavljeni posao Zene su u znatno losijoj poziciji od
muskaraca. Zene su za isti posao manje pladene od svojih muskih kolega. Plaée se na
menadZerskim pozicijama razlikuju od zemlje do zemlje. Prema c¢lanku ,,Razlika u placama
muskaraca 1 zene Sve prisutnija je na globalnoj razini“ koji je objavljen na MojPosao.
Medunarodni servis Paylab analizirao je place muskaraca i Zena te je doSao do podataka da
zene zaraduju od 2 do 11 posto manje od svojih muskih kolega na istim pozicijama u
zemljama srediSnje i isto¢ne Europe. Opcenito Zene u prosjeku zaraduju od 9 do 24 posto
manje od svojih muskih kolega, ali su zene zaposlene na nizim pozicijama od svojih muskih

kolega. U svakoj zemlji je drugacija razlika izmedu Zenskih i muskih placa.

Tablica 10 Razlika u placi izmedu muskaraca i Zena prema drzavama srednje i istocne
Europe

DRZAVA RAZLIKE U PLACAMA QP(’:E RAZLIKE U PLACAMA
ZENA I MUSKARACA NA | ZENE I MUSKARACA U 2017.
ISTOJ POZICIJI U 2017.

ESTONIJA -11% -24%
LITVA -10% -16%
SLOVACKA -9% -23%
CESKA -8% -23%
LATVIJA -8% -20%
MADARSKA -8% -22%
FINSKA -6% -18%
SRBIJA -6% -12%
HRVATSKA 5% 9%
SLOVENIJA -4% 7%
BIH -4% -9%
POLJSKA 2% -23%

Izvor: MojPosao, 2018.

Najvecu razliku u placama ima Estonija sa 24% u opcoj razlici placa muSkaraca i Zena te 11%
u razlici pla¢a muSkaraca i Zena na istim pozicijama. Iza nje slijedi Litva, a potom Slovacka,
Ceska, Latvija. Hrvatska je pri dnu ljestvice §to oznalava da je mala razlika izmedu plaéa
muskaraca i Zena. Sto se ti¢e op¢e razlike u plaéama muskaraca i Zena u Hrvatskoj ta razlika
iznosi 9%, dok razlika u pla¢ama Zena 1 muSkaraca na istoj poziciji iznosi 5%. moze se

zakljuciti da su Zene i muskarci gotovo jednako placeni za svoj posao u Hrvatskoj.
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Iako Hrvatska ima najmanju razliku u pla¢ama izmedu muskaraca i Zena na istim pozicijama

ili na razli¢itim pozicijama, mora se uzeti u obzir i to da je Hrvatska medu onim zemljama

gdje je placa prili¢no niska. Upravo iz tog aspekta se ne moze re¢i da Hrvatska ima najvecu

razliku s obzirom na omjer plaéa ostalih drzava ¢lanica EU. Kako bismo vidjeli jasniju razliku

u pla¢ama izmedu muskaraca 1 Zena MojPosao tako je napravo istraZivanje o platama u

glavnim gradovima Europske unije.

Slika 3 Place prema glavnim gradovima srednje i istocne Europe

Prosjecne bruto place

(EUR)
Bratislava 1403
Prag 1345
Budimpesta 1231
Zagreb 1226
Tallin 1156
Sarajevo 1051
Vilnius 920
Riga 894
Beograd 736

Izvor: MojPosao, 2018.

