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SAZETAK

Tema ovog diplomskog rada je ,,Polozaj zene u menadzmentu i ravnopravnost spolova®“. Kao
Sto 1 sam naslov kaze, rad se bavi analiziranjem zastupljenosti Zena na viSim menadzerskim
pozicijama u odnosu na muskarce. Poznato je kako su jo§ od davnina zene bile u podredenom
poloZaju u odnosu na muskarce, a razbijanje stereotipa o zenama i njihovu vodstvu nije se
kretalo velikom brzinom. I danas u naSem drustvu postoji ociti stereotip kako je zenama mjesto
u ku¢i te da majke imaju dominantnu ulogu u odgoju djece. lako su u prosjeku zene sve
obrazovanije, pa ¢ak i obrazovanije od muSkaraca, teZze nalaze posao, rade na nizim
rukovodeéim pozicijama, imaju manje mogucnosti napredovanja te Su manje plac¢ene na istim
radnim mjestima. Uz sve navedeno, u radu je pojaSnjen efekt ,,staklenog stropa® koji je sve vise

prisutan, a koji ne dopusta Zenama da napreduju do najvisih pozicija.

Kljuéne rijeéi: drustvo, menadzment, napreodovanje, posao, stereotipi, zene



ABSTRACT

The topic of this thesis is "Position of women in management and gender equality". As the title
itself says, the paper deals with research on the representation of women in management
positions compared to men. It is known that since ancient history women were in a subordinate
position compared to men, breaking stereotypes about women and their leadership did not move
at a high speed. Even today in our society there is an obvious stereotype that women have a
place in the home and that mothers have a dominant role in raising children. Although on
average, women are more educated, and even more educated than men, they find it more
difficult to find a job, work in worse positions, have fewer opportunities for advancement and
are paid less in the same workplaces as men. In addition to all of the above, the effect of the
"glass ceiling”, which is increasingly present today, and which does not allow women to

advance to the highest positions, was also clarified.

Key words: management, promotion, society, stereotypes women, work,
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kojom ja, Ana MatoSevi¢ potvrdujem da je moj zavrSni rad pod naslovom ,,PoloZaj Zena u
menadZmentu 1 ravnopravnost spolova“ te mentorstvom doc. dr. sc .Marte Bori¢ Cveni¢ i
sumentorstvom Marije Tolusi¢, univ.spec.oec.,viSe predavacice rezultat isklju¢ivo mojega
vlastitog rada, da se temelji na mojim istrazivanjima i oslanja na objavljenu literaturu kao $to
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napisan na nedopusten nacin, odnosno da nije prepisan iz necitiranog rada, pa tako ne krsi nic¢ija
autorska prava. Takoder izjavljujem da nijedan dio ovoga zavrSnog rada nije iskoriSten za bilo

koji drugi rad pri bilo kojoj drugoj visokoskolskoj, znanstvenoj ili radnoj ustanove.
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1. UVOD

Pretpostavka je da je borba za prava i poloZaj zena stara koliko je star i ljudski rod te da i dalje
nije privedena kraju. Tema ovog zavr$nog rada je ,,Polozaj Zene u menadzmentu i
ravnopravnost spolova®. U radu je stavljen naglasak na podredeni status Zena u odnosu na
muskarce Koji su dobile jo§ u proslim vremenima, a ¢ije posljedice Zene osjecaju i danas. U
ovome je radu prikazano koliko je napredovao svijet kada je u pitanju ravnopravnost spolova i
napredovanje Zena na poslovnom planu. Takoder, objasnjena je potreba za prihvacanjem i
poticanjem Zena da se priklju¢e menadzmentu te razlozi zasto je to potrebno, ne samo za zene

vec 1 za cijelo poduzece.

Od proslih vremena pa sve do danas Zene su bile u podredenom poloZaju u odnosu na muskarce,
ipak postupno, ta razlika se sve vise smanjivala te se moze re¢i da nikada nije bila manja nego
danas. Ipak, u mnogim dijelovima svijeta, pa ¢ak i u onim najrazvijenijim zemljama, Zene i
dalje ne stoje rame uz rame s muskarcima. Takve se situacije dogadaju zbog predrasuda i
diskriminacije. Osim u drustvu, ta razlika je uvelike prisutna i u poslovnom svijetu. lako su
danas Zene puno obrazovanije od muskaraca i dalje postoji problem tezeg pronalaska posla,
manje mogucnosti napredovanja te za isti posao, koji obavljaju muskarci, Zene budu i manje
placene. Takav odnos posebno je vidljiv u podru¢ju menadZmenta gdje je puno manja
zastupljenost Zena na rukovodec¢im polozajima. Zbog svega navedenog moze se zakljuciti da

nisu rijetke situacije u kojima su Zene diskriminirane i1 podredene.

»Stakleni strop* je pojam koji se koristi kada se pojaSnjava onemogucavanje napredovanja Zena
u odnosu na muskarce, a koji se pojasnjava kasnije u ovome radu. Stakleni strop se odnosi na
nevidljive i neformalne prepreke, kao $to su stereotipi, predrasude i diskriminacije, no u
danasnje vrijeme Zene se susreéu s vidljivim i stvarnim preprekama tijekom karijere. Cesto je
slu¢aj da zene na jednakim pozicijama kao i muskarci dobiju manju naknadu za svoj rad, a
nerijetko se dogada da ¢ak i one Zene koje su na viSim pozicijama, i rade zahtjevniji posao od
muskaraca, budu manje plac¢ene zbog spolne diskriminacije. Diskriminacija zena na trziStu rada
dio je opc¢e diskriminacije Zena. Unato¢ svemu, nije rijetkost da Zzene uspiju do¢i do najvisih

menadzerskih pozicija, no na njima se zbog razlicitih pritisaka tesko odrze dulje vrijeme.



Unato¢ tome §to se u radu pokazuje da se dogodio znacajniji pomak, kada se govori 0 pravima
zena i njthovom polozaju u menadZzmentu, i dalje situacija moze biti bolja nego §to je sada s
obzirom na to da je polozaj zena u odnosu na muskarce i dalje znatno lo$iji. Tradicionalne
podjele prema spolu, koje su nastale proslih stolje¢a, uvelike su se odrazile na stanje koje
imamo danas te ¢e pro¢i jo§ velik broj godina dok se takvo razmisljanje ne iskorijeni u

potpunosti.

Cilj ovoga rada je prouciti kakav je polozaj zena u menadzmentu danas te je li se taj odnos §to
promijenio i napredovao na bolje. Nadalje, svrha je naglasiti daljnju prisutnost spolne
diskriminacije u menadzmentu koja se javlja zbog primitivnog razmisljanja prevlasti muskarca
nad Zzenama te zbog prisutnosti brojnih stereotipa. Navedena tema je odabrana kako bi se
podigla svijest o tome da je spolna diskriminacija i dalje prisutna u svijetu menadzmenta. lako
se mozda smatra da je danas spolna diskriminacija iskorijenjena, ona je itekako prisutna, samo
se 0 njoj manje govori. I dandanas Zene pri ukljuéivanju u svijet menadzmenta nailaze na
mnostvo prepreka razliCitog karaktera. Takoder, Cilj je osvijestiti drustvo da je napredak u
smanjivanju diskriminacije i ovakve situacije mogu¢ jedino uz veéi angazman svih ¢lanova

drustvene zajednice u cijelom svijetu.



2. POLOZAJ I ULOGA ZENA KROZ POVIJEST

......

proslosti Zene su ponekad imale status koji je jednak statusu robova. Zene su svakako postojale,
ali nisu sudjelovale u ,,muskim poslovima“ kao ni u javnom zivotu. Tada je bilo nepojmljivo
da bi jedna zena radila bilo Sto drugo osim kuhala, prala, Cistila, ¢uvala i1 brinula se za djecu,
odnosno sve ono Sto se smatralo ,,zenskim* poslovima. Na svu sre¢u danas se to ipak
promijenilo. U proslosti je polozaj Zena bio vrlo tezak, pogotovo zbog toga $to Se smatralo da
je zenama mjesto iskljuéivo u kuéi. One su bile te koje su odgajale djecu. Zene su imale dvojaku
ulogu: morale su odgojiti dijete i kao majka i kao otac. Zene se nisu pojavljivale niti u drustvu,
niti na ulici, a pogotovo ih se nije moglo vidjeti u politici. Zene su &esto tijekom povijesti imale

ideje kako poboljsati svoj polozaj, no na zalost te ideje nisu nailazile na podrsku i uspjeh.

Jagi¢ (2008), kako je naveo u radu Wollstonecraft (1999), spominje to da se u davnoj proslosti
prema Zenama ponaSalo kao da uopce i ne postoje. Ako se 1 dogadalo da neka zena postane
uspjesna, taj put do uspjeha bio je vrlo tezak. Takve su zene najcesce bile ismijavane i stavljene
na stup srama te su morale biti vrlo ¢vrste i ustrajne kako bi uspjele u poslu. Jo$ jedan dokaz
koliko je u povijesti polozaj Zena bio 108 i podreden je taj §to nisu mogle birati bra¢ne partnere,
ve¢ su ih za njih birali roditelji. Mnogo je djevojaka imalo misljenje ako se ne udaju do 15.
godine, nisu postigle nista u Zivotu te ih kasnije vise nitko necée htjeti, a takvo misljenje su im

usadili roditelji.

Francuska revolucija smatra se pocetkom borbe za Zenska prava. PariZzanke su ¢inile brojniji
dio gradana koji su 1789. godine pokrenuli revoluciju zbog gladi u gradu. Zene su u poéetku

trazile jednakost s muskarcima, a zatim su se odlucile na okon¢anje muske prevlasti.

Nakon Prvog svjetskog rata polozaj Zena je bio znatno bolji. Iako rat ne donosi niSta dobro,
moglo bi se re¢i da je Zenama ipak u jednu ruku znaio poboljSanje koji im je dijelom
promijenio Zivot. S obzirom na to da su muskarci morali provesti ve¢inu vremena na bojistu,
zene su preuzele mnoge muske poslove i zanimanja. Pokazalo se da su i Zene vrlo vjeste u
obavljanju poslova koji su se do tada smatrali muskim. To je uvelike utjecalo na razmisljanje
muskaraca o zenama. Utihnuli su i mnogi glasovi poput onih da, ako ¢e se zena baviti politikom,

zasigurno ¢e zanemariti obiteljske poslove. Prva zemlja u kojoj su Zene dobile pravo glasa bio



je Novi Zeland (1893. godine). U Hrvatskoj su Zene prvi put dobile pravo glasa 1945. godine.