Prag
Bratislava
Zagreb
Budimpesta
Sarajevo
Tallin
Beograd
Riga

Vilnius

Prosjecne bruto place top
menadzera (EUR)

3980
3702
3131
3036
2525
2011
1828
1610
1567

Prema podacima MojPosao najvecu placu imaju zaposlenici grada Bratislava koja iznosi 1403

eura, slijedi ga Prag sa 1345 eura, zatim Budimpesta, Zagreb. Najmanju pla¢u imaju

zaposlenici grada Beograd, ona iznosi 736 eura. Sto se ti¢e plaéa top menadzera, najvecu

pla¢u ima grad Prag koja iznosi 3980 eura, slijedi ga Bratislava sa 3702 eura, zatim Zagreb,

Budimpesta. Najmanju placu za top menadzere ima Vilnius koja iznosi 1567 eura.
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5. Preporuke Europske komisije za ukljucenje Zena na

menadZerske pozicije

Jednakost izmedu muskaraca i Zena bitna je sastavnica Europske unije. Upravo iz tog razloga
Europska unija nastoji smanjiti ili potpuno ukloniti nejednakosti izmedu spolova. Kako bi to
postigla provode se mnoge mjere i daju preporuke za vec¢im uklju¢enjem Zena u trgovackim
druStvima, ali 1 ve¢im ukljuenjem Zena na upravljackim pozicijama. Takoder Europski
parlament je odlucio napisati direktivu za ve¢im ukljuenjem Zena na menadzerskim

pozicijama, a koja bi se primjenjivala u svim ¢lanicama Europske unije.

5.1. Direktiva o veé¢im uklju¢enjem Zena

Direktive Europske unije su sluzbene preporuke zemljama ¢lanicama koje ih primjenjuju. One
daju preporuke kako bi zemlje Clanice trebale nesto uraditi. Postoji mnogo direktiva Europske
unije, neke direktive koje je donijela europska unija su (EUROSTAT, 2018.): Direktiva o
pravima potroSaca, Direktiva o napadima na informacijske sustave, Direktiva o javnoj nabavi,

Direktiva o promjeni prava pacijenata u prekogranic¢noj zdravstvenoj skrbi 1 sl.

Kao i svaka direktiva tako i Direktiva za ve¢im ukljuenjem Zena na menadZzerskoj poziciji
daje preporuke zemljama ¢lanicama kako bi trebale ukljuciti zene na rukovodece pozicije u
trgovackim druStvima. Drzave c¢lanice Europske unije bi trebale osiguravati da trgovacka
drustva poduzimaju korake i politike koje se odnose na uravnotezenost zaposlenosti
muskaraca i Zena. (Direktiva: Ravnoteza spolova medu savjetodavnim ¢lanovima uprava
trgovackih drusStava uvrStenih na burzama, 2013.). Kako bi se lakse pratilo djelovanje
trgovackih druStava, drzave ¢lanice EU zahtijevaju od trgovackih drustava da podatke o
zastupljenosti spolova u svojim upravama te mjere koje su poduzete s ciljem uravnotezenosti
spolova na rukovodeéim pozicijama, jednom godiSnje podnesu nadleznim nacionalnim
tijelima. (Direktiva: Ravnoteza spolova medu savjetodavnim ¢lanovima uprava trgovackih

drustava uvrstenih na burzama, 2013.)
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Ako trgovacko drustvo ne ostvari ravnotezu zaposlenosti muskaraca i Zena na rukovode¢im
pozicijama u svojim organizacijama i ostale preporuke direktive, mora pripremiti
obrazlozenje za neostvarenjem ciljeva koje je preporucila Europska komisija, takoder mora
dostaviti sve mjere koje je poduzelo ili koje ¢e u narodnom periodu poduzimati kako bi
ostvarili uravnoteZenost spolova u upravama. (Direktiva: RavnoteZza spolova medu
savjetodavnim ¢lanovima uprava trgovackih drustava uvrStenih na burzama, 2013.). U svrhu
uravnotezenosti spolova na rukovodecim pozicijama u trgovackim druStvima, drzave Clanice
EU primjenjuju odredene sankcije prema trgovackim drustvima koji ne poStuju uvjete za
otvoreni i transparentni postupak zaposljavanja. Takoder se primjenjuju sve mjere kako bi se
postigla transparentnost zaposljavanja. Sankcije koje clanice drzave primjenjuju prema
trgovackim drustvima koji se ne pridrzavaju transparentnosti, moraju biti djelotvorne,
razmjerne i odvracajuc¢i. Neke od sankcija su: upravne kazne, iskljucenje iz javnih poziva na
dostavu ponuda, djelomi¢no iskljucenje iz dodjele sredstava iz strukturnih fondova unije i sl.
(Direktiva: Ravnoteza spolova medu savjetodavnim c¢lanovima uprava trgovackih drustava