Unato¢ pravima, borbe za ravnopravnost i dalje traju.

2.1. RODNI STEREOTIPI

Kako je istaknuto u Strategiji za ravnopravnost spolova Vije¢a Europe od 2018. do 2023., rodni
stereotipi su unaprijed stvoreni drustveni i kulturni obrasci ponaSanja prema kojima se Zenama
i muskarcima pripisuju osobine i uloge koje su utvrdene i ograni¢ene njihovim spolom. Nastali
su kao posljedica duboko ukorijenjenih stavova, vrijednosti, normi i predrasuda. Oni sluze kako
bi se opravdali i odrzali povijesni odnosi u kojima muskarci imaju prevlast nad Zenama, kao i

stavovi koji sprje¢avaju napredovanje zena u odnosu na muskarce.

Takav stav da muskarci dominiraju nad zenama nije nesto novo, to je ugradeno u ponasanje
ljudi jos od davne proslosti. Misljenje da su Zene slabiji spol, da su emotivne, krhke, nemocne,
da im je mjesto u kuéi uz obitelj, a da je muskarac taj koji doprinosi te je temelj kuce, stvara se
veé od malih nogu tijekom odgoja. Zensku djecu majke poduéavaju kuéanskim poslovima, kao
Sto su peglanje, spremanje, kuhanje, a musku djecu ocevi uce fizickim poslovima kako bi se
jednog dana mogli skrbiti i zaradivati za svoju obitelj. Na takav nacin stvaraju se pogresne
percepcije i uvjerenja o tome $to koji spol treba raditi te se stvaranjem uloga ogranicava ljude.
Zene se ograni¢ava da postignu bilo kakav uspjeh na poslovnom planu, da se odvaze uginiti
korak dalje, a muskarce da ne smiju biti slabici i pokazivati javno svoje emocije jer su oni ti

koji trebaju biti ,,stup* obitelji.

Rodni stereotipi upravo i nastaju zbog toga §to u drustvu dolazi do podjele uloga. Zbog takvih
zahtjeva za rodnim ulogama dolazi i do razlike u ponasanju, §to pak dovodi do nastajanja
stereotipa o muSkarcima i Zenama. Takvo Sto nije karakteristiéno samo za danasnje drustvo,

ve¢ je prisutno od davnina.

Ne moze se osporiti ¢injenica da su stereotipi nastali zahvaljujuci ¢ovjekovoj tendenciji za
pojednostavljivanjem, grupiranjem i tipiziranju izvanjskih utjecaja koji potom njegovu
percepciju svijeta ¢ine poznatom i predvidljivom. Takve fiksirane stereotipne percepcije
postaju otporne na promjene i teSko ih je iskorijeniti, pogotovo u zrelijoj dobi. (Lubina; Brki¢
Klimpak, 2014)



“Kroz povijest su zene Cesto bile na znacajno losijim polozajima u poslovnom svijetu od
muskaraca. No, taj se model mijenja kako se sve viSe Zena odlucuje raditi i slijediti karijeru,
kako ¢lanovi obaju spolova inzistiraju na Sirem izboru Zivotnih stilova, te kako su ljudi poceli
cijeniti razvoj kao sposobnost osobe Sireg raspona osobina, no $to to sugerira stereotip spolova.
Tradicionalni odgoj nametnuo je tezu po kojoj se zenska populacija uci da uspjesna uloga
supruge zahtijeva izbjegavanje natjecanja s muskarcima i videnja sebe kao nesto $to je manje
vrijedno od muskarca. Nadalje, uloga spola varira od drustva do drustva, a razlike u ulogama

viSe su naucene putem procesa socijalizacije ve¢ Sto su urodene.” (Gali¢i¢, Ivanovi¢, 2006:86)

Sami po sebi, rodni stereotip ne moraju znaciti nesto nuzno lose, ali je pogresno to $to dovode
do podcjenjivanja ili precjenjivanja i prave velike razlike unutar grupa. Stereotipi takoder mogu
iskriviti percepciju i paméenje te dovode do toga da pojedinac vidi samo ono §to on Zeli vidjeti
te pamti samo ono S§to potvrduje stereotipe, a zanemaruje ono Sto ih opovrgava. Posebice je

Stetno kada stereotipi na koncu dovedu do predrasuda, o ¢emu se govori u nastavku rada.

Predrasude su unaprijed donesen sud o nekome ili ne¢emu. Predrasude nastaju kao temelj
nepravednog ponasanja i diskriminacije. Sprjecavaju da se donese ispravan sud o nekoj situaciji
ili osobi. Zbog pogresnog Sirenja vlastitih negativnih iskustava moze doé¢i do toga da se
drugome nanese velika Steta. Primjerice, ako je netko razvio stav da pripadnici odredene grupe
posjeduju nekakva odredena obiljezja zbog kojih je imao losih iskustava s njima, tada takva
osoba moze imati pretpostavku da svi pripadnici skupine posjeduju ta ista obiljezja. Ljudi
uglavnom nastoje iskazivati negativne osjeCaje prema osobama koje pripadaju nekakvim
drugim skupinama, ali isto tako su skloni iskazivanju pozitivnih osjecaja prema osobama koje
pripadaju istoj grupi kao i oni. Takav stav ne mora biti osnovan radi mrznje, ve¢ zbog toga $to
ljudi nisu upuéeni i nemaju znanja o drugim grupama. Medutim, kada bi se bolje upoznao objekt

predrasude, stekla bi se bolja znanja 1 smanjio bi se jaz medu grupama.

Autori Aronson 1 Akert (2005:460) definiraju predrasude kao ,,neprijateljski ili negativan stav
prema pripadnicima prepoznatljive grupe ljudi, koji se zasniva isklju¢ivo na njihovu €lanstvu u
toj grupi, a sastoje se od spoznajne, emocionalne i ponasSajne sastavnice.“ Emocionalnu
sastavnicu Cine nase emocije prema nekom objektu, spoznajnu sastavnicu ¢ine misli i

vjerovanja o objektu, a ponaSajnu sastavnicu ¢ine nase akcije i ponasSanje prema objektu.

Kada se govori o stereotipima, predrasudama i polozaju Zena u dana$njem modernom i

suvremenom dru$tvu, posebno u poslovnom svijetu, moze se primijetiti kako se ¢esto Koristi



izraz ,,stakleni strop®. Taj je izraz prvi puta upotrijebljen krajem 80-ih godina proslog stoljeca,

a0 njemu se vise govoriti u nastavku.

2.2. EFEKT ,,STAKLENOG STROPA*

Termin ,,stakleni strop®, ili na engleskom glass ceiling, prvi je puta definiran 1986. godine u
Clanku Carola Hymowitza i Timothyja Schellhardta, novinara Wall Street Journala, a
predstavlja oblik diskriminacije na radnome mjestu gdje se kvalificiranim i sposobnim Zenama
onemogucava da napreduju u tvrtki. Sam termin nije isklju¢ivo vezan za Zene, ve¢ za sve
manjinske grupe ugrozene standardima i predrasudama, no u praksi se najvise odnosi na zene i
na njihovu ravnopravnost. Stakleni strop predstavlja ,,gornju granicu do koje je Zeni omoguéeno
napredovanje, i za njeno premos¢ivanje u pravilu joj treba mnogo vise vremena te mora uloziti
puno vise truda nego muskarac.“ (Jergovski: 2010:65) Stakleni strop je simboli¢na oznaka za
prepreku koja obi¢nom promatracu nije vidljiva okom te ju je tesko primijetiti i razumjeti ako
se ne iskusi na vlastitoj koZzi. Bolje plac¢eni rukovode¢i poslovi dodjeljuju se muskim kolegama
bez obzira na to $to zene pokazuju volju i znanje za napredovanjem. Pitanje ravnopravnosti
spolova, prava Zena i njihovo mjesto u radnoj okolini postaje izrazito aktualno za cjelokupan

drustveni zivot. (Nedovié, Ivankovi¢, Misc¢evic, 2015)

Fenomen staklenog stropa podrazumijeva barijere s kojima se susrecu Zene, ponekad 1 ljudi
drugih rasa i nacionalnosti u sklopu napredovanja karijere. Pojam se odnosi na nevidljivu
barijeru koja postoji ispod razine top menadzmenta koja blokira uspjesne zene da postignu

najvisi stupanj menadzmenta. (Ruzié, Perusi¢, 2014)

Stakleni strop odnosno njegova pojava najcesce nastaje zbog postojanja razlicitih stereotipa te
pogresnih pretpostavki o tome $to mogu muskarci, a §to Zene. Zene su veéinom podcijenjene u
odnosu na muskarce te se njihov rad ne vrednuje jednako. Muskarci su za svoj posao gotovo
uvijek vise placeni, iako njihov posao nije nista zahtjevniji od posla kojeg obavlja zena. Stakleni
strop jednostavno ogranicava i ne dopusSta zenama da dosegnu najviSe upravljacke pozicije,
odnosno obavljaju funkcije top menadzera/menadzerica. Cak i u jo$ uvijek tipi¢no Zzenskim

cey e

osnovne $kole, knjiznice) ravnateljske, odnosno upravljacke poslove, obavljaju muskarci.



Najcesce prepreke koje se pojavljuju u sklopu staklenog stropa, kako navode Ruzi¢ i Perusic¢
(2014) ukljucuju:

» predrasude — muskarci obi¢no brze napreduju u Karijeri od zena unato¢ tome $to imaju
iste kvalifikacije, ¢ak i u onim tradicionalnim ,Zenskim®“ poslovima kao S$to su
obrazovanje ili sestrinstvo;

» otpor zenskom vodstvu — ljudi dozivljavaju Zene menadzerice nasilnim i agresivnim za
razliku od muskih menadzZera;

» problem sa stilom vodenja — vecina Zena menadzerica nastoji uravnoteziti kvalitete
koje ljudi vole kod Zena, kao $to je suosjecajnost prema drugima, s kvalitetama koje se
smatraju nuznim i koje menadZer treba posjedovati da bi bio uspjesan (asertivnost i
kontrola);

> zahtjevi obitelji — veliki broj Zena prekida svoju Kkarijeru kako bi mogle uskladiti
obaveze koje imaju prema obitelji; tako gube vrijeme koje im je potrebno za

napredovanje.

Do sada je bio trend da su muskarci ,,glavni* u zanimanjima viSeg ranga, kao $to je to primjerice
menadzment. Unutar samog menadzmenta muskarci su i dalje ve¢ina u najvisoj i srednjoj razini
menadzmenta. Danas su pak Zene sve obrazovanije, Sto potvrduju statisticki podaci i broj
diploma, te vise ne pristaju i ne zadovoljavaju se lo$ijim i manje pla¢enim poslovima. Osim §to
postoji termin ,,stakleni strop®, U literaturi se takoder moze pronaéi i termin ,,labirint“. To je
moderniji 1 suvremeniji izraz kojim se sugerira da Zene, uz puno truda i rada, mogu do¢i do
onth najviSih hijerarhijskih pozicija. Stoga se smatra da izraz ,stakleni strop® viSe nije

adekvatan, s obzirom na to da su zene dosle do odredenih pozicija na brojnim poljima.

I dalje, unato€ svemu, ostaje ¢injenica da spol u odredenoj mjeri moze utjecati na zaposljavanje
i na place Zena u danasnjem drustvu, sudjelovanje zena ili muskaraca u placenom obliku rada,
kao i sama priroda te drusStvena vrijednost rada koji pojedinac obavlja u drustvu, najvazniji su

pokazatelji opc¢eg stanja pojedinca u drustvu.

| danas, ono $to Zene najvise ograniCava su briga o obitelji i odgoj djece, ali isto tako i
poslodavci koji se ne trude izaéi u susret Zenama oko uskladivanja maj¢instva, obiteljskih
obaveza i posla. Upravo zbog predrasuda koje karakteriziraju danaSnjicu i dru$tvo, onim
zenama koje uspijevaju uskladiti privatni i poslovni zivot potrebno je puno vise vremena i truda

za napredovanje nego Sto je potrebno muskarcima.



3. ODNOS PREMA ZAPOSLENIM I NEZAPOSLENIM ZENAMA

U posljednjih 20 godina zabiljezeni su pomaci za zene koje se odluce uéi u svijet rada. Danas
se sve vise zena, nego $to je to bilo prije, odlucuje za obrazovanje i sudjelovanje na trzistu rada,
ali isto tako postoji i veca svjesnost o tome da je ravnopravnost spolova i uklju¢ivanje Zena na

trziste rada vrlo vazna u jacanju gospodarstva, ali i smanjenju siromastva.

PoloZaj zena na trzi$tu rada nije svugdje isti te se razlikuje od zemlje do zemlje, a nerijetko
ovisi o tome gdje je Zena rodena ili gdje zivi. Unato¢ dosadasnjem napretku da se osigura daljnje

poboljsanje, perspektive zena u svijetu rada i dalje su znatno manje u odnosu na muskarce.

Zene koje su aktivne u poslovnom svijetu konstantno se pokusavaju boriti s predrasudama kako
su muskarci sposobniji te se svaki dan moraju dokazivati na svom radnom mjestu, pogotovo

ako je situacija takva da se nalaze u kolektivu u kojem prevladavaju muskarci.

Kroz proslo dugoroéno razdoblje postignute su brojne pozitivne promjene kada se govori 0
polozaju Zena na trziStu rada. No, mnogi pokazatelji, kao $to su stope ekonomske aktivnosti
zena, stopa nezaposlenih Zena, veliki broj zaposlenih Zena u tipi¢no Zenskim djelatnostima i
brojni drugi, ukazuju na to da je on i dalje los$iji od polozaja kakvog muskarci posjeduju.
Drustvo je i dalje misljenja da je poZeljno da su Zene kucanice, da vode brigu o djeci, kuhaju,
spremaju i odraduju ostale ,,zenske* aktivnosti koje im se namecu te se vrlo ¢esto Zene, koje
nisu u radnom odnosu, smatraju manje vrijednima jer ne zaraduju te ih se podcjenjuje za posao

koji obavljaju kod kuce.

Jednakost spolova prilikom zaposljavanja nije samo pitanje socijalnog karaktera vec je 1
ekonomska nuznost. Postoje jaki ekonomski razlozi za postojanje veée prisutnosti Zena u radnoj
snazi na trziStu rada, a to je starenje onog stanovnistva koje je radno sposobno. Buduéi da se
zbog starenja stanovnistva nec¢e moc¢i racunati na mlade generacije kao prije, od Zena se ocekuje
veca aktivnost na svim razinama i sektorima u podrucju rada. Stoga je potrebna aktivnija
nacionalna politika koja bi omogucila ve¢em broju Zzena da sudjeluju na trziStu rada. Tome ée
doprinijeti takva politika koje ¢e i¢i na ruku obitelji, tj. koja ¢e pomo¢i uspostaviti ravnotezu
izmedu svijeta rada i obveza u obitelji te omoguciti laksi povratak na posao nakon izbivanja s

trziSta rada. (Kerovec, 2003)

U razmatranju mogucnosti za prosirivanje i otvaranje prostora za zaposljavanje zena, posebnu

pozornost treba posvetiti potrebi za fleksibilnos¢u njihova zaposljavanja, buduci da Zene jos



uvijek moraju uskladivati svoje obaveze, kako u obitelji, tako 1 na radnom mjestu (Sto ne znaci
samo brigu o kuéanstvu i djeci veé i o starima, vlastitim roditeljima i roditeljima supruga).
Oblici fleksibilnog zaposljavanja, kako navodi Kerovec (2003), imaju razlicite pojavne oblike
koji su povezani s radnim vremenom, na¢inima organizacije rada i ugovorima o radu. Tako
fleksibilnost radnog vremena najée$¢e oznacava privremenu ili part-time zaposlenost koja
istovremeno osigurava i moguénost vracanja U punu zaposlenost, klizno dnevno radno vrijeme,
viSe izvrsitelja na jednom radnom mjestu ili job sharing, mogucnost tzv. ,kapitaliziranja“
radnog vremena tijekom radnog tjedna, smanjenje tjednih radnih sati i sli¢no. Netipi¢ni oblici
zaposljavanja mogli bi ukljucivati zaposljavanje s podugovorima ili sub contracting,
privremeno i povremeno zapoSljavanje ili temporary and casual employment, rad u kuéi ili
homeworking, kratkotrajnu zaposlenost ili short-term employment, samozaposlenost ili self

employment.

3.1. PREDRASUDE PREMA ZENAMA KOJE SU AKTIVNE U POSLOVNOM
SVIJETU

Zene i kada dodu do toga da su sudionice na trzistu rada, pristup do onih visoko pozicioniranih,
kvalitetnih i dobro placenih poslova i radnih mjesta im je ograni¢en. Jedan od razloga zbog
kojih je takva situacija je raspodjela sati u poslovnom svijetu i rada u kucanstvu koji nije placen.

Zene obavljaju veéinu kuc¢anskih poslova i veéinu neplacenog rada za njegu.

Tijekom proslog, ali i ovoga stoljeca, uklju¢ivanje isudjelovanje zZena na trziStu rada u stalnom
je blagom povecanju. Taj proces, nazalost, nije promijenio nekoliko ¢injenica, a to su udio Zena
na rukovodec¢im pozicijama, bolje placenim djelatnostima te broju nezaposlenih. Znacajno je
spomenuti to da su unato¢ svim zakonskim regulativama Zene i dalje te koje su manje placene.
U razvijenim gospodarstvima Zene ¢ine gotovo polovicu udjela u radnoj snazi. Udio zena na
trziStu rada se konstantno povecava, ali i dalje postoji tradicionalna podjela uloga i poslova gdje

su zene uglavnom zaposlene u djelatnostima i na radnim mjestima koja su slabije placene.

Ponekad su vrlo nerealna o¢ekivanja od zaposlenih Zena, koje su istovremeno i majke, a na njih

nailaze ne samo kod Sefova ili kolega, nego i same sebi stvaraju dodatan pritisak.



Tako se nerijetko na intervjuima za posao Zene majke susrecu S vrlo neugodnim pitanjima
poslodavaca o brizi djece tijekom radnog vremena, broju djece, planiranju djece i sli¢na pitanja

vezana uz djecu i obiteljsku situaciju.

Isto tako postoje i brojni mitovi o tome §to bi zaposlene majke trebale ¢initi, a koje im namece
drustvo. Jedno od njih je da djeca trebaju imati majku kod kuce sve do polaska u skolu. Iako je
neosporna Cinjenica da djeca trebaju Sto visSe vremena za povezivanje s roditeljima, osobito
kada su u najmladoj dobi, u idealnom svijetu imali bi na raspolaganju vremena koje ¢e provoditi
s oba roditelja. No u nasoj kulturi naj¢eScée se naglasak stavlja na odnos majke i djeteta i ¢esto
se zaboravlja da su o¢evi u tom odnosu i odgoju isto tako vrlo bitan ¢imbenik. Isto tako smatra
se da majke trebaju pokupiti svoju djecu odmah nakon zavrsetka vrtica ili $kole 1 potom biti s
njima kod kuce. Potreba za roditeljskim kontaktom i dubokim osjecajem da su roditelji prisutni
za dijete ne blijedi kako ono raste, ali sugerirati to da je duznost biti prisutan uz djecu u
potpunosti odgovornost samo majki, znac¢i umanjiti vaznost odnosa oca i djeteta. Istina je da
dijete treba imati osjecaj stabilnosti, da zna Sto moze ocekivati i da ima na raspolaganju
dovoljno vremena sa svim klju¢nim ljudima koji brinu o njegovu Zivotu. Takoder je vazno da
su djeca svjesna da je njihova dobrobit najveci prioritet njihovih roditelja. Ali to se ne mora
manifestirati kroz ¢injenicu da se jedino majka brine o njima, a otac bude negdje u pozadini.
Nadalje, u drustvu se smatra da je majka ta koja treba preuzeti kucanske obaveze. Kada je rijec
o nepla¢enom radu kod kuce, vazno je istaknuti da kod placenog posla imate pravo na odsustvo
poput slobodnih dana, godisnjeg odmora i bolovanja, ali s druge strane kada se radi o ku¢anskim
poslovima i brizi za djecu, slobodni dani ne postoje i za takav posao niste pla¢eni. Cinjenica da
ste majka koja ne radi, ili ima fleksibilan posao, i dalje ne opravdava ¢injenicu da cijelo vrijeme
obavljate sve kucanske poslove. No ljudi i dalje na razne nacine pokusavaju opravdati to da
zene obavljaju ve¢inu kucanskih poslova. Tvrdnja da Zena zaraduje manje, radi manje sati ili
radi manje izazovan posao od svog partnera, opravdava nerijetko tezu da je onda sasvim logi¢no
da ona preuzima ve¢éi teret kuc¢anskih poslova i poslova vezanih uz ¢lanove obitelji ili je to
mozda zato $to ima viSe standarde i viSe brine o ¢isto¢i kuce, Sto u konacnici zapravo predstavlja
njezin problem. Smatra se da bi majci prioritet trebala biti djeca tako da ona ne moze biti
pouzdan radnik. Ona ¢e morati uzeti slobodno vrijeme kada su bolesni i oti¢i s posla ranije kako
bi otiSla na neke djecje aktivnosti. Smatra se da ako zena majka daje prednost svojoj djeci,
zasigurno tada nece biti potpuno posvecena poslu. Takvo stajaliSte je posljedica diskriminacije.
Ako otac moze samouvjereno re¢i da su mu prioritet djeca, a istovremeno se baviti karijerom,