uvrstenih na burzama, 2013.)
5.2. Uvodenje medunarodnih inicijativa u RH

Sto se ti¢e uvodenja inicijativa koje je donijela Europska komisija takoder su date preporuke
Clanicama Europske unije pomocu direktive za ve¢im ukljucenjem zena na rukovodeéim

pozicijama u trgovackim drustvima.

Direktivom je propisano da sve drzave ¢lanice moraju, nakon dvije godine od dana kada je
nastupila direktiva, donijeti zakone, uredbe i upravne odredbe kako bi se ostvario cilj
uravnotezenja spolova u upravama trgovackih drustava. Od 1. sijecnja 2017. godine drzave
Clanice Salju Komisiji izvjeS¢e o provedbi direktive. Izvjes¢a sadrze informacije o mjerama
koje su provodene na razini drzava c¢lanica EU. (Direktiva: Ravnoteza spolova medu
savjetodavnim ¢lanovima uprava trgovackih druStava uvrStenih na burzama, 2013.). Hrvatska
ima jako puno mjera s kojima potice talentirane Zene da se ukljuce u proces donosenja odluka,
takoder se u hrvatskoj jako puno daje doprinos Zenskom poduzetniStvu, Zene se educiraju i
okupljaju u poslovne mreze kao $to je Womanin Adria. Takoder Hrvatska je stvorila bazu
poslovnih zena kako bi one lakSe mogle medusobno kontaktirati, razmjenjivati iskustva 1 dati
savjete. Najpoznatija poduzetni¢ka mreza Womenin Adria upravo je zasnivana na takvoj bazi,
mreza koristi poduzetnicama, direktorice za sve vazne informacije, edukacije, sastanke i sl.
(Ljubici¢, 2016.)
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6. Intervju sa vlasnicom i direktoricom

knjigovodstvenog servisa

U ovom poglavlju detaljnije ée se obraditi provedeni intervju sa gospodom Steficom Pokupec
koja je vlasnica i direktorica knjigovodstvenog servisa S.T.E.P. d.0.0. Gospoda Stefica
Pokupec pristala je na intervju te je usmeno odobrila de se njezina izjava moze Koristiti za

potrebe ovog diplomskog rada.

Na pocetku ovog poglavlja vise ¢e se govoriti 0 samom knjigovodstvenom servisu, djelatnosti
poduzeca, a zatim ¢e se pre¢i na sam intervju koji prikazuje s kojim se problemima Zene

susre¢u u poduzetnisStvu, u menadzerskim ulogama i kakao na njih gledaju muske kolege.

S.T.E.P. d.o.o0. je knjigovodstveni servis sa sjediStem u Zapresi¢u: Jurjevska 2 Pojatno, 10290
Zapresi¢. Poduzeée je osnovano 1992. godine osnivadice poduzeéa su Stefica Pokupec i Sanja
Slatkovi¢. Djelatnost poduzeéa je trgovinska djelatnost i s njom povezane usluge,
savjetovanje u vezi sa poslovanjem i upravljanjem, rac¢unovodstveni i knjigovodstveni
poslovi, te uvoz i izvoz. Temeljni kapital drustva iznosi 18.600,00 kn. (Trgovacki registar,
2018.). Stefica Pokupec je jedna od osnivadica drustva S.T.E.P. d.o.0. Zavrsila je srednju
ekonomsku $kolu u Zagrebu. 1986. godine diplomirala je na ekonomskom fakultetu u
Zagrebu. Sanja Slatkovi¢ je takoder osnivacica drustva S.T.E.P. d.o.o0. ona je isto kao i njena
suosnivacica zavrsila srednju ekonomsku Skolu u Zagrebu. 2003. godine diplomirala je
ekonomiju na Baltazaru Krceli¢ u ZapreSicu. Prije nego su osnovale drustvo su mnogim
poznanicima, prijateljima davale knjigovodstvene usluge. Nakon nekog vremena odlucile su
pokrenuti svoj vlastiti posao i tako su osnovale knjigovodstveni servis. U tim godinama se

mijenjao zakon, stvarala nova drzava Hrvatska $to im je otezalo proces osnivanja poduzeca.

Kako navodi gospoda Stefica u tim godinama kada se pocela osnivat samostalna drzava
trebale su imati puno poznanstva kako bi mogle napredovati. Tijekom rada njihovog poduzeca
stekle su mnogo poznanstva i poslovnih partnera s kojima su suradivale. Tijekom svojeg
obrazovanja 1 rada u knjigovodstvenom servisu stekle su iskustvo u poslovanju i ve¢ su
postale dosta fleksibilne. Gospoda Stefica navodi kako se u njihovom poduzeéu dosta radi da
se i neki poslovi obavljaju duplo $to je nepotrebno, navodi da imaju jako puno korisnika koji
koriste njihove usluge. Navodi kako joj je najve¢a motivacija za otvaranje vlastitog poduzeca

bila fleksibilnost radnog vremena, slobodni vikendi, duzi godisnji odmori.
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Sto se ti¢e neformalnog obrazovanja redovno se organiziraju seminari na kojima se
razmjenjuju iskustva sa ostalim suradnicima koji se bave istom ili slicnom djelatnoscu,
takoder na seminarima se proucavaju zakoni, usporeduju se nelogi¢nosti i greske koje se
svakodnevno dogadaju u raéunovodstvu. Kao ekonomist gospoda Stefica radi 38 godinama, a
tijekom svojih godina radila je racunovodstvo za razli¢ite korisnike i pravne osobe: d.o.o.,
j.d.o., ustanove, neprofitno knjigovodstvo, drzavno knjigovodstvo, obrtnike i sl. Navodi kako
je upravo najveci problem njezinog poslovanja suradivanje sa klijentima, a razlog tome je Sto
neki klijenti ne placaju svoje usluge. Takoder navodi kao problem kontrole Ministarstva
financija, carina, drzavne revizije i sl. Kako ona navodi da je problem u tome da sve te
kontrole iscrpe Covjeka i da onda ne moze raditi efikasno. Sto se tide poticaja za
poduzetnistvo gospoda Stefica navodi kako za svoje poduzece nikada nije koristila nikakav
poticaj, ali navodi da je sudjelovala u izradi projekta za EU fondove. Njeno iskustvo nije
pozitivno zato Sto se za takve projekte treba prikupiti mnogo papira i administracije kako bi

mogli uopcée zapoceti sami postupak natjecaja.

Predrasude prema Zenama kao vlashica i direktorica na rukovode¢im pozicijama danas u
svijetu su sve manje prisutne. Isto tako danas se sve vise uvazava zensko misljenje i rad. Ona
navodi da u svojem poslovanju nikada nije osjetila ili dozivjela predrasude od svojih muskih
kolega 1 poslovnih partnera samo zato §to je Zena. Isti¢e kako ju njezine kolege i suradnici
iznimno cijene i da je uvijek imala prijateljski odnos sa kolegama, suradnicima,
zaposlenicima. Smatra kako se te barijere osjete u Zagrebu jer tamo ima viSe organizacija,
vise muskaraca koji su na visokim pozicijama i da se jos uvijek osjeti razlika izmedu muskih i

zenskih kolega.