onda bi majka trebala imati mogucénost izgovoriti isto. Prije visSe godina pojavila su se
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istrazivanja koja su ¢ak pokuSala dokazati da trudnoca negativno utjece na mozak Zena te ih
¢ini nesposobnima za rad izvan kuce, ako ne za stalno, onda barem na privremeno vrijeme.
Ipak, dokazano je potpuno suprotno. Cini se da majéinstvo &ini Zenski um ostrijim,
povecavajuci empatiju, rasudivanje i prosudivanje. Dakle, majCinstvo moze imati utjecaj na
zenski mozak, ali ipak ne na Stetan nacin. Nadalje, jedno od naj¢esc¢ih misljenja je da muskarci
imaju neku vrstu evolucijskog instinkta lovca sakupljaca koji ih bolje osposobljava za svijet
rada i ¢ini ih psiholoski sposobnijima da budu hranitelji obitelji. Ovo je jedno od najcescih
misljenja koje postoji u druStvu. Ljudi Cesto usputno navode posebnu potrebu da je na
muskarcima da moraju donijeti kuci placu, ili vecu placu, kao razlog vise zasto bi majka trebala
zrtvovati svoju karijeru, time se ne stavlja pritisak samo na majke ve¢ i na o¢eve navodi se na

portalu Moj posao (Moj-posao.net, Krmpoti¢, Z., 22.11.2021)

3.2. DISKRIMINACIJA I NJEZINO SUZBIJANJE

U razvijenim gospodarstvima s visokim bruto druStvenim proizvodom, sudjelovanje zZena na
trzistu rada znatno se povecalo tijekom posljednjih desetljeca, u nekim zemljama gotovo je
jednaka zastupljenost zena i muskaraca na trzistu rada. Generalno gledajuci, vjerojatno je da ¢e
Zene 1 dalje manje biti zastupljene 1 manje ¢e sudjelovati na trzistu rada za razliku od muskaraca.
Ne samo da je manje vjerojatno da ¢e Zene sudjelovati u radnoj snazi, ve¢ je i za one koje to
¢ine, manje vjerojatno da ¢e pronaci posao. Prosjecno gledano stopa zaposlenosti muskaraca
veca je od stope zaposlenosti zena. Manji broj Zzena na trzistu rada jedan je od vecih problema
koji se javljaju na trziStu rada u svim drzavama kao i u zemljama ¢lanicama Europske unije,

bez obzira $to su Zene sve obrazovanije i kvalificiranije.

Bez obzira na radno zakonodavstvo i zakonsku regulativu kojima se nastoji osigurati jednakost
spolova na trzistu rada jo$ uvijek postoji razlika u placama koja nastaje zbog brojnih ¢imbenika.
Jedan od glavnih razloga je kombinacija radnog iskustva i obrazovne strukture. Zene jo$ uvijek
imaju razdoblja kada se povlace s trzista rada i kada su radno neaktivne zbog radanja i odgoja
djece te zbog toga ¢eSc¢e rade samo povremene poslove. Ponekad i svjesno moraju prekinuti
karijeru zbog sve vecih obveza koje im se namecu u obitelji. Velik broj zena ve¢ tijekom
obrazovanja bira ona zanimanja koja su slabije placena jer takva zanimanja imaju fleksibilno

radno vrijeme koje im ostavlja dovoljno vremena za obitelj i ku¢anske poslove. Tu se ubrajaju
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usluzna i uredska zanimanja koja su tradicionalno slabije plac¢ena. Kako istice Vucemilovié¢
(2011), udio Zena na trzistu rada se kontinuirano povecava prvotno iz ekonomskih razloga, ali
i zbog zelje za samoostvarenjem te nedovoljnog vrednovanja zanimanja domacice. Raspodjela

kucanskih poslova te odgoja djece i dalje je uglavnom primarno posao Zene.

Dakle, iako se 21. stolje¢e smatra modernim dobom, dobom napretka tehnike i tehnologije,
kvalitete zivota i rada, vidljivo je kako se taj napredak ne odnosi i na ravnopravnost i
poboljsanje polozaja Zena na trziStu rada. Vecina zena provede zivot u kuci bez karijere,
napretka, ulaganja u sebe, a Cak 1 one Zene koje se odluce za karijeru susrecu se i bore S
problemom nejednakosti Zena na trziStu rada, budu diskriminirane i tesko se uspiju izboriti za
svoja prava, a jo$ teze dolaze na jednaku ili visu poslovnu hijerarhijsku razinu u odnosu na

muskarce.

Diskriminacija je kroz povijest neprestano prisutna i rasirena u svim drustvima. Primjerice, od
najranijih oblika organiziranih drustava vidljivi su i dokazima potkrijepljeni dogadaji koji
svjedoce o diskriminaciji Zena. U anti¢ko vrijeme ona se ogleda ve¢ kroz odvojeno obrazovanje

djecaka i djevojcCica, zabranom zena da raspolazu imovinom i sli¢no.

Prvi pravi napori za postizanje ravnopravnosti zena dogodili su se u 1800-im godinama.
Tijekom ranog dijela tog stolje¢a prvi put ponudeni su edukacijski studiji na sveuciliSnim
razinama. Usvojeni su drzavni zakoni koji su omogucavali zenama da zadrze pravo na svoju
imovinu 1 nakon §to se udaju. Takoder, odrzana je prva konvencija o Zenskim pravima. Mnogi
koji su podrzavali zenska prava aktivirali su se u pokretu koji se dogodio tijekom razdoblja
gradanskog rata. Diskriminacija rezultira oteZanim ili onemogucenim ostvarenjem

odredenih ljudskih prava §to naj¢es¢e izaziva nelagodu, nemoc, tugu i osamljenost.

Postoje brojne definicije diskriminacije na trziStu rada, a jedna od njih je: “Diskriminacija je
postupak kojim se prema jednoj osobi ili skupini ljudi neopravdano ponasa drugacije, tj.
nepovoljnije nego u odnosu na drugu osobu ili skupinu ljudi, i to na temelju dobi, rase, boje,
nacionalnog ili etni¢kog podrijetla, spola, trudnoce ili bra¢nog stanja, invaliditeta, vjere,

spolne/seksualne sklonosti ili neke druge karakteristike pojedinca.” (Vasiljevi¢, 2011:21)

Veéina autora se slaze da su razlike u placama postale uobicajene u trzi§noj ekonomiji. Problem
jaza u placama zena i muSkaraca prisutan je u Citavom svijetu i U najrazvijenijim
gospodarstvima. Smatra se da zene i muskarci imaju jednake moguénosti po zavrSetku
Skolovanja, no u praksi ¢esto nije tako. Jedan od brojnih razloga zbog kojeg se javlja jaz je taj

Sto je muskarac sklon pregovarati o visini svoje place. Drugi razlog koji je vrlo bitan je taj $to
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zene uzimaju roditeljski dopust. U tom razdoblju karijera zene stagnira s obzirom na to da je
stavljena na ¢ekanje, a za to vrijeme muskarci i dalje napreduju. Kada razlika u placama
proizlazi iz beznacajne osobne karakteristike kao Sto je rasa, spol ili religijska pripadnost, taj
fenomen naziva se diskriminacijom. Podrué¢ja diskriminacije, prema Zakonu o suzbijanju
diskriminacije ,,protezu se kroz podru¢ja rada i zapos$ljavanja, obrazovanja, znanosti i Sporta,
socijalne sigurnosti, (socijalna skrb, mirovinsko i zdravstveno osiguranje i osiguranje za slucaj
nezaposlenosti), zdravstvene zastite, pravosuda i uprave, pristupa dobrima, informacijama i
uslugama, stanovanja, Clanstva i djelovanja u sindikatima, civilnom drustvu, politickim
strankama i drugim organizacijama te pristupa sudjelovanju u kulturnom i umjetni¢kom

stvaralastvu®. (Zakon o suzbijanju diskriminacije, NN 85/08; 112/12)

Buni¢ (2013) istic¢e kako veliki ,,problem‘ Zenama stvara i to §to osim Sto skrbe za svoju djecu
moraju ih i donijeti na svijet, $to takoder poslodavca odbija od ideje da u svom kolektivu ima
pretezno zenske zaposlenike. Iako su prosle stotine godina borbe za zenska prava i dokazivanja
da su Zene ravnopravne, moze se zakljuciti kako smo jos uvijek vrlo patrijarhalno drustvo. “Za
drzavu jednostavno nema smisla i nije racionalno i ekonomski isplativo ulagati velika sredstva
u obrazovanje Zena, a zatim te Zene diskriminirati zbog majcinstva 1 onemoguditi im
ukljucivanje u proces rada, tim viSe $to danas zene predstavljaju veéi dio visoko obrazovanog
stanovnistva. lako se danas Zenama daju sve veca prava, to ih zapravo u jednu ruku dovodi do
nepovoljnog polozaja jer poslodavci smatraju muskarce pouzdanijima, znaju¢i da nece izbivati
s posla godinu dana ili viSe. Tako Zene postaju nepoZeljan i skup dio radne snage koji ne privlaci

poslodavce.” (Buni¢, 2013:124)

lako je majcinstvo, odnosno materinstvo zasticeno Ustavom Republike Hrvatske kao i drugom
zakonskom regulativom na trzistu rada, trudnice vrlo tesko ili nikako ne mogu naci posao, a
ponekad, ako ga imaju, na njemu ¢e tesko i ostati ako su trudne s obzirom na to da imaju pravo
koristiti roditeljski dopust, koristiti prava na stanku za dojenje djeteta i druge pogodnosti vezane
uz brigu o malom djetetu. U svrhu zastite majcinstva i za poslodavce su propisane obveze kao
Sto je trazenje bilo kakvih podataka o trudno¢i Zene, ne smiju odbiti zaposliti zenu zbog njezine
trudnoce, otkazati joj ugovor o radu ili je premjestiti na druge poslove, osim u slucaju kada radi
na poslovima koji ugrozavaju njezin ili djetetov zivot ili zdravlje. U tom slucaju poslodavac je
obvezan premjestiti trudnicu i Zenu koja doji na druge poslove koji vise odgovaraju situaciji, a
ako joj nije u moguénosti osigurati odgovarajuci raspored, Zena ima pravo na dopust uz naknadu

place prema posebnim propisima.
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lako u zakonu stoji jedno, ¢esto je u praksi nesto sasvim drugo. Poslodavci odbijaju zaposliti
trudnice jer smatraju kako ¢e im viSe biti na teret nego na korist, a postoje i situacije gdje se
zenama daje otkaz kada ostanu trudne te ih se zamjenjuje novom radnom snagom jer se smatra
da u takvom stanju ne mogu dovoljno doprinositi, ve¢ su teret tvrtke u kojoj su zaposlene s
obzirom na to da ¢e u skorije vrijeme oti¢i na roditeljski dopust koji im je zakonom osiguran.
Dokle god Zene ne podignu svoj glas na situacije kao Sto su ove, nazalost, stanje ¢e ostati isto

te ¢e 1 dalje biti diskriminirane temeljem spola.