Ona smatra da je Zena sposobna voditi poduzece bolje od muskaraca, ali da mora imati pomo¢
svojih kolega, zaposlenika, partnera 1 sl. odnosno da u poduzec¢u gdje je Zena na rukovodecoj
poziciji treba biti zaposleno pola muskaraca, a pola zena. Takoder smatra da je tesko voditi
poduzeée u kojem su samo Zene zato Sto Zene imaju puno kompliciranije situacije nego
muskarci. IstiCe da je jako vazno dobro prouciti svakog zaposlenika njihovu osobnost,
kvalitete, komunikaciju 1 sl. Za uspjesnost poslovanja bitno je imati dobar tim ljudi koji skupa
mogu posti¢i velike ciljeve. Ona smatra kako je uspjeSan menadzer onaj koji zaradi za
pristojan zivot, a istodobno ne dozivljava stres na poslu. Navodi kako je odlucila manje
zaradivati kako bi imala slobodne vikende, 30 dana godiSnjeg odmora, kakao bi mogla raditi
ono §to voli. Navodi kako stalno mora nositi svoje prijenosno racunalo kamo god ide ali da joj
nije to problem jer njen je posao na dnevnoj bazi i ima puno slobodnog vremena.
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7. Zakljucak

Kako bi se §to bolje razumjela tema zapoSljavanja i imenovanja Zena na menadzerskoj poziciji
u Hrvatskoj, odnosno kako bi se utvrdio polozaj, zastupljenost, zaposlenost Zena na trzistu
rada te mjere kojima se Zeli smanjiti ili ukloniti diskriminacija prema Zenama, za potrebe rada

koriStena je literatura, ¢lanci, istrazivanja, te internetski izvori.

Ovim radom se moze zakljuciti kako danas ima sve manje diskriminacije prema zZenama te da
su zene postale sve zastupljenije na rukovodeéim pozicijama u poduzecima. Razlog tome je
preporuke i inicijative Europske unije, zakoni i pravilnici koje je donijela Republika Hrvatska,
te sve ostale mjere 1 politike kojima se promice uloga zena u poduzec¢ima. Ipak bez obzira na
razvoj drustva jos uvijek je prisutna tradicionalna podjela rada i odredeni stereotip koji utjece
na rodnu sekreciju zanimanja. Danas su se sve viSe Zena izborile za rad u netipicnim Zenskim

zanimanjima od kojih spada menadZerska pozicija.

U svrhu utvrdivanja postoj 1i diskriminacija Zena na trziStu rada te postoji li razlika na
menadzerskim pozicijama u poduze¢ima analizirana su mnogobrojna istrazivanja kao $to su:
istrazivanje o zastupljenosti Zena i muskaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim
subjektima u Republici Hrvatskoj (Ljubic¢i¢ V., 2016.), istrazivanje o malim i srednjim
poduzec¢ima u Republici Hrvatskoj (CEPOR, 2017.). Analizom se utvrdilo da ipak postoji joS$
uvijek razlika u zastupljenosti Zzena na upravljackim poslovima, takoder malo Zena se odlucuje
pokrenuti vlastiti posao. Razlika se uocava u upravama dionickih drustava i druStvima sa
ograni¢enom odgovorno$c¢u gdje su Zene jos uvijek dosta diskriminirane na tim pozicijama. U
svrhu suzbijanja ili smanjenja razlika izmedu muskaraca i zena na upravljackim pozicijama
Europska Komisija dojela je direktivu kojom se preporu¢a 40% zena ma upravljackim

pozicijama u svim trgovackim drustvima koja su uvrStena na burze.

Na samom Kkraju rada proveden je intervju sa vlasnicom i direktoricom knjigovodstvenog
servisa. Iz intervjua se moze zakljuéiti kakao gospoda Stefica Pokupec nije naiila na
diskriminaciju $to se ti¢e razlike spolova. Ona navodi kako je njezine kolege uvazavaju kao
vlasnicu i direktoricu, kolegicu, suradnicu i sl. Ipak tijekom poslovanja nai$la je na probleme,
ali birokratskog karaktera i uhodavanja poslovanja. Ipak isti¢e da Zena nije cijenjena kao
vlasnica i direktorica te sama ne moze uspjeti u svijetu menadzmenta, odnosno da mora imati

dobre suradnike, kolege i zaposlenike kako bi mogla upravljati cijelim sustavom sama.
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Takoder navodi kako se razlika u spolovima najviSe osjeti u velikim gradovima u kojim je

konkurencija velika i jaka.