Stoga je vazno da danas postoji i tijelo koje se brine za zastitu i prava Zzena temeljem spola.
Zene tako mogu raspolagati razli¢itim koracima u svrhu zatite svojih prava u sludaju
diskriminacije te postoje brojni zakoni koji reguliraju i utvrduju njihova prava. No, u danasnje
vrijeme ¢ini se da takva praksa i dalje nije dovoljno razvijena. lako postoje brojni feministicki

pokreti, veliki broj zena i dalje nema ambiciju i motivaciju boriti se protiv ovoga problema.
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4. ZENE I PODUZETNISTVO

Poduzetnistvo se definira na razli¢ite nacine, ali najceS¢e se definira kao ukupnost
organizacijskih, inovacijskih i upravljac¢kih sposobnosti uz preuzimanje odgovornosti, odnosno
rizika. U praksi je to proces stvaranja novih vrijednosti iskoriStavanjem uocenih prigoda
koriste¢i odredene dostupne resurse. Stoga autor Skrti¢ (2006) istie da se gospodarskim
subjektom, odnosno poduzec¢em, smatra svaka samostalna gospodarska, tehnicka i drustvena
cjelina koja se nalazi u vlasniStvu odredenih subjekata, proizvodi dobra ili usluge za potrebe
trziSta, koristi se odgovaraju¢im resursima i snosi poslovni rizik kako bi ostvarila dobit i ostale

ekonomske i drustvene ciljeve.

Takoder, Skrti¢ (2006) navodi da je poduzetnik osoba koja posluje isklju¢ivo na vlastiti rizik te
raspolaze sredstvima koja su potrebna za odredenu gospodarsku djelatnost i samostalno donosi
odluke koje se odnose na tu djelatnost, organizira i kombinira proizvodne ¢initelje, koordinira
njihovo djelovanje, nadzire, rukovodi i upravlja cjelokupnim radom i poslovanjem.
Poduzetnikova zarada je poduzetnic¢ka dobit, koja ostaje nakon $to se iz ukupnog prihoda odbiju

troSkovi/rashodi.

Autori Skrti¢ i Miki¢ (2011:119) govore kako je poduzetnik “osoba nadarena poslovnim duhom
1 rukovodnim sposobnostima, bogata znanjem o poslovima i ljudima, odlu¢na i spremna

preuzeti rizik upravljanja poduzecem na temelju inovacija i stalnog razvoja”.

Prema navedenim definicijama jasno je vidljivo da poduzetnik nigdje nije okarakteriziran na
temelju spola, rase, vjere ili nekih drugih obiljeZja, nego je bitno da je poduzetnik osoba koja
je nadarena, sposobna, kreativna, spremna prepoznati priliku i biti svjesna moguceg rizika.
Uklapa se u sve situacije koje mu poduzetnistvo donosi te kao spretan upravitelj ulaze u stalni
razvoj i napredak. lako su Zene danas na obrazovnom polju puno jace i naprednije nego
muskarci, i dalje za njima zaostaju kada je u pitanju posao i poduzetnistvo. Muskarci su i dalje
ti koji su u puno vecem postotku zaposleni u poduzetnistvu i menadzmentu, dok se Zene s druge
strane boje rizika zbog ostalih obaveza koje im se namecu i koje im donosi obitelj i djeca.
Premda su posljednjih godina zene znacajno napredovale po tom pitanju, i dalje veliku prepreku

¢ine poslodavci te nedovoljna podrska drustva.
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lako i dalje muskarci imaju vodeéu ulogu u politici, zakonodavstvu, gospodarstvu,
menadzmentu i drugim sektorima, Zene im se ipak priblizavaju. Zene su danas neovisne i
sposobne samostalno skrbiti za obitelj. Tradicionalne uloge u obitelji i drustvo znacajno su se
promijenile. Zene danas mogu birati i “mugka“ zanimanja kao $to su pilot, vozag, vatrogasac,
vojnik i sl. Zasigurno ¢e se u buduénosti i dalje razvijati i graditi poloZaj Zena te drustvo to treba

podrzati, ali je i dalje nuzno angaziranje veéeg broja Zena u pobolj$anju svojeg polozaja.
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5. ZENE U MENADZMENTU

Menadzment se moze definirati na razliCite nacine, ali autori Weihrich 1 Koontz (1994) ga
definiraju kao proces tijekom kojega se oblikuje i odrzava okruzenje u kojem pojedinci, radeci

zajedno u skupinama, ucinkovito ostvaruju ciljeve koje su si postavili.

“Menadzment je djelatnost koja obuhvaca planiranje, organiziranje, kombiniranje,
koordiniranje i kontroliranje aktivnosti i organizacijskih resursa kojoj je svrha postizanje
organizacijskih ciljeva. Obuhvaca jedan niz medusobno povezanih funkcija i zadataka kao Sto
su planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim resursima, vodenje 1 kontrolu. Menadzment,
kao klju¢na djelatnost za postizanje uspjesnosti, javlja se na svim razinama drustva, od drzave
i vlade do pojedinih organizacija, u svim vrstama organizacija i na svim organizacijskim

razinama.” (Enciklopedija.hr)

U danasnje vrijeme pojam ,,menadzer* se sve vise spominje te ga se cesto moze cuti u medijima.
Kao menadzeri, ljudi izvrSavaju funkcije koje su karakteristi¢ne za to zvanje, a to su planiranje,
organiziranje, kadrovsko popunjavanje, vodenje 1 kontroliranje. MenadzZer je osoba ¢ije su
zadace proizaSle iz procesa menadzmenta, on planira i donosi odluke, organizira rad i
poslovanje, zaposljava i usmjerava ljude te vodi brigu o resursima. Jedan od najbitnijih faktora
menadzmenta jesu menadzeri koji djeluju kao nosioci procesa menadzmenta. Menadzer je
osoba od koje prvenstveno ovisi 1 kakav ¢e biti ishod rada i djelovanja, jer je on osoba koja
upravlja ljudima unutar odredenog kolektiva. Kako bi menadzer zaista bio dostojan svoga
zvanja, potrebno je da ima odredena znanja, sposobnosti i vjestine djelovanja. Stoga je bitan
segment menadzmenta i obrazovanje, 0dnosno educiranje menadzera kao osobe koja upravlja

procesom i dinamikom rada svih zaposlenika. (Kuka, 2012)

Takoder, kao 1 kod definicije poduzetnika i definicija menadzZera nije uvjetovana spolom nego
je najvaznije da osoba koja je na takvoj poziciji ima potrebna znanja i vjeStina za obavljanje

posla.

U danas$nje vrijeme nije niSta cudno i neuobiéajeno Vvidjeti Zenu u menadzmentu, ali u proslosti
je situacija bila znatno drugaéija i puno loija za Zene. Zene koje su bile zaposlene nisu imale
moguénosti napredovanja niti mogucnost za dodatno obrazovanje iz podruc¢ja menadzmenta.
Zenama je godinama bilo onemoguéeno napredovanju u organizacijama samo zato §to se

smatralo da su zene emotivne i krhke te nisu spremne za rad na viSim i odgovornijim
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pozicijama. Kako navode Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica, Poloski Voki¢ (2018) Zene su se tako u

svjetski menadzment ukljucivale kroz dvije etape.

Prva etapa povezana je uz vrijeme neposredno nakon Drugog svjetskog rata, a trajalo je sve do
80-tih godina 20. stolje¢a. U tom razdoblju zene su se u sve vec¢em broju pocele ukljucivati u
menadzment i prihvacati muski stil vodenja. Zatomljuju osjecaje i SVOj nacin razmisljanja te
nastoje oponasati i prilagoditi se muskom stilu razmisljanja i vodenja. Ipak, uz sav uloZen trud,
zene takvim vodenjem nisu postizale Zeljenu razinu uspjes$nosti jer nisu kao muskarci dovoljno

jake, energi¢ne i pomalo grube.

Druga etapa ukljucivanja Zena u menadzment zapocinje krajem 80-ih te po¢etkom 90-ih godina.
U drugoj etapi zene su odbacile muski stil vodenja i sve $to se veze uz njega. U prvi plan
stavljaju vjestine i ponasanja koje su razvile iz iskustva koje su stekle kao Zene. Zene u
razdoblju druge etape stvaraju novi put usmjeren prema samom vrhu, pronalaze prilike u
organizacijama koje se brzo mijenjaju i rastu te pokazuju da su sposobne samostalno ostvariti
ciljeve na potpuno inovativan nacin. U drugoj etapi Zene sa svojim nafinom poslovanja
pokazuju da su uspjesne zahvaljujuéi ,,zenskim* karakteristikama vodenja. Moderno drustvo
danas sve viSe promi¢e ravnopravnost jer uvida kako se i zenskim stilom vodenja postizu
uspjesni rezultati i ostvaruju postavljeni ciljevi. Svako napredno i suvremeno gospodarstvo ima
za cilj svesti na minimum diskriminaciju izmedu muskih i Zenskih zaposlenika te ukloniti jaz
koji se javlja medu placama. Upravo takva ravnopravnost poslovanja dovodi do stvaranja

mjeSovitog menadZmenta.