Iz svega navedenog moze se re¢i da postoje stereotipi naspram zenama i njihovim vodstvom.
Isto tako postoji jos velika moguénost da se razvija uloga Zena u poduzetnistvu, menadzmentu
i da se Zene uvazavaju isto kao i muskarci §to se ti¢e upravljana i vodstva organizacije. Zene
su viSe otvorenije, razumiju probleme zaposlenika, kolega, suradnika, partnera, a najvisu
potporu trebaju muskih kolega koji su podredeni ili koji rade na istim pozicijama. Zene imaju
sposobnost analiziranja i promisljanja odnosno one prije donosenja odluke moraju dobro
istraziti Cinjenice. Stoga se moze zakljuciti da zenska intuicija, razumijevanje problema,

analitika, 1 ostale vjeStine mogu uvelike pridonijeti razvoju i razvitku poduzeca.

Danas se u svijetu menadzmenta sve viSe primjenjuje mekan stil vodstva koji je primjeren
zenama. Takav stil vodstva podrazumijeva orijentaciju svakom zaposleniku, motiviranje i
nagradivanje zaposlenika. Zaposlenik se osje¢a vaznim jer je ukljuen u proces donoSenja
odluka. upravo iz tog razloga Zene su sve viSe zastupljene i cijenjena na pozicijama vodstva i
upravljana. No ipak s druge strane Zena kao menadzer je manje pla¢ena od svojih muskih

kolega koji rade na istoj poziciji iako je zena ponekad obrazovanija od muskih kolega.

Kako bi se Zene potakle za ve¢im ukljucenjem u poduzetnistvo, poslovanje ili kako bi krenule
u napredovanje stvorene su mnoge baze i mreze kojima se Zene medusobno povezane i
savjetuju, razmjenjuju informacije. Jedna od najpoznatijih mreza poslovnih Zena je Womanin
Adria koja je osnovana u svrhu razmjenjivanja informacija, ohrabrenja, iskustva zenama koje

zele postati uspjesne ili koje ve¢ jesu.

VaZna je ravnoteza i jednakost spolova u svim podruc¢jima Zivota, a jedna od najvaznijih je
zapoSljavanje, napredovanje, plac¢e i madzarske pozicije. U tu svrhu se poduzimaju mjere i
politike kako bi se smanjio jaz izmedu muskaraca 1 Zena na rukovodecim pozicijama ta kako
bi Zene imale iste uvjete zapoSljavanja i rada kao muskarci bez omaloZavanja, diskriminacije,

stereotipa i sl.

39



LITERATURA

1.

10.
11.
12.

13.
14.
15.

16.
17.

Alpeza M., Has M., Novosel M. i Singer S. (2017.), Izvje$¢e o malim i srednjim
poduzec¢ima u Hrvatskoj. Dostupno 28.8.2018. na: http://www.cepor.hr/wp-
content/uploads/2015/04/Cepor-izvjesce-2016-HR-web.pdf"sce-2016-HR-web.pdf

Bedekovi¢ V. i Ravli¢ Z. (2011.), PoloZaj Zena u rukovodeéim strukturama sluzbi
jedinica lokalne uprave i podruc¢ne (regionalne) samouprave

Belak V. (2014.), Menadzment u teoriji 1 praksi

Beli¢ I. (2011.), Vjestine predvidanja. Dostupno 27.8.2018. na: http://menadzerske-

vjestine.blogspot.com/

Brala D. (2017.), Zena, majka, $efica: Mehanizmi i strategije Zena na rukovodeé¢im
poslovnim pozicijama

Drzavni zavod za statistiku (DZS). Dostupno 27.82018 na: www.dzs.hr

Europska komisija (2013.), Direktiva o povecanju ravnoteze spolova medu
savjetodavnim ¢lanovima uprava trgovackih drustava uvrstenih na burzama te o
drugim povezanim mjerama

Gali¢i¢ V. i Ivanovié¢ Z. (2006.), Zene menadzeri u Hrvatskom hotelijerstvu

Gali¢ B. i Nikodem K. (2007.), Identifikacija standarda diskriminacije Zena pri
zapoSljavanju.

Gragan Z. (2016.), Zene u svijetu menadZmenta

Helgesen S. i Johnson J (2011) Zensko videnje — Prava mo¢ zaposlenih Zena
Hrvatska agencija za nadzor financijskih usluga (HANFA). Dostupno 27.8.2018. na:
www.hanfa.hr

Jergovski A. (2010.), Stakleni strop: Granice u napredovanju zena na radnom mjestu
Kadlec Z. (2013.), Komunikacija u procesu menadmenta

Krasnec T. (2014), Hrvatska ne podrzava da se uvedu obvezne zakonske kvote medu
direktore privatnih tvrtki. Dostupno 27.8.2018. na:
https://www.vecernji.hr/vijesti/hrvatska-ne-podrzava-da-se-uvedu-obvezne-zenske-
kvote-medu-direktore-privatnih-tvrtki-979478

Lugi¢ M. (2014.), Zene i liderstvo

Ljubici¢ V. (2016.), Istrazivanje o zastupljenosti zena i muskaraca na upravljackim
pozicijama u poslovnim subjektima u RH. Dostupno 28.8.2018. na:
http://rec.prs.hr/wp-content/uploads/2016/12/PRSRH _lzvjesce muskarci-
zenel00 web.pdf



http://www.cepor.hr/wp-content/uploads/2015/04/Cepor-izvjesce-2016-HR-web.pdf%22sce-2016-HR-web.pdf
http://www.cepor.hr/wp-content/uploads/2015/04/Cepor-izvjesce-2016-HR-web.pdf%22sce-2016-HR-web.pdf
http://menadzerske-vjestine.blogspot.com/
http://menadzerske-vjestine.blogspot.com/
http://www.dzs.hr/
http://www.hanfa.hr/
https://www.vecernji.hr/vijesti/hrvatska-ne-podrzava-da-se-uvedu-obvezne-zenske-kvote-medu-direktore-privatnih-tvrtki-979478
https://www.vecernji.hr/vijesti/hrvatska-ne-podrzava-da-se-uvedu-obvezne-zenske-kvote-medu-direktore-privatnih-tvrtki-979478
http://rec.prs.hr/wp-content/uploads/2016/12/PRSRH_Izvjesce_muskarci-zene100_web.pdf
http://rec.prs.hr/wp-content/uploads/2016/12/PRSRH_Izvjesce_muskarci-zene100_web.pdf

18.

19.

20.
21.

22.

23.

24,

25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.

34.
35.
36.

Mati¢ M. (2015.), Osobine vjestih menadzera: Zene ili muskarci? Dostupno 27.8.2018.

na: https://repozitorij.vus.hr/islandora/object/vus:77/preview

McAlister, Stephens i Rosener (1990.), Istrazivanje o nacinu vodenja organizacije
(muski i1 Zenski stil vodenja)

MojPosao (2018.), www.moj-posao.net

MojPosao (2018.), Zene spremnije dijeliti moé od muskaraca. Dostupno 27.8.2018.
na: https://www.moj-posao.net/Press-centar/Details/69646/Zene-spremnije-dijeliti-

moc-od-muskaraca/6/

Musara A. (2009.), Nije bitan spol nego sposobnost vodenja tvrtke. Dostupno
27.8.2018. na: http://www.poslovni.hr/after5/nije-bitan-spol-nego-sposobnost-voenja-
tvrtke-110580

Nedovi¢ M., Ivankovi¢ D., Miscevi¢ D. (2015.), Stakleni strop — polozaj zena u
sustavu znanosti

Osmanagi Bedenik N. (2010.), StrateSki menadZment i koriStenje instrumenata
strateSkog kontrolinga u malim i srednjim poduze¢ima