Brojna istrazivanja, a i sama praksa potvrduju kako uspjesna poduzeca imaju izjednacen broj
zaposlenih zena i muskaraca na svim razinama te se smatra kako dovoljan broj zaposlenih Zena
u menadzmentu donosi vecu razinu uspjeSnosti, a istovremeno je moralno 1 zakonski
prihvatljivo. Tako se nakon nekog vremena pocelo shvacati da se ne moraju samo muskarci
baviti menadzmentom te da postoje Zene koje se u tim ulogama ¢ak i bolje snalaze. Danas se
sve vise zena ukljucuje u menadzerske pozicije te su se razvili i mnogi programi koji pomazu
zenama da se bolje i lak$e ukljuce na menadzerske pozicije. Unato¢ svemu tome i dalje postoje
predrasude da zene ne mogu voditi organizaciju tako dobro kao §to to moze muskarac. Vecina
zena danas, upravo iz tog razloga, pokrece vlastiti posao kako bi sebi omogucile napredovanje
i osjecaj vrijednosti te preuzele kontrolu nad realizacijom svojih poslovnih ideja. Takoder,
postoji jo$ uvijek stereotip o Zenama na menadzerskim pozicijama, a razlog tome je, kao $to
mnogi istiCu, taj §to su zene emotivnije 1 §to pokazuju i1 djeluju na emocionalnoj razini za razliku
od muskaraca koji su grubi. Ipak Zene su postale uspjesnije u vodenju od nekih muskih voda
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upravo zato s$to Zene djeluju prema Zenskoj intuiciji i brinu da svi na poslu budu zadovoljni i
sretni. Kao $to je ve¢ spomenuto ranije, muskarci i Zene imaju razli¢ite menadzerske vjestine,
a mijesajuci ih dobivamo stabilno i uravnotezeno poslovanje koje moze opstati. lako je sve
napredovalo i dalje ¢e trebati vremena dok se cijeli svijet osvijesti o vaznosti uklju¢ivanja Zena
u podru¢je menadzmenta. Ubrzati proces mogu svi, a to se moze jedino stalnim poticanjem

ravnopravnosti na svim razinama drustva.

5.1. KARAKTERISTIKE ZENA MENADZERA

U zadnjih nekoliko godina ipak je doSlo do pomaka, Zene su napredovale u stjecanju visih
menadzerskih pozicija u poduze¢ima. Kao $to je spomenuto i ranije, menadZzer treba posjedovati
odredene osobine, odnosno karakteristike koje mu omoguéuju da bude na mjestu na kojem se
nalazi. Opcenito govoreci, kako ima razlika izmedu muskaraca i zena, tako postoje i razlike
izmedu muskih i Zenskih menadZerskih osobina koje su itekako vidljive. Zene menadzeri mogu
koristiti drugacije stilove vodstva nego muskarci, $to im omogucuje da rade na sebi jedinstven
nacin, one pri vodenju organizacije koriste svoje specifi¢nosti koje posjeduju. Kada se govori
0 motivaciji, muskarci su skloni tome da, ako primjerice dode do neuspjeha, oni vide rjesenje
u popravku problema tako da krenu poslovati ispocCetka, dok je zenama poduzetnicama
neuspjeh pojam za koji ne Zele Guti i teZe jedino ostvarenju cilja. Zene su vrlo samostalne i
vodene su time da su sposobne neke stvari napraviti same dok se muskarci oslanjaju na sliku

sebe koja je temeljena na njihovoj ulozi u poslovanju.

Sposobnost vodenja, znanje, otvorenost, spretnost i inteligencija samo su neke od osobnosti
koje treba imati jedan uspjeSan menadzZer. Da su Zene osjecajnije, fizicki slabije od muskaraca
te da se vise povezuju, smatraju se predrasudama, ali takve predrasude mogu ponekad biti
povoljne za Zene i njihov posao na podru¢ju menadZmenta. MenadZzment je djelatnost koja
zahtjeva mnogo komunikacije, povezivanja, stvaranja dobrih odnosa te na koncu takvo ozracje
stvara pozitivne u¢inke, ne samo za osobe koje rade zajedno vec 1 za cijelu tvrtku i poslovanje
opcenito. Poznato je da zene u odnosu na muSkarce mogu mnogo bolje 1 vjestije uociti potrebe
i zahtjeve drugih ljudi te da uocavaju i najmanje sitnice i pojedinosti koje je potrebno
unaprijediti te zbog takvih karakteristika mogu uspjeSno voditi tvrtku jer se analizama i

pretpostavkama dolazi do najboljih rjeSenja. Osim navedenog, ni nosenje sa stresom im nije
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strano, niti im stvara problem jer su puno fleksibilnije, sklone su promijeniti stav i uvjerenje
ako je to potrebno te bolje odgovaraju na promjene. Poznato je da se Zene vise oslanjaju na
svoju emocionalnu stranu, zbog toga se smatra da su Zene uspjesnije u vodenju poslova od
muskaraca jer djeluju prema zenskoj intuiciji i vode brigu o tome da svi budu zadovoljni i

ispunjeni na svom radnom mjestu.

Autori Bahtijarevié-Siber, Sikavica, Poloski Vokié¢ (2018) stavljaju naglasak na to da bi se
brzim i intenzivnijim uklju¢ivanjem zena na menadzerske pozicije te Sirenjem raznolikosti
stilova menadzmenta, kao 1 pristupa menadzmentu, moglo pomo¢i poduze¢ima da opstanu i

razvijaju se unato¢ konkurentnom okruzenju.

5.2. MUSKI I ZENSKI STIL VODENJA

Zene menadzeri posjeduju i koriste drugagije stilove vodstva nego muskarci. Muski i Zenski stil
vodenja obuhvaca specifi¢ne karakteristike uobicajene za ta dva spola, stoga se tako i nazivaju.
Tako se zenski stil vodenja smatra modernim i demokratskim, a muski stil vodenja se smatra
tradicionalnim i vise naginje autokratskom. Zenski stil se obi¢no smatra onim ,,mekim stilom*

dok se muski stil smatra ,,grubim® stilom.

,»Organizacije u proSlosti su bile isklju¢ivo birokratske, autoritativne, hijerarhijski nastrojene,
odnosno strukturirane po principu naredivanja, §to je glavno obiljeZje vojnickog principa
vodenja. Moze se zakljuciti da su organizacije funkcionirale kao vojska. Glavne karakteristike
su im bile centralizacija, raspon rukovodenja, autoritet, nedostatak emocija 1 empatije. 1z svega
navedenog meze-se zakljuciti da je stil rukovodenja bio muski stil po svojoj strukturi i nac¢inu
obavljanja zadataka, ali i po samoj strukturi menadZmenta. Sve informacije su bile isklju¢ivo
vlasni§tvo menadzmenta. Osnovne vrijednosti su bile individualizam i prilagodavanje normama

organizacije.” (Blogspot.hr, Malov¢ak, M.)

Zene su privrzenije timskom radu i radu u skupini, smatraju da su emocije potrebne i pozeljne
pri odlu¢ivanju 1 radu u timu. Upravo zbog koriStenja osje¢aja u nacinu odlucivanja
racionalnijima se smatraju muskarci. Zene smatraju da je natjecanje suradnika potpuno
nepotrebno, odnosno da se odnos osoba u timu treba temeljiti na prijateljstvu i privrzenosti.

Sve su to karakteristike "Zenskog stila" vodenja. Jasno je zasto se za takav stil vodenja ponekad
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kaze i da je meki stil jer u njemu prevladavaju emocije te je bitno miSljenje druge osobe i njeni

osjecaji u pojedinim situacijama.

Muskarci, nasuprot zenama, vise vole individualan ili samostalan rad. Smatraju da u timu treba

postojati konkurencija i vladati natjecateljski duh.

Zenski stil, odnosno ,,muski stil“, vodenja nazvani su tako jer ih karakterizira ponasanje
tipi¢no zenama, odnosno tipi¢no muskarcima. To ne mora znaditi da je ,,muski stil“ vodenja
svojstven samo muskarcima ili da ,,7enski stil“ vodenja primjenjuju iskljugivo Zene. Cesto se u

praksi zna dogoditi i da je obrnut slucaj, istice Malov¢ak ( 2011.).

Generalno, kao i u Zivotu, tako i na poslu, Zzene op¢enito imaju viSe empatije za razumijevanje
problema, lakse pronalaze nova rjeSenja, puno rjede ulaze u konflikte te lakSe uvazavaju rasne,
socijalne, kulturne 1 ostale razli¢itosti. S druge pak strane muskarci su ¢vrsti, imaju autoritet,
samostalni su u donosenju odluka te svoju ulogu menadzera shvacaju kao ¢isto vodenje bez
puno empatije i osje¢aja. Odnos Zena prema radu orijentiran je na odnose s ljudima u kolektivu,
dok su muskarci usredotoceniji na zadatke i postizanje rezultata. Za muskarce je vaznije to da
postignu odredene ciljeve koje su postavili, a Zene za vrijeme obavljanja zadataka i postizanje
ciljeva istodobno brinu i o ostalim sudionicima, tocnije o meduljudskim odnosima te pri tome
uzivaju viSe nego muskarci radeci svoj posao. Uz sve nabrojano, razlika izmedu muSkaraca i
zena je i ta Sto muskarci nisu skloni priznati kada naprave nekakvu pogresku u radu, dok zene
pogreske shvacaju kao nesto §to je prirodno 1 §to se svima moze dogoditi, nesto iz cega mogu
dodatno nauditi, odnosno nije im problem priznati da su pogrijeSile i rado uvazavaju tude
misljenje 1 prijedloge.

lako se nazivaju ,,musSki* 1 ,,zenski* stil vodenja, nije uvijek pravilo da ,,muski* stil koriste
muskarci, a ,,zenski“ stil Zene. Razlika izmedu ta dva stila te naziv koji nose, odnosi se na
najcesce karakteristike koje se veZzu uz navedene stilove. Ponekad i muSkarci mogu koristiti

,,zenski“ stil 1 obrnuto, no ¢eSée se on veze uz zZene.

Posljednjih godina isti¢e se da suvremene organizacije postaju sve manje hijerarhi¢ne, da se
sve vise oslanjaju na timski rad, ali i da “Zenski stil” komuniciranja i suradnje, odnosno “Zenski
stil” vodenja postaje presudan za uspjes$nost na trzistu. Pojedinci koji primjenjuju takav “zenski
stil” vodenja isti¢u da je vazan dobar i uzajaman odnos sa zaposlenicima, vaznost pripadanja
zaposlenih, suradnje, timskog rada i svega ostaloga sto ¢ini organizacijsku kulturu, a to moze
uciniti dobro za okolinu zaposlenika i u konaénici samu organizaciju. Zenski stil karakterizira

gledanje na ljude kao na zrela, odrasla ljudska bica s vlastitim potrebama i Zeljama. Isto je tako
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osnova “mekanog” pristupa ljudima i vjerovanje da su upravo ljudski potencijali temeljni
razvojni resursi i temelj konkurentske prednosti suvremenih organizacija na globalnom trzistu.
Stoga se smatra da je vazno da se zaposlenici na svom radnom mjestu osjecaju ispunjeno,
zadovoljno, u jednu ruku kao kod kuce, kako bi mogli dati svoj maksimum, a to se upravo
postize mekim stilom vodenja i odnosom prema zaposlenicima kao prema prijateljima, ali s

dozom autoriteta.

5.3. PROBLEMI S KOJIMA SE SUSRECU ZENE U MENADZMENTU

Kao $to se moze vidjeti ranije u radu, zene su u losijem polozaju od muskaraca bez obzira na
kvalitetu, sposobnosti, obrazovanje i ostale specifi¢nosti koje posjeduju. Isto tako danas su i
dalje prisutni stereotipi i predrasude te tako dolazi do podjele posla na temelju spola gdje su
Zene u puno manjoj mjeri zaposlene na rukovode¢im mjestima. lako postoje predrasude i dalje
je vrlo vazno prepoznati potencijal Zene kao klju¢ za napredak poslovanja organizacije te im
omoguciti ravnopravnost u pogledu zaposljavanja i napredovanja u odnosu na muskarce. Kako
je vec ranije istaknuto, zene su fleksibilnije, otvorenije, susretljivije, sklonije komunikaciji i
suradnji. Sve navedene vjestine koje posjeduju zene dovode do bolje radne atmosfere i za
posljedicu uglavnom imaju vec¢u produktivnost rada. Unato¢ svemu bitna prepreka u samom
napredovanju je obrazovanje i prije ukljuéivanja u trziste rada, i kada su ve¢ u njemu, a koje je
vrlo bitno te zenama vrlo Cesto nedostupno s obzirom na to da su etiketirane kao majke i
domadice. Cak i kada dobiju priliku za obrazovanjem, &esto se veliki broj Zena odluéuje za ona

zanimanja koja se smatraju ,,Zenskim® i koja su uglavnom manje vrednovana i plaéena.

Jergovski (2010) navodi ako bi zene napredovale, moraju uloziti vise truda nego muskarci te
one najceSce 1 nakon uloZenog truda uspiju napredovati najvise do srednjeg menadZmenta.
Prema tome se moZe vidjeti koliko su Zene u loSijoj poziciji te da zbog spolno uvjetovanih
podjela ne dolazi do izrazaja njihov trud i rad, $to vrlo ¢esto moze dovesti i do nezadovoljstva
i frustracija na radnom mjestu gdje su okruzene muskim kolegama. Rodna podjela na trzistu
rada prije svega potjece iz tradicionalnih stereotipa podjele rodnih uloga koje potjecu jos iz
davne proslosti. Od zena se u tradicionalnom smislu, prije svega, ocekuje da su prvenstveno
majke i domacice, dok su muskarci ti koji se smatraju bitnim za financijsku egzistenciju te su

duzni prehraniti i skrbiti se za svoju obitelj bez obzira na sve. Ovakav na¢in razmisljanja i
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muskarcima otezava polozaj jer im se stvara pritisak i namecu stereotipi onoga $to bi prema
drustvenom obrascu trebali biti i ako to ne ostvare, smatraju se loSim supruznicima i o¢evima.
Zhog takvih podjela muski i zenski poslovi ne smatraju se jednako vaznim te su muski poslovi

drustveno vise rangirani u odnosu na zenske.

Rodna podjela se prvenstveno povezuje s ¢injenicom da muskarci i zene rade razlicite poslove
te je jos uvijek prisutna tradicionalna podjela na tipic¢no ,,muske® i tipi¢no ,,zenske* poslove.
Tako danas postoje dvije vrste podjela, istice Luéi¢ (2014), a to su horizontalna i vertikalna.
Horizontalna podjela poslova znaci da se muskarci i zene zaposljavaju na razli¢itim poslovima.
Zene se veéim dijelom zaposljavaju u usluznim djelatnostima, obrazovanju, administraciji,
tekstilnoj industriji dok muskarci obavljaju kvalificirane i fizicki zahtjevnije poslove.
Vertikalna podjela oznacava i podrazumijeva da se Zene zaposljavaju na poslovima gdje su

slabije placene i teZe dolaze do napredovanja i rukovodecih pozicija.

Bez obzira na podjele, Zene danas sve viSe biraju zanimanja koja nisu tipi¢no ,,zenska* jer ne
postoji utemeljen dokaz da Zene loSije obavljaju poslove koji se nalaze u muskoj domeni.
Takvim stavom polako, ali sigurno zene bi mogle razbiti predrasude i stereotipe koji se
danasnjem drustvu namecu te pokazati da su sposobne i kvalificirane i za druge uloge osim

uloga domacice i kucanice.

Uz sve navedene probleme ipak treba istaknuti da u danasnje vrijeme drustvo postaje sve
ravnopravnije i mnoge su organizacije i pokreti koji se bore za ravnopravnost spolova, $to
pridonosi prosvjeéenosti drustva i Smanjivanju prisutnosti stereotipa i tradicionalnih uvjerenja

o razlici medu spolovima u obavljanju odredenih poslova.
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6. ZASTUPLJENOST ZENA U MENADZMENTU

U ovom odlomku govori se o tome kolika je zastupljenost zena, a kolika je zastupljenost
musSkaraca u menadZzmentu na konkretnim primjerima koja su nastala iz brojnih objavljenih
istrazivanja. Kroz realne brojke prikazano je stanje kakvo postoji danas. Kao $to je ve¢ ranije
spomenuto u radu, ukljucivanje Zena u menadzment ne samo da je pravedno ve¢ i financijski
isplativo i $to prije drustvo to shvati, da se treba odmaknuti od tradicionalnih promisljanja o
polozaju i pravima zena, to ¢e sve vise napredovati, ne samo na gospodarskom planu ve¢ kao

cjelina.

6.1. U SVIJETU

Iako se proteklih godina vrlo malo govorilo o poziciji i ulozi Zena u poslovnom svijetu danas
se moze naci veliki broj istrazivanja koja pokazuju zastupljenost Zena u menadZzmentu u odnosu
na muskarce te uociti odredeni pomak koji i nije nekakvo znatno poboljsanje. Promicanje
ravnopravnosti jedno je od glavnih ciljeva suvremenog drustva. Budu¢i da je ve¢ dokazano u
praksi da svako uspjesno poduzece ima ravnopravan broj zaposlenih Zena i muskarca smatra se

da zaposljavanje Zena u menadZmentu ne samo da je ravnopravno i poSteno ve¢ i profitabilno.

"Prema istrazivanju koje je 7. ozujka 2014. objavio Grant Thornton International Business
Report ¢iji rezultati su objavljeni u ¢asopisu Forbes (tablica 1), broj Zena u viSem menadZmentu
ne pokazuje poboljSanje u zadnjih nekoliko godina, unato¢ rastu pozitivnog pomaka u smislu

kvota za Zene i legislative kojom se isto pozitivno pomice u Europi." (Ruzi¢, Perusi¢, 2014:610)

Tablica 1. Postotak Zena u svijetu od 1931. do 2001. godine

GODINA 1931. 1951. 1961. 1971. 1981. 1990. 2001.
POSTOTAK
ZENA U 13% 15% 16% 21% 23% 28% 33%
MENDZMENTU

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica, Poloski Voki¢ (2018) Suvremeni menadzment., 610.

Prema ovoj, prethodnoj, tablici jasno je vidljivo da u razdoblju od 70 godina imamo povecanje

zenske radne snage u menadzmentu za 20 %. lako se ovih 33 % iz 2001. godine ¢ini kao mala
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brojka, to su itekako veliki koraci koji su nastupili nakon brojnih borbi i truda da zene dodu do

pozicija na kojima se nalaze sada te da se njihov glas jasnije i jace Cuje.

Autori Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Vokié¢ (2018) ukazuju na zanimljivu &injenicu
kako je u nerazvijenim zemljama vise zena u menadzmentu, buduéi da su trazeni ljudi s visokim
obrazovanjem, a u takvim je slu¢ajevima manje bitan spol. U ostalim je dijelovima svijeta broj
zena menadzerica jo$ uvijek manji od muskaraca u menadzmentu. lako je sve viSe Zena na
visokim polozajima, o¢ekivano je da ¢e proci jos neko vrijeme do znatnog poboljSanja situacije

u menadZmentu.

6.2. U REPUBLICI HRVATSKOJ

S obzirom na godine prije, danas je u svijetu sve veca koncentracija obrazovnih ljudi koji ulazu
u sebe i nadograduju svoje znanje. Postoji i sve ve¢a mogucnost za dodatna obrazovanja koja
su itekako potrebna svima, a posebno zenama kako bi se uspjesno ukljucile u menadzment. Sve
vise se provode programi uvodenja zena u svijet menadzmenta. Zbog tradicionalnih
razmi$ljanja o tome kako su zene manje poZeljni zaposlenici od muskaraca zbog majCinstva,
jer ne posjeduju vjestine za uspjeSno vodenje te im je mjesto u kuci, danas one na trziStu rada
imaju problem. Razvijene europske zemlje prepoznale su taj problem i pocele ga rjesavati. U
Hrvatskoj se navedeni problem ne veZe samo uz odredeni spol, ve¢ uz drustvo kao cjelinu, stoga
je potrebno osmisliti mjere kojima bi obitelj i organizacija uskladili obiteljski i poslovni zivot

zaposlenika, istice Leinert (2004).