Pavlek M. H., Klopotan 1., Latin M. (2015.), Polozaj Zena menadZera

Pokupec S. (2018.), Intervju

Poloski Vokié N. (2003.), Zenski stil vodenja

Prijié-SamarZija S. (2008.), Zene u znanosti: stakleni strop

Rijavec M. (2008.), Uspjesan menadzer

Robbins S. i Judge T. (2009.), Organizacijsko ponasanje

Samuel C. Certo i S. Trevis Certo (2009), Moderni menadzment

Sikavica P, Bahtijarevié¢-Siber F., Poloski Voki¢ N. (2008.), Temelji menadzmenta
Stefan M. (2012.), Zenski i muski stil vodenja. Dostupno 27.8.2018. na:
http://matejastefan.blogspot.com/2012/05/zenski-i-muski-stil-voenja.html

Vrcelj S. (2011.), Kome jos (ne)treba feministicka pedagogija?
Weihrichu H. i Koontzu H. (1988.), MenadZment
Zugaj M. i Br¢i¢ R. (2003), Menadzment


https://repozitorij.vus.hr/islandora/object/vus:77/preview
http://www.moj-posao.net/
https://www.moj-posao.net/Press-centar/Details/69646/Zene-spremnije-dijeliti-moc-od-muskaraca/6/
https://www.moj-posao.net/Press-centar/Details/69646/Zene-spremnije-dijeliti-moc-od-muskaraca/6/
http://www.poslovni.hr/after5/nije-bitan-spol-nego-sposobnost-voenja-tvrtke-110580
http://www.poslovni.hr/after5/nije-bitan-spol-nego-sposobnost-voenja-tvrtke-110580
http://matejastefan.blogspot.com/2012/05/zenski-i-muski-stil-voenja.html

PRILOZI

Prilog 1. pitanja za intervju

8.
9.

10.
11.

12.

13.

14.

15.
16.

Opisite svoje formalno (S8kolovanje, teCajevi) i neformalno obrazovanje (samoobuka,
iskustvo).

Sto ste radili prije nego ste otvorili poduze¢e? Kratko opisite svoja prethodna radna
iskustva.
Kako ste odlucili pokrenuti vlastito poduzece i postati direktoricom? Je li to bio splet

okolnosti ili dobro isplaniran potez?

Koliko dugo se bavite ovim poslom i na kakve sve probleme ste naisli u poslovanju
kao zena na rukovodec¢im pozicijama?

Jeste 1i koristili poticaje za zZensko poduzetnistvo? Koliko dugo traje taj postupak ako
ste koristili? Jeste 1i imali odredene probleme tijekom stjecanja poticaja?

Postoji li na razini EU poticaji za Zene na menadzerskim pozicijama koje se mogu
iskoristiti u Hrvatskoj?

Postoje li predrasude prema zenama i jeste li se Vi u karijeri susretali s rodnim
barijerama?

Ako imate muske kolege ili zaposlenike cijene li Vas oni jednako kao direktoricu?
Smatrate li da je Zena sposobna za vodenje poduzeca? (objasniti)

Uspijevate li uskladiti svoj privatan i poslovan Zivot?

Smatrate li da je u Hrvatskoj jo$ uvijek velika nejednakost izmedu muskaraca 1 zena
na menadZerskim pozicijama

Koja je vasa preporuka za sve Zene koje jesu ili Zele postati menadzer? Kako da se
nose sa stresom ili stereotipom oko toga da je menadzment muski posao?

Zalite 1i ponekad za odabirom svoje karijere? Volite 1i svoj posao? (ili jeste li
zadovoljni njime)

Po ¢emu smatrate da se razlikujete od svojih muskih kolega, Sto vidite kao svoje
prednosti u odnosu na njih? Smatrate li da imate nedostatke u odnosu na njih? Koje su
vaSe vjestine vodenja?

Smatrate li da ste Vi uspjesna vlasnica i direktorica?

Ima li Hrvatska jo§ prostora za razvijanjem uloge Zena na menadZerskim pozicijama?

Koji su Vasi prijedlozi za poboljSanje situacije u RH?