U Hrvatskoj, kao 1 u ostatku svijeta, zene menadzerice su manje zastupljene. Hrvatska joS uvijek
nema dovoljno zena na upravlja¢kim polozajima i mora kao drustvo raditi na tome da se poveca
njihov udio. Na konferenciji "Veca profitabilnost uz 100-postotnu ukljucivost" koju je
organizirala Hrvatska udruga poslodavaca (HUP) i njezina Udruga malih i srednjih
poduzetnika, a koja je odrzana 30. rujna 2021., profesor splitskog Ekonomskog fakulteta Zeljko
Mateljak je predstavio rezultate istrazivanja o zastupljenosti Zena na upravljackim pozicijama
u hrvatskim poduze¢ima koje je radeno za HUP. Ono je pokazalo da kod 93 posto (237)
anketiranih poduzeca ne postoji razlika u osnovnom dohotku za ista radna mjesta izmedu

muskaraca i Zena. Udio Zena na funkciji predsjednice uprave u ukupnom broju ¢lanica ili
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¢lanova/¢lanica uprave je 20,7 posto odnosno 10,9 posto, a udio Zena na funkciji zamjenice
predsjednika/predsjednice uprave u ukupnom broju ¢lanica ili ¢lanova/Clanica uprave je
6,5, odnosno 3,4 posto. Udio Zzena u ukupnom broju ¢lanova/Clanica nadzornog odbora je
27,7 posto. Na konferenciji je zakljueno da se vidi napredak, no "malo po malo”. Tako je
primjerice prema izvjestaju Europskog instituta za ravnopravnost spolova Republika Hrvatska
u 2020. g. zauzela 20. mjesto od 28 zemalja ¢lanica Europske unije. Nadalje, spomenuto je kako
je, prema indeksu rodne ravnopravnosti, Republika Hrvatska od 2013. napredovala pa je po
ravnopravnosti spolova 2013. g. bila na dvadeset i petom mjestu, a 2020. je dvadeseta. Radi se
o pomaku, napretku za pet mjesta Sto je svakako vrlo pozitivno, ali nedovoljno. Veca rodna
ravnopravnost u poduzeé¢ima je nacin kako posti¢i bolje rezultate za kompanije 1 drustvo. Kako
bi se takve promjene dogodile, nuzno je ukljuéiti i muskarce i Zene jer se promjene ne mogu

dogoditi ako svaki dio drustva nije uklju€en u to. (Hina, Glas Istre)

Cesto se moze vidjeti kako se posebno naglasava uspjeh Zena u poslovnom svijetu i
menadZzmentu te se tako objavljuju i imena najuspjesnijih zena u tom podrucju. Ve¢ 16 godina
za redom ¢asopis Lider u suradnji s tvrtkom Dun & Bradstreet objavljuje listu u kojoj se nalazi
300 najmo¢nijih zena hrvatskog biznisa rangiranih prema upravljackoj moc¢i, a u tablici ispod

izdvojeno je njih 10 koje su najbolje (tablica 2).

Tablica 2. Deset najmo¢nijih Zena Hrvatskog biznisa 2021.

10 najmocnijih Zena Hrvatskog biznisa 2021.
1. Lada Tedeschi Fiorio, clanica Uprave 6. Liana Keseri¢, predsjednica Uprave
Atlantic Grupe Raiffeisenbank Austria
2. Martina Dalié, predsjednica Uprave 7. Daliborka Kranjéié, predsjednica
Podravke Uprave KTC-a
3. Tamara Perko, predsjednica Uprave 8. Natasa Rapaic, clanica Uprave
HBOR-a Hrvatskog Telekoma
4, Jasenka Joukhadar, predsjednica 9. Jasminka Horvat Martinovi¢,
Uprave i vlasnica Medical Intertradea predsjednica Uprave Wiener osiguranja
VIG
5. Anita Letica, predsjednica Uprave 10. Vesna Ramljak, vlasnicai
Philip Morrisa Zagreb direktorica Sancta Domenice

Izvor: Jutarnji hr.; Novac.hr., https://www.jutarnji.hr/
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Iz prethodne tablice vidljivo je kako su Zene zatupljene u razliitim djelatnostima (profitni
proizvodni sektor, trgovina, bankarstvo, telekomunikacije...) te ne obavljaju tipi¢no ,,zenske

poslove®.

Ipak, bez obzira na to §to su manje zastupljene u menadzmentu od muskaraca, U navedenoj
tablici (tablica 2) moze se vidjeti da postoje zene koje su pokazale da se moze drugacije.
Upravljacka mo¢, 10 najuspje$nijih zena menadZerica u 2021. godini (tablica 2) iznosi 31,6
milijardi eura, $to je za 6,5 posto manje u odnosu na 2020. godinu, a prosje¢ni prihodi tvrtki
koje u svojim upravljackim tijelima imaju 300 najmoc¢nijih Zena pali su sa 194 milijuna eura na
189 milijuna eura. Posljedice su to prethodnog gospodarskog pada buducéi da se pri izradi liste

u obzir uzimaju poslovni rezultati ostvareni prethodne godine. (Jutarnji.hr)

Iako se moze vidjeti da se stanje u Hrvatskoj postupno popravlja jer postoje brojne Zzene koje
su se odvazile u¢i u svijet menadzmenta, no i dalje postoji prostora za napredak. Ostaje ¢injenica
da je drustvo vrlo tradicionalno, ali polako se priblizava suvremenom nacinu razmisljanja $to
¢e uvelike pogodovati Zenama, kako na poslovnom, tako i na drustvenom planu. Najveci teret
stavlja se na drustvo koje danas ima veliku mo¢ i utjecaj na pobolj$anje poloZaja Zena na trzistu
rada i menadzmentu te se smatra kako bi svojom podr§kom i javnim priznanjem zenama
omogucili dostojanstven rad i smanjili ili ¢ak potpuno maknuli diskriminaciju i razlike u

placama izmedu muskaraca i Zena.
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7. ZAKLJUCAK

lako se zene danas sve vise aktiviraju u poslovnom svijetu i trude se $to je vise moguce ukljuciti
u menadzerske poslove, situacija i dalje nije znatno bolja nego $to je to bila prije. Kada se gleda
na podrucje menadzmenta 1 rukovode¢ih pozicija i dalje je vrlo izrazena neravnopravnost

izmedu muskaraca i Zena.

Pojam "stakleni strop™ oznacava one prepreke koje nisu vidljive, ali itekako onemoguéavaju
napredovanje. Danas se zene susre¢u sa sve viSe stvarnih prepreka tijekom svojih karijera.
Zene se u menadzmentu susreéu s problemom koji im ne dopusta da postanu jednako dobre i
uspjesne kao i muskareci ili ponekad i bolje od njih. Nazalost, i danas je praksa ta da zene obi¢no
rade one poslove koji su manje placeni i ponekad podcijenjeni, a sve to zbog postojanja
tradicionalne podjele poslova. Oblici diskriminacije koji su najées¢i prisutni na trzistu rada su:
razlike u pla¢ama, nejednak polozaj zena i musSkaraca kada se radi o zapoS$ljavanju,
diskriminacija u napredovanju u organizacijskoj strukturi. Kada se govori o neravnopravnosti
spolova na trzistu rada, zakljuéak je da su Zene i dalje u losijem polozaju. Brojke zaposlenih na
trzistu rada daju uvid u to da ravnopravnost spolova i dalje ne postoji jer su Zene i dalje
zaposlene na onim pozicijama koje imaju nizi stupanj odgovornosti, gdje su manje placene te
uz sav ulozen trud i dalje sporije napreduju. Puno puta se moze Cuti da je Zenama mjesto
iskljucivo u ku¢i, a da su muskarci ti koji donose novac u kucu, iako zvuci kao recenica iz davne
proslosti, nazalost aktualna je i prisutna i danas. lako smo u 21. stoljecu diskriminacija Zena
naspram muskaraca nije novost. Do diskriminacije dolazi ve¢ prilikom odabira zaposlenika jer
vecéina poslodavaca postavlja pitanja o braku i obitelji koja nikako ne bi trebala biti dozvoljena.
Uz sve navedene predrasude i prepreke jasno je zaSto Zene teze uspijevaju graditi svoju karijeru.
I dalje u brojnim zemljama broj Zena poduzetnica zaostaje U odnosu na broj muSkaraca
poduzetnika. Bez obzira na to §to su Cesto obrazovanije i sposobnije i dalje se ne smatraju
ravnopravnima s muskarcima. lako Zensko poduzetniStvo 1 upravljanje, odnosno menadzment
ima brojnih minusa, prednost im daje njihov jedinstven stil vodenja, one kao vlasnice poduzeca
imaju puno vise osjecaja, Samopouzdanja, slusaju i motiviraju svoje zaposlenike te je dokazano
da su oni koji su zaposleni u takvim poduze¢ima puno sretniji od onih u kojima su glavni
muskarci. Zene se oslanjanju na onu emocionalnu stranu koju posjeduju te se tako lakse i bolje
povezuju s ostalim zaposlenicima na radnom mjestu i tako bolje prepoznaju njihove potrebe.
Takvim nac¢inom poslovanja i sam zaposlenik se osjeca vrijednim i korisnim jer ga se ukljucuje

U donoSenja odluka te se njegovo misljenje smatra bitnim. Ne moze se re¢i da 1 muskarci ne
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nailaze narazne prepreke, ali su ipak zene te koje imaju puno vise prepreka za proci, puno ¢esce

nailaze na predrasude, diskriminacije i stereotipe.

Bez obzira na to §to polozaj zena danas nije dosegao svoj vrhunac i dalje postoje one zene koje
su dokazale da se, bez obzira na predrasude i stereotipe, upornim trudom, radom i zalaganjem
moze istaknuti i posti¢i neocekivano. Upravo takve hrabre zene, koje su se odvazile istaknuti u
svijetu menadZmenta, trebaju biti uzor i ostalima. Danas postoje i brojne organizacije i udruge
koje pomazu zenama da se povezu i napreduju na poslovnom planu sto uvelike pomaze da se

postignu odredeni ciljevi.

S obzirom na neospornu ¢injenicu da su Zene te koje radaju, i imaju brojna prava kada je u
pitanju roditeljski dopust, to ih dovodi u nepovoljnu situaciju. Iako se na prvi pogled ¢ini da bi
zbog zakonskih regulativa koje im pogoduju Zene trebale biti u povoljnijem polozaju, to je u
praksi vrlo cCesto drugacije. Prilikom selekcije zaposlenika poslodavci se odlucuju za musku
radnu snagu jer znaju da necée izbivati s posla, kao Sto je to slucaj kod Zena kada ostanu u
drugom stanju. Pogotovo ako se na razgovoru za posao pojavi trudnica, poslodavac ju

automatski eliminira jer ona postaje ,,prijetnja“ kao teret tvrtke umjesto da joj doprinosi.

Polozaj zena i dalje nije dovoljno dobar te se moze ocekivati da ¢e se u buduénosti popraviti
stanje kada se govori o pravima i polozaju Zena u poslovnom svijetu i na trzistu rada. Potrebno
je da se dogodi svojevrsna ,,revolucija“ u razmisljanju drustva kako bi se odmaknuli od onoga
tradicionalnog nagina razmisljanja. Zenama drustvo treba biti poticaj da se i dalje nastave boriti
za vlastita prava te da i dalje nastave ulagati u svoje obrazovanje kao i do sada, a pomak ¢e se

tek vidjeti u buduénosti.
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